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การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 2)ศึกษาระดับการรับรู้
ความยุติธรรมในองค์การของพนักงาน 3) เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วน
บุคคล 4) ศึกษาการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การที่มีผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงาน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย
คือ พนักงานธุรกิจโรงกลึงแห่งหนึ่งในอ าเภอบางพลี จังหวัดสมุทรปราการ จ านวน 125 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็น
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติพรรณนาวิเคราะห์หาค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การ
ทดสอบค่าที (t-test) การวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว (one-Way ANOVA) และค่าสัมประสิทธ์การถดถอย 
ผลการวิจัยพบว่า 1) ความผูกพันองค์การของพนักงานอยู่ในระดับสูง 2) ระดับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การของ
พนักงานโดยรวมอยู่ในระดับสูง 3) พนักงานที่มีปัจจัยส่วนบุคคลจ าแนกตาม ต าแหน่งงานและรายได้ที่ได้รับแตกต่างกัน มี
ความผูกพันต่อองค์การที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 4) การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้าน
ผลตอบแทน การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ และการรับรู้ความยุติธรรมด้านการมีปฏิสัมพันธ์ มีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การ อย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 
 

ค ำส ำคัญ : การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ  ความยุติธรรม  ความผูกพนัต่อองค์การ 
 

Abstract 
The purposes of this research are1) to study the level of employees’ organizational commitment,2) 

to the level of employees’ perception of justice in organization,3) to compare employees’ organizational 
commitment classified by personal factors and4) to study the effect perception of justice in organization 
toward the organizational commitment of employees. The sample group for this research was 125 employees 
at a lathe mill in Bangphli, Samutpakarn province. The instrument for data collection was questionnaire divided into 3 parts: 
personal data, perception of organizational justice, and organization commitment. The statistics employed for data 
analysis was percentage, average, standard deviation, t-test, ANOVA and applying multiple regression analysis. 
The research results revealed 1) Employees’ commitment to organization was in high level, 2) Employees’ overall 
perception of justice was in high level,3) Employees with different, level of position and income had different 
organizational commitment with a statistical significant level of 0.05, and 4) Recognition of justice in the compensation 
organization, procedural justice, and interactional justice had effect toward organizational commitment of employee at 
statistical significance level of 0.05 
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บทน า 
แผนพัฒนาเศรษฐกิจแลสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 

12 (พ.ศ.2560-2564) ถูกขับเคล่ือนภายใต้วิสัยทัศน์   
“สู่ความมั่งคง มั่งคั่ง และยั่งยืน” ตั้งเป้าพาประเทศไทยสู่ 
4.0 เปล่ียนผ่านประเทศไทยจากประเทศทีมีรายได้ปาน
กลางไปสู่ประเทศที่มี รายได้ สูงแบบความมั่ งคง 
นโยบายประเทศไทย 4.0 มีความส าคัญต่อทิศทางการ
พัฒนาประเทศไทย การที่องค์การจะประสบความส าเร็จ
และบรรลุเป้าหมายทางธุรกิจทีไ่ด้ก าหนดไวน้ั้น เกิดจาก
การบริ ห า รจั ด กา รทรั พยากรที่ มี อยู่ ไ ด้ อย่ า ง มี
ประสิทธิภาพ ซึ่งหลักในการบริหารจัดการที่ส าคัญ 
ได้แก่ 4’Ms คือ คน (Man) เงิน (Money) วัสดุอุปกรณ์
และเครื่องมือต่าง ๆ (Material) และวิธีการบริหาร
จัดการที่ดี (Management) ซึ่งต้องยอมรับว่าทรัพยากร
ทางการบริหารที่มีความส าคัญที่สุด และเป็นหัวใจหลัก
ของการบริหารองค์การ คือ “คน” เพราะความส าเร็จ
ของงานขึ้นอยู่กับมนุษย์ การจัดคนให้เหมาะสมกับงาน
หรือการบริหารงานบุคคลจึงถือได้ว่าเป็นงานที่มี
ความส าคัญยิ่ง (กองทิพย์ และ ปุมกิ่ง, 2542) 

การจูงใจเป็นหน้าที่หนึ่งในการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ ปัจจัยหนึ่งที่ส าคัญอีกทั้งยังเป็นส่ิงที่
มนุษย์ต้องการ และส่งผลให้พนักงานในองค์การเกิด
แรงจูงใจในการท างาน คือ ระบบการจ่ายค่าตอบแทน ที่
เป็นองค์ประกอบที่ท าให้คนเกิดความสุขในการท างาน 
การที่องค์การจะรักษาพนักงานที่มีคุณภาพ มีศักยภาพ
เหล่านั้นไว้ให้ท างานอยู่กับองค์การต่อไป นอกจาก
ปัจจัยด้านค่าตอบแทน มีส่ิงหนึ่งที่ส าคัญคือ การรับรู้
ความยุติธรรมในองค์การ ในด้านของผลตอบแทน ด้าน
กระบวนการ และด้านการปฏิสัมพันธ์ เนื่องจากการรับรู้
ความยุติธรรมเป็นการก าหนดพฤติกรรมของบุคลากร 
(Cohen & Fink, 2001) 

ธุรกิจโรงกลึงนับเป็นกิจการที่สามารถพบเห็นได้
ทั่วไปในแต่ละภูมิภาคของไทย โดยตามรายงานของกรม
พัฒนาธุรกิจการค้าพบว่า (ข้อมูล ณ 24 ตุลาคม 2559) 
จ านวนผู้ประกอบการที่จดทะเบียนการค้ากับกรมพัฒนา
ธุรกิจการค้าในหมวดการกลึง กัด ไสโลหะ และการปรับ
สภาพ และการเคลือบโลหะ การกัดกลึงขึ้นรูป ที่ยังมี
สถานภาพคงอยู่ในปัจจุบันมีอยู่ด้วยกัน 2,500 ราย และมี
รายได้รวมกัน 40,000 - 50,000 ล้านบาท โดยโรงกลึง

ส่วนมากตั้งอยู่ในเขตพื้นที่ที่เป็นแหล่งโรงงานอุตสาหกรรม
อย่างในจังหวัดสมุทรปราการ กรุงเทพฯ ชลบุรี ปทุมธานี 
สมุทรสาคร ระยอง และอยุธยา แต่ทั้งนี้โรงกลึงทีม่ีเครื่องมอื
อุปกรณ์ที่ดีและทันสมัยยังเป็นเพียงส่วนน้อยในปัจจุบัน 
เพราะต้องใช้เงินลงทุนสูง ส่งผลให้โรงกลึงส่วนใหญ่ในไทย
ยังคงเป็นผู้ประกอบการขนาดกลางและขนาดเล็กที่ใช้
แรงงานฝีมือ และเทคโนโลยีไม่สูงมากนัก (ธนาคารกสิกร
ไทย, 2559) และมีองค์การแห่งหนึ่งที่ประกอบธุรกิจโรงกลึง 
ที่ประกอบการมาเป็นเวลามากกว่า 20 ปี ตั้งอยู่ที่อ าเภอ
บางพลี จังหวัดสมุทรปราการ มีพนักงาน 181 คน เป็น  
โรงกลึงที่ผลิตชิ้นส่วน โลหะ ทองเหลือง ให้กับอุตสาหกรรม
เครื่องปรับอากาศในนิคมอุตสาหกรรมอมตะชลบุรี ผลิตโดย
เครื่องจักรกล CNC โดยเป็นเครื่องจักรมือสองจากประเทศ
ญี่ปุ่น และไต้หวัน ท าให้ต้องอาศัยทักษะจากแรงงานฝีมือ 
ที่มีความเชี่ยวชาญด้วยประสบการณ์มากกว่า 10 ปี ในการ
รับงานผลิตตามแบบจากลูกค้า ในรูปแบบของ Original 
Design Manufacturing (ODM) จะพบว่า องค์การจะต้อง
พึ่งพาแรงงานฝีมือในการผลิต และในระยะเวลา 1-2 ปี ที่
ผ่านมา กิจการประสบปัญหาการหมุนเวียนของแรงงาน
ฝีมือ ส่งผลถึงความต่อเนื่องของการปฏิบัติงาน ซึ่งกระทบ
กับการผลิตไม่ได้ตามการส่ังซื้อของลูกค้า ส่งงานล้าช้า   
ท าให้ความน่าเชื่อถือของกิจการลดลง ลูกค้าขาดความ
เชื่อมั่นในการส่ังซื้อครั้งต่อ ๆ ไป ท าให้กระทบกับรายได้
ของกิจการ 

ดังนั้น ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาระดับความ
ผูกพันต่อองค์การ ซึ่งนอกจากปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน
แล้ว การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การก็เป็นปัจจัยหนึ่งที่
ส าคัญของการท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน และความ
ผูกพันต่อองค์การ ผู้วิจัยจึงศึกษาเรื่อง การรับรู้ ความ
ยุติธรรมที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานโรงกลึงโลหะ 
แห่งหนึ่งในอ าเภอบางพลี จังหวัดสมุทรปราการ 
วัตถุประสงคข์องการวจิัย 

1. เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงาน 

2. เพื่อศึกษาระดับการรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การของพนักงาน 

3. เพื่อเปรียบเทียบปัจจยัด้านประชากร ศาสตร์ที่
มีผลต่อความผูกพันองค์การ 
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4. เพื่อศึกษาอิทธิพลของการรับรู้ความยุติธรรม
ในองค์การที่มีต่อความผูกพันในองค์การ 
สมมติฐาน 

1. ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ 
ประสบการณ์ในการท างาน ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน 
และรายได้ที่ได้รับ ที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันใน
องค์การ ต่างกัน 

2. ปัจจัยด้านการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ มี
ผลต่อความผูกพันในองค์การ 
เอกสารที่เกี่ยวข้อง 

นวลพรรณ เอกเจริญและ สุทธิ แซ่ล่ิม (2557) 
ได้ท าการศึกษาเรื่อง การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
ผู กพั นองค์ ก า รของพนั ก ง านร ะดั บแ ร ง ง าน ใน
อุตสาหกรรมการผ ลิตบรรจุ ภัณฑ์  เ ขตจั งหวั ด
สมุทรปราการ จ านวน 356 คน ด้วยแบบสอบถาม สถิติ
ที่ ใช้ในการวิ เคราะห์ข้อมูลคือ ค่าเฉล่ีย ค่าร้อยละ      
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ด้วย t-test และ AONOVA 
กรณีพบความแตกต่างเป็นรายกลุ่มจะเปรียบเทียบเป็น
รายคู่ด้วย Scheffe’s ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ช่วงอายุระหว่าง 
36-45 ปี การศึกษาอยู่ในระดับมัธยมศึกษา มีรายได้
ระหว่าง 9,001-10,000 บาท เป็นแรงงานฝีมือ มีอายุ
การท างานมากกว่า 10 ปี ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน
องค์การมากที่สุด คือ ลักษณะส่วนบุคคล ผู้บัญชาการ
และผู้บริหาร ผลการวิจัยเมื่อเปรียบเทียบปัจจัยที่ส่งผล
ต่อความผูกพันองค์การของพนักงานระดับแรงงานใน
อุตสาหกรรมการผลิตบรรจุภัณฑ์ พบว่า ด้านเพศ   
ด้านอายุ ด้านการศึกษา ด้านลักษณะงาน โดยภาพรวม
ไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ส่วน
ด้านรายได้และด้านอายุงาน โดยภาพรวมมีความ
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
 เพียงขวัญ ต๊ะยานะ (2558) ได้ศึกษาเรื่องการ
รับรู้ความยุติธรรมในองค์กร คุณภาพชีวิตในการท างาน
และแรงจูงใจที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงาน บริษัทสยามโกลบอลเฮ้าส์ จ ากัด (มหาชน) 
สาขาล าปาง กลุ่มประชากรคือ พนักงานบริษัทสยาม  
โกลบอลเฮ้าส์ จ ากัด (มหาชน) สาขาล าปาง จ านวน219 
คน เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ เครื่องมือคือ แบบสอบถาม 
โดยใช้สถิติพรรณาในการแจกแจงค่าความถี่ร้อยละ 

ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติอนุมาน
วิเคราะห์ความถดถอยแบบพหุคูณ จากผลการวิจัย
พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร คุณภาพชีวิต 
และแรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดับปานกลางทุก
ปัจจัย โดยปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน มีผล
ต่อความผูกพันมากที่สุด รองลงมาคือ ด้านแรงจูงใจใน
การท างาน และด้านการรับรู้ความยุติธรรม ซึ่งสนับสนุน
ตามสมมติฐาน ณ ระดับนัยส าคัญที่ 0.05  
กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
วิธีด าเนินการวิจยั 
 1) ประชากร คือ พนักงานของโรงกลึงโลหะแห่ง
หนึ่ง ในอ าเภอบางพลี จังหวัดสมุทรปราการ จ านวน
รวม 181 คน 

2) กลุ่มตัวอย่าง ในการวิจัยได้ก าหนดวิธีการสุ่ม
ตัวอย่างโดยค านวณจากสูตรของทาโร่ยามาเน่ ก าหนด
ขอบเขตความคลาดเคล่ือน 0.05 ได้กลุ่มตัวอย่าง 125 
คน ในการวิ จั ยครั้ งนี้ ผู้ วิ จั ย ได้ ใช้ แบบสอบถาม 
(questionnaire) เป็นเครื่องมือหลักในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล โดยสร้างเคร่ืองมือในการวิจัย ดังต่อไปนี้ 

 

การรับรู้ความยุติธรรม 

1. ความยุติธรรมด้าน

ผลตอบแทน 

2. ความยุติธรรมด้าน

กระบวนการ 

3. ความยุติธรรมด้านการ

ปฏิสัมพันธ ์Judge& 

Colquitt, 2004: การรับรู้

ความยุติธรรมในองค์การ 

ลักษณะ
ประชากรศาสตร์ 

1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ประสบการณ์ท างาน 
4. ต าแหน่งงาน 
5. ระดับการศึกษา 
6. รายได้ที่ได้รับ 

ความผูกพันองค์การ 

1. ความเชื่อมั่นอย่างสูงใน
การยอมรับในเป้าหมาย 
และค่านิยมขององค์การ 

2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเท
และความพยายามอย่าง
เต็มที่ในการท างานเพื่อ
ประโยชน์ขององค์การ 

3. ความต้องการอย่างแรง
กล้าที่จะด ารงความเป็น
สมาชิกในองค์การ 
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 1. ศึกษาค้นคว้างานวจิัยที่เกีย่วข้อง 
 2. ก าหนดโครงสร้างแบบสอบถามตามกรอบ
แนวคิดและวัตถุประสงค์ของงานวิจัย ซึ่งแบ่งออกเป็น  
3 ส่วน ดังนี ้
 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะ
ประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ 
อาย ุประสบการณ์ท างาน ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน 
และรายได้ที่ได้รับ มีจ านวน 6 ข้อ 
 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การ แบ่งออกเป็น 3 ด้าน มีจ านวน 20 
ข้อ 
 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพัน
องค์การ แบ่งออกเป็น 3 ด้านได้แก่ ความเชื่อมั่น และ
การยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ ความ
เต็มใจที่จะทุ่มเท พยายามเพื่อองค์การ และความ
ปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การ มีจ านวน 20 ข้อ 
การทดสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
 1) การตรวจสอบความเที่ยงตรงเนื้อหา(content 
validity) โดยผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 3 ท่าน ค่าดัชนี IOC 
ที่ค านวณได้มีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 0.5 (IOC ≥ 0.5) 
ให้ถือว่าข้อค าถามนั้นเป็นตัวแทนของพฤติกรรมที่
ต้องการวัดได ้
 2) การตรวจสอบความเชื่อมั่น (reliability) ด้วย
การหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Cronbach’s coefficient 
of alpha) วิธีนี้เป็นการหาความเชื่อถือได้ของเครื่องมือ 
เพื่อประเมินคุณภาพของแบบสอบถาม ในแต่ละข้อ
ค าถามมีความสัมพันธ์กันหรือไม่ โดยผู้วิจัยได้น า
แบบสอบถามที่สร้างขึ้นมาใช้ทดสอบกับกลุ่มเป้าหมาย
จ านวน 30 ราย ได้ค่าความเชื่อมั่น 0.96 
การวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ ดังนี ้

1) สถิติเชิงพรรณนา (descriptive statistics) 
โดยใช้สถิติพื้นฐาน ค่าร้อยละ (percentage) ค่าเฉล่ีย 
(Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation)  

2) สถิติเชิงอนุมานใช้ในการวิเคราะห์เกี่ยวกับ
ข้อมูลส่วนบุคคลต่างกัน มีผลต่อความผูกพันองค์การที่
แตกต่างกัน ในการทดสอบสมมติฐานหาความแตกต่าง
ระหว่างตัวแปรอิสระที่มี 2 กลุ่มกับตัวแปรตาม โดยใช้
สถิติ t-test 

3) สถิติเชิงอนุมานใช้ในการวิเคราะห์ค่าความ
แปรปรวนทางเดียว คือ one way analysis of variance 
(ANOVA) 

4) การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (multiple 
regression analysis) 

 

ผลการวิจยั 
การวิจัยครั้งนี้ใช้สถิติในการวิเคราะห์ คือ สถิติเชิง

พรรณนา เพื่ออธิบายค่าความถี่ของข้อมูล และสถิติเชิง
อนุมานอธิบายสมมติฐาน และความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
สถิติเชิงพรรณนา ส่วนที่ 1 : ข้อมูลลักษณะปัจจัยส่วนบุคคล
ของพนักงานโรงกลึงโลหะ 

 

ตารางที ่1 ด้านลักษณะปัจจยัส่วนบุคคล 
 

ลักษณะประชากรศาสตร์ จ านวน(คน) ร้อยละ 
1.เพศ   
ชาย 57 45.60 
หญิง 68 54.40 
รวม 125 100.00 
2. อาย ุ   
น้อยกว่า 25 ปี 23 18.40 
25-35 ปี 65 52.00 
36 ปีขึ้นไป 37 29.60 
รวม 125 100.00 
3. ประสบการณ์ท างาน   
น้อยกว่า 5 ปี 75 60.00 
5 ปี ถึง 10 ปี 36 28.80 
มากกว่า 10 ปี 14 11.20 
รวม 125 100.00 
4.  ระดับการศึกษา   
ต่ ากว่าปริญญาตรี 109 87.20 
ปริญญาตรี/ สูงกว่าปริญญา
ตร ี

19 12.80 

รวม 125 100.00 
5. ต าแหน่งงาน   
ฝ่ายผลิต/โรงงาน 110 88.00 
ฝ่ายบริหาร/ส านักงาน 15 12.00 
รวม 125 100.00 
6. รายได้ที่ได้รับ   
ต่ ากว่า 10,000 บาท 48 38.40 
10,000 - 15,000 บาท 54 43.20 
15,001 - 20,000 บาท 23 18.40 
รวม 125 100.00 
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 ตารางที่ 1 แสดงผลการวิจัยด้านลักษณะปัจจัย
ส่วนบุคคลพบว่า พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิด
เป็นร้อยละ 54.4 มีอายุระหว่าง 25-35 ปี คิดเป็นร้อยละ 
52.00 มีประสบการณ์ท างาน น้อยกว่า 5 ปี คิดเป็น 
ร้อยละ60.00 มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี คิด
เป็นร้อยละ 87.20 ส่วนใหญ่อยู่ต าแหน่งงาน ฝ่ายผลิต/
โรงงาน คิดเป็นร้อยละ 88.00 และมีรายได้โดยเฉล่ีย 
ระหว่าง 10,000-15,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 43.20 
 
ตารางที่ 2 ค่าเฉลี่ยเบี่ยงเบนมาตรฐานของการรับรู้ความ 
              ยตุิธรรมในองค์การ 
 

การรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การ 

n = 125 
ระดับ 

ล าดับ
ที่ X  SD 

1. การรับรู้ความ
ยุติธรรมด้าน
ผลตอบแทน 

3.97 .52 มาก 1 

2. การรับรู้ความ
ยุติธรรมด้าน
กระบวนการ 

3.82 .59 มาก 2 

3. การรับรู้ความ
ยุติธรรมด้านการมี
ปฏิสัมพันธ ์

3.75 .66 มาก 3 

รวม 3.85 .50 มาก  
 

 ตารางที่ 2 พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้
ความยตุิธรรมในองค์การของพนักงาน โดยรวมอยูใ่นระดับ
มาก     ( X = 3.85) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านแล้วพบว่าทุก
ด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยดงันี้ 
ด้านการรับรู้ความยตุิธรรมด้านผลตอบแทน มีค่าเฉล่ียมาก
ที่สุด ( X = 3.97) รองลงมา คือ ด้านการรับรู้ความยุติธรรม
ด้านกระบวนการ ( X = 3.82) และด้านการรับรู้ความยตุิธรรม
ด้านการมีปฏิสัมพันธ์ ( X = 3.75) ตามล าดับ 
 
 
 
 
 
 

ตารางที่ 3 ค่าเฉล่ียและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานความ  
               ผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
 

ความผูกพันต่อ
องค์การ 

n = 125 
ระดับ 

ล าดับ
ที่ X  SD 

1. ด้านความเชื่อมั่น
และการยอมรับ
เป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์การ 

3.96 .43 มาก 2 

2. ด้านความเต็มใจ
ที่จะทุม่เท พยายาม
เพื่อองค์การ 

4.03 .45 มาก 1 

3. ด้านความ
ปรารถนาที่จะรักษา
ไว้ซึ่งความเป็น
สมาชิกขององค์การ 

3.90 .47 มาก 3 

รวม 3.96 .40 มาก  
 

ตารางที่ 3 พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน โดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก ( X =3.96 ) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านแล้ว
พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับจากมาก
ไปหาน้อยดังนี้ ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเท พยายาม
เพื่อองค์การ มีค่าเฉล่ียมากที่สุด ( X = 4.03) รองลงมา
คือ ด้านความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมาย และ
ค่านิยมขององค์การ ( X = 3.96) และด้านความ
ปรารถนาที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ 
( X = 3.90) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4 การวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบ 
              เทยีบปจัจยัส่วนบุคคล ที่มีผลต่อความผูก 
              พันต่อองค์การโดยรวมของพนักงาน 
 

ลักษณะประชากรศาสตร์ 
ความผูกพัน
องค์การ 

F/t P 
1. เพศ (T-Test) -1.66 0.10 
2.  อาย ุ (F-Test) 1.16 0.32 
3.  ประสบการณ์ท างาน (F-Test) 1.59 0.21 
4. ระดับการศึกษา (T-Test) -1.35 0.18 
5. ต าแหน่งงาน (T-Test) -1.80 0.07 
6. รายได้ที่ได้รับ (F-Test) 3.54* 0.03 
*p<.05 
 

  ตารางที่ 4 พบว่า ลักษณะประชากรศาสตร์ที่
ด้านเพศ อายุ ประสบการณ์ท างาน ระดับการศึกษา 
และต าแหน่งงานโดยรวมของพนักงานต่างกันมีผลต่อ
ความผูกพันองค์การไม่ต่างกัน 
 เมื่ อพิจารณาเป็นรายด้าน ในลักษณะด้าน
ต าแหน่งงานพบว่า พนักงานฝ่ายบริหาร/ส านักงาน มี
ความผูกพันต่อองค์การ มากกว่า พนักงานฝ่ายผลิต/
โรงงาน ในด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทพยายามเพื่อ
องค์การ  
 และเมื่อพิจารณารายได้ที่ได้รับรายคู่  พบว่า
พนักงานที่มีรายได้ที่ได้รับต่ ากว่า 15,000 บาท มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การ ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเท 
พยายามเพื่อองค์การ น้อยกว่าพนักงานที่มีรายได้
มากกว่า 15,000 บาทขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
0.05 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตารางที ่5 ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยและการจัดล าดับ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับการรบัรู้ความยตุิธรรมทีม่ีอิทธพิล
ต่อความผูกพันต่อองค์การโดยภาพรวมของพนักงาน 
 

ปัจจัยด้านความ
ยุติธรรม 

B 

ค่า
สัมประสิทธิ์
ถดถอย 

ล า
ดับ
ที่ 

t P 
คะแนน
มาตรฐาน
    

ค่าคงที่  
(constant) 

1.51   7.87  

1. การรับรู้ความ
ยุติธรรมด้าน
ผลตอบแทน 

0.24 0.30 1 4.37* 0.00 

2. การรับรู้ความ
ยุติธรรมด้าน
กระบวนการ 

0.19 0.28 3 3.08* 0.00 

3. การรับรู้ความ
ยุติธรรมด้านการมี
ปฏิสัมพันธ์ 

0.21 0.35 2 4.20* 0.00 

multiple correlation, R = 0.78 
R2 = 0.60 

*p<.05 
 

 ตารางที่  5 พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การ มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์การโดยภาพรวม
ของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่ง 
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ มีระดับความสามารถใน
การอธิบายอยู่ที่ร้อยละ 60.0 ส่วนอีกร้อยละ 40.0 มาจาก
อิทธิพลของตัวแปรอื่น ที่นอกเหนือจากการศึกษาในครั้งนี้ 
 เมื่อพิจารณารายด้านเกี่ยวกับการรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์การ
โดยภาพรวมของพนักงาน สามารถพิจารณาค่าคะแนน
มาตรฐานโดยเรียงล าดับน้ าหนักความส าคัญจากมากไป
หาน้อย ได้ดังนี้ การรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน 
(β=0.30) เป็นล าดับที่ 1 การรับรู้ความยุติธรรมด้านการมี
ปฏิสัมพันธ์ (β =0.35) เป็นล าดับที่ 2 และการรับรู้ความ
ยุติธรรมด้านกระบวนการ (β=0.28) เป็นล าดับที่ 3 
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สรุปผลการวิจัย  
ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มผู้ตอบแบบสอบถาม

ของพนักงานโรงกลึงโลหะ แห่งหนึ่งในอ าเภอบางพลี 
จังหวัดสมุทรปราการ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ54.4 พนักงานส่วนใหญ่
โดยเฉล่ียมีอายุระหว่าง 25–35 ปี คิดเป็นร้อยละ 52.00 
พนักงานส่วนใหญ่โดยเฉล่ียมีประสบการณ์ในการท างาน 
น้อยกว่า 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 60.00 พนักงานส่วนใหญ่มี
ระดับการศึกษาระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี คิดเป็น
ร้อยละ 80.00 ส่วนใหญ่โดยเฉล่ียมีรายได้ระหว่าง 10,000-
15,000บาท คิดเป็นร้อยละ 43.20 ผลวิเคราะห์ระดับความ
คิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ที่มี
อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานโรงกลึง
โลหะ แห่งหนึ่งในอ าเภอบางพลี จังหวัดสมุทรปราการ 
พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การของพนักงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 3.85) 
ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานโรงกลึงโลหะ แห่งหนึ่งในอ าเภอบาง
พลี จังหวัดสมุทรปราการ พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก   
( X =3.96 ) การวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบปัจจัยส่วน
บุคคลที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน     
โรงกลึงโลหะแห่ งหนึ่ งในอ าเภอบางพลี  จั งหวั ด
สมุทรปราการ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามที่ต าแหน่งงาน
แตกต่างกันที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การโดยรวมไม่
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ต าแหน่งงานฝ่ายผลิต/โรงงาน 
มีความผูกพันองค์การด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเท พยายาม
เพื่อองค์การ และด้านความปรารถนาที่จะรักษาไว้ซึ่งความ
เป็นสมาชิกขององค์การ น้อยกว่าต าแหน่งงานฝ่ายบริหาร/
ส านักงาน 

การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานเป็นรายคู่ จ าแนกตามรายได้ที่ได้รับ พนักงานที่มี
รายได้ต่ ากว่า 15,000 บาท มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
น้อยกว่าพนักงานที่มีรายได้มากกว่า 15,000 บาท ขึ้นไป 
ทั้งในด้านความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมาย และ
ค่านิยมขององค์การ ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเท พยายาม
เพื่อองค์การ และด้านความปรารถนาที่จะรักษาไว้ซึ่งความ
เป็นสมาชิกขององค์การ  
 

อภิปรายผล 
การศึกษาเรื่อง การรับรู้ความยุติธรรมใน

องค์การที่มีผลกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
โรงกลึงโลหะ ในอ าเภอบางพลี จังหวัดสมุทรปราการ 
ผู้วิจัยขอเสนอการอภิปรายผลการวิจัย ดังนี้ 
 1. ด้านความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน     
โรงกลึงโลหะแห่งหนึ่ง ในเขตอ าเภอบางพลี จังหวัด
สมุทรปราการ จ าแนกตาม เพศ อายุ ประสบการณ์ท างาน  
ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน และรายได้ที่ได้รับ พบว่า
พนักงานมีความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก และผล
การทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลจ าแนก
ต าแหน่งงานและรายได้ที่ได้รับ ที่แตกต่างกัน มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การที่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทพยายาม เพื่อองค์การ
และความปรารถนาที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกของ
องค์การ ทั้งนี้เนื่องจากพนักงานที่มีต าแหน่งงานใน ฝ่าย
บริหาร/ส านักงาน ส่วนใหญ่มีรายได้อยู่ในระดับสูงกว่า
เกณฑ์เมื่อเทียบกับองค์การอื่น จึงมีแนวโน้มต่อความ
ผูกพันองค์การมากกว่าพนักงานที่มีต าแหน่งงานในฝ่าย
ผลิต/โรงงาน ที่ได้รับรายได้ในเกณฑ์ขั้นต่ าตามกฎหมาย
ก าหนด อาจมีความผูกพันต่อองค์การน้อยกว่าเพราะหาก
ไปท างานที่องค์การอื่นก็ได้ค่าแรงเท่ากัน และปัจจัย   
ส่วนบุคคลจ าแนกตามเพศ อายุ ประสบการณ์การท างาน 
และระดับการศึกษา ที่แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การที่ไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาวิจัย
ของ นวลพรรณ เอกเจริญและสุทธิ แซ่ ล่ิม (2557) ได้
ท าการศึกษาเรื่อง การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน
องค์การของพนักงานระดับแรงงานในอุตสาหกรรม      
การผลิตบรรจุภัณฑ์ ในเขตจังหวัดสมุทรปราการ ซึ่งได้
สรุปผลการวิจัยว่า ด้านเพศ ด้านอายุ ด้านการศึกษา ด้าน
ลักษณะงาน โดยภาพรวมไม่มีความแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ ส่วนได้รายได้และด้านอายุงานโดย
ภาพรวมมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

2. การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ที่มีอิทธิพล
ต่อความผูกพันองค์การของพนักงานโรงกลึงโลหะ แห่ง
หนึ่งในอ าเภอบางพลี จังหวัดสมุทรปราการ พนักงานมี
ความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก 

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านผลตอบแทน
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันองค์การอย่างมี
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นัยส าคัญ (r=.235, p<0.05) ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีดุลย
ภาคของอดัมส์ (Adam, 1996 quoted in Greenberg, 
1990, pp. 400-401) ที่กล่าวไว้ว่า หากสัดส่วนระหว่าง
ผลตอบแทนที่ได้รับจากการท างาน กับความพยายามที่
เขาได้ลงทุนลงแรงไปกับงานนั้น ๆ กับสัดส่วนของ
ผลตอบแทนที่ผู้อื่นได้รับจากการท างาน กับความพยายาม
ที่ผู้อื่นได้ลงทุนลงแรงไปในงานนั้นๆ สัดส่วนที่เท่ากันจะ
ก่อให้เกิดภาวะดุลยภาพ และท าให้ทุกฝ่ายรู้สึกพึงพอใจ 
ซึ่งเมื่อทุกฝ่ายเกิดความพึงพอใน ก็จะอยากอยู่กับองค์การ
ต่อไป 

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการ
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันองค์การอย่างมี
นัยส าคัญ (r=190, p<0.05) ซึ่งแนวคิดของการรับรู้ความ
ยุติธรรมด้านกระบวนการน้ัน (Sheppard, Lewicki & 
Minton, 1992, pp. 31) ได้เสนอแนวคิดไว้ว่าบุคคลจะ
พิจารณาถึงขั้นตอน และกระบวนการในการประเมินผล 
วิธีการก าหนดผลตอบแทน เพราะถือเป็นจุดเริ่มของ
ผลตอบแทนที่บุคคลนั้น ๆ จะได้รับหากว่ากระบวนการมี
ความยุติธรรม ย่อมน ามาซึ่งผลการประเมินที่ยุติธรรม และ
ผลสุดท้ายบุคคลก็จะได้รับผลตอบแทนที่ยุติธรรมเช่นกัน 
ดังนั้นเมื่อพนักงานในองค์การเกิดการรับรู้ถึงความ
ยุติธรรมในกระบวนการให้ผลตอบแทนขององค์การ 
พนักงานจึงเกิดความผูกพันต่อองค์การ 

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านการมี
ปฏิ สัมพันธ์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพัน
องค์การอย่างมีนัยส าคัญ (r=.211, p<.05) ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ (Colquitt et al, 2001, pp. 425-445) ที่
รวบรวมงานวิจัยเกี่ยวกับการรับรู้ความยุติธรรมจ านวน 
183 เรื่อง โดยมีการรับรู้ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล เป็นหนึ่งในองค์ประกอบของการรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การ พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมทุกด้าน
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ ผู้วิจัย
มีความเห็นว่า เมื่อพนักงานขององค์การได้รับการปฏิบัติ
ของหัวหน้างานที่ไม่มีความเหล่ือมล้ ากัน อาจท าให้
พนักงานเกิดความเชื่อว่าภายใต้ข้อก าหนดการพิจารณา
เกี่ยวกับผลตอบแทนเป็นไปตามแบบแผนเดียวกัน การ
พิจารณาผลตอบแทนจะเป็นไปอย่างยุติธรรม โดย
ปราศจากอคติ ดั้งนั้นพนักงานย่อมเกิดความรู้สึกที่ดีต่อ
องค์การ  

ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ เพียงขวัญ ต๊ะยา
นะ (2558) ได้ศึกษาเรื่องการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร 
คุณภาพชีวิตในการท างานและแรงจูงใจที่มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท สยามโกลบอลเฮ้าส์ 
จ ากัด (มหาชน) สาขาล าปาง จากผลการวิจัยพบว่า    
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร คุณภาพชีวิต และ
แรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดับปานกลางทุกปัจจัย โดย
ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน มีผลต่อความ
ผูกพันมากที่สุด รองลงมาคือ ด้านแรงจูงใจในการท างาน 
และด้านการรับรู้ความยุติธรรม ซึ่ งสนับสนุนตาม
สมมติฐาน ณ ระดับนัยส าคัญที่ 0.05 

 
ข้อเสนอแนะ 

1. จากผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล
จ าแนกตามต าแหน่งงาน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ
ที่แตกต่างกัน เน่ืองจากพนักงานที่ท าต าแหน่งงานฝ่าย
บริหาร/ส านักงาน จะมีความผูกพันต่อองค์การที่มากกว่า
พนักงานที่ท างานต าแหน่งฝ่ายผลิต/โรงงาน ดังนั้น
องค์การต้องท าให้พนักงานรู้ สึกว่ างานที่ตนได้รับ
มอบหมายมีคุณค่า เป็นฟันเฟืองหนึ่งที่ส าคัญขององค์การ
ที่จะท าให้องค์การเดินไปสู่เป้าหมาย อาจมีการจัดกิจกรรม
ประกาศความส าเร็จและให้รางวัลประจ าเดือน หรือราย 
ไตรมาส ส าหรับพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานยอดเยี่ยม 
จะท าให้พนักงานรู้สึกว่าหน้าที่ที่ตนได้รับผิดชอบมีคุณค่า 
มีความส าคัญกับองค์การ เกิดความรักในงานและผูกพัน
กับองค์การมากยิ่งขึ้น 

2. เนือ่งจากพนักงานที่รายได้ต่ ากว่า 15,000 บาท 
มีความผูกพันต่อองค์การน้อยกว่าพนักงานที่มีรายได้ 
15,000 ขึ้นไป ดังนั้นผู้บริหารขององค์การควรส่งเสริมให้
พนักงานได้มีการพัฒนาทักษะความรู้ด้านอาชีพและ
ประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อใช้ปรับเพิ่มค่าตอบแทนที่
สูงขึ้น พนักงานมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น มีรายได้เพียงพอใน
การด ารงชีพ ท าให้เกิดความพอใจในงานและความผูกพัน
ต่อองค์การ นอกจากนี้องค์การจะต้องปรับปรุง สร้าง
มาตรฐานเพื่อเป็นองค์การที่มีความสามารถสูงได้รับการ
ยอมรับจากองค์การอื่นๆ เพื่อให้พนักงานรู้สึกถึงความ
มั่นคงในอาชีพ ภูมิใจในงานที่ท า เพื่อเป็นการรักษา
พนักงานไว้ให้คงอยู่ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ 
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3. การรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน เป็น
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์การของพนักงาน
มากที่สุด ดังนั้นองค์การควรให้ความส าคัญกับการก าหนด
ผลตอบแทนในต าแหน่งใดต าแหน่งหนึ่งในองค์การ หรือที่
เรียกว่า การตีราคางานต้องอาศัยการพิจารณาจากปัจจัยที่
เกี่ยวข้องหลายประการ ปัจจัยด้านลักษณะองค์การ ปัจจัย
ลักษณะงาน การประเมินความยากง่าย ความซับซ้อนของ
งาน เพื่อใช้ในการพิจารณาค่าตอบแทนที่แตกต่างกัน เพิ่ม
การรับรู้ความเป็นธรรมระหว่างลูกจ้างด้วยกัน 

4. การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ 
องค์การควรมีการปรับกระบวนทัศน์ของหัวหน้างาน ใน
การด าเนินกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อให้
การประเมินมีความถูกต้อง แม่นย า โดยปราศจากอคติ 
และผู้บริหารควรให้ความชัดเจนในโครงสร้างฐานเงินเดือน 
การปรับเล่ือนต าแหน่งและสายอาชีพ เพื่อเพิ่มการรับรู้
ความยุติธรรมให้แก่พนักงาน ซึ่งจะน าไปสู่ความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงาน 

5. การรับรู้ความยุติธรรมด้านการมีปฏิสัมพันธ์ 
มีค่าคะแนนเฉล่ียน้อยที่สุด ดังนั้นองค์การควรมีการส่ือสาร
กับพนักงานด้านกระบวนการพิจารณาค่าตอบแทนว่ามี
การใช้หลักเกณฑ์ใดบ้างในการพิจารณา ให้ชัดเจน เพื่อ
พนักงานจะได้เข้าใจถึงที่มาของค่าตอบแทนที่ได้รับ เป็น
การสร้างการรับรู้ความยุติธรรมมากยิ่งขึ้น และองค์การ
ควรเพิ่มการสร้างปฏิสัมพันธ์กัน ทั้งต่อหัวหน้างานต่อ
เพื่อนร่วมงาน เน้นการท างานเป็นทีม ที่เพิ่มอิสระใน    
การท างานให้แก่พนักงาน และส่งเสริมให้มีการแลกเปล่ียน
ความคิดเห็นซึ่งกันและกันในองค์การ ส่ิงเหล่านี้จะช่วย
เสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การให้กับพนักงาน 

6. ความผูกพันต่อองค์การ จากผลการศึกษาพบว่า 
ด้านความปรารถนาที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกของ
องค์การ เป็นด้านที่มีค่าคะแนนเฉล่ียน้อยที่สุด ดังนั้น
ผู้บริหารจะต้องมีหลักในการจัดการที่ดี มีการตอบสนอง
ความต้องการเพื่อให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองได้ตัดสินใจ
ถูกต้องในการเข้ามาท างานในองค์การ การท าให้พนักงาน
เห็นถึงความมั่นคงในการที่เข้ามาท างานให้กับองค์การ ท า
ให้เห็นว่าผลประโยชน์ที่พนักงานได้รับจากองค์การนั้น
ดีกว่าองค์การอ่ืนหรือองค์การที่มีลักษณะเดียวกัน เพื่อ
ไม่ให้เกิดความคิดที่จะลาออกของพนักงานหรือมองว่า
องค์การอื่นนั้นดีกว่า ซึ่งหากผู้บริหารท าให้พนักงานรู้สึก

ผูกพันต่อองค์การได้ ก็จะท าให้พนักงานรู้สึกอยากท างาน
เพื่อองค์การตลอดไป อีกทั้งยังเป็นการรักษาพนักงานเดิม
ที่มีความรู้  ความสามารถในการปฏิบัติงาน เพื่อเป็น
ประโยชน์ต่อองค์การในด้านการลดต้นทุนการหาพนักงาน
ใหม่ ด้านการฝึกอบรม การเรียนรู้งานของพนักงานใหม่ 
 
กิตติกรรมประกาศ 

การศึกษาวิจัยฉบับนี้ส าเร็จได้ด้วยความกรุณา
ของ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.จิราพร ระโหฐาน ที่ให้เกียรติ
รับเป็นอาจารย์ที่ปรึกษาและเสียสละเวลาในการให้
ค าปรึกษาที่มีคุณค่า ข้อเสนอแนะที่ เป็นประโยชน์ 
ตลอดจนช่วยแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ในการศึกษาวิจัย
ครั้งนี้ด้วยความห่วงใย ตั้งแต่เริ่มจนกระทั่งส าเร็จลุล่วงไป
ได้ด้วยดี ผู้วิจัยซาบซึ้งและขอกราบขอบพระคุณเป็น
อย่างสูง ณ โอกาสนี ้

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณคณาจารย์ทุกท่านที่ได้ที่ได้
ให้ความรู้ทั้งในทางทฤษฎีและทางปฏิบัติ ตลอดจน
เจ้าหน้าที่บัณฑิตวิทยาลัยทุกท่านที่ได้ให้ความช่วยเหลือ 
รวมถึงผู้เขียนต าราและเอกสารบทความต่าง ๆ ที่ผู้วิจัย
ได้ศึกษาและน ามาอ้างอิงในการศึกษาวิจัยครั้งนี ้

ผู้วิจัยขอขอบคุณพนักงานโรงกลึงโลหะบริษัท
แห่งหนึ่ง ในอ าเภอบางพลี จังหวัดสมุทรปราการ ทุกท่าน
ที่เสียสละเวลาในการท าแบบสอบถาม และให้ข้อมูลที่เป็น
ประโยชน์ต่อการศึกษาวิจัยครั้งนี ้

ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา และ
ขอขอบคุณทุกคนในครอบครัวในพระคุณอันยิ่งใหญ่ ที่ให้
ทั้งความรัก ความห่วงใย และความปรารถนาดีต่อผู้วิจัย 
ตลอดจนเพื่อนนักศึกษาทุกคนที่คอยช่วยเหลือในการท า
วิจัย ห่วงใยและให้ก าลังใจต่อผู้วิจัยเสมอมา 

สุดท้ายนี้ขอขอบคุณมหาวิทยาลัยศรีปทุม 
วิทยาเขตชลบุรี ที่เป็นสถานที่ที่ให้ผู้วิจัยได้ศึกษาหา
ความรู้ ได้เรียนรู้ชีวิตในสังคม และได้เปิดประสบการณ์
ใหม่ ๆ ทางการศึกษา โดยผู้วิจัยหวังว่างานวิจัยนี้จะเป็น
ประโยชน์ต่อผู้ที่สนใจ หากผิดพลาดประการใด ต้องขอ
อภัยมา ณ ที่นี้  
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