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บทคดัยอ่ 
 
 งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กรและศึกษา
อิทธิพลของปัจจัย แรงจูงใจ สภาพแวดล้อมในการท างานที่มีต่อความผูกพันต่อองค์กร เก็บรวบรวม
ข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 ชุด วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติพรรณนาใช้การ
แจกแจงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติอนุมานใช้การหาความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรในกลุ่มของลักษณะส่วนบุคคลกับความผูกพันต่อองค์กร โดยการทดสอบความแตกต่าง
ระหว่างค่าเฉลี่ย 2 กลุ่มด้วย t-test และทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 2 กลุ่มข้ึนไป
ด้วย F-test การหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในกลุ่มของแรงจูงใจ สภาพแวดล้อมในการท างานกับ
ความผูกพันต่อองค์กร วิเคราะห์โดยการค านวณหาค่าสัมประสิทธิ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
 ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุต่ ากว่า 30 ปี มีระดับการศึกษา
ต่ ากว่าปริญญาตรี มีประสบการณ์ในการท างาน 11 ปีขึ้นไป มีความเห็นต่อแรงจูงใจในการท างาน มี
ค่าเฉลี่ยเป็น 3.12 สภาพแวดล้อมในการท างานมีค่าเฉลี่ยเป็น  2.96  ผลการศึกษาความผูกพันต่อ
องค์การของกลุ่มตัวอย่างพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความผูกพันต่อองค์การ มีค่าเฉลี่ยเป็น 3.19 และพบว่า 
บุคลากรที่มีเพศ อายุ และระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่าง
กัน ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การปัจจัยด้าน สภาพแวดล้อมในการท างานส่งผล
ต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
ค าส าคัญ: แรงจูงใจ, สภาพแวดล้อมในการท างาน, ความผูกพันต่อองค์กร 
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ABSTRACT 
 
 The objectives of this research were to study the level of employee 
organizational commitment to the organization, and to examine the influence of 
motivation factor and work environment on organizational commitment. A set of 400 
questionnaires was used as the data collection tool, and distributed to the sample 
group. The statistical data analysis was conducted using the descriptive statistics 
including frequency, percentage, mean, standard deviation, and the inferential 
statistics including t-test, F-test, and Multiple Regression Analysis.  

Demographic data showed that most respondents were female, aged lower 
than 30 years old, had an academic degree lower than a bachelor’s degree and 
worked at the company for at least 11 years. It was found that their opinion on work 
motivation and work environment had a mean of 3.12 and 2.96, respectively, while 
their organizational management had a mean of 3.19. The result also revealed that 
personnel with different genders, ages, and length of work experience had different 
levels of organizational commitment. In addition, both motivation factor and work 
environment had an influence on the organizational commitment with a statistical 
significance of 0.05. 
 
Keywords: Motivation, Work Environment, Organizational Commitment 
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บทที ่1 
บทน า 

 
1.1 ความเปน็มาและความส าคัญของปญัหา 
 ปัจจุบันมีองค์กรที่ด าเนินธุรกิจเกิดข้ึนมากมายหลากหลาย องค์กร ซ่ึงแต่ละองค์กรก็มี
วัตถุประสงค์ที่จะให้องค์กรนั้นประสบความส าเร็จ มีประสิทธิภาพและมีความมั่นคง จึงเป็นเหตุให้
ธุรกิจในยุคปัจจุบันเกิดการแข่งขันกันสูง  ฉะนั้นผู้บริหารองค์กรต้องมีการบริหารจัดการที่สามารถ
เอาชนะคู่แข่งขันได้ ที่ส าคัญคือการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ เพราะความส าเร็จและความมี
ประสิทธิภาพขององค์กรนั้น ขึ้นอยู่กบความร่วมมือร่วมใจ ความเสียสละ ความรับผิดชอบและความ
เต็มใจ ตั้งใจในการท างานของบุคลากรภายในองค์กรเพ่ือน าองค์กรไปสู่ความยั่งยืน  
 แรงจูงในในการท างานเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีความส าคัญในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
เพ่ือน าพาให้องค์กรสู่ความส าเร็จ การสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรเพ่ือให้บุคคลากรมีความรักและ
ผูกพันต่อองค์กรนั้นในแต่ละองค์กรก็มักมีกลยุทธ์ที่แตกต่างกันไป ซึ่งองค์ประกอบที่มักจะใช้ในหลายๆ 
องค์กรในปัจจุบัน จนสามารถประสบความส าเร็จตามเป้าหมายนั้นประกอบด้วย ความส าเร็จในการ
ท างาน  การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบในงาน และความก้าวหน้า
ในต าแหน่ง เป็นต้น นอกจากปัจจัยเหล่านี้ที่จะสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรแล้วยังมีปัจจัยที่ส าคัญ
อ่ืนๆอีก เช่น เงินเดือนหรือค่าตอบแทน นโยบายและการบริหาร ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและ
เพ่ือนร่วมงานสภาพการท างาน วิธีปกครองบังคับบัญชา สถานะทางอาชีพและความมั่นคงในงาน 
ปัจจัยต่างๆเหล่านี้เป็นปัจจัยที่ส าคัญในการสร้างแรงจูงใจให้กับบุคคลากรในองค์เพ่ือให้บุคคลากรใน
องค์กรมีความเชื่อถือและยอมรับในนโยบายต่างๆขององค์กร มีความเต็มใจและทุ่มเทให้กับงาน
ตลอดจนมีความปรารถนาที่จะเป็นส่วนหนึ่งในองค์กรตลอดไป ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดทฤษฎีสอง
ปัจจัยของ Herzberg (1969) ที ่ ได้ศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานของบุคคล โดยศึกษาถึง
ความต้องการของบุคคลในองค์การ  หรือการจูงใจจากการท างานโดยเฉพาะเจาะจง โดยศึกษาว่า
คนเราต้องการอะไรจากการท างาน  ซึ่งสรุปได้ว่า  ความสุขจากการท างานนั้น  เกิดจากความพึงพอใจ  
หรือไม่พึงพอใจในงานที่ท า  มีสาเหตุมาจากปัจจัยสองกลุ่ม คือ ปัจจัยจูงใจ (Motivational Factors) 
เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง เพ่ือจูงใจให้คนชอบและรักงานที่ปฏิบัติอยู่   เป็นตัวกระตุ้นท าให้
เกิดความพึงพอใจแก่บุคคลในองค์การ ให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เพราะเป็น
ปัจจัยที่สามารถตอบสนองความต้องการภายในของบุคคลได้ และปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยสุขศาสตร์ 
(Maintenance or Hygiene Factors) หมายถึง ปัจจัยที่จะค้ าจุนให้บุคคลมีแรงจูงใจในการท างาน
อยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มีหรือมีในลักษณะที่ไม่สอดคล้องกับบุคคลในองค์การ บุคคลในองค์การจะเกิด
ความไม่ชอบงานขึ้น ซึ่งเป็นปัจจัยที่มาจากภายนอกตัวบุคคล 



2 

 อีกหนึ่งปัจจัยที่องค์กรควรให้ความส าคัญคือ ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน หาก
สภาพแวดล้อมในการท างานเป็นที่พึงพอใจหรือเป็นที่ต้องการของพนักงาน ก็จะสามารถกระตุ้นการ
ท างานของพนักงานได้และสามารถสร้างความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กร (รัตกัมพล พันธุ์เพ็ง, 
2547, หน้า 12-14) ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฏีของ Gilmer (1973) ได้แบ่งลักษณะของสภาพแวดล้อมใน
การท างานที่เป็นองค์ประกอบที่จะเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงานไว้ 10 ด้าน คือ ความม่ันคงปลอดภัย 
(Security)  โอกาสก้าวหน้าในการท างาน (Opportunity for Advancement)  องค์กรและการ
จัดการ (Company and Management) ค่าจ้าง (Wages)  คุณลักษณะเฉพาะของงาน (Intrinsic 
Aspects of the Jobs) การนิเทศงาน (Supervision)  คุณลักษณะทางสังคมของงาน (Social 
Aspects of the Jobs)  การติดต่อสื่อสาร (Communication)  สภาพการท างาน (Working 
Conditions) สวัสดิการหรือผลประโยชน์อื่น ๆ ที่ได้รับ (Benefits)  สภาพแวดล้อมในการท างาน ที่
ส่งผลให้เกิดภาวะกดดัน ซึ่งมีผลต่อผู้ปฏิบัติงานในขณะที่ท างานโดยแบ่งองค์ประกอบออกเป็น 5 ด้าน 
ได้แก่ ความมั่นคงปลอดภัย โอกาสก้าวหน้าในการท างาน ค่าจ้าง สภาพการท างาน สวัสดิการหรือ
ผลประโยชน์อื่น ๆ ที่ได้รับ 
 จากการศึกษา องค์กรมักต้องการพนักงานที่มีประสิทธิภาพที่สามารถสร้างผลก าไร หรือสร้าง
ผลงานคุณภาพให้กับองค์กร มุ่งมั่นท างานให้กับองค์กรด้วยความจงรักและเต็มใจ แต่การที่จะสามารถ
รักษาพนักงานเหล่านี้ไว้กับองค์การได้ต้องท าให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรนั้นเอง แต่ในหลายๆ
องค์กรก็ยังคงต้องการเพียงผลก าไรไม่ได้พยายามที่จะรักษาพนักงานที่ดีเหล่านั้นไว้ จนท าให้มองข้าม
ความส าคัญ เป็นเหตุให้ในหลายๆองค์กรมีอัตราการลาออกของพนักงานสูงขึ้นอย่างต่อเนื่องและ
พนักงานที่ยังท างานอยู่ไม่ท างานอย่างเต็มที่เพราะองค์กรไม่มีแรงจูงใจและสภาพแวดล้อมในการ
ท างานตามที่พนักงานต้องการจึงส่งผลให้พนักงานไม่มีความผูกพันต่อองค์กร 
 จากการที่ผู้วิจัยได้สังเกตพฤติกรรมของพนักงานของบริษัท พบว่า พนักงานบางกลุ่มหยุดงาน
ค่อนข้างบ่อย พนักงานมีอัตราการเข้าออกค่อนข้างสูง ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาเรื่อง แรงจูงใจ
และสภาพแวด ล้อมในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร โดยก าหนดเป็นวัตถุประสงค์ดังนี้ 
 
1.2 วตัถปุระสงคข์องการวจิัย 
 การศึกษาปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล แรงจูงใจ และสภาพแวดล้อมในการท างาน ที่มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กร: กรณีศึกษาบริษัทวินสันกรุ๊ป (Winson Group Co., Ltd.) มีการก าหนด
วัตถุประสงค์ดังนี้ 
 1.2.1 เพ่ือศึกษาความแตกต่างของปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคลด้าน เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
และระยะเวลาในการท างานที่มีต่อความผูกพันต่อองค์กร 
 1.2.2 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยแรงจูงใจ ที่มีต่อความผูกพันต่อองค์กร 
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 1.2.3 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ที่มีต่อความผูกพันต่อ
องค์กร 
 1.2.4 เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กร 
 
1.3 ขอบเขตของการวจิยั 
 การก าหนดขอบเขตของการวิจัยนี้จะอธิบายในประเด็นหัวข้อดังนี้ 
 1.3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด 
(Close-ended Questionnaire ) ที่ประกอบด้วยข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคล ข้อมูลแรงจูงใจในการ
ท างาน ข้อมูลด้านสภาพแวดล้อมในการท างานและข้อมูลความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานบริษัท 
วินสันกรุ๊ป จ ากัด เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 1.3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้จะเป็นผู้ที่ปฏิบัติงานในบริษัท วินสันกรุ๊ป กลุ่มประชากรมี
จ านวน 500 คน ซึ่งข้อมูลที่ได้มาจากฝ่ายบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ ทั้งนี้ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาด
ของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางค านวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่ระดับความ
เชื่อมั่น 95% ระดับความคลาดเคลื่อน + - 5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน โดยจะ
สุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) ระยะเวลาในการเก็บข้อมูลระหว่างวันที่ 20 
ตุลาคม ถึง 30 ตุลาคม 2558 
 1.3.3 ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามที่ใช้ในการวิจัย 
การก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยจะก าหนดตัวแปร 2 ลักษณะดังนี้ 
  1.3.3.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบด้วย 
   1.3.3.1.1 ข้อมูลปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
   1.3.3.1.2 ข้อมูลปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน ประกอบด้วย ด้านปัจจัยจูงใจ 
ได้แก่  ความส าเร็จในการท างาน  การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ
ในงาน ความก้าวหน้า  และปัจจัยค้ าจุนได้แก่ เงินเดือน  นโยบายและการบริหาร ความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน  สภาพการท างาน  วิธีปกครองบังคับบัญชา  สถานะทางอาชีพ
ความมั่นคงในการท างาน 
   1.3.3.1.3 ข้อมูลปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ประกอบด้วย ด้าน
ความมั่งคงปลอดภัย โอกาสก้าวหน้าในการท างาน ค่าจ้าง สภาพการท างานและสวัสดิการและ
ประโยชน์อื่นๆ 
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  1.3.3.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ประกอบด้วย 
   1.3.3.2.1 ข้อมูลระดับความผูกพันต่อองค์กร ประกอบด้วย ด้านความเชื่อถือ
การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพ่ือประโยชน์ของ
องค์กรและความปรารถนาที่จะพยายามรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร 
 1.3.4 การก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย 
 จากการก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ซึ่งประกอบด้วยกลุ่มตัวแปรอิสระจ านวน 3 กลุ่ม คือ 
ข้อมูลปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล ข้อมูลปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน และปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมใน
การท างานและตัวแปรตาม 1 กลุ่ม คือ ข้อมูลความผูกพันต่อองค์กร 
 ทั้งนี้จะท าการทดสอบในลักษณะตัวแปรเดี่ยว (Univariate Analysis) ของตัวแปรอิสระที่มี
ต่อตัวแปรตาม โดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวความคิดการวิจัยนี้ 
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1.4 กรอบแนวคดิในการวจิยั 
                                
ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
ตวัแปรอสิระ       ตวัแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตัวแปรดา้นคณุสมบตัิสว่นบุคคล 
   1. เพศ         2. อาย ุ
   3. ระดับการศึกษา       4.ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

ตัวแปรดา้นแรงจงูใจในการท างาน 
ปัจจัยจูงใจ 
- ความส าเร็จในการท างาน   
- การได้รับการยอมรับนับถือ 
- ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
- ความรับผิดชอบในงาน  
- ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน 

ปัจจัยค้ าจุน  
- เงินเดือน / ค่าตอบแทน 

-  นโยบายและการบริหาร 

-  ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา และเพื่อน
ร่วมงาน  

-  สภาพการท างาน   

- วิธีปกครองบังคับบัญชา   

- สถานะทางอาชีพ 

- ความมั่นคงในการท างาน 
Herzberg (1969) 

 

ตัวแปรดา้นความผกูพันตอ่องคก์ร 
1. ความเชื่อถือการยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์กร 
2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพื่อ
ประโยชน์ขององค์กร 
3.ความปรารถนาท่ีจะพยายามรักษาความ
เป็นสมาชิกขององค์กร 

L. Porter และ F. J. Smith (1991) 

ตัวแปรดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน  

1. ความมั่นคงปลอดภัย 

2. โอกาสก้าวหน้าในการท างาน 

3. ค่าจ้าง 

4. สภาพการท างาน 

5. สวัสดิการและประโยชน์อื่นๆ 
Gilmer (1973) 
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1.5 สมมตฐิานการวจิยัและวธิกีารทางสถิติ 
 1.5.1 สมมตฐิานการวจิยั 
 การศึกษาปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล แรงจูงใจ และสภาพแวดล้อมในการท างาน ที่มีต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร: กรณีศึกษาบริษัทวินสันกรุ๊ป มีการก าหนดสมมุติฐานดังนี้ 
  1.5.1.1 ความแตกต่างของปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคลด้าน เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
และระยะเวลาในการท างานที่แตกต่างกันมีต่อความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกัน 
  H0: ปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการ
ท างานที่แตกต่างกันมีต่อความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน 
  H1: ปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการ
ท างานที่แตกต่างกันมีต่อความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
  1.5.1.2 อิทธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจมีต่อความผูกพันต่อองค์กร 
  1.5.1.3 อิทธิพลของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานมีต่อความผูกพันต่อ
องค์กร 
 การทดสอบสมมุตฐิานทั้งสามข้อจะท าการทดสอบทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถิต ิ0.05 
 1.5.2 วธิกีารทางสถติทิี่ใชส้ าหรบังานวจิยั 
 วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้ 2 ประเภทได้แก่ 
  1.5.2.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  1.5.2.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การ
วิเคราะห์สมมุติฐานทั้งสามข้อโดยมีการใช้สถิติในการวิจัยดังนี้ 
    1.5.2.2.1 สมมุติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-
test) ในกรณีการเปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-
test) หรือการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way 
ANOVA) 
    1.5.2.2.2 สมมุติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอย
เชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
    1.5.2.2.3 สมมุติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอย
เชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
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1.6 ข้อจ ากดัของงานวจิยั 
 ข้อจ ากัดของงานวิจัยส าหรับงานวิจัยนี้จะสามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 1.6.1 งานวิจัยนี้เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากผู้ที่ท างานในบริษัท วินสันกรุ๊ปโดยวิธีการแจก
แบบสอบถาม (Questionnaire) ไม่รวมการสัมภาษณ์หรือวิธีการอ่ืนๆ  
 1.6.2 งานวิจัยนี้เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากผู้ที่ท างานในบริษัท วินสันกรุ๊ปโดยมี
ระยะเวลาการเก็บ ข้อมูลระหว่างวันที่ 20 ตุลาคม ถึง 30 ตุลาคม พ.ศ. 2558 
 1.6.3 งานวิจัยนี้เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากผู้ที่ท างานในบริษัท วินสันกรุ๊ปจะท าการ
ทดสอบหาความแตกต่างและความสัมพันธ์ของกลุ่มตัวแปรคุณสมบัติส่วนบุคคล แรงจูงใจ 
สภาพแวดล้อมในการท างานซึ่งเป็นตัวแปรอิสระที่มีต่อกลุ่มตัวแปรความผูกพันต่อองค์กร  
 
1.7 นยิามค าศัพท์ 
 นิยามค าศัพท์ส าหรับงานวิจัยมีดังนี้ 
 1.7.1 คุณสมบัตสิว่นบคุคล หมายถึง ลักษณะเฉพาะของบุคคล ซึ่งประกอบด้วย เพศ อายุ 
ระดับ การศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท วินสันกรุ๊ป           
 1.7.2 แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง สิ่งใดก็ตามที่ผลักดันให้บุคคลมีความมุ่งมั่นและเต็มใจ
ที่ จะท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้ โดยแรงจูงใจในการท างานแบ่งออกเป็น 2 ด้าน ได้แก่ 
ด้านปัจจัยจูงใจและด้านปัจจัยค้ าจุน ปัจจัยจูงใจหมายถึง การท างานที่เกิดจากสิ่งกระตุ้นซึ่งผลักดันให้
บุคคลมีความมุ่งมั่นและเต็มใจที่จะท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้เป็นปัจจัยภายในที่มีความ
เกี่ยวข้องกับลักษณะงาน ได้แก่ 1.ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่บุคลากร มี
ความสามารถในการท างานตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายได้ประสบผลส าเร็จ และสามารถป้องกันและ
แก้ไขปัญหาต่างๆที่อาจเกิดขึ้น รวมทั้งส่งผลถึงความก้าวหน้าในหน้าที่การงานด้วย 2.ด้านการยอมรับ
นับถือ หมายถึง การที่บุคลากรได้รับการยกย่อง ชมเชย ความยอมรับนับถือจากบุคคลที่ตนเกี่ยวข้อง
ในการปฏิบัติงาน และเป็นบุคคลที่มีความส าคัญต่อความส าเร็จขององค์การ 3.ด้านลักษณะงานที่
ปฏิบัติ หมายถึง การที่บุคลากรสามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ต่างๆที่ตรงกับความรู้ความสามารถของ
บุคลากร ปริมาณงานมีความเหมาะสม เป็นงานที่ถนัด น่าสนใจ ริเริ่มสร้างสรรค์ และยังส่งผลให้เกิด
ความพอใจและเป็นแรงจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติงานนั้นอย่างเต็มใจ 4.ด้านความรับผิดชอบในงาน 
หมายถึง การที่บุคลากรสามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย จากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือน
ร่วมงาน   โดยบุคลากรนั้นมีอ านาจในการรับผิดชอบอย่างเต็มที่ 5.ด้านโอกาสความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหน้าที่การงาน หมายถึง การที่บุคลากรได้รับการเปลี่ยนแปลงเลื่อนต าแหน่งหน้าที่การงานให้
สูงขึ้นตลอดจน ได้รับการอบรม ศึกษาต่อ เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถของตนเอง และปัจจัยค้ า
จุนหมายถึง การท างานที่เกิดจากสิ่งกระตุ้นซึ่งผลักดันให้บุคคลมีความมุ่งม่ันและเต็มใจที่จะท างานให้
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ส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อมในการท างานและเป็นปัจจัยที่จะ
สามารถป้องกันการเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน ได้แก่ 1.เงินเดือน หรือค่าตอบแทน หมายถึง 
ค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับปริมาณงานที่ได้รับ มีการปรับขึ้นเงินเดือนตามผลงานและสภาพเศรษฐกิจ 
2.นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง นโยบายการบริหารจัดการ การกระจายอ านาจในการ
ปฏิบัติงาน 3. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา หมายถึง การที่หัวหน้างานให้ค าปรึกษาและแนะน าและ
ช่วยแก้ไขปัญหาต่างๆ ร่วมคิดร่วมท าและร่วมรับผิดชอบ 4.ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง 
ความสามารถในการขอค าปรึกษาจากเพ่ือนร่วมงานได้ตลอดเวลาเมื่อมีปัญหา มีการท างานเป็นทีม 
ทุกคนในหน่วยงานมีความสามัคคีกัน 5.สถานภาพในการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพที่เอ้ือ
ต่อความสุขในการท างาน เช่น สถานที่ท างานมีความปลอดภัย มีอุปกรณ์และเครื่องมือที่ทันสมัย 
สถานที่สะดวกและเอ้ือต่อการปฏิบัติงาน 6.วิธีการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง การที่ผู้บังคับบัญชา
มีความยุติธรรม มีความเป็นธรรม เสมอภาค ความสามารถในการแก้ไขความขัดแย้งในหน่วยงาน 7.
สถานะทางอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเป็นที่ยอมรับนับถือของสังคมที่มีเกียรติ และศักดิ์ศรี 8.ความ
มั่นคงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความม่ันคงของงานความม่ันคงขององค์การ 
 1.7.3 สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง สิ่งต่างๆที่อยู่รอบตัวเราที่ส่งผลต่อผู้ปฏิบัติงาน
ในขณะท างานซึ่งประกอบด้วย 1.ความมั่นคงปลอดภัย (Security) ได้แก่ ความมั่นคงในการท างาน 
ความมั่นคงในองค์กรที่ปฏิบัติงาน และปลอดภัยที่จะได้ท างานในองค์กร 2.โอกาสก้าวหน้าในการ
ท างาน (Opportunity for Advancement) ได้แก่ การได้มีโอกาสเลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น องค์การ
สนับสนุนให้พนักงานมีความก้าวหน้าในการท างาน โดยพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนอย่างเป็นธรรม 
พิจารณาเลื่อนต าแหน่งอย่างเหมาะสม ส่งเสริมสนับสนุนพนักงานให้ศึกษาต่อ และมีการฝึกอบรมให้
เรียนรู้งานมากขึ้น 3.ค่าจ้าง (Wages) ได้แก่ เงินเดือนซึ่งเป็นค่าตอบแทนการท างาน โดยพิจารณาใน
เรื่องของจ านวนค่าจ้างที่เหมาะสมกับปริมาณของผลงาน และมีวิธีการจ่ายค่าจ้างที่ยุติธรรมเสมอภาค 
4.สภาพการท างาน (Working Conditions) คือ สภาพที่มีความสะอาด มีระเบียบ มีความปลอดภัย
เครื่องมือ เครื่องจักรจัดไว้อย่างเหมาะสมและเตรียมพร้อมที่จะใช้เสมอ มีอากาศถ่ายเทดีไม่มีเสียง
รบกวนและแสงสว่างพอเหมาะ มีบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการปฏิบัติงาน 5.สวัสดิการหรือผลประโยชน์อื่น 
ๆ ที่ได้รับ (Benefits) คือสิทธิประโยชน์และสวัสดิการอื่นๆนอกเหนือไปจากค่าจ้างที่บุคคลได้รับ 
ได้แก่ เบี้ยบ าเหน็จบ านาญ วันหยุดพักผ่อนประจ าปี การลา ค่ารักษาพยาบาล การจัดประกันภัย เป็น
ต้น 
 1.7.4 ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่อองค์กรซึ่งมีลักษณะ
ของความสัมพันธ์อันแน่นแฟ้นและเป็นไปในทิศทางท่ีดี โดยแสดงออกมาในรูปของการกระท าตนให้
เป็นประโยชน์ต่อองค์การเพื่อให้บรรลุเป้าหมายด้วยความเต็มใจในการปฏิบัติงานการยอมรับ
เป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร การมีส่วนร่วมและการเป็นสมาชิกขององค์กร และบุคคลที่มีความ
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ผูกพันต่อองค์กรจะมีพฤติกรรมที่สอดคล้องกับความต้องการขององค์กรเสมอ ได้แก่ 1.ความเชื่อและ
ยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ความเชื่อและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
หมายถึง ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่แสดงตนเป็นหนึ่งเดียวกับองค์กรที่มีค่านิยมที่กลมกลืนกับ
สมาชิกองค์กรคนอ่ืน ๆ และเต็มใจที่จะอุทิศก าลังกายและก าลังใจเพ่ือปฏิบัติภารกิจขององค์การ เป็น
ความรู้สึกเป็นพวกเดียวกัน ความผูกพันที่มีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร คือ ความรู้สึก
จงรักภักดีของสมาชิกต่อองค์กร และมีทัศนคติในทางที่สอดคล้องกับเป้าประสงค์ขององค์กร เป็น
ทัศนคติของ ผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งเชื่อมโยงระหว่างเอกลักษณ์ของเขากับองค์การ ตั้งใจปฏิบัติงานเพื่อให้
บรรลุ เป้าหมายของ สรุปได้ว่า ความเชื่อและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรจะต้อง
เชื่อมั่นยอมรับและพร้อมที่จะเต็มใจปฏิบัติงานอย่างมุ่งมั่นในทิศทางเดียวกับ เป้าหมายขององค์กร 2.
ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพ่ือประโยชน์ขององค์กร หมายถึง ความเต็มใจของบุคคลที่ยินดี
ที่จะทุ่มเทก าลังกายเพ่ือท างานให้กับองค์กร เป็นความเต็มใจที่ผู้ปฏิบัติเต็มใจที่จะให้บางสิ่งบางอย่าง
ของตนเพ่ือช่วยพยุงด ารงให้องค์การประสบความส าเร็จ และมีความก้าวหน้า กล่าวโดยสรุปคือความ
เต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์กร การที่บุคลากรจะต้องเต็มใจที่จะอุทิศตน 
โดยทุ่มเทความสามารถท่ีมีอยู่อย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย 3.ความปรารถนา
อย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร หมายถึง ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติที่ต้องการจะอยู่ใน
องค์กรเพ่ือที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ โดยมีความปรารถนาอย่างยิ่งที่ไม่ต้องการออกจาก
องค์กรที่ตนปฏิบัติงานอยู่ เป็นลักษณะความตั้งใจของพนักงานที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ี ใน
การกระท าเพ่ือประโยชน์ต่อองค์การ มีความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กรตลอดไป มีความห่วงใยต่อ
อนาคตขององค์กร 
 
1.8 ประโยชน์ทีค่าดวา่จะไดร้บั  
 1.8.1 ท าให้ทราบถึง ระดับความผูกพัน ต่อองค์กรของพนักงานบริษัทวินสันกรุ๊ป 
  1.8.2 ท าให้ทราบถึง ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานและปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมที่มีผลต่อ
ความผูกพัน ต่อองค์กรของพนักงาน 
  1.8.3 น าผลการศึกษามาใช้เป็นแนวทางในการเสริมสร้างความผูกพัน ต่อองค์กร 
 
 



บทที ่2 
วรรณกรรมปรทิัศน์ 

 
งานวิจัยเรื่องการศึกษาปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล แรงจูงใจ และสภาพแวดล้อมในการ

ท างาน ที่มีต่อความผูกพันต่อองค์กร: กรณีศึกษา บริษัท วินสัน กรุ๊ป มีล าดับในการศึกษาดังนี้ 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับแรงจูงใจ 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับสภาพแวดล้อม 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วกับแรงจงูใจ 
แรงจูงใจ (Motive)  คือพลังผลักดันให้คนมีพฤติกรรม และยังก าหนดทิศทางและเปูาหมาย 

ของพฤติกรรมนั้นด้วย คนที่มีแรงจูงใจสูง จะใช้ความพยายามในการกระท าไปสู่เปูาหมายโดยไม่ลดละ 
แต่คนที่มีแรงจูงใจต่ า จะไม่แสดงพฤติกรรม หรือไม่ก็ล้มเลิก การกระท า ก่อนบรรลุเปูาหมาย 
 ความหมายของแรงจงูใจ 

Walters (1978, p. 218) อธิบายความหมายของแรงจูงใจว่า หมายถึง"บางสิ่งบางอย่างที่อยู่
ภายในตัวของบุคคลที่มีผลท าให้บุคคลต้องกระท า หรือเคลื่อนไหว หรือมี พฤติกรรม ในลักษณะที่มี
เปูาหมาย" กล่าวอีกนัยหนึ่งก็คือ แรงจูงใจเป็นเหตุผล ของการกระท านั่นเอง  
        Loundon & Bitta (1988, p. 368) อธิบายความหมายของแรงจูงใจว่า หมายถึง"สภาวะที่อยู่
ภายในตัวที่เป็นพลัง ท าให้ร่างกายมีการเคลื่อนไหว ไปในทิศทางท่ีมีเปูาหมาย ที่ได้เลือกไว้แล้ว ซ่ึง
มักจะเป็นเปูาหมายที่มีอยู่นภาวะสิ่งแวดล้อม 

Domjan (1996) อธิบายความหมายว่า “การจูงใจเป็นภาวะในการเพ่ิมพฤติกรรม การ
กระท าหรือกิจกรรมของบุคคล โดยบุคคลจงใจ กระท าพฤติกรรม นั้นเพ่ือให้บรรลุเปูาหมายที่
ต้องการ” 

จากค าอธิบายและความหมายดังกล่าว จึงสรุปได้ว่า การจูงใจ เป็นกระบวนการที่บุคคลถูก 
กระตุ้นจากสิ่งเร้าโดยจงใจ ให้กระท าหรือดิ้นรนเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์บางอย่าง ซึ่งจะเห็นได้ว่า 
พฤติกรรมที่เกิดจาก การจูงใจ เป็น พฤติกรรม ที่มิใช่เป็นเพียงการตอบสนองสิ่งเร้าปกติธรรมดา แต่ 
ต้องเป็นพฤติกรรมที่มีความเข้มข้น มีทิศทางจริงจัง มีเปูาหมายชัดเจนว่าต้องการไปสู่จุดใด และ 
พฤติกรรมที่เกิดข้ึน เป็นผลสืบเนื่องมาจาก แรงผลักดัน หรือ แรงกระตุ้น ที่เรียกว่า แรงจูงใจ ด้วย 
Herzberg ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัย ที่มีผลต่อการท างานของบุคคลกรในองค์ โดยศึกษา ถึงทรรศนะคติ
ของบุคคลที่มีต่อการท างานเพ่ือหาทางท่ีจะลดความไม่พอในในการท างาน เพื่อที่ท าให้คนงานมี



11 

ความรู้สึกท่ีดีในการที่จะ พยายามเสริมสร้างผลผลิตของงานให้มากขึ้น   เขาพบว่าปัจจัยที่มีผลกระทบ
ต่องานออกเป็น 2 กลุ่ม คือ 

1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) เป็นปัจจัยกระตุ้นให้คนท างาน โดยเกี่ยวข้องกับ
เหตุการณ์ที่ดีที่จะเกิดขึ้น กับพนักงาน อันจะท าให้พนักงานมีความพึงพอใจเกี่ยวกับกับงานที่ท า 

2. ปัจจัยค้ าจุน (Maintenance Factor) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับเหตุการณ์ที่จะสร้างความ
ไม่พอใจในการท างานให้กับพนักงาน ซึ่งจะเป็นตัวสกัดกั้นไม่ให้เกิดแรงจูงใจในการท างานขึ้นได้ หรือ
เป็นหัวข้อก าหนดเบื้องต้นที่จะปูองกันมิให้คนไม่พอใจในงานที่ท าอยู่ 

ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) คือ ปัจจัยที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจให้คนท างานอย่าง    มี
ความสุข และมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความรู้สึก ซึ่งถือว่าเป็น  “ปัจจัยภายใน 
(Intrinsic)” 

ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) คือ  ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความพอใจในการท างานแต่ยังไม่
พอที่จะน าไปใช้ในการจูงใจ ถือว่าเป็น “ ปัจจัยภายนอก (Extrinsic) ” 

ปัจจัยจูงใจ (Motivational Factors) 
 - ความส าเร็จในการท างาน   
 - การได้รับการยอมรับนับถือ 
 - ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
 - ความรับผิดชอบในงาน  
 - ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน 
 ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) 
 - เงินเดือน / ค่าตอบแทน 
 - นโยบายและการบริหาร 
 - ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน  
 - สภาพการท างาน   
 - วิธีปกครองบังคับบัญชา   
 - สถานะทางอาชีพ 
 - ความมั่นคงในการท างาน 

จากความหมายข้างต้นผู้วิจัยอาจสรุปความหมายของ “แรงจูงใจ” คือ  สิ่งซึ่งควบคุม
พฤติกรรมของมนุษย์ อันเกิดจากความต้องการ (Needs) พลังกดดัน (Drives) หรือ ความปรารถนา 
(Desires) ที่จะพยายามดิ้นรนเพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ ซึ่งอาจจะเกิดมาตามธรรมชาติ
หรือจากการเรียนรู้ก็ได้ แรงจูงใจเกิดจากสิ่งเร้าทั้งภายในและภายนอกตัวบุคคลนั้น ๆ เอง ภายใน 
ได้แก่ ความรู้สึกต้องการ หรือขาดอะไรบางอย่าง จึงเป็นพลังชักจูง หรือกระตุ้นให้มนุษย์ประกอบ
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กิจกรรมเพ่ือทดแทนสิ่งที่ขาดหรือต้องการนั้น ส่วนภายนอกได้แก่ สิ่งใดก็ตามที่มาเร่งเร้า น าช่องทาง 
และมาเสริมสร้างความปรารถนาในการประกอบกิจกรรมในตัวมนุษย์ ซึ่งแรงจูงใจนี้อาจเกิดจากสิ่งเร้า
ภายในหรือภายนอก แต่เพียงอย่างเดียว หรือท้ังสองอย่างพร้อมกันได้ อาจกล่าวได้ว่า แรงจูงใจท าให้
เกิดพฤติกรรมซึ่งเกิดจากความต้องการของมนุษย์ ซึ่งความต้องการเป็นสิ่งเร้าภายในที่ส าคัญกับการ
เกิดพฤติกรรม นอกจากนี้ยังมีสิ่งเร้าอ่ืน ๆ เช่น การยอมรับของสังคม สภาพบรรยากาศที่เป็นมิตร การ
บังคับขู่เข็ญ การให้รางวัลหรือก าลังใจหรือการท าให้เกิดความพอใจ ล้วนเป็นเหตุจูงใจให้เกิดแรงจูงใจ
ได้ 

ความหมายของการจูงใจ โดยทั่วไปความหมายในด้านการจูงใจประกอบด้วยค าเหล่านี้ เช่น 
ความปรารถนา (Desires) ความต้องการ (Wants) ความมุ่งหวัง (Wishes) เปูาประสงค์ (Aims) 
เปูาหมาย (Goals) ความต้องการ (Needs) แรงขับ (Motives or Drives) และสิ่งตอบแทน 
(Incentives) อยู่เสมอๆ ในด้านวิชาการ ค าว่า แรงจูงใจ (Motivation) มาจากรากศัพท์ภาษาลาติน
ว่า Movers ซึ่งมี ความหมายว่า การเคลื่อนไหว (move) ซึ่งความหมายที่ว่านี้เห็นได้ชัดจากค าจัดกัด
ความที่เขียนโดย Bernard Burleson และ Garry A. Steiner ว่า “แรงกระตุ้น (Motive) เป็นสภาวะ
ภายในอันหนึ่งที่ เป็นพลัง สิ่งกระตุ้น สิ่งน าการกระท าของมนุษย์ไปในทิศทางหรือช่องทางที่จะท าให้
บรรลุถึง เปูาหมายที่ต้องการ” การจูงใจ หมายถึง "แรงขับเคลื่อนที่อยู่ภายในของบุคคลที่กระตุ้นให้
บุคคลมีการกระท า" Schiffman & Kanuk (1991, p. 69) และ Woolfolk (1995) กล่าวว่า การจูงใจ 
เป็นภาวะภายใน ของ บุคคล ที่ถูกกระตุ้นให้กระท าพฤติกรรมอย่างมีทิศทางและต่อเนื่อง Domjan 
(1996) การจูงใจเป็นภาวะในการเพ่ิมพฤติกรรม การกระท า หรือกิจกรรมของบุคคล โดยบุคคลจงใจ 
กระท าพฤติกรรม นั้นเพ่ือให้บรรลุเปูาหมายที่ต้องการ 
 
ภาพที ่2.1: วงจรการจูงใจ (The Motivation Cycle)  
 
ความต้องการ                                 แรงขับ         เปาูหมาย    
(Needs)                                     (Drives)                            (Goals) 
การขาดสิ่งที่ต้องการ                      การขาดทิศทาง                        การลดแรงขับ   
(Deprivation)                              (Deprivation of Direction)        (Reduction of Drive)   
 
ที่มา: ศิริวรรณ เสรีรัตน์.  (2545).  องค์การและการจัดการ.  กรุงเทพฯ: ธรรมสาร.  
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การจูงใจประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 อย่างที่มีปฏิสัมพันธ์กัน และความเกี่ยวข้องซึ่งกัน และ
กันคือความต้องการ แรงขับ และเปูาหมายนั่นเอง  

1. ความต้องการ (Need) ค าอธิบายความต้องการที่ดีที่สุด คือ ความไม่พอเพียง 
(Deficiency) หากมองในภาวะสมดุลของมนุษย์เรา (Homeostatic Sense) ความต้องการเกิดข้ึนเมื่อ 
เกิดการไม่สมดุลทางด้านร่างกายหรือจิตใจ ยกตัวอย่างเช่น ความต้องการอาหาร เกิดข้ึนเมื่อเซลล์ ใน
ร่างกายขาดอาหารหรือน้ า  

 2. แรงขับ (Drive) แรงขับจะถูกสร้างข้ึนเพ่ือบรรเทาความต้องการให้ลดน้อยลง เรา
อาจให้ ความหมายของแรงขับง่ายๆ ว่าเป็นการไม่พอเพียงกับทิศทาง (Deficiency with Direction) 
ซึ่ง คล้ายกับความหมายที่ Hull ให้ไว้ว่าแรงขับเป็นพฤติกรรมที่จูงใจ ตัวอย่างของความต้องการน้ า
และ อาหารจะถูกแปลออกมาในรูปของแรงขับของความกระหาย และความหิว ความต้องการเพ่ือน
พ้อง ซึ่งแปลออกมาในรูปที่ต้องการจะมีคนคบหาสมาคมเป็นพวกพ้องด้วย  

3. เปูาหมาย (Goals) จุดสุดท้ายของวงจรของการจูงใจคือ เปูาหมาย เปูาหมายที่ใช้
ใน วงจรของการจูงใจ หมายความถึงสิ่งหนึ่งที่จะเป็นอะไรก็ได้ที่บรรเทาความต้องการ และลดแรงขับ
ให้ น้อยลงได้ดังนั้น การได้รับเปูาหมายอันหนึ่งจะหมายความถึงการท าให้สภาพทางด้านร่างกายและ 
จิตใจฟื้นสู่สภาพที่มีความสมดุล และจะลดหรือขจัดแรงขับให้หมดไป การกินอาหาร ดื่มน้ า การมี 
เพ่ือนจะท าหน้าที่เสมือนการฟ้ืนฟูสภาวะสมดุลและลดแรงขับเก่ียวกับสิ่งนั้นๆ ลง อาหาร น้ า และ 
เพ่ือน เป็นเปูาหมายในตัวอย่างที่ยกมานี้ 
  ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการจูงใจ นอกจากความต้องการซึ่งเป็นต้นเหตุของพฤติกรรมและ
เปูาหมายหรือสิ่งจูงใจแล้ว ความ แตกต่างของบุคคลไม่ว่าจะเป็นทางกายภาพ จิตภาพ รวมตลอดถึง
สภาพแวดล้อมของบุคคลผู้นั้น อาทิ กลุ่ม และเทคโนโลยี ต่างก็มีความส าคัญต่อการจูงใจของบุคคล
นั้นๆ “ความพยายามอยู่ที่ไหน ความส าเร็จอยู่ที่นั่น” (Where there is will, there is a way.) ได้
บอกว่าจริงอยู่ความพยายามเป็น ที่มาทางหนึ่งของความส าเร็จในชีวิตและหน้าที่การงาน แต่ก็ได้
หมายความว่าความพยายามแต่ เพียงปัจจัยเดียวที่จะท าให้บุคคลประสบความส าเร็จได้ ยังมีปัจจัย
อ่ืนๆ อีกท่ีส าคัญ ความสามารถก็ เป็นอีกองค์ประกอบหนึ่ง นอกจากนั้นยังมีปัจจัยอ่ืนๆ อีกได้แก่
ปัจจัยที่มิใช่สิ่งจูงใจ แต่เกี่ยวข้องกับ การจูงใจอย่างส าคัญนั่นคือ ประสบการณ์, กลุ่ม และเทคโนโลยี
เกี่ยวกับประสบการณ์นั้นบุคคลอาจ ได้มาโดยการเรียนรู้ฝึกฝนอบรมท าอย่างมาก การท างานหนัก
และท าดีที่สุดเท่าที่สามารถแต่ เพียงประการเดียวนั้นไม่เป็นการเพียงพอที่จะท าให้บรรลุผลงานที่ดี
ที่สุดได้ หากบุคคลนั้นยังขาด ลักษณะที่ส าคัญอ่ืนๆ อาทิ ความสามารถในการแก้ปัญหา หรือทักษะ
พิเศษในเรื่องอ่ืนๆ ส าหรับกลุ่มนั้นก็เป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลต่อการจูงใจ จากการศึกษาค้นคว้า
ฮอร์ทอร์น ซึ่งกระท าในสมัยมนุษย์สัมพันธ์โดยมี เอลตัน เมโย (Elton Mayo) เป็นผู้น าการศึกษาวิจัย
ในครั้งนั้น ผลการศึกษาได้บ่งชัดถึงอิทธิพลของระบบสังคมและกลุ่ม เช่น จะมีการพัฒนาปทัสถาน
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ขึ้นมาในกลุ่ม เกิดปทัสถานของงานที่ยุติธรรมส าหรับค่าจ้างที่ยุติธรรมในทรรศนะของผู้ปฏิบัติการ ผู้ที่
งานเกิน 20 อัตรามาตรฐาน (A Rate Buster) หรือต่ ากว่ามาตรฐาน (A Chiseler) จะได้รับแรงกดดัน
ภายในกลุ่มให้ ท างานได้เท่ากับอัตรามาตรฐาน มิฉะนั้นจะถูกกลุ่มลงโทษหรือถูกคัดออกนอกสังคม
กลุ่มไป เทคโนโลยีก็เป็นปัจจัยอีกประการหนึ่งที่มีบทบาทต่อการจูงใจ และการปฏิบัติงาน หาก 
ปราศจากซึ่งเครื่องไม้เครื่องมือ เครื่องยนต์กลไกท่ีเหมาะสมกับงาน ระดับการจูงใจที่จะน าไปสู่ 
ผลผลิตที่สูงก็ยากที่เกิดข้ึนได้นอกจากนั้นยังมีการก าหนดโครงการ วิธีการเทคนิคต่างๆ ที่อาศัย 
พฤติกรรมศาสตร์เป็นพ้ืนฐานเพ่ือวัตถุประสงค์ในการเพ่ิมระดับการจูงใจความพึงพอใจทั้งโดยตรง 
และโดยอ้อม ทั้งนี้โดยหวังว่าในขณะที่บุคคลเกิดความพึงพอใจและความสุขตามอัตภาพแล้วผลผลิต
ในองค์การก็เพ่ิมขึ้นตามเปูาหมายด้วย ทฤษฎีการจูงใจของแมคเคิลล์แลนด์ (McClelland’s 
Motivation Theory) เดวิด ซี. แมคเคิลล์แลนด์ (David C. McClelland) ได้มีบทบาทช่วยในการ
พัฒนาการจูงใจ โดยแบ่งการจูงใจตามความต้องการข้ันพ้ืนฐานของบุคคลเป็น 3 แบบ ดังนี้ 
  แบบที่ 1 ความต้องการอ านาจ (The Need for Power) แมคเคิลล์แลนด์ได้ค้นพบว่า บุคคล
มีความต้องการการมีอ านาจเป็นอย่างมาก เพราะจะ ได้อาศัยการใช้อ านาจเพื่อสร้างอิทธิพลและ
ควบคุมในการท างาน 
  แบบที่ 2 ความต้องการความผูกพัน (The Need for Affiliation) บุคคลมีความต้องการ
ความผูกพันเป็นอย่างมาก แต่ละบุคคลชอบที่จะรักษาสัมพันธภาพ ที่ดีทางสังคม เพื่อท าให้เกิด
ความรู้สึกยินดี มีความคุ้นเคยกัน เข้าใจกัน พร้อมที่จะเป็นที่พ่ึงในการ ปลอบใจ ให้ความช่วยเหลือ
ผู้อื่นเมื่อเกิดความทุกข์ มีการติดต่อสัมพันธ์กันกับบุคคลอ่ืนอย่างเช่น เพ่ือนสนิท 
  แบบที่ 3 ความต้องการความส าเร็จ (The Need For Achievement) บุคคลมีความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะได้รับความส าเร็จมีความหวาดกลัวอย่างรุนแรง ต่อการประสบความ
ล้มเหลว และมีอารมณ์หงุดหงิดเมื่อได้รับความล้มเหลวหรือผิดหวัง และชอบ การท างานด้วยตนเอง
เสมอ แมคเคิลล์แลนด์ได้พบว่า รูปแบบการจูงใจที่ท าให้เกิดความส าเร็จที่สุดคือ บุคคลที่ท างาน อยู่ใน
บริษัทขนาดเล็ก มีประธานบริษัทที่มีการจูงใจท าให้เกิดความส าเร็จได้สูงมาก แต่ในบริษัทที่มี กิจการ
ขนาดใหญ่พบว่า หัวหน้าผู้บริหารมีการจูงใจท าให้เกิดผลส าเร็จในระดับปานกลางเท่านั้น  
        ทฤษฏีสองปัจจัยของเฟรดเดอริก เฮอร์ซเบอร์ก (Frederick Herzberg Two-factor Theory 
or Motivator-hygiene Theory) ทฤษฏีสองปัจจัยของเฟรดเดอริก เฮอร์ซเบอร์ก ทฤษฏีจูงใจ-ค้ าจุน 
(The Motivation Hygiene Theory) เรียกอีกแบบหนึ่งว่า ทฤษฏีสองปัจจัย (Two-factor Theory) 
ซึ่งเป็นทฤษฏี เกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างานของเฮอร์เบอร์ก สาเหตุที่เรียกว่าทฤษฏีสองปัจจัย
เพราะในกาท างานนั้นจะต้องมีสิ่งที่ท าให้เกิดความพึงพอใจสิ่งที่ท าให้ไม่พึงพอใจ หรือส่วนประกอบที่
เสริมให้คน เกิดความพอใจยิ่งขึ้นจึงเรียกว่าเป็นสิ่งค้ าจุน ทฤษฎี จูงใจ-ค้ าจุนของเฮอร์ซเบอร์ก สร้าง
ขึ้นจากผลการวิจัยของเขาในคณะปี 1959 ที่ เมืองพิทส์เบอร์ก (Pittsburgh) รัฐเพนซิลวาเนีย 
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ประเทศสหรัฐอเมริกาเพ่ือพิสูจน์ทฤษฎีของเฮอร์ซ เบอร์กที่ว่ามนุษย์มีความปรารถนา 2 ประการ 
ประการที่หนึ่งคือ ความปรารถนาที่จะขจัดความทุกข์ ทางร่างกายทั้งหลายให้หมดไป เช่น ความหิว 
ความเดือดร้อนทางสุขภาพ ประการที่สองคือความ ปรารถนาในความสุขทางใจ เช่น ความภาคภูมิใจ
ในความส าเร็จชีวิตที่เจริญก้าวหน้า เป็นต้น  
 ทฤษฎแีรงจูงใจของ Herzberg 

- การจูงใจของ Herzberg 
Frederick Herzberg ได้คิดค้นทฤษฎีการจูงใจในการท างาน ซึ่งเป็นที่ยอมรับกันอย่าง

กว้างขวางในวงการบริหาร ชื่อทฤษฎีของ Herzberg มีชื่อเรียกแตกต่างกันออกไป คือ “Motivation-
Maintenance Theory” หรือ“Dual Factor Theory”หรือ “the motivation-hygiene theory”  
    ในการเริ่มต้นค้นคว้าเพ่ือสร้างทฤษฎี Herzberg ได้ด าเนินการสัมภาษณ์นักวิศวกรและนัก
บัญชี ซึ่งจุดมุ่งหมายของการค้นคว้า เพ่ือศึกษาทัศนคติท่ีเกี่ยวกับงานเพ่ือที่จะให้มีหนทางเพ่ิมผลผลิต 
ลดการขาดงาน และสร้างความสัมพันธ์อันดีในการท างาน และเพ่ือประโยชน์ทั่วไปส าหรับทุกๆคนก็
คือ ความเข้าใจเกี่ยวกับอิทธิพลต่างๆที่จะมีส่วนช่วยในการปรับปรุงขวัญ และก าลังใจ ที่จะส่งผลให้
ทุกคนมีความสุขกายสบายใจและมีความพึงพอใจมากยิ่งข้ึน 
    จากการวิเคราะห์ค าตอบจากข้อความที่ผู้ถูกสัมภาษณ์ตอบมา ปรากฏว่า ปัจจัยหลายๆอย่าง
ที่แตกต่างกันมีส่วนสัมพันธ์โดยตรงกับความรู้สึกท่ีดีและที่ไม่ดีที่เกิดขึ้น ปัจจัยต่างๆเหล่านี้สามารถ
แยกออกได้เป็นสองกลุ่มใหญ่ๆ คือ ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับเหตุการณ์ที่ดีและมีผลเกี่ยวกับความพึงพอใจ
เกี่ยวกับงานที่ท าก็คือ ความส าเร็จ (Achievement) การยอมรับ (Recognition) ความรับผิดชอบ 
ความก้าวหน้า และคุณลักษณะของงานที่ท าอยู่ คือ ฐานะ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน 
กับเพ่ือนร่วมงานกับลูกน้อง เทคนิคในการบังคับบัญชา นโยบายของบริษัทและการบริหาร ความ
มั่นคงในงาน สภาพการท างาน เงือนเดือน และเรื่องราวส่วนตัวที่ถูกกระทบโดยสภาพของงาน 
Herzberg ให้ชื่อปัจจัยกลุ่มหลังนี้ว่า “ปัจจัยที่เก่ียวกับการบ ารุงรักษาจิตใจ” (Hygiene or 
Maintenance Factors) เหตุผลที่เรียกชื่อเช่นนี้เพราะปัจจัยต่างๆเหล่านี้ ล้วนแต่เป็นปัจจัยที่มีผล
ในทางปูองกันเป็นส่วนใหญ่ กล่าวคือ ปัจจัยเหล่านี้จะไม่สามารถสร้างแรงจูงใจได้ แต่อาจปูองกันมิให้
แรงจูงใจเกิดขึ้นมาได้ การต้องสนใจติดตามดูปัจจัยที่จ าเป็นเพื่อการรักษาจิตใจนี้ จึงนับว่าเป็นเรื่องท่ี
จ าเป็น แต่ปัจจัยกลุ่มนี้เพียงกลุ่มเดียวย่อมไม่เป็นการเพียงพอ ส าหรับที่จะให้เป็นเงื่อนไขส าหรับการ
สร้างแรงจูงใจ 

1.  ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) 
2.  ปัจจัยค้ าจุน (Maintenance Factor) 
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     1.  ปัจจัยจูงใจ เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรงเพื่อจูงใจให้คนชอบและรักงานปฏิบัติ 
เป็นการกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์การ ให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมาก
ขึ้น เพราะปัจจัยที่สามารถสนองตอบความต้องการภายในบุคคลได้ด้วยกัน ได้แก่ 

1.1 ความส าเร็จในการท างานของบุคคล หมายถึง การที่บุคคลสามารถท างานได้
เสร็จสิ้นและประสบความส าเร็จอย่างดี เป็นความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่างๆ การรู้จักปูองกัน
ปัญหาที่จะเกิดข้ึน เมื่อผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปลื้มในผลส าเร็จของงานนั้นๆ 

1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือไม่ว่าจาก
ผู้บังคับบัญชา การยอมรับนี้อาจจะอยู่ในการยกย่องชมเชยแสดงความยินดี การให้ก าลังใจหรือการ
แสดงออกอ่ืนใดที่ส่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เมื่อได้ท างานอย่างหนึ่งอย่างใดบรรลุผล
ส าเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยู่กับความส าเร็จในงานด้วย 

1.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่น่าสนใจ งานที่ต้องอาศัยความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ท้าทายให้ต้องลงมือท า หรือเป็นงานที่มีลักษณะสามารถกระท าได้ตั้งแต่ต้นจนจบโดยล าพัง
แต่ผู้เดียว 

1.4 ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการได้รับมอบหมายให้
รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบได้อย่างดี ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอย่างใกล้ชิด 

1.5 ความก้าวหน้า หมายถึง ได้รับการเลื่อนต าแหน่งสูงขึ้นของบุคคลในองค์การ 
การมีโอกาสได้ศึกษาเพ่ือหาความรู้เพ่ิมเติมหรือได้รับการฝึกอบรม 
      2.  ปัจจัยค้ าจุน หรืออาจเรียกว่า ปัจจัยสุขอนามัย หมายถึง ปัจจัยที่จะค้ าจุนให้แรงจูงใจใน
การท างานของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มีหรือมีในลักษณะไม่สอดคล้องกับบุคคลในองค์การ บุคคล
ในองค์การจะเกิดความไม่ชอบงานขึ้น และปัจจัยที่มาจากภายนอกบุคคล ได้แก่ 

2.1 เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้น ๆ เป็นที่
พอใจของบุคลากรในการท างาน 

2.2 โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต นอกจากจะหมายถึง การที่บุคคล
ได้รับการแต่งตั้งเลื่อนต าแหน่งภายในหน่วยงานแล้ว ยังหมายถึงสถานการณ์ที่บุคคลสามารถได้รับ
ความก้าวหน้าในทักษะวิชาชีพด้วย 

2.3 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน หมายถึง การ
ติดต่อไปไม่ว่าเป็นกิริยา หรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถท างานร่วมกันมีความ
เข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดี 

2.4 สถานะของอาชีพ อาชีพหมายถึง อาชีพนั้นเป็นที่ยอมรับนับถือของสังคมที่มี
เกียรติ และศักดิ์ศรี 



17 

2.5 นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหารองค์การ การ
ติดต่อสื่อสารภายในองค์การ 

2.6 สภาพการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสงเสียง อากาศ 
ชั่วโมงการท างาน รวมทั้งลักษณะของสิ่งแวดล้อมอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเครื่องมือต่าง ๆ อีกด้วย 

2.7 ความเป็นอยู่ส่วนตัว หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีอันเป็นผลที่ได้รับจากงาน
ในหน้าที่ของเขาไม่มีความสุข และพอใจกับการท างานในแห่งใหม่ 

2.8 ความมั่นคงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคงใน
การท างาน ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององค์การ 

2.9 วิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผู้บังคับบัญชาใน
การด าเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร 
    จะเห็นได้ว่าทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg มีความสัมพันธ์ใกล้ชิดและคล้ายกับทฤษฎีการจูง
ใจของ Maslow เป็นอันมาก ซึ่งในทางปฏิบัติจากการพิสูจน์ยืนยันว่า ทฤษฎีทั้งสองเป็นความจริงและ
ใช้ได้กับกลุ่มอาชีพที่มีฐานะต าแหน่งสูง เช่น วิศวกรหรือนักบัญชี ดังที่กล่าวมา แต่อย่างไรก็ตาม กรณี
การน าไปใช้กับพนักงานระดับต่ าลงไปหรือพนักงานสตรี และ ณ ระดับของพนักงานประจ าวัน ผล
ปรากฏว่าไม่เป็นไปตามที่กล่าวทีเดียวนัก และให้ผลผลิตเพี้ยนไปได้เสมอ 
 ทฤษฎแีรงจูงใจ มาสโลว ์(Maslow, 1943, pp. 374-396) 
 Maslow’s Hierarchy of Needs Theory (ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการ)  

Maslow (1943, pp. 374-396) ได้กล่าวว่าความต้องการของคนมีลักษณะเป็นล าดับขั้นจาก
ต่ าไปหาสูงตามล าดับความส าคัญ ในขณะที่ความต้องการขั้นต่ าได้รับการตอบสนองแล้วความต้องการ
ขั้นที่สูงขึ้นต่อไปก็จะตามมา โดยสรุปว่าลักษณะของการจูงใจจะเป็น ล าดับขั้นอย่างมีระบบ เรียกว่า 
“Hierarchy of Needs” ดังนี้  

1. Physiological Needs คือ ความต้องการทางด้านร่างกาย เช่น อาหาร น้ าดื่ม ที่พัก 
อาศัย ความต้องการทางเพศ ฯลฯ  

2. Safety Needs คือ ความต้องการความปลอดภัย ต้องการความมั่นคง และความคุ้มครอง
จากอันตรายทั้งทางร่างกายและจิตใจรวมทั้งหลักประกันด้วย  

3. Social Needs คือ ความต้องการทางสังคม ต้องการความรัก ความใส่ใจ ความเป็น ส่วน
หนึ่งของกลุ่มสังคม การยอมรับ และมิตรภาพ  

4. Esteem Need คือ ความต้องการเกียรติยศ ชื่อเสียง ต าแหน่ง อ านาจ   
5. Self–actualization Needs คือ ความต้องการให้ความคิดฝันของตนเป็นจริงตามแต่ละ

คนจะคิดฝันไว้     
 



18 

ภาพที ่2.2: ล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ 
 

 
 
ที่มา: Maslow, A.H.  (1943).  A Theory of Human Motivation.  Psychological Review,     
      50(4), 370-396. 
 

มาสโลว์ มีความเห็นว่าบุคคลพยายามที่จะตอบสนองความต้องการพื้นฐานมาก่อนที่จะเกิด
พฤติกรรมมุ่งไปตอบสนองความต้องการชั้นเหนือขึ้นไปจนถึงชั้นความต้องการที่จะประสบความส าเร็จ
สูงสุด ความต้องการชั้นต้นๆต้องได้รับการตอบสนองก่อนที่ความต้องการชั้นสูงจะเข้ามามีบทบาทต่อ
ความรู้สึกของบุคคลนั้น จุดส าคัญคือความต้องการใดที่ได้รับการตอบสนองอันท าให้เกิดความพึงพอใจ
แล้ว ความต้องการนั้นก็จะไม่เป็นแรงกระตุ้นอีกต่อไป แต่ความต้องการในระดับที่สูงกว่าจะกลายเป็น
แรงขับหรือแรงจูงใจแทนที่อันจะเป็นเหตุท าให้บุคคลต้องสร้างพฤติกรรม เพ่ือตอบสนองความ
ต้องการของตนนั้นต่อไป 
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2.2 แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 ความหมายสภาพแวดล้อมในการท างาน 

ศิริอนันต์ จูฑะเตมีย์ (2529, หน้า 53) สภาพแวดล้อมในการงาน หมายถึง สิ่งต่าง ๆ ที่อยู่
รอบตัวผู้ท างานในองค์กร เป็นสิ่งสะท้อนถึงความรู้สึกของคนที่มีต่องาน และผู้ร่วมงาน ถ้าทุกคนมี
ความรู้สึกท่ีดีต่องาน ทุ่มเทก าลังใจก าลังความคิดและก าลังกายท างานร่วมกันและช่วยกันแก้ไขปัญหา
ในการท างาน การท างานก็จะมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น แต่ในทางตรงข้าม สภาพแวดล้อมในการท างาน
อาจเป็นปัจจัยที่ ส่งผลให้เกิดภาวะกดดัน และส่งผลให้เกิดความเหนื่อยล้า  
 Jone (อ้างใน สกุลนารี กาแก้ว, 2546, หน้า 20) ได้ให้ความหมายไว้ว่า สภาพแวดล้อมใน
การท างาน หมายถึง ปัจจัยและองค์ประกอบที่แวดล้อมผู้ปฏิบัติงานในหน่วยงาน ซึ่งมีผลกระทบต่อ
บุคคลในหน่วยงาน ทั้งในด้านร่างกาย จิตใจ อารมณ์ สังคม แบ่งออกเป็นสภาพแวดล้อมในการท างาน
ด้านกายภาพ ด้านสังคม และด้านจิตใจ 

สกุลนารี กาแก้ว (2546, หน้า 20) ศึกษาสภาพแวดล้อมในการท างาน และสรุปความหมาย
สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง สิ่งต่าง ๆ ที่อยู่ล้อมรอบคนท างาน ในขณะที่ท างานอาจเป็นคน 
เช่น หัวหน้าผู้ควบคุมงานหรือเพ่ือนร่วมงาน เป็นสิ่งของ เช่น เครื่องจักร เครื่องกล เครื่องมือ และ
อุปกรณ์ต่าง ๆ เป็นสารเคมี เป็นพลังงาน เช่น อากาศที่หายใจ แสงสว่าง เสียง ความร้อน และเป็น
เหตุปัจจัยทางจิตวิทยาสังคม เช่น ชั่วโมงการท างาน ค่าตอบแทน 

กระทรวงสาธารณสุข, กรมอนามัย, กองอาชีวอนามัย (2536, หน้า 32) อธิบายว่า 
“สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง ทุกสิ่งทุกอย่างที่อยู่รอบตัวคนในขณะท างานอาจเป็นคน 
เครื่องจักร สารเคมี ฯลฯ” 
       เยาวลักษณ์ กุลพานิช (2533, หน้า 16) อธิบายว่าสภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง สิ่ง
ต่างๆ ที่อยู่รอบตัวที่เอ้ืออ านวยให้คนท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส่วนหนึ่งที่ส าคัญ คือ 
สภาพแวดล้อมทางกายภาพ ได้แก่ วัสดุอุปกรณ์ในการปฏิบัติงาน สถานที่ท างาน แสง เสียง อุณหภูมิ 
และสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจและสังคม ซึ่งได้แก่ ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา การบังคับบัญชา 
ค่าตอบแทนสวัสดิการ และสภาพแวดล้อมอ่ืน ๆ  

ชลธิชา สว่างเนตร (2542, หน้า 27) สรุปความหมายของสภาพแวดล้อมในการท างาน 
หมายถึง สิ่งต่าง ๆ จะเป็นอะไรก็ได้ทั้งที่มีชีวิต ไม่มีชีวิต มองเห็นได้หรือไม่สามารถมองเห็นได้ท่ีอยู่
รอบตัวคนงานในขณะท างาน และมีผลต่อการท างาน รวมทั้ง มีผลต่อคุณภาพชีวิตของคนงานด้วย 
 รัตกัมพล พันธุ์เพ็ง (2547, หน้า 12) สรุปความหมายของสภาพแวดล้อมในการท างาน 
หมายถึง สิ่งต่าง ๆ ที่อยู่รอบตัวเราทั้งที่มีชีวิตและไม่มีชีวิต หรือที่สามารถจับต้องได้และไม่สามารถจับ
ต้องได้ ทั้งที่เป็นรูปธรรมและที่เป็นนามธรรม สภาพปัจจัยต่าง ๆ ที่ส่งผลให้เกิดภาวะกดดัน ซึ่งมีผลต่อ
ผู้ปฏิบัติงาน ในขณะที่ท างาน 
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สรุปความหมายของสภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง สิ่งต่าง ๆ ที่อยู่รอบตัวเราทั้งที่มี
ชีวิตและไม่มีชีวิต หรือท่ีสามารถจับต้องได้และไม่สามารถจับต้องได้ ทั้งที่เป็นรูปธรรมและที่เป็น
นามธรรม สภาพปัจจัยต่าง ๆ ที่ส่งผลให้เกิดภาวะกดดัน ซึ่งมีผลต่อผู้ปฏิบัติงาน ในขณะที่ท างาน 
 ทฤษฎเีกีย่วกบัสภาพแวดล้อมในการท างาน 

Bridger (1995) สภาพแวดล้อมในการท างานเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญ ที่อาจจะก่อให้เกิด
ผลกระทบต่อพนักงานทั้งในแง่ของ ความสามารถ แรงจูงใจ สุขภาพอนามัย และประสิทธิภาพของ
งานที่ท า ซึ่งสามารถก่อให้เกิดการลาออกได้เนื่องจากเมื่อพนักงานเห็นว่าตนไม่มีความสามารถในการ
ท างานก็จะรู้สึกว่า ตนไม่เหมาะสมกับงานที่ก าลังท าอยู่ ส่งผลต่อการขาดแรงจูงใจในการท างาน จึง
ต้องการที่จะลาออกจากงานนั้น ๆ ไป ซึ่งบางครั้งการขาดความสามารถในการท างานอาจเกิดจากการ
จัดสภาพแวดล้อมในการท างานไม่เหมาะสม มิได้เกิดจากตัวพนักงานเองก็ได้ 

อริสา เลาหไกวิลธรรม (2539) สภาพแวดล้อมในการท างานไม่ว่าจะเป็นด้านใดก็ตามจะ
ส่งผลต่อความพึงพอใจ การท างานของพนักงาน และผลผลิตขององค์การทั้งสิ้น ดังนั้นผู้บริหารจึงควร
ให้ความส าคัญในการประเมินและปรับปรุงด้านสภาพแวดล้อมอย่างสม่ าเสมอ เช่น วัดคุณภาพการ
ท างาน วัดความเปลี่ยนแปลงทางกายภาพ และวัดการรับรู้ของพนักงานที่มีต่อสภาพแวดล้อมการ
ท างานซึ่งการวัดสภาพแวดล้อมในการท างานสามารถท าได้หลายวิธีทั้งกายใช้แบบสอบถามความ
คิดเห็น การสัมภาษณ์หรือการใช้เครื่องมือทางวิทยาศาสตร์ในการวัดสภาพแวด ล้อมทางกายภาพใน
การท างาน เช่น การใช้เครื่องวัดเสียง (Sound Level Meter) การใช้เครื่องวัดแสง (Lux Meter) เป็น
ต้น ปัจจัยเหล่านี้ส่งผลกระทบที่เห็นได้ ขัดต่อพฤติกรรมและสุขภาพของพนักงาน      

Gilmer (1973 อ้างใน รัตกัมพล พันธุ์เพ็ง, 2547, หน้า 12-14) ได้แบ่งลักษณะของ
สภาพแวดล้อมในการท างานที่เป็นองค์ประกอบที่จะเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงานไว้ 10 ด้าน คือ 

1. ความมั่นคงปลอดภัย (Security) ได้แก่ ความม่ันคงในการท างาน การที่ได้รับความเป็น
ธรรม จากผู้บังคับบัญชา ท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความอบอุ่นใจ และปลอดภัยที่จะได้ท างานในองค์การ 
ซึ่งจากงานวิจัยพบว่า คนที่มีพ้ืนความรู้น้อยหรือขาดความรู้ย่อมเห็นว่าความมั่นคงในงานนี้มี
ความส าคัญมากแต่คนที่มีความรู้สูงจะรู้สึกว่าไม่มีความส าคัญมากนัก 

2. โอกาสก้าวหน้าในการท างาน (Opportunity for Advancement) ได้แก่ การได้มีโอกาส
เลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น องค์การสนับสนุนให้พนักงานมีความก้าวหน้าในการท างาน โดยพิจารณาเลื่อน
ขั้นเงินเดือนอย่างเป็นธรรม พิจารณาเลื่อนต าแหน่งอย่างเหมาะสม ให้บ าเหน็จรางวัลแก่ผู้ปฏิบัติงานดี
ยอมรับและยกย่องชมเชยพนักงานเมื่อปฏิบัติงานดี ส่งเสริมสนับสนุนพนักงานให้ศึกษาต่อ และมีการ
ฝึกอบรมให้เรียนรู้งานมากข้ึน 
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3. องค์การและการจัดการ (Company and Management) ได้แก่ ลักษณะการจัด
โครงสร้างขององค์การ การวางนโยบาย แนวทางวิธีปฏิบัติภายในองค์การ ชื่อเสียงและการด าเนินงาน
ขององค์การ (วารสารการวิจัยทางธุรกิจ และการบริหาร ปีที่ 1 ฉบับที่ 1 กรกฎาคม –ธันวาคม 2556) 

4. ค่าจ้าง (Wages) ได้แก่ เงินเดือนซึ่งเป็นค่าตอบแทนการท างาน โดยพิจารณาในเรื่องของ
จ านวนค่าจ้างที่เหมาะสมกับปริมาณของผลงาน และมีวิธีการจ่ายค่าจ้างท่ียุติธรรมเสมอภาค 

5. คุณลักษณะเฉพาะของงาน (Intrinsic Aspects of the Jobs) เป็นเรื่องของงานที่ท าอยู่
เป็นงานที่ท าให้รู้สึกว่ามีคุณค่า มีความภาคภูมิ มีสถานภาพ มีศักดิ์ศรี และได้รับการยอมรับนับถือเป็น
งานบริการสาธารณะ เป็นงานที่ตรงตามความสามารถ เป็นงานที่ส่งเสริมความคิดริเริ่มเป็นงานท้าทาย 
และท าให้เกิดมีการเปลี่ยนแปลง 

6. การนิเทศงาน (Supervision) คือการได้รับความเอาใจใส่ได้รับการตรวจแนะน างานอย่าง
ใกล้ชิด และได้รับทราบการท างานที่ถูกต้องจากผู้บังคับบัญชา หรือหัวหน้างาน การนิเทศงานมี
ความส าคัญที่จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความรู้สึกพอใจหรือไม่พอใจต่องานที่ท าได้ การนิเทศงานไม่ดี
อาจเป็นสาเหตุหนึ่งที่ท า ให้เขาตัดสินใจย้ายงานหรือลาออกจากงาน 

7. คุณลักษณะทางสังคมของงาน (Social Aspects of the Jobs) คือ การได้ท างานอยู่ใน
กลุ่มท่ีมีความคล้ายคลึงกับตน ได้รับการยอมรับและเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มท างาน มีความสามัคคีรู้จัก
หน้าที่ของตน มีกลุ่มท างานที่ฉลาดมีประสิทธิภาพ 

8. การติดต่อสื่อสาร (Communication) คือ การให้ข่าวสารในองค์การ เช่น ข่าวสาร
เกี่ยวกับการพัฒนาและความก้าวหน้าขององค์การ ข่าวสารเกี่ยวกับแผนงานที่องค์การก าลังท าอยู่และ
ก าลังจะท าในอนาคต การรับรู้เกี่ยวกับสายการท างานและอ านาจบังคับบัญชา การรับรู้ข่าวสารด้าน
นโยบายและกระบวนการท างาน และข่าวสารอื่น ๆ ที่เกี่ยวกับการท างานขององค์การและบุคคลต่างๆ 
ในองค์การ 

9. สภาพการท างาน (Working Conditions) คือ สภาพที่มีความสะอาด มีระเบียบ มีความ
ปลอดภัยเครื่องมือ เครื่องจักรจัดไว้อย่างเหมาะสมและเตรียมพร้อมที่จะใช้เสมอ มีอากาศถ่ายเทดีไม่มี
เสียงรบกวนและแสงสว่างพอเหมาะ ระยะเวลาท างานแต่ละวันเหมาะสม มีสถานที่ให้ออกก าลังกาย 
มีโรงอาหารใกล้ๆ มีศูนย์อนามัย มีสถานที่จอดรถ 

10. สวัสดิการหรือผลประโยชน์อื่นๆ ที่ได้รับ (Benefits) คือสิทธิประโยชน์และสวัสดิการ
อ่ืนๆ นอกเหนือไปจากค่าจ้างที่บุคคลได้รับ ได้แก่ เบี้ยบ าเหน็จบ านาญ วันหยุดพักผ่อนประจ าปี การ
ลา ค่ารักษาพยาบาล การจัดประกันภัย เป็นต้น 

จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อมในการท างาน ในการศึกษาครั้ง
นี้ผู้วิจัยได้นิยามความหมายของสภาพแวดล้อมในการท างานว่าสิ่งที่อยู่รอบ ๆ ตัวเรา ที่ส่งผลให้เกิด
ภาวะกดดัน ซึ่งมีผลต่อผู้ปฏิบัติงานในขณะที่ท างานโดยแบ่งองค์ประกอบออกเป็น 5 ด้าน ได้แก่ 
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ความมั่นคงปลอดภัย โอกาสก้าวหน้าในการท างาน ค่าจ้าง สภาพการท างานในองค์กร และสวัสดิการ
หรือผลประโยชน์อื่นๆ ที่ได้รับ 
 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วกับความผกูพนัตอ่องค์กร 
 ความหมายของความผกูพนัตอ่องค์กร  

ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความจงรักภักดีท่ีจะคงอยู่ ความภาคภูมิใจ และเป็นส่วน
หนึ่งในองค์การ ปฏิบัติงานอย่างทุ่มเท ยอมรับวัตถุประสงค์และจุดมุ่งหมายขององค์การเพ่ือ
ความก้าวหน้าและผลประโยชน์ขององค์การ ปริยาภรณ์ อัครด ารงชัย (2541, หน้า 13 อ้างใน จงกล 
เหมือนโพธิ์, 2550, หน้า 11)  
      ความผูกพันต่อองค์การ คือการทุ่มเทพลังกาย พลังใจอย่างเต็มที่ และมากยิ่งขึ้นเรื่อยๆ ให้กับ
งานที่ตนได้รับมอบหมาย ซึ่งพลังกายและพลังใจ จะแสดงออกมาในหลายรูปแบบ เช่น การท างาน 
สร้างสรรค์และมีคุณค่า เกินความคาดหมายของลูกค้าและองค์กร เป็นต้น  
       ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร (Employee Engagement) หมายถึง ลักษณะของ
ความรู้สึก ทัศนคติในด้านบวกของพนักงานที่มีต่อองค์กร เมื่อได้มีส่วนร่วมและแสดงออกมาใน
ลักษณะของการพูด การคิด และการแสดงออกทางพฤติกรรมในองค์การ โดยความผูกพันต่อองค์การ
นั้นจะมีพ้ืนฐานทางแนวคิดมาจากทฤษฎีการแลกเปลี่ยน และพ้ืนฐานทางพฤติกรรมองค์กร สุรัสวดี 
สุวรรณเวช (2549, หน้า 28)  
        สรุปได้ว่าความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่อองค์กรซึ่ง มี
ลักษณะของความสัมพันธ์อันแน่นแฟูนและเป็นไปในทิศทางที่ดี โดยแสดงออกมาในรูปของการกระท า
ตนให้เป็นประโยชน์ต่อองค์การเพื่อให้บรรลุเปูาหมายด้วยความเต็มใจในการปฏิบัติงานการยอมรับ
เปูาหมาย และค่านิยมขององค์การ การมีส่วนร่วมและการเป็นสมาชิกขององค์การ และบุคคลที่มี
ความผูกพันต่อองค์การจะมีพฤติกรรมที่สอดคล้องกับความต้องการขององค์การเสมอ 
 ทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัความผูกพนัต่อองคก์ร 
   Steers & Porter (1991 อ้างใน เบญจมาภรณ์ นวลิมป์, 2546) กล่าวว่า ความผูกพันต่อ
องค์กรมีความหมายใน 3 ลักษณะ คือ    

1. ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเปูาหมายและค่านิยมขององค์การเป็น
ลักษณะของบุคคลที่มีความเชื่อด้านทัศนคติเชิงบวกต่อองค์การ มีความผูกพันอย่างแท้จริงต่อค่านิยม 
และเปูาหมายขององค์การ พร้อมสนับสนุนกิจการขององค์การซึ่งเป็นเปูาหมายของตนด้วยมีความเชื่อ
ว่าองคก์ารนี้เป็นองค์การที่ดีที่สุดที่ตนเองจะท างานด้วยความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ    

2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ เป็น
ลักษณะท่าบุคลากรเต็มใจที่จะเสียสละอุทิศตน พยายามท างานเต็มความสามารถ เพ่ือให้องค์การ



23 

ประสบความส าเร็จบรรลุเปูาหมาย เกิดผลประโยชน์ต่อองค์การและมีความห่วงใยต่อความเป็นไปของ
องค์การ    

3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ เป็น
ลักษณะที่บุคลากรแสดงความต้องการ และตั้งใจที่จะปฏิบัติงานในองค์การนี้ตลอดไป มีความ
จงรักภักดีต่อองค์การ มีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององค์การ และพร้อมที่จะบอกกับคนอ่ืน
ว่าตนเป็นสมาชิกขององค์การ รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ สนับสนุนและสร้างสรรค์
องค์การให้ดียิ่งขึ้น   

Steer (1997 อ้างใน จักรพันธ์ เทพพิทักษ์, 2551) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรมี
ความส าคัญอย่างยิ่งต่อองค์การในประเด็นดังต่อไปนี้   

1. ความผูกพันต่อองค์กร สามารถใช้ท านายอัตราการเข้าและการออกจากงานได้
ดีกว่าความพึงพอใจในงาน ทั้งนี้เพราะความผูกพันต่อองค์กรเป็นแนวความคิดท่ีมีลักษณะครอบคลุม
มากกว่าความพึงพอใจในงาน และค่อนข้างมีเสถียรภาพมากกว่า    

2. ความผูกพันต่อองค์กร เป็นแรงผลักดันให้ผู้ปฏิบัติงานในองค์การสามารถท างาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เนื่องจากความรู้สึกในความเป็นเจ้าของร่วมภายในองค์การ    

3. ความผูกพันต่อองค์กร ยังเป็นตัวเชื่อมประสานระหว่างความต้องการของบุคคล
ในองค์การกับเปูาหมายขององค์การ เพ่ือช่วยให้องค์การบรรลุเปูาหมายที่ได้วางไว้    

4. มีส่วนช่วยในการเสริมสร้างประสิทธิภาพ และประสิทธิผลขององค์การ    
5. ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเป็นผลมาจากการที่สมาชิกในองค์การมีความ

รักความผูกพันต่อองค์การของตน  
ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2541 อ้างใน พัชราภรณ์  ศุภมั่งมี, 2548) ความผูกพันต่อองค์การ

เป็นตัวชี้วัดถึงประสิทธิภาพของความมั่นคงของสมาชิกในองค์การ การที่บุคคลจะเกิดความผูกพันต่อ
องค์การ และมีความต้องการที่จะอยู่กับองค์การต้องอาศัยปัจจัย 3 ประการ คือ 

1. ปัจจัยด้านบุคคล (Personal Factor) คือคุณลักษณะส่วนบุคคลที่เกี่ยวข้องกับ
งาน ประกอบด้วย ประสบการณ์ เพศ จ านวนสมาชิกในความรับผิดชอบ อายุ เวลาในการท างาน 
เชาว์ปัญญา ระดับเงินเดือน แรงจูงใจในการท างาน ความสนใจในงาน  

2. ปัจจัยด้านงาน (Factor in the Job) ได้แก่ ลักษณะงาน ทักษะในการท างาน 
ขนาดของหน่วยงาน ความห่างไกลของบ้านและท่ีท างาน โครงสร้างของงาน มีผลต่อความผูกพัน
องค์การ  

3. ปัจจัยด้านการจัดการ (Factor Controllable by Management) ได้แก่ ความ
มั่นคงในงาน ผลประโยชน์ รายรับ โอกาสก้าวหน้า อ านาจตามต าแหน่งหน้าที่ เพื่อนร่วมงาน การ
สื่อสารกับผู้บังคับบัญชา ความศรัทธาในตัวผู้บริหาร ความเข้าใจกันระหว่างผู้บริหารกับพนักงาน  
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Buchanan (1974 อ้างใน สายพิณ สว่างจิต, 2548) ได้แบ่งปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การ (Antecedents of Organizational Commitment) ออกเป็น 4 ปัจจัยหลัก คือ   

1. ปัจจัยส่วนบุคคล (Personal Factors) เช่น อายุ เพศ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาใน การท างาน สถานภาพสมรส ซึ่งผลจากการวิจัย พบว่าปัจจัยส่วนบุคคล มีความสัมพันธ์
ต่อความผูกพันต่อองค์การ อาทิ เช่น สมาชิกมีอายุมากเท่าไร ก็จะมีความผูกพันต่อองค์การมากขึ้น
เท่านั้น  

2. ปัจจัยที่เก่ียวกับลักษณะงาน (Role – related Characteristics Factors) โดยมี
ตัวแปรย่อยที่เป็นลักษณะของงาน ได้แก่ ความส าคัญของงาน ลักษณะงานที่ท้าทาย การมีส่วนร่วมใน
การท างาน การมีโอกาสก้าวหน้า ความมีอิสระในการท างาน จะมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
ผูกพันต่อองค์การ  

3. ปัจจัยที่เก่ียวกับลักษณะขององค์การ (Organization Factors) มีตัวแปรย่อย
หลาย ตัวที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ เช่น ลักษณะการกระจายอ านาจในองค์การ 
ความส าคัญของหน้าที่งานของตนต่อองค์การหรือเพ่ือนร่วมงาน ความชัดเจนของกฎข้อบังคับ 
ขั้นตอนต่างๆ ในการท างาน ความเป็นเจ้าของกิจการ การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการท างาน  

4. ปัจจัยเกี่ยวกับประสบการณ์ในการท างาน (Work Experience Factors) เป็น
ปัจจัยที่เก่ียวกับความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน ว่ามีความรับรู้ต่อการปฏิบัติงานในองค์การ 
อย่างไรบ้างในลักษณะดังต่อไปนี้ ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อหน่วยงาน ความรู้สึกว่า หน่วยงานมี
ความยุติธรรม ในการพิจารณาความดีความชอบ ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา กับเพื่อน
ร่วมงาน ความพึงพอใจต่อผลประโยชน์ตอบแทนพิเศษ ล้วนแล้วแต่มีความสัมพันธ์ต่อ ความผูกพันต่อ
องค์การทั้งสิ้น  

จากการรวบรวมผลงานวิจัยโดยนันทนา ประกอบกิจ (2538, หน้า 47-55 อ้างใน ศันสนีย์  
เตชะลาภอ านวย, 2544) ได้ระบุว่าปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การประกอบด้วยปัจจัยต่างๆ
ดังต่อไปนี้   

1. ลักษณะส่วนบุคคล มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยเฉพาะเพศ สถานภาพ 
การสมรส และระยะเวลาการท างาน ซึ่งจะเห็นได้จากผลงานวิจัยของนักวิชาการที่มีชื่อเสียงดังนี้  

2. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ นอกเหนือจากปัจจัยด้าน 
ลักษณะส่วนบุคคลแล้วยังมีปัจจัยด้านลักษณะงานที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การ ดัง
ปรากฏในผลงานวิจัยต่อไปนี้  Oscar (1966 อ้างใน ศันสนีย์ เตชะลาภอ านวย, 2544) ให้ทัศนะว่า
การคาดหวังที่ จะมีโอกาสก้าวหน้า และประสบความส าเร็จในการท างาน มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การ ดังนั้น การสร้างความรู้สึกให้ผู้ปฏิบัติงานเห็นว่า เขามีโอกาสก้าวหน้า และประสบ
ความส าเร็จในงาน จะเป็นปัจจัยที่จะเพ่ิมความรู้สึกผูกพันต่อองค์การได้  Steers (1977 อ้างใน 
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ศันสนีย์ เตชะลาภอ านวย, 2544) พบว่าลักษณะงานที่มีการติดต่อสัมพันธ์กับผู้อ่ืน มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การ ยิ่งมีสมาชิกมีโอกาสติดต่อสัมพันธ์กับผู้อ่ืน และมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกัน
มากเท่าใด ก็จะยิ่งมีความผูกพันต่อองค์การมากเท่านั้น เพราะ การที่มีโอกาสพบปะสังสรรค์กับเพ่ือน
ร่วมงานที่เก่ียวข้อง จะท าให้ยิ่งมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การอย่างแน่นแฟูน  

3. ประสบการณ์จากการท างาน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ประสบการณ์จาก
การท างาน หมายถึง การรับรู้ของสมาชิกในองค์การว่าองค์การได้ปรับปรุงสภาพแวดล้อม ตอบสนอง
ต่อความต้องการของสมาชิกได้มากน้อยอย่างไร หรือในขณะที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การ นั้นสมาชิก
ได้รับประสบการณ์ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างไร  

Hrebiniak & Alutto (1972 อ้างใน ศันสนีย์ เตชะลาภอ านวย, 2544) มีความเห็นว่ายิ่ง
องค์การมีสิ่งจูงใจดีเท่าใด ก็ยิ่งท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความผูกพันต่อองค์การมากข้ึนเท่านั้น ซึ่งสิ่งจูงใจใน
องค์การ ได้แก่ เงินเดือน สวัสดิการ ผลประโยชน์ตอบแทนในรูปต่างๆ ความก้าวหน้าในการท างาน 
และการที่องค์การสามารถตอบสนองความต้องการของสมาชิกได้  

จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรซึ่งสามารถกล่าวได้ว่า ความ
ผูกพันต่อองค์กร ประกอบไปด้วย ความเชื่อถือการยอมรับเปูาหมาย และค่านิยมองค์กร ความเต็มใจ
ที่จะทุ่มเทความพยายามเพ่ือประโยชน์ขององค์กร ความปรารถนาที่จะพยายามรักษาความเป็น
สมาชิกขององค์กร เป็นต้น   
 
2.4 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง และงานวจิยัอืน่ๆ 

ปจัจยัสว่นบคุคลและความผกูพันต่อองค์กร 
จงกลรัตน์ วงศ์นาถ (2546) ศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท กลุ่มแอด

วานซ์ รีเสิร์ช จ ากัด ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานบริษัท กลุ่มแอดวานซ์ รีเสิร์ช จ ากัด และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับ
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท กลุ่มแอดวานซ์ รีเสิร์ช จ ากัด กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย
ครั้งนี้มีจ านวน 122 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถามและวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูปเพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร์ผลการศึกษาครั้งนี้พบว่า ระดับความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานบริษัท กลุ่มแอดวานซ์ รีเสิร์ช จ ากัดในภาพรวมมีความผูกพันต่อองค์การใน
ระดับปานกลาง ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การได้แก่ ระดับการศึกษา
ส าหรับบรรยากาศองค์การที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรประกอบด้วยโครงสร้างการ
ท างาน รางวัลและผลตอบแทนความมั่นคง และความเสี่ยงของการปฏิบัติงาน ความอบอุ่นและการ
สนับสนุน ความสามัคคีเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ความเป็นอิสระในการท างาน ความยืดหยุ่นและ
มาตรฐานของผลการปฏิบัติงาน 
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     สุรารักษ์ ศักดิธรรมเจริญ (2549) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลที่มี
อิทธิพลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กรได้แก่ อายุ รายได้ต่อเดือน ต าแหน่งงาน อายุในการท างาน 
ส่วนเพศ สถานภาพการสมรส และระดับการศึกษาไม่มีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กร 
     มะปราง จันทร (2552) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรและแนวโน้มที่
จะท างานต่อไปของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง ผลการวิจัยพบว่า พนักงานที่มีลักษณะ
ข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานแตกตางกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 พนักงานที่มีอายุแตกต่างกันมีความผูกพันต่อ
องค์กรโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

ปจัจยัแรงจูงใจในการท างานและความผกูพนัต่อองคก์ร 
     ผลงานวิจัยของ กานต์รวี จันทร์เจือมาศ (2548) ศึกษาเรื่องปัจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร กรณีศึกษา: บริษัท อุตสาหกรรมแอคมิ จ ากัด ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยทั้ง 6 ปัจจัย
ได้แก่ ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์เพ่ือนร่วมงาน เงินเดือน/ผลตอบแทน ความมั่นคง
ในงานลักษณะงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน มีอิทธิพลกับความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรใน
ระดับปานกลาง 
     ปกรณ์ ธีรวณิชพันธุ์ (2550) ได้ศึกษา เรื่องแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษัท แบล็ค 
แอนด์ วิชช์ (ประเทศไทย) จ ากัด เก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงาน บริษัท แบล็ค แอนด์ วิชช์ (ประเทศ
ไทย) จ ากัด จ านวน 160 คน ผลการศึกษาพบว่า พนักงานมีแรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดับสูงที่สุด
ในภาพรวม ภายใต้ปัจจัยจูงใจพนักงานมีแรงจูงใจในการท างานด้านลักษณะงาน ความรับผิดชอบใน
งาน และความก้าวหน้าในงานอยู่ในระดับสูงที่สุด และมีแรงจูงใจในการท างานด้านความส าเร็จ และ
การได้รับการยอมรับนับถืออยู่ในระดับสูง ภายใต้ปัจจัยอนามัย พบว่าพนักงานมีแรงจูงใจในการ
ท างานด้านโยบายและการบริหารงาน การบังคับบัญชา รายได้ และสภาพแวดล้อมในการท างานอยู่
ในระดับสูงที่สุด และมี แรงจูงใจในการท างานด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลอยู่ในระดับสูง 
    ยุวรัตน์ ลีละพงศ์วัฒนา (2554) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยจูงใจกับปัจจัยค้ าจุนที่มีอิทธิพลต่อระดับ
ความผูกพันและจงรักภักดี ของพนักงานระดับปฏิบัติการในส านักงานของบริษัท เจ็บเซ่น แอนด์ เจ็ส
เซ่น (ประเทศไทย) จ ากัด เก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานบริษัท เจ็บเซ่น แอนด์ เจ็สเซ่น (ประเทศ
ไทย) จ ากัด จ านวน 241 คน ผลการศึกษาพบว่า  

1) ปัจจัยจูงใจด้านลักษณะงาน และความก้าวหน้าในการท างาน มีอิทธิพลต่อระดับ
ความผูกพันและจงรักภักดีของพนักงาน   

2) ปัจจัยจูงใจด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือและ
ด้านความรับผิดชอบไม่มีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันและจงรักภักดีของพนักงาน   
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3) ปัจจัยจูงใจด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานและความมั่นคงในการท างาน มี
อิทธิพลต่อระดับความผูกพันและจงรักภักดีของพนักงาน   

4) ปัจจัยค้ าจุนด้านนโยบายและการบริหารองค์กร ด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา สภาพการท างาน และเงินเดือนและสวัสดิการไม่มีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันและ
จงรักภักดีของพนักงาน 
       พัชรา โพชะนิกร และชุติระ ระบอบ (2557) ที่ได้ท าการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่าง
แรงจูงใจกับความผูกพันในการท างานและการออกจากงานของพนักงานด้านโลจิสติกส์การจัดเตรียม
อาหาร ส าหรับสายการบินจากการจัดจ้างภายนอก ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่พนักงานมีแรงจูงใจใน
การท างานด้าน เพื่อนร่วมงาน สวัสดิการ และผู้บังคับบัญชา มั่นคงในการท างาน ความก้าวหน้าใน
การท างาน และสภาพแวดล้อม ส่งผลต่อความผูกพันในการท างานของพนักงานด้านโลจิสติกส์การ
จัดเตรียมอาหาร ส าหรับสายการบินจากการจัดจ้างภายนอก 
       จิระพร จันทภาโส (2558) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนที่มีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎสวนสุนันทา พบว่า ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจและ
ปัจจัยค้ าจุนมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎสวนสุนันทา มีระดับ
ความผูกพันต่อองค์การโดยรวมทุกด้านอยู่ในระดับมาก 

ปจัจยัสภาพแวดลอ้มในการท างานและความผูกพันต่อองคก์ร 
        ขนิษฐา นิ่มแก้ว (2554) ที่ได้ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยสภาพแวดล้อมที่มีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันของบุคลากรในองค์การ กรณีศึกษา: ส านักบริการโครงการ กรมชลประทาน สามเสน ผล
การศึกษาพบว่า ปัจจัยสภาพแวดล้อมกับความผูกพัน มีความสัมพันธ์เชิงต่อเนื่องกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ี 0.05 
       ขวัญชนก แก้วจงกุล (2555) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
ราชการและพนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์  อ าเภอเมือง  จังหวัด
บุรีรัมย์ จากผลการวิจัย  พบว่า  ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  ทั้งนี้ในเรื่องสถานที่ท างานมีเครื่องมือและอุปกรณ์ท่ีทันสมัยใน
การปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ การเดินทางไปปฏิบัติงาน  ณ ที่ท างานมีความสะดวก  ปลอดภัยและ
รวดเร็ว   สภาพแวดล้อม  บรรยากาศในการท างานดี  มีความเหมาะสม  สถานที่ท างานมีห้องท างาน
เพียงพอ   
    โชติธัช มีเพียร (2556) ได้ศึกษาเรื่อง สภาพแวดล้อมขององค์กรส่งผลต่อประสิทธิผลในการ
ท างานของพนักงาน บริษัท ทรูคอร์ปอเรชั่น จ ากัด (มหาชน) เก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงาน บริษัท 
ทรูคอร์ปอเรชั่น จ ากัด (มหาชน) จ านวน 300 คน ผลการศึกษาพบว่า สภาพแวดล้อมขององค์กร
ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงาน ได้แก่ พบว่าสภาพแวดล้อมขององค์กรส่งผลต่อ
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ประสิทธิผลในการท างานของพนักงานเป็นอันดับรองลงมาจากปัจจัยด้านพฤติกรรมองค์กรระดับกลุ่ม  
ด้านสภาพแวดล้อมภายใน สภาพแวดล้อมขององค์กร ด้านสภาพแวดล้อมทั่วไป และด้าน
สภาพแวดล้อมที่มีผลโดยตรง ไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงาน บริษัท ทรูคอร์
ปอเรชั่น จ ากัด (มหาชน)   

ความผูกพนัตอ่องค์กร 
          พิมพ์ชนก ทรายข้าว (2553) ได้ท าการศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานธนาคารทิสโก้ จ ากัด (มหาชน)ผลการศึกษา พบว่า พนักงานธนาคารทิสโก้ จ ากัด (มหาชน) 
มีความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก ส าหรับปัจจัยที่แสดงถึงความผูกพันต่อองค์กรในด้าน
ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้า ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือประโยชน์ขององค์กร 
และความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร อยู่ในระดับผูกพันมาก 
ส่วนปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคล คือ เพศอายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่
ปฏิบัติงานในองค์กรและระดับต าแหน่งงานไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กร ส าหรับปัจจัยด้าน
ลักษณะงานที่ปฏิบัติได้แก่ ความมีอิสระในการท างาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณ์
ของงาน ผลปูอนกลับของงาน และงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืนโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับระดับความผูกพันขององค์กร เช่นเดียวกับปัจจัยในด้านประสบการณ์ในงาน ได้แก่ ความรู้สึกว่าตน
มีความส าคัญต่อองค์กร ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พ่ึงพาได้ ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจาก
องค์กรและทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์กร ที่โดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ
องค์กร  
          ปาริชาติ บัวเป็ง ( 2554 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ของ 
พนักงาน บริษัท ไดกิ้น อินดัสทรีส์ประเทศไทย (จ ากัด) มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความ 
ผูกพันต่อองค์การ ของพนักงาน บริษัท ไดก้ิน อินดัสทรีส์ประเทศไทย (จ ากัด) และเพ่ือศึกษาระดับ 
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัท ไดกิ้น อินดัสทรีส์ประเทศไทย (จ ากัด) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้
ในการศึกษาค้นคว้าคือ พนักงานบริษัท ไดกิ้น อินดัสทรีส์ประเทศไทย (จ ากัด) จ านวน 336 คน โดย
ใช้แบบสอบถาม เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติท่ีใช้ในการ วิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าร้อย
ละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ท าการทดสอบสมมติฐานโดยสถิติ Independent Sample (t-
test) ส าหรับตัวแปรสองกลุ่ม และใช้สถิติ One-Way ANOVA (F-test) 29 ในการทดสอบสมมติฐาน
ส าหรับตัวแปรมากกว่าสองกลุ่ม และใช้วิธีการเปรียบเทียบรายคู่โดยวิธีของ เชฟเฟุ (Scheffe Test) ที่
ระดับนัยส าคัญของสถิติท่ี 0.05 ผลการศึกษาวิจัย พลว่าผู้ตอบแบบสอบถามในครั้งนี้เป็นเพศหญิงมาก
ว่าเพศชาย ช่วงอายุต่ า กว่า 30 ปีระดับการศึกษาของพนักงานส่วนใหญ่ อยู่ในระดับปริญญาตรี
สถานภาพ โสด รายได้ต่อ เดือน 10,001-20,000 บาท และระยะเวลาการปฏิบัติงานอยู่ระหว่าง 1-5 
ปีการวิเคราะห์เกี่ยวกับ ระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน พบว่าระดับความผูกพันต่อ
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องค์การงานของพนักงาน บริษัท ไดกิ้น อินดัสทรีส์ประเทศไทย (จ ากัด) ในภาพรวมทั้งหมดอยู่ใน
ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณา เป็นรายด้านเรื่องล าดับจากค่าเฉลี่ย 3 ล าดับ มากที่สุดคือ ด้าน
ความรู้สึก รองลงมา คือด้านบรรทัด ฐานทางสังคม และด้านความต่อเนื่อง  
          วัฒนะ พรหมเพชร (2554) ได้ท าการศึกษาเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานมหาวิทยาลัยต าแหน่งวิชาการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ผลการศึกษาพบว่าผลการวิจัย
พบว่า  1) ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน สัญญาจ้าง นโยบายและการบริหาร ความมั่นคงในการ
ท างาน ความสามารถในการท างาน ลักษณะของงานที่ท า ความรับผิดชอบในงาน ความมีอิสระในการ
ท างาน ความก้าวหน้าในการงาน การได้รับการยอมรับนับถือ และความสัมพันธ์ในองค์กรมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ส่วนสวัสดิการ
และค่าตอบแทน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ.
05 2) ได้ตัวพยากรณ์ 6 ตัวคือ การได้รับการยอมรับนับถือ ความมีอิสระในการท างาน ความสามารถ
ในการท างาน ความก้าวหน้าในการท างาน นโยบายและการบริหาร และลักษณะของงานที่ท า ที่
ร่วมกันพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าอ านาจในการ
พยากรณ์ร้อยละ 66 มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานการพยากรณ์เท่ากับ 2.17 
 พิศิษฐ์ มอญไข่ (2554) ได้ศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานการไฟฟูาส่วน
ภูมิภาคจังหวัดเชียงใหม่ การศึกษาวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานการไฟฟูาส่วนภูมิภาคจังหวัดเชียงใหม่ เพื่อเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานการไฟฟูาส่วนภูมิภาคจังหวัดเชียงใหม่ จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล กลุ่มตัวอย่างคือ 
พนักงานการไฟฟูาส่วนภูมิภาคจังหวัดเชียงใหม่ จ านวน 150 คน เครื่องมือที่ใช้คือแบบสอบถามและ
ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติ โดยค านวณหา ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสถิติที และค่าความแปรปรวนทางเดียว โดยก าหนดระดับนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05จากการศึกษาพบว่า 1.พนักงานการไฟฟูาส่วนภูมิภาคจังหวัดเชียงใหม่ มีความ
ผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาภาพรวมรายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากทุก
ด้านโดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือด้านความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร ด้าน
ความต้องการรักษาความเป็นสมาชิกในองค์กร ด้านการมีความรู้สึกภาคภูมิใจในองค์กร และด้านการ
ยอมรับและเชื่อมั่นเปูาหมายขององค์กร 2.พนักงานการไฟฟูาส่วนภูมิภาคจังหวัดเชียงใหม่ที่มี
ปัจจัยพื้นฐานส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์การท างาน รายได้ต่อเดือน
และระดับต าแหน่ง ต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์กร ไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐาน
การวิจัยที่ตั้งไว้  
 ณัฐฒิกาญจน์  วงศ์เจริญ (2555) ได้ศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
ศูนย์บริการสาธารณสุข 24 บางเขน ส านักอนามัย กรุงเทพมหานคร ประชากรที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ 
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ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า และลูกจ้างชั่วคราวจ านวน 49 คน เก็บข้อมูลจากประชากรทั้งหมด 
เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลในการศึกษา คือ 
ค่าความถ่ี ค่าร้อยละค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษาพบว่าความผูกพันต่อองค์การ
ของบุคลากรศูนย์บริการสาธารณสุข 24 บางเขน ส านักอนามัย กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมพบว่า 
บุคลากรศูนย์บริการสาธารณสุข 24 บางเขน ส านักอนามัย กรุงเทพมหานคร มีความผูกพันต่อ
องค์การอยู่ในระดับมากทั้ง 3 ด้าน เริ่มจากด้านความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป 
ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มก าลังความสามารถเพ่ือประโยชน์ขององค์การ และ
ด้านความเชื่อมั่นในการยอมรับเปู าหมายและค่านิยมขององค์การตามล าดับ 
        ดวงธนัตย์ วรัณนันทพัฒน์ (2556) ได้ศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการพล
เรือนในพระองค์ ส านักพระราชวัง ประชากรที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ ข้าราชการ จ านวน 31 คน เก็บ
ข้อมูลจากประชากรทั้งหมด เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมูลในการศึกษา คือ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษาพบว่า 
ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการพลเรือนในพระองค์ ฝุายการเงินและฝุายบัญชี กองคลัง ส านัก
พระราชวัง โดยภาพรวมพบว่า ข้าราชการพลเรือนในพระองค์ ฝุายการเงินและฝุายบัญชี กองคลัง 
ส านักพระราชวัง มีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมากทั้ง 3 ด้าน เริ่มจากด้านความต้องการที่จะ
คงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม อย่างเต็มก าลัง
ความสามารถเพ่ือประโยชน์ขององค์การและด้านความเชื่อมันในการยอมรับเปู าหมายและค่านิยม
ขององค์การ ตามล าดับ 
 น้ าอ้อย ตรีอินทอง (2556) ได้ศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการต ารวจชั้น
ประทวนฝุายอ านวยการศูนย์ ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค 7 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาได้แก่ข้าราชการ
ต ารวจชั้นประทวน ฝุายอ านวยการ ศูนย์ ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค 7 จ านวน 31 คน เก็บข้อมูลจาก
ประชากรทั้งหมด เครื่องมือที่ ใช้ในการศึกษา คือแบบสอบถาม สถิติท่ี ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลใน
การศึกษา คือ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษาพบว่าความ
ผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการต ารวจชั้นประทวน ฝุายอ านวยการ ศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค 7
โดยภาพรวมทั้ง 4 ด้าน พบว่าอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านที่มีความ
ผูกพันต่อองค์กรในระดับมาก คือ ด้านความจงรักภักดีต่อองค์กร ส่วนด้านความผูกพันต่อองค์กรที่อยู่
ในระดับปานกลางคือ ด้านการเป็นสมาชิกขององค์กร รองลงมาคือด้านความทุ่มเทต่อองค์กร และ
ด้านความภาคภูมิใจต่อองค์กรตามล าดับ 
          ณรงค์ อินทร์พันธุ์ (2556) ได้ศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของลูกจ้างประจ า กองช่าง 
องค์การบริหารส่วนจังหวัดสมุทรปราการ ผลการศึกษาพบวา ความผูกพันต่อองค์การของ
ลูกจ้างประจ า กองช่าง องค์การบริหารส่วนจังหวัดสมุทรปราการ โดยรวมมีความผูกพันต่อองค์การอยู่
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ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านประสบการณ์ในงาน มีความผูกพันต่อองค์การอยู่ใน
ระดับมากท่ีสุดด้านคุณลักษณะของงานและบทบาทในการท างานมีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับ
มากด้านความต้องการด ารงความเป็นสมาชิกในองค์การมีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมากและ
ด้านความรู้ สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์การมีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับปานกลาง 
 



บทที ่3 
ระเบยีบวธิกีารวจิยั 

 
 การศึกษาปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล แรงจูงใจ และสภาพแวดล้อมในการท างาน ที่มีต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร: กรณีศึกษาบริษัทวินสันกรุ๊ป ดังนี้ 
 3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวมรวบข้อมูล 
 3.4 สมมติฐานการวิจัย 
 3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
3.1 ประเภทและรปูแบบวธิกีารวจิยั 
 งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด 
(Close-ended Questionnaire ) ที่ประกอบด้วยข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคล ข้อมูลปัจจัยแรงจูงใจ 
ข้อมูลปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานและข้อมูลความผูกพันต่อองค์กร เป็นเครื่องมือในการ
เก็บรวบรวมข้อมูล ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
 3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีทั้งหมด 5 ส่วนดังนี้ 
  1. ข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน โดยมีระดับการวัดดังนี้  
   1.1 เพศ ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
   1.2 อายุ     ระดับการวัดตัวแปรแบบจัดอันดับ (Ordinal Scale) 
   1.3 ระดับการศึกษา  ระดับการวัดตัวแปรแบบจัดอันดับ (Ordinal Scale) 
   1.4 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับการวัดตัวแปรแบบจัดอันดับ(Ordinal 
Scale) 
  2. ข้อมูลแรงจูงใจในการท างาน 
  ข้อมูลแรงจูงใจในการท างาน ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน ซึ่งปัจจัยจูงใจ
ประกอบด้วยความส าเร็จในการท างาน  การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ความ
รับผิดชอบในงาน ความก้าวหน้า และปัจจัยค้ าจุนประกอบด้วย เงินเดือน  นโยบายและการบริหาร 
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน สภาพการท างาน  วิธีปกครองบังคับบัญชา  
สถานะทางอาชีพ  ความมั่นคงในการท างาน โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 
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  ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัด ดังนี้ 
  1. เห็นด้วยน้อยที่สุด              มีค่าคะแนนเป็น 1 
  2. เห็นด้วยน้อย                      มีค่าคะแนนเป็น 2 
  3. เห็นด้วยปานกลาง            มีค่าคะแนนเป็น 3 
  4. เห็นด้วยมาก                     มีค่าคะแนนเป็น 4 
  5. เห็นด้วยมากที่สุด             มีค่าคะแนนเป็น 5 
  ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัดดังนี้ 
  ค่าเฉลี่ย                                   ความหมาย 
  4.21-5.00                                  มากที่สุด 
  3.41-4.20                                  มาก 
  2.61-3.40                                  ปานกลาง 
  1.81-2.60                                  น้อย 
  1.00-1.80                                  น้อยที่สุด 
  3. ข้อมูลด้านสภาพแวดล้อมการท างาน 
  ประกอบด้วย ความม่ันคงปลอดภัย โอกาสก้าวหน้าในการท างาน ค่าจ้าง สภาพการ
ท างาน สวัสดิการแลประโยชน์อื่นๆ โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 
  ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัด ดังนี้ 
  1. เห็นด้วยน้อยที่สุด              มีค่าคะแนนเป็น 1 
  2. เห็นด้วยน้อย                      มีค่าคะแนนเป็น 2 
  3. เห็นด้วยปานกลาง            มีค่าคะแนนเป็น 3 
  4. เห็นด้วยมาก                     มีค่าคะแนนเป็น 4 
      5. เห็นด้วยมากที่สุด             มีค่าคะแนนเป็น 5 
  ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัดดังนี้ 
  ค่าเฉลี่ย                                             ความหมาย 
             4.21-5.00                                           มากที่สุด 
     3.41-4.20                                           มาก 
            2.61-3.40                                           ปานกลาง 
         1.81-2.60                                           น้อย 
           1.00-1.80                                           น้อยที่สุด 
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  4. ข้อมูลระดับความผูกพันต่อองค์การ 
  ข้อมูลระดับความผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วย ความเชื่อถือการยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์การ ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพ่ือประโยชน์ขององค์การ ความ
ปรารถนาที่จะพยายามรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น 
(Interval Scale) 
  ส าหรับการวัดระดับความพึงพอใจต่อองค์การมีระดับการวัด ดังนี้ 
  1. ระดับความผูกพันน้อยที่สุด              มีค่าคะแนนเป็น 1 
  2. ระดับความผูกพันน้อย                     มีค่าคะแนนเป็น 2 
  3. ระดับความผูกพันปานกลาง           มีค่าคะแนนเป็น 3 
  4. ระดับความผูกพันมาก                     มีค่าคะแนนเป็น 4 
  5. ระดับความผูกพันมากท่ีสุด             มีค่าคะแนนเป็น 5 
  ส าหรับการวัดระดับความผูกพันต่อองค์การเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัดดังนี้ 
  ค่าเฉลี่ย                                             ความหมาย 
           4.21-5.00                                           มากที่สุด 
             3.41-4.20                                           มาก 
         2.61-3.40                                           ปานกลาง 
              1.81-2.60                                           น้อย 
           1.00-1.80                                           น้อยที่สุด 
 3.1.2 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) และการทดสอบ
ความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถาม (Questionnaire) 
  3.1.2.1 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test)  
  น าแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จแล้วให้กับผู้ทรงคุณวุฒิ ตรวจสอบความถูกต้องของ
เนื้อหาและท าการแก้ไขตามข้อเสนอแนะ และข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่องานวิจัย    
  3.1.2.2 การทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test)   
  เมื่อผู้วิจัยได้แก้ไขแบบสอบถามตามที่ผู้ทรงคุณวุฒิระบุเรียบร้อยแล้ว  จะต้องน า
แบบสอบถามมาท าการทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) โดยท าการแจกกับกลุ่มตัวอย่างท่ีมี
สภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่างซึ่ง ได้แก่ พนักงาน บริษัทวินสันกรุ๊ป จ านวน 30 คน เพ่ือตรวจสอบ
ความ น่าเชื่อถือโดยการวิเคราะห์ประมวลหาค่าครอนบาร์คแอลฟ่า (Cronbach’s Alpha Analysis 
Test) ซึ่งได้ค่าเท่ากับ 0.914 หลังจากนั้นแบบสอบถามจะน าไปให้กลุ่ม ตัวอย่างได้ตอบตามระยะเวลา
ที่ก าหนดไว้ในการศึกษาโดยจะท าการแจกในวันที่ 20 ตุลาคม ถึง 30 ตุลาคม พ.ศ. 2558 
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3.2 กลุม่ประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้คือ พนักงาน บริษัท วินสันกรุ๊ป ทั้งนี้เนื่องจากกลุ่มประชากร
มีจ านวน 500 คน ผู้วิจัยก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ 
Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ระดับความคาดเคลื่อน -+5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่ม
ตัวอย่างจ านวน 400 คน โดยจะสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple random sampling) ระหว่างวันที่ 20 
ตุลาคม ถึง 30 ตุลาคม พ.ศ. 2558 
 
3.3 กระบวนการและขัน้ตอนการเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 ส าหรับกระบวนการและขั้นตอนการเก็บข้อมูลมีดังนี้ 
 3.3.1 ผู้วิจัยได้ท าการสุ่มตัวอย่างจากพนักงาน บริษัท วินสันกรุ๊ป 
 3.3.2 ผู้วิจัยท าการชี้แจงถึงวัตถุประสงค์ของการท าการวิจัย รวมทั้งหลักเกณฑ์ในการตอบ
แบบสอบถามเพ่ือให้พนักงานบริษัท วินสันกรุ๊ป มีความเข้าใจในข้อค าถาม และความต้องการของ
ผู้วิจัย 
 3.3.3 ท าการแจกแบบสอบถามให้กับพนักงาน บริษัท วินสันกรุ๊ป หลังจากนั้นจึงท าการเก็บ
แบบสอบถามคืน 
 3.3.4 น าแบบสอบถามที่ได้มาท าการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบ ถาม และ
น าไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ต่อไป 
 
3.4 สมมตฐิานการวจิยั 
 การศึกษาปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล แรงจูงใจ และสภาพแวดล้อมในการท างาน ที่มีต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร: กรณีศึกษาบริษัทวินสันกรุ๊ป มีการก าหนดสมมติฐานดังนี้ 
 3.4.1 ความแตกต่างของปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคลด้าน เพศ อายุ ระดับการศึกษา และ
ระยะเวลาในการปฏิบัติที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การที่แตกต่างกัน 
 3.4.2 อิทธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจมีต่อความผูกพันต่อองค์กร 
 3.4.3 อิทธิพลของปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างานมีต่อความผูกพันต่อองค์กร 
การทดสอบสมมุติฐานทั้งสองข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
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3.5 วธิีการทางสถติทิี่ใชส้ าหรบังานวจิยั 
 วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้ 2 ประเภทได้แก่ 
 3.5.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 3.5.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์
สมมุติฐานทั้ง 3 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
  3.5.2.1 สมมุติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณี
การเปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการ
ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) 
             3.5.2.2 สมมุติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 
            3.5.2.3 สมมุติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 
 
 
 
 
 
 



บทที ่4 
การวเิคราะหข์้อมลู 

 
  การศึกษา ปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล แรงจูงใจ และสภาพแวดล้อมในการท างาน ที่มีต่อ
ความผูกพันต่อองค์กร: กรณีศึกษาบริษัทวินสันกรุ๊ป (Winson Group Co., Ltd.) ผู้วิจัยได้ท าการเก็บ
รวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามท่ีมีค าตอบครบถ้วนสมบูรณ์ จ านวน 400 ชุด คิดเป็นอัตราการตอบ
กลับร้อยละ 100 ผลการวิเคราะห์แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ประกอบด้วย 
 4.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 4.2 ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน แบ่งออกเป็น 
  4.2.1 ปัจจัยจูงใจ 
  4.2.2 ปัจจัยค้ าจุน 
 4.3 ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน  
      4.4 ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
 4.5 สรุปผลการทดสอบสมมุติฐาน 
  
4.1 ข้อมลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาใน
การท างาน โดยแบ่งออกเป็นดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.1: จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ 
 

เพศ จ านวน ร้อยละ  

ชาย 199 49.8 
หญิง 201 50.2 

รวม 400 100.0 
  
 ผลของการศึกษาตามตารางที่ 4.1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มี
จ านวน 201 คน คิดเป็นร้อยละ 50.2 และเพศชาย มีจ านวน 199 ราย คิดเป็นร้อยละ 49.8 
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ตารางที่ 4.2: จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามอายุ 
 

อาย ุ จ านวน ร้อยละ 

ต่ ากว่า 30 ปี 144 36.0 
30 – 35 ปี 122 30.5 
36 – 40 ปี 50 12.5 
41 – 45 ปี 36 9.0 
สูงกว่า 45 ปี 48 12.0 
รวม 400 100.0 

           
 ผลการของศึกษาตามตาราง 4.2 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุต่ ากว่า 30 ปี มี
จ านวน 144คน คิดเป็นร้อยละ 36.0 รองลงมาคือ อายุ 31 – 35  ปี มีจ านวน 122 คน คิดเป็นร้อย
ละ 30.5  อายุ 36 – 40 ปี มีจ านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 12.5 อายุสูงกว่า 45 ปี จ านวน 48 คน 
คิดเป็นร้อยละ 12.0 และอายุ 41 – 45 ปี มีจ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 9.0 ตามล าดับ  
 
ตารางที่ 4.3: จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดบัการศกึษา จ านวน ร้อยละ 
ต่ ากว่าปริญญาตรี 330 82.6 
ปริญญาตรี 68 17.0 
ปริญญาโท 1 0.2 
ปริญญาเอก 1 0.2 
รวม 400 100.0 

 
 ผลของการศึกษาตามตารางที่ 4.3 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาต่ ากว่า
ปริญญาตรี มีจ านวน 330 คน คิดเป็นร้อยละ 82.6 รองลงมาคือ ปริญญาตรี 68 คน คิดเป็นร้อยละ 
17.0 ปริญญาโท และปริญญาเอก มีจ านวนละ 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.2 เท่ากัน ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.4: จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามระยะเวลาในการท างาน 
 

ระยะเวลาในการท างาน จ านวน ร้อยละ 

ต่ ากว่า 1 ปี 51 12.8 
1 – 3 ปี 117 29.2 
4 – 5 ปี 41 10.2 
6 – 10 ปี 58 14.6 
11 ปีขึ้นไป 133 33.2 
รวม 400 100.0 

 
 ผลการของศึกษาตามตารางที่ 4.4 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการ
ท างาน 11 ปีขึ้นไป มีจ านวน 133 คน คิดเป็นร้อยละ 33.2 รองลงมามีอายุการท างาน 1 – 3 ปี ซึ่งมี
จ านวน 117 คน คิดเป็นร้อยละ 29.2 อายุการท างาน 6 – 10 ปี จ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 14.6 
อายุการท างานต่ ากว่า 1 ปี มีจ านวน 51 คนคิดเป็นร้อยละ 12.8 และอายุการท างาน 4 – 5 ปี มี
จ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 10.2 ตามล าดับ 
 
4.2 ข้อมลูเกีย่วกับแรงจงูใจในการท างาน  
 4.2.1 ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน 
 ในส่วนนี้ผู้วิจัยรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซึ่ง
ประกอบไปด้วย ปัจจัยจูงใจ (ด้านความส าเร็จในการท างาน การได้รับความยอมรับนับถือ ลักษณะ
ของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบในงาน และโอกาสความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน) และปัจจัยค้ าจุน 
(ด้านเงินเดือน/ค่าตอบแทน นโยบายและการบริหาร ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือน
ร่วมงาน สภาพการท างาน การปกครองบังคับบัญชา ลักษณะทางอาชีพ และความมั่นคงในการ
ท างาน)  ดังแสดงในตารางดังต่อไปนี้ 
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ตารางที่ 4.5: ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยจูงใจ 
 

แรงจงูใจในการท างาน
ด้านปจัจยัจูงใจ 

ระดบัความคดิเห็น x̄  S.D. การ
แปล
ผล 

เหน็
ดว้ย
น้อย
ทีสุ่ด 

เหน็
ดว้ย
น้อย 

เหน็
ดว้ย
ปาน
กลาง 

เหน็ 
ดว้ย
มาก 

เหน็
ดว้ย
มาก
ทีสุ่ด 

ความส าเรจ็ในการท างาน 
1.ท่านสามารถแก้ 
ปัญหาต่างๆที่เกิด
ขึ้นกับหน่วยงาน 

2 
(0.5) 

76 
(19.0) 

205 
(51.2) 

117 
(29.2) 

- 
3.09 0.704 

ปาน
กลาง 

2.งานที่ท่านได้รับ
มอบหมายสามารถท า
ได้ส าเร็จตามเป้าหมาย 

- 43 
(10.8) 

154 
(38.5) 

148 
(37.0) 

55 
(13.8) 3.54 0.860 มาก 

3.การได้เลื่อนขั้นเลื่อน
ต าแหน่งพิจารณาจาก
ความส าเร็จในการ
ท างาน 

2 
(0.5) 

103 
(25.8) 

141 
(35.2) 

154 
(38.5) 

- 

3.12 0.806 
ปาน
กลาง 

ค่าเฉลีย่รวมของความส าเรจ็ในการท างาน 3.24 0.667 
ปาน
กลาง 

การไดร้บัการยอมรบันบัถอื 

4.ท่านได้รับมอบหมาย
ให้ท างานที่ส าคัญ 

19 58 185 138 - 
3.11 0.819 

ปาน
กลาง (4.8) (14.5) (46.2) (34.5)  

5.ท่านได้รับการชื่นชม
ทุกครั้งเมื่อปฏิบัติงาน
ได้ส าเร็จ 

36 156 149 42 17 
2.64 0.940 

ปาน
กลาง 

(9.0) (39.0) (37.2) (10.5) (4.2) 

6.ท่านได้รับความ
ไว้วางใจจาก
ผู้บังคับบัญชา 

2 108 184 106 - 

2.98 0.746 
ปาน
กลาง 

(0.5) (27.0) (46.0) (26.5)  

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.5 (ต่อ): ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยจูงใจ 
 

แรงจงูใจในการ
ท างานดา้นปจัจัยจงู

ใจ 

ระดบัความคดิเห็น x̄  S.D. การ
แปล
ผล 

เหน็
ดว้ย
น้อย
ทีสุ่ด 

เหน็
ดว้ย
น้อย 

เหน็
ดว้ย
ปาน
กลาง 

เหน็ 
ดว้ย
มาก 

เหน็
ดว้ย
มาก
ทีสุ่ด 

ค่าเฉลีย่รวมของการไดร้ับการยอมรับนบัถือ 2.90 0.704 
ปาน
กลาง 

ลักษณะของงานทีป่ฏบิัติ 

7.งานในหน้าที่ของ
ท่านส่งเสริมให้มีความ
ริเริ่มสร้างสรรค์ 

34 89 195 66 16 

2.85 0.932 
ปาน
กลาง 

(8.5) (22.2) (48.8) (16.5) (4.0) 
     

8.งานในหน้าที่ ของ
ท่านท้าทายความรู้
ความสามารถและ 
สนุกสนานน่าท า 

33 90 150 125 2 

2.93 0.941 
ปาน
กลาง 

(8.2) (22.5) (37.5) (31.2) (0.5) 

     

9.งานในหน้าที่ของ
ท่านมีความส าคัญ
และมีคุณค่า 

- 22 169 193 16 
3.51 0.664 มาก  (5.5) (42.2) (48.2) (4.0) 

     

10.ปริมาณงานที่ท่าน
ได้รับมีความ
เหมาะสม 

- 4 186 178 32 
3.59 0.650 มาก  (1.0) (46.5) (44.5) (8.0) 

     

ค่าเฉลีย่รวมของลักษณะของงานทีป่ฏบิตัิ 3.22 0.659 
ปาน
กลาง 

ความรบัผิดชอบในงาน 

11.ท่านมีความตั้งใจ
และเอาใจใส่ในการ
ปฏิบัติงาน 

- - 108 251 41 
3.83 0.558 มาก 

  (27.0) (62.8) (10.2) 
(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.5 (ต่อ): ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยจูงใจ 
 

แรงจงูใจในการ
ท างานดา้นปจัจัยจงู

ใจ 

ระดบัความคดิเห็น x̄  S.D. การ
แปล
ผล 

เหน็
ดว้ย
น้อย
ทีสุ่ด 

เหน็
ดว้ย
น้อย 

เหน็
ดว้ย
ปาน
กลาง 

เหน็ 
ดว้ย
มาก 

เหน็
ดว้ย
มาก
ทีสุ่ด 

12.งานที่ได้รับ
มอบหมายเป็นงานที่
ต้องใช้ความ
รับผิดชอบสูง 

- - 179 168 53 

3.69 0.694 มาก 
  (44.8) (42.0) (13.2) 

     

13.ท่านมีอิสระในการ
ปฏิบัติงานตามที่ได้รับ
มอบหมาย 

- - 18 269 113 

3.24 0.521 
ปาน
กลาง 

  (4.5) (67.2) (28.2) 

     

ค่าเฉลีย่รวมของความรบัผดิชอบในงาน 3.58 0.457 มาก 

โอกาสความกา้วหน้าในต าแหนง่งาน 

14.ท่านมีโอกาสได้
เลื่อนต าแหน่งหรือ
ระดับท่ีสูงขึ้น 

72 144 178 8 - 

2.30 0.782 น้อย (18.0) (36.0) (44.0) (2.0)  

     

15.องค์การมีการ
สนับสนุนให้ได้รับ
การศึกษาท่ีสูงขึ้น 

42 165 172 21 - 

2.43 0.749 น้อย (10.5) (41.2) (43.0) (5.2)  

     

16.มีโอกาสได้พัฒนา
ความรู้จากการอบรม 
สัมมนา 

21 86 204 71 18 

2.95 0.884 
ปาน
กลาง 

(5.2) (21.5) (51.8) (17.8) (4.5) 

     

ค่าเฉลีย่รวมของโอกาสความก้าวหนา้ในต าแหนง่งาน 2.55 0.709 
ปาน
กลาง 

ค่าเฉลีย่รวม 3.12 0.490 
ปาน
กลาง 
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 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.5 แสดงให้เห็นว่า ระดับความคิดเห็นโดยรวมของพนักงานต่อ
แรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยจูงใจอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.12 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.490 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า แรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยจูงใจ มี
ค่าเฉลี่ยเรียงตามล าดับ ได้แก่ ความรับผิดชอบในงาน ความส าเร็จในการท างาน ลักษณะของงานที่
ปฏิบัติ การได้รับการยอมรับนับถือ และโอกาสความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน โดยมีค่าเฉลี่ย 3.58 
3.24 3.22 2.90 และ 2.55 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.457 0.667 0.659 0.704 และ 
0.709 ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.6: ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยค้ าจุน 
 

แรงจงูใจในการท างาน
ด้านปจัจยัค้ าจนุ 

ระดบัความคดิเห็น x̄  S.D. การ
แปล
ผล 

เหน็
ดว้ย
น้อย
ทีสุ่ด 

เหน็
ดว้ย
น้อย 

เหน็
ดว้ย
ปาน
กลาง 

เหน็ 
ดว้ย
มาก 

เหน็
ดว้ย
มาก
ทีสุ่ด 

เงนิเดือน/ คา่ตอบแทน 

1.ค่าตอบแทนที่ได้รับ
เหมาะสมกับปริมาณ
งาน 

69 24 301 4 2 

2.61 0.796 
ปาน
กลาง 

(17.2) (6.0) (75.2) (1.0) (0.5) 

     

2.องค์การพิจารณาข้ัน
เงินเดือนเหมาะสมกับ
ผลงาน 

51 24 297 10 18 

2.80 0.858 
ปาน
กลาง 

(12.8) (6.0) (74.2) (2.5) (4.5) 

     

3.ค่าตอบแทนที่ได้รับ
เหมาะสมกับค่าครอง
ชีพและสภาพ
เศรษฐกิจ 

51 158 152 37 2 

2.45 0.848 
ปาน
กลาง 

(12.8) (39.5) (38.0) (9.2) (0.5) 

     

ค่าเฉลีย่รวมของเงนิเดอืน/ คา่ตอบแทน 2.62 0.688 
ปาน
กลาง 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.6 (ต่อ): ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยค้ าจุน 
 

แรงจงูใจในการท างาน
ด้านปจัจยัค้ าจนุ 

ระดบัความคดิเห็น x̄  S.D. การ
แปล
ผล 

เหน็
ดว้ย
น้อย
ทีสุ่ด 

เหน็
ดว้ย
น้อย 

เหน็
ดว้ย
ปาน
กลาง 

เหน็ 
ดว้ย
มาก 

เหน็
ดว้ย
มาก
ทีสุ่ด 

นโยบายและการบรหิาร 
4.หน่วยงานของท่านมี
นโยบายการบริหารที
ชัดเจนและสามารถ
ปฏิบัติได้ 

- 21 254 106 19 

3.31 0.643 
ปาน
กลาง 

 (5.2) (63.5) (26.5) (4.8) 

     

5.ผู้บริหารมี
ความสามารถในการ
บริหารจัดการเพื่อให้
องค์การมุ่งสู่ความส าเร็จ 

- - 251 113 36 

3.46 0.655 มาก 
  (62.8) (28.2) (9.0) 

     

6.หน่วยงานของท่านมี
การกระจายอ านาจใน
การปฏิบัติงาน 

19 52 268 59 2 
2.93 0.696 

ปาน
กลาง 

(4.8) (13.0) (67.0) (14.8) (0.5) 

     

ค่าเฉลีย่รวมของนโยบายและการบรหิาร 3.23 0.509 
ปาน
กลาง 

ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับัญชา และเพื่อนรว่มงาน 

7.บุคลากรในหน่วยงาน
ท างานเป็นทีมโดยยึด
แนวทางร่วมคิดร่วมท า
และร่วมรับผิดชอบ 

51 52 186 91 20 

2.94 1.033 
ปาน
กลาง 

(12.8) (13.0) (46.5) (22.8) (5.0) 

     

8.หัวหน้างานมีความเอา
ใจใส่ในการแก้ไขปัญหา
ให้กับท่าน 

- 51 193 154 2 
3.14 0.947 

ปาน
กลาง 

 (12.8) (48.2) (38.5) (0.5) 

     
(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.6 (ต่อ): ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยค้ าจุน 
 

แรงจงูใจในการท างาน
ด้านปจัจยัค้ าจนุ 

ระดบัความคดิเห็น x̄  S.D. การ
แปล
ผล 

เหน็
ดว้ย
น้อย
ทีสุ่ด 

เหน็
ดว้ย
น้อย 

เหน็
ดว้ย
ปาน
กลาง 

เหน็ 
ดว้ย
มาก 

เหน็
ดว้ย
มาก
ทีสุ่ด 

9.ท่านสามารถขอ
ค าปรึกษาจาก
ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือน
ร่วมงานได้ทุกเม่ือที่มี
ปัญหา 

- 34 184 146 36 

3.46 0.775 มาก 
 (8.5) (46.0) (36.5) (9.0) 

     

10.บุคลากรใน
หน่วยงานของท่านมี
ความสามัคคี 

51 19 241 71 18 

2.96 0.957 
ปาน
กลาง 

(12.8) (4.8) (60.2) (17.8) (4.5) 
     

ค่าเฉลีย่รวมของความสมัพนัธก์ับผูบ้งัคับบัญชา และเพือ่นรว่มงาน 3.12 0.848 
ปาน
กลาง 

สภาพการท างาน   

11.สถานที่ท างานของ
ท่านมีความปลอดภัย 

2 36 255 91 16 
3.21 0.675 

ปาน
กลาง (0.5) (9.0) (63.8) (22.8) (4.0) 

12.สภาพแวดล้อมใน
การปฏิบัติงานมีความ
สะดวกสบายและเอ้ือต่อ
การปฏิบัติงาน 

34 19 256 75 16 

3.05 0.857 
ปาน
กลาง 

(8.5) (4.8) (64.0) (18.8) (4.0) 

     

13.สถานที่ท างานของ
ท่านมีอุปกรณ์และ
เครื่องมือที่ทันสมัย 

53 56 204 87 - 

2.81 0.924 
ปาน
กลาง 

(13.2) (14.0) (51.0) (21.8)  
     

ค่าเฉลีย่รวมของสภาพการท างาน 3.02 0.724 
ปาน
กลาง 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.6 (ต่อ): ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยค้ าจุน 
 

แรงจงูใจในการท างาน
ด้านปจัจยัค้ าจนุ 

ระดบัความคดิเห็น x̄  S.D. การ
แปล
ผล 

เหน็
ดว้ย
น้อย
ทีสุ่ด 

เหน็
ดว้ย
น้อย 

เหน็
ดว้ย
ปาน
กลาง 

เหน็ 
ดว้ย
มาก 

เหน็
ดว้ย
มาก
ทีสุ่ด 

การปกครองบงัคบับญัชา    

14.ผู้บังคับบัญชาของ
ท่านมีความยุติธรรม 
เสมอภาคในการ
ปกครอง 

- 72 207 105 16 

3.16 0.760 
ปาน
กลาง 

 (18.0) (51.8) (26.2) (4.0) 

     

15.ผู้บังคับบัญชามี
วิธีการแก้ไขปัญหาความ
ขัดแย้งในหน่วยงานด้วย
ความเหมาะสมและเป็น
ธรรม 

54 17 173 140 16 

3.12 1.040 
ปาน
กลาง 

(13.5) (4.2) (43.2) (35.0) (4.0) 

     

16.ผู้บังคับบัญชาของ
ท่านมีความรู้
ความสามารถในการ 
ปฏิบัติงาน 

- 34 201 161 4 

3.34 0.644 
ปาน
กลาง 

 (8.5) (50.2) (40.2) (1.0) 

     

ค่าเฉลีย่รวมของการปกครองบังคบับัญชา 3.20 0.751 
ปาน
กลาง 

สถานะทางอาชพี 

17.ท่านสามารถสร้าง
ความมั่นคงในอาชีพของ
ท่านได้ 

- 53 172 157 18 

3.35 0.764 
ปาน
กลาง 

 (13.2) (43.0) (39.2) (4.5) 

     
(ตารางมีต่อ) 



47 

ตารางที่ 4.6 (ต่อ): ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยค้ าจุน 
 

แรงจงูใจในการท างาน
ด้านปจัจยัค้ าจนุ 

ระดบัความคดิเห็น x̄  S.D. การ
แปล
ผล 

เหน็
ดว้ย
น้อย
ทีสุ่ด 

เหน็
ดว้ย
น้อย 

เหน็
ดว้ย
ปาน
กลาง 

เหน็ 
ดว้ย
มาก 

เหน็
ดว้ย
มาก
ทีสุ่ด 

18อาชีพของท่าน
สามารถสร้างรายได้
ให้แก่ท่านอย่างต่อเนื่อง 

- 33 241 124 2 
3.24 0.597 

ปาน
กลาง 

 (8.2) (60.2) (31.0) (0.5) 

     

19.อาชีพที่ท่านท าอยู่
สร้างความภาคภูมิใจ
ให้แก่ท่านและคนรอบ
ข้างท่าน 

- 52 219 109 20 

3.24 0.738 
ปาน
กลาง 

 (13.0) (54.8) (27.2) (5.0) 

     

ค่าเฉลีย่รวมของสถานะทางอาชีพ 3.27 0.603 
ปาน
กลาง 

ความมัน่คงในการท างาน 

20.ท่านมีความรู้สึก
มั่นคงในหน้าที่การงาน 

- 35 159 204 2 
3.43 0.657 มาก 

 (8.8) (39.8) (51.0) (0.5) 

21.ลักษณะงานของท่าน
มีความส าคัญต่อองค์กร 

- 9 168 184 39 

3.63 0.688 มาก  (2.2) (42.0) (46.0) (9.8) 

     

22.องค์กรของท่านมี
ความมั่นคงแข็งแกร่ง 

- 18 202 171 9 
3.43 0.617 มาก 

 (4.5) (50.5) (42.8) (2.2) 

ค่าเฉลีย่รวมของความมัน่คงในการท างาน 3.49 0.492 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 3.11 0.406 
ปาน
กลาง 

ค่าเฉลีย่รวมของแรงจูงใจในการท างาน 3.12 0.774 
ปาน
กลาง 
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 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.6 แสดงให้เห็นว่า ระดับความคิดเห็นโดยรวมของพนักงานต่อ
แรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยค้ าจุนอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.11 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.406 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า แรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยค้ าจุน มี
ค่าเฉลี่ยเรียงตามล าดับ ได้แก่ ความมั่นคงในการท างาน สถานะทางอาชีพ นโยบายและการบริหาร 
การปกครองบังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา สภาพการท างาน และเงินเดือน/ 
ค่าตอบแทน โดยมีค่าเฉลี่ย 3.49 3.27 3.23 3.20 3.12 3.02 และ 2.62 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.492 0.603 0.509 0.751 0.848 0.724 และ 0.688 ตามล าดับ และแรงจูงใจในการท างาน
มีค่าเฉลี่ยที่ 3.12 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.774 
 4.2.2 ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 ในส่วนนี้ผู้วิจัยน าเสนอผลการวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และการแปรผล ซึ่งประกอบไป ความมั่นคงปลอดภัย โอกาสก้าวหน้าในการท างาน ค่าจ้าง 
สภาพการท างานในองค์กร และสวัสดิการและประโยชน์อื่นๆ ดังแสดงได้ในตารางดังต่อไปนี้ 
 
ตารางที่ 4.7: ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 

สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน 

ระดบัความคิดเห็น x̄  S.D. การ
แปล
ผล 

เหน็
ด้วย
น้อย
ที่สุด 

เหน็
ด้วย
น้อย 

เหน็
ด้วย
ปาน
กลาง 

เหน็ 
ด้วย
มาก 

เหน็
ด้วย
มาก
ที่สุด 

ความมัน่คงปลอดภยั 

1.ท่านมีความรู้สึกว่า
อาชีพของท่านมีความ
ปลอดภัย 

- 97 208 95 - 
3.00 0.694 

ปาน
กลาง 

 (208) (52.0) (23.8)  
     

2.ท่านได้รับความอบอุ่น
และความปลอดภัยจากท่ี
ท างาน 

- 52 256 80 12 
3.13 0.659 

ปาน
กลาง 

 (13.0) (64.0) (20.0) (3.0) 

     

3.ท่านรู้สึกมั่นคงในงาน
ของฝ่ายหรือแผนกท่ีท่าน
สังกัดอยู่ 

- 40 221 127 12 

3.28 0.679 
ปาน
กลาง 

 (10.0) (55.2) (31.8) (3.0) 

     

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.7 (ต่อ): ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 

สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน 

ระดบัความคดิเห็น x̄  S.D. การ
แปล
ผล 

เหน็
ดว้ย
น้อย
ทีสุ่ด 

เหน็
ดว้ย
น้อย 

เหน็
ดว้ย
ปาน
กลาง 

เหน็ 
ดว้ย
มาก 

เหน็
ดว้ย
มาก
ทีสุ่ด 

4.ท่านรู้สึกม่ันใจในความ
มั่นคงอย่างต่อเนื่องของ
บริษัท 

- 9 218 173 - 
3.41 0.536 มาก  (2.2) (54.5) (43.2)  

     

ค่าเฉลีย่รวมของความมัน่คงปลอดภยั 3.20 0.532 
ปาน
กลาง 

โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน 

5.องค์การสนับสนุนให้มี
ความก้าวหน้าในงาน 

- 22 27 151 - 
3.32 0.574 

ปาน
กลาง  (5.5) (56.8) (37.8)  

6.บริษัทพิจารณาเลื่อนขั้น
เงินเดือนของท่านอย่าง
เป็นธรรม 

28 31 237 92 12 

3.07 0.839 
ปาน
กลาง 

(7.0) (7.8) (59.2) (23.0) (3.0) 

     

7.โอกาสได้รับการเลื่อน
ต าแหน่งที่สูงขึ้น 

41 94 203 62 - 
2.72 0.849 

ปาน
กลาง (10.2) (23.5) (50.8) (15.5)  

8.โอกาสได้พัฒนาความรู้
ความสามารถจากการ
อบรม สัมมนา 

25 84 235 44 12 

2.83 0.815 
ปาน
กลาง 

(6.2) (21.0) (58.8) (11.0) (3.0) 
     

9.ท่านได้รับการสนับสนุน
จากบริษัทของท่านให้
ศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น 

41 94 230 23 12 

2.68 0.849 
ปาน
กลาง 

(10.2) (23.5) (57.8) (5.8) (3.0) 

     

ค่าเฉลีย่รวมของโอกาสก้าวหนา้ในการท างาน 2.92 0.560 
ปาน
กลาง 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.7 (ต่อ): ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 

สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน 

ระดบัความคดิเห็น x̄  S.D. การ
แปล
ผล 

เหน็
ดว้ย
น้อย
ทีสุ่ด 

เหน็
ดว้ย
น้อย 

เหน็
ดว้ย
ปาน
กลาง 

เหน็ 
ดว้ย
มาก 

เหน็
ดว้ย
มาก
ทีสุ่ด 

ค่าจา้ง 

10.เงินเดือนที่ท่านได้รับ
จากการปฏิบัติงานมี
ความเหมาะสม 

2 65 273 48 12 

3.01 0.651 
ปาน
กลาง 

(0.5) (16.2) (68.2) (12.0) (3.0) 

     
11.ท่านได้รับการประ 
เมินผลงานเพ่ือขึ้นค่า 
ตอบแทนอย่างเป็น
ธรรม 

2 39 298 61 - 

3.05 0.518 
ปาน
กลาง 

(0.5) (9.8) (74.5) (15.2)  

     

12.บริษัทของท่านมี
วิธีการจ่ายค่าจ้างที่เป็น
ธรรมเสมอภาค 

2 25 313 60 - 

3.08 0.477 
ปาน
กลาง 

(0.5) (6.2) (78.2) (15.0)  

     

ค่าเฉลีย่รวมของคา่จ้าง 3.04 0.492 
ปาน
กลาง 

สภาพการท างานในองค์กร 

13.หน่วยงานมีเครื่อง 
มือวัสดุอุปกรณ์และสิ่ง
อ านวยความสะดวกใน
การปฏิบัติงาน 

39 40 281 28 12 

2.83 0.809 
ปาน
กลาง 

(9.8) (10.0) (70.2) (7.0) (3.0) 

     

14.หน่วยงานของท่านมี
บรรยากาศทางกายภาพ
เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน 

26 55 263 56 - 

2.87 0.723 
ปาน
กลาง 

(6.5) (13.8) (65.8) (14.0)  

     
(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.7 (ต่อ): ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 

สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน 

ระดบัความคดิเห็น x̄  S.D. การ
แปล
ผล 

เหน็
ดว้ย
น้อย
ทีสุ่ด 

เหน็
ดว้ย
น้อย 

เหน็
ดว้ย
ปาน
กลาง 

เหน็ 
ดว้ย
มาก 

เหน็
ดว้ย
มาก
ทีสุ่ด 

15.หน่วยงานของมี
สถานที่เป็นสัดส่วนเอื้อ
ต่อกรปฏิบัติงาน 

- 71 280 49 - 

2.94 0.546 
ปาน
กลาง 

 (17.8) (70.0) (12.2)  

     

ค่าเฉลีย่รวมของสภาพการท างานในองคก์ร 2.88 0.604 
ปาน
กลาง 

สวสัดิการและประโยชน์อืน่ๆ 

16.ต าแหน่งของท่าน
ได้รับสวัสดิการต่างๆ 
อย่างเหมาะสม 

15 99 231 55 - 

2.81 0.709 
ปาน
กลาง 

(3.8) (24.8) (57.8) (13.8)  

     

17.องค์การมีการจัดสรร
สวัสดิการให้บุคลากร  

15 172 152 49 12 
2.68 0.849 

ปาน
กลาง (3.8) (43.0) (38.0) (12.2) (3.0) 

18.สวัสดิการและ
ผลประโยชน์ต่างๆที่
ได้รับพอเพียงต่อความ
จ าเป็นในการครองชีพ 

16 131 190 61 2 

2.76 0.776 
ปาน
กลาง 

(4.0) (32.8) (47.5) (15.2) (0.5) 

     

19.องค์การมีความใส่ใจ
ในความเป็นอยู่ของ
บุคลากร 

14 83 253 48 2 

2.85 0.683 
ปาน
กลาง 

(3.5) (20.8) (63.2) (12.0) (0.5) 

     

ค่าเฉลีย่รวมของสวสัดิการและประโยชนอ์ืน่ๆ 2.77 0.656 
ปาน
กลาง 

ค่าเฉลีย่รวม 2.96 0.476 
ปาน
กลาง 
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 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.7 แสดงให้เห็นว่า ระดับความคิดเห็นโดยรวมของพนักงานต่อ
สภาพแวดล้อมในการท างานในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 2.96 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.476 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน มีค่าเฉลี่ยเรียง
ตามล าดับ ได้แก่ ความมั่นคงปลอดภัย ค่าจ้าง โอกาสก้าวหน้าในการท างาน สภาพการท างาน 
สวัสดิการและประโยชน์อื่นๆ โดยมีค่าเฉลี่ย 3.20 3.04  2.92 2.88 และ 2.77 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.532 0.492 0.560 0.604 และ 0.656 ตามล าดับ 
 4.2.3 ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
 ในส่วนนี้ผู้วิจัยน าเสนอผลการวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และการแปรผล ซึ่งประกอบไป ความเชื่อถือการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพ่ือประโยชน์ขององค์กร และความปรารถนาที่จะพยายาม
รักษาการเป็นสมาชิกขององค์กร ดังที่แสดงได้ในตารางดังต่อไปนี้ 
 
ตารางที่ 4.8: ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อองค์กร 
 

ความผูกพนัตอ่องค์กร ระดบัความคดิเห็น x̄  S.D. การ
แปล
ผล 

เหน็
ดว้ย
น้อย
ทีสุ่ด 

เหน็
ดว้ย
น้อย 

เหน็
ดว้ย
ปาน
กลาง 

เหน็ 
ดว้ย
มาก 

เหน็
ดว้ย
มาก
ทีสุ่ด 

ความเชื่อถือการยอมรับเปา้หมายและค่านยิมขององคก์ร 

1.ท่านพบว่าค่านิยมของ
ท่านคล้ายคลึงกับ
ค่านิยมขององค์กร 

- 116 260 24 - 

2.77 0.546 
ปาน
กลาง 

 (29.0) (65.0) (6.0)  

     

2.ท่านรู้สึกภูมิใจที่จะ
บอกให้ใครๆทราบว่า
ท างานในองค์กรนี้ 

- 13 282 94 11 
3.26 0.559 

ปาน
กลาง 

 (3.2) (70.5) (23.5) (2.8) 

     

3.องค์กรแห่งนี้เป็น
องค์กรที่ดีท่ีสุดที่น่า
ร่วมงานด้วย 

- - 290 99 11 
3.30 0.516 

ปาน
กลาง 

  (72.5) (24.8) (2.8) 
     

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.8 (ต่อ): ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อองค์กร 
 

ความผูกพนัตอ่องค์กร ระดบัความคดิเห็น x̄  S.D. การ
แปล
ผล 

เหน็
ดว้ย
น้อย
ทีสุ่ด 

เหน็
ดว้ย
น้อย 

เหน็
ดว้ย
ปาน
กลาง 

เหน็ 
ดว้ย
มาก 

เหน็
ดว้ย
มาก
ทีสุ่ด 

ค่าเฉลีย่รวมของความเชือ่ถือการยอมรับเปา้หมาย 
และคา่นยิมขององคก์ร 

3.11 0.406 
ปาน
กลาง 

ความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชนข์ององคก์ร 

4.ท่านเต็มใจที่จะ
ท างานให้มากกว่าปกติ
เพ่ือช่วยให้องค์กร
ประสบความส าเร็จ 

- - 167 212 21 

3.64 0.581 มาก 
  (41.8) (53.0) (5.2) 

     

5.องค์กรแห่งนี้สร้าง
แรงบันดาลใจอย่าง
แท้จริงให้ท่านแสดง
ความสามารถในการ
ท างาน  

- 49 271 80 - 

3.08 0.563 
ปาน
กลาง 

 (12.2) (67.8) (20.0)  

     

6.ท่านรู้สึกภูมิใจอย่าง
มากที่เลือกเข้าท างาน
ในองค์กรนี้ 

- 11 295 94 - 

3.21 0.469 
ปาน
กลาง 

 (2.8) (73.8) (23.5)  

     

ค่าเฉลีย่รวมของความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายาม 
เพื่อประโยชนข์ององคก์ร 

3.30 0.421 
ปาน
กลาง 

ความปรารถนาทีจ่ะพยายามรกัษาการเปน็สมาชกิขององค์กร 

7.ท่านพูดให้เพ่ือนฟัง
ว่าองค์กรนี้เป็นองค์กร
ที่ควรร่วมท างานด้วย 

19 61 244 76 - 

2.94 0.728 
ปาน
กลาง 

(4.8) (15.2) (61.0) (19.0)  

     

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.8 (ต่อ): ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อองค์กร 
 

ความผูกพนัตอ่องค์กร ระดบัความคดิเห็น x̄  S.D. การ
แปล
ผล 

เหน็
ดว้ย
น้อย
ทีสุ่ด 

เหน็
ดว้ย
น้อย 

เหน็
ดว้ย
ปาน
กลาง 

เหน็ 
ดว้ย
มาก 

เหน็
ดว้ย
มาก
ทีสุ่ด 

8.ท่านเต็มใจยอมรับ
ท างานที่ได้รับ
มอบหมายเกือบทุก
ประเภทเพื่อที่จะรักษา
สถานภาพการท างานใน
องค์กรนี้ 

- 23 264 100 13 

3.26 0.610 
ปาน
กลาง 

 (5.8) (66.0) (25.0) (3.2) 

     

9.ท่านมีความห่วงใยต่อ
ความมั่นคงในอนาคต
ขององค์กรแห่งนี้มาก 

- 12 268 107 13 

3.30 0.580 
ปาน
กลาง 

 (3.0) (67.0) (26.8) (3.2) 

     
ค่าเฉลีย่รวมของความปรารถนาทีจ่ะพยายามรกัษา 
การเปน็สมาชิกขององคก์ร 

3.16 0.553 
ปาน
กลาง 

ค่าเฉลีย่รวม 3.19 0.375 
ปาน
กลาง 

 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.8 แสดงให้เห็นว่า ระดับความคิดเห็นโดยรวมของพนักงานต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.19 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.375 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพ่ือประโยชน์ของ
องค์กร ความปรารถนาที่จะพยายามรักษาการเป็นสมาชิกขององค์กร และความเชื่อถือการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร มีค่าเฉลี่ย 3.30 3.16 และ 3.11 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.421 0.553 และ 0.406 ตามล าดับ 
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4.3 การวเิคราะห์ขอ้มูลเพือ่ทดสอบสมมตฐิาน 
 4.3.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือการทดสอบสมมติฐาน โดยใชก้ารวิเคราะห์หาความแตกต่างค่า
ที (T-test) 
  สมมติฐานที่1 ความแตกต่างของปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา 
และระยะเวลาในการท างานที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
  สมมตฐิานที่ 1.1: ความแตกตา่งของปจัจยัคุณสมบัตสิว่นบคุคลด้านเพศทีแ่ตกตา่ง
กันมผีลต่อความผูกพันต่อองค์กรทีแ่ตกตา่งกัน 
 
ตารางที่ 4.9: แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กรจ าแนกตามปัจจัย 
       คุณสมบัติส่วนบุคคลด้านเพศ 
 
เพศ n  ̅ S.D. t Sig 

          ชาย 
          หญิง 

199 
201 

3.193 
3.196 

0.416 
0.330 

0.081 0.002* 

*นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
  
 จากตารางที่ 4.9 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคลด้านเพศที่
แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การที่แตกต่างกัน โดยใช้สถิติ T-test มีค่า Sig (p) เท่ากับ 
0.002 ซึ่งน้อยกว่า 0.05  
 4.3.2 การวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือการทดสอบสมมติฐาน โดยใชก้ารวิเคราะห์ความแปรปรวน
(One-Way ANOVA)  
  4.3.2.1 การเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพันต่อองค์กร จ าแนกตามปัจจัย
คุณสมบัติส่วนบุคคลด้านอายุ 
  ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านอายุซึ่งแบ่งช่วงอายุไว้
ดังนี้ ต่ ากว่า 30 ปี 30 – 35 ปี 36 – 40 ปี 41 – 45 ปี และสูงกว่า 45 ปี  
  สมมติฐานการวิจัยความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA: F-test) 
  สมมตฐิานที่ 1.2: ปจัจัยคุณสมบตัสิว่นบุคคลด้านอายทุี่แตกตา่งกนัมผีลต่อความ
ผูกพนัตอ่องค์กรที่แตกตา่งกนั 
  H0: ปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคลด้านอายุ (ต่ ากว่า 30 ปี 30 – 35 ปี 36 – 40 ปี 41 
– 45 ปี และสูงกว่า 45 ปี) ที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน 
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  H1: ปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคลด้านอายุ (ต่ ากว่า 30 ปี 30 – 35 ปี 36 – 40 ปี 41 
– 45 ปี และสูงกว่า 45 ปี) ที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกัน 
การทดสอบความแตกต่างด้านอายุ (ต่ ากว่า 30 ปี 30 – 35 ปี 36 – 40 ปี 41 – 45 ปี และสูงกว่า 45 
ปี) กับความผูกพันต่อองค์กร 
  ระดับการวัดตัวแปร: ตัวแปรอิสระด้านอายุ (ต่ ากว่า 30 ปี 30 – 35 ปี 36 – 40 ปี 
41 – 45 ปี และสูงกว่า 45 ปี) ระดับการวัดแบบเรียงล าดับ (Ordinal Scale) 
ตัวแปรตาม ความผูกพันต่อองค์กร ระดับการวัดแบบอันตรภาค (Interval Scale) 
 
ตารางที่ 4.10: แสดงค่าสถิติท่ีใช้ในการเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กรจ าแนก 
         ตามปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคลด้านอายุ 
 

ANOVA 

 Sum of 
Square 

df Mean 
Square 

F Sig 

Between Group 2.190 4 0.547 3.996 0.003* 
With Group 54.113 395 0.137   

รวม 56.302 399    

*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.10 การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างสองตัวแปรที่เป็นอิสระต่อกันซึ่ง
ได้แก่ ตัวแปรด้านอายุที่มีระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ และตัวแปรความผูกพันต่อองค์กรที่มี
ระดับการวัดแบบอันตรภาค พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีอายุที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรที่
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 
  4.3.2.2 การเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพันต่อองค์กร จ าแนกตามปัจจัย
คุณสมบัติส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษา 
  ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านระดับการศึกษาซึ่ง
ได้แก่ ต่ ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท และปริญญาเอก  
  สมมติฐานการวิจัยความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA: F-test) 
  สมมตฐิานที่ 1.3: ปจัจัยคุณสมบตัสิว่นบุคคลด้านการศึกษาที่แตกตา่งกนัมผีลต่อ
ความผูกพนัตอ่องค์กรที่แตกตา่งกนั 
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  H0: ปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคลด้านการศึกษา (ต่ ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี 
ปริญญาโท และปริญญาเอก) ที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน 
  H1: ปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคลด้านการศึกษา (ต่ ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี 
ปริญญาโท และปริญญาเอก) ที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกัน  
  การทดสอบความแตกต่างด้านการศึกษา (ต่ ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท 
และปริญญาเอก) กับความผูกพันต่อองค์กร  
  ระดับการวัดตัวแปร: ตัวแปรอิสระด้านการศึกษา (ต่ ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี 
ปริญญาโท และปริญญาเอก) ระดับการวัดแบบเรียงล าดับ (Ordinal Scale)  
  ตัวแปรตาม ความผูกพันต่อองค์กร ระดับการวัดแบบอันตรภาค (Interval Scale) 
 
ตารางที่ 4.11: แสดงค่าสถิติท่ีใช้ในการเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กรจ าแนก 
         ตามปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษา 
 

ANOVA 

 Sum of 
Square 

df Mean 
Square 

F Sig 

Between Group 0.151 3 0.050 0.356 0.785 
With Group 56.151 396 0.142   

รวม 56.302 399    

*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.11 การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างสองตัวแปรที่เป็นอิสระต่อกันซึ่ง
ได้แก่ ตัวแปรด้านการศึกษาที่มีระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ และตัวแปรความผูกพันต่อ
องค์กรที่มีระดับการวัดแบบอันตรภาค พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามที่มีระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมี
ความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 
  4.3.2.3 การเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพันต่อองค์กร จ าแนกตามระยะเวลา
ในการท างาน 
  ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านระยะเวลาในการ
ท างานซึ่งแบ่งช่วงระยะเวลาในการท างานไว้ดังนี้ ต่ ากว่า 1 ปี 1 – 3 ปี 4 – 5 ปี 6 – 10 ปี และ 11 ปี 
ขึ้นไป 
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  สมมติฐานการวิจัยความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA: F-test)  
  สมมตฐิานที่ 1.4: ปจัจัยคุณสมบตัสิว่นบุคคลด้านระยะเวลาในการท างานทีแ่ตกต่าง
กันมตี่อความผูกพนัต่อองค์กรที่แตกต่างกนั 
  H0: ปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคลด้านระยะเวลาในการท างาน (ต่ ากว่า 1 ปี 1 – 3 ปี 
4 – 5 ปี 6 – 10 ปี และ 11 ปี ขึ้นไป) ที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน  
  H1: ปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคลด้านระยะเวลาในการท างาน (ต่ ากว่า 1 ปี 1 – 3 ปี 
4 – 5 ปี 6 – 10 ปี และ 11 ปี ขึ้นไป) ที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกัน   
  การทดสอบความแตกต่างด้านระยะเวลาในการท างาน (ต่ ากว่า 1 ปี 1 – 3 ปี 4 – 5 
ปี 6 – 10 ปี และ 11 ปี ขึ้นไป) กับความผูกพันต่อองค์กร    
  ระดับการวัดตัวแปร: ตัวแปรอิสระด้านระยะเวลาในการท างาน (ต่ ากว่าปริญญาตรี 
ปริญญาตรี ปริญญาโท และปริญญาเอก) ระดับการวัดแบบเรียงล าดับ (Ordinal Scale)  
   ตัวแปรตาม ความผูกพันต่อองค์กร ระดับการวัดแบบอันตรภาค (Interval 
Scale)  
 
ตารางที่ 4.12: แสดงค่าสถิติท่ีใช้ในการเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กรจ าแนก 
         ตามปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคลด้านระยะเวลาในการท างาน 
 

ANOVA 

 Sum of 
Square 

df Mean 
Square 

F Sig 

Between Group 2.538 4 0.634 4.661 0.001* 
With Group 53.765 395 0.136   

รวม 36.302 399    
*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.12 การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างสองตัวแปรที่เป็นอิสระต่อกันซึ่ง
ได้แก่ ตัวแปรด้านระยะเวลาการท างานที่มีระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ และตัวแปรความ
ผูกพันต่อองค์กรที่มีระดับการวัดแบบอันตรภาค พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามที่มีระยะเวลาในการท างาน
ที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05   
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 สมมตฐิานที่ 2: อิทธิพลของดา้นปจัจยัแรงจงูใจมตี่อความผกูพนัตอ่องค์กร 
 
ตารางที่ 4.13: แสดงการส่งผลระหว่าง แรงจูงใจในการท างาน กับ ความผูกพันต่อองค์กร 
 

ตวัแปรอสิระ B Beta t Sig 

แรงจงูใจในการท างาน 2.094 2.763 5.490 0.000* 
ปัจจัยจูงใจ 
ความส าเร็จในการท างาน 0.233 0.433 5.0.26 0.000* 

การได้รับความยอมรับนับถือ 0.204 0.363 5.707 0.000* 
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 0.263 0.399 4.241 0.005* 

ความรับผิดชอบในงาน 0.384 0.675 8.330 0.000* 

โอกาสความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน 0.299 0.365 7.253 0.000* 

ปัจจัยค้ าจุน 
เงินเดือนและค่าตอบแทน 0.297 0.560 5.167 0.000* 

นโยบายและการบริหารงาน 0.251 0.494 4.997 0.002* 

ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน 

0.466 0.633 6.887 0.000* 

สภาพการท างาน 0.299 0.577 5.659 0.004* 

การปกครองบังคับบัญชา 0.161 0.322 2.921 0.007* 

สถานะทางอาชีพ 0.134 0.214 2.706 0.000* 

ความมั่นคงในการท างาน 0.486 0.637 10.814 0.000* 

*R2 = 0.811 
*F-Value = 61.893 
*N = 400  
*p ≤ 0.05 
 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.13 แสดงให้เห็นว่า แรงจูงใจในการท างานส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กร คิดเป็นร้อยละ 81.10อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาแรงจูงใจใน
การท างานเป็นรายด้านพบว่า แรงจูงใจในการท างานทุกด้านส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรอย่างมี
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นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยที่ ความมั่นคงในการท างาน ส่งผลต่อ ความผูกพันต่อองค์กร มาก
ที่สุด  
 ผลการศึกษาข้างต้น สรุปได้ว่า ผลการวิจัย สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ว่าแรงจูงในการ
ท างาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
 สมมตฐิานที่ 3: อิทธิพลปจัจยัด้านสภาพแวดล้อมในการท างานมตี่อความผูกพนัต่อองค์กร 
 
ตารางที่ 4.14: แสดงการส่งผลระหว่าง สภาพแวดล้อมในการท างาน กับ ความผูกพันต่อองค์กร 
 

ตวัแปรอสิระ B Beta t Sig 

สภาพแวดล้อมในการท างาน 1.121 1.421 5.593 0.000* 
ความมั่นคงปลอดภัย 4.498 0.693 6.099 0.000* 

โอกาสก้าวหน้าในการท างาน 0.553 0.783 8.967 0.000* 
ค่าจ้าง 0.492 0.645 6.738 0.000* 

สภาพการท างานในองค์กร 0.296 0.476 4.436 0.000* 

สวัสดิการและประโยชน์อื่นๆ 0.323 0.565 7.459 0.000* 
*R2 = 0.499 
*F-Value = 78.546 
*N = 400  
*p ≤ 0.05 
 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.13 แสดงให้เห็นว่า สภาพแวดล้อมในการท างานส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร คิดเป็นร้อยละ 49.90 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 นอกจากนี้ เมื่อพิจารณา
สภาพแวดล้อมในการท างานเป็นรายด้านพบว่า สภาพแวดล้อมในการท างานทุกด้านส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยที่ โอกาสก้าวหน้าในการท างาน ส่งผลต่อ 
ความผูกพันต่อองค์กร มากที่สุด  
 ผลการศึกษาข้างต้น สรุปได้ว่า ผลการวิจัย สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ว่าสภาพแวดล้อม
ในการท างานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
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4.4 สรปุผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 
ตารางที่ 4.14: สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

 
 
 
 
 
 

สมมตฐิาน ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

สมมติฐานที่ 1.1: ปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคลด้านเพศท่ีแตกต่างกันมีผล
ต่อความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกัน 
สมมติฐานที่ 1.2: ปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคลด้านอายุที่แตกต่างกันมีผล
ต่อความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกัน 
สมมติฐานที่ 1.3: ปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคลด้านการศึกษาที่แตกต่าง
กันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกัน 
สมมติฐานที่ 1.4: ปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคลด้านระยะเวลาการท างาน
ที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกัน 
สมมติฐานที่ 2: ปัจจัยด้านแรงจูงใจส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
สมมติฐานที่ 3: ปัจจัยสภาพแวดล้อมส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ยอมรับสมมติฐาน 
 

ยอมรับสมมติฐาน 
 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
 

ยอมรับสมมติฐาน 
 

ยอมรับสมมติฐาน 
ยอมรับสมมติฐาน 



บทที ่5 
บทสรปุ 

 
ผลการวิจัยเรื่องปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล แรงจูงใจ และสภาพแวดล้อมในการท างาน ที่มี

ต่อความผูกพันต่อองค์กร: กรณีศึกษาบริษัทวินสันกรุ๊ป (Winson Group Co., Ltd.) มีบทสรุปที่
สามารถอธิบายได้ดังนี้ 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
5.2 การอภิปรายผล 
5.3 ข้อเสนอแนะ 

 
5.1 สรปุผลการวจิัย 
 การสรุปผลการวิจัยน าเสนอใน 2 ส่วนดังนี้ 

5.1.1 การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) ผลการวิเคราะห์พบว่า 

5.1.1.1 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ซึ่งมีจ านวน 201 คน คิดเป็น
ร้อยละ 50.2 และเพศชาย มีจ านวน 199 ราย คิดเป็นร้อยละ 49.8 

5.1.1.2 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุต่ ากว่า 30 ปี ซึ่งมีจ านวน 144คน คิด
เป็นร้อยละ 36.0 รองลงมาคือ อายุ 31 – 35  ปี มีจ านวน 122 คน คิดเป็นร้อยละ 30.5  อายุ 36 – 
40 ปี มีจ านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 12.5 อายุสูงกว่า 45 ปี จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 12.0 
และอายุ 41 – 45 ปี มีจ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 9.0 ตามล าดับ 

5.1.1.3 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี ซึ่งมีจ านวน 
330 คน คิดเป็นร้อยละ 82.6 รองลงมาคือ ปริญญาตรี 68 คน คิดเป็นร้อยละ 17.0 ปริญญาโท และ
ปริญญาเอก มีจ านวนละ 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.2 เท่ากัน ตามล าดับ 

5.1.1.4 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการท างาน 11 ปีขึ้นไป ซึ่งมี
จ านวน 133 คน คิดเป็นร้อยละ 33.2 รองลงมามีอายุการท างาน 1 – 3 ปี ซึ่งมีจ านวน 117 คน คิด
เป็นร้อยละ 29.2 อายุการท างาน 6 – 10 ปี จ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 14.6 อายุการท างานต่ า
กว่า 1 ปี มีจ านวน 51 คนคิดเป็นร้อยละ 12.8 และอายุการท างาน 4 – 5 ปี มีจ านวน 41 คน คิดเป็น
ร้อยละ 10.2 ตามล าดับ 

5.1.1.5 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นโดยรวมต่อแรงจูงใจใน
การท างานด้านปัจจัยจูงใจในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ท่ี 3.12 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
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0.490 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า แรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยจูงใจ มีค่าเฉลี่ยเรียง
ตามล าดับ ได้แก่ ความรับผิดชอบในงาน ความส าเร็จในการท างาน ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ การ
ได้รับการยอมรับนับถือ และโอกาสความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน โดยมีค่าเฉลี่ย 3.58 3.24 3.22 
2.90 และ 2.55 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.457 0.667 0.659 0.704 และ 0.709 
ตามล าดับ  

5.1.1.6 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นโดยรวมต่อแรงจูงใจใน
การท างานด้านปัจจัยค้ าจุนในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ท่ี 3.11 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.406 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า แรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยค้ าจุน มีค่าเฉลี่ยเรียง
ตามล าดับ ได้แก่ ความมั่นคงในการท างาน สถานะทางอาชีพ นโยบายและการบริหาร การปกครอง
บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา สภาพการท างาน และเงินเดือน/ ค่าตอบแทน โดยมี
ค่าเฉลี่ย 3.49 3.27 3.23 3.20 3.12 3.02 และ 2.62 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.492 0.603 
0.509 0.751 0.848 0.724 และ 0.688 ตามล าดับ 

5.1.1.7 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นโดยรวมต่อสภาพแวดล้อม
ในการท างานในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 2.96 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.476 เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าสภาพแวดล้อมในการท างาน มีค่าเฉลี่ยเรียงตามล าดับ ได้แก่ ความมั่นคง
ปลอดภัย ค่าจ้าง โอกาสก้าวหน้าในการท างาน สภาพการท างาน สวัสดิการและประโยชน์อื่นๆ  โดยมี
ค่าเฉลี่ย 3.20 3.04  2.92 2.88 และ 2.77 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.532 0.492 0.560 
0.604 และ 0.656 ตามล าดับ 

5.1.1.8 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นโดยรวมต่อความผูกพันต่อ
องค์กรในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.19 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.375 เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพ่ือประโยชน์ขององค์กร ความ
ปรารถนาที่จะพยายามรักษาการเป็นสมาชิกขององค์กร ความเชื่อถือการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม
ขององค์กร มีค่าเฉลี่ย 3.30 3.16 และ 3.11 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.421 0.553 และ 
0.406 ตามล าดับ 
 5.1.2 การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซ่ึง 
ได้แก่ การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลของสมมติฐานทั้ง 3 ข้อ ดังนี้ 
  5.1.2.1 สมมติฐานที่ 1 ความแตกต่างของปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ระยะในการท างานที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกัน 
  สถิติที่ใช้ทดสอบคือ สถิติท่ีใช้ทดสอบคือ สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) 
ในกรณีการเปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือ
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ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-Way ANOVA) ผลการ
ทดสอบสมมติฐาน พบว่า  
   สมมติฐานที่ 1.1 ปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคลด้านเพศท่ีแตกต่างกันมีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การที่แตกต่างกัน 
   สมมติฐานที่ 1.2 ปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคลด้านอายุที่แตกต่างกันมีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกัน 
   สมมติฐานที่ 1.3 ปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคลด้านการศึกษาที่แตกต่างกันมี
ผลต่อความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน 
   สมมติฐานที่ 1.4 ปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคลด้านระยะเวลาในการท างานที่
แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกัน 
  5.1.2.2 สมมติฐานที่ 2 อิทธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจมีต่อความผูกพันต่อองค์กร 
  สถิติที่ใช้ทดสอบคือ สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การ
ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า 
  ปัจจัยด้านแรงจูงใจส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร คิดเป็นร้อยละ 81.10 โดยทุก
ด้านมีความสัมพันธ์ที่ระดับ 0.000 

5.1.2.3 สมมติฐานที่ 3 อิทธิพลของปัจจัยสภาพแวดล้อมมีต่อความผูกพันต่อองค์กร 
  สถิติที่ใช้ทดสอบคือ สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การ
ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า 
  ปัจจัยสภาพแวดล้อมส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร คิดเป็นร้อยละ 49.90 โดยทุก
ด้านมีความสัมพันธ์ที่ระดับ 0.000 
 
5.2 การอภปิรายผล 

การอภิปรายผลจะเปรียบเทียบผลการวิเคราะห์ข้อมูลกับเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดย 
จะอธิบายตามสมมติฐานดังนี้ 

สมมตฐิานที ่1 ความแตกตา่งของปจัจยัคณุสมบตัสิว่นบุคคลดา้น เพศ อาย ุระดบัการศกึษา 
และระยะเวลาในการท างานทีแ่ตกตา่งกนัมีตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กรที่แตกตา่งกนั 
 ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน ประกอบด้วย เพศ อายุ และ
ระยะเวลาในการท างาน มีต่อความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน ยกเว้นด้านระดับการศึกษาที่แตกต่าง
กันมีต่อความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ สุรารักษ์ ศักดิธรรมเจริญ 
(2549) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์ ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กรได้แก่ 
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อายุ รายได้ต่อเดือน ต าแหน่งงาน อายุในการท างาน ส่วนเพศ สถานภาพการสมรส และระดับ
การศึกษาไม่มีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กร  และผลการศึกษาของมะปราง จันทร (2552) 
ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรและแนวโน้มที่จะท างานต่อไปของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง ผลการวิจัยพบว่า พนักงานที่มี เพศ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่
แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 และพนักงานที่มีอายุ
แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

สมมตฐิานที ่2 อทิธิพลของปจัจยัดา้นแรงจงูใจมตี่อความผกูพนัตอ่องค์กร 
 ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ 0.05 ทั้งนี้เป็นเพราะ พนักงานทุกคนที่ปฏิบัติงานย่อมมีความคาดหวังถึงความส าเร็จในการ
ท างาน การได้รับความยอมรับนับถือ การมีโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน การมีความ
มั่นคงปลอดภัยในการท างานและต าแหน่งหน้าที่การงาน ลักษณะของงานที่รับผิดชอบ การมี
ความสัมพันธ์ที่ดีกบัเพ่ือนร่วมงานและหัวหน้างาน และการได้รับค่าจ้างที่เป็นธรรม เหล่านี้ล้วนเป็น
แรงจูงใจให้พนักงานที่ปฏิบัติงานเกิดความผูกพันกับองค์กรทั้งสิ้น ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจัย
ของ Herzberg (1969) ที ่ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัย ที่มีผลต่อการท างานของบุคคลกรในองค์ โดยศึกษา 
ถึงทรรศนะคติของบุคคลที่มีต่อการท างานเพ่ือหาทางท่ีจะลดความไม่พอในในการท างาน เพื่อท าให้
คนงานมีความรู้สึกที่ดีในการที่จะ พยายามเสริมสร้างผลผลิตของงานให้มากข้ึน เขาพบว่าปัจจัยที่มี
ผลกระทบต่องานออกเป็น 2 กลุ่ม คือปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) เป็นปัจจัยกระตุ้นให้
คนท างาน โดยเกี่ยวข้องกับเหตุการณ์ที่ดีที่จะเกิดขึ้น กับพนักงาน อันจะท าให้พนักงานมีความพึง
พอใจเกี่ยวกับกับงานที่ท า 2. ปัจจัยค้ าจุน (Maintenance Factor)เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับเหตุการณ์
ที่จะสร้างความไม่พอใจในการท างานให้กับพนักงาน ซึ่งจะเป็นตัวสกัดกั้นไม่ให้เกิดแรงจูงใจในการ
ท างานข้ึนได้ หรือเป็นหัวข้อก าหนดเบื้องต้นที่จะป้องกันมิให้คนไม่พอใจในงานที่ท าอยู่  และ 
ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2545) ที่ได้อธิบายว่า ปัจจัยหลายๆ อย่างที่แตกต่างกันมีส่วนสัมพันธ์โดยตรงกับ
ความรู้สึกท่ีดีและที่ไม่ดีที่เกิดขึ้น ปัจจัยต่างๆ เหล่านี้คือ ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับเหตุการณ์ที่ดีและมีผลกับ
ความผูกพันในงานที่ท าก็คือ ความส าเร็จ การยอมรับ ความรับผิดชอบความก้าวหน้า และคุณลักษณะ
ของงานที่ท าอยู่ คือ ฐานะ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน กับเพ่ือนร่วมงานกับลูกน้อง 
เทคนิคในการบังคับบัญชา นโยบายของบริษัทและการบริหาร ความมั่นคงในงาน สภาพการท างาน 
เงินเดือน ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ ยุวรัตน์ ลีละพงศ์วัฒนา (2554) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยจูงใจกับ
ปัจจัยค้ าจุนที่มีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันและจงรักภักดี ของพนักงานระดับปฏิบัติการในส านักงาน
ของบริษทั เจ็บเซ่น แอนด์ เจ็สเซ่น (ประเทศไทย) จ ากัด เก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานบริษัท เจ็บ
เซ่น แอนด์ เจ็สเซ่น (ประเทศไทย) จ ากัด จ านวน 241 คน ผลการศึกษาพบว่า  
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  1) ปัจจัยจูงใจด้านลักษณะงาน และความก้าวหน้าในการท างาน มีอิทธิพลต่อระดับ
ความผูกพันและจงรักภักดีของพนักงาน   
  2) ปัจจัยจูงใจด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือและ
ด้านความรับผิดชอบไม่มีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันและจงรักภักดีของพนักงาน   
  3) ปัจจัยจูงใจด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานและความมั่นคงในการท างาน มี
อิทธิพลต่อระดับความผูกพันและจงรักภักดีของพนักงาน   
  4) ปัจจัยค้ าจุนด้านนโยบายและการบริหารองค์กร ด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา สภาพการท างาน และเงินเดือนและสวัสดิการไม่มีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันและ
จงรักภักดีของพนักงาน และสอดคล้องกับการศึกษาของ พัชรา โพชะนิกร และชุติระ ระบอบ (2557) 
ที่ได้ท าการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับความผูกพันในการท างานและการออกจาก
งานของพนักงานด้านโลจิสติกส์การจัดเตรียมอาหาร ส าหรับสายการบินจากการจัดจ้างภายนอก ผล
การศึกษาพบว่า ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานด้าน เพ่ือนร่วมงาน สวัสดิการ และผู้บังคับบัญชา มั่นคง
ในการท างาน ความก้าวหน้าในการท างาน และสภาพแวดล้อม ส่งผลต่อความผูกพันในการท างาน
ของพนักงานด้านโลจิสติกส์การจัดเตรียมอาหาร ส าหรับสายการบินจากการจัดจ้างภายนอก 

สมมตฐิานที ่3 อทิธิพลของปจัจยัดา้นสภาพแวดล้อมในการท างานมตี่อความผูกพันต่อ
องคก์ร 
 ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ทั้งนี้เป็นเพราะ สภาพแวดล้อมท าให้พนักงานรู้สึกถึงความปลอดภัย มี
ความมั่นคงในการท างาน รู้สึกได้รับความอบอุ่นใจในการท างาน และนอกเหนือจากความรู้สึกแล้ว 
สภาพการท างานในองค์กรถือเป็นอีกหนึ่งสภาพแวดล้อมที่ส าคัญท่ีท าให้พนักงานมีความรู้สึกผูกพันต่อ
องค์กร เช่นการที่องค์กรมีเครื่องมือ วัสดุอุปกรณ์ท่ีพร้อมส าหรับการปฏิบัติงาน มีบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อ
การปฏิบัติงาน รวมทั้งสถานที่ที่เป็นสัดส่วนที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฏีของ 
Gilmer (1973 อ้างใน รัตกัมพล พันธุ์เพ็ง, 2547, หน้า 12-14) ได้แบ่งลักษณะของสภาพแวดล้อมใน
การท างานที่เป็นองค์ประกอบที่จะเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงานไว้ 10 ด้าน คือ 1. ความมั่นคง
ปลอดภัย (Security)   2. โอกาสก้าวหน้าในการท างาน (Opportunity for Advancement) 3. 
องค์การและการจัดการ (Company and Management) 4. ค่าจ้าง (Wages) 5. คุณลักษณะเฉพาะ
ของงาน (Intrinsic Aspects of the Jobs) 6. การนิเทศงาน (Supervision) 7. คุณลักษณะทาง
สังคมของงาน (Social Aspects of the Jobs) 8. การติดต่อสื่อสาร (Communication) 9. สภาพ
การท างาน (Working Conditions) 10. สวัสดิการหรือผลประโยชน์อื่นๆ ที่ได้รับ (Benefits) และ 
อริสา เลาหไกวิลธรรม (2539) ได้อธิบายว่า สภาพแวดล้อมในการท างานไม่ว่าจะเป็นด้านใดก็ตามจะ
ส่งผลต่อความพึงพอใจและความผูกพันต่อการท างานของพนักงาน และผลผลิตขององค์การทั้งสิ้น 
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 ดังนั้นผู้บริหารจึงควรให้ความส าคัญในการประเมินและปรับปรุงด้านสภาพแวดล้อมอย่าง
สม่ าเสมอ เช่น วัดคุณภาพการท างาน วัดความเปลี่ยนแปลงทางกายภาพ และวัดการรับรู้ของ
พนักงานที่มีต่อสภาพแวดล้อมการท างาน ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ ขวัญชนก  แก้วจงกุล 
(2555) ที่ได้ท าการศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานราชการและ
พนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์ อ าเภอเมือง จังหวัดบุรีรัมย์ 
ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ในเรื่องสถานที่ท างานมีเครื่องมือและอุปกรณ์ท่ีทันสมัยในการ
ปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ การเดินทางไปปฏิบัติงาน  ณ ที่ท างานมีความสะดวก  ปลอดภัยและรวดเร็ว 
สภาพแวดล้อม บรรยากาศในการท างานดี มีความเหมาะสม สถานที่ท างานมีห้องท างานเพียงพอ 
และผลการศึกษาของ ขนิษฐา นิ่มแก้ว (2554) ที่ได้ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยสภาพแวดล้อมที่มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันของบุคลากรในองค์การ กรณีศึกษา: ส านักบริการโครงการ กรม
ชลประทาน สามเสน ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยสภาพแวดล้อมกับความผูกพัน มีความสัมพันธ์เชิง
ต่อเนื่องกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
 
5.3 ข้อเสนอแนะส าหรับการวจิยัครัง้ต่อไป 
 5.3.1 การน าผลการวจิยัไปใช้ 
  5.3.1.1 องค์กรควรมีการจัดท าโปรแกรมด้านความปลอดภัยและสุขภาพที่ได้รับการ
ออกแบบให้เหมาะสมและสอดคล้องกับกฎหมายแรงงาน ซึ่งจะสะท้อนให้เห็นว่าองค์กรห่วงใยใน
สวัสดิภาพของผู้ปฏิบัติงานอย่างแท้จริง และให้เกิดสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี เพ่ือให้พนักงาน
รับรู้และเกิดความพึงพอใจและเกิดความผูกพันในการท างาน 
  5.3.1.2 องค์กรควรมีหลักเกณฑ์การบริหารค่าตอบแทนในรูปแบบของเงินเดือน 
สิ่งจูงใจ ผลประโยชน์อื่นๆ รวมถึงสวัสดิการขององค์กรให้เป็นไปอย่างเหมาะสม รวมทั้งมีความ
ยุติธรรมโดยการพิจารณาค่าตอบแทนจากผลการด าเนินงาน เพ่ือให้พนักงานในองค์กรรู้สึกว่าผู้บริหาร
มีความยุติธรรม และตนเองได้รับความยุติธรรม และเพ่ือเป็นแรงจูงใจให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อ
องค์กร 
  5.3.1.3 ผู้บริหารควรมีการเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมกับองค์กรมากยิ่งขึ้น 
เช่น การให้พนักงานมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น ทัศนคติ ก าหนดเป้าหมายหรือนโยบายของ
องค์กร ยอมรับฟังความคิดเห็นของพนักงานเพิ่มข้ึน เพ่ือให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กร เกิดความรัก ความหวงแหนองค์กร ส่งเสริมบรรยากาศในการท างานในการอยู่ร่วมกับใน
องค์กร เพื่อให้พนักงานเกิดความพึงพอใจอย่างสูงสุดในการท างาน อันจะส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรและเกิดการท างานอย่างมีประสิทธิภาพต่อไป 
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  5.3.1.4 องค์กรควรจัดให้มีกิจกรรมเพ่ือเสริมสร้างความสุข ลดความเบื่อหน่ายและ
ความเหนื่อยล้าในการท างาน หรือจัดโครงการส่งเสริมสุขภาพให้กับพนักงาน เพื่อให้พนักงานมี
ความสุขทั้งกาย และใจ ในการท างาน ซึ่งจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานและเกิดความผูกพัน
เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร  

5.3.2 การเสนอแนะหวัข้อวจิยัทีเ่กี่ยวข้องหรือสบืเนื่องในการท าวจิยัครัง้ต่อไป 
  5.3.2.1 ควรท าการศึกษาเกี่ยวกับตัวแปรอ่ืนๆ ที่มีความเกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อ
องค์กร เช่น การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ทัศนคติในการท างาน หรือ
ความมั่นคงในการท างาน เพ่ือช่วยให้ผู้บริการรับทราบถึงสิ่งที่พนักงานต้องการต่อไป 
  5.3.2.2 ควรมีการวิจัยเปรียบเทียบ แรงจูงใจ และสภาพแวดล้อมในการท างาน ต่อ
ความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานในองค์กรอ่ืน ทั้งภาครัฐและเอกชน เพ่ือน าผลที่ได้มาพัฒนา 
ปรับปรุงแนวทางการบริหารภายในองค์การในด้านต่างๆ ที่ท าให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กร
และลดการลาออกของพนักงานต่อไป 
  5.3.2.3 ควรมีการศึกษาวิจัยในเชิงคุณภาพควบคู่ไปกับการวิจัยเชิงปริมาณ โดยการ
เก็บรวบรวมข้อมูลหลากหลายวิธี เช่น การสัมภาษณ์ การสังเกต เพื่อให้ผลการวิจัยครอบคลุมมาก
ยิ่งขึน้ 
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แบบสอบถาม 
 

 
 
 การศึกษาปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล แรงจูงใจ และสภาพแวดล้อมในการท างาน ที่มีต่อ
ความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงาน: กรณีศึกษาบริษัทวินสันกรุ๊ป 
ค าชี้แจง 

1. แบบสอบถามนี้ใช้ขึ้นเพื่อรวบรวมข้อมูลเพื่อใช้ในการวิจัยเท่านั้น 
2. การตอบแบบสอบถามดังกล่าวจะไม่มีผลกระทบต่องานของท่าน 
3. การเปิดเผยข้อมูลจะเป็นการเปิดเผยภาพรวมไม่มีการเปิดเผยเป็นรายบุคคล 
4. ขอความกรุณาท่านตอบค าถามทุกตอนทุกข้อความตามจริงเกี่ยวกับตัวท่าน 
 

ตอนที ่1  กรณุาอา่นข้อความแตล่ะข้อ และเลือกตอบโดยท าเครื่องหมาย  ลงใน    
หรือเติมข้อความลงไปในชอ่งวา่งทีต่รงกบัความเปน็จรงิเกีย่วกับตวัทา่นมากทีสุ่ดเพยีงค าตอบเดยีว 
 
1. เพศ                   
   ชาย                 หญิง 
 
2. อายุ                 
    ต่ ากว่า 30 ปี      30 – 35 ปี     36 - 40 ปี 
   41 - 45 ปี      สูงกว่า 45 ปี     
3. ระดับการศึกษา     
   ต่ ากว่าปริญญาตรี      ปริญญาตรี      ปริญญาโท          
   ปริญญาเอก 
4. ระยะเวลาในการท างาน    
   ต่ ากว่า 1 ปี      1 – 3 ปี        4 – 5 ปี 
    6-10 ปี                11ปี ขึ้นไป   
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ตอนที ่2 แบบสอบถามแรงจงูใจในการท างาน 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย   ในช่องว่าง ที่ตรงกับลักษณะขององค์กรท่านมากท่ีสุด 
 

ประเด็น/ข้อวจิยั 

ระดบัความเหน็ 

มา
กท

ีส่ดุ
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

นอ้
ย 

นอ้
ยท

ีสุ่ด
 

(5) (4) (3) (2) (1) 

A1 
ท่านสามารถแก้ปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นกับ
หน่วยงาน 

         

A2 
งานที่ท่านได้รับมอบหมายสามารถท าได้ส าเร็จ
ตามเป้าหมาย 

          

A3 
การได้เลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งพิจารณาจาก
ความส าเร็จในการท างาน 

          

A4 ท่านได้รับมอบหมายให้ท างานที่ส าคัญ          

A5 
ท่านได้รับการชื่นชมทุกครั้งเมื่อปฏิบัติงานได้
ส าเร็จ 

          

A6 ท่านได้รับความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชา           
           ลกัษณะของงานที่ปฏบิตัิ 

A7 
งานในหน้าที่ของท่านส่งเสริมให้มีความริเริ่ม
สร้างสรรค์ 

         

A8 
งานในหน้าที่ ของท่านท้าทายความรู้
ความสามารถและสนุกสนานน่าท า 

          

A9 งานในหน้าที่ของท่านมีความส าคัญและมีคุณค่า           

A10 ปริมาณงานที่ท่านได้รับมีความเหมาะสม           

A11 ท่านมีความตั้งใจและเอาใจใส่ในการปฏิบัติงาน          

A12 
งานที่ท่านได้รับมอบหมายเป็นงานที่ต้องใช้ความ
รับผิดชอบสูง 

          

A13 
ท่านมีอิสระในการปฏิบัติงานตามท่ีได้รับ
มอบหมาย 
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ประเด็น/ข้อวจิยั 

ระดบัความเหน็ 

มา
กท

ีส่ดุ
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

นอ้
ย 

นอ้
ยท

ีสุ่ด
 

(5) (4) (3) (2) (1) 

A. ด้านแรงจงูใจในการท างาน 

A14 ท่านมีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งหรือระดับที่สูงขึ้น           

A15 
องค์การมีการสนับสนุนให้ท่านได้รับการศึกษาที่
สูงขึ้น 

          

A16 
ท่านมีโอกาสได้พัฒนาความรู้ความสามารถ จาก
การอบรม สัมมนา 

          

ปจัจยัค้ าจนุ 

          เงนิเดือน/ คา่ตอบแทน 

A17 ค่าตอบแทนที่ได้รับเหมาะสมกับปริมาณงาน          

A18 
องค์การพิจารณาการปรับขั้นเงินเดือนเหมาะสม
กับผลงาน 

          

A19 
ค่าตอบแทนที่ได้รับเหมาะสมกับค่าครองชีพและ
สภาพเศรษฐกิจ 

          

A20 
หน่วยงานของท่านมีนโยบายการบริหารที่ชัดเจน
และ 
สามารถปฏิบัติได้ 

         

A21 
ผู้บริหารมีความสามารถในการบริหารจัดการ
เพ่ือให้องค์กรมุ่งสู่ความส าเร็จ 

          

A22 
หน่วยงานของท่านมีการกระจายอ านาจในการ
ปฏิบัติงาน 

          

A23 
บุคลากรในหน่วยงานท างานเป็นทีมโดยยึด
แนวทางร่วมคิดร่วมท าและร่วมรับผิดชอบ 
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ประเด็น/ข้อวจิยั 

ระดบัความเหน็ 

มา
กท

ีส่ดุ
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

นอ้
ย 

นอ้
ยท

ีสุ่ด
 

(5) (4) (3) (2) (1) 

 
A24 

หัวหน้างานมีความเอาใจใส่ในการช่วยแก้ไขปัญหา
ให้กับท่าน 

  
  
 

      

A25 
ท่านสามารถขอค าปรึกษาจากผู้บังคับบัญชาและ
เพ่ือนร่วมงานได้ทุกเมื่อที่มีปัญหา 

          

A26 บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีความสามัคคี           

A27 สถานที่ท างานของท่านมีความปลอดภัย          

A28 
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานมีความ
สะดวกสบายและเอ้ือต่อการปฏิบัติงาน 

          

A29 
สถานที่ท างานของท่านมีอุปกรณ์และเครื่องมือที่
ทันสมัย 

          

A30 
ผู้บังคับบัญชาของท่านมีความยุติธรรม เสมอภาค
ในการปกครอง 

         

A31 
ผู้บังคับบัญชามีวิธีการแก้ไขปัญหาความขัดแย้งใน
หน่วยงานด้วยความเหมาะสมและเป็นธรรม 

          

A32 
ผู้บังคับบัญชาของท่านมีความรู้ความสามารถใน
การปฏิบัติงาน 

        
  
 

A33 ท่านสามารถสร้างความมั่นคงในอาชีพของท่านได้          

A34 
อาชีพของท่านสามารถสร้างรายได้ให้แก่ท่านอย่าง
ต่อเนื่อง 

          

A35 
อาชีพที่ท่านท าอยู่สร้างความภาคภูมิใจให้แก่ท่าน
และคนรอบข้างท่าน 

          

A36 ท่านมีความรู้สึกม่ันคงในหน้าที่การงาน          
A37 ลักษณะงานของท่านมีความส าคัญต่อองค์กร           

A38 องค์กรของท่านมีความมั่นคงแข็งแกร่ง           
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ตอนที ่3 แบบสอบถามสภาพแวดล้อมในการท างาน  
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย   ในช่องว่าง ที่ตรงกับลักษณะขององค์กรท่านมากท่ีสุด 
 

ประเด็น/ข้อวจิยั 

ระดบัความเหน็ 

มา
กท

ีส่ดุ
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

นอ้
ย 

นอ้
ยท

ีสุ่ด
 

(5) (4) (3) (2) (1) 

B1 ท่านมีความรู้สึกว่าอาชีพของท่านมีความปลอดภัย           

B2 
ท่านได้รับความอบอุ่นและความปลอดภัยจากที่
ท างาน 

          

B3 
ท่านรู้สึกม่ันคงในงานของฝ่ายหรือแผนกที่ท่าน
สังกัดอยู่ 

          

B4 
ท่านรู้สึกม่ันใจในความมั่นคงอย่างต่อเนื่องของ
บริษัท 

          

B5 
องค์การสนับสนุนให้พนักงานมีความก้าวหน้าใน
การท างาน 

          

B6 
บริษัทพิจารณาเลื่อนขั้น  เงินเดือนของท่านอย่าง
เป็นธรรม 

          

B7 ท่านมีโอกาสได้รับการเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น           

B8 
ท่านมีโอกาสได้พัฒนาความรู้ความสามารถจากการ 
อบรม สัมมนา 

          

B9 
ท่านได้รับการสนับสนุนจากบริษัทของท่านให้ศึกษา
ต่อในระดับที่สูงขึ้น 

          

B10 
เงินเดือนที่ท่านได้รับจากการปฏิบัติงานมีความ
เหมาะสม 

          

B11 
ท่านได้รับการประเมินผลงานเพ่ือขึ้นค่าตอบแทน
อย่างเป็นธรรม 

          

B12 
บริษัทของท่านมีวิธีการจ่ายค่าจ้างที่เป็นธรรมและ
เสมอภาค 
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ประเด็น/ข้อวจิยั 

ระดบัความเหน็ 

มา
กท

ีส่ดุ
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

นอ้
ย 

นอ้
ยท

ีสุ่ด
 

(5) (4) (3) (2) (1) 

B13 
หน่วยงานของท่านมีเครื่องมือวัสดุอุปกรณ์และสิ่ง 
อ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน 

          

B14 
หน่วยงานของท่านมีบรรยากาศทางกายภาพเอ้ือ
ต่อการปฏิบัติงาน 

          

B15 
หน่วยงานของท่านมีสถานที่ที่มีความเป็นสัดส่วน
เอ้ือ ต่อกรปฏิบัติงาน 

          

B16 
ต าแหน่งของท่านได้รับสวัสดิการต่างๆ อย่าง
เหมาะสม 

          

B17 
องค์การมีการจัดสรรสวัสดิการให้บุคลากร เช่น 
ค่ารักษาพยาบาล การตรวจสุขภาพประจ าปี รถ
รับ-ส่งบุคลากร ได้อย่างเหมาะสม 

          

B18 
สวัสดิการและผลประโยชน์ต่างๆที่ได้รับพอเพียง
ต่อความจ าเป็นในการครองชีพ 

          

B19 องค์การมีความใส่ใจในความเป็นอยู่ของบุคลากร           
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ตอนที ่4 แบบสอบถามความผูกพนัตอ่องค์กร 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย   ในช่องว่าง ที่ตรงกับลักษณะขององค์กรท่านมากท่ีสุด 
 

ประเด็น/ข้อวจิยั 

ระดบัความเหน็ 

มา
กท

ีส่ดุ
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

นอ้
ย 

นอ้
ยท

ีสุ่ด
 

(5) (4) (3) (2) (1) 

C1 
ท่านพบว่าค่านิยมของท่านคล้ายคลึงกับค่านิยม
ขององค์กร 

          

C2 
ท่านรู้สึกภูมิใจที่จะบอกให้ใครๆทราบว่าท่าน
ท างานในองค์กรนี้ 

          

C3 
ส าหรับท่านแล้วองค์กรแห่งนี้เป็นองค์กรที่ดีท่ีสุด
ที่น่าร่วมงานด้วย 

          

C4 
ท่านเต็มใจที่จะท างานให้มากกว่าปกติเพ่ือช่วยให้
องค์กรประสบความส าเร็จ 

          

C5 
องค์กรแห่งนี้สร้างแรงบันดาลใจอย่างแท้จริงให้
ท่านแสดงความสามารถในการท างาน  

          

C6 
ท่านรู้สึกภูมิใจอย่างมากท่ีเลือกเข้าท างานใน
องค์กรนี้ 

          

C7 
ท่านมักพูดให้เพ่ือนฟังว่าองค์กรนี้เป็นองค์กรที่
ควรร่วมท างานด้วยอย่างยิ่ง 

          

C8 
ท่านเต็มใจยอมรับท างานที่ได้รับมอบหมายเกือบ
ทุกประเภทเพ่ือที่จะรักษาสถานภาพการท างาน
ในองค์กรนี้ 

          

C9 
ท่านมีความห่วงใยต่อความมั่นคงในอนาคตของ
องค์กรแห่งนี้มาก 
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ตอนที ่5  ข้อเสนอแนะ หรือความคดิเหน็ 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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