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สมการโครงสร้างเชิงสาเหตุของความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน

ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม

ผู้วจัิย กฤษติญา  มูลศรี

สาขาวชิา การจดัการ

มหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์*** ปีเสร็จวจัิย***2559

บทคดัย่อ

1) ศึกษาระดบัความพึงพอใจในการทาํงานและความผกูพนั

ต่อองคก์รของพนกังานธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 2) ทดสอบเชิงประจกัษส์มการโครงสร้างเชิง

สาเหตุของความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม 3) ไดแ้นวทางการสร้าง

ความพึงพอใจในการทาํงาน และสร้างความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานธุรกิจขนาดกลางและขนาด

ย่อม

จงัหวดัเพชรบูรณ์ จาํนวน 550 คน แบบ

สัมภาษณ์ และการสนทนากลุ่ม

มาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน และการวิเคราะห์ปัจจยัเชิงสํารวจ และการวิเคราะห์

โมเดลสมการโครงสร้าง

ผลการวิจยัพบว่า พนักงานมีระดับความพึงพอใจในการทาํงานและระดับความผูกพนัต่อ

องคก์รอยูใ่นระดบัมาก และจากการทดสอบโมเดล พบวา่มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ โดย

มีดชันี CMIN/DF=2.955, GFI=0.980, AGFI=0.932, NFI=0.970, TLI=0.941, IFI=0.980, CFI=0.979,

RMR =0.016, RMSEA =0.060, Hoelter = 285, R2 = 0.617 และมีโครงสร้างอิทธิพลเส้นทางของ

มีอิทธิพลทางตรงไปยงัความพึงพอใจในการทาํงาน (DE= 0.521)

(DE= 0.978) สภาพการ

ทาํงาน มีอิทธิพลทางตรงไปยงัความพึงพอใจในการทาํงาน (DE= 0.548) และความพึงพอใจในการ

ทาํงาน มีอิทธิพลทางตรงไปยงัความผกูพนัต่อองคก์ร (DE= 0.785) และมีแนวทางในการสร้างความพึง

พอใจและความผูกพนัต่อองค์กรคือ ให้ผลประโยชน์

ความสัมพนัธ์อนัดี สร้างสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน

คาํสาํคญั : ความผกูพนัต่อองคก์ร, ความพึงพอใจในการทาํงาน, ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม
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Abstract

The purpose of this research was to 1) study level of job satisfaction and organizational

commitment of the small and medium sized businesses (SME) employee 2) Empirical tests of the

structural causes of the organizational commitment of the small and medium sized businesses

(SME) employee 3) Guidelines have job satisfaction and organizational commitment of the small

and medium sized businesses (SME) employee. The sampling group was the 550 SME’s

employees in Phetchabun province. The tool for data collecting was questionnaires, interviews

and focus groups. The statistics used in this research were percentage, average, standard

deviation, pearson correlation coefficient, exploratory factor analysis (EFA) and the structural

equation model (SEM).

The research found that employee  job satisfaction and organizational commitment at a

high level. The test model that were consistent with empirical data. The index CMIN/DF = 2.955,

GFI = 0.980, AGFI = 0.932, NFI = 0.970, TLI = 0.941, IFI = 0.980, CFI = 0.979, RMR = 0.016,

RMSEA = 0.060, Hoelter = 285, R
2

= 0.617. And the influence of the path of model the benefits

have direct influenced to the job satisfaction (DE = 0.521). The relationship with others have

direct influenced to the job satisfaction (DE = 0.978). The working conditions have direct

influenced to the job satisfaction (DE = 0.548). And job satisfaction have direct influenced to the

organizational commitment (DE=0.785). And guidelines to build job satisfaction and

organizational commitment is benefits and appropriate welfare foster good relationships with

others create a working environment that is safe and appropriate.

Keywords  : organizational commitment, job satisfaction, small and medium sized businesses
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1

บทนํา

1.1 ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา

ในการดาํเนินงานในองค์กรมีความจาํเป็นต้องอาศยัปัจจยัการผลิตในหลาย ๆ ด้าน เช่น

สุด

ความรู้ความสามารถ และมีทศันคติเชิงบวกต่อองค์กร จะสามารถสร้างความได้เปรียบในการ

มี

ความรู้ความสามารถจะส่งผลให้องค์กรขาดประสิทธิภาพ ขาดศกัยภาพในการแข่งขนัและอาจ

ความสามารถใหค้งอยูก่บัองคก์ร จึงเป็นเป้าหมายของการจดัการทรัพยากรมนุษยส์มยัใหม่

การคงอยูห่รือความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน

(Buchanan,

1974, 553; Kanter, 1968, 499)

(Steers, 1977: 46-56)

ความผูกพันต่

(Human Capital) ให้เกิดความพึงพอใจและคงอยูก่บัองคก์ร

ต่อไป

นอกจากความผูกพนัต่อองค์กรแลว้งานวิจยัอีกหลายงาน (Griffeth, Hom & Gaertner, 2000;

Vidal, Vall & Aragon, 2007) (Job Satisfaction) เป็นอีกปัจจยั

พอใจใ และมีผลการวิจยั

องคก์ร (Nguyen, al et, 2014; Mohammed & Eleswed, 2013; ดนตร์ทวี ไทรวิจิตร มนตรี พิริยะกุล
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, 2555)

ดว้ยความกระตือรือร้น ดว้ยความสมคัรใจและมีความเตม็ใจในการปฏิบติังาน

ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มอยู่จาํนวน 29,775 ราย มีการจา้งงานจาํนวน 71,349 คน (สํานกังาน

ส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม, 2557)

ยอ่มไม่สามารถสร้างความพึงพอใจใน

ให้ธุรกิจเสียเปรียบดา้นการแข่งขนัได้ สมการโครงสร้างเชิงสาเหตุ

ของความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม

ประเด็นดงักล่าว อนัจะเป็นแนวทางให้กบัผูป้ระกอบการนาํไปใชใ้นการบริหารทุนมนุษย์ (Human

Capital) ให้พนกังานมีความพึงพอใจในการทาํงานและมีความผกูพนัต่อองคก์ร ตอ้งการคงอยูก่บั

องคก์รต่อไป

1.2 วตัถุประสงค์ของการวจัิย

1.2.1 ความพึงพอใจในการทาํงานและความผกูพนัต่อองคก์ร ของพนกังาน

ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม

1.2.2 สมการโครงสร้างเชิงสาเหตุของความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนกังานธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม

1.2.3 างความผกูพนัต่อองคก์ร

ของพนกังานธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม

1.3 สมมติฐานการวจัิย

แปรอิสระ คือ

สภาพแวดลอ้ม ตั

องคก์ร 2 และมีสมมติฐาน
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1.1 กรอบแนวคิดในการวิจยั

สมมติฐานการวจิยั

สมมติฐาน 1 ผลประโยชน์ตอบแทนมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในการทาํงานของ

พนกังาน

สมมติฐาน 2 มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในการทาํงานของ

พนกังาน

สมมติฐาน 3 สภาพการทาํงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในการทาํงานของ

พนกังาน

สมมติฐาน 4 ความพึงพอใจในการทาํงานของพนกังานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนั

องคก์ร

ความพึงพอใจใน

การทาํงาน

ความผกูพนั

ต่อองคก์ร

ความสัมพนัธ์

ผลประโยชน์ตอบ

แทน

สภาพการทาํงาน

H1

H2

H3

H4
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1.4 ขอบเขตการวจัิย

(mixed methods research) วิจยั

เชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ มีขอบเขตใ

1.4.1 ขอบเขตด้าน

ศึกษาสมการโครงสร้างเชิงสาเหตุของความผูกพนักบัต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจ

ขนาดกลางและขนาดย่อม แนวทางการสร้างความพึงพอใจในการทาํงาน และความ

ผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม โดยมีรายละเ

1) ตวัแปรอิสระ คือ ผลประโยชน์ตอบแทน, , และ

สภาพการทาํงาน 2) ความพึงพอใจในการทาํงานของพนกังาน 3) ตวัแปรตาม

คือ ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน

1.4.2 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

1.4.2.1 ประชากร

คือ พนกังานในองค์กรธุรกิจกิจขนาดกลางและขนาด

ยอ่มในเขตจงัหวดัเพชรบูรณ์ จาํนวน 71,349 คน (สํานกังานส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด

ยอ่ม, 2557)

1.4.2.2 กลุ่มตัวอย่าง

กลุ่มตวัอยา่งในการวจิยั คือ พนกังานในองคก์รธุรกิจกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม

ในเขต จงัหวดัเพชรบูรณ์ และกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยใช้ตารางของ มอร์แกน

(Krejcie and Morgan, 1970) ไดจ้าํนวนกลุ่มตวัอยา่งเท่ากบั 382 ตวัอยา่ง หรือหากกาํหนดขนาดของ

กลุ่มตวัอยา่ง โดยใชสู้ตรของ Yamane (1973)

สูตร n =

กาํหนดให้

n คือ  จาํนวนหรือขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง

N คือ  จาํนวนหรือขนาดประชากร (71,349 คน)

e (0.05)

N
1+NE

2
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ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง คือ

n =

n = 398 ตวัอยา่ง

แต่หากคาํนึงถึงความเหมาะสมในการวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง Hair,

et al  (2010); กลัยา วานิชยบ์ญัชา (2556)

สมการโครงสร้าง ควรมีขนาดตวัอยา่งระหวา่ง 10 – 20

และนงลกัษณ์ วิรัชชยั (2542) กล่าวถึงการกาํหนดอตัราส่วนระหวา่งจาํนวนตวัอย่างและจาํนวน

พารามิเตอร์วา่ควรจะเป็น 20 ต่อ 1 52

สมและเพียงพอจึงควรมีอยา่งนอ้ย 10 x 52 = 520

ถึง 20 x 52 = 1,040 550 ตวัอยา่ง

นวณดว้ยสูตรของ Yamane (1973) และเปิดตารางของ

และ มอร์แกน (Krejcie and Morgan, 1970) 95 %

1.4.3 ขอบเขตด้านเวลา

1 ปีในการศึกษาค้นควา้และเก็บ

รวบรวมขอ้มูลปฐมภูมิและทุติยภูมิ บนรากฐานการวจิยัเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ

1.5 ประโยชน์

สมการโครงสร้างเชิงสาเหตุของความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจ

ขนาดกลางและขนาดยอ่ม

1.5.1 ผูป้ระกอบการธุรกิจธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม สามารถนาํขอ้มูลไปปรับปรุงการ

บริหารบุคลากรในองค์กร ให้พนกังานมีความพึงพอใจในการทาํงานและตอ้งการคงอยูก่บัองค์กร

ต่อไป

1.5.2

(Human Capital) สร้างศกัยภาพในการแข่งขนัต่อไป

1.5.3

กลาง

71,349
1 + 71,349 (0.05)

2
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ผกูพนักบัองคก์ร ยอ่มยนิดีและเตม็ใจทาํงานอยา่งเต็มประสิทธิภาพ ก่อให้เกิดรายได ้เกิดการคา้ขาย

ในชุมชน และเกิดการจา้งงาน อนัเป็นการลดปัญหาด้านการว่างงาน ลดปัญหาการยา้ยอพยพไป

1.5.4 ประโยชน์เชิงวิชาการ ความพึง

พอใจในการทาํงานและความผูกพนัของพนกังานธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม สามารถ นาํไป

เป็นขอ้มูลในการจดัการเรียนการสอน ในรายวชิา

น การ

จดัการทรัพยากรมนุษย ์จิตวิทยาอุตสาหกรรม การจดัการสมยัใหม่  พฤติกรรมองค์กร การจดัการ

ธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในด้านการจดัการทรัพยากรมนุษย์ เป็นต้น และ

สมการโครงสร้างเชิงสาเหตุของความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน

ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม

1.6 นิยามศัพท์เฉพาะ

ธุรกจิขนาดกลางและขนาดย่อม หมายถึง จา้งพนกังาน

ไม่เกิน 200 200 อครอง

ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง

ความผูกพนัต่อองค์กรด้านความรู้สึก หมายถึง รู้สึกภายในส่วน

ความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่ หมายถึง ความผกูพนั

ทาํงาน

ความผูกพนัต่อองค์กรด้านบรรทดัฐานทางสังคม หมายถึง

แสดงออกในรูปของความจงรักภกัดีของบุคคลต่อองคก์ร
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ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง ความรู้สึก บวก

ทาํงาน ใหส้าํเร็จและเป็นไปตามเป้าหมายขององคก์ร

ผลประโยชน์ตอบแทน หมายถึง

รวมถึงความกา้วหนา้ในการทาํงานของพนกังาน

หมายถึง

ของพนกังานกบัผูบ้งัคบับญัชาในองคก์ร รวมถึงสัมพนัธภาพในกลุ่มทีมงาน

สภาพการทาํงาน หมายถึง สภาพแวดลอ้มในการทาํงานและระบบการจดัการ กฎระเบียบของ

องคก์รธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม
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2

สมการโครงสร้างเชิงสาเหตุของความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานธุรกิจ

ขนาดกลางและขนาดยอ่ม

1. แนวคิดความผกูพนัต่อองคก์าร (Organizational Commitment)

2. แนวคิดความพึงพอใจในการทาํงาน

3. รากฐานทางทฤษฎี (Theoretical Foundation)

4. ขอ้มูล

5.

2.1 แนวคิดความผูกพนัต่อองค์การ (Organizational Commitment)

ความผกูพนัต่อองคก์ร (Organizational Commitment) โดยนกัวิชาการและนกัวิจยัต่างประเทศได้

ให้ความหมายไว้ ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง

กบัองค์กร ต้ (Buchanan, 1974:

553; Kanter, 1968: 499) สอดคลอ้งกบั สเตียร์ (Steers, 1977: 46-56)

ส่ว และ อเลนและเมเยอร์

(Allen and Meyer, 1990: 710-720)

ขององคก์ร และมีเป้าหมายร่วมกบัองคก์ร
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น สรุปได้ ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกของ

อเลนและเมเยอร์ (Allen and Meyer, 1990: 710-720) ไดส้รุปความผกูพนัต่อองคก์รไวเ้ป็น

3 แบบ คือ

1. ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึก (Affective commitment) หมายถึง ความ

กบัองคก์ร รู้

2. ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการคงอยู่ (Continuance commitment) หมายถึง ความ

ผกูพนั

3. ความผูกพนัต่อองค์กรด้านบรรทดัฐานทางสังคม (Normative commitment)

องคก์ร

แนวคิดของ

ผกูพนัต่อองคก์รมาก (Mohammed & Eleswed, 2013; ปาริชาต บวัแป็ง, 2554; วรรณิภา นิลวรรณ,

2554) 3 ประการ คือมี (1) ความผกูพนัต่อ

องคก์รดา้นความรู้สึก (2) ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการคงอยู ่และ (3) ความผกูพนัต่อองคก์รดา้น
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ความผกูพนัต่อองคก์ร มีผลต่อพฤติกรรมการทาํงานของบุคคล ชูชยั สมิทธิไกร (2554:

277-278)

1. การขาดงาน ความผกูพนัต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัอตัราการขาดงาน

2.

3. ความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ

พึงพอใจในงาน และความพึงพอใจในงานเป็นปัจจยัสนบัส

ต่อองคก์ร

4. ผลการปฏิบติังาน ความผูกพนัเชิงอารมณ์มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการ

ประเมินโดยผูบ้งัคบับญัชา

5. วามผกูพนัต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์

ความผูกพันต่อองค์กร

กระบวนการพฒันาความผกูพนัในงานของพนกังาน (วรรณิภา นิลวรรณ, 2554: 32)

1. เรียนรู้จากประสบการณ์ โดยการเรียนรู้จากประสบการณ์ภายใน ไดแ้ก่ การสํารวจความ

เช่น จากการบริหารงานของคู่คา้ หรือการเป็
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2. นวา่พนกังานมีความ

ผา่นกระบวนการวจิยัและทาํการวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยการใชส้ถิติ เช่น การหาค่าเฉ

ความผกูพนัในงานของพนกังานในภาพรวม

3.

ดบัองคก์ร กลุ่ม และบุคคล แต่หากองคก์รยงัไม่มี

พนกังานไดอ้ยา่งเหมาะสมต่อไป

สาํหรับการวดัความผกูพนัต่อองคก์ร นกัวิจยั

แต่ละท่าน สร้าง จาํ กล่าวไว้

ตวัอยา่งเช่น

Porter, et al. (1974) ไดส้ร้างแบบสอบถาม ความผูกพนัต่อองค์กร (Organizational

Commitment Questionnaire: OCQ) แบ่งออกเป็น 3 ดา้น คือ (1) อมรับใน

เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร (2) รและ

(3) ประสบความสําเร็จ

และ อุทุมพร รุ่งเ (2555)

ผกูพนัต่อองคก์รแบ่งออกเป็น 3 ดา้น คือ 1) ดา้นทศันคติ จาํนวน 4 ขอ้ 2) ดา้นพฤติกรรม จาํนวน 2

ขอ้ 3) ดา้นความถูกตอ้งหรือบรรทดัฐานของสังคม จาํนวน 3 ขอ้ Lumley, et al. (2011) ไดศึ้กษา

ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน โดยแบบสอบถาม ออกเป็น 2 ส่วน คือ ความผูกพนัด้าน

ความรู้สึก (Affective commitment) และความผูกพนัด้านบรรทดัฐานทางสังคม (Normative

commitment) ปาริชาต บวัเป็ง (2554)
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ประเทศไทย (จาํกดั) และ 3 ดา้น

คือ 1) ดา้นความรู้สึก 2) ดา้น 3) ดา้นบรรทดัฐานของสังคม

อย่างไรก็ตามแบบวดัความผูกพนัต่อองค์

องจนถึงในปัจจุบนัคือ แบบวดัความผกูพนัต่อองค์กรของ Allen and Meyer (1990)

ประกอบดว้ย 3 ดา้นคือ (1) ความผกูพนัดา้นความรู้สึก เป็นแบบวดัประกอบด้วยคาํถาม 8 ขอ้ เป็น

แบบประมาณค่า 7 ระดบั มีขอ้คาํ นทางบวก อคาํถามทางลบ มีค่าความ

.87 โดยในดา้นความผกูพนัต่อองคก์ ประกอบดว้ยองค์ประกอบยอ่ย 4

ดา้นคือ ด้ 1 ความรู้สึกเป็นเจา้ขององค์กร ด้ 2 ความรู้สึกผูกพนักบัองค์กร ด้ 3

กร 4 ศให้กบั

องคก์ร (2) ความผกูพนัดา้นการคงอยูใ่นงานเป็นการประเมินความผกูพนัดา้นการคงอยูใ่นงาน เป็น

การประเมินความผกูพนัต่อองคก์รดา้นพฤติกรรม โดยเป็นแบบสอบถามจาํนวน 8 ขอ้แบบประมาณ

ค่า 7 ระดบั มี งทางบวกและทางลบ .75 ประกอบดว้ย

องคป์ระกอบยอ่ย 3 ดา้นคือ ด้ 1 องจากวา่ขาดทางเลือก แมว้า่อาจไม่

านการเงิน หรือการตอ้งการการตอบแทน

กองค์กร ด้ 2 ความรู้

สถานภาพการทาํ งใหม่ ด้ 3 ความรู้สึกวา่ไดทุ้่มเทแรงกายแรงใจและกาํลงัสติปัญญา

ให้กบัองคก์รไว้ หากตอ้งออกจากองคก์ร เกิดความกลวัวา่จะสูญเสียบางอยา่งไป (3) ความผกูพนั

ดา้นบรรทดัฐาน เป็นความผกู ดความไม่แน่ใจ ลงัเล

กลวัวา่ผูร่้วมงาน และผูบ้งัคบับญัชาจะผดิหวงัและเป็นความรู้ องจากเป็น

พนัธะ ร ต่องานในความรับผิดชอบ เป็นแบบสอบถามจาํนวน 8 ขอ้ เป็นการ

ประมาณค่า 7 ระดบั ขอ้คาํถามมี งทางบวกและลบ มี .79
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2.2. แนวคิดความพงึพอใจในการทาํงาน

ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน หมายถึง สภาวะของอารมณ์ความ รู้สึกและเจตคติของบุคคล

สนุกสนาน

ร่า

อุตสาหะ มี

วิชยั แหวนเพชร, 2548: 136 และ Robbins & Judge, 2009: 83 กล่าวว่า ความพึงพอใจในการ

ปฏิบติังานคือ ลกัษณะ

และนิติพล ภูตะโชติ (2556: 170)

ร่วมงาน ลกัษณะการทาํงาน สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน พนกังานจะเกิดความรู้สึกกระตือรือร้น มี

ต่อประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลของกรทาํงานในองค์กร ส่งผลต่อความสําเร็จตามเป้าหมายขององ ค์กร และกานดา

จนัทร์แยม้ (2556: 109) สรุปวา่ ความพึงพอใจในการทาํงาน หมายถึง ความรู้สึกรวมของพนกังาน

หมาย ของ

ความพึงพอใจในการทาํงานไวว้า่ ความพึงพอใจในการทาํงานคือ

ลกัษณะ หรือประสบการณ์ในการทาํงาน (Colquitt,

Lepine & Wesson, 2011: 105)

จึงสรุปไดว้่า ความพึงพอใจในการทาํงาน หมายถึง ความรู้

(วิชัย

แหวนเพชร, 2548: 136 - 137)

1. าม
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2. เสริมสร้างความเป็นอิสระในการทาํงาน ความพึงพอใจมีความสําคญัและมี

นเปลืองไม่

นอ้ย

3.

ผลทาํให้การบริหารงานเป็นแบบเปิดโอกาสให้พนักงานคิดอิสระ แสดงความคิดเห็นหรือแสดง

บริหารเป็นไปอยา่ง

4.

(วิชยั

แหวนเพชร, 2548: 141-142)

1. งาน (job)

แลว้ก็ยอ่มจะมีความพึงพอใจในงาน

2. ค่าจา้ง (wage) านใน

เดียวกนั
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3. (Promotion)

กระทบต่อความพึงพอใจในงานของพนกังานดว้ย

4. การยอมรับ (recognition)

ในบทบาท ยอ่มทาํใหบุ้คคลเกิดความพึงพอใจในการทาํ

ฟังความคิดเห็นต่อบุคคลยอ่มทาํใหเ้ขาเกิดความพึงพอใจได้

5. สภาพการทาํงาน (working condition)

(physical

environment)

6. ผลประโยชน์ (benefit) และสวสัดิการ (services)

นกนั

7. หัวหน้างาน หรือผูบ้งัคบับญัชา (leader) หัวหน้าก็มีอิทธิพลมากเช่นกนั เช่น ลกัษณะ

ของหัวหน้าเป็นแบบใด มีทกัษะในการบริหารงานมากน้อยเพียงใด รู้หลกัจิตวิทยา หลกัมนุษย -

ผูป้ฏิบติังานไดเ้พียงใด

8. (Co-workers)

9. องคก์รและการจดัการ (organization and management)

การทาํงาน มีระบบอยู่แลว้ ย่อมทาํให้เกิดการยอมรับ ยอ่มทาํให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจใน
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การทาํงาน

(นิติพล ภูตะโชติ, 2556: 175

- 176)

1.

1.1 พนกังานทาํงานมีประสิทธิภาพสูง

1.2 มีความผดิพลาดในก

1.3

1.4 มีความสุขกบัการทาํงาน

1.5

1.6 สร้างความขดัแยง้นอ้ย

1.7 สามารถสร้างความสามคัคีไดง่้าย

1.8 สร้างปัญหาในองคก์รนอ้ย

1.9 หนีงานนอ้ย

1.10 ป่วยนอ้ย

1.11 มาทาํงานสายนอ้ย

1.12 อูง้านนอ้ย

1.13

1.14 ไ

1.15 มีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร

2.

2.1

2.2 สร้างความยดัแยง้ในการทาํงาน

2.3 ไม่ใหค้วามร่วมมือกบัผูบ้งัคบับญัชา
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2.4 ผูบ้งัคบับญัชา

2.5 ต่อตา้นการทาํงานและปฏิเสธการทาํงาน

2.6 ทาํงานผดิพลาดบ่อย ๆ

2.7 เกิดความสูญเสียจากการปฏิบติังาน

2.8

2.9 ขาดขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน

2.10 พยายามหลบหลีกหรือหนีงาน

2.11 ป่วยบ่อย

2.12 มาทาํงานสายเป็นประจาํ

2.13

2.14 ขาดงานโดยไม่มีสาเหตุ

2.15 ขอยา้ยงานหรื

2.16

มีผลต่อความพึงพอใจในการทาํงาน จยัของเหงียวน ใหม่ และเหงียวน (Nguyen, Mai

& Nguyen, 2014)

201 คน โดยใชก้ารวิเคราะห์การ

ถดถอย (Regression Analysis) พบวา่ ความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ

การศึกษาในประเทศไทย สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ เรณู สุขฤกษกิจ (2554)

ต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคคลากรในบริษทัท่าอากาศยานไทยจาํกดั (มหาชน) โดย

ศึกษาจากบุคลากรในบริษทัท่าอากาศยานไทยจาํกดั (มหาชน) จาํนวนกลุ่มตวัอย่าง 377 ตวัอย่าง

และเก็บขอ้มูลดว้ยวิธีใช้แบบสอบถาม พบว่าปัจจยัจูงใจ (ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความสําเร็จ ดา้น
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ความรับผดิชอบ ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ ดา้นการไดรั้บการยอมรับ) มีความสัมพนัธ์กบัความ

พึงพอใจในการปฏิบติังานอย่างมี (ดา้นนโยบายและการ

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ

ทาํงาน ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ดา้นวิธีปกครองบงัคบับญัชา ดา้นสถานะทางอาชีพ ดา้นความ

เป็นอยู่ส่วนตวั) มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานอย่างมีนยั สําคญั

ทางสถิติเช่นกนั

อบดว้ย 2 ประเด็น (สิริอร วชิชาวธุ,

2549: 248-249) คือ

1. ความพึงพอใจส่งผลต่อผลการปฏิบติังาน

2 ปัจจยัของเฮิร์ซ เบิร์ก

2.1

2.1 การใหผ้ลตอบแทนเ

: สิริอร วชิชาวธุ (2549: 248)

2. ผลการปฏิบติังานส่งผลต่อความพึงพอใจ

พอร์ตเตอร์ ลอวเ์ลอร์ และ แฮ็กแมน (Porter, Lawler & Hackman)

คนเราไดรั้บรางวลัภายในจากการทาํงานสําเร็จ ทาํให้เขาเกิดความภาคภูมิใจในตนเอง และไดรั้บ

ผลตอบแทน
(รางวัล)

รูสึกพอใจ เกิดแรงจูงใจ ผลิตผลงาน
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2.2

แนวทาง

จะตอ้งเปิดโอกาส ให้บุคคลประสบความสําเร็จในการสร้างผลงานของตน หรืออาจมีการสร้างงาน

ใหม่ใหเ้หมาะสมกบัความรู้ค

2.2 การสร้างความพึงพอใจ จากผลการทาํงาน

: สิริอร วชิชาวธุ (2549: 249)

การทาํงานเสร็จ

(ผลงาน)

รางวลัภายใน

เช่น ความสาํเร็จ

ความทา้ทาย

รางวลัภายนอก

เช่น เงิน รางวลั

ตาํแหน่ง

รับรู้เท่ากบัความ

คาดหวงั

เกิดความพอใจ
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2.3 รากฐานทางทฤษฎี (Theoretical Foundation)

แนวคิดรากฐานทางทฤษฎี (Theoretical Foundation)

5 ทฤษฎีได้แก่ ทฤษฎีสองปัจจยั (Two Factor Theory) ของ เฮร์ซเบิร์ก (Frederick

Herzberg) (Abraham Maslow) และทฤษฎี

ERG ของแอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer) (J. Stacy

Adams) และทฤษฎีเสริมแรง (Reinforcement Theory) ของ บี เอฟ สกินเนอร์ (B. F. Skinner) โดยมี

ทฤษฎีสองปัจจัย (Two Factor Theory) ทฤษฎีสองปัจจยัของ เฮร์ซเบิร์ก กล่าววา่ ความพึง

พอใจในการทาํงานประกอบดว้ยปัจจยั 2 กลุ่มคือ ปัจจยัป้องกนั (Hygiene factors) และปัจจยัจูงใจ

(motivator factors) มีรายละเอียด (ชูชยั สมิทธิไกร, 2554, 277-278)

1. ปัจจัยป้องกัน (Hygiene factors)

ไม่พึงพอใจในงาน แต่ไม่ไดเ้ป็นตวักระตุน้ให้พนกังานทาํงานอยา่งมีแรงจูงใจแต่อยา่งใด ประกอบ

1.1 นโยบายและการบริ หารงาน (Company policy and administration) เช่น

1.2 การปกครองบังคับบัญชา (supervision)

บงัคบับญัชา

1.3 (relationship with others)

1.4 สภาพการทาํงาน (working condition)

1.5 เงินเดือน (salary) สม

1.6 (security)

จนเกินไป

1.7 สถานภาพ (status) หมา
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2. ปัจจัยจูงใจ (motivator factors)

2.1 ความสาํเร็จในงาน (achievement) หมายถึง

2.2 ความยอมรับนับถือ (recognition) หมายถึง การได้รับความยอมรับนับถือ

2.3 ความรับผิดชอบ (responsibility) หมายถึง การไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบ

ปฏิบติังาน

2.4 ความก้าวหน้า (advancement) หมายถึง การได้รับโอกาสก้าวหน้าใน

2.5 (work itself)

ทฤษฎี (Abraham Maslow) ความตอ้งการ

อบัราฮมั มาสโลว์ (Abraham Maslow) ประกอบไปดว้ย 5 ( 2.3) โดย

1 คือความตอ้งการทางกาย (physiological needs) ชีวิต

2 เป็นความ (safety and security needs) เป็นความตอ้ง

ปลอดภยั 3 คือความตอ้งการความรักและผกูพนัทางสังคม (love and belonging needs)

4 เป็นความ

ตอ้ง (self - esteem needs)

ตอ้ง 5 คือความตอ้งการในการ

พิสูจน์ตนเอง (self - actualization needs)
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2.3 Maslow

: Etzel, Walker & Stanton (2007: 101)

ทฤษฎี ERG ของแอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer) แอลเอดร์เฟอร์ สรุปวา่ มนุษยมี์ความตอ้ง การ

สามารถแยกได้ 3 ประการ (วชิยั  แหวนเพชร, 2548, 101) คือ

1. E = Existense (ความตอ้งการอยู่รอด) หมายถึง ความตอ้งการของบุคคล

2. R = Relatedness (ความตอ้งการมีความผกูพนักบัสังคม) หมายถึง บุคคลจะ

น ตอ้งการเป็นสมาชิก เป็นหัวหน้า

เป็นกรรมการ หรือเป็นผูน้าํ เป็นตน้

3. G = Growth (ความตอ้งการกา้วหนา้และเติบโต)

การพฒันา

ทฤษฎคีวามเสมอภาค (Equity Theory)

(J. Stacy Adams)

(output) กบัตวัป้อน (input) ทฤษฎีความเสมอภาคอธิบายว่า บุคคลจะ

เปรียบเทียบตวัป้อนของตนเอง เช่น ความรู้ความสามารถ สติปัญญา ความพยายาม ประสบการณ์

1. ความตองการทางกาย

2. ความตองการความม่ันคงปลอดภัย

3. ความตองการความรักและผูกพันทางสังคม

4. ความตองการไดรับการยกยองจากผูอ่ืน

5. ความตองการในการ
พิสูจนตนเอง
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ป็น

ปรียบเทียบกบั

ได้รับผลตอบแทนเท่ากนัแต่ทาํงานน้อยกว่า ความพอใจและแรงจูงใจในการทาํงานจะน้อยลง

ด

และความสุขในการทาํงานของพนกังานดว้ย

ทฤษฎีเสริมแรง (Reinforcement Theory) ไขแบบลงมือกระทาํ

(operant conditioning) ถูกคิดคน้โดย บี เอฟ สกินเนอร์ (B. F. Skinner) ใน ค.ศ. 1969 โดยเสนอ

แนวคิด เช่น

างวลัต่าง ๆ พฤติกรรม

จึงสามารถนาํไปประยุกตใ์ชใ้นการบริหารบุคลากรในองคก์รได ้โดยแนวทางสู่การประยุกตใ์ชใ้น

องคก์ร(กฤษติญา มูลศรี, 2558: 88) ไดแ้ก่

1. การเสริมแรงทางบวก (positive reinforcement)

ตอ้งการให้พนักงานมีส่วนร่วมในการทาํ

ประสิทธิภาพ องคก์รตอ้งกาํหนดการเสริมแรงทางบวก เช่น การให้รางวลั การให้คาํชมเชย การให้

พนกังานปฏิบติัตนหรือแสดงออกในเชิงบวก
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2. การเสริมแรงทางลบ (negative reinforcement) ในขณะเดียวกนัองคก์รสามารถกาํหนด

โทษ

รตอ้งการ

3. การลงโทษ (punishment) เป็นวิธีการกาํหนดพฤติกรรมของพนกังานในองคก์รอีกวิธี

โยชน์

ปฏิบติัอีกในอนาคต เป็นตน้

2.4 ธุรกจิขนาดกลางและขนาดย่อม

2.4.1 ความหมายของธุรกจิขนาดกลางและขนาดย่อม

ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม คาํในภาษาองักฤษ คือ*Small and Medium Enterprise

(SME)

ควบคุมของรัฐบาลกลาง*(The-U.S.-Small-Business-Administration: SBA) ไดใ้ห้ความหมายธุรกิจ

ขนาดกลางและขนาดยอ่ม* เจา้ของดาํเนินการอยา่งอิสระ มีการจดัการ

และไม่ได้โดดเด่นในสาขาของตน และธุรกิจการผลิต จาํนวนพนักงานสูงสุดไม่เกิน 1,500 คน

ธุรกิจการคา้ส่ง จาํนวนพนกังาน สูงสุดไม่เกิน 500 คน ธุรกิจบริการและธุรกิจการคา้ปลีกมีรายรับ

(ใบเสร็จรับเงิน) ประจาํปีไม่เกิน 21.5 ลา้นเหรียญ

คณะกรรมาธิการยุโรป (EUROPEAN COMMISSION) ไดใ้ห้คาํนิยาม ธุรกิจขนาด

กลางและขนาดยอ่มโดยใช้เกณฑ์จาํนวนพนกังานและรายได้

ธุรกิจรายยอ่ย (micro) มีจาํนวนพนกังานไม่เกิน 10 คน และรายไดผ้ลประกอบการไม่เกิน 2 ลา้นยโูร

ธุรกิจขนาดย่อม (small) มีจาํนวนพนกังานไม่เกิน 50 คน และรายไดผ้ลประกอบการไม่เกิน 10

ล้านยูโร ธุรกิจขนาดกลาง (medium-sized) มีจาํนวนพนักงานไม่เกิน 250 คน และรายได้ผล

ประกอบการไม่เกิน 43 ลา้นยโูร
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Schermerhorn*(2011: 140 อา้งใน กฤษติญา  มูลศรี, 2557:2)*กล่าววา่ธุรกิจขนาดยอ่ม

500 คนเจา้ของธุรกิจเป็นผูด้าํเนินการเองอย่างเป็นอิสระและไม่ได้

Moore, Petty, Palich & Longgenecker (2010: 5 อา้งใน กฤษติญา  มูลศรี, 2557:2)

1. ธุรกิจมีขนาดเล็ก

โดยส่วนใหญ่จาํนวนพนกังานในธุรกิจนอ้ยกวา่ 100 คน

2. การดาํเนิน ไม่จาํเป็นตอ้งอยูใ่น

3. จดัหาเงินทุนสาํหรับธุรกิจ

4. ธุรกิจ ก็ได้

Mariotti (2007:*6 อา้งใน กฤษติญา  มูลศรี, 2557:2) กล่าววา่ธุรกิจขนาดยอ่มมีจาํนวน

พนกังานน้อยกว่า 100 คน และมียอดขายต่อปีไม่เกิน 5 ลา้นเหรียญ ตวัอย่างของธุรกิจขนาดย่อม

เช่น ร้านอาหาร

อาํนาจ ธีระวนิช*(2551:*11 อา้งใน กฤษติญา  มูลศรี, 2557:2)

เป็นองคป์ระกอบของธุรกิจขนาดยอ่มไดแ้ก่ (1)*ดา้นเงินทุนของธุรกิจไดรั้บมาจากบุคคลเพียงคน

(2)*

การตลาด (3) (4)

จาํนวนบุคลากรในธุรกิจมีนอ้ยกวา่ 100 คน

สมคิด บางโม (2553:*3 อา้งใน กฤษติญา  มูลศรี, 2557:2) กล่าวถึงลกัษณะของสถาน

ประกอบการขนาดยอ่ม คือ มีจาํนวนพนกังานไม่เกิน 50 คน และจาํนวนเงินทุนไม่เกิน 20 ลา้นบาท

ธุรกิจขนาดกลางมีจาํนวนพนกังานระหวา่ง 50 – 200 คนจาํนวนเงินทุน 50 – 200 ลา้นบาท

ส่วนพระราชบัญญัติส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม พ .ศ.2543 ตาม

ประกาศในราชกิจจา 119 93 ก หนา้ 17 20 กนัยายน 2545 (อา้งใน กฤษติญา

มูลศรี, 2557:2)

และจาํ
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1. ธุรกิจขนาดยอ่ม

ประเภทกจิการ         มูลค่าสินทรัพย์ถาวร (ล้านบาท) การจ้างงาน (คน)

กิจการผลิตสินคา้ ไม่เกิน 50 ไม่เกิน 50

กิจการใหบ้ริการ ไม่เกิน 50 ไม่เกิน 50

กิจการคา้ส่ง ไม่เกิน 50 ไม่เกิน 25

กิจการคา้ปลีก ไม่เกิน 30 ไม่เกิน 15

2. ธุรกิจขนาดกลาง

ประเภทกจิการ         มูลค่าสินทรัพย์ถาวร (ล้านบาท) การจ้างงาน (คน)

กิจการผลิตสินคา้ 51 - 200 51 - 200

กิจการใหบ้ริการ 51 - 200 51 - 200

กิจการคา้ส่ง 51 - 100 26 - 50

กิจการคา้ปลีก 31 - 60 16 - 30

สินทรัพยถ์าวรเขา้ลกัษณะของธุรกิจขนาดกลาง หรือจาํนวนการจา้งงานเขา้ลกัษณะของธุรกิจขนาด

กลาง แต่มูลค่าสินทรัพยถ์าวรเขา้ลกัษณะของธุรกิจขนาดยอ่ม ให้ถือจาํนวนการจา้งงานหรือมูลค่า

การนิยามและจาํแนกขนาดของธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในประเทศต่าง  ๆ มี

ความแตกต่างกนั (เยาวกุล เกียรติสุนทร, 2550: 6)

ประเทศ ลกัษณะธุรกิจ จาํนวน

การจา้งงาน

ขนาดกลางและขนาดยอ่ม

- เหมืองแร่อุตสาหกรรมการผลิต

- คา้ส่ง

- คา้ปลีกและบริการ

นอ้ยกวา่ 300

นอ้ยกวา่ 100

นอ้ยกวา่ 50

ทุนจดทะเบียนไม่เกิน 100 ลา้นเยน

ทุนจดทะเบียนไม่เกิน 30 ลา้นเยน

ทุนจดทะเบียนไม่เกิน 10 ลา้นเยน
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ประเทศ ลกัษณะธุรกิจ จาํนวน

การจา้งงาน

เกาหลีใต้ ขนาดกลางและขนาดยอ่ม

- อุตสาหกรรมการผลิตเหมืองแร่

- ขนส่ง ก่อสร้าง

-

นอ้ยกวา่ 300

นอ้ยกวา่ 300

นอ้ยกวา่ 300

ทุนจดทะเบียนไม่เกิน 67 ล้าน

เหรียญสหรัฐ

ทุนจดทะเบียนไม่เกิน 2.5 ล้าน

เหรียญสหรัฐ

ยอดขายไม่เกิน 25 ลา้นเหรียญ

สหรัฐ

มาเลเซีย ขนาดยอ่ม

ขนาดกลาง

นอ้ยกวา่ 150

นอ้ยกวา่ 150

ยอดขายไม่ เ กิน 25 ล้านเหรียญ

สหรัฐ

ฟิลิปปินส์ ขนาดยอ่ม

ขนาดกลาง

10 – 99

100 – 199

สิงคโปร์ ขนาดยอ่ม / ขนาดกลาง

- อุตสาหกรรมการผลิต

- อุตสาหกรรมบริการ

นอ้ยกวา่ 200 มีสินทรัพย์ไม่เกิน 15 ลา้นเหรียญ

สหรัฐ

แคนาดา ขนาดยอ่ม

- มิใช่อุตสาหกรรมการผลิต

อุตสาหกรรมการผลิตขนาดกลาง

- มิใช่อุตสาหกรรมการผลิต

- อุตสาหกรรมการผลิต

นอ้ยกวา่ 50

นอ้ยกวา่ 100

50 – 99

100 – 199

ย อ ด ข า ย ไ ม่ เ กิน 5 ล้า น เ ห รี ย ญ

แคนาดา

ยอดขายไม่เกิน 5 - 20 ลา้นเหรียญ

แคนาดา

ออสเตรเลีย ขนาดยอ่ม

- อุตสาหกรรมการผลิต

- อุตสาหกรรมบริการ

ขนาดกลาง

- อุตสาหกรรมการผลิต

- อุตสาหกรรมบริการ

นอ้ยกวา่ 100

นอ้ยกวา่ 200

100 – 199

21 – 199

ฮ่องกง ขนาดยอ่ม / ขนาดกลาง

- อุตสาหกรรมการผลิต

- อุตสาหกรรมบริการ

นอ้ยกวา่ 50

นอ้ยกวา่ 100
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สรุปว่า ธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อ

อิสระ จา้งพนกังานไม่เกิน 200 200 ลา้นบาท

2.4.2 ลกัษณะของธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม

(กฤษติญา มูลศรี, 2557: 3-6)

1.

ธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมลงทุนในสินทรัพย์และอุปกรณ์น้อย การจ้าง

เงินลงทุนไม่สู

ธุรกิจไดง่้าย

2. มีความคล่องตัวและอสิระในการบริหารจัดการ

ธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม มีความคล่องตวัและอิสระในการบริหารจดัการสูง

3. มีความยดืหยุ่นสูง

ธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่

ผลิตสินคา้และบริการไม่สูงมาก จึงสามารถปรับตวัให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของตลาดไดอ้ย่าง
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4.

ผลติ

บริการไปยงักลุ่

5. ตอบสนองความต้องการลูกค้าเฉพาะกลุ่ม

แตกต่างจากการผลิตของธุรกิจขนาดใหญ่

ตอบสนองความต้องการ โดยการตั

ตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้เฉพาะกลุ่มจึงเป็นโอกาสของธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม

เพราะสามารถทาํไดดี้กวา่ธุรกิจขนาดใหญ่

6. ผู้ประกอบการมีแรงจูงใจสูง

ความสาํเร็จของธุรกิจขนาดกลางขนาดยอ่มเป็นผลประโยชน์ตอบแทนผู้ประกอบการ

น ปัจจยั

ธุรกิจมากกวา่การทาํงานในฐานะพนกังาน
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7. ต้นทุนการผลติต่อหน่วยสูง

ธุรกิจขนาดใ

ขนาด

(economy*of scale)

และขนาดยอ่มจะมีตน้ทุน

การบริหารจดัการอยา่งเป็นทางการนอ้ยกวา่ธุรกิจขนาดใหญ่

2.4.3 ประเภทของธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม

ธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม สามารถแบ่งประเภทโดยพิจารณาจากการดาํเนินงาน

ของกิจการ ได้

1) ธุรกจิการผลติ น

1.1) แปรรูป

เป็นปัจจยัสําคญัในการผลิต เช่น อุตสาหกรรมอาหาร

ตน้

1.2) ภาคการเกษตรกรรม

2) ธุรกิจการบริการ ดาํเนินการให้บริการแก่

สะดวกสบาย ความสนุกสนานบนัเทิง ความประทบัใจ ตอบสนองความพึงพอใจให้กบัผูบ้ริโภค
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ผูใ้ห้บริการ

ทอด ๆ หรือ

ผูป้ระกอบการ มีการลงทุนไม่สูงมากนกั ประกอบกบั

เช่น ธุรกิจร้านเสริมสวย ธุรกิจการขนส่ง ธุรกิจโรงแรมรี

ธุรกิจรับจา้งจดัสวน

3) ธุรกจิการพาณชิย์

ดาํเนินการอยูใ่นรูปของธุรกิ

3.1) ธุรกิจค้าส่ง

ขาย 2 ป

ผูค้า้คนกลาง

ประเภท

3.2)*ธุรกิจค้าปลีก

จาํหน่ายให้แก่ ผูบ้ริโภคคนสุดท้ายโดยตรง การประกอบการธุรกิจค้าปลีกสามารถทาํได้หลาย

รูปแบบ เช่น ร้านค้าสะดวก ขายด้วย

2.4.4 บทบาทและความสําคัญของธุรกจิขนาดกลางและขนาดย่อม

ธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม มีบทบาทและความสําคญั (กฤษติญา มูลศรี, 2557: 7-9)

1) ด้านการสร้างผลิตภัณฑ์มวลรวมภายในประเทศ (GDP) สํานกังานส่งเสริมวิสาหกิจ

ขนาดกลางและขนาดยอ่มไดร้ายงานการสํารวจมูลค่าผลิตภณัฑ์มวลรวมในประเทศ (GDP) ในปี 2555
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พบวา่ ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มมีมูลค่า 4,211,262.7 ลา้นบาท คิดเป็นสัดส่วนร้อยละ 37 ของ

GDP และขนาดย่อมจึงเป็นพลงัสําคญัในการสร้าง GDP

ใหก้บัประเทศ

2) ด้านการจ้างงาน

กิจของประเทศได ้การจา้งงานในวิสาหกิจขนาด

กลางและขนาดยอ่มมีจาํนวน 11,783,143 คน หรือร้อยละ 80.4

ตวั 4,021,275 คน รองลงมาอยูใ่นภาคการขายส่งขายปลีก การ

ซ่อมแซมยานยนต์จาํนวน*3,908,916*คน และอยู่ในภาคการผลิตจาํนวน*3,852,952*คน (สํานกังาน

ส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม,*2556:*2)*

3) ด้านการส่งออกสินค้า ธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม สามารถผลิตสินคา้และ

นาํเงินตราต่างประเทศเขา้สู่ประเทศไดเ้ป็นจาํนวนมาก จากการรายงานสถานการณ์

ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ในปีพ.ศ.*2555*ประเทศไทยมีมูลค่าการส่งออกของวิสาหกิจ

ขนาดกลางและขนาดยอ่มเท่ากบั 2,043,664.97 ลา้นบาท คิดเป็นสัดส่วนร้อยละ 28.82 ของมูลค่าการ

3.67 (สํานกังานส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและ

ขนาดยอ่ม, 2556: 4) ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มมีบทบาทดา้นการส่งออกและ

นาํเงินตราต่างประเทศเขา้สู่ประเทศอยา่งมาก

4) ด้านการกระตุ้นให้เกิดการแข่งขันทางเศรษฐกิจ ธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม

การให้บริการ คุณภาพและการพฒันา

ตรฐานการครองชีพให้แก่สังคม ระบบเศรษฐกิจของ
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ธุรกิจขนาดกลาง

แล

ไม่ใหเ้กิดระบบการผกูขาด ประชาชนมีทางเลือกในการบริโภคสินคา้และบริการอยา่งเสรี

5) ธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมเป็น

วนใหญ่ธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมจะดาํเนินธุรกิจโดยใชปั้จจยัการ

และขนาดยอ่มตอ้ง

6) ด้านการสร้างผู้ประกอบการใหม่และสร้างประสบการณ์ในการประกอบการ ธุรกิจ

สู่ธุรกิจขนาดใหญ่

7) ด้านการสนับสนุนการดําเนินธุรกิจขนาดใหญ่

กลางและขนาดยอ่มจะทาํไดดี้กวา่ธุรกิจขนาดใหญ่

7.1)* าย

สินคา้และบริการไดอ้ย่างมีประสิ

ปลีก
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ขนาดยอ่มเป็นผูจ้ดัจาํหน่าย

7.2) ธุรกิจขนาดใหญ่มีความ

บในการผลิตสินคา้และบริการ ปัจจยันาํเขา้

จขนาดใหญ่จึงตอ้งนาํเขา้ปัจจยัการผลิตจากธุรกิจขนาด

รายยอ่ย มาใชใ้นการผลิตวุน้เส้น เป็นตน้

2.4.5 ข้อได้เปรียบและเสียเปรียบของธุรกจิขนาดกลางและขนาดย่อม

1) ข้อได้เปรียบของธุรกจิขนาดกลางและขนาดย่อม

1.1) เกิดความสัมพันธ์กับลูกค้าและพนักงาน ในการดาํเนินงานธุรกิจขนาดกลาง

ใหบ้ริการแก่ลูกคา้จะมีค่อนขา้งมาก ประกอบกบัลูกคา้ของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มมีเฉพาะ

ความคุน้เคย รับรู้ความ

แทจ้ริง สร้างความสัมพนัธ์กบัลูกคา้ไดง่้ายกวา่ธุรกิจขนาดใหญ่ การมีความสัมพนัธ์ใกลชิ้ดกบัลูกคา้

ลูกคา้

ตอ้งการลูกคา้ให้เกิดความพึงพอใจสูงสุด

นาํไปสู่การไวว้างใจและความจงรักภกัดีต่อธุรกิจต่อไป

ลูกคา้โดยตรงการรับรู้ปัญหาและ

แง่ของพนกังานผูป้ระกอบการมีความใกลชิ้ด

กบัพนักงานทาํให้ทราบปัญหาในการปฏิบติังานของพนักงานได้อย่างรวดเร็วการแก้ปัญหาต่าง ๆ
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และเขา้ใจวธีิการทาํงานไดเ้ป็นอยา่งดี

1.2)*สามารถดําเนินธุรกิจได้ในตลาดขนาดเล็ก

ขนาดกลางและขนาดย่อม สามารถเขา้ไปดาํเนินธุรกิจในตลาดเล็กตอบสนองความตอ้งการลูกคา้

เฉพาะกลุ่มได้

กลางและขนาดยอ่มจึงสามารถเขา้ไป

1.3)*มีความยดืหยุ่นในการผลติสินค้าได้ตามความต้องการของลูกค้า ปัจจุบนัในยุค

วามนิยม ความตอ้งการของ

องจากมีการลงทุนสูง การ

1.4) สามารถเข้าประกอบธุรกิจได้ง่าย ธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมสามารถเขา้

เขา้ประกอบการได้

1.5)*มีความเป็นอิสระและคล่องตัวในการดําเนินงาน ธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม

ได้ โดยเจา้ของธุรกิจ
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สามารถตดัสินใจดาํเนินธุรกิจ กาํหนดทิศทางของธุรกิจไดต้ามความประสงคด์ว้ยตนเอง การแกไ้ข

ตอบสนองความตอ้งการลูกคา้ไดอ้ยา่งรวดเร็วมากกวา่ธุรกิจขนาดใหญ่

2)*ข้อเสียเปรียบของธุรกจิขนาดกลางและขนาดย่อม

2.1)*ด้านเงินทุน ธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ขาดศกัยภาพในการระดมทุน

ขยายธุรกิจทาํได้ยาก ขาด

ทนัสมยั ขาดแคลนเงินทุนในการวิจยัพฒันาหรือบางธุรกิจประสบปัญหาขาดสภาพคล่อง จนตอ้ง

ลม้เลิกกิจการไป

หากพิจารณาในดา้นบวก การมีเงินทุนจาํกดัของธุรกิจขนาดกลางและขนาด

ยอ่มทาํให้ผูป้ระกอบการมีความรอบครอบในการดาํเนินธุรกิจ ไม่ฟุ่มเฟือยฟุ้งเฟ้อ ใชน้โยบายแบบ

2.2) ด้านต้นทุนการผลติต่อหน่วยสูงกว่าธุรกจิขนาดใหญ่ ธุรกิจขนาดใหญ่มีระบบ

อตอบสนองความตอ้งการตลาดขนาดใหญ่ส่งผลให้

ในการผลิตต่อหน่วยทาํใหธุ้รกิจขนาดกลางและขนาดย่อมเสียเปรียบธุรกิจขนาดใหญ่

ถึงแมว้่าธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมจะมีตน้ทุนต่อหน่วยสูง เพราะขาด

ผลิตสินคา้และบริการโดยใชท้กัษะฝีมือแรงงานในการสร้างสรรคสิ์นคา้เชิงศิลปะและการให้บริการ

แบ

ขนาดใหญ่

2.3) ด้านการธํารงรักษาพนักงาน ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มมีจุดอ่อนดา้นการ

รกิจ
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งา

ถึงแม้ว่าพนักงานจะพึงพอใจในการเป็นพนักงานของธุรกิจขนาดใหญ่

ใหญ่ งเป็นโอกาสของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มใน

2.4)* มี

บริหาร

ตดัสินใจต่าง ๆ

มี

หลาย ๆ ดา้นจะสามารถทาํใ

การตดัสินใจแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งรวดเร็วทนัท่วงที

2.5) รู้จกัของคน

ธุรกิจขนาดใหญ่จึงมีนอ้ยกวา่

งและให้บริการแบบเป็นกันเอง รับรู้และ
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สาํหรับจงัหวดัเพชรบูรณ์มีจาํนวนธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มอยูจ่าํนวน 29,775 ราย มี

การจา้งงานจาํนวน 71,349 คน (สํานกังานส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม, 2557)

ถือว่า

เพชรบูรณ์ใหมี้ความเจริญกา้วหนา้ต่อไป

2.5

เหงียวน ใหม่ และเหงียวน (Nguyen, Mai & Nguyen, 2014)

ความผูกพนัองค์กรของพนกังานกรณีศึกษาพนกังานธนาคารในโฮจิมิน ประเทศเวียดนาม กลุ่ม

201 คน โดยใชก้ารวิเคราะห์การถดถอย (Regression Analysis) พบวา่ ความ

พึงพอใจในการปฏิบติังานมีอิทธิ

พฒันาอาชีพ และทีมทาํงาน

Mohammed & Eleswed (2013) ศึกษาความพึงพอใจในการทาํงานและความผูกพนัต่อ

องคก์ร กรณีศึกษาในราชอาณาจกัรบาห์เรน (Bahrain) โดยศึกษาจากพนกังานของสถาบนัการเงิน

ภาคเอกชน จาํนวน 334 คน ใชส้ถิติทดสอบความสัมพนัธ์ (Correlation) พบวา่ความพึงพอใจในงาน

มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์รอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ

Abdllah & Ramay (2012) ศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานธนาคารในประเทศ

ปากีสถาน โดยใชแ้บบสอบถามในการเก็บขอ้มูลจากพนกังานของธนาคารจาํนวน 215

ใชว้ิเคราะห์คือ Structural Equation Model (SEM) พบวา่ การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจมีอิทธิพล

(.72) และลาํดบัต่อมาคือ สภาพแวดลอ้มของงาน (.69), ความ

ปลอดภยัในงาน (.68), และความพอใจในค่าตอบแทน (.54)

และผลการศึกษาในประเทศไทย โดยการศึกษาของ ดนตร์ทวี ไทรวิจิตร มนตรี พิริยะกุล

(2555)

พนกังาน บริษทัทีโอที จาํกดั (มหาชน) และพบวา่ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ
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วารุณี คาํแกว้ (2550)

จาํกดั (มหาชน) อองคก์รของ

2

วตัถุประสงค์ การประสานงานเป็น

น

ต่อการทํางาน มีโรงอาหารบริการแก่พนักงาน ระดับปานกลาง 3 ด้าน คือ สวสัดิการและ

ต่อองค์กร พ

ระดบัการศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาการทาํงาน และตาํแหน่งงาน ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์ร

วิไล ทองทวี (2544)

เจา้หน้

ปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ อาย ุระดบัการศึกษา เขา้มาปฏิบติังานและระยะเวลาในการปฏิบติังาน ไม่มี

ความสัมพั

ปฏิบั

การพิจารณาความดีความชอบ มีระดบัความคิดเห็นปานกลาง ส่วนระดบัความผกูพนักบัองคก์รของ
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เรณู สุขฤกษกิจ (2554)

บุคคลากรในบริษทัท่าอากาศยานไทยจาํกดั (มหาชน) โดยศึกษาจากบุคลากรในบริษทัท่าอากาศ

ยานไทยจาํกดั (มหาชน) จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 377 ตวัอยา่ง และเก็บขอ้มูลดว้ยวิธีใชแ้บบสอบถาม

พบว่าปัจจัยจูงใจ (ด้านลักษณะงาน ด้านความสําเร็จ ด้านความรับผิดชอบ ด้านโอกาสและ

ความกา้วหนา้ ดา้นการไดรั้บการยอมรับ) มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานอยา่งมี

(

ดา้นสัมพนัธภาพ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ

ดา้นวิธีปกครองบงัคบับญัชา ดา้นสถานะทางอาชีพ ดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวั) มีความสัมพนัธ์กบั

ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานอยา่งมีนยั สาํคญัทางสถิติเช่นกนั

ตรีพงา เกตุอรุณรัตน์และ พีรพงษ์ ฟูศิริ (2558) ไดศึ้กษาปัจจยัด้านความพึงพอใจในการ

กลุ่มตวัอยา่ง 60 งมือใน

สถิติอนุมานใช้ สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันในการวิเคราะห์ ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานมี

ความพึงพอใจในการทาํงานดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ ในภาพรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง รู้สึกพอใจ

ได้รับเหมาะสมกับตาํแหน่งงาน และ

อดโปร่ง และมีความ

และจากการทดสอบสมมติฐาน ผลการวิจยัพบว่า เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา และ

0.05

องคก์รอยา่งมีนยัสําคญั
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0.05

0.01 และปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมและความสัมพั

0.05

, สมาน งามสนิท, วีระ วงศ์สรรค์, สุรพล สุยะพรหม (2558) ได้ศึกษาการ

สร้างความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังานองคก์รปกครองส่วนท้ เฉียงเหนือ

320 คน

3.39 มาก

3.54

3.46 3.22 ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานองคก์ร

ารณาเป็นรายขอ้

5

กงานองคก์รปกครองส่วน

โดยรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง และดา้นสวสัดิการ โดยรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง
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3

วธีิการดาํเนินการวจิยั

สมการโครงสร้างเชิงสาเหตุของความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานธุรกิจ

ขนาดกลางและขนาดย่อม

1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง

2. นการวจิยั

3.

4. การเก็บรวบรวมขอ้มูล

5. การวเิคราะห์ขอ้มูล

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

3.1.1 ประชากร

คือ พนกังานในองคก์รธุรกิจกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มในเขต

จงัหวดัเพชรบูรณ์ จาํนวน 71,349 คน (สาํนกังานส่งเสริมวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม, 2557)

3.1.2 กลุ่มตวัอยา่ง

กลุ่มตวัอยา่ง ในการวิจยั คือ พนกังานในองคก์รธุรกิจกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มในเขต

จงัหวดัเพชรบูรณ์ และกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง โดยใชสู้ตรของ Yamane (1973) ได้

สูตร n =

กาํหนดให้

n คือ  จาํนวนหรือขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง

N คือ  จาํนวนหรือขนาดประชากร (71,349 คน)

e (0.05)

N
1+NE

2
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ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง คือ

n =

n = 398 ตวัอยา่ง

หรือหากกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งดว้ยวิธีของ แกน (Krejcie and Morgan,

1970) จากตารางจาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 95% ไดจ้าํนวนกลุ่มตวัอยา่งเท่ากบั 382

ตวัอยา่ง แต่หากคาํนึงถึงความเหมาะสมในการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง Hair, et al  (2010);

กลัยา วานิชย์บญัชา (2556)

โครงสร้าง ควรมีขนาดตวัอยา่งระหวา่ง 10 – 20 และ

นงลักษณ์ วิรัชชัย (2542) กล่าวถึงการกาํหนดอตัราส่วนระหว่างจาํนวนตวัอย่างและจาํนวน

พารามิเตอร์วา่ควรจะเป็น 20 ต่อ 1 52

10 x 52 = 520

ถึง 20 x 52  = 1,040 550 น

Yamane (1973) และเปิดตารางของ

และ มอร์แกน (Krejcie and Morgan, 1970) 95 %

เทคนิคการสุ่มตวัอยา่งในการวิจยั

น่าจะเป็น (Non Probability Sampling) และ และให้สัมภาษณ์

ตอ้งได้รับความยินยอมจากผูต้อบแบบสอบถามและผูใ้ห้สัมภาษณ์ จึงใช้การสุ่มตวัอย่างแบบตาม

สะดวก (Convenience Sampling)

71,349
1 + 71,349 (0.05)

2
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3.2

ศึกษาสมการโครงสร้างเชิงสาเหตุของความผกูพนักบัต่อ

องคก์รของพนกังานธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม

3.2.1 ตวัแปรอิสระ คือ ผลประโยชน์ตอบแทน, , และสภาพการทาํงาน

3.2.2 ความพึงพอใจในการทาํงานของพนกังาน

3.2.3 ตวัแปรตาม คือ ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน

3.3

3.3.1

สมการโครงสร้างเชิงสาเหตุของความผูกพนักับต่อองค์กรของ

พนกังานธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม เป็นการวิจยัเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ

ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล มีอยู่ 2

3.3.1.1 ามผูกพนักบัต่อองค์กร

ของพนักงาน

ต่างประเทศ

3.3.1.2

1) แบบสอบถาม มีรายละเอียด 4 ส่วน

1 แบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคลของพนักงานธุรกิจขนาดกลางและ

ขนาดยอ่ม อบไปดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ตาํแหน่ง

และ

2

พนกังานธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม ประกอบไปดว้ยขอ้คาํถามจาํนวน 22 ขอ้ โดยแบ่งเป็นขอ้

คาํ 8 8 ขอ้
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6 ขอ้

ประมาณค่า (rating scale) 5 ระดบัตามวธีิของลิเคิร์ท (Likert)

1 คะแนน ไม่เห็นดว้ยเ

2 คะแนน ไม่เห็นดว้ย

3 คะแนน ไม่แน่ใจ

4 คะแนน เห็นดว้ย

5 คะแนน

(ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2557)

4.50 – 5.00

3.50 – 4.49 กาํหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์เห็นดว้ย

2.50 – 3.49 กาํหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์ไม่แน่ใจ

1.50 – 2.49 กาํหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์ไม่เห็นดว้ย

1.00 – 1.49

3.1 ตวัอยา่ง

ข้อความ
ระดับความคิดเห็น

5 4 3 2 1

ผลประโยชน์ตอบแทน

ความสามารถ

3

ขนาดกลางและขนาดยอ่ม ประกอบไปดว้ยขอ้คาํถามจาํนวน 8

4 ขอ้ และองคป์ระกอบส่วนบุคคล จาํนวน 4 ขอ้ โดยคาํถาม

(rating scale) 5 ระดบัตามวธีิของลิเคิร์ท (Likert)
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1 หมายถึง มีค

2 หมายถึง มีความพึงพอใจนอ้ย

3 หมายถึง มีความพึงพอใจปานกลาง

4 หมายถึง มีความพึงพอใจมาก

5 หมายถึง

(ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2557)

4.50 – 5.00

3.50 – 4.49 กาํหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์มาก

2.50 – 3.49 กาํหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์ปานกลาง

1.50 – 2.49 กาํหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์นอ้ย

1.00 – 1.49

3.2 ตวัอยา่ง

ข้อความ
ระดับความพงึพอใจ

5 4 3 2 1

4 แบบส ร (Organizational

Commitment) ผูว้ิจยั แปล

จากแบบสอบถามในงานวิจยัของ Allen et al. (1993); David, (2015); Nguyen, Mai & Nguyen,

(2014)

องคก์ร 21 ขอ้คาํถาม โดยแบ่งออกเป็น ความผกูพนั
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ต่อองคก์รดา้นอารมณ์ จาํนวน 7 ขอ้ ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการคงอยู่ จาํนวน

7 ขอ้ ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานทางสังคม จาํนวน 7 ขอ้ และ

ลกัษณะคาํตอบเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ตามเทคนิคการวดัของลิเคิร์ท (Likert Type

Scale)

3.3 ตวัอยา่งแบบสอบถามความผกูพนัต่อองคก์ร

ขอ้ความ

จริง จริง ไม่

แน่ใจ

ไม่

จริง

ไม่จริง

1.

เกษียณ

2) แบบสัมภาษณ์

ผูว้ิจยัไดก้าํหนดประเด็นการสัมภาษณ์ออกเป็น 4 ประเด็นคือ 1) ขอ้มูลส่วน

2) วามพึงพอใจในการทาํงาน 3)

ความพึงพอใจในการทาํงานในองคก์รธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม และ

4) ประเด็นดงักล่าวเป็นแนวทางในการสัมภาษณ์
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3.3.2

ผูว้ิจยัได้หาค่าดชันีความสอดคลอ้งระหว่าง

ขอ้คาํถามกบัวตัถุประสงคก์ารวิจยั (Index of Item Objective Congruence : IOC) 5

ท่าน ผลการตรวจดชันีความสอดคลอ้งผา่นเกณฑ์ทุกขอ้คาํถาม และทดลองใช้แบบสอบถาม (Try

Out) จาํนวน 30 ตวัอยา่ง (Cronbachs’

alpha coefficient)

ผูว้จิยัไดน้าํแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try Out)

ในการวจิยั โดย Perri & Bellamy (2012)

30 จยัจึงนาํแบบสอบถามไปทดลองใช ้จาํนวน 30

ตวัอย่าง การทดลองใช้แบบสอบถาม (Try Out) มีวตัถุประสงค์ 2 ประการคือ 1)

ความตรงเชิงสภาพ (Reliability)

และจากการทดลองใช้แบบสอบถามกบักลุ่มพนักงาน จาํนวน 30 ตวัอย่าง ปรากฏว่าพนักงานมี

ความเขา้ใจภาษาในขอ้คาํถามได้ดี 2) (Reliability) ของ

จาํนวน 30 ตวัอย่าง ไปวิเคราะห์หาค่า

(Cronbachs’ alpha coefficient) โดยใช้สูตร

(กลัยา วาณิชยบ์ญัชา, 2555)

=

K = จาํนวนคาํถาม

r  =

0.41 – 0.70

ในระดบัป 0.71 – 1.00

ในระดบัสูง (เกียรติสุดา ศรีสุข, 2552)

kr
1 +r (k – 1)
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และหลงัจากวิเคราะห์หา (Reliability) จากแบบสอบถาม

ทดลองใช้ จาํนวน 30 ตัวอย่าง นเกณฑ์สูง

( = 0.932)

3.4 การเกบ็รวบรวมข้อมูล

ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้จิยัไดด้าํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลจาก 2

3.4.1 แหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ผูว้จิยัไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎีต่าง ๆ และทบทวน

3.4.1 แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) สาํหรับการรวบรวมขอ้มูลปฐมภูมิ ผูว้จิยัไดด้าํเนินการ

3.4.1.1 การรวบรวมขอ้มูลเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ผูว้ิจยัเก็บขอ้มูลเชิง

ปริมาณด้วยการแจกแบบสอบถามพนักงานในองค์กรธุรกิจกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในเขต

จงัหวดัเพชรบูรณ์ โ

1) คณะผูช่้วยนกัวิจยั

แก่คณะผูช่้วยนกัวจิยั คณะผูช่้วยนกัวจิยัมี

ผูต้อบแบบสอบถามตอ้งการซกัถามได้

2) เก็บขอ้มูลภาคสนาม ผูว้จิยัแล เก็บขอ้มูลโดยแจก

แบบสอบถามแก่พนกังานในองค์กรธุรกิจกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ในเขตจงัหวดั

เพชรบูรณ์ จาํนวน 550 ตวัอยา่ง

3) ผูว้จิยั วามสมบูรณ์ และ

ความถูกตอ้งก่อน (content analysis) และการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ย

โปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ
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4)

ต่อไป

3.4.1.2 การรวบรวมข้อมูลเชิงคุณภาพ (Qualitative Research)

1) การสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-depth Interview) ผูว้ิจยัทาํการสัมภาษณ์แบบ

เจาะลึกพนกังานในองค์กรธุรกิจกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในเขตจงัหวดัเพชรบูรณ์

ความพึงพอใจในการทาํงานและความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานธุรกิจขนาดกลางและขนาด

ยอ่ม ไดใ้ชว้ธีิการสัมภาษณ์ 2 วธีิผสมผสานกนั คือ การสัมภาษณ์แบบมี

โครงสร้าง (Structured Interview) การกาํหนดประเด็นคาํถามไวล่้วงหน้า

และการสัมภาษณ์แบบไม่มีโครงสร้าง (Unstructured Interview) คือ

การ

2) การสนทนากลุ่ม (focus group discussion) ผูว้ิจยัทาํการเก็บขอ้มูลเชิงคุณภาพดว้ย

การสนทนากลุ่ม (focus group discussion) กบัพนกังานธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มในประเด็น

แนวทางการสร้างความพึงพอใจในการทาํงานและความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน

อภิปราย แสดงความคิดเห็น และยืนยนัความเหมาะสมของโมเดลสมการโครงสร้างความผกูพนัต่อ

องค์กรของพนกังานธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม อนัจะเป็นโยชน์ในการนาํไปใช้จริง โดยมี

พนกังานธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มเขา้ร่วมสนทนากลุ่ม (focus group discussion) 10 คน

3.5 การวเิคราะห์ข้อมูล

เคราะห์ขอ้มูลออกเป็น 2

3.5.1 การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ

3.5.2.1 สถิติเชิงพรรณนา ผู ้วิจัยนําสถิติเชิงพรรณนามาใช้ในการอธิบาย

คุณลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง โดยอธิบายปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
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(percentage) และหาค่าระดบัความพึง

พอใจและความผกูพนัต่อองคก์รดว้ย (mean) (standard deviation)

3.5.2.2 การวิเคราะห์ปัจจยัเชิงสํารวจ (Exploratory factor Analysis : EFA) ผูว้ิจยั

ทาํการวิเคราะห์ปัจจยัเชิงสํารวจสําหรับตวัแปรแฝง ด้วยวิธีการวิเคราะห์ปัจจยัหลัก (principal

component analysis) (Varimax)

ยงัคงอยู่ในโมเดลตอ้งมีค่าไอเกน (Eigenvalue) มากกว่า 1 (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2554; ยุทธ

ไกยวรรณ์, 2557)

3.5.2.3 การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร

(Pearson’ s Product

Moment Correlation Coefficient) โดยเกณฑ์การบอกระดบัหรือขนาดของความสัมพนัธ์จะใช้

มีค่าเขา้ใกล้ -1 หรือ 1 แสดง

ถึงการมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง แต่หากมีค่าเขา้ใกล้ 0 แสดงถึงการมีความสัมพนัธ์กนัใน

ระดบันอ้ย หรือไม่มีเลย

(พวงรัตน์ ทวรัีตน์, 2543)

( r) ระดับของความสัมพนัธ์

r > 0.8 มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูงมาก

0.6 < r < 0.8 มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง

0.4 < r < 0.6 มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง

0.2 < r < 0.4

r < 0.2

+, - หนา้ตวัเลขสัมปร จะบอกถึงทิศทางของความ

r + หมายถึง การมีความสัมพนัธ์กนัไปในทิศทางเดียวกนั

( ตวัแปรอีกตวัจะมีค่าสูงไปดว้ย)
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r - หมายถึง การมีความสัมพนัธ์กนัไปในทิศทางตรงกนั

ขา้ม ( )

3.6.2.1 การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Model : SEM)

กลัยา วานิชยบ์ญัชา (2556) กล่าววา่ การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (SEM) เป็นเทคนิคการ

วิเคราะห์หลายตวัแปร โดยเป็น

ขอ้มูลจริง และ แฮร์และคณะ (Hair, et al, 2006) กล่าวว่า การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง

(SEM) เป็นเทคนิคการวิเคราะห์ตัวแปรหลายตัวแปร ตรวจสอบชุดของ

การวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (SEM) โดยใชเ้กณฑ์การประเมินความสอดคลอ้งของโมเดล

1) ระดับความน่าจะเป็นของไคสแควร์ (Chi-square Probability Level:

CMIN-p) ค่าระดบัความน่าจะเป็นของไคสแควร์ (CMIN-p) จะตอ้งไม่มีนยัสําคญัทางสถิติ คือค่า

ระดบัความน่าจะเป็นของไคสแควร์ (CMIN-p) จะตอ้งมีค่า p > 0.05 จึงจะถือว่าตวัแบบมีความ

กลมกลืนสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ ( p > 0.05 ผลจะไม่ Sig.

) >

0.05

0.05 จึงสรุปไดว้า่โมเดลตน้แบบมีความสอดคลอ้งกบั

ขอ้มูลเชิงประจกัษ์ (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2557; กริช แรงสูงเนิน, 2554)

2) ค่าไคสแควร์สัมพทัธ์ (Relative Chi-square : CMIN/DF), χ 2 /df พิจารณา

จาก CMIN/DF จะตอ้งมีค่านอ้ยกวา่ 3 และถา้ค่า CMIN/DF 0 มากเท่าไร แสดงวา่โมเดล

(ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2557)

3) ค่าดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้ง (Goodness of Fit Index : GFI) เป็น

เกณฑ์การประเมินความกลมกลืนสอดคลอ้งระหว่างตวัแบบกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ถา้พิจารณาจาก
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ค่าดชันี GFI จะตอ้งมีค่ามากกวา่ 0.90 และถา้ค่าดชันี GFI 1 มากเท่าไรแสดงวา่โมเดล

(ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2557)

4) Incremental Fit Index (IFI) ถา้ค่า IFI มีค่าใกล้ 1

คาดไวมี้ความกลมกลืนกบัของขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดย IFI 0.90 สรุปวา่มีความกลมกลืนระหวา่ง

โมเดลกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2556)

5) Normed Fit Index (NFI) มีค่าระหวา่ง 0 – 1 NFI 0.90 แสดงวา่

เกิดความกลมกลืนค่อนขา้งดี (นงลกัษณ์ วรัิชชยั, 2542)

6) Root Mean Residual (RMR)

จากการเปรียบเทียบเมทริกซ์ค่าแปรปรวน – ( ) กบั

เมทริกซ์ค่าแปรปรวน – (S) ค่า RMR

(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2556)

7) Adjusted Goodness – of – Fit Index (AGFI)

GFI ดว้ยค่าองศ AGFI 0.90 จะสรุปวา่โมเดลมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์

(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2556)

8) Tucker – Lewis Index (TLI) ค่า TLI มีค่าใกล้ 1 จะถือวา่โมเดลกลมกลืน

TLI 0.90 จะสรุปวา่โมเดลมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษค่์อนขา้งมาก และถา้ TLI

0.90 แสดงวา่ควรปรับปรุงโมเดล (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2556)

9) ค่า HOELTER H0 ว่าพอ

HOELTER 200 จึงจะถือวา่ขนาดตวัอยา่งมากพอ (กลัยา วานิชยบ์ญัชา,

2556)

10) Comparative Fit Index (CFL) ค่า CFI มีค่าระหวา่ง 0 – 1 1

หมายถึง เกิดความกลมกลืนระหวา่งโมเดลกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์และถา้ค่า CFI 0.90 จะถือวา่เกิด

ความกลมกลืน (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2556)

11)

(Root Mean Square Error of Approximation : RMSEA) (ความ
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ไม่กลมกลืน) RMSEA และมี

(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2556)

1. RMSEA 0.05 โมเดลมีความกลมกลืนดีกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์

2. 0.05 RMSEA 0.08 โมเดลมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์

3. RMSEA 0.08 โมเดลไม่มีความกลมกลืนดีกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์

จึงควรมีการปรับปรุงโมเดล

3.5.2 (Contents Analysis)

ดท้าํประมวลและจดักลุ่มขอ้มูล จาก ใน

การสัมภาษณ์ โดยให้ความสําคญักบัการตีความ สังเคราะห์จากขอ้มูลส่วนย่อยและลดทอนขนาด

และปริมาณขอ้มูล ใหมี้ความชดัเจนในการนาํเสนอ
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4

ผลการวจิยั

สมการโครงสร้างเชิงสาเหตุของความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานธุรกิจขนาด

1) ศึกษาระดบัความพึงพอใจในการทาํงานและความผูกพนั

ต่อองคก์รของพนกังานธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม 2) ทดสอบเชิงประจกัษ์สมการโครงสร้างเชิง

สาเหตุของความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม 3) ศึกษาแนวทางการ

สร้างความพึงพอใจในการทาํงาน และสร้างความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานธุรกิจขนาดกลางและ

ขนาดยอ่ม ผูว้จิยัไดท้าํการวเิคราะห์ขอ้มูลและรายงานผลการวจิยั ออกเป็น 4

1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคล (Personal Characteristic) ผูต้อบแบบ

สอบถาม

2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัความพึงพอใจในการทาํงานและความผูกพนัต่อ

องคก์รของพนกังานธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม

3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงประจกัษ์สมการโครงสร้างเชิงสาเหตุของความ

ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม

4 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลแนวทางการสร้างความพึงพอใจในการทาํงาน และสร้าง

ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม

4.1

ก่อนการนาํเสนอผลการวเิค

ในการวจิยั ๆ

n หมายถึง ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง (Sample Size)

หมายถึง (Mean)

SD. หมายถึง (Standard Deviation)
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r หมายถึง ค่าสหสัมพนัธ์เพียร์สัน โพรดกัซ์โมเมน (Pearson Product

Moment Correlation Coefficient)

2 หมายถึง ค่าไคสแควร์ (Chi-square)

df หมายถึง องศาอิสระ (Degree of Freedom)

CMIN/DF

Or df/
2

χ

หมายถึง เปรียบเทียบความกลมกลืนของโมเดลกบั

ขอ้มูลเชิงประจกัษ์ (Chi-square statistic comparing the tested

model and the independent model with the saturated model:

CMIN/DF)

GFI, AGFI,

NFI, TLI,

NNFI, IFI

หมายถึง

Goodness of Fit:

GFI, ดชันี Adjust Goodness of Fit Index: AGFI ดชันี

Normal Fit Index: NFI ดชันี Tucker-Lewis Index: TLI or

ดชันี Non-normed Fit Index: NNFI และ ดชันี Incremental

Fit Index: IFI

CFI หมายถึง ดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งเปรียบเทียบ (CFI)

(Comparative Fit Index)

RMSEA หมายถึง

ประมาณค่า (Root Mean Square Error of Approximation)

RMR หมายถึง

ความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วมระหวา่งตวัแปรของ

ประชากร (Root Mean Square Residual)

S.E. หมายถึง (Standard Error)

R หมายถึง สหสัมพนัธ์พหุคูณ (Multiple Correlation)

R2 หมายถึง สหสัมพนัธ์พหุคูณกาํลงัสอง (Square Multiple Correlation)

TE หมายถึง อิทธิพลรวม (Total Effect)
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DE หมายถึง อิทธิพลทางตรง (Direct Effect)

IE หมายถึง อิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effect)

P หมายถึง ค่าความน่าจะเป็นทางสถิติ

หมายถึง ตวัแปรแฝง (Latent Variable)

หมายถึง ตวัแปรสังเกตได้ (Observed variable)

หมายถึง

4.2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูล

4.2.1 1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล ผู้ตอบแบบสอบถาม

4.1

4.1 จาํนวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล

รายการ จํานวน (คน) ร้อยละ

เพศ

ชาย

หญิง

247

303

44.9

55.1

อายุ

กวา่ 20 ปี

21 – 30 ปี

31 – 40 ปี

41 – 50 ปี

มากกวา่ 51 ปี

53

270

140

59

28

9.6

49.1

25.5

10.7

5.1
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4.1 (ต่อ)

รายการ จํานวน (คน) ร้อยละ

สถานภาพ

โสด

สมรส

แยกกนัอยู่

หยา่ร้าง/หมา้ย

220

303

14

13

40.0

55.1

2.5

2.4

ระดบัการศึกษา

มธัยมตอนตน้

มธัยมตน้ตอนปลาย

อนุปริญญา/ปวส.

ปริญญาตรี

ปริญญาโท

ปริญญาเอก

123

110

119

97

101

0

0

22.4

20.0

21.6

17.6

18.4

0

0

ตาํแหน่ง

พนกังาน

หวัหนา้งาน

ผูจ้ดัการ

...

446

56

48

0

81.1

10.2

8.7

0

10,000

10,000 – 15,000

15,001 – 20,000

20,001 – 25,000

25,001 – 30,000

มากกวา่ 30,000

200

279

34

16

7

14

36.4

50.7

6.2

2.9

1.3

2.5
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4.1 (ต่อ)

รายการ จํานวน (คน) ร้อยละ

1 ปี

1 2 ปี

2 4 ปี

4 6 ปี

6 8 ปี

8 10 ปี

มากกวา่ 10 ปี

105

120

140

91

30

16

48

19.1

21.9

25.5

16.4

5.5

2.9

8.7

4.1 พบว่าส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 55.1 เพศชาย คิดเป็นร้อยละ

44.9 และมีอายุช่วง 21-30 49.1 รองลงมา คือ อายุช่วง 31-40 ปี คิดเป็น

ร้อยละ 25.5 อายุช่วง 41-50 ปี คิดเป็นร้อยละ 10.7 20 ปี คิดเป็นร้อยละ 9.6 และอายุ

มากกว่า 51 ปี คิดเป็นร้อยละ 5.1 ตามลาํดบั ส 55.1

รองลงมาคือ โสด คิดเป็นร้อยละ 40 แยกกนัอยู ่คิดเป็นร้อยละ 2.5 และหยา่ร้าง/หมา้ย คิดเป็นร้อยละ

2.4 22.4 มธัยมตอน

ปลาย คิดเป็นร้อยละ 21.6 มธัยมตอนตน้ คิดเป็นร้อยละ 20 ปริญญาตรี 18.4 และอนุปริญญา/ปวส.

คิดเป็นร้อยละ 17.6 81.1 หัวหน้างาน คิด

เป็นร้อยละ 10.2 ผูจ้ดัการ คิดเป็นร้อยละ 8.7 ตามลาํดับ

ระหวา่ง 10,000 – 15,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 50.7 10,000 บาท คิดเป็น

ร้อยละ 36.4 รายไดร้ะหวา่ง 15,001 – 20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 6.2 รายไดร้ะหวา่ง 20,001 –

25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 2.9 รายไดม้ากกวา่ 30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 2.5 และมีรายไดร้ะหวา่ง

25,001 – 30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 1.3 และกลุ่มตวัอยา่งทาํงานในองคก์รระยะเวลา 2-4 ปี คิด

เป็นร้อยละ 25.5 รองลงมาคือ ระยะเวลา 1-2 ปี คิดเป็นร้อยละ 21.9 1 ปี คิดเป็นร้อยละ 19.1

ระยะเวลา 4-6 ปี คิดเป็นร้อยละ 16.4 มากกวา่ 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 8.7 ระยะเวลา 6-8 ปี คิดเป็นร้อย

ละ 5.5 และระยะเวลา 8-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 2.9 ตามลาํดบั
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4.2.2 2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลระดับความพงึพอใจในการทาํงานและความผูกพนัต่อ

องคก์รของพนกังานธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม

1. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลระดบัความพึงพอใจในการทาํงานของพนกังานธุรกิจขนาด

กลางและขนาดยอ่ม ( ) (S.D) ได้

4.2

4.2 ( ) (S.D) ความพึงพอใจในการทาํงานของ

พนกังานธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม

ความพงึพอใจในการทาํงาน χ S.D แปลผล อนัดับ

4.05 0.79 มาก 1

ระบบสวสัดิการและเงินตอบแทนในลกัษณะต่าง ๆ 3.89 0.86 มาก 2

วนตวั

3.71 0.92 มาก 3

3.71 0.87 มาก 3

องค์ประกอบส่วนบุคคล

4.06 0.89 มาก 1

3.79 0.86 มาก 2

สามารถปฏิบติัง ไดส้าํเร็จโดยไม่รู้สึกยากลาํบาก 3.78 0.82 มาก 3

สมดุล

3.47 0.92 มาก 4

4.2 พบวา่ความพึงพอใจในการทาํงานของผูต้อบแบบสอบถาม องค์ประกอบ

1 4.05 รองลงไปคือ พึงพอใจต่อระบบสวสัดิการและเงินตอบแทนใน

3.89
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3.71 ตามลาํดบั

ในส่วนขององคป์ระกอบส่วนบุคคล

1 4.06 รองลงไปคือ

ความรู้ ความสามารถในการ 3.79 ความพึงพอใจต่อท่านสามารถ

3.78 และความพึงพอใจต่องาน

3.47 ตามลาํดบั

2. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานธุรกิจขนาดกลางและ

ขนาดยอ่ม

4.3 ( ) (S.D) ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน

ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม

ความผูกพนัต่อองค์กร χ S.D แปลผล อนัดับ

ด้านความรู้สึก (Affective commitment) 3.76 0.57 มาก

1. หากหยดุงานนาน ๆ จะรู้สึกคิดถึงองคก์ร 4.03 0.85 มาก 1

2. รู้สึกวา่องคก์รคือครอบครัวของฉนั 3.88 0.74 มาก 2

3. 3.80 0.97 มาก 3

4. 3.78 0.80 มาก 4

5. รู้สึกรั 3.72 0.81 มาก 5

6. 3.64 0.93 มาก 6

7. รู้สึกวา่ปัญหาขององคก์รเป็นปัญหาของฉนั 3.48 0.85 มาก 7

ด้านการคงอยู่ (Continuance commitment) 3.65 0.53 มาก

1. 3.97 0.98 มาก 1

2. 3.75 0.85 มาก 2
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4.3 (ต่อ)

ความผูกพนัต่อองค์กร χ S.D แปลผล อนัดับ

3. รู้สึกวา่สูญเสียหากตดัสินใจลาออก 3.72 0.84 มาก 3

4. 3.63 0.99 มาก 4

5. 3.53 0.95 มาก 5

6. 3.51 0.88 มาก 6

7. 3.47 0.88 มาก 7

ด้านบรรทดัฐานทางสังคม (Normative commitment) 3.84 0.51 มาก

1. พนกังานควรมีความจงรักภกัดีต่อองคก์รของตน 4.11 0.80 มาก 1

2. ทุกคนในองคก์รมีความหมายต่อกนั 3.99 0.81 มาก 2

3. 3.93 0.78 มาก 3

4. 3.86 0.85 มาก 4

5. 3.81 0.75 มาก 5

6. 3.66 0.94 มาก 6

7. 3.55 0.87 มาก 7

4.3 พบว่าระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานของผูต้อบแบบสอบถาม

(Normative commitment) 1

3.84 รองลงไปคือ ดา้นความรู้สึก (Affective commitment) 3.76 และดา้น ดา้นการ

คงอยู่ (Continuance commitment) 3.65 ตามลาํดบั โดยหากพิจารณารายดา้น พบวา่

ด้านบรรทดัฐานทางสังคม (Normative commitment) ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีความ

จงรักภกัดีต่อองคก์รของตน 1 4.11 รองลงไปคือ ทุกคนในองคก์รมี

ความหมายต่อกนั 3.99 และ

3.93 ตามลาํดบั ดา้นความรู้สึก (Affective commitment) พบว่าพนกังานหยุดงานนาน ๆ จะรู้สึก
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คิดถึงองคก์ร มาก 1 4.03 รองลงไปคือ รู้สึกวา่องคก์รคือครอบครัว มี

3.88 และ ยเท่ากบั 3.80

ตามลาํดบั ในส่วนของดา้นการคงอยู่ (Continuance commitment) พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วน

ใหญ่ 1 3.97 รองลงไปคือ

3.75 และรู้สึกว่าสูญเสีย

หากตดัสินใจลาออก 3.72 ตามลาํดบั

4.2.3 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงประจักษ์สมการโครงสร้างเชิงสาเหตุของความผูกพันต่อ

องค์กร ของพนักงานธุรกจิขนาดกลางและขนาดย่อม

ความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม ใน

วิเคราะห์ขอ้มูลเชิงประจกัษ์สมการโครงสร้างเชิงสาเหตุของความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน

ธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ลาํดบัแรกผูว้ิจยัศึกษาโครงสร้างของตวัแปรด้วยการวิเคราะห์

องค์ประกอบเชิงสํารวจ มุ่งศึกษาโครงสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร ลดจาํนวนตวัแปร และ

สร้างตวัแปรใหม่ เรียกวา่ปัจจยั (Factor) โดยปัจจยั (Factor)

พนัธ์กนัหรือมีความร่วมกนั

สูงมารวมกนัเป็นปัจจยั (Factor)

หรือมีความสัมพนัธ์กนัน้อย หรือไม่มีความสัมพนัธ์กนัเลย (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2552) โดยมี

การกาํหนดสัญลกัษณ์และความหมายของตวัแปร ดั

30 ตวัแปร จาํแนกเป็นดา้น

ผลประโยชน์ตอบแทน จาํนวน 8 ตวัแปร จาํนวน 8 ตวัแปร สภาพการทาํงาน

จาํนวน 6 ตวัแปร และความพึงพอใจในการทาํงาน จาํนวน 8 ตวัแปร

1. ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน ไดแ้ก่ 1)

การศึกษาและความรู้ความสามารถ (F1) 2)
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ความรับผิดชอบ (F2)  3) (F3)  4) เงินเดือนและ

(F4) 5)

และยุติธรรม (F5)  6) (F6) 7) การทาํงาน

(F7)  8) องคก์รมีการพฒันาและส่งเสริมให้เกิดความกา้วหนา้ในการ

ทาํงาน (F8)

2. ไดแ้ก่ 1)

เดือดร้อน (F9) 2) (F10) 3) ไม่มี

ความขดัแยง้ แบ่งพรรคแบ่งพวก (F11)  4)

งานดว้ยดี (F12) 5) มีโอกาสในการแสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะต่อผูบ้งัคบับญัชา (F13) 6)

ส่วนตวั (F14) 7) ไดรั้บความเป็นกนัเองจากผูบ้งัคบับญัชา (F15) 8) ผูบ้งัคบับญัชาให้ความเป็น

ธรรมต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยเท่าเทียมกนั (F16)

3. สภาพการทาํงาน ไดแ้ก่ 1) สภาพแวดลอ้มในการทาํงานมีความปลอดภยั (F17) 2)

/ (F18) 3) /อุปกรณ์ เพียงพอ

และเหมาะสม สาํหรับการปฏิบติังาน (F19) 4) กฎระเบียบ สิทธิ ต่าง ๆ ขององคก์ร เหมาะสม (F20)

5) การมอบหมายงานมีความชดัเจน สอดคลอ้งกบัสภาพความเป็นจริง (F21) 6) มีอิสระและสามารถ

เลือกวธีิการทาํงานไดด้ว้ยตนเอง (F22)

4. ความพึงพอใจในการทาํงาน ไดแ้ก่ 1)

การปฏิบติังาน (S1) 2)

(S2) 3) ระบบสวสัดิการและเงินตอบแทนในลักษณะต่าง ๆ ขององค์กร (S3) 4) นโยบาย

(S4) 5) (S5) 6)

ใชค้วามรู้ ความสามารถในการทาํงานอย่างเต็ (S6) 7)

ส่วนตวัไดอ้ยา่งสมดุล (S7) 8) (S8)
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3.1) ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจ (Exploratory Factor Analysis) ดา้น

ผลประโยชน์ตอบแทน ผูว้ิจยัทาํการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงสํารวจ ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน

ดว้ยวิธี Principal Components Analysis และเลือกวิธีการหมุนแกน Varimax พบค่า Kaiser-Meyer-

Olkin and Bartlett's Test of Sphericity 4.4

4.4 ค่า KMO and Bartlett's Test of Sphericity

ค่าสถิติ

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 0.633

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 808.266

Df 28

Sig. .000

*มีนยัสาํคญัทางสถิติ 0.05

4.4 พบวา่ ค่า Kaiser-Meyer-Olkin = 0.633 0.50 และเขา้ใกล้ 1

จึงสรุปไดว้า่ ขอ้มูลดา้นผลประโยชน์ตอบแทน

เชิงสาํรวจได้

ผลการทดสอบ Bartlett's Test of Sphericity

H0 : ตวัแปรต่าง ๆ (ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน ของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม

8 ตวัแปร) ไม่มีความสัมพนัธ์กนั

H1 : ตวัแปรต่าง ๆ (ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน ของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม

8 ตวัแปร) มีความสัมพนัธ์กนั

สถิติ Chi-Square = 808.266 ค่าSignificant = 0.000 0.05 จึงยอมรับ H1

ผลประโยชน์ตอบแทน ของธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 8 ตัวแปรมี
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8 ผลประโยชน์ตอบแทน ของธุรกิจ

ขนาดกลางและขนาดย่อม

องจาก ค่า Kaiser-Meyer-Olkin = 0.633 0.50 (เขา้ใกล้ 1) และค่า Significant ของ

Chi-square = 0.000 (นอ้ยกวา่ 0.05) ดว้ย

4.5 ค่า Total Variance Explained

Total Variance Explained

Component Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared

Loadings

Rotation Sums of Squared Loadings

Total % of

Variance

Cumulative

%

Total % of

Variance

Cumulative % Total % of

Variance

Cumulative %

1 2.471 30.885 30.885 2.471 30.885 30.885 2.104 26.297 26.297

2 1.531 19.142 50.027 1.531 19.142 50.027 1.898 23.730 50.027

3 .937 11.714 61.741

4 .883 11.044 72.784

5 .700 8.746 81.530

6 .637 7.967 89.497

7 .541 6.767 96.264

8 .299 3.736 100.000

4.5 พบวา่ ตวัแปรวดัผลประโยชน์ตอบแทน ของธุรกิจขนาดกลางและขนาด

ยอ่ม 8 ตวัแปร สามารถจดักลุ่มได้ 2 Factor Factor 1

ของขอ้มูลไดถึ้งร้อยละ 26.297 ส่วน Factor 2 จะมีสําคญัรองลงมา คิดเป็นร้อยละ 23.730 2

Factor สามารถอธิบายความแปรปรวนของขอ้มูลร่วมกนัไดร้้อยละ 50.027
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4.6 (Factor Loading) หลงัจากมีการหมุนแกนองคป์ระกอบของ

ตวัแ

องค์ประกอบร่วม (Factor Component)

Factor 1 Factor 2

F3 .751 -.088

F4 .689 .345

F2 .621 .485

F8 .569 .318

F6 .523 .078

F1 -.022 .849

F5 .280 .647

F7 .068 .537

Eigenvalue 2.471 1.531

Cumulative % of variance 30.885 50.027

4.6 พบวา่ ผลการ Rotated Component Matrix ในแต่ละ Factor โดยตดัขอ้

ผลประโยชน์ตอบแทน ของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม 0.50 (ไม่

) (Hair, et al, 2006)

องค์ประกอบแบบเชิงสํารวจ 2 องค์ประกอบร่วม

ประกอบดว้ย 8 ตวัแปร
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Factor 1 “ค่าตอบแทนและสวัสดิการ” ประกอบดว้ย 5 ตวัแปรมีค่า

.523 ถึง .751 ค่าไอเกนเท่ากบั 2.471 ค่าความแปรปรวนรวมสะสมเท่ากบั 30.885 หมายถึง

1 สามารถอธิบายความแปรปรวนของขอ้มูลได้ร้อยละ 30.885

1 เรียงลาํดบัความสาํคญั (Factor Loading) จากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่

1) (F3) = .751

2) เงินเดื (F4) = .689

3) (F2) = .621

4) องคก์รมีการพฒันาและส่งเสริมใหเ้กิดความกา้วหนา้ในการทาํงาน (F8) = .569

5) (F6) = .523

Factor 2 “ความก้าวหน้า” ประกอบดว้ย 3 ตวัแปรมีค่า .537

ถึง .849 ค่าไอเกนเท่ากบั 1.531 ค่าความแปรปรวนรวมสะสมเท่ากบั 50.027 หมายถึงองคป์ระกอบ

2 สามารถอธิบายความแปรปรวนของขอ้มูลไดร้้อยละ 50.027 ตวัแป

2 เรียงลาํดบัความสาํคญั (Factor Loading) จากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่

1) (F1)

= .849

2) (F5) = .647

3) (F7) = .537
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3.2) การวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจ(Exploratory Factor Analysis)

วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจด้วยวิธี Principal

Components Analysis และเลือกวิธีการหมุนแกน Varimax พบ ค่า Kaiser-Meyer-Olkin and

Bartlett's Test of Sphericity 4.7

4.7 ค่า KMO and Bartlett's Test of Sphericity

ค่าสถิติ

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy .628

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 641.136

Df 28

Sig. .000

*มีนยัสาํคญัทางสถิติ 0.05

4.7 พบวา่ ค่า Kaiser-Meyer-Olkin = .628 0.50 และเขา้ใกล้ 1 จึง

สรุปไดว้า่ ขอ้มูล

นาํไปวเิคราะห์องคป์ระกอบแบบเชิงสาํรวจได้

ผลการทดสอบ Bartlett's Test of Sphericity

H0 : ตวัแปรต่าง ๆ ( 8 ตวั

แปร) ไม่มีความสัมพนัธ์กนั

H1 : ตวัแปรต่าง ๆ (ความสัมพนัธ์กั 8 ตวั

แปร) มีความสัมพนัธ์กนั

สถิติ Chi-Square = 641.136 ค่าSignificant = 0.000 0.05 จึงยอมรับ H1

8 ตัวแปรมี

ความสัมพนัธ์กั
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8

ขนาดกลางและขนาดย่อม

องจาก ค่า Kaiser-Meyer-Olkin = .628 0.50 (เขา้ใกล้ 1) และค่า Significant ของ

Chi-square = 0.000 (นอ้ยกวา่ 0.05) ดว้ย

4.8 ค่า Total Variance Explained

Total Variance Explained

Component Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared Loadings

Total % of

Variance

Cumulative

%

Total % of

Variance

Cumulative

%

Total % of

Variance

Cumulative

%

1 2.242 28.027 28.027 2.242 28.027 28.027 1.982 24.777 24.777

2 1.549 19.357 47.383 1.549 19.357 47.383 1.473 18.416 43.193

3 1.063 13.286 60.669 1.063 13.286 60.669 1.398 17.476 60.669

4 .842 10.521 71.190

5 .771 9.635 80.825

6 .584 7.304 88.129

7 .544 6.800 94.930

8 .406 5.070 100.000

4.8 พบว่า ตวัแปร

8 ตวัแปร สามารถจดักลุ่มได้ 3 Factor Factor 1

น

ของขอ้มูลไดถึ้งร้อยละ 24.777 ส่วน Factor 2,3 จะมีสําคญัรองลงมา คิดเป็นร้อยละ 18.416, 17.476

3 Factor สามารถอธิบายความแปรปรวนของขอ้มูลร่วมกนัไดร้้อยละ 60.669
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4.9 (Factor Loading) หลงัจากมีการหมุนแกนองคป์ระกอบของ

องค์ประกอบร่วม (Factor Component)

Factor 1 Factor 2 Factor 3

F16 .787 .071 -.070

F13 .783 .115 .080

F15 .553 .272 .496

F9 .285 .774 -.208

F12 .135 .683 .125

F10 -.360 .559 .320

F14 .133 .045 .830

F11 -.445 -.025 .539

Eigenvalue 2.242 1.549 1.063

Cumulative % of variance 28.027 47.383 60.669

4.9 พบวา่ ในการวิเคราะห์องคป์ระกอบแบบเชิงสํารวจ

ในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม ผลการ Rotated Component Matrix

แปรได้ 3 องค์ประกอบร่วม ประกอบด้วย 8 (เกณฑ์การตดัขอ้

0.50 )

พิจา

ถือเป็นส่วนประกอบเสริม

Factor 1 “ผู้บังคับบัญชา” ประกอบดว้ย 3 .553

ถึง .787 ค่าไอเกนเท่ากบั 2.242 ค่าความแปรปรวนรวมสะสมเท่ากบั 28.027 หมายถึงองคป์ระกอบ
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สามารถอธิบายความแปรปรวนของข้อมูลได้ร้อยละ 28.027

1 เรียงลาํดบัความสาํคญั (Factor Loading) จากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่

1) ผูบ้งัคบับญัชาให้ความเป็นธรรมต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยเท่าเทียมกนั (F16)

= .787

2) มีโอกาสในการแสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะต่อผูบ้งัคบับญัชา (F13)

= .783

3) ไดรั้บความเป็นกนัเองจากผูบ้งัคบับญัชา (F15) = .553

Factor 2 “ ” ประกอบดว้ย 3 .559

ถึง .774 ค่าไอเกนเท่ากบั 1.549 ค่าความแปรปรวนรวมสะสมเท่ากบั 47.383 หมายถึงองคป์ระกอบ

สามารถอธิบายความแปรปรวนของข้อมูลได้ร้อยละ 47.383

2 เรียงลาํดบัความสาํคญั (Factor Loading) จากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่

1) (F9) = .774

2) (F12) = .683

3) (F10) = .559

Factor 3 “กลุ่มทีมงาน” ประกอบดว้ย 2 .539

ถึง .830 ค่าไอเกนเท่ากบั 1.063 ค่าความแปรปรวนรวมสะสมเท่ากบั 60.669 หมายถึงองคป์ระกอบ

สามารถอธิบายความแปรปรวนของข้อมูลได้ร้อยละ 60.669

3 เรียงลาํดบัความสาํคญั (Factor Loading) จากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่

1)

(F14) = .830

2) ไม่มีความขดัแยง้ แบ่งพรรคแบ่งพวก (F11) = .539
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3.3) ผูว้ิจยัทาํการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงสํารวจ สภาพการทาํงาน ในธุรกิจขนาด

กลางและขนาดย่อม ดว้ยวิธี Principal Components Analysis และเลือกวิธีการหมุนแกน Varimax

พบ ค่า Kaiser-Meyer-Olkin and Bartlett's Test of Sphericity 4.15

4.10 ค่า KMO and Bartlett's Test of Sphericity

ค่าสถิติ

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 0.732

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 465.483

Df 15

Sig. 0.000

*มีนยัสาํคญัทางสถิติ 0.05

4.10 พบวา่ ค่า Kaiser-Meyer-Olkin = 0.732 0.50 และเขา้ใกล้ 1 จึง

สรุปไดว้า่ สภาพการทาํงาน ในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม

องคป์ระกอบแบบเชิงสาํรวจได้

ผลการทดสอบ Bartlett's Test of Sphericity

H0 : ตวัแปรต่าง ๆ (สภาพการทาํงาน ในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม 6 ตวัแปร)

ไม่มีความสัมพนัธ์กนั

H1 : ตวัแปรต่าง ๆ (สภาพการทาํงาน 6 ตวัแปร)

มีความสัมพนัธ์กนั

สถิติ Chi-Square = 465.483 ค่าSignificant = 0.000 0.05 จึงยอมรับ H1

สภาพการทาํงาน ในธุรกิจ 6 ตวัแปร มีความสัมพนัธ์
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6 สภาพการทาํงาน ในธุรกิจขนาด

กลางและขนาดย่อม

องจาก ค่า Kaiser-Meyer-Olkin = 0.732 0.50 (เขา้ใกล้ 1) และค่า Significant ของ

Chi-square = 0.000 (นอ้ยกวา่ 0.05) ดว้ย

4.11 ค่า Total Variance Explained

Component Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared

Loadings

Rotation Sums of Squared Loadings

Total % of

Variance

Cumulative

%

Total % of

Variance

Cumulative

%

Total % of

Variance

Cumulative

%

1 2.316 38.601 38.601 2.316 38.601 38.601 1.794 29.904 29.904

2 1.094 18.234 56.835 1.094 18.234 56.835 1.616 26.931 56.835

3 .796 13.271 70.106

4 .670 11.169 81.275

5 .575 9.579 90.854

6 .549 9.146 100.000

4.11 พบว่า ตวัแปรสภาพการทาํงาน ในธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม

6 ตวัแปร สามารถจดักลุ่มได้ 2 Factor Factor 1

ของขอ้มูลไดถึ้งร้อยละ 29.904 ส่วน Factor 2 จะมีสําคญัรองลงมา คิดเป็นร้อยละ 26.931 2

Factor สามารถอธิบายความแปรปรวนของขอ้มูลร่วมกนัไดร้้อยละ 56.835
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4.12 (Factor Loading) หลงัจากมีการหมุนแกนองคป์ระกอบของ

องค์ประกอบร่วม (Factor Component)

Factor 1 Factor 2

F20 .846 -.123

F17 .674 .179

F19 .568 .307

F18 .025 .796

F22 .149 .745

F21 .528 .535

Eigenvalue 2.316 1.094

Cumulative % of variance 38.601 56.835

4.12 พบวา่ ในการวิเคราะห์องคป์ระกอบแบบเชิงสํารวจสภาพการทาํงาน ใน

ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม ผลการ Rotated Component Matrix

ได้ 2 องคป์ระกอบร่วม ประกอบดว้ย 6 (เกณฑ์การตดัขอ้คาํถามคือ

0.50 )

ส่วนประกอบเสริม

Factor 1 “กฎระเบียบและการจัดการ” ประกอบด้วย 3

.568 ถึง .846 ค่าไอเกนเท่ากับ 2.316 ค่าความแปรปรวนรวมสะสมเท่ากับ

38.601 หมายถึงองคป์ระกอบ สามารถอธิบายความแปรปรวนของขอ้มูลไดร้้อยละ 38.601 ตวัแปร

1 เรียงลาํดบัความสําคญั (Factor Loading) จากมากไปน้อย

ไดแ้ก่
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1) กฎระเบียบ สิทธิ ต่าง ๆ ขององคก์ร เหมาะสม (F20) = .846

2) สภาพแวดลอ้มในการทาํงานมีความปลอดภยั (F17) = .674

3) /อุปกรณ์ เพียงพอและเหมาะสม สาํหรับการปฏิบติังาน (F19) = .568

Factor 2 “สภาพแวดล้อมในการทํางาน” ประกอบด้วย 3

.535 ถึง .796 ค่าไอเกนเท่ากับ 1.094 ค่าความแปรปรวนรวมสะสมเท่ากับ

56.835 หมายถึงองคป์ระกอบ สามารถอธิบายความแปรปรวนของขอ้มูลไดร้้อยละ 56.835 ตวัแปร

2 เรียงลาํดบัความสําคญั (Factor Loading) จากมากไปน้อย

ไดแ้ก่

1) / (F18) = .796

2) มีอิสระและสามารถเลือกวธีิการทาํงานไดด้ว้ยตนเอง (F22) = .745

3) การมอบหมายงานมีความชดัเจน สอดคลอ้งกบัสภาพความเป็นจริง (F21) = .535

3.4) ผูว้ิจยัทาํการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงสํารวจ ความพึงพอใจในการทาํงานธุรกิจ

ขนาดกลางและขนาดย่อม ด้วยวิธี Principal Components Analysis และเลือกวิธีการหมุนแกน

Varimax พบ ค่า Kaiser-Meyer-Olkin and Bartlett's Test of Sphericity 4.13

4.13 ค่า KMO and Bartlett's Test of Sphericity

ค่าสถิติ

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 0.797

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 1462.986

Df 28

Sig. 0.000

*มีนยัสาํคญัทางสถิติ 0.05



77

4.13 พบวา่ ค่า Kaiser-Meyer-Olkin = 0.797 0.50 และเขา้ใกล้ 1 จึง

สรุปไดว้่า ความพึงพอใจในการทาํงานธุรกิจขนาดกลางและขนา

วเิคราะห์องคป์ระกอบแบบเชิงสาํรวจได้

ผลการทดสอบ Bartlett's Test of Sphericity

H0 : ตวัแปรต่าง ๆ ( 8

ตวัแปร) ไม่มีความสัมพนัธ์กนั

H1 : ตวัแปรต่าง ๆ ( 8

ตวัแปร) มีความสัมพนัธ์กนั

สถิติ Chi-Square = 1462.986 ค่าSignificant = 0.000 0.05 จึงยอมรับ H1

8 ตวัแปร มี

8

องจาก ค่า Kaiser-Meyer-Olkin = 0.797 0.50 (เขา้ใกล้ 1) และค่า Significant ของ

Chi-square = 0.000 (นอ้ยกวา่ 0.05) ดว้ย

4.14 ค่า Total Variance Explained

Component Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared

Loadings

Total % of

Variance

Cumulative

%

Total % of

Variance

Cumulative % Total % of

Variance

Cumulative

%

1 3.510 43.874 43.874 3.510 43.874 43.874 2.973 37.168 37.168

2 1.322 16.526 60.400 1.322 16.526 60.400 1.859 23.231 60.400

3 .813 10.163 70.563

4 .687 8.583 79.146

5 .571 7.135 86.281

6 .452 5.656 91.937

7 .364 4.553 96.490

8 .281 3.510 100.000
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4.14 พบว่า ตวัแปรความพึงพอใจในการทาํงานธุรกิจขนาดกลางและขนาด

8 ตวัแปร สามารถจดักลุ่มได้ 2 Factor Factor 1

อธิบาย

แปรปรวนของขอ้มูลไดถึ้งร้อยละ 37.168 ส่วน Factor 2 จะมีสําคญัรองลงมา คิดเป็นร้อยละ 23.231

ง 2 Factor สามารถอธิบายความแปรปรวนของขอ้มูลร่วมกนัไดร้้อยละ 60.400

4.15 (Factor Loading) หลงัจากมีการหมุนแกนองคป์ระกอบของ

องค์ประกอบร่วม (Factor Component)

Factor 1 Factor 2

S2 .876 .132

S7 .857 -.037

S8 .701 .174

S4 .644 .418

S6 .607 .225

S5 -.097 .816

S3 .259 .700

S1 .348 .654

Eigenvalue 3.510 1.322

Cumulative % of variance 43.874 60.400

4.15 พบวา่ ในการวเิคราะห์องคป์ระกอบแบบเชิงสาํรวจ ความพึงพอใจในการ

ทาํงานธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม ผลการ Rotated Component Matrix

ตวัแปรได้ 2 องค์ประกอบร่วม ประกอบดว้ย 8 (เกณฑ์การตดัขอ้

0.50 )



79

ถือเป็นส่วนประกอบเสริม

Factor 1 “ความสมดุลของชีวิต” ประกอบดว้ย 5

.607 ถึง .876 ค่าไอเกนเท่ากบั 3.510 ค่าความแปรปรวนรวมสะสมเท่ากบั 43.874 หมายถึง

องค์ประกอบ สามารถอธิบายความแปรปรวนของขอ้มูลได้ร้อยละ 43.874

1 เรียงลาํดบัความสาํคญั (Factor Loading) จากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่

1) (S2)

= .876

2) (S7) = .857

3) (S8) = .701

4) (S4) = .644

5) (S6) = .607

Factor 2 “ความสุขใจ” ประกอบดว้ย 3

.654 ถึง .816 ค่าไอเกนเท่ากบั 1.322 ค่าความแปรปรวนรวมสะสมเท่ากบั 60.400 หมายถึง

องค์ประกอบ สามารถอธิบายความแปรปรวนของขอ้มูลได้ร้อยละ 60.400

2 เรียงลาํดบัความสาํคญั (Factor Loading) จากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่

1) (S5) = .816

2) ระบบสวสัดิการและเงินตอบแทนในลกัษณะต่าง ๆ ขององคก์ร (S3) = .700

3) (S1) = .654

จาการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจ (EFA) มาทาํ

การทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ คือ ผลประโยชน์ตอบแทน

สภาพการทาํงาน และความพึงพอใจ

องค์กรของพนกังานธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมไดม้ากน้อยเพียงใด ด้วยการทาํ Correlation

Matrix Multicollinearity Multicollinearity
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ตวัแปรมีความสัมพนัธ์กนัทางบวกสูง

( , 2551)

สาํหรับผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ พบวา่ มีค่าสหสัมพนัธ์อยูร่ะหวา่ง

0.035 ถึง 0.595 0.80 ทาํให้ไม่เกิดสภาวะ Multicollinearity

นาํไปวดัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม โดยใช้เทคนิคการ

4.16

4.16

พนกังานธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม

ผลประโยชน์

ตอบแทน

สภาพการทาํงาน ความพึงพอใจใน

การทาํงาน

Be1 Be2 Re1 Re2 Re3 En1 En2 Sat1 Sat2

ค่าสหสมัพนัธ์เพียร์สนัโพรดกัซ์โมเมน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) (r)

Be1 1

Be2 .337** 1

Re1 .329** .422** 1

Re2 .345** .205** .233** 1

Re3 .191** .097* .035 .117** 1

En1 .389** .434** .549** .315** .090* 1

En2 .405** .158** .166** .266** .303** .388** 1

Sat1 .356** .529** .595** .278** .039 .514** .216** 1

Sat2 .527** .220** .196** .366** .190** .346** .464** .400** 1

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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ในการวเิคราะห์สมการโครงสร้างความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานธุรกิจขนาดกลางและ

ขนาดยอ่ม

ประเภทตัวแปร สัญลกัษณ์ ความหมาย

ตัวแปรแฝง Be แทน ผลประโยชน์ตอบแทน

ตวัแปรสังเกตได้ Be1 แทน ค่าตอบแทนและสวสัดิการ

ตวัแปรสังเกตได้ Be2 แทน ความกา้วหนา้

ตัวแปรแฝง Re แทน

ตวัแปรสังเกตได้ Re1 แทน ผูบ้งัคบับญัชา

ตวัแปรสังเกตได้ Re2 แทน

ตวัแปรสังเกตได้ Re3 แทน กลุ่มทีมงาน

ตัวแปรแฝง En แทน สภาพการทาํงาน

ตวัแปรสังเกตได้ En1 แทน กฎระเบียบและการจดัการ

ตวัแปรสังเกตได้ En2 แทน สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน

ตัวแปรแฝง sat แทน ความพงึพอใจในการทาํงาน

ตวัแปรสังเกตได้ sat1 แทน ความสมดุลของชีวติ

ตวัแปรสังเกตได้ sat2 แทน ความสุขใจ

ตัวแปรแฝง com แทน ความผูกพนัต่อองค์กร

ตวัแปรสังเกตได้ com1 แทน ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึก

ตวัแปรสังเกตได้ com2 แทน ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการคงอยู่

ตวัแปรสังเกตได้ com3 แทน ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานทางสังคม
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ความผูกพนัต่อองคก์รของ

พนกังานธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม

4.1

4.1

ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม (ก่อนการวเิคราะห์ขอ้มูล)
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ความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนกังานธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม

4.2 ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน

ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม (ก่อนปรับโมเดล)
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*p < .05, **p < .01, ***p < .001,

4.3 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของปัจจยั ความผูกพนัต่อองคก์รของ

พนกังานธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม (หลงัปรับโมเดล)

4.3

ความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม พบว่า รูปแบบความสัมพนัธ์

เชิงสาเหตุของปั ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม

ความกลมกลืนของโมเดล

แบบขอ้มูลเชิงประจกัษใ์นภาพรวม พบวา่ สัดส่วนค่าสถิติไคสแควร์/ ( 2 /df)

หรือ ดชันี CMIN/DF เท่ากบั 2.955 โดยมีค่านอ้ยกวา่ 3

0.90 พบวา่ ดชันี

ทุกตวั ไดแ้ก่ GFI=0.980, AGFI=0.932, NFI=0.970, TLI=0.941, IFI=0.980, CFI=0.979 ตามลาํดบั
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0.05 พบว่า ค่าดชันี RMR =0.016,

RMSEA =0.060 รวมถึง ดชันีประเมินความกลมกลืน

Hoelter > 200 พบวา่ ค่าดชันี Hoelter =

285 4.21 โดยมีค่าสหสัมพนัธ์พหุคูณกาํลงัสอง (R2) เท่ากบั 0.617 หรือคิด

เป็นร้อยละ 61.7 40

4.2

โมเดลรูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานธุรกิจ

ขนาดกลางและขนาดยอ่ม 4.17

4.17 ดชันีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษข์องโมเดลวจิยั

ดัชนีความสอดคล้อง เกณฑ์ดี

ก่อนปรับโมเดล หลงัปรับโมเดล

ผลการพจิารณา

Relative Chi-square :

CMIN/DF

< 3 20.358 2.955 สอดคลอ้ง

GFI 0.90 0.739 0.980 สอดคลอ้ง

AGFI 0.90 0.593 0.932 สอดคลอ้ง

NFI 0.90 0.545 0.970 สอดคลอ้ง

TLI 0.90 0.412 0.941 สอดคลอ้ง

IFI 0.90 0.558 0.980 สอดคลอ้ง

CFI 0.90 0.555 0.979 สอดคลอ้ง

HOELTER 200 37 285 สอดคลอ้ง

RMR < 0.05 0.080 0.016 สอดคลอ้ง

RMSEA < 0.05 0.188 0.060 สอดคลอ้ง

ความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิง

ประจกัษ์
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สําหรับการพิจารณา ความผกูพนัต่อองคก์รของ

พนกังานธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม โดยพิจารณาความกลมกลืนของผลลพัธ์ ในส่วนของ

โมเดลโครงสร้าง พบ านผลประโยชน์ตอบ

แทน มีอิทธิพลทางตรงไปยงัตวัแปรแฝงปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการทาํงาน

สถิติ 0.001 (DE= 0.521) ตวัแปรแฝงปัจจยัดา้น มีอิทธิพลทางตรงไปยงัตวัแปร

แฝงปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการทาํงาน 0.001 (DE= 0.978) ตวัแปร

แฝงปัจจยัดา้นสภาพการทาํงาน มีอิทธิพลทางตรงไปยงัตวัแปรแฝงปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการ

ทาํงาน 0.001 (DE= 0.548) และปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการทาํงาน มี

ติ 0.001 (DE=

0.785)

4.18

1 ผลประโยชน์ตอบแทนมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในการทาํงานของ

พนกังาน

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ผลประโยชน์ตอบแทนมีอิทธิพลทางตรงต่อ

ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน (p<0.05)

(Path Coefficient=0.521; DE= 0.521) ถา้หากธุรกิจขนาดกลางและขนาด

จะส่งผลให้พนักงานมีความพึงพอใจในการทาํงาน สรุปได้ว่า

ผลประโยชน์ตอบแทนมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในการทาํงานของพนักงาน จึงยอมรับ

2 มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในการทาํงานของ

พนกังาน

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ มีอิทธิพลทางตรงต่อ

ความพึงพอใจในการทาํงานของพนกังาน (p<0.05)

เส้นทาง (Path Coefficient=0.978 ; DE= 0.978)

และขนาดยอ่มมีความสัมพนัธ์ ยอ่มส่งผลให้พนกังานมีความพึงพอใจในการทาํงานดว้ย

สรุปไดว้า่ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในการทาํงานของพนกังาน จึง
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3 สภาพการทาํงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในการทาํงานของ

พนกังาน

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ สภาพการทาํงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความพึง

พอใจในการทาํงานของพนกังาน (p<0.05)

(Path Coefficient= 0.548 ; DE= 0.548) ถา้หากธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมมีสภาพการ

ความพึงพอใจในการทาํงานของพนักงาน สรุปได้ว่า สภาพการทาํงานมี

อิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในการทาํงานของพนกังาน

4 ความพึงพอใจในการทาํงานของพนกังานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนั

องคก์ร

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ความพึงพอใจในการทาํงานของพนกังานมี

อิทธิพลทางตรงต่อความผูกพนัองค์กร (p<0.05) โดยมีความสัมพนัธ์ทางบวก ค่า

เส้นทาง (Path Coefficient = 0.785; DE = 0.785) ถา้หากธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มสามารถ

สร้างความพึงพอใจใหก้บัพนกังาน พนกังานจะมีความผกูพนัองคก์รดว้ย สรุปไดว้า่ ความพึงพอใจใน

การทาํงานของพนกังานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์ร

4.18 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวจิยั

สมมติฐานการวจัิย
ค่าอทิธิพล

ทางตรง (DE)

ผลการทดสอบ

สมมติฐาน

1 ผลประโยชน์ตอบแทนมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ

ความพึงพอใจในการทาํงานของพนกังาน 0.521 ยอมรับ

2 มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ

ความพึงพอใจในการทาํงานของพนกังาน 0.978 ยอมรับ

3 สภาพการทาํงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึง

พอใจในการทาํงานของพนกังาน 0.548 ยอมรับ

4 ความพึงพอใจในการทาํงานของพนกังานมี

อิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์ร 0.785 ยอมรับ
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4.2.34 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแนวทางการสร้างความพึงพอใจในการทํางาน และสร้าง

ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานธุรกจิขนาดกลางและขนาดย่อม

ในการศึกษาแนวทางการสร้างความพึงพอใจในการทาํงานและสร้างความผูกพนั ต่อ

องค์กรของพนักงานธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ผูว้ิจยัได้รวบรวมขอ้มูลจากการสัมภาษณ์

พนกังาน และการสนทนากลุ่ม (focus group discussion) กบัตวัแทนพนกังานธุรกิจขนาดกลางและ

ขนาดย่อม ในประเด็นแนวทางการสร้างความพึงพอใจในการทาํงานและความผูกพนัต่อองค์กร

อภิปราย แสดงความคิดเห็น และทาํการยืนยนัผล (Confirm) ความเหมาะสมของโมเดล

สมการโครงสร้างความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในการ

นาํไปใชป้ระโยชน์จริง โดย 4.19

4.19 ผลสรุปการประเมินความเหมาะสมของแต่ละองค์ประกอบในการนาํไปใชป้ฏิบติัจริง

องคป์ระกอบ การนาํไปใชป้ฏิบติัจริง

เหมาะสม ไม่เหมาะสม

ผลประโยชน์ตอบแทน

1 ค่าตอบแทนและสวสัดิการ

- = .751

- =

.689

-

รับผิดชอบ = .621

- องคก์รมีการพฒันาและส่งเสริมใหเ้กิดความกา้วหนา้ในการ

ทาํงาน = .569

- =

.523
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4.19 (ต่อ)

องคป์ระกอบ การนาํไปใชป้ฏิบติัจริง

เหมาะสม ไม่เหมาะสม

2 ความกา้วหนา้

-

ความสามารถ = .849

-

= .647

- = .537

3 ผูบ้งัคบับญัชา

- ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็นธรรมต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยเท่า

เทียมกนั = .787

- มีโอกาสในการแสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะต่อ

ผูบ้งัคบับญัชา = .783

- ไดรั้บความเป็นกนัเองจากผูบ้งัคบับญัชา = .553

4

-

= .774

-

ดว้ยดี = .683

- = .559

องคป์ระ 5 กลุ่มทีมงาน

-

= .830

- = .539
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4.19 (ต่อ)

องคป์ระกอบ การนาํไปใชป้ฏิบติัจริง

เหมาะสม ไม่เหมาะสม

สภาพการทาํงาน

6 กฎระเบียบและการจดัการ

- กฎระเบียบ สิทธิ ต่าง ๆ ขององคก์ร เหมาะสม = .846

- สภาพแวดลอ้มในการทาํงานมีความปลอดภยั = .674

- /อุปกรณ์ เพียงพอและเหมาะสม สาํหรับการ

ปฏิบติังาน = .568

7 สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน

- /

= .796

- มีอิสระและสามารถเลือกวธีิการทาํงานไดด้ว้ยตนเอง = .745

- การมอบหมายงานมีความชดัเจน สอดคลอ้งกบัสภาพความ

เป็นจริง = .535

ความพงึพอใจในการทาํงาน

8 ความสมดุลของชีวติ

-

= .876

-

= .857

-

= .701

- หนด = .644

-

= .607
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4.19 (ต่อ)

องคป์ระกอบ การนาํไปใชป้ฏิบติัจริง

เหมาะสม ไม่เหมาะสม

9 ความสุขใจ

- = .816

- ระบบสวสัดิการและเงินตอบแทนในลกัษณะต่าง ๆ ของ

องคก์ร = .700

- =

.654

และจากบทสรุป การวิเคราะห์ สังเคราะห์บทสัมภาษณ์ และจากการสนทนากลุ่ม (focus

group discussion) กบัตวัแทนพนกังานธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ในประเด็นแนวทางการ

สร้างความพึงพอใจในการทาํงานและความผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้นวทางการสร้างความพึงพอใจใน

การทาํงานและการสร้างความผกูพนัต่อองคก์ร

1.

2. เช่น

ล่วงเวลา (Overtime) มีอาหารและบา้นพกัฟรี เป็นตน้

3.

4. ความถนดั ความสามารถและความสนใจของพนกังาน

5.

6. ส่งเสริมพนกังานใหมี้การช่วยเห

7.

เสมอ

8. จดัสภาพแวดลอ้มในการทาํงานใหเ้หมาะสม ปลอดภยั

9. ไม่สร้างความกดดนัใหก้บัพนกังาน

10. ใหอิ้สระในการทาํงานแก่พนกังาน
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11.

12. การเดินทางสะดวก ใกลบ้า้น

13.

14.

ช่วยเหลือลูกจา้งอยูเ่สมอ

15. ไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถ เตม็ศกัยภาพ



93

5

สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ

สมการโครงสร้างเชิงสาเหตุของความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานธุรกิจขนาด

1) ศึกษาระดบัความพึงพอใจในการทาํงานและความผูกพนั

ต่อองคก์รของพนกังานธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม 2) ทดสอบเชิงประจกัษ์สมการโครงสร้างเชิง

สาเหตุของความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม 3) ศึกษาแนวทางการ

สร้างความพึงพอใจในการทาํงาน และสร้างความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานธุรกิจขนาดกลางและ

ขนาดยอ่ม

5.1 สรุปผลการวจัิย

สมการโครงสร้างเชิงสาเหตุของความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานธุรกิจ

ขนาดกลางและขนาดยอ่ม

1 ศึกษาระดบัความพึงพอใจในการทาํงานและความ

ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม ผูว้ิจยัพบวา่ ระดบัความพึงพอใจใน

การทาํงานของพนกังาน ใน อยู่ในระดบัมาก ส่วนใหญ่พึงพอใจต่อ

1 4.05 รอง

ลงไปคือ พึงพอใจต่อ 3.89 และ

3.71 ตามลาํดับ และใน

องคป์ระกอบส่วนบุคคลมีความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมาก ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่พึงพอใจต่อ

1 4.06 รองลงไปคือ

3.79 ความพึงพอใจต่อท่าน

3.78 และความพึง

3.47

ตามลาํดบั
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พบวา่ระดบั อ ดา้นบรรทดัฐานทาง

สังคม (Normative commitment) 1 3.84 รองลงไปคือ ดา้นความรู้สึก

(Affective commitment) 3.76 และดา้นการคงอยู่ (Continuance commitment) มี

3.65 ตามลาํดับ โดยหากพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านบรรทดัฐานทางสังคม

(Normative commitment) ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีความจงรักภกัดีต่อองคก์รของตน เป็น

1 4.11 รองลงไปคือ ทุกคนในองคก์รมีความหมายต่อกนั

3.99 และ มีค่ 3.93 ตามลาํดบั  ดา้นความรู้สึก

(Affective commitment) พบวา่พนกังานหยุดงานนาน ๆ จะรู้สึกคิดถึงองคก์ร มาก 1 มี

4.03 รองลงไปคือ รู้สึกว่าองค์กรคือครอบครัว 3.88 และมีความ

จนเกษียณ 3.80 ตามลาํดบั ในส่วนของดา้นการคง

อยู่ (Continuance commitment) พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่จะประสบปัญหาหากลาออกใน

1 3.97 รองลงไปคือ

ยเท่ากบั 3.75 และรู้สึกวา่สูญเสียหากตดัสินใจลาออก 3.72

ตามลาํดบั

2 ทดสอบเชิงประจกัษ์สมการโครงสร้างเชิงสาเหตุ

ของความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม ผูว้ิจยัพบองคป์ระกอบของ

ต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน โดยแต่ละองค์ประกอบ (Factor) มีรายละเอียด

ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน มี 2 องค์ประกอบย่อย คือ Factor 1 “ค่าตอบแทนและ

สวสัดิการ” ประกอบดว้ย 1) 2) เงินเดือนและ

เพียงพอต่อค่าครองชีพ 3)

ความรับผิดชอบ 4) องคก์รมีการพฒันาและส่งเสริมให้เกิดความกา้วหนา้ในการทาํงาน 5) องคก์รมี

และFactor 2 “ความก้าวหน้า” ประกอบด้วย 1)

ไดรั้บมีความเหมาะสมกบัวุฒิการศึกษาและความรู้ความสามารถ 2)

เป็นไปดว้ยความเสมอภาคและยติุธรรม 3)
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มี 3 องค์ประกอบย่อย คือ Factor 1 “ผูบ้งัคบับญัชา”

ประกอบดว้ย 1) ผูบ้งัคบับญัชาให้ความเป็นธรรมต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยเท่าเทียมกนั 2) มีโอกาส

ในการแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะต่อผู ้บังคับบัญชา 3) ได้รับความเป็นกันเองจาก

ผูบ้งัคบับญัชา Factor 2 “ ” ประกอบดว้ย 1)

2) 3) ไดรั้บการ

Factor 3 “กลุ่มทีมงาน” ประกอบดว้ย 1) ผูบ้งัคบับญัชา

2)

ร่วมงานไม่มีความขดัแยง้ แบ่งพรรคแบ่งพวก

ดา้นสภาพการทาํงาน มี 2 องคป์ระกอบยอ่ย คือ Factor 1 “กฎระเบียบและการจดัการ”

ประกอบดว้ย 1) กฎระเบียบ สิทธิ ต่าง ๆ ขององคก์ร เหมาะสม 2) สภาพแวดลอ้มในการทาํงานมี

ความปลอดภยั 3) /อุปกรณ์ เพียงพอและเหมาะสม สําหรับการปฏิบติังาน Factor 2

“สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน” ประกอบดว้ย 1) /ห้องทาํงาน มีความเหมาะสมกบั

2) มีอิสระและสามารถเลือกวิธีการทาํงานไดด้ว้ยตนเอง 3) การมอบหมายงานมีความ

ชดัเจน สอดคลอ้งกบัสภาพความเป็นจริง

ดา้นความพึงพอใจในการทาํงาน มี 2 องคป์ระกอบยอ่ย คือ Factor 1 “ความสมดุลของ

ชีวติ” ประกอบดว้ย 1)

2) 3)

สาํเร็จโดยไม่รู้สึกยากลาํบาก 4) 5)

Factor 2 “ความสุขใจ” ประกอบดว้ย 1)

อยู่ตรงกบัความสนใจ 2) ระบบสวสัดิการและเงินตอบแทนในลกัษณะต่าง ๆ ขององค์กร 3)

และ

มีความสอดคล้องกบัขอ้มูลเชิง

ความกลมกลืนของโมเดลแบบข้อมูลเชิงประจกัษ์ในภาพรวม พบว่า สัดส่วน

ค่าสถิติไคสแควร์/ ( 2 /df) หรือ ดชันี CMIN/DF เท่ากบั 2.955 โดยมีค่านอ้ย
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กว่า 3

0.90 พบว่า ดชันีทุกตวั ไดแ้ก่ GFI=0.980, AGFI=0.932,

NFI=0.970, TLI=0.941, IFI=0.980, CFI=0.979

0.05 พบว่า ค่าดชันี RMR =0.016, RMSEA =0.060 ก็ผ่านเกณฑ์การ

รวมถึง ดชันีประเมินความกลมกลืนของโมเดลดว้ยความเพียงพอของ

Hoelter > 200 พบวา่ ค่าดชันี Hoelter = 285 โดยมีค่าสหสัมพนัธ์พหุคูณ

กาํลงัสอง (R2) เท่ากบั 0.617 หรือคิดเป็นร้อยละ 61.7 40

และโมเดลโครงสร้าง พบ อิทธิพลของเส้น

ตอบแทน มีอิทธิพลทางตรงไปยงัตวัแปรแฝงปัจจยัด้านความพึงพอใจในการทาํงาน

นยัสาํคญัทางสถิติ 0.001 (DE= 0.521)

ไปยงัตวัแปรแฝงปัจจยัด้านความพึงพอใจในการทาํงาน 0.001 (DE=

0.978) ตวัแปรแฝงปัจจยัดา้นสภาพการทาํงาน มีอิทธิพลทางตรงไปยงัตวัแปรแฝงปัจจยัดา้นความพึง

พอใจในการทาํงาน 0.001 (DE= 0.548) และปัจจยัดา้นความพึงพอใจใน

การทาํงาน มีอิทธิพลทางตรงไปยงัตวัแปรแฝงความผูกพั

0.001 (DE= 0.785)

3 ศึกษาแนวทางการสร้างความพึงพอใจในการทาํงาน

และสร้างความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ผูว้ิจยัพบวา่ ธุรกิจ

1) ใ

กนั 2)

(Overtime) มีอาหารและบา้นพกัฟรี เป็นตน้ 3)

4) บความถนัด ความสามารถและความสนใจของ

พนกังาน 5) 6) ส่งเสริม

7)

ดี 8) จดัสภาพแวดลอ้มในการทาํงานให้เหมาะสม ปลอดภยั

9) ไม่สร้างความกดดนัใหก้บัพนกังาน 10) ให้อิสระในการทาํงานแก่พนกังาน 11) มีวนัหยุด วนัลา
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12) การเดินทางสะดวก ใกลบ้า้น 13) 14) หัวหนา้หรือ

ผูป้ระกอบการเป็นกนัเอง ใจดี สามารถให้ 15) ไดใ้ช้

ความรู้ ความสามารถ เตม็ศกัยภาพ

5.2 อภิปรายผล

1 ศึกษาระดบัความพึงพอใจในการทาํงานและ

ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ผูว้ิจยัพบว่า ระดบัความพึง

1 4.05 รองลงไปคือ

พึงพอใจต่อ 3.89 และความพึง

3.71 ตามลาํดบั และในองคป์ระกอบส่วน

บุคคล 1 มี

4.06 รองลงไปคือ

3.79 ความพึงพอใจต่อท่านสามารถปฏิบั

3.78

3.47 ตามลาํดบั สอดคลอ้งกบั วิชยั แหวนเพชร

(2548) กล่าววา่พนกังานจะพึงพอใจต่อ

และได้ใช้

พบวา่ระดบัคว

สังคม (Normative commitment) 1 3.84 รองลงไปคือ ดา้นความรู้สึก
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(Affective commitment) 3.76 และดา้น ดา้นการคงอยู่ (Continuance commitment) มี

ยเท่ากบั 3.65 ตามลาํดบั สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ ธนยุทธ บุตรขวญั (2554)

พบว่า พนักงานมีความผูกพนัด้าน 1 และผลการวิจยัของ

ปาริชาต บวัเป็ง (2554) พบวา่ พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รดา้น ความรู้สึก ดา้นบรรทดัฐานทาง

สังคม และดา้นความคงอยู่ตามลาํดบั

2 ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบขององคป์ระกอบ

ของ าดยอ่ม พบวา่ ดา้น

ผลประโยชน์ตอบแทน มี 2 องค์ประกอบย่อย คือ Factor 1 “ค่าตอบแทนและสวสัดิการ”

ประกอบดว้ย 1) 2)

ได้รับเพียงพอต่อค่าครองชีพ 3)

รับผิดชอบ 4) องค์กรมีการพฒันาและส่งเสริมให้เกิดความกา้วหน้าในการทาํงาน 5) องค์กรมีการ

และFactor 2 “ความก้าวหน้า” ประกอบด้วย 1)

2) อนตาํแหน่ง

เป็นไปดว้ยความเสมอภาคและยุติธรรม 3) สอดคลอ้งกบั

ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮร์ซเบิร์ก

(Hygiene factors) และความพึงพอใจในการ

(motivator factors) ตามทฤษฎี

ของเฮร์ซเบิร์ก และสอดคล้องกบัทฤษฎี ERG ของแอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer)

สถานภาพของตนเอง ไดแ้ก่

ความกา้วหนา้ มีความสัมพนัธ์ต่อความพึงพอใจในการทาํงานของพนกังาน
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ด้านความ มี 3 องค์ประกอบย่อย คือ Factor 1 “ผูบ้งัคบับญัชา”

ประกอบดว้ย 1) ผูบ้งัคบับญัชาให้ความเป็นธรรมต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยเท่าเทียมกนั 2) มีโอกาส

ในการแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะต่อผู ้บังคับบัญชา 3) ได้รับความเป็นกันเองจาก

ผูบ้งัคบับญัชา Factor 2 “ ” ประกอบดว้ย 1)

2) 3) ไดรั้บการ

Factor 3 “กลุ่มทีมงาน” ประกอบดว้ย 1) ผูบ้งัคบับญัชา

2)

ร่วมงานไม่มีความขดัแยง้ แบ่งพรรคแบ่งพวก สอดคล้องกบัทฤษฎี ERG ของแอลเดอร์เฟอร์

(Alderfer) มนุษยมี์ความตอ้งการมีความผกูพนักบัสังคม คือ บุคคลจะตอ้งการการยอมรับ การ

และสอดคล้องกับทฤษฎีของอับราฮัม มาสโลว์ (Abraham

Maslow) 3 คือมนุษยต์อ้งการความรักและผูกพนัทางสังคม

และสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของเฮร์ซเบิร์กในปัจจยั

ป้องกนั

ดา้นสภาพการทาํงาน มี 2 องคป์ระกอบยอ่ย คือ Factor 1 “กฎระเบียบและการจดัการ”

ประกอบดว้ย 1) กฎระเบียบ สิทธิ ต่าง ๆ ขององคก์ร เหมาะสม 2) สภาพแวดลอ้มในการทาํงานมี

ความปลอดภยั 3) /อุปกรณ์ เพียงพอและเหมาะสม สําหรับการปฏิบติังาน Factor 2

“สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน” ประกอบดว้ย 1) /ห้องทาํงาน มีความเหมาะสมกบั

2) มีอิสระและสามารถเลือกวิธีการทาํงานไดด้ว้ยตนเอง 3) การมอบหมายงานมีความ

ชดัเจน สอดคลอ้งกบัสภาพความเป็นจริง สอดคลอ้งกบัทฤษฎีของเฮร์ซเบิร์กในปัจจยัป้องกนั ดา้น

การบริหารงาน และสภาพการทาํงาน คือ
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และพบ โยชน์ตอบแทน

มีอิทธิพลทางตรงไปยงัตวัแปรแฝงปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการทาํงาน

0.001 (DE= 0.521)

ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการทาํงาน 0.001 (DE= 0.978) ตวัแปรแฝง

ปัจจยัด้านสภาพการทาํงาน มีอิทธิพลทางตรงไปยงัตวัแปรแฝงปัจจยัด้านความพึงพอใจในการ

ทาํงาน 0.001 (DE= 0.548) และปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการทาํงาน มี

0.001 (DE=

0.785) สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ เหงียวน ใหม่ และเหงียวน (Nguyen, Mai & Nguyen, 2014)

ประเทศเวยีดนาม พบวา่ ความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัองค์กร

และสอดคล้องกับผลการวิจยัของ

Mohammed & Eleswed (2013) ศึกษาความพึงพอใจในการทาํงานและความผูกพนัต่อองค์กร

กรณีศึกษาในราชอาณาจกัรบาห์เรน (Bahrain) พบวา่ความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวก

กบัความผกูพนัต่อองคก์รอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ

3 ศึกษาแนวทางการสร้างความพึงพอใจในการ

ทาํงาน และสร้างความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม ผูว้ิจยัพบว่า

1)

เทียมกนั 2)

ล่วงเวลา (Overtime) มีอาหารและบา้นพกัฟรี เป็นตน้ 3) ให้ค่าจา้งเหมาะสม และ

4)

สนใจของพนกังาน 5) 6)

7) หวัหนา้งานมีความยุติธรรม มีมนุษย

8) จดัสภาพแวดลอ้มในการทาํงานให้เหมาะสม

ปลอดภยั 9) ไม่สร้างความกดดนัให้กบัพนกังาน 10) ให้อิสระในการทาํงานแก่พนกังาน 11) มี
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12) การเดินทางสะดวก ใกลบ้า้น 13) ๆ อยูเ่สมอ 14)

เสมอ 15) ไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถ เต็มศกัยภาพ สอดคลอ้งกบั วิชยั แหวนเพชร (2548) กล่าว

โอกาส

เรียนรู้งาน เรียน

องค์กร กงานเกิดความผูกพนัต่อ

องคก์ร ทุ่มเททาํงานอยา่งเตม็ศกัยภาพ และคงอยูก่บัองคก์รต่อไป

5.3 ข้อเสนอแนะ

1. สามารถนาํไปใช้เป็นแนวทางสําหรับผูบ้ริหารหรือผูป้ระกอบการธุรกิจ

ขนาดกลางและขนาดยอ่ม ในการวางแผนกลยุทธ์สร้างความพึงพอใจในการทาํงานให้กบัพนกังาน

และสร้างความผกูพนัองคก์ร โดยมุ่ง ดา้นกฎระเบียบและการจดัการองคก์ร ให้องคก์ร

มีกฎระเบียบและสิทธิต่าง ๆ ของพนักงานอย่างเหมาะสม  ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ ควร

เงินเดือนให้เหมาะสมกบั

ด้าน

ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชาควรให้ความเป็นธรรมต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยเท่า

เทียมกนั ให้โอกาสพนกังานในการแสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ และมีความเป็นกนัเองกบั

พนกังาน เป็นตน้ ดา้นความกา้วหนา้

ควร

ส่งเสริมใหพ้นกังานให้ความร่วม

ดา้นชีวิตส่วนตวั และความสัมพนัธ์กบักลุ่มทีมงาน ควรส่งเสริมให้พนกังานมีความสามคัคีกนั ไม่
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2.

ให้

คงอยูก่บัองคก์รตลอดไป และพนกังานทาํงานอยา่งมีความสุข มีความพึงพอใจในการทาํงาน ทุ่มเท

ทาํงานอยา่งเตม็ศกัยภาพ ก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการทาํงานสูงสุดต่อองค์กรต่อไป
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ข้อความ ผลการพจิารณา

IOC ผล1 2 3 4 5

1.

ความสามารถ

+1 +1 +1 +1 +1 1 ผา่น

2. +1 +1 +1 +1 +1 1 ผา่น

3. อง +1 +1 +1 +1 +1 1 ผา่น

4. +1 +1 -1 +1 +1 1 ผา่น

5. +1 +1 +1 0 +1 0.8 ผา่น

6. +1 +1 0 0 +1 0.6 ผา่น

7. 0 +1 0 +1 +1 0.6 ผา่น

8. องคก์รมีการพฒันาและส่งเสริมใหเ้กิดความกา้วหนา้ในการทาํงาน -1 +1 +1 +1 +1 0.6 ผา่น

9. +1 +1 +1 +1 +1 1 ผา่น

10. +1 +1 +1 +1 +1 1 ผา่น

11. ไม่มีความขดัแยง้ แบ่งพรรคแบ่งพวก -1 +1 +1 +1 +1 0.6 ผา่น

12.

ดว้ยดี

+1 +1 +1 +1 +1 1 ผา่น

13. ท่านมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะต่อ

ผูบ้งัคบับญัชา

+1 +1 +1 0 +1 0.8 ผา่น

14. +1 +1 +1 0 +1 0.8 ผา่น

15. ท่านไดรั้บความเป็นกนัเองจากผูบ้งัคบับญัชา +1 +1 +1 0 +1 0.8 ผา่น

16. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้วามเป็นธรรมต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดย

เท่าเทียมกนั

+1 +1 +1 0 +1 0.8 ผา่น

17. สภาพแวดลอ้มในการทาํงานของท่านมีความปลอดภยั +1 +1 +1 +1 +1 1 ผา่น

18. /หอ้งทาํงาน มีความเหมาะสมกั +1 +1 +1 +1 +1 1 ผา่น

19. /อุปกรณ์ เพียงพอและเหมาะสม สาํหรับการปฏิบติังาน +1 +1 +1 +1 +1 1 ผา่น

20. กฎระเบียบ สิทธิ ต่าง ๆ ขององคก์ร เหมาะสม +1 +1 -1 +1 +1 0.6 ผา่น

21. การมอบหมายงานมีความชดัเจน สอดคลอ้งกบัสภาพความเป็นจริง +1 +1 +1 +1 +1 1 ผา่น

22. ท่านมีอิสระและสามารถเลือกวธีิการทาํงานไดด้ว้ยตนเอง +1 +1 0 +1 +1 0.8 ผา่น
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ข้อความ
ผลการพจิารณา

IOC ผล1 2 3 4 5

1. +1 +1 +1 +1 +1 1 ผา่น

2. +1 +1 +1 +1 +1 1 ผา่น

3. ระบบสวสัดิการและเงินตอบแทนในลกัษณะต่าง ๆ ขององคก์ร +1 +1 +1 +1 +1 1 ผา่น

4. +1 +1 +1 +1 +1 1 ผา่น

5. +1 +1 +1 +1 +1 1 ผา่น

6. +1 +1 +1 +1 +1 1 ผา่น

7. +1 +1 -1 +1 +1 0.6 ผา่น

8. ท่านสามารถปฏิบติังานใน +1 +1 +1 +1 +1 1 ผา่น

ความผูกพนัต่อองค์กรด้านความรู้สึก

1. +1 +1 +1 +1 +1 1 ผา่น

2. +1 +1 +1 +1 +1 1 ผา่น

3. ท่านรู้สึกวา่ปัญหาขององคก์รเป็นปัญหาของท่าน +1 +1 +1 +1 +1 1 ผา่น

4. ท่านรู้สึกวา่องคก์รคือครอบครัวของท่าน +1 +1 +1 +1 +1 1 ผา่น

5. +1 +1 +1 +1 +1 1 ผา่น

6. +1 +1 +1 +1 +1 1 ผา่น

7. หากหยดุงานนาน ๆ ท่านจะรู้สึกคิดถึงองคก์ร +1 +1 +1 +1 +1 1 ผา่น

ความผูกพนัต่อองค์กรด้านการคงอยู่

8. +1 +1 +1 +1 +1 1 ผา่น

9. +1 +1 +1 +1 +1 1 ผา่น

10. +1 +1 +1 +1 +1 1 ผา่น

11. ท่านรู้สึกวา่สูญเสียหากตดัสินใจลาออก +1 +1 0 +1 +1 0.8 ผา่น

12. +1 +1 +1 +1 +1 1 ผา่น

13. +1 +1 +1 +1 +1 1 ผา่น

14. +1 +1 +1 +1 +1 1 ผา่น
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ข้อความ

ผลการพจิารณา

IOC ผล1 2 3 4 5

ความผูกพนัต่อองค์กรด้านบรรทดัฐานทางสังคม

1. +1 +1 +1 +1 +1 1 ผา่น

2. พนกังานควรมีความจงรักภกัดีต่อองคก์รของตน +1 +1 -1 +1 +1 0.6 ผา่น

3. ดี ๆ แก่ท่านมาโดยตลอด +1 +1 +1 +1 +1 1 ผา่น

4. +1 +1 +1 +1 +1 1 ผา่น

5. +1 +1 +1 +1 +1 1 ผา่น

6.

ผกูพนัต่อบุคลากร

+1 +1 +1 +1 +1 1 ผา่น

7. ทุกคนในองคก์รมีความหมายต่อกนั +1 +1 +1 +1 +1 1 ผา่น
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แบบสอบถาม

การวจิยั: สมการโครงสร้างเชิงสาเหตุของความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานธุรกจิขนาดกลางและขนาดย่อม

1 ข้อมูลส่วนบุคคล (Personal Characteristic)

ลงใน

1. เพศ

1) ชาย 2) หญิง

2. อายุ

1) 20 ปี 2) 21 – 30 ปี

3) 31 – 40 ปี 4) 41 – 50 ปี

5) มากกวา่ 51 ปี

3. สถานภาพ

1) โสด 2) สมรส 3) แยกกนัอยู่ 4) หยา่ร้าง/หมา้ย

4. ระดบัการศึกษา

1) 2) มธัยมตอนตน้ 3) มธัยมตอนปลาย

4) อนุปริญญา/ปวส. 5) ปริญญาตรี 6) ปริญญาโท

7) ปริญญาเอก

5. ตาํแหน่ง

1) พนกังาน 2) หวัหนา้งาน

3) ผูจ้ดัการ 4) ....................................

6.

1) 10,000 2) 10,000 – 15,000

3) 15,001– 20,000 4) 20,001 – 25,000

5) 25,001 – 30,000 6) มากกวา่ 30,000

7.

1) 1 ปี 2) 1 2 ปี

3) 2 4 ปี 4) 4 6 ปี

5) 6 8 ปี 7) 8 10 ปี

8) มากกวา่ 10 ปี
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ส่ 2

ข้อความ

ระดับความคิดเห็น

เห็
นด

ว้ย
เป็

น

เห็
นด

ว้ย

ไม่
แน่

ใจ

ไม่
เห็

นด
ว้ย

ไม่
เห็

นด
ว้ย

เป็
น

เงินเดือน

งเป็นไปดว้ยความเสมอภาคและยติุธรรม

องคก์รมีการพฒันาและส่งเสริมใหเ้กิดความกา้วหนา้ในการทาํงาน

อน

ไม่มีความขดัแยง้ แบ่งพรรคแบ่งพวก

ท่านมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะต่อผูบ้งัคบับญัชา

ท่านไดรั้บความเป็นกนัเองจากผูบ้งัคบับญัชา

ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้วามเป็นธรรมต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยเท่าเทียม

กนั
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2 (ต่อ)

ข้อความ

ระดบัความคดิเห็น

เห็
นด

ว้ย
เป็

น

เห็
นด

ว้ย

ไม่
แน่

ใจ

ไม่
เห็

นด
ว้ย

ไม่
เห็

นด
ว้ย

สภาพแวดลอ้มในการทาํงานของท่านมีความปลอดภยั

/

/อุปกรณ์ เพียงพอและเหมาะสม สาํหรับการปฏิบติังาน

กฎระเบียบ สิทธิ ต่าง ๆ ขององคก์ร เหมาะสม

การมอบหมายงานมีความชดัเจน สอดคลอ้งกบัสภาพความเป็นจริง

ท่านมีอิสระและสามารถเลือกวธีิการทาํงานไดด้ว้ยตนเอง

3

ข้อความ

ระดบัความพึงพอใจ

เห็
นด

ว้ย
เป็

น

เห็
นด

ว้ย

ไม่
แน่

ใจ

ไม่
เห็

นด
ว้ย

ไม่
เห็

นด
ว้ย

ระบบสวสัดิการและเงินตอบแทนในลกัษณะต่าง ๆ ขององคก์ร

ท่านสามารถ
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4

ข้อความ

ระดบัความคิดเห็น

1 2 3 4 5

จริ
ง

ไม่
แน่

ใจ

ไม่
จริ

ง

ไม่
จริ

ง

ความผูกพนัต่อองค์กรด้านความรู้สึก

1.

2.

3. ท่านรู้สึกวา่ปัญหาขององคก์รเป็นปัญหาของท่าน

4. ท่านรู้สึกวา่องคก์รคือครอบครัวของท่าน

5.

6.

7. หากหยดุงานนาน ๆ ท่านจะรู้สึกคิดถึงองคก์ร

ความผูกพนัต่อองค์กรด้านการคงอยู่

8.

9.

10.

11. ท่านรู้สึกวา่สูญเสียหากตดัสินใจลาออก

12.

13.

14.

ความผูกพนัต่อองค์กรด้านบรรทดัฐานทางสังคม

15.

16. พนกังานควรมีความจงรักภกัดีต่อองคก์รของตน

17.

18. ท่านรู้

19.
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20.

21. ทุกคนในองคก์รมีความหมายต่อกนั

………………………………………………………………………………………………….........

…………………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………………

…………………ขอบพระคุณเป็นอย่างสูง…..
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