
การศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อม กระบวนการท างาน และแรงจูงใจในการท างานที่มีผล
ต่อความผูกพันของพนักงานในบริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด 

 
A Study of Work Environment, Work Process and Work Motivation 

Affecting Operational Employees’ Organizational Commitment  
in Calbee Tanawat Co., Ltd. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



การศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อม กระบวนการท างาน และแรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อความผูกพัน
ของพนักงานในบริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด 

 
A Study of Work Environment, Work Process and Work Motivation Affecting 

Operational Employees’ Organizational Commitment in Calbee Tanawat Co., Ltd. 
 
 
 
 
 
 
 
 

สุนิศา ศรีอุทัย 
 
 
 
 
 
 
 
 

การค้นคว้าอิสระเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร 
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 
ปีการศึกษา 2561 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

© 2562 
สุนิศา  ศรีอุทัย 
สงวนลิขสิทธิ์ 





สุนิศา ศรีอุทัย.  ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, ธันวาคม 2562, บัณฑิตวิทยาลัย  
มหาวิทยาลัยกรุงเทพ.  
การศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อม กระบวนการท างาน และแรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อความผูกพัน
ของพนักงานในบริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด (53 หน้า) 
อาจารย์ที่ปรึกษา: รองศาสตราจารย์ ดร. สุทธินันทน์ พรหมสุวรรณ  

 
บทคัดย่อ 

 
 งานวิจัยนี้ จึงมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม อิทธิพลของ
ปัจจัยด้านกระบวนการท างานที่ อิทธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานใน
บริษัทคาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลและตรวจสอบ
ความถูกต้องของเครื่องมือจากผู้ทรงคุณวุฒิ การทดสอบความน่าเชื่อถือด้วยวิธี ของครอนบาร์ค กับ
กลุ่มตัวอย่าง 30 คน ได้ระดับความเชื่อมั่น 0.958 โดยใช้ตารางการค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่าง ของ 
Krejcie และ Morgan ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 200 คน และวิธีการทางสถิติได้แก่ ค่าร้อย
ละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการ วิเคราะห์ข้อมูลสมมติฐาน ใช้สถิติทดสอบหา
ความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) และสถิติวิเคราะห์การถดถอย
เชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) ผลการศึกษาพบว่า ความแตกต่างของข้อมูลลักษณะส่วน
บุคคล คือ เพศ อายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาการท างานของพนักงานบริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ 
จ ากัด ที่แตกต่างกันส่งผลต่อความผูกพันขององค์กรของพนักงาน ปัจจัยสภาพแวดล้อม ปัจจัย
กระบวนการท างาน ปัจจัยแรงจูงใจในด้านปัจจัยจูงใจในการท างานมีผลต่อความผูกพันของพนักงาน
บริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แต่ในด้านปัจจัยค้ าจุนไม่มี
อิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานในบริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด 
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ABSTRACT 
 
 The purpose of this study was to investigate 1) the influence of 
environmental factors affected to employee engagement of Calbee Thanawat 
Co.,Ltd 2) the influence of working procedure factors affected to employee 
engagement of Calbee Thanawat Co.,Ltd and 3) the influence of motivation factors 
affected to employee engagement of Calbee Thanawat Co.Ltd. The questionnaire 
was used to collect the data and it was validated by the expert as well as reliability 
tested by Cronbach method with 30 samples obtained the reliability level of 0.958. 
The 200 samples of this study acquired by Krejcie and Morgan method. The statistic 
using in this study were Percentage, Mean, Standard Deviation while the hypothesis 
analysis used Simple Regression Analysis and Multiple Regression Analysis. 
 The result showed that the different of personal factors which were gender, 
age, level of education and the duration working of Calbee Thanawat Co.,Ltd’s 
employee affected differently to the employee engagement. The environmental 
factors, working procedure factors and motivation factors, in terms of motivational 
factors, had significantly affected to employee engagement of Calbee Thanawat 
Co.,Ltd at level 0.05 Nevertheless, the hygiene factors did not influence to the 
employee engagement of Calbee Thanawat Co.,Ltd. 
 
Keywords: Personal Factor, Working Procedure, Motivation, Organization Engagement 
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กิตติกรรมประกาศ 
 
 การค้นคว้าอิสระในครั้งนี้ ส าเร็จลุล่วงได้ ด้วยความกรุณาจากอาจารย์ที่ปรึกษา รอง
ศาสตราจารย์ ดร.สุทธินันทน์ พรหมสุวรรณ ที่ได้ให้ความรู้ ให้ค าแนะน า และค าปรึกษาเป็นอย่างดี 
ตลอดจนได้ตรวจทานแก้ไขข้อบกพร่องในงาน พร้อมทั้งอธิบายข้อสงสัยต่าง ๆ ทุกขั้นตอน เพื่อให้
ผู้วิจัยมีความเข้าใจในขั้นตอนและเนื้อหางานวิจัยมากขึ้น จนงานวิจัยครั้งนี้สมบูรณ์ครบถ้วนส าเร็จไป
ได้ด้วยดี ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูงไว้ ณ โอกาสนี้ 
 ขอขอบพระคุณ ผู้ตอบแบบสอบถามพนักงานและผู้บริหารบริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด ทุก
ท่าน ที่กรุณาให้ความร่วมมือและเสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นส่วนส าคัญใน
การศึกษาครั้งนี้เป็นอย่างยิ่ง 
 สุดท้ายนี้ ผู้วิจัยขอขอบพระคุณบิดา มารดาและทุกคนในครอบครัว รวมถึงบุคคลหรือองค์กร
อ่ืนที่เกี่ยวข้อง ซึ่งเปิดโอกาสให้ได้รับการศึกษาเล่าเรียนและคอยช่วยเหลือให้ก าลังใจ ตลอดจน
ขอขอบคุณเพ่ือนๆ ทุกคนที่คอยให้ความช่วยเหลือ ให้ค าแนะน าและเป็นก าลังใจเสมอมา จน
การศึกษาครั้งนี้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 
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บทที่ 1 
บทน ำ 

      
1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำกำรวิจัย 
 บริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด เป็นบริษัทผู้ผลิตขนมขบเค้ียว โดยเป็นการถือหุ้นร่วมกันระหว่าง
บริษัท คาลบี้อิงค์ จ ากัด จากประเทศญี่ปุ่นและกลุ่มทุนไทย โดยมีโรงงานผลิตขนมขบเค้ียวภายในแบ
รนด์ต่าง ๆ คือ ข้าวเกรียบกุ้งคาลบี้ ขนมมันฝรั่งแท่งทอดกรอบแจ๊กซ์ ขนมถ่ัวลันเตาอบกรอบบันบัน 
มีโรงงานตั้งอยู่ที่นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ บริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัดได้เริ่ม
กิจการในไทยมาเป็นเวลากว่า 39 ปี  เครื่องจักรและวัตถุดิบส่วนใหญ่น าเข้าจากต่างประเทศ 
กระบวนการผลิตอยู่ภายใต้การดูแลโดย บริษัท คาลบี้อิงค์ จากประเทศญี่ปุ่น ทั้งนี้เพ่ือให้สินค้ามี
คุณภาพและมาตรฐานเดียวกับสินค้าจากประเทศญี่ปุ่นในกระบวนการผลิตสินค้าประเภทขนมขบ
เคี้ยว แม้ว่าจะมีเครื่องจักรเข้ามาเป็นเครื่องมือในการผลิต แต่แรงงานคนยังคงมีความส าคัญในหลาย 
ๆ กระบวนการผลิต เนื่องจากงานหลายชนิดเครื่องจักรยังไม่สามารถทดแทนได้ หรือหากทดแทนได้
ต้องมีการลงทุนที่สูงมาก ยังไม่เหมาะสมที่จะลงทุนเครื่องจักรเพ่ือทดแทนแรงงานคนในปัจจุบัน 
บริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด มีพนักงานที่ท างานประจ าอยู่เป็นจ านวน 454 คน (ตัวเลข ณ เดือน
กรกฎาคม 2562) และงานที่ท าจ าเป็นต้องอาศัยทักษะและความช านาญ นิคมอุตสาหกรรมบางปูมี
โรงงานหลากหลายอุตสาหกรรม ไม่ว่าจะเป็นโรงงานผลิตอาหาร ผลิตชิ้นส่วนคอมพิวเตอร์ ผลิต
ชิ้นส่วนรถยนต์ ของใช้ต่าง ๆ ทุกโรงงานในนิคมอุตสาหกรรมมีความต้องการแรงงานเป็นจ านวนมาก 
ท าให้บางครั้งเกิดปัญหาแรงงานขาดแคลน และปัญหาพนักงานลาออกในอัตราที่สูง  ท าให้หลาย ๆ 
โรงงานขาดแคลนแรงงานที่มีทักษะและความช านาญ เนื่องจากมีพนักงานที่หมุนเวียนเข้าออกในอัตรา
ที่สูง ทั้งนี้เนื่องจากพนักงานหรือแรงงานจ านวนหนึ่งไม่มีความผูกพันต่อองค์กรที่ท างาน หรืออีกนัย
หนึ่งองค์กรไม่สามารถสร้างความผูกพันให้กับพนักงานให้ท างานกับองค์กรได้ ทั้งนี้เนื่องมาจากปัจจัย
หลาย ๆ ประการ ไม่ว่าจะเป็นสภาพแวดล้อมในการท างาน กระบวนการท างานขององค์กร และสิ่งที่
เป็นแรงจูงใจต่าง ๆ ที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรที่ท างานอยู่ 
 สภาพแวดล้อมในการท างานเป็นสิ่งส าคัญอีกประการหนึ่งในการตัดสินใจในการท างานของ
พนักงานในองค์กร ตามแนวคิดของ ชลธิชา สว่างเนตร (2552) ที่ได้กล่าวไว้ว่า สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน คือ สภาพแวดล้อมโดยทั่วไป เช่น อาคารสถานที่ ห้องท างาน วัสดุอุปกรณ์ ตลอดจนบุคลากร
ที่เก่ียวข้อง ต้องมีสภาพที่สบายกาย สบายใจ ในการท างาน การท างานจะมีความสุข รวมทั้งชัดเจนใน
ผลตอบแทนที่เป็นรูปธรรม ก็จะท าให้การท างานมีชีวิตชีวา มีความมั่นคง ซึ่งเป็นหลักประกันให้บุคคล
ในหน่วยงานมีความรู้สึกว่าอาชีพของเขามีความมั่นคง องค์กรที่เติบโตก้าวหน้ามีความมั่นคงและ
ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ จะมีปัจจัยส าคัญหลายสิ่ง ปัจจัยที่ส าคัญท่ีสุดที่ทุก
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หน่วยงานให้ความส าคัญก็คือ พนักงาน องค์กรจะสามารถด าเนินกิจการได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
เติบโตก้าวหน้าอย่างยั่งยืน ถาวร จะต้องมีพนักงานเป็นก าลังส าคัญในการขับเคลื่อน ดังนั้น องค์กร
ต้องให้ความส าคัญและตระหนักถึงการบริหารจัดการสร้างความพึงพอใจ ความจงรักภักดีและมีความ
ผูกพันต่อองค์กร ความผูกพันเป็นความมั่นคง เป็นแรงจูงใจให้พนักงานปฏิบัติอย่างอุทิศตน  แต่หาก
พนักงานไม่มีความผูกพันต่อองค์กร หากมีปัญหา เกิดความไม่พอใจ หรือมีข้อเสนอจากภายนอก 
พนักงานก็จะลาออก ท าให้องค์กรต้องเสียเวลาในการหาคนใหม่ๆ ตามแนวคิดของ พรนพ พุกกะพันธ์ 
(2542) ก็ได้กล่าวไว้ว่า สภาพแวดล้อมมีอิทธิพลต่อร่างกายและจิตใจเป็นอันมาก มีส่วนเสริมสร้างและ
ท าลายขวัญก าลังใจเป็นอย่างยิ่ง แนวคิดของ Moos (1986) กล่าวว่า ผลกระทบจากสิ่งแวดล้อมต่อ
พฤติกรรมมนุษย์ ได้แบ่งออกเป็น 3 มิติด้วยกัน ได้แก่ มิติสัมพันธภาพ  คือ การมีส่วนร่วมและมีความ
รักใคร่ของคนท างาน มิติความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน คือ การรับรู้ในการจัดการกับสภาพแวดล้อม
ของการท างาน มิติการคงไว้และการเปลี่ยนแปลงระบบงาน คือ มีโครงสร้างของหน่วยงานที่ชัดเจน 
และยังมีความสัมพันธ์ของคุณภาพชีวิตกับสภาพแวดล้อมตามงานวิจัยของ นงชนก ผิวเกลี้ยง (2551) 
ที่มีผลการวิจัยออกมาว่า สภาพแว้ดล้อมในการท างานมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตของบุคลากรใน
ส านักงานประกันสังคมอยู่ในระดับมาก และศักยภาพในการท างานล้วนมีผลมาจากสภาพแวดล้อมใน
การท างาน ดังงานวิจัยของ ทิวากาล ด่านแก้ว (2556) ที่ได้ท าการศึกษาไว้ว่า สภาพแวดล้อมภายนอก
ในด้านเศรษฐกิจ ด้านสังคมและวัฒนธรรม ด้านการเมือง ด้านกฎหมาย นั้นส่งผลต่อศักยภาพในการ
ท างานของนักบัญชีองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนครราชสีมาด้วยเช่นกัน ส่วนประสิทธิผลใน
การท างานในองค์กรดังงานวิจัยของ โชติธัช มีเพียร (2557) ที่ได้ท างานวิจัยมีผลออกมาว่า 
สภาพแวดล้อมขององค์กรส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานบริษัท ทรูคอร์ปปอเรชั่น 
จ ากัด (มหาชน) ด้วย 
 เชื่อว่ากระบวนการท างานมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัท การก าหนด
ขั้นตอนในการท างาน ตามแนวคิดของ Deming (1995) หรือวงจร PCDA เป็นขั้นตอนในการบริหาร
คุณภาพการปฏิบัติงาน เพ่ือสร้างระบบการผลิตหรือบริการ ให้เป็นไปอย่างมีระบบ และมีแนวคิดของ 
วิฑูรย์ สิมะโชค (2545) ที่กล่าวไว้ว่า วงจรคุณภาพ PCDA จะเป็นกิจกรรมที่จะน าไปสู่การปรับปรุง
งานและการควบคุมงานอย่างเป็นระบบมากข้ึน ซึ่งพ้ืนฐานของบุคคลนั้นย่อมต้องการความเสมอภาค
ในการท างาน ตามทฤษฎีของ Adam (1965) ทฤษฎีความเสมอภาค โดยพิจารณาจากผลตอบแทนที่
ได้รับ คือพฤติกรรมและคุณสมบัติที่ใส่ให้กับงาน ขึ้นอยู่กับการเปรียบเทียบการรับรู้ สอดคล้อง
ระหว่างผลตอบแทน ตามงานวิจัยของ ณัฐวุฒิ นิกรพรอุดม (2559) ที่มีผลวิจัยว่า กระบวนการในการ
ท างานนั้นมีผลต่อคุณภาพชีวิตของการท างานของพนักงานบริษัทข้ามชาติ 16 แห่ง ใน
กรุงเทพมหานคร กระบวนการท างานจึงน่าจะเป็นสิ่งส าคัญต่อพนักงานในองค์กร ประสิทธิผลในการ
บริหารงานตามงานวิจัยของ สิขรินทร์ วงษ์อ่อน (2558) ที่ได้ท าการศึกษาไว้ว่า กระบวนการท างาน



3 

นั้นส่งผลต่อประสิทธิภาพในการบริหารงานในโรงเรียนเอกชนเขตบางกะปิด้วย และกระบวนการ
ท างาน ส าหรับงานบริการ ได้มีงานวิจัยของ ปัทมน โรจนกนันท์ (2558) ได้ศึกษาไว้ว่า ข้อมูลส่วน
บุคคล กระบวนการท างานและบุคลิกภาพของพนักงานมีอิทธิพลต่อความเชื่อมั่นในการใช้บริการการ
ช าระเงินของคู่คค้าผ่านช่องทางอินเทอร์เน็ตของธนาคารไทยพาณิชย์แห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร
อีกด้วย 
 แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งที่โน้มน้าวหรือมักชักน าให้บุคคลเกิดการกระท าหรือปฏิบัติการ ตาม
แนวคิดของ Kidd (1973) แรงจูงใจจึงได้รับความสนใจเป็นอย่างมากในทุก ๆ วงการ ในการท างานที่
เป็นสิ่งที่มีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร เมื่อได้รับการตอบสนองก็ท าให้เกิดความพึงพอใจ 
และแสดงพฤติกรรมในทางบวก ตามทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg (1959) ที่พบว่า ถ้าได้รับ
แรงจูงใจในการท างานที่ดีและมีความเหมาะสมก็จะเป็นสิ่งกระตุ้นให้การปฏิบัติงานเป็นไปได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ มีความผูกพันต่อองค์การและเต็มใจท างานอยู่กับองค์การต่อไป องค์การก็จะได้รับ
ประโยชน์จากบุคลากรในด้านคุณภาพของผลการปฏิบัติงานและสามารถพัฒนาองค์การได้อีกด้วย 
เมื่อพนักงานมีแรงจูงในการท างาน จะรู้สึกว่าตนมีส่วนร่วมต่อองค์กร พนักงานจะใช้ศักยภาพ 
ความสามารถที่มีปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร ให้บรรลุเป้าหมาย แรงจูงใจจึงเสมือนแรงกระตุ้น ผลักดันให้
พนักงานมีความอยากท างานให้ส าเร็จตาม ในการที่จะพัฒนาให้พนักงานในองค์การมีความผูกพันใน
งานได้นั้น ก็ต้องอาศัยกระบวนการที่มีการปฏิบัติอย่างมีข้ันตอน ได้แก่ การเรียนรู้จากประสบการณ์ 
การวัดความผูกพัน และการปรับปรุงแก้ไข ขั้นตอนเหล่านี้ ต้องกระท าอย่างเป็นระบบต่อเนื่องและ
สม่ าเสมอ เพราะทรัพยากรมนุษย์หรือพนักงานของแต่ละองค์การจะมีปัจจัยที่มีต่อความผูกพัน
แตกต่างกันออกไป โดยหากองค์กรสามารถสร้างความผูกพันในงานให้เกิดขึ้นกับพนักงานได้แล้วก็จะ
สามารถท าให้องค์กรมีความได้เปรียบทางการแข่งขันจากการมีทรัพยากรมนุษย์ที่มีความจงรักภักดีต่อ
องค์การได้อย่างยั่งยืน และ Maslow (1954) ก็ได้ตั้งทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจว่า ความต้องการของ
มนุษย์มีลักษณะเป็นล าดับขั้นจากต่ าไปหาสูง ที่เป็นที่ยอมรับกันอย่างแพร่หลายเกี่ยวกับพฤติกรรม
มนุษย์คือ ความต้องการมีอยู่เสมอไม่มีที่สิ้นสุด ความต้องการเมื่อได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็น
สิ่งจูงใจ ความต้องการของพนักงานในการท างานของ Alderfer (1972) ได้ศึกษาไว้ว่า ประกอบไป
ด้วย 3 ด้านคือ ความต้องการด ารงชีวิตอยู่ ความสัมพันธ์ และการเติบโต ตามงานวิจัยของ กมลพร 
กัลยาณมิตร (2559) มีผลสรุปการวิจัยพบว่า แรงจูงใจเปรียบเสมือนพลังวิเศษที่พร้อมจะปะทุออกมา
เป็นพฤติกรรมเชิงลวกในการท างาน การสร้างแรงจูงใจและขจัดความรู้สึกไม่พอใจในการท างานให้
หมดไปเพ่ือให้บุคลากรในองค์กรเกิดความพึงพอใจมีความรักความผูกพันกับองค์กร และงานวิจัยของ 
วรรณา อาวรณ์ (2556) เรื่องของแรงจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของราชการรัฐสภา
ระดับปฏิบัติงานส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร ผลการศึกษาออกมาว่า ด้านแรงจูงใจในการ
ท างานพบว่าอยู่ในระดับสูง ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนของแรงจูงใจตามงานวิจัยของ  
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ยุวรัตน์ ลีละพงศ์วัฒนา (2554) ได้ศึกษาและผลสรุปว่า ปัจจัยจูงใจด้านลักษณะงาน ความก้าวหน้าใน
งาน ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และความมั่นคงในงานมีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันและ
จงรักภักดี ส่วนในด้านความส าเร็จในการท างาน การยอมรับนับถือและด้านความรับผิดชอบไม่มี
อิทธิพลต่อระดับความผูกพันและจงรักภักดี และปัจจัยค้ าจุนด้านนโยบายและการบริหารองค์กร 
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา สภาพการท างาน เงินเดือน สวัสดิการไม่มีอิทธิพลต่อระดับความ
ผูกพันและจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการในส านักงานของบริษัท เจ็บเซ่น แอนด์ เจ็สเซ่น 
(ประเทศไทย) จ ากัด 
 ความผูกพันต่อองค์กร ตามแนวคิดของ Salancik (1983) ได้ให้ความหมายไว้ว่าคือ 
พฤติกรรมของแต่ละบุคคลที่ได้แสดงออกมาอย่างมีความสัมพันธ์กับองค์กร เกิดจากองค์ประกอบที่
ต้องเก่ียวข้องกันระหว่างพนักงานกับองค์กร ตามแนวความคิดของ Allen & Meyer (1990) ที่ได้
กล่าวว่า ความผูกพันจะเกิดขึ้นได้ต้องมาจากทัศนคติท่ีพนักงานมีต่อองค์กรในเชิงบวก เกิด
ความสัมพันธ์อย่างลึกซึ้งของแต่ละบุคคล โดยบุคคลมีความเชื่อมั่นอย่างสูงต่อการท างานร่วมกับ
องค์กร มีความรักและความทุ่มเทกับองค์กร จะต้องประกอบไปด้วย ความผูกพันด้านความรู้สึก ความ
ผูกพันต่อเนื่อง ความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานทาง และความผูกพันดังกล่าวเป็นการแสดงออกในรูป
ของความจงรักภักดีต่อองค์กร และปัจจัยที่มีผลต่อองค์การ ตามแนวคิดของ Porter & Steers 
(1983) ได้กล่าวไว้ว่ามี 4 กลุ่มได้แก่ ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงาน โครงสร้างองค์กร ลักษณะ
ของบทบาทงาน ประสบการณ์ในการท างาน และความผูกพันขององค์กรมี 3 ลักษณะด้วยกันคือ 
ผูกพันด้านความรู้สึก ผูกพันต่อเนื่อง ความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานทางสังคม และงานวิจัยของ 
Burke (2003) เรื่องความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร ปัจจัยองค์กร ผู้บริหาร เพ่ือนร่วมงาน 
ลักษณะงาน ความก้าวหน้าในสายงาน ลูกค้า จะน าไปสู่ความผูกพันของพนักงานและผลของความ
ผูกพันจะแสดงออกมา ในลักษณะผลการด าเนินงานของพนักงานและองค์กร การคงอยู่ของพนักงาน
ในองค์กร ความจงรักภักดีของลูกค้า ตามงานวิจัยของ ปาริชาต บัวเป็ง (2554) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผล
ต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ไดกิ้น อินดัสทรีส์ ประเทศไทย (จ ากัด) มีผลสรุปว่า
ระดับความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง และงานวิจัยของ ประจวบ คงอินทร์ (2554) 
ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท พีรพัฒน์เทคโนโลยี 
จ ากัด (มหาชน) มีผลออกมาว่าความจงรักภักดีต่อองค์กรมีความสัมพันธ์กันกับความผูกพันธ์ต่อองค์กร
ของพนักงานอยู่ในระดับมาก 
 การวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยมีความสนใจศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อม กระบวนการท างาน และ
แรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานในบริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด ท าการศึกษา
กับกลุ่มตัวอย่างของพนักงาน ทั้งนี้เพื่อศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อม กระบวนการท างาน และแรงจูงใจ
ในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงาน เพื่อน าผลข้อมูลจากการวิจัยไปเป็นแนวทางในการ
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ปรับปรุงการบริหารขององค์กร เพ่ือรักษาบุคลากรให้คงอยู่กับองค์กร มีความผูกพันกับองค์กร เพ่ือให้
พนักงานและองค์กรได้รับผลประโยชน์ร่วมกัน พนักงานท างานอย่างมีความสุขและมีความผูกพันกับ
องค์กร องค์กรก็จะสามารถบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 
 ผู้วิจัยได้พิจารณาประเด็นที่ต้องการศึกษา ในประเด็นการศึกษาดังต่อไปนี้  
 1. ปัญหาด้านปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงาน  
 2. ปัญหาด้านปัจจัยกระบวนการท างานที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงาน 
 3. ปัญหาปัจจัยด้านแรงจูงใจที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงาน 
 จากประเด็นปัญหาและเหตุผลที่กล่าวถึงสามารถน ามาจัดท าเป็นแนวทางการศึกษา ได้เป็น
หัวข้อวิจัยดังนี้ คือ การศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อม กระบวนการท างาน และแรงจูงใจในการท างานที่
มีผลต่อความผูกพันของพนักงานในบริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด โดยก าหนดเป็นวัตถุประสงค์ดังนี้ 
 
1.2 วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
    การศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อม กระบวนการท างาน และแรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อ
ความผูกพันของพนักงานในบริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด มีการก าหนดวัตถุประสงค์ดังนี้ 
 1.2.1 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมที่มตี่อความผูกพันของพนักงานใน
บริษัทคาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด 
 1.2.2 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านกระบวนการท างานที่มตี่อความผูกพันของพนักงานใน
บริษัทคาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด 
 1.2.3 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจที่มตี่อความผูกพันของพนักงานในบริษัทคาล
บี้ธนาวัธน์ จ ากัด 
 
1.3 ขอบเขตของกำรวิจัย 
 การก าหนดขอบเขตของงานวิจัยนี้ จะอธิบายในประเด็นหัวข้อดังต่อไปนี้ 
 1.3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีกำรวิจัย 
 งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด 
(Close-ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคล ข้อมูลด้าน
สภาพแวดล้อม ข้อมูลด้านกระบวนการท างาน และข้อมูลด้านแรงจูงใจในการท างานและข้อมูลความ
ผูกพันของพนักงานในบริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
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 1.3.2 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้คือ พนักงานในบริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด ณ โรงงาน ใน
เขตนิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ และส านักงานใหญ่ พระราม 4 กรุงเทพมหานคร 
รวมจ านวนทั้งสิ้น 460 คน 
 ทั้งนี้เนื่องจากกลุ่มประชากรมีจ านวนทั้งหมด 460 คน ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดของกลุ่ม
ตัวอย่างโดยใช้ตารางการค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Krejcie และ Morgan ซึ่งได้ขนาดของ
กลุ่มตัวอย่างจ านวน 200 คน และท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานในบริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ 
จ ากัด ณ โรงงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ และส านักงานใหญ่ พระราม4 
กรุงเทพมหานคร โดยใช้การสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบสัดส่วน (Proportional Random Sampling) โดย
การแจกแบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่าง ในวันที่ 19 กันยายน 2562 จ านวน 200 คน 
 1.3.3 ตัวแปรอิสระและตัวแปรตำมที่ใช้ในกำรวิจัย 
 การก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยจะก าหนดตัวแปร 2 ลักษณะดังนี้ 
  1.3.3.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบด้วย 
  1.3.3.1.1 ข้อมูลด้านสภาพแวดล้อม 
  1.3.3.1.2 ข้อมูลด้านกระบวนการท างาน 
  1.3.3.1.3 ข้อมูลด้านแรงจูงใจในการท างาน 
  1.3.3.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ประกอบด้วย ข้อมูลด้านความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงาน 
 1.3.4 กำรก ำหนดกรอบแนวคิดกำรวิจัย 
 จากการก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ประกอบด้วยกลุ่มตัวแปรอิสระจ านวน  3 กลุ่ม คือ 
กลุ่มท่ีหนึ่ง กลุ่มวัดสภาพแวดล้อมของบริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด กลุ่มที่สองคือ กลุ่มวัด
กระบวนการท างาน ของบริษัทคาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด กลุ่มที่สามคือ กลุ่มวัดแรงจูงใจในการท างานของ
บริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด และกลุ่มตัวแปรตามจ านวน 1 กลุ่ม คือ ความผูกพันของพนักงานบริษัท 
คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด 
  ทั้งนี้จะท าการทดสอบในลักษณะตัวแปรเดี่ยว (Univariate Analysis) ของตัวแปรอิสระที่มี
ต่อตัวแปรตามเป็นรายตัวแปร โดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวความคิดการวิจัยดังนี้ 
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1.4 กรอบแนวคิด 
 
ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิดและสมมุติฐานการวิจัย 
 
 
             ตัวแปรอิสระ     ตัวแปรตำม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
1.5 สมมุติฐำนกำรวิจัยและวิธีกำรทำงสถิติ 
 1.5.1 สมมุติฐำนกำรวิจัย 
 การศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อม กระบวนการท างาน และแรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อ
ความผูกพันของพนักงานในบริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด มีการก าหนดสมมุติฐานดังนี้ 
  1.5.1.1 สมมุติฐานข้อที่ 1 คือ อิทธิพลของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมต่อความผูกพัน
ของพนักงานในบริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด 
  1.5.1.2 สมมุติฐานข้อที่ 2 คือ อิทธิพลของปัจจัยด้านกระบวนการท างานต่อความ
ผูกพันของพนักงานในบริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด 
  1.5.1.3 สมมุติฐานข้อที่ 3 คือ อิทธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานต่อความ
ผูกพันของพนักงานในบริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด 
 กำรทดสอบสมมุติฐำนทั้งสำมข้อจะท ำกำรทดสอบที่ระดับนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.05 
 1.5.2 วิธีกำรทำงสถิติที่ใช้ส ำหรับงำนวิจัย 
 วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้ 2 ประเภทได้แก่ 

สภาพแวดล้อม 

กระบวนการท างาน 

แรงจูงใจในการ
ท างาน 

1.ด้านปัจจยัจูงใจ 

2.ด้านปัจจยัค้ าจนุ 

ความผูกพันของพนักงาน 

ในบริษัท คาลบี้ธนาวธัน์ 
จ ำกดั 
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  1.5.2.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่า
ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  1.5.2.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การ
วิเคราะห์สมมุติฐานทั้งสามข้อ โดยใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
  1.5.2.2.1 สมมุติฐานข้อที่1 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย 
(Simple Regression Analysis) 
  1.5.2.2.2 สมมุติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย 
(Simple Regression Analysis) 
  1.5.2.2.3 สมมุติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 
 
1.6 นิยำมค ำศัพท์ 
 นิยามค าศัพท์ส าหรับงานวิจัยมีดังนี้ 
 1.6.1 สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง สภาพแวดล้อมในการท างาน ของบริษัทคาลบี้ธ
นาวัธน์จ ากัด ที่ส่งผลกระทบต่อการบริหารจัดการ และการปฏิบัติงานของพนักงาน ประกอบด้วย 
สภาพแวดล้อมทางกายภาพและทางสังคม 
 1.6.2 กระบวนการท างาน คือ ขั้นตอนการท างานหรือกิจกรรมที่ประกอบไปด้วยด้านต่าง ๆ 
ดังนี้คือ ด้านการวางแผน ด้านการน าไปปฏิบัติ ด้านการตรวจสอบและด้านการปฏิบัติการแก้ไข โดย
การวางแผนการน าแผนที่วางไว้มาปฏิบัติ ตรวจสอบผลลัพธ์ที่ได้และถ้าผลลัพธ์ไม่ได้ตามที่คาดหมาย
ไว้ จะมีการทบทวนแผนการเริ่มต้นใหม่อีกครั้งหนึ่ง ซึ่งได้แก่ ด้านการวางแผนการปฏิบัติงาน ด้านการ
ด าเนินการตามแผน ด้านการตรวจสอบประเมินผล และด้านการน าผลการประเมินงาน 
 1.6.3 แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง แรงจูงใจในการท างานของพนักงานของพนักงาน
บริษัทคาลบี้ธนาวัธน์จ ากัด เช่น การมีระดับเงินเดือนและสวัสดิการที่ได้รับเพียงพอ การมีโอกาส
ก้าวหน้าในการท างาน การมีใจรักในการเรียนรู้ การมีความต้องการให้บริษัทจัดฝึกอบรมอย่างต่อเนื่อง 
การมีความผูกพันต่อองค์กร ความรู้สึกมีความสุขเมื่องานที่ท าออกมาเรียบร้อยเสร็จสมบูรณ์ ความ
พร้อมที่จะเพ่ิมศักยภาพ การมีความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานได้ตรงตาม ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค ความยินดี
ที่จะปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ และนโยบายตามที่บริษัท 
 1.6.4 ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง การที่พนักงานมีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับ
องค์กรมีความรู้สึกว่ามีส่วนร่วมในความส าเร็จขององค์กร มีลักษณะเฉพาะ 3 ด้าน คือ ด้านความ
เชื่อมั่น ยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กรคือ การที่บุคลากรและเป้าหมายขององค์กรไปใน
ทิศทางเดียวกัน รู้สึกเห็นด้วยและยอมรับกับจุดมุ่งหมายขององค์กร ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทก าลัง
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กาย ก าลังใจ สติปัญญาเพ่ือประโยชน์ขององค์กรคือ การแสดงถึงความพยายามอย่างเต็มที่เต็มใจและ
ตั้งใจที่จะอุทิศแรงกาย แรงใจ และสติปัญญาในการทางานที่ดี 
 1.6.5 ประชากรหรือกลุ่มตัวอย่าง หมายถึง พนักงานทุกระดับของบริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ 
จ ากัด ทั้งในเขตอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ และส านักงานใหญ่ พระราม 4 
กรุงเทพมหานคร 
 
1.7 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 

 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับส าหรับงานวิจัยนี้อธิบายได้ดังนี้ 
 1.7.1 ผลการวิจัยนี้ท าให้ทราบถึงระดับความผูกพันธ์ต่อองค์กรของบุคคลากรและทราบว่า
ปัจจัยใดใดมีผลต่อความผูกพันธ์ขององค์กร 
 1.7.2 ผลการวิจัยนี้จะสามารถน าไปใช้ในการปรับปรุงและพัฒนาเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมใน
การท างาน กระบวนการท างาน และแรงจูงใจในการท างานของพนักงานในองค์กร 
 1.7.3 สามารถน าผลวิจัยในครั้งนี้ไปเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กร เพ่ือพัฒนาประสิทธิผล
ขององค์กรได้ 
 



บทที่ 2 
วรรณกรรมปริทัศน์ 

 
 งานวิจัย เรื่องการศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อม กระบวนการท างาน และแรงจูงใจในการ
ท างานที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานในบริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด สามารถอธิบายได้ตาม
รายการดังนี้ 
 2.1 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวกับปัจจัยสภาพแวดล้อม 
 2.2 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวกับกระบวนการท างาน 
 2.3 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน 
 2.4 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
 
2.1 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวกับปัจจัยสภาพแวดล้อม 
 ชลธิชา สว่างเนตร (2552) กล่าวไว้ว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน คือสภาพแวดล้อม
โดยทั่วไป เช่น อาคารสถานที่ ห้องท างาน วัสดุอุปกรณ์ ตลอดจนบุคลากรที่เก่ียวข้อง ต้องมีสภาพที่
สบายกาย สบายใจ ในการท างาน การท างานจะมีความสุข ซึ่งเก่ียวข้องกับเรื่องต่าง ๆ ดังนี้ 1) 
สถานที่ท างาน เป็นสิ่งที่ท าให้การท างานมีความสุข เพราะสามารถบ่งบอกถึงภารกิจและความม่ันคง
ของหน่วยงาน การจัดและตกแต่งสถานที่ท างานให้สะอาดร่มรื่น สวยงาม จะเป็นการสร้างบรรยากาศ
ให้คนในหน่วยงานมีความสบายใจ อยากที่จะท างาน โดยเฉพาะธุรกิจเอกชนมักจะเน้นในเรื่องอาคาร
ส านักงาน เพราะเป็นสิ่งที่แสดงให้เห็นถึงความมั่นคงอันดับแรกของหน่วยงาน 2) ภารกิจหรืองานที่ท า
ของหน่วยงานหรือองค์กรนั้นส าคัญที่สุด ในการสร้างบรรยากาศ มีลักษณะดังนี้ มีความชัดเจนใน
ภาระหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย รวมทั้งชัดเจนในผลตอบแทนที่เป็นรูปธรรม เช่น ผลตอบแทนในเรื่อง
ผลก าไรหรือขาดทุนมีความต่อเนื่อง หมายถึง งานที่ท าต้องต่อเนื่องไม่ขาดช่วงขาดตอน มีงานท าอย่าง
สม่ าเสมอ ก็จะท าให้การท างานมีชีวิตชีวา มีความมั่นคง ซึ่งเป็นหลักประกันให้บุคคลในหน่วยงานมี
ความรู้สึกว่าอาชีพของเขามีความม่ันคง 
 พรนพ พุกกะพันธ์ (2542) สภาพแวดล้อมในการท างาน เป็นสภาพที่มีอิทธิพลต่อร่างกายและ
จิตใจของบุคคลเป็นอันมาก มีส่วนเสริมสร้างและท าลายขวัญก าลังใจเป็นอย่างยิ่ง การจัดการสภาพ
การท างานที่ดีถูกหลักอนามัย สถานที่สะอาดเรียบร้อย จะท าให้พนักงานบังเกิดความสบายใจไม่รู้สึก
ร าคาญหรือมีอารมณ์ขุ่นมัว ขวัญและก าลังใจก็จะดี ถ้าจัดการสภาพการท างานไร้ระเบียบขาดสิ่งจูงใจ 
ขาดความสะอาดความสวยงาม พนักงานจะขาดความตั้งใจในการท างานและเป็นการท าลายขวัญและ
ก าลังใจอีกด้วย 
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 Moos (1986) กล่าวว่าผลกระทบจากสิ่งแวดล้อมต่อพฤติกรรมมนุษย์ มีมาตั้งแต่ ปี ค.ศ. 
1976 โดยแบ่งมิติสิ่งแวดล้อมในการท างานออกเป็น 3 มิติ ได้แก่ 1. มิติสัมพันธภาพ (Relationship 
Dimension) หมายถึง การรับรู้ในการมีความเกี่ยวข้องในการมีส่วนร่วมและมีความรักใคร่ของ
คนท างานโรงงานต่องาน ความเป็นมิตรและการสนับสนุนในระหว่างเพ่ือนร่วมปฏิบัติงาน และ
หน่วยงานให้การสนับสนุนบุคลากร มี 3 ด้าน คือ 1.1) ด้านการมีความเกี่ยวข้องในงาน 
(Involvement) คือ การที่บุคลากรรับรู้ว่าตนเองและเพ่ือนร่วมงานมีส่วนร่วมในงาน เช่นการเข้าร่วม
ประชุม ร่วมเสนอความคิดเห็น หรือปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ที่เก่ียวข้องในการปฏิบัติงาน 1.2) ด้าน
ความผูกพันระหว่างเพ่ือนร่วมงาน (Peer Cohesion) หมายถึง การรับรู้ถึงความเป็นมิตรระหว่าง
บุคคลร่วมงานของคนท างาน และการให้แรงสนับสนุนซึ่งกันและกัน 1.3) ด้านการสนับสนุนจาก
หัวหน้างาน (Supervisor Support) หมายถึง การรับรู้ว่าหัวหน้างานให้การส่งเสริมในด้านใน และยก
ย่องให้ก าลังใจแก่บุคลากร และกระตุ้นให้บุคลากรให้การสนับสนุนต่อเพ่ือนร่วมงาน 2. มิติ
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (Personal Growth Dimension) หมายถึง การรับรู้ในการจัดการกับ
สภาพแวดล้อมของการท างาน ประกอบด้วย 3 ด้าน ดังนี้  2.1) การสนับสนุนความมีเสรีในการ
ท างาน คือ การรับรู้ว่าหน่วยงานส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรมีเสรีในการตัดสินใจหรือปฏิบัติด้วย
ตนเอง ใช้ทักษะส่วนตัวและทักษะในการท างานน ามาพัฒนาตนเอง แต่ถ้าหากสภาพแวดล้อมของการ
ท างานนั้นขาดการสนับสนุนความเสรีในการท างาน อาจจะท าให้เกิดความคับข้องใจ ท าให้รู้สึกว่า
ตนเองล้มเหลวและเกิดความเบื่อหน่ายในงานที่ท าได้ 2.2) การมุ่งมั่นในการท างาน เป็นการท าให้
เข้าใจในความพร้อม การให้ความส าคัญของความส าเร็จของงานโดยยึดหลักในการวางแผนที่ดีและมี
คุณภาพ 2.3) ความกดดันในการท างาน คือการรู้ถึงการมีการท างานที่เร่งรีบ ต้องปฏิบัติงานให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ ให้ทันตามก าหนดเวลาของหัวหน้างาน 3. มิติการคงไว้และการเปลี่ยนแปลงระบบงาน 
(System Maintenance and Change Dimensions) คือ การรับรู้ว่าโครงสร้างของหน่วยงานนั้น
ชัดเจน ประกอบไปด้วย 4 ด้าน ต่อไปนี้คือ 3.1) ด้านความชัดเจนของงาน (Clarity) หมายถึง การ
รับรู้ความชัดเจนของการท างานประจ าวัน โดยองค์กรมีการประกาศถึงความคาดหวังของผู้บริหาร 
ของหน่วยงานในการปฏิบัติงานประจ าและมีการสื่อสารเกี่ยวกับกฎระเบียบต่าง ๆ ภายในองค์กรอย่าง
ชัดเจน 3.2) ด้านการควบคุม (Control) หมายถึงการรับรู้ว่าองค์กรมีกฎเกณฑ์ หลักการ หรือแนวทาง
ในการควบคุมและตรวจสอบการท างานของคนในองค์กร โดยหัวหน้าเป็นผู้ดูแลให้ท างานภายใต้
กฎเกณฑ์ระเบียบมาตรฐานที่ก าหนดไว้ ดังนั้นการควบคุมงานจึงควรต้องมีการท างานที่เหมาะสม 3.3) 
ด้านการน านวัตกรรมมาใช้ในการท างาน (Innovation) หมายถึงการรับรู้ว่าองค์กรมีการส่งเสริมการ
น านวัตกรรมใหม่ ๆ มาใช้ โดยเน้นวิธีการแปลกใหม่หลากหลายและเปลี่ยนแปลง 3.4) ด้าน
สิ่งแวดล้อมทางกายภาพ (Physical Comfort) หมายถึง องค์กรได้ตัดสิ่งแวดล้อมของสถานที่ท างาน
ให้เหมาะสม 
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 นงชนก ผิวเกลี้ยง (2551) ได้ท าการศึกษาไว้ว่า สภาพแวดล้อมในการท างานนั้นมี
ความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตของบุคลากรในส านักงานประกันสังคม แล้วพบว่า ส่วนใหญ่มีความ
คิดเห็นต่อสภาพแวดล้อมในการท างานและคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดับมาก ผลการทดสอบ
ความสัมพันธ์ได้พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านการศึกษา ประเภทต าแหน่งงาน ระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานและรายได้ไม่มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวติการท างาน ส่วนด้านเพศ อายุ มีความสัมพันธ์
กับคุณภาพชีวิตในการท างาน ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตใน
การท างาน อย่างมีนัยส าคัญท่ี 0.05 
 ทิวากาล ด่านแก้ว (2556) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยสภาพแวดล้อมที่ส่งผลต่อศักยภาพใน
การท างานของนักบัญชีองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนครราชสีมา การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 
1.ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยสภาพแวดล้อมองค์การบริหารส่วนต าบลกับศักยภาพในการ
ท างานของนักบัญชีองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนครราชสีมา 2.ศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อม
ภายในที่ส่งผลต่อศักยภาพในการท างานของนักบัญชีองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนครราชสีมา 
3.ศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกที่ส่งผลต่อศักยภาพในการท างานของนักบัญชีองค์การบริหาร
ส่วนต าบลในจังหวัดนครราชสีมา การเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการ
วิจัยครั้งนี้ คือ นักบัญชีขององค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนครราชสีมามีจ านวน 156 คน 
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณผลการวิจัย พบว่า 1.ความสัมพันธ์
ระหว่างปัจจัยสภาพแวดล้อมองค์การบริหารส่วนต าบลกับศักยภาพในการท างานของนักบัญชีองค์การ
บริหารส่วนต าบลในจังหวัดนครราชสีมา มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับค่อนข้างสูง อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 2.ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในด้านลักษณะเฉพาะของนโยบายด้าน
สภาพแวดล้อมทางกายภาพ ด้านบรรยากาศขององค์การและพฤติกรรมการทางานของพนักงาน ด้าน
โครงสร้างด้านกระบวนการจัดการ และด้านเพ่ือนร่วมงานส่งผลต่อศักยภาพในการทางานของนัก 
บัญชีองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนครราชสีมาถึงร้อยละ 69.30 3.ปัจจัยสภาพแวดล้อม
ภายนอกในด้านเศรษฐกิจ ด้านสังคมและวัฒนธรรม ด้านการเมืองและกฎหมาย ส่งผลต่อศักยภาพใน
การท างานของนักบัญชีองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนครราชสีมาถึงร้อยละ 62.90 
 โชติธัช มีเพียร (2557) ได้ท างานวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยด้านพฤติกรรมและสภาพแวดล้อมของ
องค์กรส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานบริษัท ทรูคอร์ปอเรชั่น จ ากัด (มหาชน) พบว่า
ปัจจัยด้าน พฤติกรรมและสภาพแวดล้อมขององค์กรส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงาน 
ได้แก่ ปัจจัยด้านพฤติกรรมองค์กรระดับกลุ่มส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานมากที่สุด 
รองลงมาคือสภาพแวดล้อมขององค์การด้านสภาพแวดล้อมภายในองค์การ ปัจจัยด้านพฤติกรรม
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องค์กรระดับบุคคล ระดับองค์กร ส่วนสภาพแวดล้อมขององค์การ ด้านสภาพแวดล้อมทั่วไป และด้าน
สภาพแวดล้อมที่มีผลโดยตรง ไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงาน 
 
2.2 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวกับกระบวนการท างาน 
 Deming (1995) มีความเชื่อว่า คุณภาพสามารถปรับปรุงได้ จึงเป็นแนวคิดของการพัฒนา
คุณภาพงานขั้นพ้ืนฐาน เป็นการก าหนดขั้นตอนในการท างาน เพ่ือสร้างระบบการผลิตให้ได้สินค้าท่ีมี
คุณภาพ มีการให้บริการที่ดี หรือท าให้กระบวนการท างานเป็นไปอย่างมีระบบ โดยใช้ได้กับทุก ๆ 
สาขาวิชาชีพ หรือแม้กระทั่งการด าเนินชีวิตประจ าวัน จึงได้ก าหนดเครื่องมือที่เรียกว่า PDCA หรือ 
Deming Cycle คือ วงจรการบริหารงานคุณภาพ ประกอบไปด้วย P (Plan) คือ ขั้นตอนการวางแผน
เพ่ือเลือกปัญหา ตั้งเป้าหมายการแก้ปัญหาและวางแผนแก้ปัญหานั้น D (Do) คือ ขั้นตอนการ
ด าเนินการแก้ไขปัญหาตามแนวทางท่ีวางไว้ C (Check) คือ ขั้นตอนการตรวจสอบและเปรียบเทียบ
ผล A (Action) คือ การก าหนดมาตรฐานและปรับปรุงให้ดีขึ้น เครื่องมือนี้ใช้เพ่ือน าไปสู่การ
ด าเนินการแก้ไขปัญหา ปรับปรุงและพัฒนางานให้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายที่ตั้งไว้  ข้อดีของ PDCA 
คือ 1)ท าให้ผู้ปฏิบัติมีการวางแผนป้องกันปัญหาที่ไม่ควรเกิด ช่วยลดความสับสนในการท างาน ลดการ
ใช้ทรัพยากรมากหรือน้อยที่เกินความพอดี ลดความสูญเสียในรูปแบบต่าง ๆ ได้ 2)มีการท างานแบบ
ตรวจสอบเป็นระยะ ซึ่งท าให้การปฏิบัติงานมีความรัดกุมข้ึนหากเกิดปัญหาก็จะมีการแก้ไขได้อย่าง
รวดเร็วทันเวลา 3)เม่ือมีการแก้ไขปัญหาหลังการตรวจสอบ ก็จะไม่ท าให้ปัญหาที่เกิดข้ึนนั้นเกิดซ้ า 
หรือช่วยลดความรุนแรงลง 4)การตรวจสอบว่ามีอะไรบ้างที่เป็นปัญหาได้ ก็จะน ามาซึ่งการวางแผนได้ 
เพ่ือด าเนินการตามวงจร PDCA ต่อไป การน า PDCA ไปใช้ P (Plan) ผู้บริหารก าหนดแผนงาน
ร่วมกับพนักงานในทุกระดับ D (Do) พนักงานน าไปปฏิบัติโดยได้รับความช่วยเหลือจากหัวหน้างาน C 
(Check) ตรวจสอบเพ่ือค้นหาปัญหาและวิธีแก้ไขท่ีเหมาะสมที่สุด A(Action) ก าหนดวิธีแก้ไขปัญหา
เป็นมาตรฐานเพื่อให้พนักงานได้น าไปปฏิบัติได้อย่างสะดวก 
 วิฑูรย์ สิมะโชค (2545) ได้กล่าวไว้ว่า วงจรคุณภาพ (PDCA) เป็นกิจกรรมที่จะน าไปสู่การ
ปรับปรุงงานและการควบคุมอย่างเป็นระบบ ประกอบด้วย การวางแผน (Plan) การน าแผนไปปฏิบัติ 
(Do) การตรวจสอบ (Check) และการปรับปรุงแก้ไข (Act) กล่าวคือ จะเริ่มจากการวางแผนการน า
แผนที่วางไว้มาปฏิบัติ การตรวจสอบผลลัพธ์ที่ได้ และถ้าหากไม่ได้ผลลัพธ์ตามที่คาดหมายไว้ ก็จะต้อง
ท าการทบทวนแผนการ โดยการเริ่มต้นใหม่อีกครั้ง และท าตามวงจรคุณภาพซ้ าอีกครั้ง เมื่อวงจร
คุณภาพถูกท าตามและหมุนซ้ าไปเรื่อย ๆ จะท าให้เกิดการปรับปรุงงานและท าให้ระดับผลลัพธ์ที่ได้นั้น
สูงขึ้นเรื่อย ๆ ดังนั้นการกระท าตามวงจรคุณภาพจึงเท่ากับการสร้างคุณภาพที่น่าเชื่อถือมากข้ึน โดย
จุดเริ่มต้นของวงจรคุณภาพอยู่ที่การพยายามตอบให้ได้ว่า ท าอย่างไรถึงจะดีขึ้น ขั้นตอนที่ 1 การ
วางแผน (Plan) ในองค์ประกอบทั้งหมด ถือว่าการวางแผนเป็นเรื่องส าคัญที่สุด เป็นเรื่องที่ท าให้
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กิจกรรมอ่ืน ๆ ที่ตามมาสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิผล เพราะถ้าการวางแผนไม่เหมาะสมจะท า
ให้กิจกรรมอ่ืน ๆ ที่ตามมา ไร้ประสิทธิผลตามไปด้วย แต่ถ้าหากมีการวางแผนที่ดีจะท าให้มีการแก้ไข
น้อยและกิจกรรม จะมีประสิทธิภาพมากขึ้นตามไปด้วย ขั้นตอนที่ 2 การน าแผนไปปฏิบัติให้เกิดผล 
(Do) เพ่ือให้มั่นใจว่ามีการน าแผนการไปปฏิบัติอย่างถูกต้อง เราจะต้องสร้างความมั่นใจว่าฝ่ายที่
รับผิดชอบในการน าแผนงานไปปฏิบัติ ได้รับทราบถึงความส าคัญและความจ าเป็นในแผนการนั้น ๆ มี
การติดต่อสื่อสารไปยังฝ่ายที่มีหน้าที่ในการปฏิบัติอย่างเหมาะสม มีการจัดอบรมและศึกษาเพ่ือน า
แผนการนั้น ๆ ไปปฏิบัติ จัดหารทรัพยากรที่จ าเป็นในเวลาที่จ าเป็นด้วย ขั้นตอนที่ 3 การตรวจสอบ 
(Check) ควรจะต้องมีการประเมินจาก 2 ประการคือ มีการปฏิบัติตามแผนหรือไม่ หรือตัวแผนเองมี
ความเหมาะสมหรือไม่ การที่ไม่ประสบความส าเร็จตามท่ีตั้งเป้าหมายไว้เป็นเพราะไม่ปฏิบัติตาม
แผนการ หรือความไม่เหมาะสมของแผนการ หรือทั้งสองประการรวมกัน เราจ าเป็นต้องหาสาเหตุมา
จากประการไหน เนื่องจากการน าไปปฏิบัติการปรับปรุงแก้ไจจะแตกต่างกันอย่างสิ้นเชิง สาเหตุที่ท า
ให้มีความล้มเหลว จากการน าแผนการไปปฏิบัติ มีดังต่อไปนี้ 1.การท าความเข้าใจกับสถานการณ์ท่ี
เป็นอยู่ผิดพลาด 2.มีข้อมูลข่าวสารและมีความรู้ในขั้นตอนการวางแผนไม่เพียงพอจึงท าให้เลือก
เทคนิคที่ใช้ผิดพลาด 3.ประเมินผลผิดพลาด 4.ประเมินความสามารถของบุคลากรที่ต้องน าแผนมาใช้
ผิดพลาด สาเหตุที่ท าให้มีความล้มเหลว จากการไม่น าแผนการไปปฏิบัติ มีดังต่อไปนี้ 1.ขาดความ
ตระหนักถึงความจ าเป็นในการปรับปรุง 2.มีความเข้าใจแผนไม่เพียงพอและท าให้การติดต่อสื่อสาร
ผิดพลาด 3.มีการศึกษาและฝึกอบรมไม่เพียงพอ 4.ปัญหาของผู้น าและการประสานงานระหว่างการ
ปฏิบัติงาน 5.ประเมินทรัพยากรที่ต้องใช้น้อยเกินไป ขั้นตอนที่ 4 ปฏิบัติการปรับปรุงแก้ไข (Action) 
ถ้าความล้มเหลวมาจากแผนที่ไม่เหมาะสม การทบทวนแผนการเท่านั้นไม่เพียงพอต่อการแก้ปัญหา 
จะต้องมีการปรับปรุงคุณภาพด้วยการหาปัจจัยที่ไม่เหมาะสมด้วย ขั้นตอนที่ส าคัญก็คือ การทบทวน
แผนการที่ต้องมีการบ่งชี้ถึงสาเหตุของความล้มเหลวอย่างถูกต้องและมีการเปลี่ยนแปลงแผนเพ่ือให้
สามารถด าเนินกิจกรรมได้อย่างมีประสิทธิผลเพ่ิมข้ึน และควรมีการวางแผนปรับปรุงคุณภาพเป็นราย
ปี มีการทบทวนทุกปี เพ่ือให้มั่นใจว่ามีความเชื่อถือได้และเหมาะสม การน าวงจร PDCA ไปใช้อย่าง
จริงจังและต่อเนื่อง จะท าให้เราสามารถปรับปรุงและเพ่ิมคุณภาพของงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
เห็นผลลัพธ์ที่ชัดเจน เมื่อปัญหาเดิมหมดไป เราก็จะสามารถแก้ปัญหาที่เข้ามาใหม่ได้ด้วยวงจร
คุณภาพนี้ต่อไป 
 Adams (1965) เป็นผู้พัฒนาทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) โดยมีพ้ืนฐานความคิด
ว่า บุคคลย่อมแสวงหาความเสมอภาคทางสังคม โดยพิจารณาผลตอบแทนที่ได้รับ (output) กับตัว
ป้อน (input) คือพฤติกรรมและคุณสมบัติที่ใส่ให้กับงาน ความเสมอภาคจะขึ้นอยู่กับการเปรียบเทียบ
การรับรู้ความสอดคล้องระหว่างตัวป้อนต่อผลตอบแทน (perceived inputs to outputs) เมื่อเรา
ทราบระดับการรับรู้ความเสมอภาคของบุคคลใด ก็จะสามารถท านายพฤติกรรมการท างานของเขาได้ 
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ทฤษฎีความเสมอภาคอธิบายไว้ว่า บุคคลจะเปรียบเทียบตัวป้อนของเขา (เช่น ความพยายาม 
ประสบการณ์ อาวุโส สถานภาพ สติปัญญาความสามารถและอ่ืน ๆ ) กับผลตอบแทนที่ได้รับ (การยก
ย่องชมเชย ค านิยม ค่าจ้างค่าตอบแทน การเลื่อนต าแหน่งและสถานภาพ การยอมรับจากหัวหน้า
งาน) กับบุคคลอ่ืนที่ท างานประเภทเดียวกัน ซึ่งอาจเป็นเพ่ือนร่วมงานคนใดคนหนึ่ง หรือกลุ่มพนักงาน
ที่ท างานในแผนกเดียวกันหรือต่างแผนก แม้แต่บุคคลใดในความคิดของเขาว่ามีความเสมอภาคหรือ
เท่าเทียมกันหรือไม่ ซึ่งตัวป้อนและผลตอบแทนนั้นเป็นการรับรู้หรือความเข้าใจของเขาเองไม่ใช่ความ
เป็นจริง แม้ความเป็นจริงจะมีความเสมอภาค แต่เขาอาจรับรู้ว่าไม่เสมอภาคก็ได้ เมื่อเป็นเช่นนั้นเขา
จะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตัวเองเพ่ือท าให้รู้สึกว่าเกิดความเสมอภาค ดังนั้นในการปฏิบัติต่อพนักงาน 
หัวหน้างานจะต้องท าให้เขารับรู้ว่าเขาได้รับการปฏิบัติต่ออย่างยุติธรรม มีความเสมอภาคเท่าเทียมกับ
คนอ่ืนเมื่อเปรียบเทียบตัวเองกับคนอ่ืน พนักงานส่วนมากมักประเมินว่าตนเองท างานหนักและทุ่มเท
ในการปฏิบัติงานมากกว่าคนอ่ืน ในขณะเดียวกันก็มักคิดว่าคนอ่ืนได้รับผลตอบแทนสูงกว่าตน เขาจะ
พอใจในการท างานและมีแรงจูงใจในการท างานสูงตราบเท่าที่เขายังรับรู้ว่ามีความเสมอภาคเม่ือ
เปรียบเทียบกับพนักงานคนอ่ืน แต่ถ้าพนักงานพบว่าผู้ที่ท างานในระนาบเดียวกันกับเขาได้รับ
ผลตอบแทนสูงกว่าเขา หรือได้รับผลตอบแทนเท่ากันแต่ท างานน้อยกว่า ความพอใจและแรงจูงใจใน
การท างานก็จะน้อยลง เมื่อใดที่พนักงานเกิดการรับรู้ความไม่เสมอภาค เขาจะพยายามท าให้เกิดความ
เสมอภาคโดยการลดระดับตัวป้อนหรือไม่ก็เรียกร้องผลตอบแทนเพ่ิมข้ึน การเปรียบเทียบตัวเองกับ
ผู้อื่นที่ท างานในระนาบเดียวกัน ท าให้เกิดการรับรู้ 3 แบบ คือ 1.ผลตอบแทนเหมาะสม (Equitably 
Rewarded) พนักงานรับรู้ว่าตัวป้อนและผลตอบแทนมีความเหมาะสมกัน แรงจูงใจยังคงมีอยู่ เชื่อว่า
คนอ่ืนที่ได้ผลตอบแทนสูงกว่าเป็นเพราะเขามีตัวป้อนท่ีสูงกว่า เช่น มีการศึกษาและประสบการณ์สูง
กว่า เป็นต้น 2.ผลตอบแทนต่ าไป (Under-rewarded) เมื่อพนักงานคนใดรับรู้ว่าตนได้รับ
ผลตอบแทนต่ าไป เขาจะพยายามลดความไม่เสมอภาคด้วยวิธีต่าง ๆ เช่น พยายามเพ่ิมผลตอบแทน 
ลดตัวป้อน (ท างานน้อยลง มาสายหรือขาดงานบ่อยครั้ง พักครั้งละนาน ๆ) อ้างเหตุผลให้ตัวเอง 
เปลี่ยนแปลงตัวป้อนหรือผลตอบแทนของคนอ่ืน (ให้ท างานมากขึ้น หรือรับค่าจ้างน้อยลง) เปลี่ยนงาน 
(ขอย้ายไปฝ่ายอ่ืน ออกไปหางานใหม่) เปลี่ยนบุคคลที่เปรียบเทียบ (ยังมีคนที่ได้รับน้อยกว่า) 3.
ผลตอบแทนสูงไป (Over-rewarded) การรับรู้ว่าได้รับผลตอบแทนสูงไปไม่มีปัญหาต่อพนักงานมาก
นัก แต่อย่างไรก็ตามพบว่า พนักงานมักจะลดความไม่เสมอภาคด้วยวิธีเหล่านี้ คือเพ่ิมตัวป้อน (ท างาน
หนักขึ้น และอุทิศเวลามากขึ้น) ลดผลตอบแทน (ยอมให้หักเงินเดือน) อ้างเหตุผลให้ตัวเองเพ่ือที่จะ
พยายามเพ่ิมผลตอบแทนให้ผู้อื่น ทฤษฎีนี้พิจารณาองค์ประกอบของสิ่งที่น าเข้า (Inputs) กับผลลัพธ์ 
(Outputs) ของบุคคล เปรียบเทียบกับความเสมอภาคและเน้นศึกษาแรงจูงใจที่แสดงออกจากมิติด้าน
ทัศนคติ (เรื่องความพึงพอใจ) และพฤติกรรม (เรื่องการปฏิบัติงาน)  แต่กลุ่มทฤษฎีการจูงใจที่เน้นใน
ด้านกระบวนการจูงใจ ยังได้รับความสนใจน ามาศึกษาในแง่ของการน าไปใช้ท านายและควบคุม
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พฤติกรรมของบุคคลในองค์การไม่แพร่หลายมากนัก Adam ได้ให้ความเห็นเกี่ยวกับความพอใจของ
คนงานเก่ียวกับการจ่ายค่าตอบแทนว่า เกี่ยวข้องกับระดับของการเรียนรู้ (Perceptions) ว่าในอัตรา
ระหว่างสิ่งที่เขาได้รับจากงาน (Out Put)  กับสิ่งที่เขาอุทิศให้ในการท างานนั้น (In Put)  เหมาะสม
เสมอภาคกันหรือไม่ทฤษฎีความเสมอภาคนี้ จะเป็นสิ่งที่ความรู้สึกและมองในเชิงเปรียบเทียบ 
ความรู้สึก (Feeling) หรือการรับรู้ (Perceptions) ของแต่ละบุคคลจะเกิดขึ้นจากการที่บุคคลนั้น
ประเมินศักยภาพในการท างานของตนกับค่าจ้างที่ได้รับ และแน่นอน ความรู้สึกเหล่านี้ย่อมได้รับ
อิทธิพลจากบรรทัดฐาน (Norms)  ภายในองค์การและกลุ่มวิชาชีพด้วย ซึ่งความรู้สึกว่าตนเองได้รับ
ความเสมอภาคหรือไม่เสมอภาคเม่ือเปรียบเทียบกับคนอ่ืน  
 ณัฐวุฒิ นิกรพรอุดม (2559) ได้ท าการศึกษาเรื่องวัฒนธรรมการท างาน รูปแบบการ
บริหารงานและกระบวนการท างานที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัทข้ามชาติใน 
16 เขตกรุงเทพมหานครโดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอในการวิจัย เพื่อเก็บข้อมูลกลุ่มตัวอย่าง ที่
เป็นหระชาชนในกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน โดยใช้ค่าสถิติร้อยละ ค่าความถี่ ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ ผลการศึกษาพบว่า การศึกษา
วัฒนธรรมในการท างาน ในด้านการใช้อ านาจของผู้บริหาร และด้านการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอนมี
ผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัทข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร การศึกษารูปแบบ
การบริหารงานในด้านการเลื่อนต าแหน่ง ด้านประเมินประสิทธิภาพและด้านความสัมพันธ์ มีผลต่อ
คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัทข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานครและการศึกษา
กระบวนการท างานมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัทข้ามชาติใน 16 เขต
กรุงเทพมหานคร อย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 สิขรินทร์ วงษ์อ่อน (2558) ได้ท าการศึกษาเรื่องศักยภาพของภาวะผู้น า กระบวนการท างาน 
และการจัดการการบริหารหลักสูตรที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการบริหารงานโรงเรียนเอกชนเขตบาง
กะปิ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาศักยภาพของภาวะผู้น า กระบวนการท างาน และการจัดการการบริหาร
หลักสูตรที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการบริหารงานโรงเรียนเอกชนโดยแจกแบบสอบถามกับครูโรงเรียน
เอกชนในเขตบางกะปิ จ านวน 400 คน ส่วนวิธีการทดสอบทางสถิติเชิง พรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน 
พบว่า ด้านภาวะผู้น า ได้แก่ 1.ผู้บริหารมีการก าหนดแนวทางการบริหารที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์
ของสถานศึกษา 2.ผู้บริหารแสดงความกระตือรือร้นเมื่อพูดถึงสิ่งที่ต้องท า 3.ผู้บริหารทุ่มเทตั้งใจเต็มที่
ในการจัดการกับข้อผิดพลาดต่าง ๆ ด้านกระบวนการทางาน PDCA ได้แก่ 1.มีการน าผลประเมินมา
ปรับปรุงแก้ไขอย่างต่อเนื่อง 2.มีการจัดท าปฏิทินปฏิบัติงานฝ่ายต่าง ๆ 3.มีการจัดสร้างและใช้
เครื่องมือในการตรวจสอบประเมินผลตามมาตรฐานการประเมิน คุณภาพภายใน 4.มีการนิเทศ
ระหว่างการด าเนินการตามโครงการหรือการสอน ด้านกระบวนการ จัดการหลักสูตร ได้แก่ 1.
สถานศึกษาของท่านต้องปรับตัวให้เข้ากับสิ่งแวดล้อมของสังคมที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วได้
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มากน้อยเพียงใด 2.ท่านเห็นว่านักเรียนในสถานศึกษาของท่านมีวินัย มีความรับผิดชอบ เคารพต่อ
ระเบียบกฎเกณฑ์และกติกาของสถานศึกษาเพียงใด 3.ท่านเห็นว่า นักเรียนในสถานศึกษาของท่านมี
ความรู้และทักษะตามวัตถุประสงค์และตามเป้าหมายของหลักสูตรเพียงใด 
 ปัทมน โรจนกนันท์ (2558) ได้ศึกษาเกี่ยวกับข้อมูลส่วน บุคคล กระบวนการท างาน และ
บุคลิกภาพของพนักงานที่มีผลต่อความเชื่อมั่นในการใช้บริการ การช าระเงินแก่คู่ค้าผ่านช่องทาง
อินเทอร์เน็ตของผู้รับบริการธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้แบบสอบถาม
เป็นเครื่องมือในการวิจัยเพื่อน าไปเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นประชาชนในกรุงเทพมหานคร 
จ านวน 400 คน โดยใช้สถิติท่ีใช้ในการรายงานผล ได้แก่ ร้อยละ ค่าความถี่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ค่าสถิติที (t-test) การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) หรือ F-test 
เมื่อพบความแตกต่างจะท าการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ 
(Scheffe) และการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้าน
กระบวนการท างานมีอิทธิพลต่อความเชื่อมั่นในการใช้บริการและบุคลิกภาพของพนักงานมีอิทธิพลต่อ
ความเชื่อมั่นในการใช้บริการที่แตกต่าง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
   
2.3 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน  
 Kidd (1973) ได้ให้ความหมายของค าว่า แรงจูงใจ (Motivation) มาจากค ากริยาในภาษา
ละตินวาMover ซึ่งมีความหมายตรงกับค าในภาษาอังกฤษว่า To Move มีความหมายว่าเป็นสิ่งที่โน้ม
น้าวหรือมักชักน าให้บุคคลเกิดการกระท าหรือปฏิบัติการ (To Move a Person to a Course of 
Action) ดังนั้น แรงจูงใจจึงได้รับความสนใจมาก ในทุก ๆ วงการ 
 Herzberg (1959) ได้คิดค้นทฤษฎีการจูงใจในการท างาน ในการเริ่มต้นค้นคว้าเพื่อสร้าง
ทฤษฎี Herzberg ได้ด าเนินการสัมภาษณ์นักวิศวกรและนักบัญชี ซึ่งจุดมุ่งหมายของการค้นคว้าเพื่อ
ศึกษาทัศนคติท่ีเกี่ยวกับงานเพ่ือที่จะให้มีหนทางเพ่ิมผลผลิต ลดการขาดงาน และสร้างความสัมพันธ์
อันดีในการท างาน เพ่ือประโยชน์ทั่วไปส าหรับทุก ๆ คน คือความเข้าใจเกี่ยวกับอิทธิพลต่าง ๆ ที่จะมี
ส่วนช่วยในการปรับปรุงขวัญ และก าลังใจ ที่จะส่งผลให้ทุกคนมีความสุขกายสบายใจและมีความพึง
พอใจมากยิ่งขึ้น Herzberg ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัย ที่มีผลต่อการท างานของบุคคลกรในองค์โดยศึกษา 
ถึงทรรศนะคติของบุคคลที่มีต่อการท างานเพ่ือหาทางท่ีจะลดความไม่พอในในการท างานเพ่ือที่ท าให้
คนงานมีความรู้สึกที่ดีในการที่จะ พยายามเสริมสร้างผลผลิตของงานให้มากข้ึน เขาพบว่าปัจจัยที่มี
ผลกระทบต่องานออกเป็น 2 กลุ่ม คือ 1.ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) เป็นปัจจัยกระตุ้นให้
คนท างาน โดยเกี่ยวข้องกับเหตุการณ์ที่ดีที่จะเกิดขึ้น กับพนักงานอันจะท าให้พนักงานมีความพึงพอใจ
เกี่ยวกับกับงานที่ท า มีดังนี้ 1.ความส าเร็จในชีวิต(Achievement) 2.การเป็นที่ยอมรับของบุคคล
ทั่วไป (Recognition) 3.งานที่มีความรับผิดชอบ(Responsibility) 4.งานที่ท าแล้วมีโอกาสก้าวหน้า
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(Advancement) 5.ต าแหน่งงานที่ดี (Work Itself) 6.งานมีความสุข (Growth) กลุ่มท่ี 2.ปัจจัยค้ าจุน 
(Maintenance Factor) เป็นปัจจัยที่เก่ียวข้องกับเหตุการณ์ท่ีจะสร้างความไม่พอใจในการท างาน
ให้กับพนักงาน ซึ่งจะเป็นตัวสกัดก้ันไม่ให้เกิดแรงจูงใจในการท างานขึ้นได้ หรือเป็นหัวข้อก าหนด
เบื้องต้นที่จะป้องกันไม่ให้คนไม่พอใจในงานที่ท าอยู่ดังต่อไปนี้ 1.นโยบายและการบริหารที่ดี 2.การ
ควบคุมงาน 3.ความสัมพันธ์กับหน้าที่ 4.เงื่อนไขการท างานที่ดี 5.เงินเดือนดี 6.ความสัมพันธ์ฉันท์มิตร 
7.การมีชีวิตส่วนตัวที่ดี 8.ความสัมพันธ์แวดล้อมอ่ืน ๆ 9.สถานะภาพของตนเองในงาน 10.ความมั่นคง
ปลอดภัย 
 Maslow (1954) ได้ตั้งทฤษฎีเกี่ยวกับ แรงจูงใจ (Maslow’s General Theory of Human 
& Motivation) โดยมาสโลว์ ได้อธิบายถึงความต้องการของมนุษย์ ซึ่งมีลักษณะเป็นล าดับขั้นจากต่ า
ไปหาสูง (Hierarchy& Needs) และเป็นทฤษฎีที่ยอมรับกันแพร่หลายสมมติฐานดังกล่าวมีความ
เกี่ยวกับ พฤติกรรมของมนุษย์ดังนี้ 1.มนุษย์มีความต้องการ คือ ความต้องการมีอยู่เสมอและไม่มีที่
สิ้นสุด แต่สิ่งที่มนุษย์ต้องการนั้นขึ้นอยู่กับว่าเขามีสิ่งนั้นอยู่แล้วหรือยัง  ขนาดที่ความต้องการใดได้รับ
การตอบสนองแล้วความต้องการอ่ืนจะเข้ามาแทนที่กระบวนการนี้ไม่มีที่สิ้นสุดและจะเริ่มตั้งแต่เกิด
จนกระท่ังตาย 2.ความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้ว จะไม่เป็นสิ่งจูงใจของพฤติกรรมอีกต่อไป 
ความต้องการที่ไม่ได้รับการตอบสนองเท่านั้นที่เป็นแรงจูงใจของพฤติกรรม 3.ความต้องการของมนุษย์
มีล าดับขั้นความส าคัญ เมื่อความต้องการระดับต่ าได้รับการตอบสนองแล้วความต้องการระดับสูงก็จะ
มีการเรียกร้องให้มีการตอบสนองทันที 4.ได้แบ่งล าดับขั้นของความต้องการ (Hierarchy of Needs) 
ไว้ 5 ขั้นจากต่ าไปสูง ดังนี้ 1.ความต้องการของร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการ
พ้ืนฐานเพื่อความอยู่รอดของชีวิต ได้แก่ ความต้องการปัจจัยสี่ ความต้องการการยกย่อง และความ
ต้องการทางเพศ เป็นต้น 2.ความต้องการความปลอดภัย (Safety Needs) เป็นความต้องการที่
เหนือกว่าความต้องการอยู่รอด ซึ่งมนุษย์ต้องการเพิ่มความต้องการในระดับที่สูงขึ้น เช่น ต้องการ
ความมั่นคงในการท างาน ความต้องการได้รับการปกป้องคุ้มครอง ความต้องการความปลอดภัยจาก
อันตรายต่าง ๆ เป็นต้น 3.ความต้องการด้านสังคม (Social Needs) หรือความต้องการความรักและ
การยอมรับ (Love and belongingness Needs) ความต้องการทั้งในแง่ของการให้และการได้รับซึ่ง
ความรัก ความต้องการเป็นส่วนหนึ่งของหมู่คณะ ความต้องการให้ได้การยอมรับ เป็นต้น 4.ความ
ต้องการการยกย่อง (Esteem Needs) ซึ่งเป็นความต้องการการยกย่องส่วนตัว (Self-esteem) ความ
นับถือ (Recognition) และสถานะ (Status) จกสังคม ตลอดจนเป็นความพยายามที่จะให้มี
ความสัมพันธ์ระดับสูงกับบุคคลอื่น เช่น ความต้องการให้ได้การเคารพนับถือ ความส าเร็จ ความรู้ 
ศักดิ์ศรี ความสามารถ สถานะที่ดีในสังคมและมีชื่อเสียงในสังคม 5.ความต้องการประสบความส าเร็จ
สูงสุดในชีวิต (Self-actualization Needs) เป็นความต้องการสูงสุดแต่ล่ะบุคคล ซึ่งถ้าบุคคลใดบรรลุ
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ความต้องการในขั้นนี้ได้ จะได้รับการยกย่องว่าเป็นบุคคลพิเศษ เช่น ความต้องการที่เกิดจาก
ความสามารถท าทุกสิ่งทุกอย่างได้ส าเร็จ นักร้องหรือนักแสดงที่มีชื่อเสียง เป็นต้น 
 Alderfer (1972) ได้ศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจในการตอบสนองความต้องการโดยได้พัฒนา ตาม
แนวคิดทฤษฎี ERG เกี่ยวกับการท าความเข้าใจเรื่องความต้องการของพนักงานในการท างาน 
ประกอบไปด้วยความต้องการ 3 ด้าน ดังนี้ 1.ความต้องการด ารงชีวิตอยู่ได้ (Existence Need) 
หมายถึง ความต้องการด้านร่างกาย การด ารงชีวิต และความสะดวกสบาย 2.ความต้องการ
ความสัมพันธ์ (Relatedness Need) หมายถึงความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน และความพึงพอใจในด้าน
ความรู้สึกมีเพ่ือน มีมิตรภาพที่ดีกับผู้ร่วมงาน ความต้องการทางสังคม 3.ความต้องการเติบโตก้าวหน้า 
(Growth Need) หมายถึง ความพึงพอใจ ในความสมบูรณ์ของสิ่งที่ต้องการสูงสุด 
 กมลพร กัลยาณมิตร (2559) ได้ท าการวิจัยเร่ือง แรงจูงใจ 2 ปัจจัย พลังสู่ความส าเร็จ ผล
การสรุปพบว่า แรงจูงใจเปรียบเสมือนพลังพิเศษที่พร้อมจะปะทุออกมาเป็นพฤติกรรมเชิงบวกในการ
ท างานที่จะสร้างประโยชน์แก่องค์กร แต่ต้องได้รับการเสริมแรงภายใน แรงจูงใจจึงเป็นสิ่งส าคัญที่จะ
ท าให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเพ่ิมมากข้ึนและส่งผลต่อความเติบโต ความเจริญก้าวหน้า ความ
มั่นคงขององค์กร เนื่องจากบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถซึ่งเป็นคุณสมบัติส่วนตัวของบุคลากรแต่
ละคนที่ติดตัวมาก่อนที่จะได้รับการเสริมแรงจูงใจ ผู้บริหารจึงต้องจัดให้มีปัจจัยทั้งสองกลุ่ม เพื่อเป็น
การตอบสนองความต้องการของบุคลากร ให้เหมาะสม เป็นการสร้างแรงจูงใจและขจัดความรู้สึกไม่
พอใจในการท างานของบุคลากรให้หมดไป เพื่อให้บุคลากรในองค์กร เกิดความพึงพอใจ มีความรัก
และผูกพันกับองค์กร ร่วมมือร่วมใจในการท างานอย่างกระตือรือร้น ในการช่วยกันพัฒนาองค์กรให้
เติบโตและเจริญก้าวหน้าไปอย่างมั่นคง โดยอาศัยองค์ประกอบของ ทฤษฎี 2 ปัจจัยของ Herzberg 
เป็นแนวทางสร้างแรงจูงใจในการทางาน เพ่ือให้แรงจูงใจ 2 ปัจจัยเป็นพลังน าไปสู่ความส าเร็จ ย่อมจะ
ท าให้ประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากรเพ่ิมข้ึนและส่งผลส าเร็จต่อองค์กร ในด้านคุณค่าและ
มูลค่าได้ 
 วรรณา อาวรณ์ (2556) ได้ท าการวิจัยเรื่องของแรงจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อ
องค์การของราชการรัฐสภา ระดับปฏิบัติงาน ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร ผลการศึกษาคือ 
ด้านแรงจูงใจในการท างานโดยรวมพบว่าอยู่ในระดับสูง โดยปัจจัยจูงใจมีค่าเฉลี่ยมากกว่าปัจจัยค้ าจุน 
ส่วนด้านความผูกพันต่อองค์การโดยรวมพบว่า อยู่ในระดับสูงเช่นกัน เมื่อท าการทดสอบสมมติฐาน
พบว่า ระดับแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกันความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญ
ทางสถิติ .05 โดยข้าราชการรัฐสภาที่มีแรงจูงใจในการท างานทั้งปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนสูงจะมี
ความผูกพันต่อองค์การสูงกว่าข้าราชการรัฐสภาที่มีแรงจูงใจในการท างานปานกลางและต่างกันทุก
ด้าน เมื่อพิจารณาจากขนาดค่า F ผลปรากฏว่าข้าราชการรัฐสภาที่มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่าง
กันมีความผูกพันต่อองค์การ แตกต่างกันโดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านลักษณะของงาน 
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ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านเงินเดือนและผลตอบแทนด้านความมั่นคงในงาน ด้าน
ความก้าวหน้าในงาน ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านเทคนิคการควบคุมดูแลด้านความ
รับผิดชอบในงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความส าเร็จในงาน และด้านการได้รับการ
ยอมรับ 
 ยุวรัตน์ ลีละพงศ์วัฒนา (2554) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยจูงใจกับปัจจัยค้ าจุนที่มีอิทธิพลต่อระดับ
ความผูกพันและจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการในส านักงานของบริษัท เจ็บเซ่น แอนด์ เจ็ส 
เซ่น (ประเทศไทย) จ ากัด เก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานบริษัท เจ็บเซ่น แอนด์ เจ็สเซ่น (ประเทศ 
ไทย) จ ากัด จ านวน 241 คน ผลการศึกษาพบว่า 1.ปัจจัยจูงใจด้านลักษณะงานและความก้าวหน้าใน
การท างาน มีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันและจงรักภักดีของพนักงาน 2.ปัจจัยจูงใจด้านความส าเร็จ
ในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือและด้านความรับผิดชอบไม่มีอิทธิพลต่อระดับความ
ผูกพันและจงรักภักดีของพนักงาน 3.ปัจจัยจูงใจด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานและความม่ันคงใน
การท างาน มีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันและจงรักภักดีของพนักงาน 4.ปัจจัยค้ าจุนด้านนโยบายและ
การบริหารองค์กร ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา สภาพการท างาน เงินเดือน สวัสดิการไม่มี
อิทธิพลต่อระดับความผูกพันและจงรักภักดีของพนักงาน  
 
2.4 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
 Salancik (1983) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรว่า หมายถึง พฤติกรรมของแต่
ละบุคคลที่ได้แสดงออกมาอย่างมีความสัมพันธ์กับองค์กร โดยบุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูงจะมี
พฤติกรรมที่สอดคล้องกับความต้องการขององค์กรมากกว่าบุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่า
หรือต่ ากว่าโดยพฤติกรรมดังกล่าวเปรียบเสมือนความจริงใจและความตั้งใจที่จะท างานร่วมกับองค์กร
โดยไม่มีข้อแม้อ่ืน 
 Porter & Steers (1983) ได้กล่าวไว้ว่า ปัจจัยที่มีผลต่อองค์การแบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม 
  1. ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงาน (Personal Characteristic) เช่น เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ระดับรายได้ สถานภาพสมรส ความต้องการประสบความส าเร็จ ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
  2. โครงสร้างองค์กร (Organization Characteristic) ต้องมีลักษณะที่เป็นระบบแบบ
แผน มีหน้าที่เด่นชัด มีการรวมอ านาจและการกระจายอ านาจ การให้ผู้ร่วมงานมีการตัดสินใจ การมี
ส่วนร่วมเป็นเจ้าของการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 
  3. ลักษณะของบทบาท (Role-related Characteristic) เช่น งานที่ผู้ปฏิบัติได้รับ
มอบหมายให้รับผิดชอบอยู่มีความท้าทาย ความก้าวหน้าในการท างาน การป้อนข้อมูลกลับ การมี
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ความหมายของงานที่ท าเป็นงานที่มีคุณค่า มีบทบาทเด่นชัด ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานและ
ผู้บังคับบัญชา 
  4. ประสบการณ์ในการท างาน (Work Experience) เช่น ทัศนคติของกลุ่มการท างาน
ที่มีผลต่อองค์กร ความน่าเชื่อถือขององค์กร การรู้สึกว่าตนเป็นบุคคลส าคัญ ความสามารถในการ
พ่ึงพาได้และการปฏิบัติตัวของผู้บังคับบัญชา 
 Allen & Meyer (1990) ได้กล่าวไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์กรเกิดจากองค์ประกอบที่ต้อง
เกี่ยวข้องกันระหว่างพนักงานกับองค์กร ซึ่งความผูกพันจะเกิดข้ึนได้ต้องมาจากทัศนคติท่ีพนักงานมี
ต่อองค์กรในเชิงบวก เกิดความสัมพันธ์อย่างลึกซึ้งของแต่ละบุคคล โดยบุคคลมีความเชื่อมั่นอย่างสูง
ต่อการท างานร่วมกับองค์กร มีความรักและความทุ่มเทกับองค์กรและก าหนดว่าความผูกพันต่อ
องค์กรจะต้องประกอบด้วย โครงสร้าง 3 ลักษณะที่เป็นปัจจัยสร้างความผูกพันองค์กรดังต่อไปนี้ 
  1. ความผูกพันด้านความรู้สึก (Affective Commitment) คือความผูกพันที่เกิดขึ้น
จากความรู้สึกและเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร เป็นความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร
และมีบทบาทในการด าเนินธุรกิจขององค์กร 
  2. ความผูกพันต่อเนื่อง (Continuance Commitment) หมายถึง ความผูกพันที่เกิด
จากการคิดค านวณของบุคคลที่ประกอบด้วยทางเลือกท่ีมีหรือภาระหน้าที่และผลตอบแทนที่บุคคล
ได้รับจากองค์กรโดยมีพ้ืนฐานในการแสดงออกในรูปแบบของพฤติกรรมต่อเนื่องจากการท างาน ซึ่ง
พฤติกรรมการท างานจะวัดว่า บุคคลจะท างานอยู่กับองค์กรนั้นต่อไปหรือโยกย้ายเปลี่ยนแปลงที่
ท างาน 
  3. ความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานทางสังคม (Normative Commitment) หมายถึง 
ความผูกพันที่เกิดขึ้นจากค่านิยม วัฒนธรรมหรือบรรทัดฐานของสังคม อาจมาจากความสัมพันธ์กับ
เพ่ือนร่วมงานในองค์กรหรือกับหัวหน้างานก็ตามจะเป็นความผูกพันที่เกิดขึ้นเพ่ือตอบแทนในสิ่งที่
บุคคลได้รับจากองค์และความผูกพันดังกล่าวเป็นการแสดงออกในรูปของความจงรักภักดีต่อองค์กร 
 Burke (2003) ได้ท าการวิจัยในเรื่อง ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร กล่าวถึง
ส่วนประกอบส าคัญท่ีท าให้เกิดความผูกพันของพนักงานในแนวคิด Employee Engagement 
Model ซึ่งแสดงให้เห็นถึงปัจจัย 6 ปัจจัย ได้แก่ 
  1. องค์กร (Company) องค์กรต้องมีการจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ดี 
  2. ผู้บริหาร (Manager) ผู้บริหารต้องมีความยุติธรรม ให้การสนับสนุนและมีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเที่ยงธรรม 
  3. เพ่ือนร่วมงาน (Work Group) ต้องให้ความร่วมมือในการท างานที่ดี 
  4. ลักษณะงาน (The Job) งานต้องท้าทายมีระบบการประเมินผลงานที่ดี 
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  5. ความก้าวหน้าในสายงานหรือสายอาชีพ (Career/Profession) พนักงานต้องมี
โอกาสเข้าไปมีส่วนร่วมในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของตนเอง 
  6. ลูกค้า (Customer) ต้องตอบสนองความต้องการที่แท้จริงต่อลูกค้าได้ 
 
ภาพที่ 2.1: ปัจจัยที่ใช้ในการวัดความผูกพันต่อองค์การของพนักงานตามแนวคิดของ Burke  
 

 
 

ที่มา:  Burke, Inc. Research. (2003). Employee Engagement & Retention Management.  
 Retrieved from http://www.burke.com. 
 
 จากแผนภาพแสดงให้เห็นถึงปัจจัยต่าง ๆ ที่เป็นส่วนประกอบของการเกิดความผูกพันของ
พนักงาน โดย Burke ได้น าปัจจัยต่าง ๆ เหล่านี้ มาเป็นปัจจัยในการวัดความผูกพันของพนักงาน ซึ่ง
ในแต่ละปัจจัยจะมีหัวข้อต่าง ๆ ที่ใช้เป็นประเด็นเพ่ือวัดความผูกพันของพนักงาน โดยปัจจัยในด้าน
ต่าง ๆ จะน าไปสู่ความผูกพันของพนักงานและผลของความผูกพันของพนักงานดังกล่าวจะแสดง
ออกมาในลักษณะผลการด าเนินงานของพนักงานและองค์กร การคงอยู่ของพนักงานในองค์กร ความ
จงรักภักดีของลูกค้าและความสามารถในการท าก าไร 
 ปาริชาต บัวเป็ง (2554) ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัท ไดกิ้น อินดัสทรีส์ ประเทศไทย (จ ากัด) เพ่ือศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ได
กิ้น อินดัสทรีส์ ประเทศไทย (จ ากัด) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการค้นคว้าคือ พนักงานบริษัท ไดกิ้น 
อินดัสทรีส์ ประเทศไทย (จ ากัด) จ านวน 336 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลคือ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ท าการ
ทดสอบสมมติฐานโดยสถิติ Independent Sample (t–test) ส าหรับตัวแปรสองกลุ่ม One–Way 
ANOVA (F–test) ในการทดสอบสมมติฐานส าหรับตัวแปรที่มากกว่าสองกลุ่ม และใช้วิธีการ
เปรียบเทียบรายคู่โดยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe Test) ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 ผลการวิจัย
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พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามในครั้งนี้เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย โดยมีช่วงอายุต่ ากว่า 30 ปี ระดับ
การศึกษาของพนักงานส่วนใหญ่อยู่ในระดับปริญญาตรี สถานภาพโสด รายได้ต่อเดือนประมาณ 
10,000–20,000 บาท และระยะเวลาการปฏิบัติงานอยู่ระหว่าง 1–5 ปี นอกจากนั้นการวิเคราะห์ 
เกี่ยวกับระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานพบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
บริษัท ไดกิ้น อินดัสทรีส์ ประเทศไทย (จ ากัด) ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้านแล้วเรียงตามล าดับจากค่าเฉลี่ย 3 ล าดับจากมากท่ีสุดไปน้อยที่สุดได้ดังนี้ มากท่ีสุดคือ ด้าน
ความรู้สึก รองลงมาคือ ด้านบรรทัดฐานทางสังคม และด้านความต่อเนื่อง 
 ประจวบ คงอินทร (2554) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอระดับความผูกพันตอองคกร
ของ พนักงานบริษัท กรณีศึกษา บริษัทพีรพัฒน์เทคโนโลยีจ ากัด (มหาชน)ในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ศึกษาถึงปจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานและปัจจัยด้านลักษณะบุคคล จากกลุ่มตัวอย่าง
ประชากรเป็นพนักงานของบริษัทพีรพัฒนเทคโนโลยี จ ากัด (มหาชน) จ านวน 145 คน เครื่องมือที่ใช้
ในการเก็บรวมรวมข้อมูลคือแบบสอบถาม โดยใช้โปรแกรมทางคณิตศาสตร์ในการวิเคราะห์ทางสถิติ 
จากผลการศึกษาข้อมูลปัจจัยด้านลักษณะบุคคลที่แตกต่างกัน พบว่าพนักงานเพศชายมีความผูกพัน
ต่อองคก์รมากกว่าเพศหญิง ส่วนปัจจัยที่มีผลกระทบต่อระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน โดย
ภาพรวมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน โดยปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพัน
ของพนักงานทั้ง 7 ด้าน ได้แก่ ภาวะผู้น า (Leadership) วัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์กร 
(Culture/ Purpose) ค่าตอบแทนโดยรวม (Total Compensation) ความสัมพันธ์ (Relationship) 
ลักษณะงาน (Work Activity) คุณภาพชีวิต (Quality of Life) และโอกาสที่ได้รับ (Opportunity) มี
ความสัมพันธ์กันกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในระดับมาก ผลการศึกษาข้อมูลต่อองค์กรใน
ภาพรวมดีมาก มีปัจจัยจาก 3 ด้าน ได้แก ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันขององค์กร (Identification) 
การมีส่วนร่วมในองค์กร (Involvement) ด้านความจงรักภักดีต่อองค์กร (Loyalty) มีความสัมพันธ์
กันกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในระดับมาก 



บทที่ 3 
ระเบียบวิธีการวิจัย 

 
 งานวิจัยเรื่อง การศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อม กระบวนการท างาน และแรงจูงใจในการ
ท างานที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานในบริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด มีระเบียบวิธีการวิจัยดังนี้ 
 3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.4 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด 
(Close-ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วย ข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคล ข้อมูลสภาพแวดล้อม 
กระบวนการท างาน แรงจูงใจในการท างาน และความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทคาลบี้ 
ธนาวัธน์ จ ากัด เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ตามรายละเอียดดังนี้ 
 3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีทั้งหมด 5 ส่วนดังนี้ 
  3.1.1.1 ข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานในบริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด 
  ข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคล ประกอบด้วยเพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ใน
การท างาน โดยมีระดับการวัดดังนี้ 
  1.เพศ  ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
  2.อายุ   ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
  3.การศึกษา  ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
  4.อายุงาน  ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
  3.1.1.2 สภาพแวดล้อมที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานในบริษัท คาลบี้ 
ธนาวัธน์ จ ากัด 
  สภาพแวดล้อมที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงาน ประกอบด้วย ความคิดเห็นของ
พนักงานในบริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด เกี่ยวกับสถานที่ท างาน นโยบาย แผนงาน ผู้บังคับบัญชา 
งานที่ได้รับมอบหมาย การฝึกอบรมพัฒนา การตัดสินใจในการท างาน ความมั่นคงในอาชีพการงาน
โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 
  ส าหรับการวัดความคิดเห็นมีระดับการวัดดังนี้ 
   1. เห็นด้วยน้อยที่สุด        มีค่าคะแนนเป็น 1 
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   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 
  3.1.1.3 กระบวนการท างานในบริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด 
  ข้อมูลกระบวนการท างานในบริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด ประกอบด้วย เป้าหมายการ
ด าเนินงาน การตัดสินผลการด าเนินงาน การส่งเสริมให้ความรู้ การด าเนินงานตามท่ีก าหนดในแผน 
การพัฒนาคุณภาพการจัดการ การจัดระบบตรวจสอบ การตรวจติดตามผล และประเมินผล การ
น ามาปรับปรุงแก้ไข การสรุปผลการแก้ไข โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 
  ส าหรับการวัดความคิดเห็นมีระดับการวัดดังนี้ 
   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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  3.1.1.4 แรงจูงใจในการท างานในบริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด 
  ข้อมูลแรงจูงใจในการท างานในบริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ
และปัจจัยค้ าจุน โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 
  ส าหรับการวัดความคิดเห็นมีระดับการวัดดังนี้ 
   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 
  3.1.1.5 ความผูกพันต่อองค์กรของบริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด 
  ข้อมูลความผูกพันต่อองค์กรของบริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด ประกอบด้วย  
การรักษาชื่อเสียงขององค์กร ภูมิใจที่ได้ท างานในองค์กร การทุ่มเทกายใจในงานที่ท า การพัฒนา
ทักษะของตนเอง การสร้างแรงบันดาลใจในการท างาน ความรู้สึกผูกพันและอยากที่จะท างานด้วย 
องค์กรนี้คือครอบครัว โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 
  ส าหรับการวัดความคิดเห็นมีระดับการวัดดังนี้ 
   1. ผูกพันน้อยที่สุด        มีค่าคะแนนเป็น 1 
   2. ผูกพันน้อย   มีค่าคะแนนเป็น 2 
      3. ผูกพันปานกลาง  มีค่าคะแนนเป็น 3 
      4. ผูกพันมาก  มีค่าคะแนนเป็น 4 
   5. ผูกพันมากที่สุด    มีค่าคะแนนเป็น 5 
  ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัดดังนี้ 
   ค่าเฉลี่ย   ความหมาย 
   4.21 – 5.00   มากที่สุด 
   3.41 – 4.20  มาก 
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   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) ของแบบสอบถามแบบสอบถาม (Questionnaire)  
  3.1.2.1 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) 
  ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้วมอบให้กับ รองศาสตราจารย์ ดร.สุทธินันทน์ 
พรหมสุวรรณ อาจารย์ที่ปรึกษา ตรวจสอบความถูกต้องของเนื้อหาและท าการแก้ไขตามข้อเสนอแนะ
และข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่องานวิจัย 
  3.1.2.2 การทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) 
  เมื่อผู้วิจัยได้แก้ไขแบบสอบถามตามที่ผู้ทรงคุณวุฒิระบุเรียบร้อยแล้ว ได้น า
แบบสอบถามมาท าการทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) โดยท าการแจกกับกลุ่มตัวอย่างท่ีมี
สภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 คน เพ่ือตรวจสอบความน่าเชื่อถือโดยการวิเคราะห์ประมวล
หาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ซึ่งได้ค่ารวมเท่ากับ 
0.958 โดยสามารถจ าแนกออกมาเป็นรายการ ดังตารางที่ 3.1 
 
ตารางที่ 3.1: ตารางความน่าเชื่อถือแบบสอบถาม 
 

ตัวแปร จ านวนข้อ ค่าความเชื่อม่ัน 
1.สภาพแวดล้อม 10 0.879 

2.กระบวนการท างาน 10 0.942 
3.แรงจูงใจ 15 0.918 

4.ความผูกพัน 10 0.905 

รวม 45 0.958 
 
 หลังจากนั้นได้แจกแบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่างตามระยะเวลาที่ก าหนดไว้ในการศึกษาโดย
จะท าการแจกในวันที่ 8 ของเดือนสิงหาคม พ.ศ. 2562 
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3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานในบริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด โดยจะเลือก
กลุ่มตัวอย่างแบบสะดวก (Convenience sampling) ณ โรงงาน คาลบี้ธนาวัธน์ นิคมอุตสาหกรรม
บางปู และส านักงานใหญ่ อาคารวิบูลย์ธานี ถนนพระราม 4 มีทั้งหมด 13 แผนก รวมกันตามล าดับ 
ดังตารางที่ 3.2 
 
ตารางที่ 3.2: ตารางแบ่งกลุ่มประชากร 
 

แผนก จ านวนประชากร จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

1. วัตถุดิบ 61 30 
2. ผลิต 62 30 

3. โลจิสติกส์ 33 10 

4. สิ่งแวดล้อม 9 4 
5. บรรจุ 191 85 

6. บัญชี 7 3 

7. จัดซื้อ 14 5 
8. การตลาด 13 6 

9. บุคคล 24 10 

10. วิจัยและพัฒนา 8 3 
11. ประกันควบคุมระบบคุณภาพ 19 8 

12. น าเข้า-ส่งออก 6 3 
13. ซ่อมบ ารุง 7 3 

รวม 454 200 

   
 ทั้งนี้เนื่องจากกลุ่มประชากรมีจ านวน 454 คน ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้
ตารางการค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Krejcie และ Morgan ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง
จ านวน 200 คน และผู้วิจัยจะก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง อธิบายตามตาราง 3.2 จ านวน 13 
แผนก และจะท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 200 คน  ในวันที่ 19 เดือนกันยายน พ.ศ. 2562 โดยจะเลือก
กลุ่มตัวอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) 
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3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ส าหรับกระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลมีดังนี้ 
       3.3.1 ผู้วิจัยได้ท าการแจกแบบสอบถามกับพนักงานบริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด จ านวน 
200 คน โดยแจกทั้งหมดในวันที่ 19 กันยายน พ.ศ. 2562 
       3.3.2 ผู้วิจัยได้ท าการชี้แจงวัตถุประสงค์ของการท าวิจัย รวมทั้งหลักเกณฑ์ในการตอบ
แบบสอบถามเพ่ือให้ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเข้าใจในข้อค าถาม และความต้องการของผู้วิจัย 
       3.3.3 ท าการแจกแบบสอบถามให้กับผู้ตอบแบบสอบถาม 
       3.3.4 น าแบบสอบถามที่ได้มาจากผู้ตอบแบบสอบถาม ตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของ
แบบสอบถาม และน าไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ต่อไป 
 
3.4 สมมุติฐานการวิจัย 
 การศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อม กระบวนการท างาน และแรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อ
ความผูกพันของพนักงานในบริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด มีการก าหนดสมมุติฐานดังนี้ 
 3.4.1 อิทธิพลของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมที่มีต่อความผูกพันของพนักงานในบริษัท คาลบี้ธ
นาวัธน์ จ ากัด 
 3.4.2 อิทธิพลของปัจจัยด้านกระบวนการท างานที่มีต่อความผูกพันของพนักงานในบริษัท 
คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด 
 3.4.3 อิทธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานที่มีต่อความผูกพันของพนักงานในบริษัท 
คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด 
การทดสอบสมมุติฐานทั้งสามข้อนี้จะท าการมดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 
3.5 วิธีการทางสถิติท่ีใช้ส าหรับงานวิจัย 
 วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภทได้แก่ 
 3.5.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 3.5.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์
สมมุติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
  3.5.2.1 สมมุติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย 
(Simple Regression Analysis) 
  3.5.2.2 สมมุติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย 
(Simple Regression Analysis) 
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  3.5.2.3 สมมุติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
ผลการวิจัยเรื่องการศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อม กระบวนการท างาน และแรงจูงใจในการ

ท างานที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานในบริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด มีผลการวิจัยที่สามารถ
อธิบายได้ดังนี้ 

4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์
สมมุติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้  

4.2.1 สมมุติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย 
(Simple Regression Analysis)  

4.2.2 สมมุติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย 
(Simple Regression Analysis)  

4.2.3 สมมุติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis)  
 สมมุติฐานทั้งสามข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 
4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  

ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation)  

4.1.1 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา และ
ประสบการณ์ในการท างาน ผลการวิเคราะห์พบว่า ค่าร้อยละที่มากท่ีสุดตามลักษณะของข้อมูลส่วน
บุคคลปรากฏผลดังตารางที่ 4.1 

 
ตารางที่ 4.1: แสดงจ านวน และค่าร้อยละของปัจจัยส่วนบุคคล ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
1. เพศหญิง 107 53.5 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.1 (ต่อ): แสดงจ านวน และค่าร้อยละของปัจจัยส่วนบุคคล ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 

2. อายุ 25-30 ปี 82 41.0 
3. ระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี 163 81.5 

4. ประสบการณ์ในการท างาน 5 ปีขึ้นไป 79 39.5 

 
จากตารางที ่4.1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 53.5 อายุ 

25-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 41.0 ระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 81.5 และ
ประสบการณ์ในการท างาน 5 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 39.5 

 
4.1.2 ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างานของ บริษัท คาลบี้ 

ธนาวัธน์ จ ากัด ปรากฏผลดังตารางที่ 4.2 
 

ตารางที่ 4.2: ตารางแสดงค่าเฉลี่ย ( ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความคิดเห็น 
  เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมท างานของบริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด  
 

ปัจจัยสภาพแวดล้อมใน
การท างาน 

ค่าเฉลี่ย  
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

S.D. 
ความหมาย 

สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน 

4.22 0.545 
ระดับความคิดเห็นอยู่

ในระดับมากท่ีสุด 
 
จากตารางที ่4.2 พบว่า ระดับความคิดเห็นของสภาพแวดล้อมท างานของบริษัท คาลบี้ธ

นาวัธน์ จ ากัด อยู่ในระดับมากท่ีสุด ( =4.22, S.D.=0.545) 
 
4.1.3 ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการท างานของบริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ 

จ ากัด ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการท างานของบริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด 
ปรากฏผลดังตารางที่ 4.3 
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ตารางที่ 4.3: ตารางแสดงค่าเฉลี่ย ( ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของกระบวนการท างาน 
  ของบริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด 
 

ปัจจัยกระบวนการท างาน ค่าเฉลี่ย  
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

S.D. 
ความหมาย 

กระบวนการท างาน 4.25 0.594 ระดับความคิดเห็นอยู่
ในระดับมากท่ีสุด 

 
จากตารางที ่4.3 พบว่า ระดับความคิดเห็นกระบวนการท างานของบริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ 

จ ากัด อยู่ในระดับมากที่สุด ( =4.25, S.D.=0.594) 
 
4.1.4 ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานในบริษัท 

คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานในบริษัท 
คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด ปรากฏผลดังตารางที่ 4.4 

 
ตารางที่ 4.4: ตารางแสดงค่าเฉลี่ย ( ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความคิดเห็น 
  เกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานในบริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด 
 

แรงจูงใจในการท างาน ค่าเฉลี่ย  
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน

S.D. 
ความหมาย 

1.ปัจจัยจูงใจ 3.88 0.619 ระดับความคิดเห็นอยู่
ในระดับมาก 

2.ปัจจัยค้ าจุน 4.18 0.545 ระดับความคิดเห็นอยู่
ในระดับมาก 

 
จากตารางที ่4.4 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจด้านปัจจัยค้ าจุนในการท างานที่

มีผลต่อความผูกพันของพนักงานในบริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด อยู่ในระดับมาก ( =4.18, 
S.D.=0.545) และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจด้านปัจจัยจูงใจในการท างานที่มีผลต่อความ
ผูกพันของพนักงานในบริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด อยู่ในระดับมาก ( =3.88, S.D.=0.619) 
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4.1.5 ข้อมูลระดับความผูกพันของพนักงานในบริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด ข้อมูลระดับ
ความคิดผูกพันของพนักงานในบริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด ปรากฏผลดังตารางที่ 4.5 

 
ตารางที่ 4.5: ตารางแสดงค่าเฉลี่ย ( ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความคิดเห็น 
  เกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานในบริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด 
 

ความผูกพัน ค่าเฉลี่ย  
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

S.D. 
ความหมาย 

ความผูกพัน 4.49 0.052 ระดับความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด 

จากตารางที ่4.5 พบว่า ระดับความคิดเห็นความผูกพันของพนักงานในบริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ 
จ ากัด อยู่ในระดับมากท่ีสุด ( =4.49, S.D.=0.052) 
 
4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  

ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์สมมุติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้  
4.2.1 สมมุติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย (Simple 

Regression Analysis) เพ่ือศึกษาเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมท างานที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานใน
บริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด ปรากฏผลดังตารางที่ 4.6 

 
ตารางที ่4.6: ตารางแสดงค่าสภาพแวดล้อมท างาน ที่มีผลต่อความผูกพันของบริษัท คาลบี้ธนาวัธน์  
 จ ากัด ด้วยการทดสอบสถิติหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย (Simple  
 Regression Analysis) 
 

สภาพแวดล้อมในการท างาน สัมประสิทธิ์การถดถอย ค่า t Sig (P-Value) 
1.สภาพแวดล้อมในการท างาน 0.182 6.646 0.000* 

R2 = 0.182, F-Value = 44.166, n = 200, P-Value ≤ 0.05* 
 
จากตารางที ่4.6 พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างานมีผลต่อความผูกพันของบริษัทคาลบี้ธ

นาวัธน์ จ ากัด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยสภาพแวดล้อมในการท างานมีผลต่อความ
ผูกพัน ร้อยละ 18.2 
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4.2.2 สมมุติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย (Simple 
Regression Analysis) เพ่ือศึกษาเกี่ยวกับกระบวนการท างานที่มีผลต่อความผูกพันของบริษัท คาล
บี้ธนาวัธน์ จ ากัด ปรากฏผลดังตารางที่ 4.7 

 
ตารางที ่4.7: ตารางแสดงค่ากระบวนการท างาน ที่มีผลต่อความผูกพันของบริษัท คาลบี้ธนาวัธน์  
 จ ากัด ด้วยการทดสอบสถิติหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย (Simple  
 Regression Analysis) 
 

กระบวนการท างาน สัมประสิทธิ์การถดถอย ค่า t Sig (P-Value) 

1.กระบวนการท างาน 0.115 5.078 0.000* 
R2 = 0.115, F-Value = 25.789, n = 200, P-Value ≤ 0.05* 

 
จากตารางที ่4.7 พบว่า กระบวนการในการท างานมีผลต่อความผูกพันของบริษัทคาลบี้ธ

นาวัธน์ จ ากัด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยสภาพแวดล้อมในการท างานมีผลต่อความ
ผูกพัน ร้อยละ 11.5 

4.2.3สมมุติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression Analysis) เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานในบริษัท 
คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด ปรากฏผลดังตารางที่ 4.8 
 
ตารางที ่4.8: ตารางแสดงค่าแรงจูงใจในการท างาน ที่มีผลต่อความผูกพันของบริษัท คาลบี้ธนาวัธน์  
 จ ากัด ด้วยการทดสอบสถิติหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression  
 Analysis) 
 

แรงจูงใจในการท างาน สัมประสิทธิ์การถดถอย ค่า t Sig (P-Value) 

1.ปัจจัยจูงใจ - 0.098 -1.622 0.106 

2.ปัจจัยค้ าจุน 0.538 8.893 0.000* 
R2 = 0.287, F-Value = 39.730, n = 200, P-Value ≤ 0.05* 
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 จากตารางที ่4.8 พบว่า ปัจจัยค้ าจุนมีผลต่อความผูกพันของบริษัทคาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยปัจจัยค้ าจุนมีผลต่อความผูกพัน ร้อยละ 53.8 แต่ปัจจัยจูง
ใจไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานในบริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด 

 



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

       
 การศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อม กระบวนการท างาน และแรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อ
ความผูกพันของพนักงานในบริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด มีบทสรุปที่สามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
 ผลการศึกษาสามารถสรุปผลตามวัตถุประสงค์ของการศึกษาได้ดังนี้ 
 5.1.1 สรุปผลข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม สรุปได้ว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 53.5 ส่วนใหญ่มีอายุ 25 – 30 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 41.0 จบการศึกษาระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 81.5 มีระยะเวลา
ประสบการณ์ท างาน 5 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 39.5 
 5.1.2 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยสภาพแวดล้อม กระบวนการท างาน และแรงจูงใจใน
การท างานที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานในบริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด สรุปได้ว่า ปัจจัยด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน อยู่ในระดับความคิดเห็นด้วยมากที่สุด ( = 4.22, S.D.=0.545) ปัจจัย
ด้านกระบวนการท างาน อยู่ในระดับความคิดเห็นด้วยมากที่สุด ( = 4.25, S.D.=0.594) ปัจจัย
แรงจูงใจในการท างานในด้านปัจจัยค้ าจุนในการท างาน อยู่ในระดับความคิดเห็นด้วยมาก ( = 4.18, 
S.D.=0.545) ปัจจัยแรงจูงใจในด้านปัจจัยจูงใจในการท างาน อยู่ในระดับความคิดเห็นด้วยมาก ( = 
3.88, S.D.=0.619) 
 5.1.3 ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างานมีผลต่อความผูกพันของพนักงานในบริษัท คาลบี้ธ
นาวัธน์ จ ากัด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยสภาพแวดล้อมในการท างานมีผลต่อความ
ผูกพัน ร้อยละ 18.2 
 5.1.4 ปัจจัยกระบวนการในการท างานมีผลต่อความผูกพันของบริษัทคาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยสภาพแวดล้อมในการท างานมีผลต่อความผูกพัน ร้อยละ 
11.5 
 5.1.5 ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานในบริษัท คาลบี้ธ
นาวัธน์ จ ากัด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยปัจจัยค้ าจุน มีผลต่อความผูกพัน ร้อยละ 
53.8 แต่ปัจจัยจูงใจไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานในบริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด 
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5.2 การอภิปรายผล 
 การอภิปรายผลสามารถอภิปรายผลในประเด็นส าคัญตามสมมุติฐานของการศึกษาได้ดังนี้ 
 5.2.1 ตามสมมุติฐานข้อที่ 1 ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานมีผล
ต่อความผูกพันของพนักงานในบริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 
ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ บริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด มีสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี สอดคล้องกับ
แนวคิดของ พรนพ พุกกะพันธ์ (2542) ที่ได้กล่าวไว้ว่า สภาพแวดล้อมในการท างานนั้น เป็นสภาพที่มี
อิทธิพลต่อร่างกาย จิตใจ ของบุคคลเป็นอันมาก มีส่วนเสริมสร้างและท าลายขวัญก าลังใจเป็นอย่างยิ่ง 
การจัดการสภาพการท างานที่ดี ถูกหลักอนามัย สถานที่สะอาดเรียบร้อย ก็จะท าให้พนักงานบังเกิด
ความสบายใจ ไม่รู้สึกร าคาญหรือมีอารมณ์ขุ่นมัว อาคาร สถานที่ ห้องท างาน มีสภาพที่สบายกาย 
สบายใจ สอดคล้องกับแนวคิดของ ชลธิชา สว่างเนตร (2552) ที่ได้กล่าวไว้ว่า การท างานจะมีความสุข 
จะต้องมีเรื่องต่าง ๆ เกี่ยวข้องเช่น สถานที่ท างาน เป็นสิ่งที่ท าให้พนักงานมีความสุข เพราะสามารถบ่ง
บอกถึงภารกิจและความมั่นคงของบริษัท และการสร้างบรรยากาศ ที่มีลักษณะของความชัดเจนใน
ภาระหน้าที่ งานที่ท าต่อเนื่องไม่ขาดช่วงขาดตอน ก็จะท าให้การท างานมีชีวิตชีวา มีความมั่นคง 
พฤติกรรมมนุษย์ที่ได้รับผลกระทบมาจากสิ่งแวดล้อม ตามแนวคิดของ Moos (1986) ที่ได้กล่าวไว้ว่า 
มิติสิ่งแวดล้อมในการท างานออกจะแบ่งเป็น 3 มิติ คือ 1.มิติสัมพันธภาพ (Relationship 
Dimension) คือ การที่บุคลากรรับรู้ว่าตนเองและเพ่ือนร่วมงานมีส่วนร่วมในงาน 2.มิติความก้าวหน้า
ในหน้าที่การงาน (Personal Growth Dimension) คือ การรับรู้ในการจัดการกับสภาพแวดล้อมของ
การท างาน 3.มิติการคงไว้และการเปลี่ยนแปลงระบบงาน (System Maintenance and Change 
Dimensions) คือ การรับรู้ว่าโครงสร้างของหน่วยงานนั้นชัดเจน ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน
จึงมีผลต่อความผูกพันของพนักงานในบริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด และยังมีงานวิจัย นงชนก  
ผิวเกลี้ยง (2551) ได้ท าการศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างานนั้นมีความสัมพันธ์กับคุณภาพ
ชีวิตของบุคลากรในส านักงานประกันสังคม ซึ่งผลการวิจัยส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อสภาพแวดล้อม
ในการท างานและคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับงานวิจัย ทิวากาล  
ด่านแก้ว (2556) ได้ท าการศึกษาเรื่องปัจจัยสภาพแวดล้อมที่ส่งผลต่อศักยภาพในการท างานของนัก
บัญชีองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนครราชสีมา พบว่าปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในและปัจจัย
สภาพแวดล้อมภายนอก ล้วนส่งผลต่อศักยภาพในการท างานของนักบัญชีองค์การบริหารส่วนต าบลใน
จังหวัดนครราชสีมา และงานวิจัยของ โชติธัช มีเพียร (2557) ได้ท างานวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยด้าน
พฤติกรรมและสภาพแวดล้อมขององค์กรส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานบริษัท ทรู
คอร์ปอเรชั่น จ ากัด (มหาชน) พบว่าปัจจัยด้าน พฤติกรรมและสภาพแวดล้อมขององค์กรส่งผลต่อ
ประสิทธิผลในการท างานของพนักงานทั้งสิ้น 
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 5.2.2 ตามสมมุติฐานข้อที่ 2 ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยกระบวนการในการท างานมีผลต่อความ
ผูกพันของบริษัทคาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ 
บริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด มีระบบการท างานที่ดี มีขั้นตอนการท างานที่ชัดเจน พนักงานปฏิบัติงาน
ได้อย่างเป็นระบบระเบียบ สอดคล้องกับแนวคิดของ Deming (1995) ที่ได้กล่าวไว้ว่า การสร้างระบบ
การผลิตให้ได้สินค้าที่มีคุณภาพ จะท าให้กระบวนการท างานเป็นไปอย่างมีระบบ จึงได้ก าหนด
เครื่องมือที่เรียกว่า PDCA หรือ Deming Cycle เป็นวงจรการบริหารงานอย่างมีคุณภาพ และมี
แนวคิดของ วิฑูรย์ สิมะโชค (2545) ที่ได้กล่าวไว้ว่า วงจรคุณภาพ (PDCA) เป็นกิจกรรมที่จะน าไปสู่
การปรับปรุงงานและการควบคุมอย่างเป็นระบบ การกระท าตามวงจรคุณภาพจึงเท่ากับการสร้าง
คุณภาพที่น่าเชื่อถือมากข้ึน การน าวงจร PDCA ไปใช้อย่างจริงจังและต่อเนื่อง จะท าให้องค์กร
สามารถปรับปรุงและเพ่ิมคุณภาพของงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเห็นผลลัพธ์ที่ชัดเจน เมื่อปัญหา
เดิมหมดไป เราก็จะสามารถแก้ปัญหาที่เข้ามาใหม่ได้ด้วยวงจรคุณภาพนี้ต่อไป และมีทฤษฎีความ
เสมอภาค (equity theory) ของ Adams (1965) ที่ได้กล่าวไว้ว่า บุคคลย่อมแสวงหาความเสมอภาค
ทางสังคม โดยพิจารณาผลตอบแทนที่ได้รับกับพฤติกรรมและคุณสมบัติที่ใส่ให้กับข้ันตอนการท างาน 
ดังนั้นในการปฏิบัติต่อพนักงาน หัวหน้างานจะต้องท าให้เขารับรู้ว่า เขาได้รับการปฏิบัติอย่างยุติธรรม
ในเรื่องของปริมาณงานที่ได้รับกับค่าตอบแทน และได้สอดคล้องกับงานวิจัยของ ณัฐวุฒิ นิกรพรอุดม 
(2559) ที่ได้ท าการศึกษาเรื่องวัฒนธรรมการท างาน รูปแบบการบริหารงานและกระบวนการท างานที่
มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัทข้ามชาติใน 16 เขตกรุงเทพมหานคร ปัจจัยด้าน
กระบวนการท างานมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน และงานวิจัยของ สิขรินทร์ วงษ์อ่อน 
(2558) ได้ท าการศึกษาเรื่องศักยภาพของภาวะผู้น า กระบวนการท างาน และการจัดการการบริหาร
หลักสูตรที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการบริหารงานโรงเรียนเอกชนเขตบางกะปิ มีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ศึกษาศักยภาพของภาวะผู้น า กระบวนการท างาน และการจัดการการบริหารหลักสูตรที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลในการบริหารงานโรงเรียนเอกชน และงานวิจัยของปัทมน โรจนกนันท์ (2558) ได้ศึกษา
เกี่ยวกับข้อมูลส่วน บุคคล กระบวนการท างานและบุคลิกภาพของพนักงานที่มีผลต่อความเชื่อม่ันใน
การใช้บริการ การช าระเงินแก่คู่ค้าผ่านช่องทางอินเทอร์เน็ตของผู้รับบริการธนาคารพาณิชย์ไทยแห่ง
หนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านกระบวนการท างานมีอิทธิพลต่อความ
เชื่อมั่นในการใช้บริการและบุคลิกภาพของพนักงานมีอิทธิพลต่อความเชื่อมั่นในการใช้บริการที่
แตกต่าง 
 5.2.3 ตามสมมุติฐานข้อที่ 3 ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อความ
ผูกพันของพนักงานในบริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด โดยด้านปัจจัยค้ าจุน มีผลต่อความผูกพันของ
พนักงานในบริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ 
บริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด มีการสร้างแรงจูงใจในด้านปัจจัยค้ าจุนในการท างานให้กับพนักงานใน
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องค์กร ท าให้บุคลากรมีความพึงพอใจในการท างาน และอยากท างานในองค์กร สอดคล้องกับแนวคิด
ของ Herzberg (1959) ที่ได้คิดค้นทฤษฎีการจูงใจในการท างาน เพื่อที่จะให้มีหนทางเพ่ิมผลผลิต ลด
การขาดงาน และสร้างความสัมพันธ์อันดีในการท างาน เพื่อประโยชน์ทั่วไปส าหรับทุก ๆ คน มีปัจจัย
จูงใจ (Motivation Factor) เป็นปัจจัยกระตุ้นให้คนท างาน และปัจจัยค้ าจุน (Maintenance 
Factor) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับเหตุการณ์ท่ีจะสร้างความไม่พอใจในการท างานให้กับพนักงาน และ
สอดคล้องกับทฤษฎีของ Maslow (1954) ที่กล่าวถึง ความต้องการของมนุษย์ที่มีอยู่เสมอและไม่มีที่
สิ้นสุด เกี่ยวกับพฤติกรรมของมนุษย์ และสอดคล้องกับทฤษฎีแรงจูงใจในการตอบสนองความต้องการ 
ทฤษฎี ERG ของ Alderfer (1972) ที่กล่าวไว้เกี่ยวกับการท าความเข้าใจเรื่องความต้องการของ
พนักงานในการท างาน ว่ามีความต้องการด ารงชีวิตอยู่ ต้องการความสัมพันธ์และต้องการเติบโต
ก้าวหน้า และมีงานวิจัยของ กมลพร กัลยาณมิตร (2559) ) ได้ท าการวิจัยเร่ือง แรงจูงใจ 2 ปัจจัย 
พลังสู่ความส าเร็จ ผลการสรุปพบว่า แรงจูงใจเปรียบเสมือนพลังพิเศษที่พร้อมจะปะทุออกมาเป็น
พฤติกรรมเชิงบวกในการท างานที่จะสร้างประโยชน์แก่องค์กร แต่ต้องได้รับการเสริมแรงภายใน 
แรงจูงใจจึงเป็นสิ่งส าคัญที่จะท าให้การปฏิบัติงาน และงานวิจัยของ วรรณา อาวรณ์ (2556) เรื่อง
แรงจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของราชการรัฐสภา ระดับปฏิบัติงาน ส านักงาน
เลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร ผลการศึกษาคือ ด้านแรงจูงใจในการท างานโดยรวมพบว่าอยู่ในระดับสูง 
โดยปัจจัยจูงใจมีค่าเฉลี่ยมากกว่าปัจจัยค้ าจุน และในด้านปัจจัยจูงใจ ที่ไม่มีผลต่อความผูกพันของ
พนักงานในบริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด นั้น อาจเป็นเพราะในด้านความสามารถในการแก้ไขปัญหา
ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นกับบริษัท การยอมรับจากผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงานไม่มีอิทธิพลต่อระดับความ
ผูกพัน ที่สอดคล้องกับงานวิจัยของ ยุวรัตน์ ลีละพงศ์วัฒนา (2554) ที่ได้ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยจูงใจ
กับปัจจัยค้ าจุนที่มีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันและจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการใน
ส านักงานของบริษัท เจ็บเซ่น แอนด์ เจ็ส เซ่น (ประเทศไทย) ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยค้ าจุน ด้าน
นโยบายและการบริหารองค์กร ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ไม่มีอิทธิพลต่อระดับความผูกพัน
และจงรักภักดีของพนักงาน 
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 
 เพ่ือให้ผลการศึกษาในครั้งนี้สามารถขยายต่อไป ผู้ท าวิจัยจึงเสนอข้อเสนอแนะของงานวิจัยนี้
สามารถแบ่งเป็น 3 ลักษณะดังนี้ 
 5.3.1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
  5.3.1.1 จากผลการศึกษาวิจัย ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างานที่มีผลต่อความ
ผูกพันต่อการท างานของพนักงานของบริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด มีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 
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องค์กรก็ควรที่จะให้ความส าคัญในการจัดการกับสภาพแวดล้อมในการท างานต่อเนื่องเพ่ือให้พนักงาน
เกิดแรงจูงใจและความผูกพันต่อองค์กรเกิดการพัฒนาและขับเคลื่อนไปในทิศทางที่ดีขึ้นในอนาคต 
  5.3.1.2 บริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด ควรจะมีก าหนดนโยบายให้พนักงานเข้ามามีส่วน
ร่วมกับการปรับปรุงกระบวนการท างาน เพ่ือให้พนักงานรู้สึกมีส่วนร่วมและมีความเป็นเจ้าของใน
กิจกรรมหรือสิ่งที่ท าร่วมกัน 
  5.3.1.3 บริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด ควรจัดสรรงบประมาณเพ่ือให้พนักงานมี
กิจกรรมร่วมกัน เพ่ือสร้างความผูกพันอย่างต่อเนื่อง และเกิดแรงจูงใจในการพัฒนาองค์กรต่อไปใน
อนาคต 
 5.3.2 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
  5.3.2.1 บริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด ควรจะจัดฝึกอบรมอย่างต่อเนื่องให้พนักงาน 
เพ่ือให้พนักงานทุกคนสามารถท างานได้เป็นอย่างดีภายใต้สภาพแวดล้อมที่ดี และมีกระบวนการ
ท างานที่ดี เพ่ือเป็นการส่งเสริมให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการปฏิบัติงาน 
  5.3.2.2 บริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด ควรจัดให้มีระบบในการฝึกสอนงานร่วมกันใน
กลุ่มพนักงาน เพื่อให้พนักงานมีส่วนร่วมในการสร้างความผูกพัน และเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติต่อกัน 
 5.3.3 ข้อเสนอแนะเชิงวิชาการ 

5.3.3.1 ควรมีการศึกษาวิจัย โดยใช้วิธีการเก็บและรวบรวมข้อมูลในรูปแบบ อื่น
นอกเหนือจากการใช้แบบสอบถาม เซ่น การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงลึกด้วยการสัมภาษณ์กับผู้ที่มีส่วน
เกี่ยวข้องเพ่ือให้ได้ข้อมูลที่มีความหลากหลายในการน าไปใช้เป็นประโยชน์เพิ่มเติม 

5.3.3.2 ควรมีการศึกษาตัวแปรแทรกอ่ืน ๆ ที่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของพนักงานแต่ละฝ่าย ของพนักงานระดับปฏิบัติการ เซ่น ความเชี่ยวชาญเกี่ยวกับการท างาน 
แต่ละแผนก หรือภาคส่วน ความละเอียดรอบคอบ ทักษะในการให้ค าปรึกษา เป็นต้น 
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แบบสอบถาม 
 
เรื่อง การศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อม กระบวนการท างาน และแรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในบริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด 
 
ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานในบริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด 
ค าชี้แจง โปรดท ำเครื่องหมำย  ลงใน  หรือเติมข้อควำมลงในช่องว่ำงตรงตำมควำมเป็นจริงของ
ท่ำนมำกที่สุด 
 

1. เพศ 
 1.ชำย    2. หญิง 
 
2. อำยุ 
 1.ต่ ำกว่ำ 25 ปี   2. 25 – 30 ปี   3. 31 – 35 ปี   
 4. สูงกว่ำ 35 ปี 
 
3. กำรศึกษำ 
 1. ต่ ำกว่ำปริญญำตรี   2. ปริญญำตรี  3. สูงกว่ำปริญญำตรี 
 
4. อำยุงำน 
 1. น้อยกว่ำ 1 ปี     2. 1 – 3 ป ี   3. 3 – 5 ป ี    4. 5 ปี ขึ้นไป 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานในบริษัท คาล
บี้ธนาวัธน์ จ ากัด 
ค าชี้แจง สภำพแวดล้อมของบริษัท คำลบี้ธนำวัธน์ จ ำกัด ต่อไปนี้มีผลต่อกำรสร้ำงควำมผูกพันของ
พนักงำนบริษัท คำลบี้ธนำวัธน์ จ ำกัด มำกน้อยเพียงใด โปรดท ำเครื่องหมำย   ลงในช่องว่ำง โดย
เลือกตอบเพียง 1 ค ำตอบ 

5 หมำยถึง เห็นด้วยมำกท่ีสุด 
4 หมำยถึง เห็นด้วยมำก 
3 หมำยถึง เห็นด้วยปำนกลำง  
2 หมำยถึง เห็นด้วยน้อย 
1 หมำยถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 

สภาพแวดล้อมที่มีผลต่อความผูกพันของ
พนักงาน 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด 
5 

เห็น
ด้วย
มาก 

 
4 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

3 

เห็น
ด้วย
น้อย 

 
2 

เห็น
ด้วย
น้อย
ที่สุด 
1 

1) สถำนที่ท ำงำนของท่ำนเอ้ืออ ำนวยต่อกำร
ท ำงำน 

     

2) สถำนที่ท ำงำนของท่ำนมีควำมปลอดภัยต่อ
กำรปฏิบัติงำน 

     

3) สถำนที่ท ำงำนของท่ำนมีอุปกรณ์ที่เหมำะสม
ส ำหรับกำรท ำงำน 

     

4) บริษัทของท่ำนมีนโยบำย แผนงำน และสำย
บังคับบัญชำที่ชัดเจน 

     

5) ผู้บังคับบัญชำไว้วำงใจและเชื่อมั่นใน
ควำมสำมำรถของลูกน้อง 

     

6) ผู้บังคับบัญชำให้ควำมใส่ใจในทุกข์สุขของ
ลูกน้อง 

     

7) งำนที่ได้รับมอบหมำยตรงกับควำมรู้
ควำมสำมำรถ 
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สภาพแวดล้อมที่มีผลต่อความผูกพันของ
พนักงาน 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด 
5 

เห็น
ด้วย
มาก 

 
4 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

3 

เห็น
ด้วย
น้อย 

 
2 

เห็น
ด้วย
น้อย
ที่สุด 
1 

8) กำรฝึกอบรมและกำรพัฒนำ ให้กับพนักงำน
รวมไปถึงให้ทรำบแผนงำนของบริษัท 

     

9) กำรมีอิสระในกำรตัดสินใจเพ่ือควำมส ำเร็จ
ในงำน 

     

10) ท่ำนมีควำมรู้สึกม่ันคงในอำชีพกำรงำน      

 
ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการท างานในบริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด 
ค าชี้แจง กระบวนกำรท ำงำนของบริษัท คำลบี้ธนำวัธน์ จ ำกัด ต่อไปนี้มีผลต่อกำรสร้ำงควำมผูกพัน
ของพนักงำนบริษัท คำลบี้ธนำวัธน์ จ ำกัด มำกน้อยเพียงใด โปรดท ำเครื่องหมำย   ลงในช่องว่ำง 
โดยเลือกตอบเพียง 1 ค ำตอบ 

5 หมำยถึง เห็นด้วยมำกท่ีสุด 
4 หมำยถึง เห็นด้วยมำก 
3 หมำยถึง เห็นด้วยปำนกลำง  
2 หมำยถึง เห็นด้วยน้อย 
1 หมำยถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 

กระบวนการท างานที่มีผลต่อความผูกพันของ
พนักงาน 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด 
5 

เห็น
ด้วย
มาก 

 
4 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

3 

เห็น
ด้วย
น้อย 

 
2 

เห็น
ด้วย
น้อย
ที่สุด 
1 

1) บริษัทของท่ำนมีกำรก ำหนดเป้ำหมำยกำร
ด ำเนินงำนอย่ำงชัดเจน 
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กระบวนการท างานที่มีผลต่อความผูกพันของ
พนักงาน 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด 
5 

เห็น
ด้วย
มาก 

 
4 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

3 

เห็น
ด้วย
น้อย 

 
2 

เห็น
ด้วย
น้อย
ที่สุด 
1 

2) บริษัทของท่ำนมีกำรก ำหนดกฎเกณฑ์กำร
ตัดสินผลกำรด ำเนินงำนที่สอดคล้องกับ
มำตรฐำนคุณภำพ 

     

3) บริษัทของท่ำนมีกำรส่งเสริมให้ควำมรู้ที่
เกี่ยวข้องแก่ผู้ปฏิบัติงำน 

     

4) บริษัทของท่ำนมีกำรด ำเนินงำนตำมที่
ก ำหนดในแผนปฏิบัติงำน 

     

5) บริษัทของท่ำนมีกำรพัฒนำคุณภำพกำร
จัดกำรตำมเป้ำหมำยที่ก ำหนดไว้ในแผนกำร
ปฏิบัติงำน 

     

6) บริษัทของท่ำนมีกำรจัดระบบตรวจสอบและ
ประเมินผลที่มีประสิทธิภำพ 

     

7) บริษัทของท่ำนมีกำรตรวจติดตำมผลกำร
ด ำเนินงำนตำมแผนอย่ำงต่อเนื่อง 

     

8) บริษัทของท่ำนมีกำรน ำผลประเมินมำ
ปรับปรุงแก้ไขอย่ำงต่อเนื่อง 

     

9) บริษัทของท่ำนมีกำรรำยงำนผลปรับปรุง
แก้ไขอย่ำงต่อเนื่อง 

     

10) บริษัทของท่ำนมีกำรสรุปผลกำรแก้ไข
ปรับปรุงและเผยแพร่ให้ทรำบอย่ำงชัดเจน 
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ตอนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานใน
บริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด 
ค าชี้แจง แรงจูงใจในกำรท ำงำนของพนักงำนในบริษัท คำลบี้ธนำวัธน์ จ ำกัด ที่มีผลต่อควำมผูกพันต่อ
องค์กรมำกน้อยเพียงใด โปรดท ำเครื่องหมำย   ลงในช่องว่ำง โดยเลือกตอบเพียง 1 ค ำตอบ 

5 หมำยถึง เห็นด้วยมำกท่ีสุด 
4 หมำยถึง เห็นด้วยมำก 
3 หมำยถึง เห็นด้วยปำนกลำง  
2 หมำยถึง เห็นด้วยน้อย 
1 หมำยถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 

แรงจูงใจที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงาน 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด 
5 

เห็น
ด้วย
มาก 

 
4 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

3 

เห็น
ด้วย
น้อย 

 
2 

เห็น
ด้วย
น้อย
ที่สุด 
1 

ปัจจัยจูงใจ      

1) ท่ำนปฏิบัติหน้ำที่บรรลุตำมเป้ำหมำยของ
บริษัท 

     

2) ท่ำนสำมำรถแก้ปัญหำต่ำง ๆ ที่เกิดขึ้นกับ
บริษัทได้ 

     

3) ท่ำนปฏิบัติงำนโดยได้รับกำรยอมรับจำก
ผู้บังคับบัญชำและเพ่ือนร่วมงำน 

     

4) ท่ำนภูมิใจและมุ่งม่ันที่จะปฏิบัติงำนที่ได้รับ
มอบหมำยให้ส ำเร็จ 

     

5) ผลกำรท ำงำนของท่ำนประสบควำมส ำเร็จ      

ปัจจัยค้ าจุน      
1) เงินเดือนที่ท่ำนได้รับเพียงพอต่อกำร
ด ำรงชีวิต และเหมำะสมกับสภำพเศรษฐกิจใน
ปัจจุบัน 
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แรงจูงใจที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงาน 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด 
5 

เห็น
ด้วย
มาก 

 
4 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

3 

เห็น
ด้วย
น้อย 

 
2 

เห็น
ด้วย
น้อย
ที่สุด 
1 

2) ค่ำตอบแทนที่ได้รับเหมำะสมกับงำนและ
ระยะเวลำในกำรปฏิบัติงำนของท่ำน 

     

3) บริษัทของท่ำนมีกำรจัดสรรและให้สวัสดิกำร
แก่พนักงำนอย่ำงเพียงพอ 

     

4) บริษัทของท่ำนมีอุปกรณ์เครื่องมือที่ทันสมัย      
5) บริษัทของท่ำนมีอุปกรณ์ส ำนักงำนใช้อย่ำง
เหมำะสมและเพียงพอ 

     

6) สภำพแวดล้อมในกำรท ำงำนมีควำม
สะดวกสบำยและเอ้ือต่อกำรท ำงำน 

     

7) บริษัทมีกำรจัดแบ่งสรรงำนให้เหมำะสมกับ
จ ำนวนบุคลำกร 

     

8) ท่ำนมีควำมรู้สึกม่ันคงในหน้ำที่กำรงำน      
9) บริษัทที่ท่ำนท ำงำนมีควำมมั่นคง      

10) ท่ำนมีควำมมั่นใจว่ำจะไม่ถูกให้ออกจำกงำน      
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ตอนที่ 5 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของบริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด  
ค าชี้แจง ควำมผูกพันต่อองค์กรของพนักงำนบริษัท คำลบี้ธนำวัธน์ จ ำกัด มำกน้อยเพียงใด โปรดท ำ
เครื่องหมำย  ลงในช่องว่ำงโดยเลือกตอบเพียง 1 ค ำตอบ 

5 หมำยถึง ผูกพันมำกท่ีสุด 
4 หมำยถึง ผูกพันมำก 
3 หมำยถึง ผูกพันปำนกลำง  
2 หมำยถึง ผูกพันน้อย 
1 หมำยถึง ผูกพันน้อยที่สุด 

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 

ระดับความผูกพัน 

ผูกพัน
มาก
ที่สุด 
5 

ผูกพัน
มาก 

 
4 

ผูกพัน
ปาน
กลาง 

3 

ผูกพัน
น้อย 

 
2 

ผูกพัน
น้อย
ที่สุด 
1 

1) ท่ำนพร้อมที่จะรักษำชื่อเสียงขององค์กร
ด้วยควำมเต็มใจ 

     

2) ท่ำนภูมิใจที่ได้ท ำงำนในองค์กรแห่งนี้      

3) ท่ำนพร้อมที่จะทุ่มเทกำยใจในงำนที่ได้
รับผิดชอบอย่ำงเต็มที่ 

     

4) ท่ำนใช้ควำมรู้ควำมสำมำรถที่มีอยู่ท ำงำน
เพ่ือให้ได้ผลดีที่สุด 

     

5) ท่ำนพร้อมที่จะพัฒนำทักษะของตนเอง
เพ่ือให้เกิดประสิทธิภำพในกำรท ำงำนที่ดีส ำหรับ
องค์กร 

     

6) องค์กรแห่งนี้สร้ำงแรงบันดำลใจอย่ำง
แท้จริง ให้ท่ำนแสดงควำมสำมำรถในกำรท ำงำน 

     

7) ท่ำนมักพูดให้เพ่ือนฟังว่ำองค์กรนี้เป็น
องค์กรที่ควรร่วมท ำงำนด้วยอย่ำงยิ่ง 

     

8) องค์กรนี้เป็นองค์กรที่ท่ำนรู้สึกผูกพันและ
อยำกจะท ำงำนด้วยมำกที่สุด 
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ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 

ระดับความผูกพัน 

ผูกพัน
มาก
ที่สุด 
5 

ผูกพัน
มาก 

 
4 

ผูกพัน
ปาน
กลาง 

3 

ผูกพัน
น้อย 

 
2 

ผูกพัน
น้อย
ที่สุด 
1 

9) ด้วยควำมผูกพันของท่ำนถึงแม้ว่ำองค์กรอ่ืน
ให้โอกำสที่ดีและเงินเดือนที่มำกกว่ำท่ำนก็จะไม่
ลำออกเพ่ือไปร่วมงำนด้วย 

     

10) ท่ำนมีควำมผูกพันว่ำองค์กรนี้คือครอบครัว      

 
** ขอขอบคุณทุกท่านที่กรุณาสละเวลา ในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้ ** 
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