
บทที่ 5 
สรุปผลการศึกษา การอภิปรายผล ขอคนพบ และขอเสนอแนะ 

  

 การศึกษาเรื่อง ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) 
สํานักงานใหญ กลุมธุรกิจน้ํามัน มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ บริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ กลุมธุรกิจน้ํามัน ผูศึกษาสามารถ
สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และขอเสนอแนะ ดังตอไปนี้  
 
5.1  สรุปผลการศึกษา 
 การศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) สํานักงาน
ใหญ กลุมธุรกิจน้ํามัน เปนการศึกษาเชิงสํารวจ โดยไดศึกษาจากความคิดเห็นตอองคการของ
พนักงานโดยใชแนวคิด 4 ดาน คือ ดานองคการ (Organization) ดานงาน (Job) ดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย (Human Resource) และดานภาวะผูนํา (Leader) ซ่ึงเปนปจจัยที่ทําใหเกิดความ
ผูกพันตอองคการ และศึกษาถึงระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานในภาพรวม ตลอดจน
ความสัมพันธระหวางความผูกพันในภาพรวมกับความคิดเห็นตอองคการทั้ง 4 ดานของพนักงาน   
 ระเบียบวิธีการศึกษา ขอมูลที่ใชในการศึกษาแบงเปน 2 สวนคือ ขอมูลทุติยภูมิ ไดจาก
การศึกษาคนควาจากเอกสาร บทความ หนังสือ งานวิจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของ และขอมูลออนไลนทาง
อินเตอรเน็ต และอินทราเน็ต และขอมูลปฐมภูมิ เปนขอมูลที่ไดจากการใชแบบสอบถาม แบบตอบ
ดวยตนเอง (Self-Administered Questionnaire) เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยทําการ
เก็บขอมูลจากพนักงานระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติงาน ณ บริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) สํานักงาน
ใหญ เฉพาะกลุมธุรกิจน้ํามัน จํานวนผูตอบแบบสอบถามทั้งสิ้น 202 คน ขอมูลที่ไดนํามาวิเคราะห 
โดยใชคาความถี่ (Frequency) รอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) คาแจกแจงแบบที (t-test) การ
วิเคราะหความแปรปรวน (Analysis of Variance : Anova) การทดสอบความสัมพันธระหวางตัว
แปรโดย Linear Regression และการเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธี Scheffe โดยใช
โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS 16.0 for Windows ในการวิเคราะห 
 
 
 
 
 



 56 

สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
พนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ กลุมธุรกิจ

น้ํามัน ที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชายมากกวาเพศหญิง มีอายุอยูในชวงระหวาง 32 – 38 
ปและ 39 – 45 ป มากที่สุด ซ่ึงมีอัตรารอยละใกลเคียงกันอยูที่ 27.23 และ 26.73 ตามลําดับ สวน
ใหญมีวุฒิการศึกษาระดับสูงกวาปริญญาตรี รอยละ 59.9 สวนใหญมีชวงอายุการทํางานในองคการ
ที่มากกวา 20 ป มากที่สุดถึงรอยละ 28.71 สัดสวนของพนักงานระดับปฏิบัติการในสวนงานผูชวย
ผูจัดการใหญ การตลาดขายปลีก (ผตน.) เปนจํานวนมากที่สุด รอยละ 49.01 และสวนใหญมีอัตรา
เงินเดือน 60,001 บาทขึ้นไป รอยละ 42.08 
 
สวนท่ี 2 ขอมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นตอองคการของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ปตท. 
จํากัด  (มหาชน) สํานักงานใหญ กลุมธุรกิจน้ํามัน 
 แบบสอบถามที่ใชเปนการสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการของ
พนักงาน โดยใชคําถามในการวัดสเกลทัศนคติ หรือ Likert Scale โดยแบงความคิดเห็นตอ
องคประกอบของความผูกพันตอองคการออกเปน 4 ดาน ประกอบดวย ดานองคการ ดานงาน ดาน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานภาวะผูนํา และไดทําการวัดความคิดเห็นตอความผูกพันในดาน
ภาพรวมซึ่งจะนําไปสูระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานระดับปฏิบัติการ โดยเมื่อรวบรวม
ขอมูลจากผูตอบแบบสอบถามเรียบรอยแลว ผูศึกษาไดทําการคํานวณหาคาความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถามทั้ง 5 ดาน โดยใชวิธีการ Reliability Analysis พบวาคาความเชื่อมั่นของความผูกพัน
ตอองคการทั้ง 5 ดานมีคาความเชื่อมั่น (Alpha ∝) รวมที่ .964 ซ่ึงมีคามากกวา .80 แสดงวา
แบบสอบถามทั้ง 5 ดานมีคาความเชื่อมั่นอยูในเกณฑดีมาก สามารถยอมรับได 
 
 ตอนที่ 2.1 ความคิดเห็นตอองคประกอบของความผูกพันตอองคการ ในดานภาพรวม 

ผลการศึกษาระดับความผกูพันตอองคการในภาพรวมของพนักงานบริษัท ปตท. จํากัด 
(มหาชน) สํานกังานใหญ กลุมธุรกิจน้ํามัน โดยการวัดความผูกพันตอองคการวัดมาจากความผูกพนั
ในดานภาพรวมขององคการ ซ่ึงประกอบไปดวยคําถามเกี่ยวกับความผกูพันตอองคการ จํานวน 5 
ขอ ไดแก 

1. พนักงานมีความเชื่อมั่นอยางแรงกลาและยอมรับตอเปาหมายและคานิยมของ ปตท. 
2. พนักงานมีความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่เพื่อประโยชนของ ปตท. เปน

หลัก 
3. พนักงานมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพของ ปตท. 
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4. พนักงานมีความพรอมที่จะรับความเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นไมวาตอองคการ หรือตอ
หนาที่การทํางาน 

5. ปตท. เปนองคการที่ดีที่สุด ที่พนักงานเลือกทํางานดวย 
 
ความผูกพันตอองคการของพนักงานระดับปฏิบัติการดานภาพรวม พบวา มีระดับความ

คิดเห็นโดยรวมอยูในระดับเห็นดวยมากที่สุด โดยมีความคิดเห็นวา ปตท. เปนองคการที่ดีที่สุด ที่
พนักงานเลือกทํางานดวย พนักงานมีความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่เพื่อประโยชน
ของ ปตท. เปนหลัก พนักงานมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพของ 
ปตท. และพนักงานมีความพรอมที่จะรับความเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นไมวาตอองคการ หรือตอ
หนาที่การทํางาน ในระดับเห็นดวยมากที่สุด  สวนความคิดเห็นที่วาพนักงานมีความเชื่อมั่นอยาง
แรงกลาและยอมรับตอเปาหมายและคานิยมของ ปตท. อยูในระดับเห็นดวยมาก แสดงวา พนักงาน
ระดับปฏิบัติการผูตอบแบบสอบถามโดยรวมมีความผูกพันตอองคการ (Engaged) ซ่ึงหมายถึง 
พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการเปรียบเสมือน “ดาวเดนในองคการ” คือ ทํางานดวยความมีใจ
รักและทุมเทพยายามในงานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มความสามารถ มีความรูสึกวาตนเองเปน
สวนหนึ่งขององคการ และจะหาแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาตนเองใหดีขึ้นอยูเสมอ เพื่อ
ประโยชนขององคการอยางแทจริง และนําพาองคการกาวไปสูความสําเร็จในที่สุด  

 
 ตอนท่ี 2.2 ระดับความคิดเห็นตอองคการของพนักงาน ในแตละองคประกอบของความ
ผูกพันตอองคการ 
 พบวาพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ กลุม
ธุรกิจน้ํามัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับองคประกอบของความผูกพัน ไดแก ดานองคการ ดานงาน ดาน
การบริหารทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนําโดยรวมอยูในระดับมากทุกดาน โดยเรียงลําดับจาก
มากไปหานอยไดดังนี้ 

1. องคประกอบของความผูกพันตอองคการดานองคการ พบวาพนักงานระดับปฏิบัติการ
มีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับเห็นดวยมากโดยมีความคิดเห็นวาปตท.  มีการสราง
สภาพแวดลอมในที่ทํางานอยางเหมาะสม และปลอดภัยใหกับพนักงานมากเปนอันดับแรก และเหน็
วา ปตท. มีการสงเสริมใหพนักงานไดเรียนรู และสรางสรรคส่ิงใหม ๆ ใหเกิดขึ้นในองคการ มาก
เปนลําดับถัดมา สวนปจจัยยอยในดานองคการที่เหลืออยูในระดับเห็นดวยมากทุกปจจัย  

2. องคประกอบของความผูกพันตอองคการดานงาน พบวาพนักงานระดับปฏิบัติการมี
ระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก โดยมีความคิดเห็นในระดับเห็นดวยมากที่สุด
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วา ปตท. มีการจัดเตรียมอุปกรณ เครื่องมือที่สนับสนุนการทํางานของพนักงานอยางเพียงพอ มาก
เปนอันดับแรก สวนความคิดเห็นในระดับมาก ไดแก พนักงานมีรูปแบบการทํางานในหนาที่ความ
รับผิดชอบที่สอดคลองกับนโยบายขององคการมากเปนอันดับแรก มีความคิดเห็นวา ปตท.  มีการ
ใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจในงานที่เกี่ยวของกับตนเอง มากเปนลําดับถัดมา และมีความ
คิดเห็นวา ปตท. มีการมอบหมายงานที่เหมาะสมกับความรูความ สามารถของพนักงานมากเปน
ลําดับสุดทาย  

3. องคประกอบของความผูกพันตอองคการดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย พบวา
พนักงานระดับปฏิบัติการมีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก โดยมีความคิดเห็น
ในระดับเห็นดวยมากที่สุดที่วา ปตท. สามารถทําใหพนักงานรูสึกวามีความมั่นคงในการทํางานมาก
เปนอันดับแรก และรองลงมาคือ มีความคิดเห็นที่วา ปตท.มีการดูแลเรื่องสุขภาพอนามัยของ
พนักงานอยางเพียงพอมากเปนลําดับถัดมา สวนความคิดเห็นในระดับมาก ไดแก ความคิดเห็นเรื่อง
ที่ ปตท.  มีระบบการจายคาตอบแทนที่สามารถแขงขันกับองคการอื่นในธุรกิจเดียวกันได ปตท.  มี
ระบบการจายคาตอบแทนที่มีความเปนธรรมและเหมาะสมกับกําลังความสามารถของพนักงานที่ทํา
ลงไปในงานเปนลําดับถัดมา สวนปจจัยยอยในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่เหลือพนักงานมี
ระดับความคิดเห็น เห็นดวยมากทุกปจจัย  

4. องคประกอบของความผูกพันตอองคการดานภาวะผูนํา พบวาพนักงานระดับ
ปฏิบัติการมีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก โดยมีความคิดเห็นวาผูบังคับบญัชา
มีวิสัยทัศนที่กวางและนํามาถายทอดใหพนักงานไดรับทราบมากเปนอันดับแรก และความคิดเห็น
วาผูบังคับบัญชามีการสื่อสารใหพนักงานในแตละหนวยงานไดรับทราบถึงความคาดหวังในการ
ทํางานมากเปนลําดับถัดมา สวนปจจัยยอยดานภาวะผูนําที่เหลือพนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดับ
เห็นดวยมากทุกปจจัย 
  
ตอนที่ 2.3 ความสัมพันธของปจจัยสวนบุคคลท่ีมีอิทธิพลตอระดับความคิดเห็นตอองคประกอบ
ของความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
 ผลการเปรียบเทียบความสัมพันธระหวางตวัแปรอิสระดานขอมูลทั่วไปของผูตอบ
แบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายกุารทาํงาน ตําแหนง และเงินเดือน กับตัวแปร
ตาม ซ่ึงไดแก องคประกอบของความผูกพนัตอองคการดานองคการ ดานงาน ดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุย และดานภาวะผูนํา เพื่อตองการทราบวาตัวแปรอิสระแตละตัวมีความสัมพันธกับ
องคประกอบของความผูกพนัตอองคการแตกตางกันหรือไม พบวา 
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1. พบวาพนักงานระดับปฏิบัติการทั้งเพศชายและเพศหญิงมีความคิดเห็นตอองคการไม
แตกตางกันในทุกดาน แสดงวาเพศไมมีอิทธิพลตอระดับความคิดเห็นตอองคการของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการของบริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ กลุมธุรกิจน้ํามัน  

2. พบวาพนักงานระดับปฏิบัติการ ในแตละกลุมอายุมีความคิดเห็นตอองคการไมแตกตาง
กันในทุกดาน แสดงวาอายุไมมีอิทธิพลตอระดับความคิดเห็นตอองคการของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการของบริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ กลุมธุรกิจน้ํามัน  

3. พบวาพนักงานระดับปฏิบัติการ ในแตละระดับการศึกษา มีระดับความคิดเห็นตอ
องคการไมแตกตางกันในทุกดาน แสดงวาระดับการศึกษา ไมมีอิทธิพลตอระดับความคิดเห็นตอ
องคการของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ กลุมธุรกิจ
น้ํามัน  

4. พบวาพนักงานระดับปฏิบัติการ ในแตละชวงอายุการทํางาน มีระดับความคิดเห็นตอ
องคการไมแตกตางกันในทุกดาน แสดงวาชวงอายุการทํางาน ไมมีอิทธิพลตอระดับความคิดเห็นตอ
องคการของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ กลุมธุรกิจ
น้ํามัน  

5. พบวาในแตละสวนงานทีสั่งกัด พนักงานระดับปฏิบัตกิารมีความคิดเห็นแตกตางกนัทั้ง 
4 ดาน อยางมนีัยสําคัญที่ระดับ 0.05 โดยสวนงานผูชวยผูจัดการใหญ การตลาดพาณชิยและ
ตางประเทศ (ผพน.) และสวนงานผูชวยผูจดัการใหญ การตลาดขายปลีก (ผตน.) มีระดับความ
คิดเห็นมากกวาสวนงานรองกรรมการผูจัดการใหญ กลุมธุรกิจน้ํามัน (รธน.)  แสดงวาสวนงานที่
สังกัด มีอิทธิพลตอระดับความคิดเห็นตอองคการของพนกังานระดับปฏิบัติการของบริษัท ปตท. 
จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ กลุมธุรกิจน้ํามัน 

6. พบวาพนักงานระดับปฏิบัติการ ในแตละชวงระดับเงินเดือน  มีระดับความคิดเห็นตอ
องคการไมแตกตางกันในทุกดาน แสดงวาระดับเงินเดือน ไมมีอิทธิพลตอระดับความคิดเห็นตอ
องคการของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ กลุมธุรกิจ
น้ํามัน  
 ตอนที่ 2.4 ความสัมพันธของปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอระดับความผูกพันตอองคการของ
พนักงานระดับปฏิบัติการผูตอบแบบสอบถาม 
 ผลการเปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการระหวางตัวแปรอิสระดานขอมูลทั่วไปของ
ผูตอบแบบสอบถามไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุการทํางาน ตําแหนง และเงินเดือน กับตัว
แปรตาม ซ่ึงไดแก ความผูกพันตอองคการดานภาพรวม ไดผลการศึกษาดังนี้ 
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 1. พนักงานระดับปฏิบัติการทั้งเพศชายและเพศหญิงโดยรวมมีความผูกพันตอองคการ 
(Engaged) ไมแตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ดังนัน้ปจจยัดานเพศไมมีผลตอระดับความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานระดับปฏิบตัิการ  
 2. พนักงานระดับปฏิบัติการแตละกลุมอายโุดยรวมมีความผูกพันตอองคการ (Engaged) ไม
แตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ดังนั้นปจจยัดานอายุไมมีผลตอระดับความผูกพนัตอองคการ
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

3. พนักงานระดับปฏิบัติการทุกกลุมระดับการศึกษาโดยรวมมีความผูกพันตอองคการ 
(Engaged) ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ดังนั้น ปจจัยดานระดับการศึกษาไมมีผลตอ
ระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานระดับปฏิบัติการ  

4. พนักงานระดับปฏิบัติการทุกกลุมของชวงอายกุารทํางาน โดยรวมมคีวามผูกพันตอ
องคการ(Engaged) ไมแตกตางกันอยางมนียัสําคัญทางสถิติ ดังนั้นปจจยัดานชวงระยะเวลาการ
ทํางานไมมีผลตอระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานระดับปฏิบตัิการ 

5. พนักงานระดับปฏิบัติการในแตละสวนงานที่สังกัด มคีวามผูกพันตอองคการ (Engaged) 
แตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยสวนงานผูชวยผูจัดการใหญ การตลาดขายปลีก (ผตน.) 
และสวนงานผูชวยผูจดัการใหญ การตลาดพาณิชยและตางประเทศ (ผพน.)  มีระดับความผูกพัน
มากกวาสวนงานรองกรรมการผูจัดการใหญ กลุมธุรกิจน้ํามัน (รธน.) ดงันั้นปจจยัดานสวนงานที่
สังกัดมีผลตอระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
 6. พนักงานระดับปฏิบัติการทุกกลุมเงินเดอืนโดยรวมมคีวามผูกพันตอองคการ (Engaged) 
แตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยพนักงานกลุมระดับเงินเดือนมากกวา 60,000 บาท มีระดับ
ความผูกพันมากกวากลุมที่มรีะดับเงินเดือน 30,000-60,000 บาท ดังนั้นปจจัยดานระดบัเงินเดือนมี
ผลตอระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
  
 สวนท่ี 3 ความสัมพันธระหวางองคประกอบความผูกพันตอองคการในดานตาง ๆ และ
ภาพรวมความผูกพันตอองคการของพนักงาน 

ผลการหาความสัมพันธ พบวา องคประกอบความผูกพันทั้ง 4 ดาน ไดแก ดานองคการ 
ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา มีความสัมพันธในเชิงบวกกับความ
ผูกพันตอองคการในภาพรวม โดยมีคาความสัมพันธ (R) เทากับ 0.489  โดยระดับความผูกพันตอ
องคการในภาพรวมจะผันแปรตามปจจัยทั้ง 4 ดานคิดเปนรอยละ 23.90 สวนที่เหลืออีกรอยละ 
76.10 เปนผลมาจากปจจัยในเรื่องอื่น ๆ แสดงวาคาที่ไดจากการทํานายดวยสมการเสนตรงจะ
ใกลเคียงกับระดับความผูกพันในภาพรวมจริง ๆ ของพนักงานไดไมสูงมากนัก และพบวาปจจัยของ
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ความผูกพันดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย สามารถทํานายระดับความผูกพันตอองคการดาน
ภาพรวมของพนักงานได แตปจจัยดานองคการ ดานงานและดานภาวะผูนํา พบวาไมมีผลกับความ
ผูกพันดานภาพรวมอยางมีระดับนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 โดยดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสามารถ
ทํานายระดับความผูกพันในภาพรวมไดมากที่สุด (B = 0.281)  
 
5.2 อภิปรายผลการศึกษา 
 จากการศึกษาเรื่อง ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) 
สํานักงานใหญ กลุมธุรกิจน้ํามัน พบวามีประเด็นที่สําคัญหลายประเด็นที่สามารถนํามาอภิปราย
ผลไดดังนี้ 
  
 1. ระดับความผูกพันตอองคการของผูตอบแบบสอบถาม 
 จากการศึกษาพบวา โดยรวมพนักงานระดับปฏิบัติการ ผูตอบแบบสอบถามมีความผูกพัน
ในระดับผูกพันตอองคการ (Engaged) โดยมีความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับเห็นดวยมากที่สุด 
โดยมีความคิดเห็นวา ปตท. เปนองคการที่ดีที่สุด ที่พนักงานเลือกทํางานดวย พนักงานมีความเตม็ใจ
ที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่เพื่อประโยชนของ ปตท. เปนหลัก พนักงานมีความปรารถนา
อยางแรงกลาที่จะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพของ ปตท.  และพนักงานมีความพรอมที่จะรับความ
เปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นไมวาตอองคการ หรือตอหนาที่การทํางาน ในระดับเห็นดวยมากที่สุด  และ
ความคิดเห็นที่วาพนักงานมีความเชื่อมั่นอยางแรงกลาและยอมรับตอเปาหมายและคานิยมของ 
ปตท. อยูในระดับเห็นดวยมาก ซ่ึงตรงกับแนวคิดของสถาบันวิจัยและองคการที่ปรึกษาศึกษาวิจัย 
The Gallup Organization ที่ไดกลาววา พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการ (Engaged employee) 
คือ พนักงานที่เปรียบเสมือน “ดาวเดนในองคการ” ทํางานดวยความมีใจรักและทุมเทในงานที่ไดรับ
มอบหมายอยางเต็มความสามารถ มีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการอยางแทจริง และ
จะหาแนวทางในการปรับปรุงตนเองใหดีขึ้นอยูเสมอ เพื่อทําใหองคการกาวไปสูความสําเร็จใน
ที่สุด และสถาบันดานการวิจัยและที่ปรึกษางานดานพัฒนาทรัพยากรมนุษย (The Institute for 
Employment Studies) ไดกลาวไววา พนักงานที่มีความผูกพันจะมีทัศนคติทางบวกตอองคการและ
คานิยมองคการ โดยจะตระหนักถึงสภาพแวดลอมของธุรกิจ การทํางานกับเพื่อนรวมงาน เพื่อ
ปรับปรุงผลการดําเนินงานเพื่อผลประโยชนขององคการ โดยผลการศึกษาสอดคลองกับการศึกษา
ของ พิชญากุล ศิริปญญา (2545) ที่ไดศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการของพนักงานการไฟฟาสวน
ภูมิภาคเขต 1 (เชียงใหม) ภาคเหนือซ่ึงพบวา ความผูกพันของพนักงานอยูในระดับผูกพันตอ
องคการนอกจากนี้ยังสอดคลองกับการศึกษาของพัชรภรณ ศุภมั่งมี (2548) ที่ไดศึกษา ความผูกพัน
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ของพนักงานตอองคการ: กรณีศึกษา บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) ศูนยกระจายสินคา
จังหวัดเชียงใหม(2548) ซ่ึงพบวาพนักงานมีความผูกพันตอองคการโดยรวมอยูในระดับมาก 
นอกจากนี้ ยังสอดคลองกับแนวคิดของ Burke (2004) ซ่ึงพบวา พนักงานที่มีความผูกพันจะตองการ
ทํางานอยูกับองคการนั้นๆ และเสียสละเพื่อองคการ สรางผลผลิตและใหบริการแกลูกคา และ
ชวยเหลือองคการใหประสบความสําเร็จโดยความผูกพันของพนักงานนี้จะสงผลใหเกิดความ
จงรักภักดีของลูกคา (Customer loyalty) และกอใหเกิดผลประโยชน (Profitability) ตอองคการ ซ่ึง
สอดคลองกับการศึกษาครั้งนี้ที่พนักงานมีความคิดเห็นตอปจจัยที่สงผลตอความผูกพันเนื่องมาจาก
การมีความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่เพื่อประโยชนขององคการเปนหลัก  มีความ
ปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคการ  และมีความรูสึกผูกพันเปน
อยางมากกับองคการ ในระดับเห็นดวยมากที่สุด นั่นแสดงใหเห็นวาพนักงานมีความรักในองคการ
และมีความยินดีที่จะอุทิศตนเพื่อความสําเร็จขององคการเชนเดียวกัน 
 ในสวนของปจจัยดานบุคคลที่มีผลตอระดับความผูกพันขององคการของบริษัท ปตท. 
จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ กลุมธุรกิจน้ํามัน ไดแก  ปจจัยดานสวนงานที่สังกัด และอัตรา
เงินเดือนซึ่งไมสอดคลองกับการศึกษาพิชญากุล ศิริปญญา (2545) ทําการศึกษาเรื่อง “ความผูกพัน
ตอองคการของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค : กรณีศึกษา พนักงานของการไฟฟาสวนภูมิภาค 
เขต 1 (เชียงใหม) ภาคเหนือ” ซ่ึงพบวา อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่
ปฏิบัติงานในองคการ ระดับตําแหนง และอัตราเงินเดือน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
แตในการศึกษาครั้งนี้พบวามีปจจัยสวนบุคคลที่มีอิทธิพลตอระดับความผูกพันขององคการเพียง
ปจจยัเดียวที่ไมแตกตาง คือ อัตราเงินเดือน และไมสอดคลองกับงานการศึกษาของเบญจมาภรณ นว
ลิมป (2546) ไดทําการศึกษาความผูกพันของพนักงานตอองคการ: กรณีศึกษา ธนาคารไทยพาณิชย 
จํากัด (มหาชน) สาขาสมุทรสงครามและสาขาสมุทรสาคร ซ่ึงพบวา อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง 
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานและอัตราเงินเดือน มีผลตอความผูกพันตอองคการ แตในการศึกษาครั้งนี้
พบวามีปจจัยสวนบุคคลที่มีอิทธิพลตอระดับความผูกพันขององคการเพียงปจจัยเดียวที่ไมแตกตาง 
คือ อัตราเงินเดือน เชนเดียวกัน ซ่ึงเหตุผลสําคัญที่ทําใหผลการศึกษาไมสอดคลองกันนาจะเกิดจาก 
ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามในแตละองคการมีความแตกตางกัน ลักษณะงานที่ปฏิบัติ
แตกตางกันและลักษณะขององคการที่แตกตางกัน ทําใหการศึกษาดานปจจัยสวนบุคคลที่มีตอความ
ผูกพันตอองคการแตละองคการแตกตางกัน 
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 2.  ระดับความคิดเห็นตอองคประกอบความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
  1. ดานองคการ 
  จากการศึกษาในภาพรวมของพนักงาน บริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) สํานักงาน
ใหญ กลุมธุรกิจน้ํามัน ซ่ึงพบวา ความคิดเห็นตอองคประกอบความผูกพันในดานองคการโดยรวม
อยูในระดับเห็นดวยมาก ซ่ึงสามารถทํานายถึงระดับความผูกพันตอองคการดานภาพรวมได แสดง
ใหเห็นวาการที่องคการตระหนักถึงปจจัยเกี่ยวกับความชัดเจนและสอดคลองเชื่อมโยงกันของ
นโยบาย และกลยุทธที่ถายทอดใหกับหนวยงาน ความสะดวกของชองทางการสื่อสารในแตละ
ระดับ การใหพนักงานแสดงความคิดเห็นและรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน การจัดระบบวิธีการ
ทํางานอยางเปนมาตรฐาน การสรางสภาพแวดลอมในที่ทํางานอยางเหมาะสม และปลอดภัย การ
กําหนดกฎ ระเบียบ ขอบังคับที่ใชเปนกรอบการทํางานอยางชัดเจนและเปนธรรม การสงเสริมให
พนักงานไดเรียนรู และสรางสรรคส่ิงใหม ๆ ใหเกิดขึ้นในองคการ มีสวนทําใหพนักงานเกิด
ทัศนคติที่ดีกับองคการ เนื่องจากพนักงานถือเปนปจจัยที่สําคัญที่จะทําใหองคการจะขับเคลื่อนไปสู
ความสําเร็จได  ซ่ึงก็สอดคลองกับการศึกษาของพัชรภรณ ศุภมั่งมี (2548) ที่ไดทําการศึกษา ความ
ผูกพันของพนักงานตอองคการ: กรณีศึกษา บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) ศูนยกระจาย
สินคาจังหวัดเชียงใหม ซ่ึงพบวา ความพึงพอใจในสิ่งแวดลอมตางๆขององคการ มีความสัมพันธ
ทางบวกกับความผูกพันตอองคการ และยังสอดคลองกับการศึกษาของ สายพิณ สวางจิต (2548) ซ่ึง
ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีความสําคัญตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน : กรณีศึกษา บริษัท มห
พันธไพเบอรซีเมนต จํากัด (มหาชน) ที่พบวาพนักงานโดยรวมใหความสําคัญแกปจจัยที่เกี่ยวกับ
ลักษณะขององคการในระดับมาก นอกจากนี้ยังเปนไปตามที่ Burke (2004) ไดกลาวไววา 
สวนประกอบที่ทําใหเกิดความผูกพัน 6 ปจจัย และหนึ่งในนั้น คือปจจัยดานองคการ 
 
  2. ดานงาน 
  จากการศึกษาซึ่งพบวา ความคิดเห็นตอองคประกอบความผูกพันในดานงาน
โดยรวมอยูในระดับเหน็ดวยมาก และในปจจัยยอยดานปตท. มีการจัดเตรียมอุปกรณ เครื่องมือที่
สนับสนุนการทํางานของพนกังานอยางเพียงพอ มีระดับความคิดเหน็ในระดับเหน็ดวยมากที่สุด 
(คาเฉลี่ย = 4.23) โดยความผูกพันตอองคการ ในดานงานไมสามารถบงบอกถึงระดับความผูกพนั
ของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีตอองคการในภาพรวมได อยางไรก็ตาม ความเพียงพอของ
อุปกรณ เครื่องมือที่สนับสนุนการทํางานของพนักงาน การใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ
ในงานของตน การมอบหมายงานที่เหมาะสมกับความรูความสามารถของพนักงาน และรูปแบบ
การทํางานในหนาที่ความรบัผิดชอบที่สอดคลองกับนโยบายขององคการ มีสวนที่จะสงเสริมใหเกดิ
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ทัศนคติที่ดีตอองคการโดยรวมได เนื่องจากการใหพนกังานไดมีสวนรวมในการตดัสินใจ การ
มอบหมายงานที่เหมาะสมกับความสามารถ และการสนับสนุนพนกังานในดานตางๆอยางเพียงพอ 
จะทําใหพนกังานรูสึกพึงพอใจและรกัในงานที่ปฏิบัติ ซ่ึงจะสงผลที่ดีตอระดับความผูกพัน  ซ่ึง
สอดคลองกับการศึกษาของพิชญากุล ศิริปญญา (2545) ไดทําการศกึษาความผูกพนัตอองคการของ
พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค: กรณีศกึษา พนกังานของการไฟฟาสวนภูมภิาค เขต 1 (เชียงใหม) 
ภาคเหนือ และการศึกษาของเบญจมาภรณ นวลิมป (2546) ไดทําการศึกษาความผูกพันของ
พนักงานตอองคการ: กรณศีึกษา ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สาขาสมุทรสงครามและ
สาขาสมุทรสาคร พบวา ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณ
ของงาน ผลปอนกลับของงาน และงานที่มโีอกาสปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น พบวามีความสัมพันธใน
ทางบวกกับความผูกพันตอองคการ และนอกจากนี้ยังสอดคลองกบัผลการศึกษาของ สายพิณ สวาง
จิต (2548) ทําการศึกษาเรือ่ง “ปจจัยทีม่ีความสําคัญตอความผูกพนัตอองคการของพนักงาน : 
กรณีศึกษา บริษัท มหพันธไฟเบอรซีเมนต จํากัด (มหาชน)” พบวา พนักงานใหความสําคัญกับทุก
ปจจัยโดยรวมในระดับมากในการสรางความผูกพันตอองคการ คือ ดานปจจยัที่เกีย่วกับลักษณะงาน 
ไดแก งานทีท่ําเปนงานที่ตรงกับความถนดั งานที่รับผิดชอบเปนงานที่ทําใหมีโอกาสใชความคิด
ริเร่ิมสรางสรรค การไดรับความเชื่อถือและไววางใจในงานที่รับผิดชอบโดยไมตองควบคุมใกลชิด 
การมีสวนรับผิดชอบในการกําหนดเปาหมายและแนวทางการปฏิบัติงาน 
  
  3.  ดานการพฒันาทรัพยากรมนุษย 
  จากการศึกษาซึ่งพบวา ความคดิเห็นตอองคประกอบความผูกพันในดานการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก และในปจจัยยอยในระดับเห็นดวยมาก
ที่สุด ไดแก ความคิดเหน็ที่วา ปตท. สามารถทําใหพนักงานรูสึกวามีความมั่นคงในการทํางาน 
(คาเฉลี่ย = 4.26) และปตท.มีการดูแลเรือ่งสุขภาพอนามัยของพนักงานอยางเพยีงพอ (คาเฉลี่ย = 
4.23) ซ่ึงสามารถทํานายถึงระดับความผกูพันตอองคการดานภาพรวมไดมากกวาดานองคการ แสดง
ใหเห็นวา การวางแผนดานการพัฒนาทรัพยากรมนษุย การกําหนดกรอบและแนวทางในการวดั
ความสามารถ รวมไปถึงการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตละคน การทําใหพนกังาน
รูสึกมั่นคงในการทํางาน มีเสนทางกาวหนาในอาชีพที่ชัดเจน การสงเสริมใหพนักงานสรางการ
เรียนรู และไดรับการอบรมตามความเหมาะสมของงาน  การจายคาตอบแทนอยางเปนธรรมและ
แขงขันกับธุรกิจอื่นได ปจจยัตางๆเหลานี ้ แสดงใหเหน็ถึงการที่องคการใหความสําคัญตอพนักงาน 
ในดานของการดูแลเอาใจใส การใหโอกาสพนักงานเรยีนรูและเติบโตไปพรอมๆ กับองคการ ซ่ึงจะ
ทําใหพนักงานเกิดทัศนคตทิี่ดีและเกิดความผูกพันตอองคการได จะเหน็ไดวาผลการศึกษาตรงกับ
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แนวคดิ ของสถาบันวิจัยและองคการที่ปรึกษาศึกษาวิจยั The Gallup Organization (2002) ที่ได
กลาววา ความกาวหนาในงาน (Growth Overall) ซ่ึงคือ การเรียนรูและเติบโต ทําใหพนกังานเกดิ
ความผูกพัน และยังตรงกับแนวคดิของบริษัทที่ปรึกษางานทางดานการพัฒนากลยทุธ และงานวจิัย 
The Institute for Employment Studies (2003) หรือ IES  ไดกลาวไววา พนักงานที่จะมีความผูกพัน
ตอองคการไดนั้น จะตองมกีารพัฒนาอยูเสมอ นอกจากนี ้ยังสอดคลองกับการศึกษาของ พัชราภรณ 
ศุภมั่งมี (2548) ที่ไดทําการศกึษา ความผูกพันของพนักงานตอองคการ: กรณีศึกษา บริษัท สหพัฒน
พิบูล จํากัด (มหาชน) ศูนยกระจายสินคาจังหวดัเชยีงใหม ที่พบวาสิ่งแวดลอมในการปฏิบัติงานที่ดี  
ผลประโยชนตอบแทนที่จูงใจ ก็เปนสวนหนึ่งที่ทําใหพนักงานเกิดความผูกพันกับองคการ และยัง
สอดคลองกับผลการศึกษาของสายพิณ สวางจิต (2548) ที่ไดศกึษา ปจจัยที่มีความสําคัญตอความ
ผูกพันตอองคการของพนักงาน : กรณีศึกษา บริษัท มหพันธไฟเบอรซีเมนต จํากดั (มหาชน) ซ่ึง
พบวา ปจจัยที่เกี่ยวกับลักษณะขององคการ ไดแก ความยุติธรรมของระบบการพจิารณาผลการ
ปฏิบัติงาน ความเอาใจใสตอสวัสดิภาพของพนักงาน และดานปจจัยที่เกี่ยวกับประสบการณในการ
ทํางาน ไดแก การไดรับความยุติธรรมในการพิจารณาผลงาน มีผลทําใหพนกังานเกดิความผูกพัน
กับองคการในระดับมาก  
 
  4.  ดานภาวะผูนํา 
  จากการศึกษาซึ่งพบวา ความคิดเห็นตอองคประกอบความผูกพันในดานภาวะผูนํา
โดยรวมอยูในระดับเหน็ดวยมาก อยางไรก็ตามไมสามารถทํานายถึงระดับความผูกพันตอองคการ
ดานภาพรวมได พบวา การทีผู่บังคับบัญชามีการแจงผลการประเมิน (Feedback)  ใหพนักงานไดรับ
ทราบถึงผลการทํางานอยางสม่ําเสมอ มีวิสัยทัศนที่กวางและนํามาถายทอดใหพนกังานไดรับทราบ 
การใหความสําคัญกับเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนษุยแกพนักงานทกุคน การสื่อสารใหพนกังาน
ทราบถึงความคาดหวังในการทํางาน การใหคําแนะนําและแนวทางดานความกาวหนาและการ
พัฒนาการทํางาน ใหแกพนกังาน และการรับฟงความคิดเห็นของพนกังานทุกคนอยางมีเหตุผลและ
เปนธรรม ปจจัยเหลานี้สามารถสงผลถึงความผูกพันตอองคการโดยรวมได หากมีการปฏิบัติอยาง
ตอเนื่อง สม่ําเสมอและเปนธรรมกับพนกังานทุกคน ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ The Gallup 
Organization (2002) ที่ไดกลาววา แรงจงูใจที่ทําใหพนักงานรูสึกผูกพันตอองคการนั้น 
ประกอบดวย พนักงาน ความรูสึกภายในของพนักงาน และความสามารถของหัวหนางานในการ
สรางแรงจูงใจที่สามารถสนับสนุนใหพนกังานเกดิความรูสึกผูกพันตอองคการ และยังตรงกับแนว 
คิดของ Institute of employment studies (2003) ที่ไดกลาววาองคการมีหนาที่ในการพัฒนาและ
รักษาไวซ่ึงความผูกพันของพนักงานตอองคการ โดยเปนความสัมพันธที่เกิดขึ้นทั้งสองฝายระหวาง



 66 

หัวหนางานและพนักงาน นอกจากนี้ ยังสอดคลองกับผลการศึกษาของ สายพิณ สวางจิต (2548) 
ทําการศึกษาเรือ่ง “ปจจัยที่มคีวามสําคัญตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน : กรณีศึกษา บริษทั 
มหพันธไฟเบอรซีเมนต จํากัด (มหาชน)” ซ่ึงพบวา 1 ใน 3 ปจจยัหลัก ที่สงผลตอความผูกพันตอ
องคการของพนักงาน คือ ปจจัยที่เกี่ยวกบัประสบการณในการทํางาน ซ่ึงมีเร่ืองของการไดรับการ
ยอมรับจากผูบงัคับบัญชา การมีโอกาสรับรูงานดานตาง ๆ เปนสวนประกอบที่สําคัญ 
 
 3.  ความสัมพันธของความคิดเห็นตอองคประกอบความผูกพันกับระดับความผูกพันตอ
องคการในภาพรวม 
 จากการศึกษาพบวา โดยรวมพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) 
สํานักงานใหญ กลุมธุรกิจน้ํามัน มีความคิดเห็นตอองคประกอบความผูกพันทั้ง 4 ดาน ไดแก ดาน
องคการ ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา ในระดับเหน็ดวยมากทุกดาน 
ซ่ึงพนักงานมคีวามคิดเหน็ตอดานองคการมากที่สุด รองลงมาคือดานงาน ดานการพฒันาทรัพยากร
มนุษย และดานภาวะผูนํา ตามลําดับ โดยระดับความคิดเห็นที่มตีอความผูกพนัตอองคการใน
ภาพรวม พนกังานมีความคดิเห็นในระดับเห็นดวยมากทีสุ่ด และเมื่อทําการทดสอบความสัมพันธ
ระหวางตัวแปรตน คือ องคประกอบความผูกพันทั้ง 4 ดาน กับตวัแปรตาม คือ ความผูกพันตอ
องคการในภาพรวม พบวามีความสัมพันธในเชิงบวกตอกัน โดยองคประกอบดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุย สามารถทํานายระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานระดบัปฏิบัติการของ
บริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ กลุมธุรกิจน้ํามัน ได ซ่ึงตรงกับกรอบความคิดของ 
Steers (1977) ซ่ึงไดแบงปจจัยที่มีผลตอความผูกพันขององคการเปน 3 กลุม คือ 1. ลักษณะสวน
บุคคลของผูปฏิบัติงาน (Personal Characteristic) 2. ลักษณะงาน (Job Characteristic) ลักษณะงานที่
แตกตางกนั จะมีอิทธิพลตอระดับความยึดมั่น ผูกพันตอองคการแตกตางกัน และ 3. ประสบการณ
ในงาน (Work Experience) หมายถงึ การรับรูของสมาชิกตอส่ิงแวดลอมในชวงปฏิบัติงาน 
ประสบการณที่ไดรับเปนคณุหรือโทษ มผีลตอความผูกพันตอองคการ ไดแก ความรูสึกวาคนที่มี
ความสําคัญตอองคการ องคการพึ่งพาได ความคาดหวังไดรับการตอบสนอง ทัศนคติที่มีตอเพื่อ
รวมงานและองคการ และยังสอดคลองกับแนวคดิของ Burke (2004) ที่กลาวถึงสวนประกอบสําคัญ
ที่ทําใหเกิดความผูกพันของพนักงาน ประกอบไปดวย ปจจัยตางๆ 6 ปจจัย ไดแก องคการ 
(Company) กลุมงาน (Work Group) สายอาชีพ (Career /Profession) งานที่ทํา (The job) ผูจัดการ 
(Manager) และลูกคา (Customer) และสอดคลองกับการศึกษาของ พิชญากุล ศิริปญญา (2545) ที่ได
ศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค : กรณีศึกษา พนักงานของการ
ไฟฟาสวนภูมภิาค เขต 1 (เชียงใหม) ภาคเหนือ ที่พบวาพนกังานมีความผูกพันตอองคการอยูใน



 67 

ระดับสูง นอกจากนีย้ังสอดคลองกับผลการศึกษาของ สายพิณ สวางจิต (2548) ที่ไดศกึษา ปจจัยที่มี
ความสําคัญตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน : กรณีศึกษา บริษัท มหพันธไฟเบอรซีเมนต 
จํากัด (มหาชน) ที่พบวา พนักงานใหความสําคัญมาก กับปจจัยที่เกี่ยวกับลักษณะงาน ลักษณะของ
องคการ และประสบการณในการทํางาน โดยปจจัยดังกลาวจะทําใหพนักงานมีความรักในองคการ 
รูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ และอุทิศตนเพื่อผลประโยชนขององคการเปนหลัก 
 
5.3  ขอคนพบ 
 จากการศึกษาเรื่อง ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) 
สํานักงานใหญ กลุมธุรกิจน้ํามัน ผูศึกษาไดคนพบประเด็น ดังตอไปนี ้
 
 1. พนักงานระดับปฏิบัติการสวนใหญ มรีะดับความคิดเห็นตอความผูกพันตอองคการใน
ดานองคการอยูในระดับเห็นดวยมาก รองลงมาคือดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และ
ดานภาวะผูนํา ตามลําดับ 
 2. จากผลการศึกษาระดับความคิดเห็นของพนักงานระดบัปฏิบัติการที่มีตอองคการ เห็น
ดวยมาก ทกุปจจัยยอยขององคประกอบความผูกพันทัง้ 4 ดาน หากเมื่อพิจารณาในแตละดานมี 
รายละเอียดดังนี้ 
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ระดับความสําคัญ  
ปจจัย ลําดับแรก ลําดับสุดทาย 

ดานองคการ ปตท.  มีการสรางสภาพแวดลอมในที่
ทํางานอยางเหมาะสม และปลอดภัยใหกับ

พนักงาน 
4.05 

 (มาก) 

ปตท. มีการเปดโอกาสใหพนักงาน
แสดงความคิดเห็นและรับฟงความ

คิดเห็นของพนักงาน 
3.75 

 (มาก) 
ดานงาน ปตท. มีการจัดเตรียมอุปกรณ เครื่องมือที่

สนับสนุนการทํางานของพนักงานอยาง
เพียงพอ 

4.23 
(มากที่สุด) 

ปตท. มีการมอบหมายงานที่เหมาะสม
กับความรูความ สามารถของพนักงาน 

 
3.70 

(มาก) 
ดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 

ปตท.  สามารถทําใหพนักงานรูสึกวามี
ความมั่นคงในการทํางาน 

4.26 
(มากที่สุด) 

ปตท. มีเสนทางความกาวหนาใน
อาชีพใหกับพนักงานที่ชัดเจน 

3.45 
(มาก) 

ดานภาวะผูนํา ผูบังคับบัญชามีวิสัยทัศนที่กวางและนํามา
ถายทอดใหพนักงานไดรับทราบ 

 
3.64 

(มาก) 

มีการแจงผลการประเมิน (Feedback)  
ใหพนักงานไดรับทราบถึงผลการ

ทํางานอยางสม่ําเสมอ 
3.48 

(มาก) 

 
 3. จากการวิเคราะหเปรียบเทียบความสัมพันธขององคประกอบความผูกพันที่มีอิทธิพลตอ
ระดับความผูกพันของพนักงานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 นั้น พบวามี 1 ปจจัยที่
สามารถพยากรณแนวโนมระดับความผกูพันไดคือ ดานการพัฒนาทรพัยากรมนษุย  

4.  เมื่อพิจารณาความคิดเห็นตอองคการของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท ปตท. จํากัด 
(มหาชน) สํานักงานใหญ กลุมธุรกิจน้ํามัน จําแนกตามสวนงานที่สังกัด พบวาพนักงานทุกกลุมมี
ความคิดเห็นตอองคการทั้ง 4 ดาน แตกตางกันทุกๆ ดานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เมื่อ
พิจารณาจากความคิดเห็นในแตละดาน พบวาทุกสวนงานที่สังกัดมีความคิดเห็นตอองคการใน
ระดับ เห็นดวยมากทุกดาน ยกเวนสวนงานรองกรรมการผูจัดการใหญ กลุมธุรกิจน้ํามัน (รธน.)  มี
ความคิดเห็นตอองคประกอบของความผูกพันตอองคการในดานภาวะผูนํา ในระดับ เฉย ๆ  

5. ปจจัยดานสวนงานที่สังกัด และระดับเงินเดือน มีอิทธิพลตอระดับความคิดเห็นตอ
องคประกอบของความผูกพันตอองคการดานภาพรวมและมีความสัมพันธตอความผูกพันตอ
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องคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในสวนปจจัยดาน เพศ อายุ อายุการทํางาน และ
ระดับการศึกษา ไมมีอิทธิพลตอระดับความคิดเห็นตอองคประกอบของความผูกพันตอองคการดาน
ภาพรวมและไมมีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท 
ปตท. จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ กลุมธุรกิจน้ํามัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

6. เมื่อจําแนกตามปจจัยสวนบุคคลพบวากลุมที่มีใหความสําคัญในดานความผูกพันตอ
องคการในภาพรวมมากที่สุด คือ กลุมเพศชาย อายุ 32-45 ป การศึกษาระดับปริญญาตรี ชวงอายุการ
ทํางาน 11- 20 ป สังกัดสวนงานผูชวยกรรมการผูจัดการใหญวางแผน (ผผน.) และมีชวงเงินเดือน
ระดับมากกวา 60,000 บาท 

 
5.4  ขอเสนอแนะจากการศึกษา 
 จากการศึกษาเรื่อง ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) 
สํานักงานใหญ กลุมธุรกิจน้ํามัน ผูศึกษาใครขอเสนอความคิดเหน็และขอเสนอแนะ ซ่ึงอาจจะเปน
ประโยชนตอบริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) ใหสามารถนําขอมูลไปใชเปนประโยชน และเสนอแนะ
แนวทางใหกบัผูบริหาร บริษัท ปตท. จํากดั (มหาชน) ในการวางแผนเชิงกลยุทธ การบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนษุย รวมถึงดานอื่นๆ เพื่อสรางความผูกพันตอองคการของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
ในแตละประเด็นดังนี ้  
 
 1.  ดานองคการ 
 จากการศึกษาปจจัยดานองคการตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน พบวาพนักงาน
ระดับปฏิบัติการผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามเพื่อประโยชนของ 
ปตท. และมีความผูกพันกับปตท. อยางมาก ในดานองคการ แสดงใหเห็นถึงการที่องคการพยายาม
เนนการสรางสิ่งที่ทําใหพนกังานมีความสขุในการทํางาน เนื่องจากพนักงานระดับปฏิบัติการมี
ความเหน็วา ปตท.  มีการสรางสภาพแวดลอมในที่ทาํงานอยางเหมาะสม และปลอดภัยใหกับ
พนักงาน ซ่ึงมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับสูง อยางไรก็ตาม ในเรื่องของการเปดโอกาสให
พนักงานแสดงความคิดเหน็และรับฟงความคิดเห็นของพนักงานนั้น ซ่ึงมีระดับความคิดเหน็ใน
ระดับสูงนอยที่สุด ดังนั้น ปตท. ควรมีการปรับปรุงและพัฒนาใหดีขึน้ เพราะการที่พนักงานไดมี
โอกาสที่จะเสนอความคิดเหน็ นอกจากความคิดเหน็ทีส่รางสรรคซ่ึงเปนประโยชนในการพัฒนา
องคการแลว ยังจะทําใหพนักงานรูสึกเปนสวนหนึง่ขององคการมากขึ้น และเมื่อพิจารณาจาก
ภาพรวมพบวาพนักงานที่มีอายุมาก รายไดมาก และทํางานมายาวนาน มีระดบัความคิดเห็นตอดาน
องคการ มากกวาพนกังานทีม่ีอายุนอยกวา รายไดต่ํากวา และระยะเวลาปฏิบัติงานนอยกวา แสดงให
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เห็นวา ปตท. สามารถรักษาพนักงานทีด่ไีวกับองคการไดในระยะยาว และสามารถทําใหพนกังาน
รักและผูกพนักับองคการ เพราะพนักงานทีอ่ยูกับองคการมานาน มีความผูกพันกับองคการมาก  
  
 2. ดานงาน 

จากการศึกษาปจจัยดานงานตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน พบวา องคการมีส่ิง
สนับสนุนใหการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ราบรื่น เนื่องจากปจจัยดานงานที่พนักงานมี
ระดับความคิดเห็นสูงที่สุด คือ ปตท. มีการจัดเตรียมอุปกรณ เครื่องมือที่สนับสนุนการทํางานของ
พนักงาน อยางเพียงพอ แตเมื่อพิจารณาถึงเรื่องของการมอบหมายงานที่เหมาะสมกับความรูความ 
สามารถของพนักงาน ซ่ึงยังมีระดับความคิดเห็นในระดับสูงนอยที่สุด ดังนั้น องคการควรปรับปรุง
เร่ืองของการมอบหมายงานที่ชัดเจนในตําแหนงงาน เหมาะสมและสอดคลองกับความสามารถของ
พนักงาน ซ่ึงจะทําใหพนักงานมีใจรักในการทํางาน และเกิดผลการปฏิบัติงานที่ดีมากขึ้น  

และเมื่อจําแนกตามปจจัยสวนบุคคลพบวา กลุมที่ใหความสําคัญและมีทัศนคติที่ดีตอดาน
งานมากที่สุด  ในดานงานมากที่สุด คือ กลุมอายุปานกลาง ประสบการณปานกลาง เมื่อพิจารณาถึง
กลุมผูที่มีอายุนอยกวา ประสบการณทํางานยังนอย ซ่ึงมีระดับความคิดเห็นตอดานงานนอยที่สุด จึง
มีโอกาสเสี่ยงตอการเปลี่ยนงาน องคการจึงควรใหความสําคัญในดานการใหพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ มีสวนรวมในการตัดสินใจมากขึ้น เพื่อใหพนักงานวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ  ใน
สวนพนักงานระดับปฏิบัติการ ที่มีอายุมากกวา ประสบการณการทํางานมากกวา ซ่ึงมีระดับความ
คิดเห็นในดานงานนอยลง อาจเปนเพราะ การทํางานในระดับเดิม คือ ระดับสูงในชวงของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ มีเงินเดือนสูงขึ้น แตยังไมไดพิจารณาเลื่อนตําแหนง อาจทําใหเกิดความรูสึกเบื่อ
หนายในการทํางาน ดังนั้น องคการควรเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบัติหนาที่ใหมากขึ้น เปดโอกาสใน
การเลื่อนระดับความรับผิดชอบหรือเปลี่ยนหนาที่ เพื่อทําใหพนักงานรูสึกเกิดความทาทายในหนาที่
งานใหม มีโอกาสกาวหนายิ่งขึ้น เพื่อรักษาพนักงานใหเกิดความรูสึกอยากอยูกับองคการตลอดไป
เมื่อพนักงานมีประสบการณในการทํางานมากขึ้น จะเกิดทัศนคติที่ดีตองานที่รับผิดชอบมากขึ้น 
  
 3. ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 จากการศึกษาปจจัยดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
พบวา องคประกอบความผูกพันตอองคการดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสามารถพยากรณความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานได  และพนักงานระดับปฏิบัติการ เกิดความรูสึกมั่นคงปลอดภัยใน
การทํางาน เมื่อเขามาทํางานกับ ปตท. เนื่องจากปจจัยดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่พนักงานมี
ระดับความคิดเห็นสูงที่สุด คือ ปตท.  สามารถทําใหพนักงานระดับปฏิบัติการ รูสึกวามีความมั่นคง
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ในการทํางาน อยางไรก็ตาม ในเรื่องของเสนทางความกาวหนาในอาชีพใหกับพนักงานระดับ
ปฏิบัติการที่ชัดเจนนั้น มีระดับความคิดเห็นในระดับสูงนอยที่สุด ดังนั้น องคการควรกําหนด
เสนทางอาชีพในการทํางาน (Career Path) ที่ชัดเจนยิ่งขึ้น โดยอาจจะใชวิธีการกําหนดเสนทาง
อาชีพแบบหลายเสนทางมากขึ้น นอกจากจะมีความยืดหยุน สามารถสรางแรงจูงใจใหกับพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ เกิดความรวดเร็วในการสื่อสาร และการตัดสินใจ จึงจะสามารถรักษาพนักงาน
ระดับปฏิบัติการที่มีความสามารถไวในองคการไดอยางยั่งยืน  
  
 4. ดานภาวะผูนํา 
 จากการศึกษาปจจัยดานภาวะผูนําตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน พบวา องคการมี
ประสิทธิภาพในการถายทอดวิสัยทัศนตั้งแตระดับบรหิารลงมาถึงพนักงานระดับลางไดปฏิบัติ 
เนื่องจาก ปจจยัดานภาวะผูนาํที่พนักงานมรีะดับความคิดเห็นสูงที่สุด คือ ผูบังคับบัญชามีวิสัยทัศน
ที่กวางและนํามาถายทอดใหพนักงานไดรับทราบ อยางไรก็ตาม ในเรือ่งของการแจงผลการประเมิน 
(Feedback)  ใหพนักงานไดรับทราบถึงผลการทํางานอยางสม่ําเสมอนั้น มีระดับความคิดเหน็ใน
ระดับสูงนอยที่สุด ดังนั้น องคการควรเนนเรื่องการจัดการระบบประเมินผลการปฏิบัติงานให
ชัดเจนยิ่งขึ้น เนื่องจากการมีการแจงผลการประเมินใหพนักงานรับทราบอยางสม่ําเสมอนั้น 
นอกจากจะทําใหผูบังคับบัญชาสามารถแบงประเภทของพนักงานตามผลงานไดแลว ยังจะทําให
พนักงานที่มีผลงานดี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติหนาที่ตอไป ในสวนของพนักงานที่ยังปฏิบัติงาน
ไมไดตามมาตรฐานไดรับรูถึงจุดบกพรองของตนเอง และสามารถปรับปรุงใหดยีิ่งขึ้นได ก็จะสงผล
ดีตอองคการโดยรวมได  

และเมื่อจําแนกตามปจจยัสวนบุคคลพบวา พนักงานทีย่ังมีอายุนอย ประสบการณการ
ทํางานปานกลาง ตองการผูบังคับบัญชาที่สนับสนุนการทาํงานของพนักงาน และสามารถกระตุนจูง
ใจพนกังานใหใชความสามารถเพื่อประโยชนขององคการ จะเปนปจจัยที่สําคัญอยางหนึ่งที่จะสราง
ความผูกพันตอองคการของพนักงานได  

เมื่อพิจารณาจากความคิดเห็นในแตละดาน พบวาทุกสวนงานที่สังกัดมีความคิดเห็นตอ
องคการในระดับ เห็นดวยมากทุกดาน ยกเวนสวนงานรองกรรมการผูจัดการใหญ กลุมธุรกิจน้ํามัน 
(รธน.)  มีความคิดเห็นตอองคประกอบของความผูกพันตอองคการในดานภาวะผูนํา ในระดับ เฉย 
ๆ ดังนั้น องคการควรคัดเลือกผูนําที่มีความรูความสามารถ และปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาทุกคน
อยางเทาเทียมกัน จะทําใหพนักงานเกิดทัศนคติที่ดีตอผูนํา มีการทํางานเปนทีมที่ดี มีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางสุดความสามารถ และนําพาองคการใหกาวหนาในที่สุด 
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 5.  ขอเสนอแนะเพิ่มเติม 
 จากคําถามปลายเปดที่ใหโอกาสพนักงานระดับปฏิบัติการไดแสดงความคิดเห็นและ
ขอเสนอแนะเกี่ยวกับบริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ กลุมธุรกิจน้ํามัน ซ่ึงอาจสงผล
ตอความผูกพันตอองคการนั้น ผูศึกษาสามารถรวบรวมความคิดเห็นและขอเสนอแนะในประเด็น
ตาง ๆ โดยใครขอนําเสนอมาเพื่อพิจารณาใชประโยชนในการพัฒนาความผูกพันตอองคการให
เกิดผลที่มากขึ้น ดังตอไปนี้ 
  1. ดานการจัดการทรัพยากรมนุษย ควรมีการลดชองวางระหวางการปฏิบัติงาน
ของฝายบริหารและฝายปฏิบัติการลง ปรับปรุงนโยบายใหเกิดการทํางานเปนทีม โดยควรจะเริ่มจาก
การปรับทัศนคติใหตรงกันของทั้ง 2 ฝาย สรางความรูสึกในการเปนเจาขององคการรวมกัน โดยให
ผูบริหารกับพนักงานรวมกันทํากิจกรรมที่จะสงเสริมความสัมพันธตอกัน สรางกรอบการทํางาน
และกฎ ระเบียบที่ยืดหยุน พอเหมาะพอดี ผูบริหารควรสื่อสารใหพนักงานไดรับรูวาตนเองไดรับ
การยอมรับจากองคการ และไดรับรางวัลจากสิ่งที่เขาไดปฏิบัติไปโดยการไดรับรางวัลนั้นมีหลาย
รูปแบบ ทั้งในรูปของตัวเงิน สวัสดิการ และแผนการทองเที่ยว แตบางครั้ง การไดรับรางวัลจาก
หัวหนา โดยการที่หัวหนางานไดใชเวลาในการบอกกลาวถึงสิ่งที่พนักงานไดทําลงไปนั้น วามี
คุณคา และประโยชนมากเพียงใด พนักงานก็สามารถรับรูถึงคุณคาของตนเองได ซ่ึงจะเปนสวนชวย
ใหพนักงานเกิดความรูสึกที่ดีตอผูบริหารและองคการ และทําใหเกิดความสามัคคีและสรางขวัญ
กําลังใจในการปฏิบัติงานไดเปนอยางดี อยางไรก็ตาม พนักงานระดับปฏิบัติการ มีความรูสึกที่วา 
สภาพการทํางานโดยรวมของบริษัท ปตท.นั้น ผูบริหารสวนใหญ มีความเสมอภาค เทาเทียมกัน ไม
เอารัดเอาเปรียบ และเปนธรรมกับพนักงาน ทําใหพนักงานมีขวัญกําลังใจในการทํางานมากขึ้น เกิด
ความสามัคคี รักและผูกพันกับองคการ  

ในสวนของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ควรจะมีการจัดการอบรมพัฒนาบุคลากร 
ใหแกพนักงานทุกๆ คนอยางนอยปละ  1 คร้ัง เพื่อสงเสริมความรูใหแกพนักงาน หรือควรมีการให
ความรูเร่ืองระบบการทํางานกับพนักงานทุกคน  เพราะความรูความสามารถที่กวางขวาง สงผลให
พนักงานมีความชํานาญมากขึ้นทั้งในสวนงานของตนเองและมีความรู ความเขาใจในสวนงานของ
พนักงานผูอ่ืน เพื่อการทํางานที่เปนระบบมากยิ่งขึ้น และที่สําคัญไปไมนอยกวาการอบรมทางดาน
ความรูและทักษะ คือ การอบรมพนักงานทางดานจริยธรรม ซ่ึงสงผลใหพนักงานมีจิตสํานึกที่ดี 
ประพฤติในทางที่ชอบ และมีความรับผิดชอบตอหนาที่การงาน ซ่ึงพนักงานแตละคนอาจจะเสนอ
หัวขอที่ตนเองสนใจใหผูบริหารไดทราบเพื่อจัดการฝกอบรมใหตรงกับตามความตองการ ซ่ึงก็จะ
เกิดประโยชนกับทั้ง 2 ฝาย รวมถึงจัดใหพนักงานไดรับการสงเสริมดานการศึกษาหาความรูเพิ่มเติม
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ดวยตนเอง โดยการใชชองทางการสื่อสารที่มีอยูใหเกิดประสิทธิภาพมากที่สุด จะทําใหพนกังานเกดิ
ความรักองคการและมีกําลังใจในการปฏิบัติงานเพื่อนําสูความเจริญกาวหนาขององคการตอไป 

นอกจากนี้ในเรื่องของสวัสดิการ ควรจะมีแบบฟอรมพนักงานเพื่อแสดงถึงความ
เปนเอกลักษณของพนักงานในองคการ  ควรมีการดูแลพนักงานเรื่องสวัสดิการคารักษาพยาบาลทั้ง
ในสวนของพนักงานและครอบครัวของพนักงาน 

 
2. ดานความกาวหนาในหนาที่การงานของพนักงาน คือ ผูบริหารควรมีการ

พิจารณาเรื่องการเลื่อนตําแหนงขั้นและเงินเดือนของพนักงาน ซ่ึงทางผูบริหารควรจะมีการพิจารณา
เร่ืองนี้อยางตอเนื่อง โดยสังเกตพฤติกรรมการทํางาน ปประสบการณการทํางานในองคการ 
ประกอบกับผลงานที่พนักงานทําใหกับองคการ เพื่อใหพนักงานเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน 
และยังเปนการสงเสริมใหพนักงานไดพัฒนาความรูความสามารถที่มีอยูใหกวางขึ้น และทําให
พนักงานเกิดความผูกพันกับองคการมากขึ้น 
 

 3. ดานอุปกรณการทํางาน เทคโนโลยี คือ ควรจัดใหมีการปรับปรุงพัฒนาดาน
อุปกรณในการทํางาน ใชเทคโนโลยีที่ทันสมัย เชน  อาจจะใชการสแกนลายนิ้วมือโดยใชนิ้วสัมผัส
เพื่อปองกันการรูดบัตรแทนกัน  และตองมีการอบรมใหพนักงานใชเทคโนโลยีใหเขากับ
กระบวนการการทํางานเพื่อความรวดเร็ว และเปนระเบียบในการทํางาน ซ่ึงทางองคการควรมีการ
จัดเตรียมแผนงานและงบประมาณในการปรับปรุงระบบและอุปกรณตาง ๆ ใหทันสมัยและ
เหมาะสมกับการ โดยการสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับความตองการจากผูปฏิบัติงานในดานตาง ๆ 
ที่เกี่ยวของนํามาใชเปนขอมูลสําหรับวางแผน 
  
5.5 ขอจํากัดในการทําวิจัย 
 ในการศึกษาเรือ่งความผูกพนัตอองคการของพนักงาน บริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) 
สํานักงานใหญ กลุมธุรกิจน้ํามัน มีขอจํากัดที่ทางองคการไมสะดวกในการเปดเผยขอมูลเกี่ยวกับ 
ตําแหนงงาน และระดับงานของพนักงานในระดับปฏิบัติการ ซ่ึงมีผลเกี่ยวกับเรือ่งอัตราการจาย
คาตอบแทนของพนักงาน ทําใหผูวจิยัไมไดรับขอมูลเกี่ยวกับระดับตําแหนงงานที่ชัดเจน และ
สามารถนํามาวิเคราะหในเชงิลึกกวานีไ้ด ดังนัน้ ผูที่สนใจศึกษาเกีย่วกับเรื่องความผูกพนัตอ
องคการของพนักงาน จงึควรมีการแบงระดับงานของพนักงานทีน่าํมาศึกษา จะทําใหไดผล
การศกึษาที่สมบูรณยิ่งขึ้น 
 


