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Abstract 

The Research of : The relationship in the organization that affect employee’s effectiveness of 

SOONTHORN METAL INDUSTRIES CO., LTD, to study the relationship in the organization and effectiveness 

of the employee. This research is a survey research. The population are employee of SOONTHORN METAL 

INDUSTRIES CO., LTD. Using a Questionnaire and analyze the data by using Statistic tools such as 

Frequency distribution, Percentage, Standard Deviation and Test the hypothesis by Pearson’s product 

moment correlation and Multiple Regression Analysis The result of the research found that the overview of 

the opinions about the relationship between the employee and organization are in high level, average 

score are 4.50. If consider by each topics found that the topic that have the highest average score is the 

relationship, average score is 4.54. The lowest average score is about promotion of the employee, 

average score is 3.84 

For the effectiveness of the employee’s performance in overview is an the high level,average 

score is 4.50. if consider by each topic found that the highest average score is Adaptability Flexibility with 

the score of 4.60 and the lowest average score is about the Integration with the score of 4.33. The test of 

the relationship between the organization and the employee and effectiveness of employee’s 

performance. The research found that the relationship of the employee to the organization about basic 

factors, supportive of the organization and the relationship affect the effectiveness of the employee’s 

performance with the significance level is 0.01 
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บทคดัยอ 

การศึกษาเร่ือง: ความผูกพันองคการท่ีมีผลตอประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 

สุนทรเมทัลอินดัสทร้ีส จํากัด เพื่อศึกษาความสัมพันธของความผูกพันองคการ กับประสิทธิผลของการ

ปฏิบัติงาน โดยการวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ มีประชากรและกลุมตัวอยาง คือ พนักงานของบริษัท 

สุนทรเมทัลอินดัสทร้ีส จํากัด โดยใชแบบสอบถาม และนํามาวิเคราะหขอมูลโดยใชเคร่ืองมือทางสถิติ โดยการ

แจกแจงความถี่ คารอยละ สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานโดยใช สถิติการวิเคราะหการหาคา

ประสิทธิสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s product moment correlation) และ สถิติการวิเคราะหการถดถอย

พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ผลการวิจัยพบวา ความคิดเห็นตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 

โดยรวมท้ังหมดมคีวามคดิเห็นอยูในระดับมาก มคีาเฉลี่ยท้ังหมดเทากับ 4.17 เมื่อพจิารณารายขอ พบวา ดานท่ี

มคีาเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานสัมพันธภาพ มคีวามคดิเห็นอยูท่ีระดับมากท่ีสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.54 ดานเฉลี่ย

นอยท่ีสุดคอื ดานความ กาวหนาในงาน มคีวามคดิเห็นอยูท่ีระดับมาก โดยมคีาเฉลี่ยเทากับ 3.84 

สําหรับประสทิธิผลการปฏบัิตงิานของพนักงาน โดยรวมท้ังหมดมคีวามคิดเห็นอยูในระดับมากท่ีสุด มี

คาเฉลี่ยท้ังหมดเทากับ 4.50 เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ การปรับตัว/การยืดหยุน 

(Adaptability Flexibility) มคีวามคดิเห็นอยูท่ีระดับมากท่ีสุด โดยมคีาเฉลี่ยเทากับ 4.60 และดานเฉลี่ยนอยท่ีสุด 

คอื การบูรณาการ (Integration) มคีวามคิดเห็นอยูท่ีระดับมากท่ีสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.33 ในการทดสอบ

ความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการของพนักงาน กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ผลการวิจัยพบวา ความผูกพันตอองคการของพนักงานดานความตองการพื้นฐาน, ดานการสนับสนุนการ

บริหารขององคการ และ ดานสัมพันธภาพมีความสัมพันธกับประสิทธิผลการปฏิบัติ งานของพนักงานของ

องคการท่ีระดับนัยสําคัญ 0.01 สวนความผูกพันตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม, ดานเจตคติ, ดานการ

ปกปองชื่อเสยีงและภาพลักษณและดานความกาวหนาในงาน ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน ขององคการท่ีระดับนัยสําคัญ 0.01 

 
 

บทนาํ 

ปจจุบันองคการตางๆ ตองเผชิญกับการ

เปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอม ท้ังในดานเศรษฐกิจ 

การเมือง สังคม และการพัฒนาของเทคโนโลยี ซึ่ง

สงผลทําใหเกดิการเปลี่ยนแปลงท่ีสําคัญๆ ในองคการ 

เชน โครงสรางขององคการ การบริหาร การจัดการ

ภายในองคการ และกระบวนการในการปฏิบัติงานท่ี

ตองการความรวดเร็ว มีคุณภาพ ใหทันตอการเปลี่ย

แปลง เพื่อความอยูรอดขององคการ 

ทรัพยากรมนุษยถือไดวาเปนปจจัยท่ีมีคาย่ิง

ตอองคการ องคการใดท่ีทรัพยากรมนุษยมีศักยภาพ

สูง และสามารถนํามาใชใหเกิดประโยชน องคการนั้น
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จะเจริญเติบโต มีความม่ันคง ท้ังนี้ทุกองคการ มี

ความตอง การท่ีจะพัฒนาตนเองเพื่อกาวไปสู

ความสําเร็จในฐานะผู นําทางธุรกิจ โดยเฉพาะ

คุณภาพของบุคลากรนับ เปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีจะ

นําพาองคการไปสูเปาหมายไดในฐานะท่ีเปนผู ท่ีมี

คุณภาพ 

ท้ังนี้เพราะองคการตองเลือกสรรคนดี มี

ความรู ความสามารถ และประสบการณท่ีทันสมัย

สอด คลองกับสภาพการเปลี่ยนแปลงของโลกธุรกิจท่ี

ตอง พัฒนาอย า งตอ เนื่ อง  ความก าวหน าด าน

เทคโนโลยีก็เปนปจจัยท่ีสําคัญ ท่ีจะเปนพลังเสริมให

บุคลากรปฏิบัติงาน ไดอยางมีประสิทธิภาพ พรอมท่ี

จะปฏิ บัติ งาน ท่ีมีความทาทาย ท้ังด านความรู 

ความสามารถ สรางความสําเร็จใหแกองคการมาก

ย่ิงขึ้น ดังนั้นผูบริหารองคการจึงควรใหความสําคัญ

กับการพัฒนาบุคลากรเปนอันดับแรก 

ก า รจั ด ก า ร ท รั พ ยา ก รม นุ ษย ภ า ย ใ ต

สภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วในปจจุบัน 

จึงไดรับความสนใจ และมีความสําคัญเพิ่มขึ้นโดย

ลําดับ องคการตางๆ พยายามหาวิธีดึงดูดคนท่ีมี

ความรู ความ สามารถเขามาปฏบัิตงิาน สงเสริม และ

พัฒนาความรูและศักยภาพใหแกพนักงานอยาง

สมํ่าเสมอ ดูแล เอาใจใสใหพนักงานมีความสุขท้ังกาย 

และ ใจ  และอ ยู กั บองค กา ร ให นาน ท่ี สุ ด  เพื่ อ

สรางสรรคประโยชนใหกับองคการตอไป (แกวตา 

ผูพัฒนพงศ, 2559: 4) 

การรักษาพนักงานท่ีมีศักยภาพขององคการ

นั้น เปนสิ่งสําคัญในทุกสถานการณ โดยเฉพาะใน 

ขณะท่ีตลาดแรงงานมกีารแขงขันสูง ซึ่งสงผลใหอัตรา

การยายงานสูงขึ้นเชนกนั ดังน้ันการรักษาพนักงานท่ีมี

คุณภาพไว จึงเปนเร่ืองท่ีองคการตองใหความสําคัญ 

ผู นําองคการท่ีประสบผลสําเ ร็จพึงตระหนักวา 

พนักงานท่ีมคีุณภาพ เปนพนักงานท่ีมศัีกยภาพสูงของ

องคการน้ัน ตองเปนผูท่ีทํางานเพื่อองคการดวยความ

เต็มใจ ไมใชเพราะถูกบังคับ 

ดังนั้นองคการจึงควรปฏิบัติตอพนักงานท่ี

ทุมเท และเสียสละเพื่อองคการ และไมคํานึงถึงเพียง

ภาวะตลาดแรงท่ีมีความตองการสูงเทานั้น องคการ

ยังตองใหความสําคัญกับการรักษาและจูงใจพนักงาน

ท่ีมีศักยภาพสูงขององคการ โดยมุงเนนไปท่ีสอง

ประเด็นหลัก ประเด็นแรก คอืการเพิ่มความผูกพันตอ

องคการของพนักงาน และประเด็นท่ีสอง คือการ

พัฒนาระบบท่ีสามารถสนับสนุนการทํางานของ

พนักงานใหมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น เพื่อปลูกฝง

ความผูกพันตอองคการใหมีมากย่ิงขึ้น ซึ่งองคการ

อาจหาวธีิการ หรือทางเลอืกอื่นนอกจากผลตอบแทน

ในรูปของตัวเงินก็สามารถทําได เชน การเปดโอกาส

ใหพนักงานงานมีความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการ

งาน การมอบหมายหนาท่ีการงานท่ีสําคัญใหปฏิบัต ิ

การฝกอบรม และการใหคําช่ืนชม เพื่อใหสิ่งเหลานี้

ประสบผลสําเร็จ องคการตองสรางความชัดเจนใน

การ เ ช่ื อมโยงระหว า งผลการปฏิ บั ติ ง านและ

ผลตอบแทน รวมท้ังผลการประเมินตองสะทอนถึง

การใหผลตอบแทน ผลการประเมินตองสะทอนถึง

ความกาวหนาในสายอาชีพดวย ผูบริหารองคการ

จําเปนตองเขาใจวิ ธีการกระจายอํานาจในการ

ตัดสินใจใหแกพนักงานในการทํางานแตละช้ิน เพื่อท่ี

พนักงานจะไดรูสึกเปนผูรับผิดชอบและไดตัดสินใจใน
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งานนั้น หากสามารถทําได องคการนั้นก็สามารถดึง

ศักยภาพของพนักงานออกมาไดมากท่ีสุด ซึ่งพนักงาน

เหลานี้จะเปนผู ท่ีพรอมทุมเท และเสียสละเพื่อ

ความสําเร็จขององคการน้ันๆ และพลักดันองคการให

มคีวามสามารถในการแขงขันท่ีสูงกวาคูแขง 

นอกจากนั้นการเพิ่มความเกี่ยวของของ

พนักงาน (employee engagement) หมายถึง ระดับท่ี

พนักงานเกี่ยวของกับงานเต็มท่ีในงานท่ีทํา เปนจุดแข็ง

ของงาน ซึ่งระดับของความผูกพันตอองคการนั้น 

พนักงานท่ีมีระดับความผูกพันกับองคการสูง จะชวย

ทําใหองคการไดเปรียบในการแขงขัน และมีการผลิต

งานเพิ่มขึ้น การบริการลูกคาดขีึ้น การขาด การลา การ

มาสาย การลาออก ลดลง นอกจากนี้ความเกี่ยวของกับ

งาน เกิดจากพนักงานมีความภาคภูมิใจในนายจาง ใน

องคการ เกิดความพึงพอใจในนายจาง ในองคการ ได

ทํางานท่ีทาทาย และไดรับการสนับสนุนจากผูบริหาร 

(แกวตา ผูพัฒนพงศ, 2559: 7) 

จากท่ีกลาวมาแลวขางตน ผูวิจัยจึงสนใจท่ี

จะศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงาน ซึ่ง

ความผูกพันตอองคการ คือความสัมพันธท่ีเกิดขึ้น

ระหว าง บุคคลและองคการ เปน ทัศนคติห รือ

ความรูสกึท่ีสมาชิกมตีอองคการ รูสึกวาตนไดเขาไปมี

สวนเกี่ยวพันและเปนสวนหนึ่งขององคการ มีการ

ยอมรับกันภายในองคการ จึงมีความศรัทธารวมถึง

ความจงรักภักด ีและต้ังใจท่ีจะใชความพยายามท่ีมอียู 

ทํางานเพื่อบรรลุเปาหมาย และตองการท่ีจะดํารงไว

ซึ่งการเปนสมาชิกขององคการ 

 

 

วัตถุประสงคการศกึษา 

1. เพื่อศึกษาความผูกพันตอองคการของ

พนักงาน 

2. เพื่อศึกษาประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน 

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความ

ผูกพันตอองคการกับ ประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน 

 

ขอบเขตของการศกึษา 

1. การศึกษาคร้ังนี้ เปนการศึกษาเกี่ยวกับ

ความผูกพันตอองคการกับ ประสิทธิผลของการ

ปฏบัิติ งานของพนักงาน 

2. ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการ

วิจัย ประชากร คือ พนักงานท่ีปฏิบัติงานในทุกระดับ

ของบริษัท สุนทรเมทัลอินดัสทร้ีส จํากัด สําหรับการ

คํานวณหากลุมตัวอยาง ใชสูตรการคํานวณของทาโร 

ยามาเนะ (1973: 155) งานวจิัยน้ีใชระดับความเชื่อม่ัน 

95% ท่ีระดับความคลาดเคลื่อน 5% จะไดกลุม

ตัวอยางท่ี 400 คน 

3. ในการวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ

เคร่ืองมอืท่ีใชในการวจิัย เปนแบบสอบถาม 

 

แนวคดิ ทฤษฏ ีที่เก่ียวของ 

ความผูกพันตอองคการ 

Herbert and Arthur. (1976: 416-417) ได

กลาววา ความผูกพันตอองคการหมายถึง พฤติกรรม

ของสมาชิกท่ีรวมเขากับเปาหมายขององคการ โดยมี

การกําหนดกิจกรรมและเสนอแนวทางของการมีสวน
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รวมในการทํากิจกรรมตางๆขององคการ ซึ่งสมาชิก

ขององคการจะยอมรับเปาหมายนั้นและพรอมท่ีจะ

ทํางานใหกับองคการอยาง เ ต็ม ท่ี เพื่ อใหบรรลุ

เปาหมายขององคการ สวน Steers (1977: 46) ได

กลาววาความผูกพันตอองคการหมายถึงความรูสึก

ของสมาชิกวา คือสวนหน่ึงขององคการมีความเต็มใจ

ท่ีจะทํางานหนักเพื่อดําเนินภารกิจขององคการโดย

ผูปฏิบัติงานสามารถแสดงออกโดย (1) ตองการท่ีจะ

คงความเปนสมาชิกภาพขององคการ (2) เต็มใจท่ีจะ

ทุมเทในการปฏิบัติงานใหกับองคการและ (3) มีความ

เชื่อและยอมรับคานิยมและเปาหมายท่ีองคการตั้งขึ้น 

เชนเดียวกับ Sheldon (1971: 143) ท่ีไดแสดง

ความเห็นท่ีสอดคลองกัน โดยไดกลาววาความผูกพัน

ตอองคการหมายถึงทัศนคติ หรือความรูสึกของ

ผูปฏิบัติงานระหวางบุคคลกับองคการ โดยเปนการ

ประเมินองคการในดานบวกและ พยายามทํางาน

เพื่อใหบรรลุเปา หมายขององคการ Greenberg & 

Baron (1993: 185) ไดกลาวถึงความหมายของความ

ผูกพันในดานขอบเขตและความสัมพันธไววา ความ

ผกูพันตอองคการหมายถึงขอบเขตของคนแตละคนท่ี

แสดงใหเห็นวามีความเกี่ยวพันกับองคการเชนไรและ

มคีวามต้ังใจท่ีจะอยูในองคการ 

จากความหมายของความผูกพันตอองคการ

ขางตนสามารถสรุปไดวา ความผูกพันตอองคการ คือ

ความสัมพันธท่ีเกิดขึ้นระหวางบุคคลและองคการ 

เปนทัศนคตหิรือความรูสกึท่ีสมาชิกมตีอองคการ รูสกึ

วาตนไดเขาไปมีสวนเกี่ยวพันและเปนสวนหนึ่งของ

องคการ มีการยอมรับกันภายในองคการ จึงมีความ

ศรัทธารวมถึงความจงรักภักดี และตั้งใจท่ีจะใชความ

พยายามท่ีมีอยู ทํางานเพื่อบรรลุเปาหมาย และ

ตองการท่ีจะดํารงไวซึ่งการเปนสมาชิกขององคการ 

โดยแนวโนมการใหคํานิยาม ความผูกพันตอ

องคการสามารถแบงไดเปน 2 แนวทาง กลาวคือ (1) เนน

ความผูกพันท่ีเกี่ยวของกับพฤติกรรม (Commitment 

related Behaviors) อาทิเชนการไปปรากฏตัวทํางานตาม

เวลาท่ีกําหนดเปนตนซึ่งถอืวาเปนความผูกพันแบบเปน

ทางการ (Formal Attachment) ท่ีสามารถมอง เห็นได

อยางเดนชัด (2) เนนความผูกพันตอองคการ ใน

มุมมองของทัศนคติ (Attitude) ตอองคการ เปาหมาย

ของแตละบุคคลมคีวามเปนอันหน่ึงอันเดยีวกันมากขึ้น 

รวมท้ังปรารถนาท่ีจะยังคงเปน สมาชิกขององคการ

เพื่อทําใหเปาหมายขององคการบรรลุความสําเร็จ 

การวัดความผูกพันตอองคการตาม

แนวคดิของ The Gallup Organization (2007) 

The Gallup Organization ไดทําการศึกษาถึง

ลักษณะของมนุษยท่ีจะเปนตัวขับเคลื่อนทางธุรกจิของ

องคการ โดยไดทําการคนควาขอมูลทางเศรษฐกิจ

จํานวนมากและการวิเคราะหขอมูลของพนักงานและ

ลูกคาเพิ่มเติมจากเดิมไดคนพบแนวทางท่ีมนุษยเปน

ตัวขับเคลื่อนทางธุรกิจขององคการ ซึ่งจัดวาเปน

ทฤษฎกีารจัดการท่ีเปนท่ีรูจักกันในรูปของ The Gallup 

Path หัวใจสําคัญของโมเดลนี้แสดงใหเห็นวาพนักงาน

ทุกระดับในทุกองคการจะสรางการเติบโตยอดขาย

และกําไรขององคการ สภาพแวดลอมท่ีเอื้อให

พนักงานสามารถปฏิบัติงานไดดีท่ีสุดตองรูจักจูงใจ

และรักษาพนักงานท่ีมีความสามารถไว  เพื่อให

พนักงานเกิดความผูกพันซึ่งพนักงานท่ีมีความผูกพัน

นั้นจะชวยเพิ่มและรักษาลูกคาท่ีสรางกําไรใหแก
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องคการไดตลอดจนเพิ่มความจงรักภักดีของลูกคา

สงผลใหองคการเกิดการเติบโตของยอดขายและผล

กําไรอยางย่ังยนื จนเพิ่มมูลคาหุนขององคการได 

จากแนวคิดของ The Gallup Organization 

ไดทําการศึกษาถงึพฤติกรรมและธรรมชาติของมนุษย

โดยทําการสํารวจพนักงานจํานวน 1.98 ลานคนจาก

องคการท้ังหมด 36 แหงท่ีอยูใน 21 อุตสาหกรรมของ 

28 ประเทศโดยใช Mata-Analysis เพื่อคนหา

องคประกอบท่ีสงผลตอความผูกพันของพนักงานจาก

การสํารวจทําให Gallupคนพบคําถาม 12 ประการ 

(Q12) ท่ีสามารถวัดความผูกพันของพนักงานไดอยาง

แทจริงผลการศึกษานี้แสดงใหเห็นความเชื่อมโยง

ระหวางคําถามท่ีใชวัดความผูกพันของพนักงานท้ัง 12 

ประการกับอัตราการลาออก (Turnover) การรักษา

พนักงาน (Retention) ปจจัยท่ีเกี่ยวของกับลูกคา 

(Customer Metrics) ความปลอดภัย (Safety) ผลผลิต 

(Productivity) และการสรางผลกําไร (Profitability) ซึ่ง

จะสงผลตอผลลัพธทางธุรกิจขององคการคําถาม 12 

ประการ (Q12) ไดกลายเปนคําถามท่ีใชในการวัด

ความผูกพันของพนักงาน (Employee Engagement) 

โดยแบงลําดับขั้นของความผูกพัน (Hierarchy of 

Engagement) ออกเปน 4 ระดับ ประกอบดวย ดาน

ความตองการพื้นฐาน (Basic Need), ดานการ

สนับสนุนการบริหาร (Management Support), ดาน

สัมพันธภาพ (Relatedness) และ ดานความกาวหนา

ในงาน (Growth) 

ประสทิธผิลการปฏบิัตงิาน 

ปจจุ บันมีการศึกษาเ ร่ือง  ประสิทธิผล 

(effectiveness) กันอยางแพรหลายและมี การนิยาม

ความหมายแตกตางกัน โดยมีการใชหลักเกณฑมา

ประกอบกัน โดยมผีูให ความหมายหรือคํานิยามตางๆ 

กัน ดังนี้ ประสิทธิผล หมายถึง ความสามารถของ

องคการท่ีจะดําเนินการใหบรรลุเปาหมาย 4 ประการ 

คื อ  ความ เป น อันหนึ่ ง อัน เดี ยวกั น ในองคกา ร 

(integration) การปรับตัวของ องคการใหสอดคลอง

กับสภาพ แวดลอม (adaptability) การปรับตัวของ

องคการให สอดคลองกับสังคม (social relevance) 

และผลผลิตขององคการ (productivity) (อรุณ รัก

ธรรม, 2525: 12) 

Steers and other (1977: 55) กลาววา

ประสิทธิผล คือการท่ีผูนําไดใชความสามารถในการ

แยกแยะ การบริหารงาน และการใชทรัพยากรให

บรรลุวัตถุประสงคตามท่ีกําหนดไว และ Nahavendi 

and Malekzadeh (1999:352) ไดสรุปความหมายไว

วา ประสิทธิผล หมายถึง บุคคล หรือ องคการ ได

บรรลุเปาหมายและวัตถุ ประสงคตามแผนท่ีกําหนดไว 

อันหมาย ถึง 4 ประ การ ดังน้ี (1) คุณภาพของงาน 

( 2 )  ความพึ งพอใจของลูกค าหรือผู รั บบริการ             

(3) นวัตกรรมใหมๆ ท่ีดีจากเดิม (4) ความพึงพอใจของ

บุคลากรท่ีทํางาน 

โดยท่ี Gibson (2000: 5) ไดใหความหมาย

ของคําวาประสิทธิผล (Effectiveness) วามาจากคําวา

Effect ท่ีใชในบริบทของความสัมพันธระหวางเหตุและ

ผล (cause and effect) โดยอธิบายถงึประสทิธิผลวาม ี

3 ระดับไดแกระดับบุคคลระดับกลุมและระดับ

องคการซึ่งในแตละระดับของประสิทธิผลจะมีปจจัยท่ี

เปนเหตุ ผลแตกตางกันดังนี้ (1) ประสิทธิผลระดับ

บุคคล (Individual Effectiveness) เปนการเนนผลการ
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ปฏิบัตงิานเฉพาะบุคคลหรือ สมาชิกในองคการท่ีทํางาน

ตามหนาท่ีและตําแหน งในองคการซึ่ งโดยท่ัวไป

ผูบังคับบัญชาประเมินประสิทธิผลระดับบุคคล โดยใช

กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อพิจารณาการ

ขึ้นคาตอบแทนหรือการใหรางวัลตอบแทนเปนปจจัยท่ี

เปนเหตุใหเกิดประสิทธิผลระดับบุคคล (2) ประสิทธิผล

ระดับกลุม (group Effectiveness) เปนภาพรวมของกลุม

บุคคลท่ีเปนสมาชิกในองคการท่ีทํางานตามหนาท่ีและ

ตําแหนงในองคการเปนปจจัย ท่ี เปนเหตุให เกิด

ประสทิธิผลระดับกลุม (3) ประสิทธิผลระดับองคการ 

(Organizational Effectiveness) เปนภาพรวมของ

ประสิทธิผลระดับบุคคลและระดับกลุมเปนปจจัยท่ี

เปนเหตุใหเกิดประสทิธิผลระดับองคการ 

โดยท่ีประสิทธิผลองคการท้ัง 3 ระดับมี

ความสัมพันธกัน ซึ่งประสิทธิผลองคการขึ้นอยูกับ

ประสิทธิผลของบุคคลและกลุมนอกจากน้ียังขึ้นอยูกับ

ปจจัยอื่นอีกหลายประการ เชน ชนิดขององคการ งานท่ี

องคการทํา และเทคโนโลยีท่ีใช ในการทํางานของ

องคการ นอกจากนี้ Gibson, Ivancevich, and Donnelly 

(1979, 27) ไดทําการศึกษา และกําหนดเกณฑในการ

ประเมนิประสทิธิผลขององคการ โดยใชหลายเกณฑดังนี้ 

( 1 )  ค ว า มส า มา รถ ใ นก า รผ ลิ ต ข อ ง อ ง ค ก า ร                 

(2) ประสิทธิภาพ (3) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานขององคการ (4) ความสามารถในการ

ปรับตัวขององคการ และ (5) การพัฒนาและการอยูรอด 

สวน Hall (2002:7) กลาวถึงการท่ีองคการจะมี

ประสิทธิผลไดนั้น จําเปนตองทําการจัดวางองคการ

ใหม โดยพจิารณาถงึประเด็นท่ีสําคัญ คอื ทิศทางของ

กลยุทธหรือจุดมุงเนนขององคการ วิสัยทัศน คานิยม 

ความเปนผู นําการเขาใจถึงความตองการของลูกคา 

กระบวนการภายในขององคการ และการตรวจสอบ

ความ กาวหนาในการบรรลุถงึสิ่งท่ีองคการปรารถนา 

 

การดําเนนิการวจัิย 

การสรางเคร่ืองมอืท่ีใชในการวจิัย 

1. ศึกษาเอกสารท่ีเกี่ยวของ เชน หนังสือ 

ตํารา บทความ และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับ ความ

ผูกพันองคการ กับประสทิธิผลของการปฏิบัติงานของ

พนักงาน 

2. กําหนดกรอบแนวคดิในการวจิัย 

3. นยิามตัวแปรสรางแบบสอบถามใหครอบ 

คลุมตามกรอบแนวคิด คํานิยามเชิงปฏิบัติการ และ

ตัวบงช้ี 

4. นําแบบสอบถามไปทดลองใชกับพนักงานท่ี

ปฏิบัติงานในทุกระดับ ของบริษัท สุนทรเมทัลอินดัสท

ร้ีส จํากัดท่ีไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 30 ชุด แลวนํามา

หาคาความเชื่อม่ัน (reliability) ของแบบสอบถามโดย

วิธีสัม ประสิทธ์ิอัลฟาครอนบาค (Cronbach’s Alpha 

Coefficient) ไดคาความเช่ือม่ัน 0.957 ซึ่งหมายความวา 

ถานําแบบสอบถามนี้ไปใชอีกคร้ัง โอกาสท่ีจะไดผล

เหมอืนเดมิเทากับ 95.7 เปอรเซ็นต 

5. นําแบบสอบถาม ท่ีผานการตรวจสอบ

คุณภาพดานความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา และความ

เชื่อม่ัน ไปใชเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

ขอ มูล ท่ีใช ในการวิจั ย  แบ งออกเปน  2 

ประเภท โดยผูวจิยัมกีารเก็บรวบรวมขอมูล ดังนี้ 
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1. ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) โดยการ

เก็บรวบรวมขอมูล ท่ี ไดจากการสํารวจโดยใช

แบบสอบถาม (questionnaire) เปนเคร่ืองมือในการ

เก็บรวบรวมขอมูล ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชใน

การวิจัย ประชากร คือ พนักงานท่ีปฏิบัติงานในทุก

ระดับของบริษัท สุนทรเมทัลอินดัสทร้ีส  จํากัด 

สําหรับการคํานวณหากลุมตัวอยาง ใชสูตรการ

คํานวณของทาโร ยามาเนะ (1973: 155) งานวิจัยนี้ใช

ระดับความเช่ือม่ัน 95% ท่ีระดับความคลาดเคลื่อน 

5% จะไดกลุมตัวอยางท่ี 400 คน 

2. ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) โดย

การเก็บรวบรวมขอมูลท่ัวไป จากเอกสารราย งานผล

การดําเนินงาน เพื่อใชเปนกรอบแนวคิดและการ

วเิคราะหสรุปผล 

 

การวเิคราะหขอมูลวจัิย 

ใชวิ ธีการวิ เคราะห  ขอมูลเชิงพรรณนา 

(Descriptive Analysis)และการวิเคราะหขอมูลเชิง

ปริมาณ (Quantitative Analysis) ดังน้ี 

1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) เพื่อ

อธิบายลักษณะของขอมูลดวยคา สถิติพื้นฐาน ไดแก 

คาความถี่ (Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย 

(Mean) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) สูตรสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน 

(Pearson’s Product Moment Correlation) และสถิติการ

วิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 

Analysis) ณ ระดับนัยสําคัญทางสถติิท่ี 0.05 

2. นําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ในรูป

ตารางประกอบความเรียง 

 

ผลการวจัิย 

ตาราง 1 แสดงการวเิคราะหคาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความผูกพันตอองคการของพนักงาน 

ความผูกพนัตอองคกร X  S.D ระดับความคดิเหน็ 

ดานพฤติกรรม 4.17 0.478 มาก 

ดานเจตคติ 4.12 0.494 มาก 

ดานการปกปองช่ือเสียงและภาพลักษณ

ขององคการ 

4.11 0.534 มาก 

ดานความกาวหนาในงาน 3.84 0.571 มาก 

ดานความตองการพื้นฐาน 3.98 0.536 มาก 

ดานการสนับสนุนการบริหาร 4.43 0.533 มากท่ีสุด 

ดานสัมพันธภาพ 4.54 0.456 มากทีสุ่ด 

คาเฉลี่ยทั้งหมด 4.17 0.510 มาก 
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จากตาราง 1. ผลการวิจัยพบวา ระดับ

ความค ิด เห ็นต อความผ ูกพ ันต อองค การของ

พนักงาน โดยรวมทั้งหมดมีความคิดเห็นอยู ใน

ระด ับมาก  มีคา เฉลี่ย ท้ังหมดเทากับ 4.17 เมื่อ

พิจารณารายขอ พบวา ดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ 

ดานสัมพันธภาพ มีความคิดเห็นอยูท่ีระดับมากท่ีสุด 

โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.54 รองลงมาคือ ดานการ

สนับสนุนการบริหาร มีความคิดเห็นอยูท่ีระดับมาก

ที่สุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.43 และระดับความ

คิดเห็นตอความผูกพันตอองคการของพนักงานมี

คาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ ดานความ กาวหนาในงาน มี

ความคิดเห็นอยูที่ระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 

3.84 ตามลําดับ 

 

ตาราง 2 แสดงการวเิคราะหคาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของประสทิธิผลการปฏบัิติงานของพนักงาน 

ประสทิธผิลการปฏบิัตงิาน X  S.D ระดับความคดิเห็น 

การปรับตัว/การยดืหยุน  4.60 0.491 มากทีสุ่ด 

ความพงึพอใจ  4.54 0.505 มากท่ีสุด 

การพัฒนา  4.55 0.486 มากท่ีสุด 

การบูรณาการ  4.33 0.563 มากท่ีสุด 

คาเฉลี่ยทั้งหมด 4.50 0.510 มากท่ีสุด 

 

จากตาราง 2. ผลการวิจัยพบวาระดับ

ความคิดเห็นตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน โดยรวมทั้งหมดมีความคิดเห็นอยู ใน

ระดับมากที่สุด มีคาเฉลี่ยท้ังหมดเทากับ 4.50 เมื่อ

พิจารณารายขอ พบวา ดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ 

การปรับตัว/การยืดหยุน (Adaptability Flexibility) มี

ความคิดเห็นอยูที ่ระดับมากที่สุด โดยมีคาเฉลี ่ย

เ ท า ก ับ  4 . 6 0  ร อ ง ล ง ม า  ค ือ  ก า ร พ ัฒ น า 

(Development) มีความคิดเห็นอยูที่ระดับมากที่สุด 

โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.54 และระดับความคิดเห็น

ต อปร ะส ิท ธ ิผล ก า รปฏ ิบ ัต ิง า นขอ ง พน ัก ง า น 

คาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ การบูรณาการ (Integration) 

มีความคิดเห็นอยูที่ระดับมากที่สุด โดยมีคาเฉลี่ย

เทากับ 4.33 ตามลําดับ 

การทดสอบสมมุตฐิาน 

ความผูกพันตอองคการของพนักงานมี

ความสัมพันธกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน 
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ตารางที่ 3 ผลการวิเคราะหความสัมพันธ ระหวางความผูกพันตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรมกับ

ประสทิธิผลการปฏบัิติงานของพนักงาน 

ตัวแปร 

ความผูกพันตอองคการของพนักงาน 

จํานวน ประสทิธผิลการปฏบิัติงานของพนักงาน 

xyr  p-value 

ดานพฤติกรรม 400 0.032-  0.519 

 

จากตารางที่  3. ผลการวิจัยพบวา คา

สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ มีคาเทากับ -0.032 แสดงวา

ความผูกพันตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม

กับประสิทธิผลการปฏิ บัติ งานของพนักงาน มี

ความสัมพันธในทิศทางตรงกันขามและคา p-value = 

0.519 ซึ่งมีคามากกวา a ท่ีกําหนดไว ดังนั้น ความ

ผูกพันตอองค การของพนักงานดานพฤติกรรมไมมี

ความสัมพันธ กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน ท่ีระดับนัย สําคัญ 0.01 

 

 

ตารางที่ 4 ผลการวิเคราะหความสัมพันธ ระหวางความผูกพันตอองคการของพนักงานดานเจตคติกับ

ประสทิธิผลการปฏบัิติงานของพนักงาน 

ตัวแปร 

ความผูกพันตอองคการของพนักงาน 

จํานวน ประสทิธผิลการปฏบิัตงิานของพนักงาน 

xyr  p-value 

ดานเจตคติ 400 0.008-  0.870 

 

จากตารางที่  4. พบวา คาสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพันธ มคีาเทากับ -0.008 แสดงวาความผูกพัน

ตอองค การของพนักงานดานเจตคติกับประสิทธิผล

การปฏบัิติงานของพนักงาน มคีวามสัมพันธในทิศทาง

ตรงกันขามและคา p-value = 0.870 ซึ่งมคีามากกวา 

a ท่ีกําหนดไว ดังนั้น ความผูกพันตอองคการของ

พ นั ก ง า น ด า น เ จ ต ค ติ ไ ม มี ค ว า ม สั ม พั น ธ กั บ 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ท่ีระดับนัย 

สําคัญ 0.01 
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ตารางที่ 5 ผลการวิเคราะหความสัมพันธ ระหวางความผูกพันตอองคการของพนักงานดานการปกปอง

ชื่อเสยีงและภาพลักษณกับประสทิธิผลการปฏบัิติงานของพนักงาน 

ตัวแปร 

ความผูกพนัตอองคการของพนักงาน 

จํานวน ประสทิธผิลการปฏบิัตงิานของพนักงาน 

xyr  p-value 

ดานการปกปองชื่อเสยีงและภาพลักษณ 400 0.017-  0.740 

 

จากตารางที่ 5. พบวา คาสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพันธ มีคาเทากับ -0.017 แสดงวาความผูกพัน

ตอองคการของพนักงานดานการปกปองช่ือเสียงและ

ภาพลักษณกับประสิทธิผลการปฏิ บัติ งานของ

พนักงาน มคีวามสัมพันธในทิศทางตรงกันขามและคา 

p-value = 0.740 ซึ่งมีคามากกวา a ท่ีกําหนดไว 

ดังนั้น ความผูกพันตอองคการของพนักงานดานการ

ปกปองชื่อเสยีงและภาพลักษณไมมีความสัมพันธ กับ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ท่ีระดับ

นัยสําคัญ 0.01 

 

ตารางที่ 6 ผลการวิเคราะหความสัมพันธ ระหวางความผูกพันตอองคการของพนักงานดานความกาวหนาใน

งานกับประสทิธิผลการปฏบัิติงานของพนักงาน 

ตัวแปร 

ความผูกพนัตอองคการของพนักงาน 

จํานวน ประสทิธผิลการปฏบิัตงิานของพนักงาน 

xyr  p-value 

ดานความกาวหนาในงาน 400 0.028-  0.572 

 

จากตารางที่  6. ผลการวิจัยพบวา คา

สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ มีคาเทากับ -0.028 แสดงวา

ค ว า ม ผู ก พั น ต อ อ ง ค ก า ร ข อ ง พ นั ก ง า น ด า น

ความกาวหนาในงานกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน มีความ สัมพันธในทิศทางตรงกันขาม

และคา p-value = 0.572 ซึ่งมีคามากกวา a ท่ี

กําหนดไว  ดัง นั้น  ความผูกพันตอองคการของ

พนักงานดานความกาวหนาในงานไมมีความสัมพันธ 

กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ท่ีระดับ

นัยสําคัญ 0.01 
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ตารางที่ 7 ผลการวิเคราะหความสัมพันธ ระหวางความผูกพันตอองคการของพนักงานดานความตองการ

พื้นฐานกับประสทิธิผลการปฏบัิติงานของพนักงาน 

ตัวแปร 

ความผูกพนัตอองคการของพนักงาน 

จํานวน ประสทิธผิลการปฏบิัตงิานของพนักงาน 

xyr  p-value 

ดานความตองการพื้นฐาน 400 **137.0-  0. 006 

 

จากตารางที่  7. พบวา คาสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพันธ มีคาเทากับ -0.137 แสดงวาความผูกพัน

ตอองค การของพนักงานดานความตองการพื้นฐาน

กับประสิทธิผลการปฏิ บัติ งานของพนักงาน มี

ความสัมพันธในทิศทางตรงกันขามและคา p-value = 

0.006 ซึ่งมีคานอยกวา a ท่ีกําหนดไว ดังน้ันคือ 

ความผูกพันตอองค การของพนักงานดานความ

ตองการพื้นฐานมีความสัมพันธกับประสิทธิผลการ

ปฏบัิตงิานของพนักงาน ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.01 

 

ตารางที่ 8 ผลการวเิคราะหความสัมพันธ ระหวางความผูกพันตอองคการของพนักงานดานการสนับสนุนการ

บริหารขององคการกับประสทิธิผลการปฏบัิติงานของพนักงาน 

ตัวแปร 

ความผูกพนัตอองคการของพนักงาน 

จํานวน ประสทิธผิลการปฏบิัตงิานของพนักงาน 

xyr  p-value 

ดานการสนับสนุนการบริหารขององคการ 400 **247.0  0. 000 

 

ตารางที่ 9. ผลการวิเคราะหความสัมพันธ 

ระหวางความผูกพันตอองคการของพนักงานดาน

สัมพันธภาพกับประสิทธิผลการปฏิ บัติงานของ

พนักงาน 

 

ตารางที่ 9 ผลการวิเคราะหความสัมพันธ ระหวางความผูกพันตอองคการของพนักงานดานสัมพันธภาพกับ

ประสทิธิผลการปฏบัิติงานของพนักงาน 

ตัวแปร 

ความผูกพนัตอองคการของพนักงาน 

จํานวน ประสทิธผิลการปฏบิัตงิานของพนักงาน 

xyr  p-value 

ดานสัมพันธภาพ 400 **616.0  0. 000 
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จากตารางที่  9.  ผลการวิจัยพบวา คา

สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ มีคาเทากับ 0.616 แสดงวา

ความผูกพันตอองคการของพนักงานดานสัมพันธภาพ

กับประสิทธิผลการปฏิ บัติ งานของพนักงาน มี

ความสัมพันธในระดับสูงและคา p-value = 0.000 

ซึ่งมีคานอยกวา a ท่ีกําหนดไว ดังนั้น ความผูกพัน

ตอองคการของพนัก  งานด าน สัม พันธภาพมี

ความสัมพันธกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.01 

 

อภปิรายผลการวจัิย 

เพื่อศึกษาความผูกพันตอองคการของ

พนักงาน 

จากผลการวจิัยพบวา ระดับความคดิเห็นตอ

ความผูกพันตอองคการของพนักงาน โดยรวมท้ังหมด

มีความคิดเห็นอยูในระดับมากนั้น เปนเพราะหากจะ

ถามหาความสัมพันธของบุคลากร กับองคการท่ีตน

ทํา งานอยูนั้น คําตอบท่ีจะไดรับจากบุคลากรสวน

ใหญคอื มคีวามผูกพัน เพราะตองไปปฏิบัติงานทุกวัน 

ตองพบปะ พูดคุยและทํางานประสานกันระหวาง

เพื่อนรวมงาน ผู บังคับบัญชา ดังนั้นระดับความ

คิดเห็นตอความ ผูกพันตอองคการ ดานสัมพันธภาพ

จึงมีระดับความเห็นมากท่ีสุด เมื่อตองปฏิบัติงาน

ความตองการของพนักงานจึงมุงเนนไปใน ดานการ

สนับสนุนการบริหาร เพื่อใหการปฏบัิตงิานเปนไปตาม

แผนงานท่ีกําหนดไว โดยในสวนของดานพฤติกรรม 

ดานเจตคติ  และดานการปกปองชื่ อ เสียงและ

ภาพลักษณขององคการ เปนสิ่งท่ีพนักงานทกคนใน

องคการจะตองมี เพราะเมื่อเขารวมเปนสมาชิกของ

องคการแลว จะไดรับอิทธิของคานิยมดังกลาว ซึ่ง

สงผลใหมพีฤติกรรมเหมือนกับบุคลากรคนอื่นๆ ท่ีอยู

ในองคการ สวนดนความตองการพื้นฐาน และ ดาน

ความกาวหนาในงาน เปนสิ่ ง ท่ีองคการมอบให

บุคลากร ไมวาจะเปนเงินเดือน สวัสดิการ ตางๆ การ

รับมอบหมายงานท่ีสําคัญ หรือการเลื่อนตําแหนง ซึ่ง

ผลวิจั ย ดัง ท่ีกล ามาจะ เ ห็นได ว าสอดคลองกับ

ความหมายของความผู ก พันต อองค กา ร  ซึ่ ง

หมายความถึง ความสัมพันธท่ีเกิดขึ้นระหวางบุคคล

และองคการ เปนทัศนคติหรือความรูสกึท่ีสมาชิกมีตอ

องคการ รูสึกวาตนไดเขาไปมีสวนเกี่ยวพันและเปน

สวนหน่ึงขององคการ มกีารยอมรับกันภายในองคการ 

จึงมีความศรัทธารวมถึงความจงรักภักดี และตั้งใจท่ี

จะใชความพยายามท่ีมีอยู ทํางานเพื่อบรรลุเปาหมาย 

และตองการท่ีจะดํารงไวซึ่งการเปนสมาชิกของ

องคการ และสอด คลองกับแนวคิดของ The Gallup 

Organization (อางถึงใน Coffman and Gonzalez-

Molina, 2002:273),Baron. (1986: 162-163) และ 

Mowday, Porter & Steers. (1982: 28-43) ท่ีกลาวไว

วา ความผูกพันตอองคการ มีดวยกัน 4 ระดับ ไดแก 

ดานความตองการพื้นฐาน, ดานการสนับสนุนจาก

ฝายบริหาร, ดานความสัมพันธ, ดานความกาวหนา, 

ดานพฤติกรรม, ดานเจตคติ และ ดานการปกปอง

ชื่อเสยีง ภาพลักษณองคการ 

เพื่อศกึษาประสทิธผิลของการปฏบิัติงาน

ของพนักงาน 

จากผลการวิจัยพบวา ความคิดเห็นตอ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยรวม

ท้ังหมดมีความคิดเห็นอยูในระดับมากท่ีสุด ดวย
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เหตุผลท่ีวาพนักงานมีการปฏิบัติงานท่ีมีการปรับตัว/

การยืดห ยุ นอ ยู ตลอด เวลา  อา ธิ เ ช น  มี ค วาม

กระตือรือรนการทํางานดวยบริการท่ีย้ิมแยมเสมอ มี

วิธีในการแกไขปญหาและอุปสรรคในการทํางาน ทํา

ใหผลการปฏิบัติงานนั้นไปตามแผนงานท่ีกําหนดไว 

ก า รปฏิ บั ติ ง า น นั้ นพ นั ก ง านมี ค ว า มพึ ง พอ ใ จ 

(Satisfaction) มผีลงานถูกตองเรียบรอยและทันเวลาท่ี

กาํหนด ผลงานตรงตามเกณฑมาตร ฐานท่ีกําหนด ท่ี

สําคัญท่ีสงเสริมใหพนักงานปฏิบัติงานไดดี เพราะท้ัง

องคการและพนักงาน ตางมีการพัฒนา มีการคนพบ

วิธีการทํางานใหมีประสิทธิผลมากกวาเดิม องคการ

ของทานสนับสนุนใหเกิดโครงการใหมๆ องคการของ

ทานมีการวิจัยคนควาเพื่อพัฒนาองคการ และ

ผลติภัณฑ และมีการบูรณาการ มีระบบการจัดการท่ี

เชื่อมโยงกันเปนหนึ่งเดียว มีการประเมินคุณภาพของ

งานอยูเสมอ 

จากท่ีกลาวมาขางตน ท้ังพนักงานและ

องคการตางมีการปรับตัว/การยืดหยุนอยูตลอดเวลา 

มีความพึงพอใจ มีการพัฒนา และมีการบูรณาการ 

ซึ่งทําใหเกิดประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของ

พนักงาน  ซึ่ ง ทํ า ให อ งค ก า ร นั้ นมี ประสิ ท ธิผล 

ผลการวิจัยนี้ สอดคลองกับแนวคิดของ Campbell 

(1977 : 36-39) และ Steers (1975 : 546-549) ท่ี

กลาวไววา ประสทิธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

จะเกิดขึ้นเมื่อพนักงานความยืด หยุนในการทํางาน/

การปรับตัว มีความพึงพอใจ มีการพัฒนา และมี

การบูรณาการ 

เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความ

ผูกพันตอองคการกับ ประสิทธิผลของการ

ปฏบิัตงิานของ พนักงาน 

จากผลการทดสอบสมมติฐาน เพื่อทดสอบ

ความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการ กับ 

ประสิ ท ธิผลของการปฏิ บั ติ ง านของพนักงาน 

ผลการวิจัยพบวา ความผูกพันตอองคการดานความ

ตองการพื้นฐาน ดานการสนับสนุนการบริหาร และ

ดานสัมพันธภาพ มีความสัมพันธกับประสิทธิผลของ

การปฏิบัติ งานของพนักงาน และสามารถพยากรณ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานไดอยางมี

นัยสําคัญทางสถติท่ีิระดับ 0.05 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

= 2.148 +0.095(ดานความตองการพื้นฐาน) + 

0.066 (ดาน การสนับสนุนการบริหาร) + 0.494(ดาน

สัมพันธภาพ) 

 

ขอเสนอแนะ 

ขอเสนอแนะที่ไดรับจากการวจัิย 

ความผูกพันตอองคการ เปนความสัมพันธท่ี

เกิดขึ้นระหวางบุคคลและองคการ เปนทัศนคติหรือ

ความรูสกึท่ีสมาชิกมตีอองคการ รูสึกวาตนไดเขาไปมี

สวนเกี่ยวพันและเปนสวนหนึ่งขององคการ มีการ

ยอมรับกันภายในองคการ จึงมีความศรัทธารวมถึง

ความจงรักภักด ีและต้ังใจท่ีจะใชความพยายามท่ีมอียู 

ทํางานเพื่อบรรลุเปาหมาย ดังนั้นองคการควรจตอง

สนับสนุนกจิกรรมตางๆ อาธิเชน 
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1. สนับสนุนใหพนักงานสามารถปฏิบัติงาน

ไดอยางมีประสิทธิภาพ เชน การมีเคร่ืองมือและ

อุปกรณในการทํางานท่ีเหมาะสม เพยีงพอ 

2. ดานความกาวหนา องคการตองสราง

และเปดโอกาสใหพนักงาน ไดมีโอกาสเรียนรูและ

เติบโตในท่ีทํางาน 

 

 

 

ขอเสนอแนะในการทําวจัิยคร้ังตอไป 

การวิจัยคร้ังนี้ ไดทําการศึกษากลุมตัวอยาง

เฉพาะ บริษัท สุนทรเมทัลอินดัสทร้ีส จํากัด เพื่อให

ผลการวิจัยสามารถนําไปใชประโยชนไดมากย่ิงขึ้น

ควรจะทําการศึกษา กับองคการอื่นๆ ท่ีประกอบ

กิจการในประเภทเดียวกัน ในภาคตางๆ ของประเทศ 

เพื่อนําผลการศึกษา ไปใชเปนแนวทางในการนําไป

ปรับปรุงแกไข การบริหารงานขององคการตางๆ ให

เกดิประสทิธิภาพ และประสทิธิผลมากย่ิงขึ้น 
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