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บทคัดย่อ
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 

 1) ศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของ

พนกังานในบริษัทรบัสมัปทานส�ารวจและผลติปิโตรเลยีม

ในประเทศไทย 

 2) ศึกษาอิทธิพลของความศรัทธาต่อผู ้น�า

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความยุติธรรมด้าน

การแบ่งปัน ความยุติธรรมเชิงกระบวนการ ต่อความ

ผูกพันต่อองค์การของพนักงานในบริษัทรับสัมปทาน

ส�ารวจและผลิตปิโตรเลียมในประเทศไทย ตัวอย่างที่

ใช้ในการศึกษา ได้แก่พนักงานสัญชาติไทย ในบริษัท

รับสัมปทานส�ารวจและผลิตปิโตรเลียมในประเทศไทย 

จ�านวน 420 คน ส�าหรับการวิเคราะห์เชิงปริมาณ และ 

9 คนส�าหรับการสัมภาษณ์เชิงลึก เครื่องมือที่ใช้ในการ

ศึกษาเป็นแบบสอบถามส�าหรับการวิจัยเชิงปริมาณ ที่ผู้

วิจัยได้เรียบเรียงมาจากนักวิชาการที่ท�าการศึกษาความ

ศรัทธาต่อผูน้�า การรบัรูก้ารสนบัสนนุจากองค์การ ความ

ยติุธรรมด้านการแบ่งปัน ความยตุธิรรมเชงิกระบวนการ 

และความผูกพันต่อองค์การที่สร้างขึ้นไว้ โดยมีค่าความ

เชื่อมั่นของแบบสอบถาม ที่ 0.88 ถึง 0.91 และแบบ

สัมภาษณ์แบบเจาะลึกส�าหรับการเก็บข้อมูลแบบเชิง

ลึกวิเคราะห์ข้อมูลโดยการแจกแจงค่าความถี่ ค่าร้อยล

ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยทดสอบความ

แตกต่างของค่าเฉลี่ย ด้วยค่าสถิติ Independent 

Sample t-test, One–Way ANOVA, Brown - 

Forsythe, Least Significant Difference (LSD) 

และ Dunnett’s T3 ที่ระดับนัยส�าคัญ 0.05 และใช้

สถิติการวิเคราะห์ถดถอยพหุ (Multiple Regression 

Analysis) วิเคราะห์อิทธิพลของความศรัทธาต่อผู้น�า 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความความยุติธรรม

ด้านการแบ่งปัน และยุติธรรมเชิงกระบวนการ ต่อความ

ผูกพันต่อองค์การ

 ผลการศึกษาวิจัยพบว่า 1) กลุ ่มตัวอย่าง

พนักงานในบริษัทรับสัมปทานส�ารวจและผลิตปิโตร-

เลยีมในประเทศไทย ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายพุนกังาน

ส่วนใหญ่มีช่วงอายุ 30-37 ปี พนักงานส่วนใหญ่มี
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และความยุติธรรมในองคการตอความผูกพันตอองคการ

ในบริษัทรับสัมปทานสํารวจและผลิตปโตรเลียมในประเทศไทย
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สถานภาพโสด พนักงานมีระยะเวลาการปฏิบัติงานส่วน

ใหญ่อยู่ในช่วง 1-6 ปี ระดับการศึกษาส่วนใหญ่ของ

พนักงานเป็นระดับปริญญาตรี 2) ระดับความผูกพัน

ต่อองค์การ อยู่ในระดับค่อนข้างสูง เมื่อพิจารณาในราย

ละเอียด พบว่า พนักงานมีความเต็มใจปฏิบัติงานเกือบ

ทกุชนดิทีไ่ด้รบัมอบหมายเพือ่คงความเป็นสมาชกิบรษิทั

นี้ อยู่ในอันดับสูงสุด รองลงมาคือ พนักงานมีความ

เตม็ใจทีจ่ะใช้ความพยายามอย่างเตม็ที ่เพือ่ช่วยให้บรษิทั

ที่ท�ำงานอยู่ประสบความส�ำเร็จ ล�ำดับต่อมาพนักงานไม่

คิดจะลาออกจากบริษัทถึงแม้จะมีการเปลี่ยนแปลงเกิด

ขึ้นในบริษัท และพนักงานเห็นด้วยกับนโยบายที่เกี่ยว

กับบุคลากรของบริษัทที่พนักงานท�ำงานอยู่ เป็นล�ำดับ

สุดท้าย 3) ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความผูกพันต่อ

องค์การของพนักงานในบริษัทรับสัมปทานส�ำรวจและ

ผลติปิโตรเลยีมในประเทศไทย จ�ำแนกตามคณุลกัษณะ

ส่วนบุคคล พบว่าพนักงานที่มีเพศ อายุ ต่างกันมีความ

ผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน และพบว่า ระดับการ

ศึกษา สถานภาพการสมรส และระยะเวลาการปฏิบัติ

งานต่างกัน จะมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน

อย่างมนียัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.054) ผลการวเิคราะห์

อิทธิพลของความศรัทธาต่อผู้น�ำ การรับรู้การสนับสนุน

จากองค์การ ความยุติธรรมด้านการแบ่งปัน และความ

ยุติธรรมเชิงกระบวนการ ต่อความผูกพันต่อองค์การ 

พบว่าความศรัทธาต่อผู้น�ำ การรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์การ ความยุติธรรมด้านการแบ่งปัน และความ

ยุติธรรมเชิงกระบวนการ มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ

องค์การของพนักงานในบริษัทรับสัมปทานส�ำรวจและ

ผลิตปิโตรเลียมในประเทศไทย อย่างมีนัยส�ำคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 โดย ความยุติธรรมเชิงกระบวนการ 

มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การมากที่สุด โดยมีค่า 

β เท่ากับ 0.343 รองลงมาเป็นความยุติธรรมด้านการ

แบ่งปัน มีค่า β เท่ากับ 0.328 ตามด้วยความศรัทธาต่อ

ผู้น�ำ มีค่า β เท่ากับ 0.255 และการรับรู้การสนับสนุน

จากองค์การมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์การ มีค่า β 

เท่ากับ 0.082 

ค�ำส�ำคญั: อิทธพิลของความศรทัธาต่อผูน้�ำ, การรบัรูก้าร

สนับสนุนจากองค์การ, ความยุติธรรมในองค์การ

Abstract
	 The research aims to: 1) study the level 

of organizational commitment of staff working 

at Petroleum Exploration and Production 

Concessionaire companies in Thailand; 2) 

study the influence of trust in leader, perceived 

organizational support, distributive justice and 

procedural justice towards their organizational 

commitment. The sample is 420 Thai citizen 

staff for quantities data and 9 key informants 

for in-depth interview in the said companies, 

and a questionnaire, having reliability at 0.88 

– 0.91, compiled from academics in related 

fields is employed for collecting data. The data 

is analyzed via frequency, percentage, mean, 

standard deviation, independent sample t-test, 

One–Way ANOVA, Brown - Forsythe, least 

significant difference (LSD), Dunnett’s T3, and 

multiple regression analysis.

	 The research findings are as follows: 

1) The majority of the respondents are male, 

aging between 30 – 37 years old, single, have 

been working for 1 to 6 years, and holding 

Bachelor’s degree. 2) The level of organizational 

commitment overall is at a high level. When 

considering individual item, the willingness 

to do most of assignment for maintaining 

organizational citizenship is at the highest 

level, followed by the willingness to work for 

the sake of the company, and their intention 

to continue working although there may be 

some changes, respectively; meanwhile, their 
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agreement on policy regarding personnel 

affairs is at the lowest level. 3) Gender and 

age make no difference on organizational 

commitment of staff working at petroleum 

exploration and production concessionaire 

companies in Thailand; however, educational 

background, marital status and length of service 

make a difference at a level of 0.05 statistical 

significance. 4) Trust in leader, perceived 

organizational support, distributive justice 

and procedural justice influence significantly 

towards the organizational commitment of staff 

working at petroleum exploration and production 

concessionaire companies in Thailand at a level 

of 0.05 statistical significance; procedural justice 

gains the highest influence having β at 0.343 

followed by distributive justice at 0.328, trust 

in leader at 0.255, and perceived organization 

support at 0.082, respectively.

Keywords: Trust in Leader, Perceived 

Organizational Support, Organizational Justice

ความส�ำคัญและความเป็นมาของปัญหา
	 อุตสาหกรรมรับสัมปทานส�ำรวจและผลิต

ปิโตรเลียมในประเทศไทยก็เป็นอีกอุตสาหกรรมหนึ่งที่

มีความส�ำคัญต่อการเจริญเติบโตของระบบเศรษฐกิจ

ของประเทศไทยเป็นอย่างมาก และก็ต้องปรับเปลี่ยน

ตัวเองอย่างรวดเร็วเพื่อให้สอดคล้องกับการเปลี่ยน 

แปลงอย่างรวดเร็วของเทคโนโลยี การแข่งขัน และ 

ความต้องการด้านพลังงานของประเทศ ที่เพิ่มข้ึนอย่าง

ต่อเนื่องประกอบกับราคาน�้ำมันในตลาดโลกสูงขึ้นอย่าง

รวดเร็วประเทศต้องใช้จ่ายเงินจ�ำนวนมากในการน�ำ

เข้าน�้ำมันซ่ึงส่งผลกระทบต่อเศรษฐกิจและสังคมของ

ประเทศเป็นอย่างมากดังนั้นการจัดหาพลังงานในราคา

ที่เหมาะสมให้เพียงพอต่อการด�ำรงชีวิตและการพัฒนา

เศรษฐกิจจึงส�ำคัญอย่างยิ่ง (กระทรวงพลังงาน, 2551) 

โดยประเทศไทยมีความต้องการด้านพลังงาน จาก 

น�้ำมันดิบ และก๊าซธรรมชาติเพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่อง 

	 องค์การทีมี่ผลการด�ำเนินงานทีมี่ประสทิธภิาพ

จ�ำเป ็นต ้องอาศัยการปฏิบัติงานของพนักงานที่มี

ประสิทธิภาพ แรงจูงใจ และมีความผูกพันต่อองค์การ 

ซึ่งเป็นแรงผลักดันให้พวกเขาเต็มใจอุทิศแรงกายแรงใจ

อย่างเต็มความสามารถในปฏิบัติงานให้กับองค์การ ตรง

กันข้าม บุคลากรที่ไม่ได้รับการดูแลเอาใจใส่ ขาดความ

พงึพอใจและแรงจงูใจการปฏบิตังิาน กจ็ะละเลยหรอืเพกิ

เฉยต่อหน้าที่ความรับผิดชอบ มีการขาดงาน ไม่ตรงต่อ

เวลา เกิดการโยกย้ายหรือสับเปลี่ยนงาน รวมถึงมองหา

งานที่ท�ำงานใหม่ (Whitney, M. J. & Cooper, W. H., 

1989) ท้ายสดุท�ำให้องค์การต้องสญูเสยีทรพัยากรมนษุย์

ที่มีคุณค่าและงบประมาณเป็นจ�ำนวนมากในการพัฒนา

บุคลากรใหม่เพื่อให้กลายเป็นทุนมนุษย์ขององค์การอีก

ครัง้ (Angle, H. L. & Perry, J. L., 1981) ปัญหาทีก่ล่าว

มาข้างต้นนับว่าเป็นปัญหาที่เกิดขึ้นกับทุกองค์การใน

ปัจจบุนั แนวคิดดังกล่าวสอดคล้องกับผลการส�ำรวจของ

สถาบนัวจิยัแกลลัพ (Gallup, 2005) ทีพ่บว่า องค์การใน

ประเทศไทยมบีคุลากรทีม่คีวามผกูพนัต่อองค์การมเีพยีง 

12 เปอร์เซ็นต์เท่านั้น ในขณะที่พนักงานที่ไม่มีความ

ผูกพันต่อองค์การสูงถึง 82 เปอร์เซ็นต์ และพนักงานที่

ต่อต้านองค์การอยู่ถึง 6 เปอร์เซ็นต์ ทั้งสองประเด็นส่ง 

ผลให้บุคลากรปฏิบัติงานที่ต�่ำกว่ามาตรฐานและสร้าง

ปัญหาต่าง ๆ เช่น การลดลงของผลผลิต การเสียเวลา

ในการคัดเลือกและฝึกอบรมบุคลากรใหม่ เป็นต้น เป็น

ผลท�ำให้ประเทศชาติต้องเสียเงินถึงปีละ 98,000 ล้าน

บาท ปัญหาต่าง ๆ เหล่านั้นต่างเป็นที่สงสัยและถูกตั้ง

ค�ำถามของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และนักวิชาการ

ที่สนใจว่า “เหตุใดจึงเกิดปรากฎการณ์เช่นนั้น และมี

ปัจจัยอะไรบ้างที่จะช่วยส่งเสริมให้พนักงานเกิดความ

ผูกพันต่อองค์การเพิ่มมากขึ้น”
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	 ผูน้�ำของพนกังานมส่ีวนส�ำคญัอย่างมากในการ

สร้างความผกูพนัต่อองค์การของพนกังาน เนือ่งจากผูน้�ำ

จะแสดงพฤติกรรมในการเป็นตัวแทนขององค์การใน

การมีปฏิสัมพันธ์กับพนักงานเกือบจะทุกวันทั้งรูปแบบ

ที่เป็นทางการและไม่เป็นทางในกระบวนการต่าง ๆ ที่

เป็นกิจกรรมต่าง ๆ หรือหน้าที่รับผิดชอบที่พนักงานได้

รบัมอบหมายจากองค์การ ตลอดจนท�ำหน้าทีก่ารบรหิาร

จัดการทั้งทางตรงและทางอ้อมอันมีผลโดยตรงต่อชีวิต

การปฏิบัติงานและชีวิตประจ�ำวันของพนักงานอีกด้วย 

(Chen, Z. X., Tsui, A. S. &Farh, J., 2002) ซึ่งใน

ทางทฤษฎีการแลกเปลี่ยนได้แสดงถึงคุณภาพของการ

แลกเปลีย่นระหว่างผูน้�ำกบัพนกังานว่า คณุภาพการแลก

เปลี่ยนระหว่างผู้น�ำกับพนักงานจะสูงหรือต�่ำ ส่วนหนึ่ง

ขึ้นอยู่กับ การแลกเปลี่ยนทางสังคมระหว่างทั้งสองฝ่าย 

เมือ่ความสมัพนัธ์ต้ังอยูบ่นพืน้ฐานของความเชือ่มัน่และ

ความศรทัธาการให้-การรบั จงึเกดิขึน้อย่างต่อเนือ่ง ฝ่าย

ให้จะมีความเชื่อใจอีกฝ่ายว่าจะตอบแทนตน โดยความ

ศรัทธาต่อผู้น�ำเป็นเรื่องส�ำคัญต่อความสัมพันธ์ระหว่าง

ผู้น�ำกับพนักงาน และเป็นเรื่องเฉพาะเจาะจงที่ตัวบุคคล 

ซึ่งความศรัทธาต่อผู้น�ำมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส�ำคัญ

ทางสถิติกับตัวแปรมากมายในองค์การ ทั้งคุณภาพใน

การสื่อสาร ผลการปฏิบัติงาน การเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การ การแก้ปัญหาและความร่วมมือของพนักงาน 

(Korsgard, M. A., Brodt, S. E. &Whiterner, E. 

M., 2002) และได้มีงานวิจัยที่ศึกษาภาวะผู้น�ำต่อความ

ผกูพนัต่อองค์การ พบว่าความศรทัธาต่อผูน้�ำเป็นตวัแปร

ที่ใช้ในการท�ำนายความผูกพันต่อองค์การอย่างเป็นนัย

ส�ำคัญ(Podsakoff, P. M., Mackenzie, S. B. and 

Bommer, W. H., 1996)

	 การรับรู ้การสนับสนุนจากองค์การมีความ

ส�ำคัญต่อของพนักงาน เนื่องจากการด�ำเนินการต่าง ๆ 

จากทางองค์การจะส่งผลต่อทัศนคติของพนักงานที่

ประเมินว่า องค์การได้ให้คุณค่า การยอมรับ และการ

สนับสนุนพนักงานให้มีชีวิตความเป็นอยู่ในการท�ำงาน 

ที่ดีมากน้อยเพียงใด พนักงานที่มีการรับรู้การสนับสนุน

จากองค์การในระดับสูง และมีความรู้สึกพึงพอใจกับ

การแลกเปลี่ยนกับองค์การ ทั้งในด้านทัศนคติและด้าน

พฤติกรรมจะสร้างประโยชน์ให้แก่องค์การ ซึ่งการรับรู้

การสนับสนุนจากองค์การ มีความสัมพันธ์ในทางบวก 

กับผลลัพธ ์ที่สัมพันธ ์ กับความผูกพันต ่อองค์การ 

(Rhoades, L., Eisenberger, R. and Armeli, 

S.,2001) และสอดคล้องกับนักวิจัยท่านอื่นที่พบว่า การ

รับรู้การสนับสนุนจากองค์การ เป็นความเชื่อโดยรวม

เก่ียวกับองค์การ ที่ข้ึนกับประสบการณ์ที่ส่ังสมเป็น

เวลานานของพนักงาน มีผลต่อความคิดรู้สึกผูกพันต่อ

องค์การ (Hutchison, S. & Garstka, M. L.,1996) 

	 ความยุติธรรมในองค์การ เป็นสิ่งที่ส�ำคัญ

ต่อการรับรู้คุณภาพของความสัมพันธ์เชิงแลกเปล่ียน

ระหว่างพนักงานกับผู ้น�ำและองค์การ ซึ่งการรับรู ้

ความยุติธรรมของพนักงานมีอิทธิพลต่อทัศนคติ และ

พฤติกรรมในการการท�ำงานที่มีพื้นฐานอยู่บนความ

สัมพันธ์เชิงแลกเปล่ียนทางสังคม หากองค์การมีการ

จัดการที่แสดงให้เห็นว่ามีความยุติธรรมในองค์การ ผล

ที่ตามมาจะเป็นผลในทางบวกต่อทั้งฝ่ายพนักงานและ

องค์การ โดยที่พนักงานจะมีทัศนคติและพฤติกรรมการ

ท�ำงานในทางบวก มีความผกูพนัต่อองค์การ มีความเชือ่

ใจในการบริหารและต่อองค์การ มีพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดี มีความพึงพอใจและลดการลาออก ซึ่งจะมี

ผลต่อการด�ำเนินการขององค์การให้มีประสทิธภิาพดีขึน้ 

แต่ในทางกลับกันถ้าพนักงานพบว่า การเลื่อนต�ำแหน่ง 

การขึ้นค่าแรง หรือผลตอบแทนอื่น ๆ มีการแจกจ่าย

ไม่ยุติธรรม องค์การมีกฎระเบียบไม่ยุติธรรม จะส่งผล

ให้พนักงานมีความคิดว่าตนไม่ได้รับความยุติธรรมจาก

องค์การ ส่งผลให้พนักงานมีการตอบสนองในทางลบ

กับองค์การ มีความพึงพอใจน้อยลง มีความผูกพันต่อ

องค์การต�่ำและมีแนวโน้มที่จะหางานใหม่ และออกจาก

องค์การไปในที่สุด (Beugre , C. D., 2007) ซึ่งแนวทาง

การพัฒนาแนวความคิดของความยุติธรรมในองค์การที่

ผ่านมานั้น นักวิจัยมุ่งสนใจต่อความเท่าเทียมกันในการ

ปฏิบัติงานตามกระบวนการ รวมถึงการบูรณาการของ
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ความยุติธรรมเชิงกระบวนการและความยุติธรรมการ

แบ่งปันมาอย่างต่อเนื่อง 

	 โดยการวิจัยครังนี้ ผู ้วิจัยสนใจที่จะท�ำการ

ศึกษา ระดับความผูกพันต่อองค์การ และอิทธิพลของ

ความศรัทธาต่อผู้น�ำ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

ความยุติธรรมด้านการแบ่งปัน และความยุติธรรมเชิง

กระบวนการ ต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน

ในบริษัทรับสัมปทานส�ำรวจและผลิตปิโตรเลียมใน

ประเทศไทย เพื่อสร้างองค์ความรู้ด้านพฤติกรรมการ

ท�ำงานของสังคมไทย ซึ่งจะช่วยให้ผู้เกี่ยวข้องมีแนวทาง

ในการตัดสินใจเพื่อก�ำหนดกลยุทธ์ในการวางแผนและ

พัฒนาโครงการสร้างความผูกพันต่อองค์การให้เกิดขึ้น

อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุดและยั่งยืนตลอดไป

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	 1.	 เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การ 

ของพนักงานในบริษัทรับสัมปทานส�ำรวจและผลิต

ปิโตรเลียมในประเทศไทย 

	 2.	 เพื่อศึกษาอิทธิพลของความศรัทธาต่อผู้น�ำ 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความยุติธรรมด้าน

การแบ่งปัน และความยตุธิรรมเชงิกระบวนการ ต่อความ

ผูกพันต่อองค์การของพนักงานในบริษัทรับสัมปทาน

ส�ำรวจและผลิตปิโตรเลียมในประเทศไทย

สมมติฐานของการวิจัย
	 1.	พนักงานที่มีคุณลักษณะส่วนบุคคลที่ต่าง

กัน มีความผูกพันต่อองค์การในบริษัทรับสัมปทาน

ส�ำรวจและผลิตปิโตรเลียมในประเทศไทยที่แตกต่างกัน

	 2.	ความศรัทธาต่อผูน้�ำ การรับรู้การสนบัสนนุ

จากองค์การ ความยุติธรรมด้านการแบ่งปัน และความ

ยุติธรรมเชิงกระบวนการ มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ

องค์การของพนักงานในบริษัทรับสัมปทานส�ำรวจและ

ผลิตปิโตรเลียมในประเทศไทย

วิธีด�ำเนินการวิจัย
	 การวิจัยนี้ได้ก�ำหนดวิธีด�ำเนินการวิจัยเชิง

ปริมาณเป็นหลักในการวิจัยและท�ำการเก็บรวบรวบ

ข้อมลูเชงิลกึในภาคสนามเพิม่เตมิ ให้ได้ข้อมลูทีม่นี�ำ้หนกั 

เพื่อให้การวิจัยสมบูรณ์ยิ่งขึ้น

	 ตัวแปรอิสระได้แก่ ความศรัทธาต่อผู้น�ำ การ

รับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความยุติธรรมด้านการ

แบ่งปัน และความยุตธิรรมเชิงกระบวนการ ตวัแปรตาม 

ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การ

	 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยคือพนักงานสัญชาติ

ไทย ของบริษัทรับสัมปทานส�ำรวจและผลิตปิโตรเลียม 

ที่รับสัมปทานในการส�ำรวจและบริหารจัดการกระบวน

ผลติน�ำ้มัน ก๊าซ และ ก๊าซเหลว ทีไ่ด้รบัเขตสมัปทานจาก

กรมเชือ้เพลงิพลงังานธรรมชาต ิกระทรวงพลงังาน โดยมี

การจัดตั้งส�ำนักงานในประเทศไทย และมีความสามารถ

ในการส�ำรวจและผลิตปิโตรเลียมอย่างต่อเน่ืองจ�ำนวน 

9 บริษัทได้แก่ บริษัท ปตท. ส�ำรวจและผลิตปิโตรเลียม 

จ�ำกัด (มหาชน) บริษัท เชฟรอนประเทศไทยส�ำรวจและ

ผลติ จ�ำกดั บรษิทั เพร์ิลออย (ประเทศไทย) จ�ำกดั บรษิทั 

นิวคอสตอล (ประเทศไทย) จ�ำกัด บริษัทเอ็กซอนโมบิล

เอ็กซ์โพลเรช่ัน แอนด์ โพรดักช่ันโคราชอิงค์ บรษิทั เฮสส์ 

(ไทยแลนด์) จ�ำกัด บริษัท แพนโอเรียนท์เอ็นเนอยี่ (ไทย

แลนด์) ลิมิเต็ด บริษัท ซิโน-ยูเอสปิโตรเลียมอิงค์ และ

บริษัท โมอิโก้ไทยแลนด์ จ�ำกัด

	 วิเคราะห์ข้อมูลโดยการแจกแจงค่าความถ่ี 

ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดย 

ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ีย ด้วยค่าสถิติ 

Independent Sample t-test, One–Way ANOVA, 

Brown - Forsythe, Least Significant Difference 

(LSD) และ Dunnett’s T3 ที่ระดับนัยส�ำคัญ 0.05 และ

ใช้สถิตกิารวเิคราะห์ถดถอยพห ุ(Multiple Regression 

Analysis) วิเคราะห์อิทธิพลของความศรัทธาต่อผู้น�ำ 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความความยุติธรรม

ด้านการแบ่งปัน และยุติธรรมเชิงกระบวนการ ต่อความ

ผูกพันต่อองค์การ
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สรุปผลการวิจัย 
	 1. 	กลุม่ตัวอย่างพนกังานในบรษิทัรบัสัมปทาน

ส�ำรวจและผลิตปิโตรเลียมในประเทศไทย ส่วนใหญ่

เป็นเพศชาย อายุพนักงานส่วนใหญ่มีช่วงอายุ 30-37 

ปี พนักงานส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด พนักงานมีระยะ 

เวลาการปฏิบัติงานส่วนใหญ่อยู่ในช่วง 1-6 ปี ระดับการ

ศึกษาส่วนใหญ่ของพนักงานเป็นระดับปริญญาตรี

	 2.	พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การ อยู ่

ในระดับค่อนข้างสูง เมื่อพิจารณาในรายละเอียดพบ

ว่า พนักงานเต็มใจปฏิบัติงานเกือบทุกชนิดที่ได้รับมอบ

หมายเพื่อคงความเป็นสมาชิกบริษัท มากเป็นอันดับที่

หนึ่ง รองลงมาคือ พนักงานมีความเต็มใจที่จะใช้ความ

พยายามอย่างเต็มท่ี เพือ่ช่วยให้บรษิทัทีท่�ำงานอยูป่ระสบ

ความส�ำเร็จ ล�ำดับต่อมา พนักงานคิดเห็นว่าจะไม่คิด

ลาออกจากบริษัทถึงแม้จะมีการเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึน

ในบริษัท และพนักงานเห็นด้วยกับนโยบายที่เกี่ยวกับ

บุคลากรของบริษัทที่ท�ำงานอยู่ อยู่ในอันดับสุดท้าย

	 3.	พนักงานที่มีเพศ อายุ ต่างกัน มีความ

ผูกพันต่อองค์การในบริษัทรับสัมปทานส�ำรวจและผลิต

ปิโตรเลียมในประเทศไทย ไม่แตกต่างกัน

	 4.	พนักงานที่มีระดับการศึกษา สถานภาพ 

การสมรส ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ต่างกันมีความ

ผูกพันต่อองค์การในบริษัทรับสัมปทานส�ำรวจและผลิต

ปิโตรเลียมในประเทศไทย แตกต่างกันอย่างเป็นนัย

ส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

	 5.	ความศรทัธาต่อผูน้�ำ การรับรู้การสนบัสนนุ

จากองค์การ ความยุติธรรมด้านการแบ่งปัน และความ

ยุติธรรมเชิงกระบวนการ มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ

องค์การของพนักงานในบริษัทรับสัมปทานส�ำรวจและ

ผลติปิโตรเลยีมในประเทศไทย อย่างมนียัส�ำคญัทางสถติิ

ที่ระดับ 0.05 โดย พบว่าความยุติธรรมเชิงกระบวนการ 

มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การมากที่สุด โดยมีค่า 

β เท่ากับ 0.343 รองลงมาเป็น ความยุติธรรมด้านการ

แบ่งปัน มีค่า β เท่ากับ 0.328 ตามด้วย ความศรัทธา 

ต่อผูน้�ำ มค่ีา β เท่ากบั 0.255 และ การรบัรูก้ารสนบัสนนุ

จากองค์การมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ น้อย

ที่สุด โดยมีค่า β เท่ากับ 0.082 

	 6.	ความศรทัธาต่อผูน้�ำ การรบัรูก้ารสนับสนุน

จากองค์การ ความยุติธรรมด้านการแบ่งปัน และความ

ยุติธรรมเชิงกระบวนการทั้ง 4 ตัวแปร จะสามารถ

อธิบายระดับผลกระทบต่อความผูกพันต่อองค์การของ

พนกังานในบรษิทัรบัสมัปทานส�ำรวจและผลติปิโตรเลยีม

ในประเทศไทย ได้ร้อยละ 36.5

อภิปรายผล
	 ผลจากการศกึษาวจิยั อทิธพิลของความศรทัธา

ต่อผู้น�ำ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และความ

ยุตธิรรมในองค์การ ต่อความผกูพนัต่อองค์การในบรษิทั

รับสัมปทานส�ำรวจและผลิตปิโตรเลียมในประเทศ มี

ประเด็นส�ำคัญที่น�ำมาอภิปรายผลการศึกษาวิจัย ดังนี้

	 1.	พนักงานที่มีสถานภาพการสมรสต่างกัน

มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การในบริษัทรับสัมปทาน

ส�ำรวจและผลิตปิโตรเลียมในประเทศไทย แตกต่าง

กันโดย พนักงานสถานภาพโสด มีความผูกพันต่อ

องค์การ น้อยกว่า พนักงานมีสถานภาพสมรส ซึ่งผล

การวจิยัสอดคล้องกบัผลการวจิยัในต่างประเทศ พีพ่บว่า 

สถานภาพการสมรสได้ว่าพนักงานที่สถานภาพสมรสจะ

มีความผูกพันกับองค์การสูงกว่าพนักงานที่มีสถานภาพ

โสดโดยที่ บุคคลที่มีสถานภาพสมรสแล้วมีภาระหน้าที่

ที่จะต้องรับผิดชอบมากกว่าบุคคลที่มีสถานภาพโสด 

ซึ่งเป ็นข ้อจ�ำกัดในการย้ายองค์การในการท�ำงาน 

(Lincoln, J. R. &Kalleberg, A. L., 1990) ซึ่ง

สอดคล้องกับความเห็นของผู้วิจัยที่พบว่า พนักงานที่มี

สถานภาพสมรสจะอยู่ในช่วงชีวิตที่ก�ำลังก่อร่างสร้างตัว 

จะมีภาระหน้าที่ที่ต้องรับผิดชอบ พนักงานจะพยายาม

ท�ำงานอย่างเต็มที่เพื่อความก้าวหน้าของตนเองและเพื่อ

เป็นหลักประกันของชีวติตนเองและครอบครวัในอนาคต 

ซึ่งเป็นข้อจ�ำกัดในการย้ายองค์การในการท�ำงาน 

	 2.	พนักงานทีมี่ระดับการศึกษาต่างกันมีความ

ผูกพันต่อองค์การในบริษัทรับสัมปทานส�ำรวจและ 
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ผลิตปิโตรเลียมในประเทศไทย แตกต่างกัน โดยที่

พนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีมีความผูกพัน

ต่อองค์การมากกว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาที่สูง

กว่าปริญญาตรี เป็นเพราะว่า ธุรกิจรับสัมปทานส�ำรวจ

และผลิตปิโตรเลียมในประเทศไทยมีการเติบโตอย่าง 

ต่อเนื่อง และท�ำบริษัทต่าง ๆ มีความต้องการแรงงาน 

โดยเฉพาะผู้เชี่ยวชาญพิเศษเข้ามาท�ำงานเพื่อรองรับ

ธุรกิจที่ก�ำลังเติบโตอย่างต่อเนื่อง ดังนั้น พนักงานที่มี

ระดบัการศกึษาสงูเช่นระดบัปรญิญาโท และปรญิญาเอก 

ท่ีท�ำงานในธุรกจิรบัสมัปทานส�ำรวจและผลิตปิโตรเลียม 

จงึมทีางเลอืกในอาชพีมากกว่าพนกังานในระดบัปรญิญา

ตรี ส่งผลให้พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูง ไม่ยึดติด

อยู่กับบริษัทมากนัก สอดคล้องกับผลการวิจัยในต่าง

ประเทศ ท่ีพบว่า พนกังานทีม่กีารศกึษาสงูจะมทีางเลอืก

เกี่ยวกับงานมากกว่า จึงมักจะไม่ยึดติดอยู่กับงานหรือ

องค์การใดมากพนักงานที่มีการศึกษาต�่ำกว่า (Lam, T., 

Zhang, H. & Baum, T. 2001) และ (Mathieu, J. 

E. & Zajac, D. M., 1990) 

	 3.	พนกังานทีม่รีะยะเวลาการปฏบิตังิานต่างกนั 

มีความผูกพันต่อองค์การในบริษัทรับสัมปทานส�ำรวจ

และผลิตปิโตรเลียมในประเทศไทย แตกต่างกันโดย 

พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานในช่วง 1-5 ปี มี

ความผูกพันต่อองค์การน้อยกว่าพนักงานที่มีระยะเวลา

การปฏิบัติงานในช่วง 6-10 ปี และ 10-15 ปี เป็นเพราะ

ว่า พนักงานที่มีระยะเวลาท�ำงานในช่วง 6 -15 ปี จะเป็น

ช่วงที่พนักงานมีความเจริญก้าวหน้าในอาชีพ อยู่ในช่วง

การปรับต�ำแหน่งให้สูงขึ้น โดยระยะเวลาการปฏิบัติงาน

เป็นหนึง่ในข้อก�ำหนดของการพจิารณาการปรับต�ำแหน่ง

ให้สูงขึ้น ดังนั้นพนักงานในในช่วง 6 -15 ปี ซึ่งอยู่ใน

ช่วงการเจริญก้าวหน้าในอาชีพ จะมีความมุ่งมั่นในการ

ท�ำงานอย่างเต็มที่ และมีความต้องการในการคงอยู่กับ

องค์การ สอดคล้องกับผลการวิจัยในต่างประเทศ ที่พบ

ว่าผู้ท่ีมรีะยะเวลาการปฏบิตังิานนานจะส่งผลให้พนกังาน

มีความผูกพันกับองค์การในทิศทางเดียวกัน กล่าวคือ

หากพนักงานที่อยู่กับองค์การนานก็จะยิ่งมีความผูกพัน

ต่อองค์การที่สูงขึ้น (Karatepe, O. M. & Uludag, O., 

2007)

	 4.	ความศรัทธาต่อผู ้น�ำมีอิทธิพลต่อความ

ผูกพันต่อองค์การของพนักงานในบริษัทรับสัมปทาน

ส�ำรวจและผลิตปิโตรเลียมในประเทศไทยอย่างมีนัย

ส�ำคัญทางสถิติโดยวิธีการวิเคราะห์ถดถอยพหุ มีค่า 

β เท่ากับ0.255 โดยพนักงานมีความคิดเห็นว่า ถ้า

พนักงานมีความศรัทธาต่อผู้น�ำแล้วน้ัน พนักงานเช่ือ

ว่าผู ้น�ำที่พนักงานศรัทธาจะมีตอบสนองพนักงานจน

ท�ำให้พนักงานมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การมากขึ้น 

สอดคล้องกับผลการวิจัยในต่างประเทศ ที่พบว่าความ

ศรัทธาต่อผู้น�ำมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อความผูกพัน

ต่อองค์การ (Bilal, A.& Bilal, B. S., 2010) และ 

(Podsakoff, P. M., Mackenzie, S. B. & Bommer, 

W. H., 1996)

	 5.	การรบัรูก้ารสนบัสนนุจากองค์การมอีทิธพิล

ต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในบริษัทรับ

สมัปทานส�ำรวจและผลติปิโตรเลยีมในประเทศไทยอย่าง

มีนัยส�ำคัญทางสถิติ โดยวิธีการวิเคราะห์ถดถอยพหุ มี

ค่า β เท่ากับ 0.082 โดยพนักงานมีความคิดเห็นว่า การ

ที่พนักงานได้รับรู้ว่าบริษัทเห็นความส�ำคัญ ยอมรับและ

เห็นคุณค่าของพนักงาน พนักงานมีความรู้สึกผูกพัน 

ต่อองค์การมากขึ้นสอดคล้องกับผลการวิจัยในต่าง

ประเทศ ที่พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

มีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ 

(Rhoades, L. & Eisenberger, R., 2002)

	 6.	ความยุติธรรมด้านการแบ่งปัน และ ความ

ยุติธรรมเชิงกระบวนการ มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ

องค์การของพนักงานในบริษัทรับสัมปทานส�ำรวจและ

ผลิตปิโตรเลียมในประเทศไทย อย่างมีนัยส�ำคัญทาง

สถิติโดยวิธีการวิเคราะห์ถดถอยพหุ มีค่า β เท่ากับ 

0.328 และ 0.343 ตามล�ำดับ โดยพนักงานมีความคิด

เหน็ว่า การทีพ่นกังานได้รบัรูถ้งึความยตุธิรรมในองค์การ

พนักงานจะมีความรูส้กึเชือ่ม่ันว่าจะไม่ถูกเอาเปรยีบจาก

องค์การพนักงานมีความก้าวหน้าในการท�ำงาน และราย
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