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บทคัดย่อ

	 การวิจัยครั้งนี้วัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับการบ้างาน การเห็นคุณค่าของตนเองในองค์การ 

และความจงรักภักดีต่อองค์การ 2) ศึกษาความสัมพันธ์การบ้างาน และการเห็นคุณค่าของตนเอง 

ในองค์การกับความจงรักภักดีต่อองค์การ และ 3) พยากรณ์ความจงรักภักดีต่อองค์การด้วยการบ้างาน  

และการเห็นคุณค่าของตนเองในองค์การ ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคือ พนักงาน 

ที่ปฏิบัติงานในบริษัทเอกชนธุรกิจพลังงาน กลุ่มตัวอย่าง จ�ำนวน 300 คน เครื่องมือที่ใช้ คือ แบบสอบถาม 

สถติทิีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมลู คอื ค่าสถติร้ิอยละ ค่าความถี ่ค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน ค่าสมัประสทิธิ์ 

สหสมัพนัธ์ และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคณูแบบขัน้ตอน ผลการวจิยัพบว่า 1) พนกังานมรีะดบัการบ้างาน  

การเห็นคุณค่าของตนเองในองค์การ และความจงรักภักดีต่อองค์การของพนักงานโดยรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 

ระดับมาก 2) การบ้างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความจงรักภักดีต่อองค์การของพนักงานในระดับ 

ปานกลางอย่างมนียัส�ำคัญทางสถติทิีร่ะดบั .01 3) การเหน็คณุค่าของตนเองในองค์การมคีวามสมัพนัธ์ทางบวก 

กับความจงรักภักดีต่อองค์การของพนักงานในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

และ 4) การบ้างาน 1 ด้าน ได้แก่ แรงขับในการท�ำงาน และการเห็นคุณค่าของตนเองในองค์การ สามารถ

ร่วมกันพยากรณ์ความจงรักภักดีต่อองค์การของพนักงานได้ ร้อยละ 44

ค�ำส�ำคัญ: การบ้างาน การเห็นคุณค่าของตนเองในองค์การ ความจงรักภักดีต่อองค์การ
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ABSTRACT

	 This research aims to: 1) study workaholism level, organizational-based self- esteem, 

and organizational loyalty of employees, 2) investigate relationship between workaholism 

as well as organizational-based self-esteem and employees’ organizational loyalty, and  

3) predict employees’ organizational loyalty with workaholism and organizational-based  

self-esteem. The population and samples were employees of a private company  

in the energy business. The sample consisted of 300 employees. The instrument was  

a questionnaire. The statistics used for data analysis were percentage, frequency, mean, 

standard deviation, Pearson products moment correlation coefficient, and stepwise 

multiple regression analysis. The results showed that: 1) workaholism, organizational-based 

self-esteem and employees’ organizational loyalty were at a high level. 2) Workaholism 

positively correlated with employees’ organizational loyalty at a medium level with 

the statistical significance level of .01. 3) Organizational-based self-esteem positively 

correlated with employees’ organizational loyalty at a medium level with a statistical 

significance level of .01, and 4) one facet of workaholism namely work motivation and 

organizational-based self-esteem of the employees could jointly predict 44 percent  

of their organizational loyalty. 

Keywords: Workaholism, Organizational-Based Self-Esteem, Organizational Loyalty

บทน�ำ

	 ตามทีส่�ำนักงานนโยบายและแผนพลงังาน  

กระทรวงพลังงานได ้จัดท�ำแผนพลังงานชาติ 

(National Energy Plan 2022) โดยมีเป้าหมาย 

ให้ประเทศไทยมุง่สูพ่ลงังานสะอาด ลดการปลดปล่อย 

ก๊าซคาร์บอนให้เป็นศูนย์ภายในปี ค.ศ. 2050  

และการปล่อยก๊าซเรือนกระจกเป็นศูนย์ภายใน 

ปี ค.ศ. 2065 (Booddee, 2022) หลายประเทศ 

ทั่ ว โลกต ่างให ้ความส�ำคัญต ่อประเด็นเรื่ อง 

สิ่งแวดล้อม โดยเฉพาะการเปลี่ยนแปลงสภาพ 

ภูมิอากาศที่ส่งผลกระทบในระยะยาว ทั้งยังส่งผล 

ต่อการวางแผนด้านนโยบายพลงังานของประเทศไทย

ให้มีความซับซ้อนมากยิ่งขึ้น ซึ่งมีสาเหตุมาจาก 

พฤติกรรมของผู ้ ผลิ ตและผู ้ ใช ้พลั ง งานที่ มี 

การเปลีย่นแปลง จากผลกระทบของการเปลีย่นแปลงนี้  

ส่งผลต่อรูปแบบการท�ำงานและวิถีชีวิตของคน

ท�ำงาน องค์การต่าง ๆ จึงมีการก�ำหนดกลยุทธ์ 

และแนวทางการบริหารที่ ให ้ความส�ำคัญกับ 

การจัดการคน เพื่อจะรักษาพนักงานที่มีทักษะ

ความรู้ ความสามารถไว้กับองค์การให้มากที่สุด 

และยาวนานที่สุด Angell & Klassen (1999)  

กล่าวว่าส่ิงส�ำคญัในการจดัการคนให้เกดิประสิทธภิาพ 

สูงสุดได้นั้นอยู ่ที่การพัฒนาพนักงานและรักษา 

พนักงานที่มีความสามารถไว้กับองค์การ โดยให้

ความส�ำคัญกับพนักงานที่มีความรู้ และส่งเสริม 
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การแลกเปลี่ยนความรู ้ระหว่างกันอันจะเป็น 

การเพิม่พนูความรูข้องพนกังานในองค์การและน�ำพา 

องค์การไปสู ่ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู ้

ในที่สุด โดยการบริหารจัดการก�ำลังคนคุณภาพ  

(Talent Management) ท่ีว่าด้วยการคัดเลือก 

เพื่อให้ได้มาซึ่งบุคลากรที่เป็นผู้มีความสามารถสูง  

(Select) มีการธ�ำรงรักษา (Retain) มีการพัฒนา  

(Develop) มีการจูงใจ (Motivate) และ 

การมอบหมายงาน (Delegate) เป ็นหลัก 

ในการจัดการให้บุคลากรพัฒนาขีดความสามารถ 

ให้สูงสุดในแนวทางที่เหมาะสมอันจะส่งผลให้

องค์การมีบุคลากรที่มีผลสัมฤทธิ์สูงอยู่กับองค์การ

เพื่อท�ำหน้าที่เป็นผู ้ขับเคลื่อนให้ภารกิจต่าง ๆ 

ประสบความส�ำเร็จ (Office of the Civil Service 

Commission, 2012)

	 ในขณะเดยีวกนัการท�ำงานมกีารเปลีย่นแปลง 

ไปตามวิกฤตการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นทั้งภายใน 

และภายนอกองค์การ ต้องเผชิญกับการแข่งขัน 

ทางธุรกิจ การเปลี่ยนแปลงรูปแบบการบริหาร 

และการท�ำงาน ความไม่แน่นอนทางเศรษฐกิจ 

และการเปลี่ยนแปลงอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง (Harpaz, 

1999) เกิดการแข่งขันสู ่ผลก�ำไร โดยพนักงาน 

ต้องปรับตัวให้เข ้ากับองค์การเพื่อตอบสนอง

ต่อความต้องการและความอยู่รอดในโลกธุรกิจ  

พนกังานต้องทุม่เทต่อการท�ำงานหนกัขึน้ โดยเฉพาะ 

การท�ำงานล่วงเวลาจนไม่มีเวลาให้ครอบครัว 

(Sangsavang, 2016) เนื่องจากมีความเชื่อว่า 

การทุ่มเทท�ำงานหนักจะก่อให้เกิดผลลัพธ์ทางบวก 

ต่อผลในการปฏิบัติงาน (Beal et al., 2005)  

ซึง่ส่งผลให้บางคนท�ำงานหนกัเป็นกจิวตัร เป็นนสิยั 

จนท�ำงานเกินสภาวะปกตเิพือ่ทีจ่ะท�ำให้งานของตน 

ส�ำเร็จ และท�ำให้องค์การเห็นคุณค่าในผลงาน 

เหล่านั้นจนไม่ได้ค�ำนึงถึงมิติด้านอื่น ๆ ของชีวิต  

อาจส่งผลให้พนกังานอยูใ่นสภาวะตดิงาน และสดุท้าย 

อาจน�ำไปสูส่ภาวะ “การบ้างาน” หรือ Workaholism ได้  

(Porter, 1996) นอกจากนี้แนวคิดในการเกิด 

โรคบ้างานมคีวามสอดคล้องกบัแนวคดิการเกดิโรค

คอมพิวเตอร์ซินโดรม คือ การมีชั่วโมงการท�ำงาน 

ที่ยาวนาน ความเครียด การทุ่มเทเพื่อเป้าหมาย 

ของการท�ำงาน และพฤติกรรมการท�ำงานจนส่งผล

ข้างเคียงต่อสุขภาพ (Sethpitak, 2015)

	 การเห็นคุณค ่าของตนเองมีอิทธิพล 

อย ่างชัดเจนต่อพฤติกรรมและประสิทธิภาพ 

การท�ำงานท้ังในท่ีท�ำงานและในชีวติท่ัวไป ผลการวจิยั 

ได้แสดงให้เหน็ว่า การเหน็คณุค่าของตนเองถอืเป็น 

เรื่องธรรมดาเกินไปที่จะใช้ในบริบทขององค์การ  

เพือ่ทีจ่ะวดัผลกระทบขององค์การทีม่ต่ีอพฤตกิรรม 

และประสทิธภิาพการท�ำงานของพนกังาน “การเหน็ 

คุณค่าของตนเองในองค์การ” จึงสามารถใช้วัดผล 

ดังกล่าวได้ (Kim et al., 2015) และในเรื่อง 

รายละเอียดของโครงสร้างนั้นท�ำให้การเห็นคุณค่า 

ของตนเองในองค์การเป็นการประเมินตนเอง  

ซ่ึงเป็นลักษณะบุคคลที่มีความเหมาะสม หรือ 

ความมค่ีาคูค่วรในฐานะสมาชกิขององค์การ เป็นส่ิงที่ 

สะท้อนให้เห็นถึงคุณค่าที่บุคคลรับรู ้ว ่าตนเอง 

มคีวามส�ำคญั มคีวามสามารถในองค์การท่ีท�ำงานอยู่  

(Piece et al., 1989) นอกจากนี้ยังมีทฤษฎี 

การก�ำกบัดแูลตนเองทีไ่ด้วางความสมัพนัธ์ทีส่�ำคญั

และส่งผลบวกระหว่างการเห็นคุณค่าของตนเอง 

ในองค์การกับผลลัพธ์ส่วนบุคคล และการท�ำงาน

หลายอย่าง เช่น ความพึงพอใจในงาน ความผูกพัน 

ต่อองค์การ ความตัง้ใจในการลาออกและการขาดงาน  

(Dipboye & Flanagan, 1979) 
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	 ด้วยเหตนุี ้ผูว้จิยัจงึมคีวามสนใจทีจ่ะศกึษา

ว่า การบ้างาน การเหน็คณุค่าของตนเองในองค์การ  

และความจงรักภักดีต่อองค์การอยู ่ในระดับใด  

และมีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์การ

หรือไม่ และสุดท้ายการบ้างาน และการเห็นคุณค่า

ของตนเองในองค์การสามารถร่วมกันพยากรณ์

ความจงรกักกัดต่ีอองค์การได้หรอืไม่ ซึง่ผลการวจิยั 

ในครั้งนี้จะเป็นประโยชน์ในการส่งเสริมเสริม 

และสนบัสนนุให้พนกังานมีความสขุและความพึงพอใจ 

ในการท�ำงาน สร้างความรูส้กึทีดี่ต่อองค์การ สร้างขวญั

และก�ำลงัใจให้พนกังาน สร้างความผกูพนั และการมี 

ส่วนร่วมของพนักงาน สร้างความรัก ความศรัทธา 

ความเชือ่มัน่ทีจ่ะท�ำงานให้กบัองค์การ และสามารถ

ใช้เป็นแนวทางในการรักษาระดับความจงรักภักดี

ต่อองค์การ และมีความมุ่งมั่นที่จะพัฒนาองค์การ

ให้มคีวามเจรญิก้าวหน้า ซึง่จะช่วยส่งผลให้องค์การ

เกิดความมั่นคงได้อีกทางหนึ่ง

วัตถุประสงค์การวิจัย

	 1)	 เพื่อศึกษาระดับการบ้างาน การเห็น

คุณค่าของตนเองในองค์การ และความจงรักภักดี

ต่อองค์การของพนักงานในธุรกิจพลังงาน

	 2)	 เพื่อศึกษาความสัมพันธ ์ระหว ่าง 

การบ้างาน และการเหน็คณุค่าของตนเองในองค์การ

กบัความจงรกัภักดต่ีอองค์การของพนกังานในธรุกจิ

พลังงาน

	 3)	 เพื่อพยากรณ์ความจงรักภักดีต ่อ

องค์การของพนกังานในธรุกจิพลงังานด้วยการบ้างาน  

และการเห็นคุณค่าของตนเองในองค์การ

ทบทวนแนวคิด

	 ความจงรักภักดีต่อองค์การ

	 ความจงรักภักดีต่อองค์การ หมายถึง 

พนักงานมีความรู้สึกลึกซึ้งต่อองค์การ มีความตั้งใจ 

ที่จะส่งเสริมผลประโยชน์ให้กับองค์การ และยินด ี

ที่จะร่วมทุกข์ร่วมสุขกับองค์การ มีความมุ่งมั่น 

สูค่วามส�ำเรจ็ขององค์การ มคีวามเชือ่อย่างแรงกล้า 

ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ  

มีส่วนร่วมในองค์การ และปรารถนาที่จะอยู่ใน

องค์การต่อไป โดย Ramdhan (2018) กล่าวว่า  

ความจงรักภักดีของพนักงานเป็นรูปแบบหนึ่ง 

ของความภักดีที่แสดงโดยพนักงานในการปกป้อง 

และมอบสิ่งที่ดีที่สุดให้กับองค์การ ทัศนคติที่แสดง  

รวมถงึความรบัผดิชอบ การมวีนิยัและมคีวามสมัพนัธ์ 

ที่ดีกับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา สามารถ

แยกเป็น 4 องค์ประกอบได้แก่ 1) การเชื่อฟัง 

(Obedience) คือ ความสามารถของบุคคล 

ในการปฏิบัติตามกฎ ข้อบังคับที่เกี่ยวข้องทั้งหมด

และปฏิบัติตามค�ำสั่งที่ให้ไว้ และไม่ละเมิดข้อห้าม

ที่ก�ำหนดไว้ 2) ความรับผิดชอบ (Responsibility)  

คือ พนักงานสามารถท�ำงานให้เสร็จเรียบร้อย  

ตรงเวลาและรบัผิดชอบในส่ิงทีไ่ด้ตดัสินใจ 3) การอทุศิ  

(Dedication) คอื พนกังานสามารถเสนอความคดิเหน็ 

และแสดงพลงัทีแ่สดงความเป็นเจ้าของอย่างจรงิใจ 

ต่อองค์การ 4) ความซือ่สตัย์ (Honesty) คอื พนกังาน 

สามารถปฏิบัติหน้าที่ด้วยความจริงใจ ไม่ละเมิด

อ�ำนาจที่ได้รับ และรายงานผลการท�ำงานตามสิ่งที่

ท�ำไปตามความจริง
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	 จากความหมายและองค์ประกอบดงักล่าว 

ผู้วิจัยจึงได้ใช้นิยามปฏิบัติการของความจงรักภักดี

ต่อองค์การว่าหมายถึง พนักงานปฏิบัติตามกฎ 

ข้อบังคับที่เกี่ยวข้องทั้งหมดและตามค�ำสั่งที่ให้ไว้ 

โดยไม่ละเมิดข้อข้ามที่ก�ำหนดไว้ พนักงานท�ำงาน 

เสร็จเรียบร้อยตามแผนท่ีวางไว้ ท�ำงานได้เสร็จสิ้น 

ภายในเวลาทีก่�ำหนด และรบัผดิชอบในสิง่ทีต่ดัสนิใจ 

รวมทั้งสามารถเสนอความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์

ต่อองค์การ แสดงพลังท่ีแสดงความเป็นเจ้าของ 

อย่างจรงิใจต่อองค์การ ปฏบัิตหิน้าทีด้่วยความจรงิใจ 

ไม่ละเมิดอ�ำนาจทีไ่ด้รบั และรายงานผลการท�ำงาน

ตามสิ่งที่ท�ำไปตามความจริง

	 การบ้างาน

	 การบ้างาน หมายถงึ พนกังานมคีวามต้องการ 

ท�ำงานทีม่ากเกนิไป และใช้เวลาอย่างมากในกจิกรรม 

การท�ำงาน โดยละเว้นการท�ำกิจกรรมชีวิตด้านอื่น ๆ  

จนท�ำให้เกิดการรบกวนด้านสุขภาพส่วนบุคคล 

ความสุข และความสัมพันธ ์ระหว ่างบุคคล  

โดย Spence & Robbins (1992) กล่าวว่า 

องค์ประกอบของการบ้างานมี 3 องค์ประกอบ

ได้แก่ 1) การมีความผูกพันในงานมากเกินปกติ 

(Excessive work involvement) หมายถึง  

พนกังานใช้เวลาของพวกเขาทัง้ในเวลางานและนอก 

เวลางาน เพื่อให้เกิดผลงานที่มีประสิทธิภาพ  

รวมทั้งพนักงานมีความผูกพันกับงาน 2) แรงขับ

ในการท�ำงาน (Drivenness to work) หมายถึง 

พนักงานมีแรงจูงใจภายในในการท�ำงานเพื่อให้

บรรลุเป้าหมาย 3) ความสนุกในการท�ำงาน (Work 

enjoyment) หมายถึง ระดับความสนุกที่พนักงาน

ได้รับจากการท�ำงาน

 	 จากความหมายและองค์ประกอบดังกล่าว 

ผู ้วิจัยจึงได้ใช้นิยามปฏิบัติการของการบ้างาน 

ว่าหมายถึง พนักงานใช้เวลาของพวกเขาท้ังใน

เวลางานและนอกเวลางานเพื่อให้เกิดผลงานที่ม ี

ประสิทธิภาพ มีความผูกพันกับงาน และมีแรงจูงใจ 

ภายในในการท�ำงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย โดยมี

ระดับความสนุกที่ได้รับจากการท�ำงาน

	 การเห็นคุณค่าของตนเองในองค์การ

	 การเหน็คณุค่าของตนเอง (Self-esteem) 

หมายถงึ ความรูส้กึของบคุคลทีเ่กดิจากการประเมนิ 

ตนเองว่าเป็นคนมคีณุค่า มคีวามส�ำคญั มคีวามสามารถ 

และเป็นทีย่อมรับของผู้อืน่ โดยในการท�ำวจัิยคร้ังนี ้

เพื่อให ้สามารถครอบคลุมรายละเอียดในมิติ

ของพนักงานและองค์การ ผู ้วิจัยได้สนใจศึกษา

เกี่ยวกับการเห็นคุณค่าของตนเองในองค์การ 

(Organizational-based self-esteem : OBSE) 

ซ่ึงหมายถึง พนักงานมีความเชื่อว่าตนเองเป็น

สมาชิกท่ีมีความสามารถ มีความส�ำคัญ และมี

คุณค่าแก่องค์การ โดยผู้วิจัยได้สนใจแนวคิดทฤษฎี

ของ Pierce et al. (1989) ที่ได้วางความสัมพันธ์ 

เชงิบวกและเชงิสาเหตรุะหว่างความซบัซ้อนของงาน 

และการเห็นคุณค่าของตนเองในองค์การ โดยมุ่งเน้น 

ไปที่การสื่อสารเรื่องความสามารถของพนักงาน  

ท่ีสามารถท�ำงานท่ีซับซ้อนสูงหรือต�ำ่ และผลกระทบ 

ท่ีเกิดข้ึนกับองค์การ รวมถึงความสัมพันธ์ท่ีส่งผล 

ทางบวกระหว่างการเหน็คณุค่าของตนเองในองค์การ 

กับทัศนคติและพฤติกรรม เช่น ความพึงพอใจ 

ในงาน ความผูกพันต่อองค์การ ประสิทธิภาพ 

ในการท�ำงาน และความสัมพันธ์เชงิลบกบัพฤติกรรม  

เช่น การลาออกหรือการขาดงาน โดยน�ำแบบวัด  

OBSE มาใช้ศึกษาและวัดระดับความเชื่อของ

พนักงานว่าตนเองเป็นสมาชิกที่มีความสามารถ  

มีความส�ำคัญและมีคุณค่าแก่องค์การ 
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สมมติฐาน

	 1)	 การบ้างานมคีวามสมัพนัธ์กบัความจงรกั-

ภักดตี่อองค์การของพนักงานในธุรกิจพลังงาน

	 2)	 การเห็นคุณค่าของตนเองในองค์การ

มีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์การ 

ของพนักงานในธุรกิจพลังงาน

	 3)	 การบ้างานและการเหน็คณุค่าของตนเอง

ในองค์การอย่างน้อยหนึ่งตัวแปรสามารถพยากรณ์

ความจงรักภักดีต่อองค์การของพนักงานในธุรกิจ

พลังงาน

กรอบแนวคิดของการวิจัย

	 ผู้วิจัยได้ก�ำหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 

ได้แบ่งตัวแปรออกเป็น 2 ส่วนคือ ตัวแปรพยากรณ์ 

และตัวแปรเกณฑ์ โดยตัวแปรพยากรณ์ตัวที่ 1  

คือ การบ้างาน ประกอบไปด้วย 3 ด้านได้แก่  

การมีความผูกพันในงานมากเกินปกติ แรงขับ 

ในการท�ำงาน และความสนุกในการท�ำงาน ในส่วน

ตัวแปรพยากรณ์ที่ 2 คือ การเห็นคุณค่าของตนเอง

ในองค์การ ผู้วิจัยน�ำแบบวัด Organizational-

based self-esteem (OBSE) scale ของ Pierce 

et al. (1989) มาศึกษาและปรับใช้เป็นแบบวัด 

การเหน็คณุค่าของตนแองในองค์การจงึไม่มรีายด้าน  

ในขณะที่ตัวแปรเกณฑ์ได้แก่ ความจงรักภักดีต่อ

องค์การ ประกอบไปด้วย 4 ด้าน ได้แก่ การเชื่อฟัง  

ความรับผิดชอบ การอุทิศ และความซ่ือสัตย์  

ซึ่งสามารถเขียนกรอบแนวคิดในการวิจัยได้ดังนี้

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดของการวิจัย

การบ้างาน

- 	การมีความผูกพันในงานมากเกินปกติ

-	 แรงขับในการท�ำงาน

-	 ความสนุกในการท�ำงาน

ความจงรักภักดีต่อองค์การ

	 -	 การเชื่อฟัง

	 -	 ความรับผิดชอบ

	 -	 การอุทิศ

	 -	 ความซื่อสัตย์
การเห็นคุณค่าของตนเองในองค์การ
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ระเบียบวิธีวิจัย

	 ประชากรทีใ่ช้ในการวจิยัครัง้นี ้คอื พนกังาน

ทีป่ฏบิตังิานอยูใ่นบรษิทัเอกชนในธุรกิจด้านพลงังาน  

จ�ำนวน 371 คน ผูว้จิยัก�ำหนดขนาดของกลุม่ตวัอย่าง

โดยใช้ตารางส�ำเร็จรูปของเครซี่และมอร์แกน 

(Krejcie & Morgan, 1970) ท�ำให้มีกลุ่มตัวอย่าง

ที่ใช้ในการศึกษาจ�ำนวน 191 คน แต่เพื่อป้องกัน

การถอนตวัของผูเ้ข้าร่วมโครงการวจิยั จงึได้ทดแทน

แบบสอบถามโดยท�ำการเพิม่ผูเ้ข้าร่วมโครงการวจัิย 

เท่ากับ 300 คน จากนั้นท�ำการสุ่มตัวอย่างแบบ

แบ่งชั้นตามสัดส่วนของแต่ละบริษัท (Stratified 

Random Sampling) ผู ้วิจัยใช้แบบสอบถาม

ออนไลน์จากระบบกูเกิลฟอร์ม (Google forms) 

และระบบคิวอาร์โค้ด เป็นเครื่องมือในการวิจัย  

และส่งแบบสอบถามด้วยระบบออนไลน์ผ่านทาง  

Social network ด ้วย application line  

โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 5 ส่วนคือ 1) เกณฑ์ผู้ 

เข้าร่วมวจิยั 2) แบบสอบถามข้อมลูปัจจยัส่วนบคุคล 

3) แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการท�ำงาน  

(การบ้างาน) 4) แบบสอบถามเกีย่วกบัการเหน็คณุค่า 

ของตนเองในองค์การ และ 5) แบบสอบถามเกีย่วกบั 

ความจงรักภักดีต่อองค์การ โดยมีระดับการวัดเป็น

มาตรวัดแบบลิเคิร์ท สเกล 5 ระดับ ได้แก่ เห็นด้วย 

อย่างยิ่ง เห็นด้วย เห็นด้วยปานกลาง ไม่เห็นด้วย  

และไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง การวิเคราะห์ข ้อมูล 

ใช้โปรแกรมส�ำเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ส�ำหรับ 

การประมวลผลทางสถติ ิและสถติทิีใ่ช้ในการวเิคราะห์

ข้อมูลได้แก่ ค่าสถิติร้อยละ ค่าความถ่ี ค่าเฉล่ีย  

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน

ผลการวิจัย

	 จากผลการวเิคราะห์ข้อมลูทัว่ไปของผูต้อบ 

แบบสอบถามพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็น 

เพศชาย จ�ำนวน 171 คน คิดเป็นร้อยละ 57 อยู่ใน 

ช่วงอายุระหว่าง 31-40 ปี จ�ำนวน 135 คน คิดเป็น 

ร้อยละ 45 มีระดับการศึกษาปริญญาตรี จ�ำนวน  

160 คน คิดเป็นร้อยละ 53.33 โดยเป็นพนักงาน 

ระดบัปฏบิตักิาร จ�ำนวน 210 คน คดิเป็นร้อยละ 70  

และมปีระสบการณ์ในการท�ำงาน 11 ปีขึน้ไป จ�ำนวน  

135 คน คิดเป็นร้อยละ 45

ตารางที่ 1 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการบ้างานรายด้าน

การบ้างาน S.D. ระดับ

1.	 การมีความผูกพันในงานมากเกินปกติ

2.	 แรงขับในการท�ำงาน

3.	 ความสนุกในการท�ำงาน

รวม

3.46

3.98

3.45

3.58

.78

.68

.90

.71

มาก

มาก

มาก

มาก
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	 จากตารางที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล

ระดบัการบ้างานโดยรวม มค่ีาเฉลีย่อยูใ่นระดบัมาก 

(  = 3.58, S.D. = .71) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน  

พบว่า ด้านแรงขับในการท�ำงาน มีค่าเฉลี่ยมากกว่า 

ด้านอื่น ๆ (  = 3.98, S.D. = .68) รองลงมาคือ  

ตารางที่ 2 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการเห็นคุณค่าของตนเองในองค์การรายข้อ

ข้อที่ ข้อความ S.D. ระดับ

1.

2.

3.

4.

5.

6.

7.

8.

9.

10.

ท่านเชื่อว่า ท่านได้รับการปฏิบัติอย่างดีจากองค์การ

ท่านเชื่อว่า ท่านได้รับความไว้วางใจจากองค์การ

ท่านเชื่อว่า ท่านเป็นคนส�ำคัญส�ำหรับองค์การ

ท่านเชื่อว่า ท่านสามารถสร้างความแตกต่างในผลงานได้

ท่านเชื่อว่า ท่านมีคุณค่าต่อองค์การ

ท่านเชื่อว่า ท่านเป็นผู้ที่มีประโยชน์ต่อองค์การ

ท่านเชื่อว่า ท่านเป็นผู้ที่องค์การต้องการ

ท่านเชื่อว่า ท่านเป็นผู้ประสานงานในองค์การ

ท่านเชื่อว่า องค์การมีความเชื่อมั่นศรัทธาในตัวท่าน

ท่านเชื่อว่า ท่านท�ำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ

รวม

3.69

3.72

3.31

3.73

3.74

3.84

3.63

3.64

3.45

4.07

3.68

1.00

.89

1.02

.89

.92

.88

.97

.98

1.03

.77

.71

มาก

มาก

ปานกลาง

มาก

มาก

มาก

มาก

มาก

มาก

มาก

มาก

ด้านการมคีวามผกูพนัในงานมากเกนิปกติ มค่ีาเฉลีย่ 

อยู่ในระดับมาก (  = 3.46, S.D. = .78) และด้าน

ความสนุกในการท�ำงานมีค่าเฉลี่ยอยูในระดับมาก  

(  = 3.45, S.D. = .90)
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	 จากตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล

ระดับการเห็นคุณค่าของตนเองในองค์การโดยรวม 

มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (  = 3.68, S.D. = .71)  

เมื่อพิจาราณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อค�ำถามที่ม ี

ค่าเฉลี่ยมากกว่าข้ออื่นคือ ท่านเชื่อว่า ท่านท�ำงาน 

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 

(  = 4.07, S.D. = .77) รองลงมาคือ ท่านเชื่อว่า  

ท่านเป็นผูท้ีม่ปีระโยชน์ต่อองค์การ มค่ีาเฉลีย่อยูใ่น 

ระดับมาก (  = 3.84, S.D. = .88) และท่านเชื่อว่า 

ท่านมีคุณค่าต่อองค์การ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 

(  = 3.74, S.D. = .92)

	 จากตารางท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล

ระดับความจงรักภักดีต ่อองค ์การโดยรวม  

มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (  = 4.13, S.D. = .53)  

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านความซื่อสัตย์  

มีค ่าเฉลี่ยอยู ่ ในระดับมากที่สุด (  = 4.27,  

S.D. = .58) รองลงมาคือ ด้านความรับผิดชอบ  

มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (  = 4.15, S.D. = .57) 

และด้านการเชื่อฟัง มีค่าเฉล่ียอยู ่ในระดับมาก  

(  = 4.08, S.D. = .63)

	 จากตารางที่  4  ผลการวิ เ คราะห  ์

ความสัมพันธ์ระหว่างการบ้างานกบัความจงรักภกัดี 

ตารางที่ 3 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความจงรักภักดีต่อองค์การรายด้าน

ความจงรักภักดีต่อองค์การ S.D. ระดับ

1.	 การเชื่อฟัง

2.	 ความรับผิดชอบ

3.	 การอุทิศ

4.	 ความซื่อสัตย์

รวม

4.08

4.15

3.93

4.27

4.13

.63

.57

.66

.58

.53

มาก

มาก

มาก

มากที่สุด

มาก

ตัวแปรการบ้างาน
ความจงรักภักดีต่อองค์การ

r

การบ้างานโดยรวม

1.	ด้านการมีความผูกพันในงานมากเกินปกติ

2.	ด้านแรงขับในการท�ำงาน

3.	ด้านความสนุกในการท�ำงาน

.59**

.52**

.59**

.50**

34.81

27.04

34.81

25.00

.000

.000

.000

.000

ปานกลาง

ปานกลาง

ปานกลาง

ปานกลาง

(r)2 x 100 P
ระดับค่าความ

สัมพันธ์

ตารางที่ 4 ความสัมพันธ์ระหว่างการบ้างานกับความจงรักภักดีต่อองค์การ
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ต่อองค์การเพือ่ทดสอบสมมตฐิานพบว่า การบ้างาน 

มีความสัมพันธ ์ทางบวกกับความจงรักภักดี 

ต่อองค์การในระดับปานกลาง (r = .59) คิดเป็น 

ร้อยละ 34.81 อย่างมนียัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  

ระดบัความสมัพนัธ์ของการบ้างานกบัความจงรักภกัด ี

ต่อองค์การด้านการมีความผูกพันในงานมากเกิน 

ปกตอิยูใ่นระดบัปานกลาง (r = .52) คดิเป็นร้อยละ  

27.04 อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ระดับ

ความสัมพันธ์ของการบ้างานกับความจงรักภักดี

ต่อองค์การด้านแรงขับในการท�ำงาน อยู่ในระดับ 

ปานกลาง (r = .59) คิดเป็นร้อยละ 34.81 อย่างมี

นัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ระดับความสัมพันธ์ 

ของการบ้างานกับความจงรักภักดีต่อองค์การ 

ด้านความสนุกในการท�ำงานอยู่ในระดับปานกลาง 

(r = .50) คิดเป็นร้อยละ 25.00 อย่างมีนัยส�ำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01

	 จากตารางที่  5  ผลการวิ เ คราะห  ์

ความสัมพันธ์ระหว่างการเห็นคุณค่าของตนเอง 

ในองค์การกับความจงรกัภักดีต่อองค์การเพือ่ทดสอบ 

สมมติฐานพบว ่า การเห็นคุณค ่าของตนเอง 

ในองค์การมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความจงรกัภกัดี

ต่อองค์การในระดับปานกลาง (r = .56) คิดเป็น 

ร้อยละ 31.36 อย่างมนียัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01

ตารางที่ 5 ความสัมพันธ์ระหว่างการเห็นคุณค่าของตนเองในองค์การกับความจงรักภักดีต่อองค์การ

ตัวแปร

การเห็นคุณค่าของตนเองในองค์การ

ความจงรักภักดีต่อองค์การ

r

การเห็นคุณค่าของตนเองในองค์การโดยรวม .56** 31.36 .000 ปานกลาง

(r)2 x 100 P
ระดับค่าความ

สัมพันธ์

ตารางที่ 6	 การวเิคราะห์การถดถอยพหคุณูแบบขัน้ตอนเพ่ือคดัเลือกตัวแปรการบ้างานและการเหน็คณุค่า 

		  ของตนเองในองค์การที่สามารถพยากรณ์ความจงรักภักดีต่อองค์การ

ขั้นที่

1

2 .59

.66

.35

.44

.35

.44

.43

.40

158.55**

116.11**

.000

.000

-	 การบ้างาน

	 ด้านแรงขับในการท�ำงาน

-	 การบ้างาน

	 ด้านแรงขับในการท�ำงาน

-	 การเห็นคุณค่าของตนเองในองค์การ

R R2 F PAdj R2 SE
est

ตัวแปรพยากรณ์
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	 จากตารางท่ี 6 ผลการวเิคราะห์การถดถอย 

พหุคูณแบบขั้นตอนพบว ่าตัวแปรท่ีมีอ�ำนาจ 

ในการพยากรณ์ตวัแปรความจงรกัภกัดต่ีอองค์การ 

ม ี2 ตวัแปรคอื การบ้างานด้านแรงขบัในการท�ำงาน  

และการเห็นคุณค่าของตนเองในองค์การ โดยพจิารณา 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ และเมื่อพิจารณาค่า 

นัยส�ำคัญทางสถิติพบว่า ตัวแปรการบ้างานด้าน 

แรงขับในการท�ำงานมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์

เท่ากับ .59 สามารถพยากรณ์ความจงรักภักดี 

ต่อองค์การได้ร้อยละ 35 อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ 

ทีร่ะดบั .01 และมคีวามคลาดเคลือ่นในการพยากรณ์ 

เท่ากบั .43 เมือ่เพิม่ตวัแปรการเหน็คณุค่าของตนเอง 

ในองค์การ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .66  

สามารถพยากรณ์ความจงรักภักดีต่อองค์การได้ 

ร้อยละ 44 อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

และมคีวามคลาดเคลือ่นในการพยากรณ์เท่ากบั .40

สรุปและอภิปรายผลการวิจัย

	 การบ้างานมคีวามสมัพนัธ์กบัความจงรกัภกัดี 

ต่อองค์การในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส�ำคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .01 ยอมรับสมมติฐาน อภิปราย 

ได้ว่าหากพนักงานเป็นคนบ้างานในระดับท่ีเพิ่มขึ้น 

จะเก่ียวข้องสัมพันธ์ให้พนักงานมีความจงรักภักดี 

ต่อองค์การเพิม่ขึน้ตามไปด้วย เนือ่งจากเมือ่พนกังาน 

มคีวามทุม่เทและมุง่มัน่ตัง้ใจท�ำงาน โดยอาจมาจาก 

ค่านิยมการท�ำงานขององค์การทัง้ภายในและภายนอก

ทีส่่งเสรมิแนวคดิท่ีว่าพนกังานท่ีมชีัว่โมงการท�ำงาน

ที่ยาวนาน มักเป็นพนักงานที่มีคุณค่าต่อองค์การ  

(Douglas & Morris, 2006) ซึ่งสอดคล้องกับ 

งานวจิยัของ Burke & Macdemid (1999) ท่ีพบว่า 

เมื่อพิจารณาจากองค์ประกอบของการบ้างาน 

ของ Spence & Robbins (1992) ส่งผลต่อพนกังาน

ระดับผูจ้ดัการทีม่คีวามผกูพนัในการท�ำงานทีส่งูขึน้

กจ็ะมคีวามพงึพอใจในการท�ำงานมากขึน้ ในขณะที่ 

ด้านแรงขบัในการท�ำงานทีม่ากขึน้จะส่งผลต่อความ 

พึงพอใจในการท�ำงานที่ลดลง และด้านความสนุก 

ในการท�ำงานที่ เ พ่ิมมากขึ้นสามารถส่งผลต่อ 

ความพงึพอใจในการท�ำงาน ความพงึพอใจในอาชพี 

โอกาสในการท�ำงานในอนาคต และมคีวามสัมพันธ์

ทางลบกับความตั้งใจในการลาออกจากองค์การ

	 การบ้างานด้านการมีความผูกพันในงาน 

มากเกินปกติมีความสัมพันธ์กับความจงรักภักด ี

ต่อองค์การในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส�ำคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .01 ยอมรับสมมติฐาน อภิปราย 

ได้ว่าหากพนกังานมคีวามผกูพนัในงานมากเกนิปกติ

ในระดับที่เพิ่มขึ้นจะเกี่ยวข้องสัมพันธ์ให้พนักงาน 

มีความจงรักภักดีต่อองคการเพ่ิมข้ึนตามไปด้วย  

เนือ่งจากเม่ือพนกังานตัง้ใจท�ำงานให้ประสบผลส�ำเรจ็  

จะมีความหมกมุ ่นและจดจ่อต่อการท�ำงานนั้น  

เมื่อมีการท�ำงานอย่างต่อเนื่องเป็นระยะเวลานาน  

จะท�ำให้เกิดความรู้สึกผูกพันในงานมากเกินปกติ 

โดยไม่รู้ตัว โดยความรับผิดชอบในหน้าที่การงาน  

ต้องการท�ำงานให้ส�ำเร็จตามเป้าหมายขององค์การ  

จงึส่งผลต่อความจงรกัภกัดต่ีอองค์การ ซึง่สอดคล้อง 

กับงานวิจัยของ Metheekasiwat (2012) ที่พบว่า 

ความผูกพันทุ่มเทต่องานมีความสัมพันธ์ทางลบ 

กบัความตัง้ใจลาออกจากองค์การ และความผกูพนั

ทุ่มเทต่องาน ด้านความเต็มใจอุทิศตนให้กับงาน 

สามารถอธิบายความแปรปรวนต่อความต้ังใจ 

ลาออกจากงานของพนักงานได้ร้อยละ 13.50 

	 การบ้างานด้านแรงขับในการท�ำงาน 

มีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์การ 

ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .01 ยอมรับสมมติฐาน อภิปรายได้ว่า 
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หากพนกังานมแีรงขบัในการท�ำงานในระดบัทีเ่พิม่ขึน้ 

จะเก่ียวข้องสัมพันธ์ให้พนักงานมีความจงรักภักดี 

ต่อองค์การเพิม่ขึน้ตามไปด้วย เนือ่งจากเมือ่พนกังาน 

มีความต้องการทีจ่ะท�ำงานให้เกดิประสทิธผิล ได้รบั 

การยอมรบัจากหวัหน้างาน จากเพือ่นร่วมงานรวมถึง 

จากองค์การ ซึ่งถือเป็นแรงขับทุติยภูมิ หรืออาจ

เรยีกว่าแรงจูงใจทางสงัคม (Boodsarakamwadee,  

2009) และในการจะประสบความส�ำเรจ็ในชวีตินัน้ 

พนกังานจะต้องพฒันาตนเองให้เกดิคณุค่าต่อตนเอง 

และต่อผูอ่ื้น เพือ่ให้ได้รบัการยอมรบัจากสงัคมในที่

ท�ำงาน ซึง่สอดคล้องกบังานวจิยัของ Anekwithee 

(2015) ที่พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 

พนกังานส่งผลต่อความจงรักภกัดโีดยมคีวามสมัพนัธ์

ไปในทางเดยีวกนั ปัจจยัจงูใจด้านความส�ำเรจ็ของงาน 

ด้านการได้รบัการยอมรบันบัถอื ด้านความก้าวหน้า

ในต�ำแหน่งการงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง

	 การบ้างานด้านความสนุกในการท�ำงาน

มีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์การ 

ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .01 ยอมรับสมมติฐาน อภิปรายได้ว่า 

หากพนักงานมีความสนุกในการท�ำงานในระดับ 

ท่ี เพิ่ มขึ้ นจะ เ ก่ียวข ้องสัมพันธ ์ ให ้พนักงาน 

มีความจงรักภักดีต่อองค์การเพิ่มข้ึนตามไปด้วย 

เน่ืองจากเมื่อพนักงานรู ้สึกมีความสนุกในการ

ท�ำงาน ท�ำงานด้วยความรูส้กึเพลดิเพลนิจนสามารถ

ท�ำงานต่อเนื่องเป็นระยะเวลานานโดยไม่รู ้สึก 

เบื่อหน่าย เมื่อท�ำงานด้วยความรู้สึกเช่นนี้ท�ำให้

การท�ำงานเป็นการสร้างความสุขในชีวิต จนอยาก 

ท�ำงานที่องค์การแห่งนี้ตลอดไป ซึ่งสอดคล้องกับ 

งานวจัิยของ Chien et al. (2020) ทีพ่บว่าแรงจงูใจ 

ด้านความสนกุในการท�ำงานมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวก 

ต่อความจงรักภักดีของพนักงานที่มีต่อองค์การ  

ซึ่งเมื่อพนักงานมีความสนุกในการท�ำงาน จะท�ำให้ 

พนักงานสามารถท�ำงานได ้ดีและช่วยพัฒนา 

ความสามารถของตนเองได้

	 การเห็นคุณค่าของตนเองในองค์การ 

มีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์การ

ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .01 ยอมรับสมมติฐาน อภิปรายได้ว่า 

หากพนักงานเห็นคุณค่าของตนเองในองค์การ 

เพิ่มขึ้นจะเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับความจงรักภักดี 

ต่อองค์การเพิม่ขึน้ตามไปด้วย เนือ่งจากเมือ่พนกังาน 

รู้สึกต่อองค์การในทางบวก จะแสดงพลังของตนเอง 

อย่างเต็มที่ในการขับเคลื่อนองค์การให้เดินหน้า 

ไปสู่ความส�ำเร็จ พร้อมท้ังอุทิศตนด้วยก�ำลังกาย 

และก�ำลังใจเพ่ือท�ำให้องค์การมีความมั่นคงและ 

เจริญก้าวหน้า ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ  

Chuakaewjinda (2016) ที่พบว่าหากคนงาน 

กวาดถนนมีความยึดมั่นผูกพันในองค์การสูงจะมี

การเห็นคุณค่าของตนเองในระดับสูงด้วยเช่นกัน 

ซ่ึงการมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การในระดับสูง 

จะท�ำให้พนักงานมีความจงรักภักดีต่อองค์การ 

ในระดับสูง (Steer, 1991)

	 ตัวแปรด้านแรงขับในการท�ำงานและ 

การเห็นคุณค่าของตนเองในองค์การ เป็นตัวแปร 

ทีมี่อ�ำนาจในการพยากรณ์ความจงรกัภกัดต่ีอองค์การ  

ได้ร้อยละ 44 อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

และมคีวามคลาดเคล่ือนในการพยากรณ์เท่ากบั .40  

ยอมรับสมมติฐาน อภิปรายได้ว ่าหากควบคุม

ตัวแปรอื่น ๆ แล้วเพ่ิมระดับแรงขับในการท�ำงาน 

และการเห็นคุณค่าของตนเองในองค์การ จะท�ำให้

พนักงานมีความจงรักภักดีต่อองค์การเพิ่มมากขึ้น 

ภายใต้สถานการณ์การแพร่ระบาดโรคติดเชื่อไวรัส

โคโรนา 2019 (Covid-19) ที่ส่งผลให้พฤติกรรม 
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การใช้ชีวิตและการท�ำงานที่เปลี่ยนแปลงไปนั้น  

องค์การยังสามารถขับเคลื่อนและปรับตัวตาม 

แนวโน้มการเปลี่ยนแปลงของธุรกิจได้เป็นอย่างดี  

สร้างแรงกระตุ้นและแรงขับในการท�ำงานเพื่อให้

พนักงานรู้สึกอยากท�ำงาน ไม่อยากลาออกจาก 

องค์การ โดยเน้นสร้างแรงจงูใจให้พนกังานปฏบิตังิาน 

ด ้วยความรู ้สึกมุ ่งมั่นเพื่อที่จะแสดงศักยภาพ 

ที่ตนเองมีอย่างเต็มที่เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค ์

ขององค์การ ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ 

Tang, Kim, & O’Donal (2000) ที่พบว่าพนักงาน

ในโรงงานที่คนญี่ปุ ่นเป็นเจ้าของมีความผูกพัน 

ต่อองค์การในระดับสูง การรับรู ้ตนเองในเรื่อง 

การเห็นคุณค่าของตนเองในองค์การ (OBSE)  

อยู ่ในระดับสูง ซึ่งผลวิจัยที่ได้ตรงตามหลักการ

พฒันาระดบัวฒันธรรมองค์การของคนญีปุ่่น JOCS 

(Japanese Organizational Culture Scale) ที่มี

ปัจจัยเรื่องความจงรักภักดี

ข้อเสนอแนะ

	 1) ตัวแปรการเห็นคุณค่าของตนเอง 

ในองค์การโดยรวมของพนักงานอยู่ในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ท่านเชื่อว่าท่านเป็น 

คนส�ำคญัส�ำหรบัองค์การ มค่ีาเฉลีย่น้อยกว่าข้ออืน่ ๆ   

ดังน้ันผู ้บริหาร หรือผู ้บังคับบัญชาควรส่งเสริม 

ให้พนกังานรูส้กึไว้วางใจและเชือ่ใจในผูบ้งัคบับญัชา  

ผูบ้รหิาร หรอืตวัองค์การ ด้วยการสร้างความสมัพนัธ์ 

ที่มั่นคงและใกล้ชิดกับพนักงาน โดยใส ่ใจใน 

รายละเอียดและจดจ�ำข้อมูลของพนักงาน ท�ำให้

พนกังานเกดิความรูส้กึภาคภมูใิจในตนเอง และรูส้กึ

ถงึความเป็นพวกพ้อง เพือ่ให้พนกังานรบัรูว่้าตนเอง

เป็นคนส�ำคัญในองค์การ

	 2)	 ตั วแปรการบ ้างาน ด ้ านแรงขับ 

ในการท�ำงานสามารถพยากรณ์ความจงรักภักด ี

ต่อองค์การได้เป็นอันดับที่ 1 ดังนั้นผู้บริหาร หรือ 

ผู้บังคับบัญชาควรสร้างบรรยากาศในการท�ำงาน 

ให้มคีวามต่ืนตัว สร้างความกระตือรือร้นแก่พนักงาน  

โดยประกาศนโยบายหรือเป้าหมายขององค์การ

ให้ชัดเจนว่า องค์การก�ำลังก้าวไปสู่ความส�ำเร็จ

อย่างไร และพนกังานจะสามารถเป็นแรงขบัเคลือ่น 

ให้องค์การเดินทางไปสู่เป้าหมายนั้นได้อย่างไร  

มกีารปรบัปรงุระบบการประเมนิพนกังาน โดยประเมนิ 

อย่างซื่อสัตย์ และยุติธรรม เพื่อน�ำผลการประเมิน 

ไปส่งเสริมการพัฒนาทักษะให้แก่พนักงานที่ยัง 

บกพร่องในด้านต่าง ๆ เพ่ือให้พนักงานสามารถ

เติบโต และก้าวหน้าในสายงานของตนเองได้อย่าง

มีประสิทธิภาพ

	 3)	 ตัวแปรการเห็นคุณค่าของตนเอง

ในองค์การสามารถพยากรณ์ความจงรักภักดี 

ต่อองค์การได้เป็นอันดับที่ 2 ดังนั้นผู้บริหาร หรือ 

ผู้บังคับบัญชาควรส่งเสริมให้พนักงานเห็นคุณค่า 

ของตนเองมากขึน้ด้วยการท�ำให้พนกังานมคีวามเชือ่ 

ว่า ตนเองเป็นสมาชกิทีม่คีวามสามารถ มคีวามส�ำคญั 

ต่อองค์การ และมีคุณค่าแก่องค์การมากขึ้น

	 ข้อเสนอส�ำหรับการวิจัยครั้งต่อไป

	 การวจิยัครัง้นีเ้ป็นการศกึษาวจิยัเชงิปรมิาณ 

ดงันัน้การวจิยัครัง้ต่อไปควรเป็นการวจิยัเชงิทดลอง 

อาทิ การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-delf interview)  

เพื่อท�ำให้องค์ความรู ้เกี่ยวกับความจงรักภักดี 

ต่อองค์การมีมิติของการศึกษาให้มีความสมบูรณ์

และวัดผลได้จริงมากขึ้น และตัวแปรการบ้างาน 

มีแนวคิด ทฤษฎีและองค์ประกอบหลายด้าน  

หากผู้วจัิยมกีารศกึษาเพ่ิมเติมเกีย่วกบัองค์ประกอบ
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ในด้านอืน่ ๆ  เช่น ลกัษณะบุคลกิภาพของคนบ้างาน 

หรือรูปแบบพฤติกรรมของคนบ้างาน อาจส่งผล 

ให้เกิดความจงรักภักดีต่อองค์การของพนักงาน

ได้แตกต่างออกไป และเนื่องจากการบ้างาน 

เป ็นสภาวะทางจิตวิทยาท่ีก�ำลั ง เป ็นป ัญหา 

ของการท�ำงานอยู ่ในปัจจุบัน สืบเนื่องมาจาก

สถานการณ์แพร่ระบาดโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 

2019 (Covid-19) ท�ำให้บริษัทมีการปรับเปลี่ยน 

รูปแบบการท�ำงาน จึงเป ็นหัวข ้อที่น ่าสนใจ 

ท่ีจะศึกษาและหาแนวทางป้องกันไม่ให้พนักงาน 

มีภาวะการบ้างานจนส่งผลเสียให้กับพนักงาน 

และองค์การได้

เอกสารอ้างอิง

Anekwithee, J. (2015). The relationship between motivation and organizational loyalty: 

A case study of Asia Airport hotel. Journal of Humanities and Social Sciences 

Rajapruk University, 1(13), 48-58. (In Thai)

Angell, L. C., & Klassen, R. D. (1999). Integrating environmental issues into the mainstream: 

An agenda for research in operations management. Journal of Operations 

Management, 17, 575-598.

Beal, D. J., Weiss, H. M., Barros, E., & MacDermid, S. M. (2005). An episodic process model of affective  

influences on performance. Journal of Applied Psychology, 90(6), 1054-1068.

Booddee, K. (2022). Carbon-Free in Thailand, National Energy Plan 2022. Retrieved from 

: https://www.bangkokbiznews.com/business/1017753 [2022, 22 Dec.] (in Thai)

Boodsarakamwadee, V. (2009). Organization and Management. Valaya Alongkorn  

Rajabhat University under the Royal Patronage. (in Thai)

Burke, R. J., & MacDermid, G. (1999). Are workaholics job satisfied and successful  

in their careers? Career Development International, 4(5), 277-282. 

Chien, G. C. L., Mao, I., Enkhzaya, N., & Chang, W. (2020). The effect of work motivation  

on employee performance: Empirical evidence from 4-star hotels in Mongolia. 

Journal of Human Resources in Hospitality & Tourism, 19(4), 473-495. 

Chuakaewjinda, P. (2016). Self-esteem of street sweepers Bangkok metropolis.  

(Master’s thesis). Thammasat University, Bangkok.

Dipboye, R. L., & Flanagan, M. F. (1979). Research settings in industrial and organizational 

psychology: Are findings in the field more genarealizable than in the laboratory? 

American Psychologist, 34(2), 141-150.

Douglas, E. J., & Morris, R. J. (2006). Workaholic, or just hard worker?. Career Development 

International, 11(5), 394-417.



Academic Journal Phranakhon Rajabhat University

Vol. 14 No. 1 (January - June 2023)
143

Harpaz, I. (1999). The transformation of work values in Israel. Monthly Labor Review, 

122(5), 46-50.

Kim, S., Kim, H., & Lee, J. (2015). Employee self-concepts, voluntary learning behavior, 

and perceived employability, Journal	of	Managerial	Psychology,	30(3), 264-279. 

Krejcie, R. V., & Morgan, D. W. (1970). Determining sample size for research activities. 

Educational	and	Psychological	Measurement,	30(3), 607-610. 

Metheekasiwat, K. (2012). The relationship between the employees’ work and 

organization engagement and their intention to quit the hotel job in Nakhon 

Ratchasima province. (Master’s thesis). Suranaree University of Technology, 

Nakhon Ratchasima.

Office of the Civil Service Commission. (2012). Quality Workforce Management Guide. 

Sriboon Computer-Printing Partnership.

Pierce, J. L., Gardner, D. G., Cummins L. L. & Dunham, R. B. (1989). Organization-based 

self-esteem: Construct definition, measurement and validation. The Academy 

of	Management	Journal,	32(3), 622-648.

Porter, G. (1996). Organizational impact of workaholism: Suggestions for researching 

the negative outcomes of excessive work. Journal of Occupational Health 

Psychology,	1(1), 70-84.

Ramdhan, L. A. (2018). The effect of the work environment and compensation 

on employee loyalty (case study at McDonal Cililitan, East Jakarta), 

(Master Thesis,) Syarif Hidayatullah State Islamic Jakarta University, Jakarta.

Sangsavang, S. (2016). Quality of work life balance of operating staff in generation 

x and y, (Master’s thesis) Thammasat University, Bangkok.

Sethpitak, T. (2015). The study of work conditions that contribute to the severity 

of computer syndrome. (Master’s thesis). Thammasat University, Bangkok.

Spence, J. T., & Robbins, A. S. (1992). Workaholism: Definition, measurement, and 

preliminary results. Journaly of Personality Assessment, 58(1), 160-178. 

Steer, R. M. (1991). Organizational	Effectiveness:	A	Behavioral	view. Monca: Goodyear.

Tang, T. L., Kim, J. K., & O’Donal, D. A. (2000). Perceptions of Japanese organizational 

culture-employees in non-unionized Japanese-owned and unionized US-owned 

automobile plants. Journal	of	Managerial	Psychology,	15(6), 535-559.


