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Abstract
Organizational commitment is an important 

factor of efficient and successful organizations. 
The objectives of this research were 1) to study the 
organizational commitment of business employees, 
2) to compare the organizational commitment 
classified by demographical and organizational 
characteristics, 3) to examine the relationship 
between job satisfaction,quality of work life and 
employees’ organizational commitment, and 
4) to examine job satisfaction and quality of work 
life as predicting factors of organizational 
commitment. The participants were business 
employees in the three southernmost provinces. 
The tools used to gather the needed information were 
a questionnaire for 397 employees and indepth 
interviews with 20 other employees. The results 
revealed that the organizational commitment 
of employees is at a high level. Differences in the 
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organizational characteristics, i.e. type and size of 
business led to differences in organizational 
commitment of their employees (p<.05). The 
findings also showed that both job satisfaction and 
quality of work life are positively correlated to 
organizational commitment (p<.01). Three facets 
of job satisfaction i.e., supervision, the work itself, 
opportunity for advancement and two facets of 
quality of work life, i.e., social relationships and 
environment explained 52.60% of the variance in 
organizational commitment (p<.001). In addition, 
the results from the interviews suggested that 
beyond these factors, the psychological facet of 
quality of work life also affected organizational 
commitment. Therefore, the factors mentioned 
above should be taken into primary consideration 
in policy-making to enhance the organizational 
commitment of this specific population.  

Keywords:  business employees, organizational 
commitment, three southernmost 
provinces
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บทคดัย่อ
ความผูกพันองคการของพนักงานเปนปจจัย

สําคัญตอความมีประสิทธิภาพและความสําเร็จของ
องคการ การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา 1) ระดับ
ความผูกพันตอองคการ 2) ความผูกพันตอองคการ
จาํแนกตามลกัษณะทางประชากรและลกัษณะองคการ 
3) ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางาน 
คุณภาพชวีติในการทาํงานและความผกูพนัตอองคการ 
และ 4) อิทธิพลของความพึงพอใจในการทํางานและ
คุณภาพชวีติในการทาํงานทีม่ตีอความผกูพนัองคการ 
โดยเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานภาคธุรกิจเอกชน
ในสามจังหวัดชายแดนภาคใตดวยแบบสอบถาม
จํานวน 397 คน และการสัมภาษณอีก 20 คน  ผลการ
ศึกษาพบวา พนักงานมีความผูกพันตอองคการระดับ
มาก พนักงานในองคการที่มีลักษณะตางกันในดาน
ประเภทและขนาด มีความผูกพันตอองคการตางกัน 
(p<.05) ความพงึพอใจในการทาํงานและคณุภาพชวีติ
ในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพัน
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ตอองคการ (p<.01)  ความพึงพอใจในการทํางานดาน
การนิเทศงาน ดานลักษณะงาน และดานโอกาสความ
กาวหนา รวมทั้งคุณภาพชีวิตการทํางานดานความ
สัมพันธทางสังคมและดานสิ่งแวดลอม รวมกันอธิบาย
ความแปรปรวนของความผูกพันตอองคการไดรอยละ 
52.60 (p<.001) และจากการสัมภาษณพบวาคุณภาพ
ชีวิตการทํางานดานจิตใจ เปนอีกปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
ความผกูพนัองคการ ดังนัน้การเสรมิสรางความผกูพนั
ตอองคการควรเนนปจจยัความพงึพอใจในการทาํงาน
และคณุภาพชวีติในการทาํงานดานตาง ๆ  ดังกลาวเปน
สําคัญ

คาํสาํคญั: ความผูกพันตอองคการ, พนักงานภาค
    ธรุกจิเอกชน, สามจงัหวดัชายแดนภาคใต 
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บทนํา

ปจจุบันการพัฒนาดานเทคโนโลยีและระบบขอมูลสารสนเทศทําให

กระแสการแขงขนัทางธรุกจิเพิม่ขึน้ทัง้จากภายในและภายนอกประเทศ หรอื

ที่เรียกวาการแขงขันในยุคโลกาภิวัตน ซึ่งมีความเสรีในการประกอบการ

แตตองเผชญิกับสภาพการแขงขนัทีร่นุแรงมากกวาในอดตี  ดังนัน้ทกุธุรกจิ

ตองพยายามจัดหาปจจัยทางการบริหารจัดการตางๆ ที่จําเปนสําหรับการ

ประกอบการใหเพยีงพอ เหมาะสม และมคุีณภาพด ีรวมถงึบรหิารงานภายใน

องคการทัง้ระบบคนและระบบงานใหมปีระสทิธภิาพ และสอดคลองกบัสภาพ

แวดลอมภายนอกของธุรกิจ ทั้งนี้ปจจัยทางการบริหารจัดการซึ่งมีความ

สําคัญที่สุดคือ ทรัพยากรมนษุย  แมในปจจุบันหลายธุรกิจไดนําเทคโนโลยี

และเครื่องจักรกลเขามาใชแทนมนุษย แตก็ไมสามารถทดแทนไดทั้งหมด 

ยังตองอาศัยการควบคุมดูแลโดยมนุษยอยูดี ดังนั้นธุรกิจจึงตองสรรหา

บคุลากรทีดี่และมคุีณภาพ รวมทัง้สงเสรมิและพฒันาศกัยภาพอยางตอเนือ่ง 

และตองหาแนวทางในการธํารงรักษาบุคลากรดังกลาวใหอยูกับองคการ 

ทั้งนี้การตรวจสอบความสามารถขององคการในธํารงรักษาบุคคลากรนับ

ตั้งแตทศวรรษที่ 1990 เปนตนมา นิยมใชการวัดระดับความผูกพันของ

บุคคลากรที่มีตอองคการ (สันติชัย อินทรออน, 2551)

ความผกูพนัตอองคการเปนเรือ่งทีม่คีวามสาํคญัอยางยิง่ตอการบรหิาร

ทรัพยากรมมนุษยขององคการ เพราะความผูกพันเปนสิ่งที่แสดงออกหรือ

เปนตวับงชีถ้งึความรกั ความภาคภมูใิจ การยอมรบัและยดึม่ันในจดุมุงหมาย

และอดุมการณขององคการ  อนัเปนผลใหบคุลากรมคีวามเตม็ใจทีจ่ะทาํงาน

เพื่อความกาวหนาและประโยชนขององคการ ตลอดจนมีความปรารถนา

ที่จะเปนสมาชิกขององคการตลอดไป (Buchanan, 1974) อาจจะกลาวได

วาความผูกพันตอองคการคือความสัมพันธของบุคลากรที่มีตอองคการ 

(Mowday, Porter & Steers, 1982)  ถาพนักงานมีความผูกพันตอองคการ 

จะแสดงพฤติกรรมการทํางานในหลายลักษณะ อาทิเชน มีอัตราการ
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มาทํางานอยางสมํา่เสมอ ลดความตัง้ใจทีจ่ะลาออกจากงาน (Vandenberghe 

& Bentein, 2009; Perryer, Jordan, Firns & Travaglione, 2010)  และมี

พฤตกิรรมการเปนสมาชกิท่ีดีขององคการ มผีลการปฏบิตังิานทีดี่ขึน้ ทาํให

องคการมผีลการดาํเนนิงานทีดี่ขึน้ตามไปดวย (Yilmaz &Bokeoglu, 2008) 

แตอยางไรกต็าม จากงานวจิยัของ The Gallup Organization ซึง่เปนบรษิทั

ที่ปรึกษาและวิจัยชั้นนําของโลก ไดศึกษาและวิจัยเกี่ยวกับความผูกพันตอ

องคการมาโดยตลอด พบวาในปจจุบันองคการตางๆ มีคนทํางานที่มีความ

ผูกพันตอองคการอยางแทจริงเพียงรอยละ 20-25 เทานั้น ดังนั้นประเด็น

สําคัญคือทําอยางไรใหอีกประมาณรอยละ 75 ของคนที่ยังขาดความผูกพัน

กับองคการนั้นเกิดความรูสึกรักและผูกพันตอองคการ รวมทั้งรวมสราง

ผลงานอยางเตม็กาํลงัความสามารถใหกับองคการ (จริประภา อคัรบวร, 2552)   

บุคลากรในองคการจะมีความผูกพันตอองคการหรือไมนั้นขึ้นกับ

หลายๆ ปจจยั ซึง่ปจจยัทีส่าํคัญประการหนึง่ คือ ความพงึพอใจในการทาํงาน 

เพราะความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพัน

องคการ (Kinicki et. al., 2002) อีกท้ังยังมีอิทธิพลตอความผูกพันองคการ

ของพนักงาน (Lam & Zhang, 2003) นอกจากนี้ปจจัยดานคุณภาพชีวิตใน

การทาํงานมคีวามสมัพนัธและเปนปจจยัทาํนายความผกูพนัตอองคการของ

พนกังานเชนเดยีวกนั (Fields & Thacker, 1992; Donaldson et. al., 1999; 

Huang, Lawler & Lei, 2007) ดังนั้น การวิเคราะหหาปจจัยซึ่งนําไปสูความ

ผูกพันตอองคการอยางมีหลักการและเปนเหตุเปนผล ดวยการหาความ

สมัพนัธระหวางความพงึพอใจในการทาํงาน คุณภาพชวีติในการทาํงาน และ

ความผูกพันตอองคการนับวาเปนสิ่งจําเปนอยางยิ่งตอองคการ 

 ในพืน้ทีส่ามจงัหวดัชายแดนภาคใตของประเทศไทย ประกอบไปดวย

องคการธรุกจิหลากหลายประเภท เชน เกษตรกรรม  เหมอืงแร  อตุสาหกรรม  

กอสราง การพาณชิย   การบรกิาร ฯลฯ โดยมทีัง้ธรุกจิทีท่าํการตลาดเฉพาะ

ภายในประเทศ และทําการตลาดทั้งในประเทศและตางประเทศ นอกจากนี้
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พนักงานภาคธุรกิจเอกชนในพื้นแหงนี้มีความเปนเอกลักษณที่โดดเดนใน

ดานความหลากหลายทางประชากรศาสตร ดานภาษา และวัฒนธรรม 

(สํานักงานสถิติแหงชาติ, 2547) อีกท้ังสามจังหวัดชายแดนภาคใตยังเปน

พื้นที่เปาหมายตามโครงการพัฒนาเมืองชายแดนตามแผนการพัฒนาพื้นที่

พิเศษหาจังหวัดชายแดนภาคใต ป พ.ศ.2552-2555 (สํานักงานคณะ

กรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ, 2552) รวมถึงโครงการ

พัฒนาเศรษฐกิจสามฝาย คือ ประเทศอินโดนีเซีย ประเทศมาเลเซีย และ

ประเทศไทย โดยรัฐบาลมุงสงเสริมใหภาคธุรกิจเอกชนเปนแกนนําในการ

พัฒนา (วินัย ดะหลัน, 2550) จากการสํารวจเบื้องตนในกลุมพนักงาน

ภาคธุรกิจเอกชนในสามจังหวัดชายแดนภาคใต ไดแก ปตตานี ยะลา และ

นราธิวาส พบวายังไมมีรายงานการศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ

ของพนกังาน แตคาดวาพนกังานภาคธรุกจิเอกชนในสามจงัหวดัชายแดนใต 

มีความผูกพันตอองคการในระดับที่แตกตางกัน อีกท้ังปจจัยที่นาจะมี

ความเกีย่วของกบัความผกูพนัตอองคการ คือ ความพงึพอใจในการทาํงาน  

คุณภาพชีวิตในการทํางาน ลักษณะสวนบุคคล และลักษณะองคการธุรกิจ 

ดังนั้นเพื่อใหไดมาซึ่งคําตอบที่ชัดเจนจึงสํารวจความผูกพันตอองคการ  

รวมทัง้หาความเกีย่วของระหวางความผกูพนัตอองคการและปจจยัทีค่าดวา

จะมีความเกี่ยวของดังกลาว ทั้งนี้เพื่อนําผลการศึกษาที่ไดไปสูขอสรุปและ

ขอเสนอแนะทีจ่ะเปนองคความรูทางการบรหิารจดัการ รวมทัง้เปนประโยชน

ในการกาํหนดแนวทางสาํหรบัผูประกอบการธรุกจิในการพฒันาองคการและ

เสรมิสรางใหพนกังานมคีวามรกัความผกูพนักบัองคการมากยิง่ขึน้ อนัจะกอ

ใหเกดิการทาํงานดวยความรวมมอืรวมใจสรางสรรคผลงานทีดี่ใหแกองคการ

และการคงอยูกับองคการอยางยาวนาน นําไปสูความเขมแข็ง ความสําเร็จ

และความกาวหนาขององคการธุรกิจในสามจังหวัดชายแดนภาคใต ซึ่งเปน

สวนสาํคัญทีช่วยใหเกดิความเจรญิเตบิโตและความมัน่คงทางเศรษฐกจิและ

สังคมในภูมิภาคนี้รวมทั้งประเทศชาติสืบตอไป
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วตัถปุระสงคก์ารวิจยั

1. เพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานภาคธุรกิจ

เอกชนในสามจังหวัดชายแดนภาคใต 

2. เพื่อเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของพนักงานภาคธุรกิจ

เอกชนในสามจังหวัดชายแดนภาคใตที่มีลักษณะทางประชากรตางกัน

3. เพื่อเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของพนักงานภาคธุรกิจ

เอกชนในสามจงัหวดัชายแดนภาคใตทีท่าํงานในองคการทีม่ลีกัษณะตางกนั

4. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางาน 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน ที่มีตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน

ภาคธุรกิจเอกชนในสามจังหวัดชายแดนภาคใต 

5. เพื่อตรวจสอบอิทธิพลและความสามารถในการทํานายของความ

พึงพอใจในการทํางานและคุณภาพชีวิตในการทํางานที่มีตอความผูกพัน

องคการของพนักงานภาคธุรกิจเอกชนในสามจังหวัดชายแดนภาคใต   

วิธีการศึกษา

ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง  

ประชากรทีใ่ชในการวจิยั คือ พนกังานภาคธรุกจิเอกชนในสามจงัหวดั

ชายแดนภาคใต ไดแก จงัหวดัปตตาน ียะลา และนราธวิาส โดยเปนผูประกนั

ตนในความรับผิดชอบของสํานักงานประกันสังคมในแตละจังหวัดดังกลาว 

รวมทั้งสิ้น 55,786 คน (สํานักงานประกันสังคมจังหวัดปตตานี, 2553; 

สํานักงานประกันสังคมจังหวัดยะลา, 2553; สํานักงานประกันสังคมจังหวัด

นราธิวาส, 2553)    

กลุมตวัอยางทีใ่ชในการวจิยัโดยวธิกีารสาํรวจ คือ พนกังานภาคธรุกจิ

เอกชนในสามจังหวัดชายแดนภาคใต จํานวน 397 คน ซึ่งไดมาจากการ

คํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางดวยสูตรยามาเน (Yamane, 1973) ที่ระดับ

ความคลาดเคลื่อน 0.05  แบงเปนสุมตัวอยางพนักงานภาคธุรกิจเอกชนใน

จังหวัดปตตานี 149 คน ในจังหวัดยะลา 136  คน และในจังหวัดนราธิวาส 
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112 คน โดยสุมตัวอยางในแตละกลุมธุรกิจแบบชั้นภูมิอยางมีสัดสวนตาม

จํานวนสถานประกอบการที่มีอยูในแตละจังหวัดและแตละกลุมธุรกิจ ทั้ง 4 

กลุม คือ กลุมธุรกิจการสํารวจ การทําเหมืองแร ทําปาไม การแปรรูปไม 

อุตสาหกรรมและการผลิตตางๆ กลุมธุรกิจสาธารณูปโภค การกอสราง 

การติดตั้งเครื่องจักร การขุด หรือเจาะบอนํ้า การขนสงและการคมนาคม 

กลุมธุรกิจการคาสงและคาปลีก และกลุมธุรกิจอื่น ๆ    

ผูใหสัมภาษณ คือ พนักงานภาคธุรกิจเอกชนในสามจังหวัดชายแดน

ภาคใต ทั้ง 4 กลุมธุรกิจ โดยเจาะจงกลุมธุรกิจละ 5 คน ซึ่งเปนพนักงาน

ที่มีอายุงานมากที่สุดในองคการหรือในแผนกงาน   

เครื่องมือท่ีใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมลู

เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถามและการ

สัมภาษณ ทั้งนี้แบบสอบถาม แบงคําถามเปน 5 สวน คือ สวนที่ 1 ลักษณะ

ทางประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม สวนที่ 2 ลักษณะองคการ

ธุรกิจที่ผูตอบแบบสอบถามทํางาน สวนที่ 3 ความพึงพอใจในการทํางาน  

ซึง่ดดัแปลงจากดชันบีงชีง้าน 5 ดาน ของ Smith, Kendall and Hulin (1969)   

สวนที ่4 คุณภาพชวีติในการทาํงาน  ดัดแปลงจากแบบวดัคุณภาพชวีติของ

องคการอนามยัโลกชดุยอ ฉบบัภาษาไทย (กรมสขุภาพจติ, 2541) และสวน

ที่ 5 คือ ความผูกพันตอองคการ ดัดแปลงจากแบบวัดความผูกพันของ

องคการ 3 องคประกอบ ของ Allen and Meyer (1996)  ตรวจสอบคุณภาพ

ของแบบสอบถามโดยการหาความตรงตามเนื้อหา (Content validity) จาก

ผูเชีย่วชาญ และตรวจสอบความเทีย่ง (reliability) ซึง่ทดสอบกบักลุมตวัอยาง

จํานวน 60 คน ไดคาสัมประสิทธิ์ของความเชื่อมั่นแอลฟาของครอนบาค 

(Cronbach's alpha coefficient) ของแบบสอบถามในแตละสวนดังนี้ ความ

พึงพอใจในการทํางาน = 0.945 คุณภาพชีวิตในการทํางาน = 0.863 และ

ความผกูพนัตอองคการ = 0.916 โดยคาสมัประสทิธ์ิของความเชือ่มัน่แอลฟา

ของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) ที่ยอมรับทั่วไปมีคาเทากับ 
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0.7000 ดังนัน้ แสดงวาแบบสอบถามทีส่รางขึน้มคีวามเชือ่มัน่อยูในระดบัสงู 

(Keller & Warrack, 1997)  

   

การเกบ็รวบรวมข้อมลู

การเก็บรวบรวมขอมูลดวยแบบสอบถาม โดยขอความรวมมือจาก

พนักงานภาคธุรกิจเอกชนในสามจังหวัดชายแดนภาคใต ทั้ง 4 กลุมธุรกิจ  

ระหวางเดือนสิงหาคมถึงเดือนตุลาคม พ.ศ. 2553

การสัมภาษณ โดยติดตอนัดหมายผูใหสัมภาษณ ชี้แจงรายละเอียด

ของการวิจัย และสัมภาษณตามตามประเด็นคําถาม จดบันทึกขอมูลพรอม

ทั้งบันทึกเสียง 

การวิเคราะหข้์อมลู 

วเิคราะหขอมลูลกัษณะทางประชากรศาสตรและลกัษณะองคการธรุกจิ

ดวยสถติคิาความถี ่และคารอยละ สวนการวเิคราะหขอมลูความพงึพอใจใน

การทํางาน คุณภาพชีวิตในการทํางาน ความผูกพันตอองคการ โดยใช

คาเฉลีย่ และคาสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน สาํหรบัการเปรยีบเทยีบความผกูพนั

ตอองคการจําแนกตามลักษณะทางประชากรและลักษณะองคการธุรกิจ ใช

สถิติการทดสอบคา t (t-test) และการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว 

(One-way ANOVA) สวนการหาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจใน

การทํางาน คุณภาพชีวิตในการทํางาน กับความผูกพันตอองคการ โดยใช

การหาคาสัมประสิทธสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s product moment 

correlation coefficients) อีกท้ังการตรวจสอบอิทธิพลและความสามารถใน

การทาํนายของความพงึพอใจในการทาํงานและคณุภาพชวีติในการทาํงาน

ที่มีตอความผูกพันองคการ ดวยการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบ

ขัน้ตอน (Stepwise multiple regression analysis)  สวนการวเิคราะหขอมลู

จากการสัมภาษณ ทําโดยนํารายละเอียดการสัมภาษณที่ไดบันทึกไวมา

ประมวลและสรุปเนื้อหาสําคัญตามประเด็นคําถาม 
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ผลการศึกษา

จากการสอบถามพนักงานภาคธุรกิจเอกชนในสามจังหวัดชายแดน

ภาคใต จํานวนทั้งสิ้น 397 คน เปนผูหญิง รอยละ 56.90 และเปนผูชาย 

รอยละ 43.10 มีอายุระหวาง 18 ป - 60 ป มีอายุเฉลี่ย 31 ป นับถือศาสนา

อสิลาม รอยละ 69.00 กลุมตวัอยางมภีมูลิาํเนาในจงัหวดัชายแดนภาคใตถงึ

รอยละ 89.90 สมรสมากที่สุด คิดเปนรอยละ 49.90 จบการศึกษาในระดับ

ปริญญาตรีหรือสูงกวา รอยละ 45.10  มีอายุงาน 1 ป - 28 ป และอายุงาน

โดยเฉลีย่ 5 ป ทาํงานในธรุกจิเอกชนซึง่ตัง้อยูในจงัหวดัปตตาน ีรอยละ 48.10  

จังหวัดยะลา รอยละ 30.50 และจังหวัดนราธิวาส รอยละ 21.40 แบงเปน

ประเภทกลุมธุรกิจการสํารวจ การทําเหมืองแร ทําปาไม การแปรรูปไม 

อุตสาหกรรมและการผลิตตางๆ รอยละ 51.10 กลุมธุรกิจการคา รอยละ 

20.70 กลุมธุรกิจอื่นๆ รอยละ 16.40 และกลุมธุรกิจสาธารณูปโภค การ

กอสราง การติดตั้งเครื่องจักร การขุด หรือเจาะบอนํ้า ธุรกิจการขนสง และ

การคมนาคม รอยละ 11.80 ทาํงานในธรุกจิขนาดเลก็ซึง่มพีนกังานนอยกวา 

50 คน รอยละ 48.40  ในธุรกิจขนาดกลางซึ่งมีจํานวนพนักงาน 50-200 คน 

รอยละ 32.20 และในธุรกิจขนาดใหญซึ่งมีพนักงานมากกวา 200 คน 

รอยละ 19.40   

 พนักงานภาคธุรกิจเอกชนในสามจังหวัดชายแดนภาคใตมีความ

พงึพอใจในการทาํงานโดยภาพรวมระดบัมาก ( X = 3.79, S.D.= 0.48) และ

เรียงลําดับรายดานดังนี้ ดานเพื่อนรวมงาน ( X = 3.98, S.D. = 0.49)  ดาน

ลักษณะงาน ( X = 3.94, S.D. = 0.34) ดานการนิเทศงาน ( X = 3.82,

S.D. = 0.64) ดานโอกาสกาวหนา ( X = 3.69, S.D. = 0.71) และดาน

ผลตอบแทน ( X = 3.53, S.D. = 0.73) ตามลาํดับ  อกีท้ังพนกังานมคุีณภาพ

ชวีติการทาํงานโดยรวมระดบัมาก ( X = 3.95, S.D. = 0.48) และเรยีงลาํดับ

รายดานดังนี้ ดานรางกาย ( X = 4.03, S.D. = 0.39) ดานความสัมพันธ

ทางสงัคม ( X = 4.00, S.D. = 0.46) ดานจติใจ ( X = 3.98, S.D. = 0.48) และ

ดานสิ่งแวดลอม ( X = 3.91, S.D. = 0.56) ตามลําดับ  และพนักงานมีความ
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ผกูพนัตอองคการในภาพรวมระดบัมาก ( X = 3.80, S.D. = 0.49) โดยความ

ผูกพันตอองคการดวยใจรักมากท่ีสุด ( X = 3.95, S.D. = 0.52) รองลงมา 

คือความผูกพันดวยหนาท่ี ( X = 3.75, S.D.=0.59) และความผูกพันคงอยู  

( X = 3.71, S.D. = 0.60) ตามลําดับ    

นอกจากนี้พนักงานซึ่งมีความแตกตางทางลักษณะทางประชากรใน

ดานตอไปนี้ คือ เพศ อายุ ศาสนา ภูมิลําเนา สถานภาพ ระดับการศึกษา 

อายุงาน และมีความแตกตางของลักษณะองคการธุรกิจที่ทํางานในดาน 

จังหวัดท่ีตั้ง มีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน ในทางกลับกัน

พนกังานซึง่ทาํงานในองคการธรุกจิทีม่ลีกัษณะตางกนัในดาน ประเภท และ

ขนาด มคีวามผกูพนัตอองคการตางกนั (p<.05) ทัง้นีพ้นกังานซึง่ทาํงานใน

องคการธุรกิจประเภทการคาปลีกและคาสงมีคาเฉลี่ยความผูกพันตอ

องคการมากท่ีสุด เมื่อเปรียบเทียบกับธุรกิจประเภทอื่น และพนักงานซึ่ง

ทํางานในองคการธุรกิจขนาดเล็กมีคาเฉลี่ยความผูกพันองคการมากท่ีสุด

เมื่อเปรียบเทียบกับองคการธุรกิจขนาดกลางและขนาดใหญ นอกจากนี้

พนักงานซึ่งทํางานในองคการธุรกิจประเภทตางกันมีความพึงพอใจในการ

ทาํงานทกุดานและมคุีณภาพชวีติในการทาํงานทกุดานแตกตางกัน (p<.05) 

แตพนักงานซึ่งทํางานในธุรกิจตางขนาดกัน มีความพึงพอใจในการทํางาน

แตกตางกันทุกดาน ยกเวนความพึงพอใจในการทํางานดานลักษณะงาน 

และคุณภาพชีวิตในการทํางานดานสิ่งแวดลอม

ความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพัน

องคการของพนักงานภาคธุรกิจเอกชนในสามจังหวัดชายแดนภาคใต 

(r= 0.686 p<.01) โดยความพงึพอใจในการทาํงานดานการนเิทศงานมคีวาม

สัมพันธทางบวกมากที่สุดกับความผูกพันองคการ (r = 0.623 p<.01) 

รองลงมาคอืดานลกัษณะงาน (r = 0.600 p<.01)  ดานโอกาสความกาวหนา 

(r = 0.582 p<.01)  ดานผลตอบแทน (r = 0.468  p<.01) และดานเพื่อน

รวมงาน (r = 0.387 p<.01) นอกจากนี้คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความ
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สัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ (r= 0.609 p<.01) เรียงลําดับ

รายดานดงันี ้ดานความสมัพนัธทางสงัคม (r = 0.533 p<.01) ดานสิง่แวดลอม 

(r = 0.505 p<.01) ดานจติใจ (r = 0.458 p<.01) และดานรางกาย (r = 0.449 

p<.01) ตามลําดับ    

การวเิคราะหการถดถอยของความพงึพอใจในการทาํงานและคณุภาพ

ชวีติในการทาํงานทีม่ตีอความผกูพันองคการของพนกังานภาคธรุกจิเอกชน

ในสามจังหวัดชายแดนภาคใต พบวา ความพึงพอใจในการทํางานดานการ

นเิทศงาน  ดานลกัษณะงาน ดานโอกาสความกาวหนา และคณุภาพชวีติใน

การทํางานดานความสัมพันธทางสังคม ดานสิ่งแวดลอม รวมกันอธิบาย

ความแปรปรวนของความผูกพันองคการไดรอยละ 52.60 ดังตาราง 1   

จากการเก็บรวบรวมขอมลูโดยการสมัภาษณพนกังานภาคธรุกจิเอกชน

ในสามจังหวัดชายแดนภาคใตทั้ง 4 กลุมธุรกิจ เกี่ยวกับความผูกพันตอ

องคการ พบวาผูใหสมัภาษณทกุคนตอบดวยนํา้เสยีงแสดงถงึความมัน่ใจวา

มีความผูกพันตอองคการ เนื่องจากการทํางานกับองคการเปนเหมือนสวน

หนึ่งของการใชชีวิต และการใชชีวิตสวนใหญในแตละวันนอกจากที่บานก็

คือองคการท่ีทํางาน จึงยอมมีความคุนเคยกับงาน สถานที่  ผูบังคับบัญชา 

เพือ่นรวมงาน รวมไปถงึไดรบัประโยชนตางๆ อาทิเชน ความรู ความกาวหนา 

ประสบการณ เพื่อน มิตรภาพ คาตอบแทนและสวัสดิการ ฯลฯ องคการจึง

เปนที่ซึ่งรวมบรรยากาศตางๆ ของการทํางานที่พนักงานแตละคนรับรูและ

รูสึกได อีกท้ังทําใหพนักงานไดใชชีวิตอยางมีคุณคาเพราะไดทํางาน และ

การทาํงานกบัองคการเปนสวนหนึง่ในการดาํเนนิชวีติ เมือ่ส่ิงใดกต็ามทีเ่ปน

สวนหนึง่ของการดาํเนนิชวีติยอมทาํใหรูสกึผกูพัน นอกจากนีผู้ใหสมัภาษณ

ทุกคนมีความผูกพันตอองคการทั้ง 3 ลักษณะ คือ ผูกพันดวยใจรัก ผูกพัน

คงอยู และผูกพันดวยหนาที่ แตอยางไรก็ตามผูใหสัมภาษณประมาณ

รอยละ 80 มีความผูกพันตอองคการในลักษณะดวยใจรักและดวยหนาท่ี

มากกวาผูกพันคงอยู กลาวคือ ผูกพันดวยใจรักเพราะมีความสุขและ
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ความสบายใจที่ไดทํางานกับองคการ รูสึกวาองคการเปนสวนหนึ่งในชีวิต 

และมีความหมายสําหรับตนเอง เพราะตนเองก็เปนสวนหนึ่งขององคการ

เชนเดียวกัน สวนความผูกพันดวยหนาท่ี เปนความตองการตอบแทน

บญุคุณทีต่นเองไดรบัสิง่ทีดี่หลายอยางจากองคการ จึงควรทาํงานซึง่ตนรบั

ผิดชอบอยูใหดีที่สุดเพื่อความกาวหนาขององคการตอไป สุดทายคือความ

ผกูพนัคงอยู เพราะไมตองการทีจ่ะเริม่ตนงานใหม และยงัไมสามารถหางาน

ใหมที่ใหผลประโยชนตอบแทนตางๆ ดีกวาองคการปจจุบัน  

เมื่อสัมภาษณเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการ

ทํางานกับความผูกพันตอองคการ ผูใหสัมภาษณทุกคนตอบอยางทันทีวา

ความความพึงพอใจในการทํางานทั้ง 5 ดาน คือ คาตอบแทน งาน โอกาส

ความกาวหนา การนิเทศงาน และเพื่อนรวมงาน ลวนมีความสัมพันธกับ

ความผกูพนัตอองคการ อกีท้ังทกุคนใหความเหน็ตรงกนัคอื ความพงึพอใจ

ในการทํางานดานลักษณะงาน และการนิเทศงาน เปนปจจัยสําคัญท่ีสุด

ที่ทําใหรูสึกผูกพันตอองคการ สวนประเด็นคําถามเกี่ยวกับความสัมพันธ

ระหวางคณุภาพชวีติในการทาํงานกบัความผกูพนัตอองคการ ผูใหสัมภาษณ

ทกุคนตางตอบวาคณุภาพชวีติทกุดาน ไดแก ดานรางกาย จติใจ ความสมัพนัธ

ทางสงัคม และสิง่แวดลอม  ลวนเปนปจจยัซึง่สมัพนัธกับความผกูพนัองคการ 

อีกท้ังผูใหสัมภาษณทุกคนเนนถึงคุณภาพชีวิตการทํางานดานจิตใจ และ

ดานความสัมพันธทางสังคมเปนสําคัญ นอกจากนี้ยังพบวา มีปจจัยในดาน

อื่นที่ทําใหเกิดความผูกพันตอองคการ ไดแก ความผูกพันในอาชีพของ

ตนเอง การไดอยูกับครอบครัว และการไดใชชีวิตในบานเกิด      

 จากการเกบ็รวบรวมขอมลูโดยใชแบบสอบถามและการสมัภาษณ ได

ขอมูลตรงกันคือ พนักงานภาคธุรกิจเอกชนในสามจังหวัดชายแดนภาคใต 

(ปตตานี ยะลา นราธิวาส) มีความผูกพันตอองคการทั้งสามลักษณะ

คือ ผูกพันตอองคการดวยใจรัก และผูกพันดวยหนาท่ี และผูกพันคงอยู  

นอกจากนี้ความพึงพอใจในการทํางาน และคุณภาพชีวิตในการทํางาน

มีความสัมพันธและมีอิทธิพลตอความผูกพันองคการ  
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อภิปรายผล           

พนกังานภาคธรุกจิเอกชนในสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ซึง่มลีกัษณะ

ทางประชากรตางกัน ในดานตอไปนี้ คือ เพศ อายุ ศาสนา ภูมิลําเนา 

สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุงาน และทํางานในองคการธุรกิจมี

ที่ตั้งในจังหวัดตางกัน มีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน ตรงกับผล

วิจัยของ Chui, Tong and Mula (2007) และ Suliman and Junaibi (2010)   

ทั้งนี้อาจเปนเพราะพนักงานสวนใหญ คือ รอยละ 89 มีภูมิลําเนาในพื้นที่

สามจังหวัดชายแดนภาคใต คือ ปตตานี ยะลา และนราธิวาส ซึ่งทั้งสาม

จงัหวดัมคีวามคลายคลงึกนัในเอกลกัษณทีโ่ดดเดนในดานความหลากหลาย

ทางประชากร ดานภาษา และวัฒนธรรม รวมทั้งสภาพความเปนอยู  

(สาํนกังานสถติแิหงชาต,ิ 2547) และจากการสมัภาษณพนกังานซึง่มลีกัษณะ

ทางประชากรตางกัน แตทุกคนใหคําตอบเหมือนกันคือ ตองการทํางานใน

พืน้ทีน่ีเ้พราะไดอยูกับครอบครวัและไดใชชวีติในบานเกดิ รวมถงึการหางาน

ภาคเอกชนภายในสามจังหวัดชายแดนภาคใตมีคอนขางจํากัดหรือมีทาง

เลือกนอย จึงผูกพันและยังคงทํางานกับองคการเดิมตอไป  

พนกังานภาคธรุกจิเอกชนในสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ซึง่ทาํงานใน

องคการธุรกิจซึ่งมีลักษณะแตกตางกันในดานประเภท และขนาด มีความ

ผูกพันตอองคการตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ตรงกับ

รายงานวิจัยในประเทศสหรัฐอเมริกา พบวา ผูที่ทํางานในองคการประเภท

ตางกัน มีระดับความผูกพันตอองคการตางกัน (Zeffane, 1995; Karrasch, 

2003; Jaskyte & Lee, 2009) ทั้งนี้เพราะองคการแตละประเภทยอม

มีลักษณะเฉพาะในดานตาง ๆ แตกตางกันออกไป นอกจากนี้ขนาดของ

องคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน (Kwon & 

Banks, 2004) โดยพนักงานซึ่งอยูในองคการขนาดใหญ มีความผูกพันตอ

องคการนอยกวาพนกังานซึง่ทาํงานในองคการขนาดเลก็ เพราะในองคการ

ขนาดใหญมพีนกังานจาํนวนมาก การมปีฏสิมัพนัธและความผกูพนัระหวาง
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พนักงานดวยกันเองมีนอย ทําใหความรูสึกผูกพันระหวางพนักงานกับ

องคการลดนอยตามไปดวย (Sommer, Bae & Luthens, 1996)     

ความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพัน

ตอองคการของพนกังานภาคธรุกจิเอกชนในสามจงัหวดัชายแดนภาคใต โดย

พบความสมัพนัธนีท้ัง้จากการสาํรวจและการสมัภาษณ ตรงกบัการวเิคราะห

ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ซึ่งไดรายงานความ

สัมพันธทางบวกระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับความผูกพันของ

องคการของพนกังาน (Mathieu & Zajac, 1990; Kinicki et. al., 2002) ทัง้นี้

หากพนักงานมีความพึงพอใจในการทํางานเพิ่มขึ้นจะมีความผูกพันตอ

องคการเพิ่มขึ้นตามไปดวย (Coopey & Hartley, 1991; Simmon, 2005) 

เนือ่งจากความพงึพอใจในงานเปนทศันคตทิีดี่ของบคุคลตอการทาํงานทาํให

บุคคลมีความสุขในการทํางานเพราะไดรับการตอบสนองทางรางกาย

และจิตใจ นําไปสูความตั้งใจทํางานและการคงอยูกับองคการ (ณัฏฐพันธ  

เขจรนันทน, 2551)   

นอกจากนีคุ้ณภาพชวีติในการทาํงานมคีวามสมัพนัธทางบวกกบัความ

ผูกพันตอองคการ โดยพบความสัมพันธดังกลาวนี้ทั้งจากการสํารวจและ

สัมภาษณแบบไมเปนทางการเชนกัน รวมทั้งตรงกับผลการวิจัยซึ่งแสดง

ความสัมพันธทางบวกระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอ

องคการของพนักงานภาคธุรกิจเอกชนในประเทศตาง ๆ อาทิ มาเลเซีย 

(Normala, 2010) ไตหวัน (Huang,  Lawler & Lei, 2007) สหรัฐอเมริกา 

(Donaldson et. al., 1999) ออสเตรเลีย (Savery & Syme, 1996) อีกท้ัง

หากพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางานเพิ่มมากขึ้นก็จะนําไปสูทั้งความ

พึงพอใจในการทํางานและความผูกพันตอองคการของพนักงานอีกดวย 

(Lee, Singhapakdi & Sirgy, 2007; Normala, 2010) ทั้งนี้อาจเปนเพราะ

คุณภาพชวีติในการทาํงานเปนการประเมนิสถานะในลกัษณะตางๆ ของงาน 

ซึง่จะเกีย่วของกบัการสรางสมดลุระหวางงานและชวีติของบคุคล ดังนัน้หาก
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พนกังานรูสกึวามคุีณภาพชวีติในการทาํงาน ยอมมคีวามผกูพนักบัองคการ

ที่ปฏิบัติงาน เพราะเปนที่ ๆ  ใหความรูสึกและตอบสนองการมีคุณภาพชีวิต

ในการทํางานของตน  

ความพึงพอใจในการทํางานดานการนิเทศงาน ดานลักษณะงาน 

ดานโอกาสความกาวหนา และคุณภาพชีวิตในการทํางานดานสังคม 

ดานสิ่งแวดลอม รวมกันอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันองคการ

ไดรอยละ 52.60 แสดงวายังมีปจจัยอื่นที่มีอิทธิพลตอความผูกพันองคการ 

ทั้งนี้จากการสัมภาษณพบวา ความผูกพันในอาชีพ การไดอยูกับครอบครัว 

และการไดใชชวีติในบานเกดิ เปนปจจยัทีม่อีทิธพิลตอความผกูพนัองคการ

ของพนักงาน

สรปุ

พนกังานภาคธรุกจิเอกชนในสามจงัหวดัชายแดนภาคใต มคีวามผกูพนั

ตอองคการระดับมาก นอกจากนี้พนักงานซึ่งทํางานในองคการที่มีลักษณะ

ตางกันในดานประเภทและขนาด มีความผูกพันตอองคการตางกัน อีกท้ัง

ความพึงพอใจในการทํางานและคุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธ

ทางบวกกบัความผกูพนัตอองคการ แตอยางไรกต็าม ความพงึพอใจในการ

ทํางานดานการนิเทศงาน ดานลักษณะงาน และดานโอกาสความกาวหนา 

รวมทั้งคุณภาพชีวิตในการทํางานดานสังคม ดานสิ่งแวดลอม ดานจิตใจ 

เปนปจจัยสําคัญที่มีอิทธิพลตอความผูกพันองคการ 

ข้อเสนอแนะ   

1. ข้อเสนอแนะทัว่ไป

1.1 การเสริมสรางความผูกพันตอองคการ โดยการนํารูปแบบหรือ

แนวทางในการเสรมิสรางความผกูพนัในองคการ ซึง่อาจจะนาํมาจากแนวคดิ

ตามทฤษฎีหรือจากแนวทางของธุรกิจท่ีประสบความสําเร็จ ผูประกอบการ

หรือผูบริหารตองพิจารณา และปรับใชใหเหมาะสมกับธุรกิจของตนเอง 
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เพราะจากผลวิจัยพบวาพนักงานซึ่งทํางานในองคการธุรกิจที่มีลักษณะ

ตางกันในดานประเภทและขนาด มีความผูกพันตอองคการตางกัน  

1.2 การเสริมสรางความผูกพันตอองคการของพนักงานภาคธุรกิจ

เอกชนในสามจังหวัดชายแดนภาคใต ควรเนนความพึงพอใจในการทํางาน

ดานการนเิทศงานโดยผูบรหิารหรอืผูประกอบการตองดแูลเอาใจใส ตดิตาม

การทํางาน รวมทัง้ใหคําปรกึษาและชวยเหลอืในการปรบัปรงุการทาํงานของ

พนักงานอยางเหมาะสม 

1.3 การเสริมสรางความผูกพันตอองคการนอกเหนือจากการสราง

ความพึงพอใจในการทํางาน คือ การเสริมสรางคุณภาพชีวิตในการทํางาน

ใหกับพนักงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความ

สัมพันธที่ดีทางสังคม และดานจิตใจ โดยการปลูกฝงวัฒนธรรมการทํางาน

ที่ดี มีคุณธรรม มีนํ้าใจไมตรี และชวยเหลือเกื้อเกื้อกูลกัน  

2. ข้อเสนอแนะสาํหรบัการวิจยัครัง้ต่อไป 

2.1 ศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานของธุรกิจแตละ

ประเภท และแตละขนาด 

2.2 ศึกษาปจจัยภายในองคการอื่นเพิ่มเติม เชน ภาวะผู นํา 

บรรยากาศองคการ วัฒนธรรมองคการ การรับรูความยุติธรรมในองคการ 

ฯลฯ ซึ่งอาจมีอิทธิพลตอความผูกพันองคการของพนักงาน

2.3 ศึกษาผลที่ตามมาของความความผูกพันของพนักงานที่มีตอ

องคการ เชน ประสิทธิภาพการทํางาน พฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการ

ที่ดี ฯลฯ 
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