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บทคัดยอ 

 

 งานวิจัยฉบับนี้มีวัตถุประสงคเพื่อการศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร ของ

พนักงานเอกชนในจังหวัดกรุงเทพมหานคร โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวม

ขอมูล และทดสอบความตรงของเนื้อหาและความนาเชื่อถือดวยวิธีครอนบารคกับกลุมตัวอยาง 

จำนวน 40 คน ไดรับระดับความเชื่อมั่น 0.988 หลังจากนั้นไดแจกแบบสอบถามออนไลนโดยเลือก 

ใชกลุมตัวอยางที่เปนพนักงานบริษัทเอกชน จำนวน 400 คนมาวิเคราะหตอ โดยสถิติที่ใชในการ

วิเคราะหขอมูล คือสถิติเชิงพรรณนา ซึ่งไดแก คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอางอิง 

ที่ใชในการวิเคราะหปจจัยดานภาวะผูนำ ปจจัยดานสภาพแวดลอม ปจจัยดานแรงจูงใจ กับความ

ผูกพันตอองคกร ใชการวิเคราะหความถดถอยอยางงาย 

 ผลการศกึษาพบวาปจจัยดานภาวะผูนำ ปจจัยดานสภาพแวดลอม ปจจัยดานแรงจูงใจ สงผล

ตอความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยยะสำคญัทางสถิติที่ 0.05 

 

คำสำคัญ: ปจจัยดานภาวะผูนำ, ปจจัยดานสภาพแวดลอม, ปจจัยดานแรงจูงใจ, ความผูกพันตอองคกร 
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ABSTRACT 

 

The objectives of this research were to study factors affecting the 

organizational employee engagement of private company in Bangkok by using 

questionnaire as an instrument to collect data and examined the validity by experts 

and reliability with Cronbach Alpha method for sample group 40 people and had 

reliability value of 0.988. Then, distributed questionnaires to 400 employees of 

private company and analyzed using descriptive statistics such as mean and standard 

deviation and referential statistics that used for analyzing the factors of leadership, 

environment, motivation and the organization employee engagement was Simple 

linear regression method. 

The results of the research found that the factor of leadership, environment, 

motivation affect to the organization employee engagement at the statistical 

significant level of 0.05. 

 

Keywords: Leadership, Environment, Motivation, Organizational Employee 

Engagement 
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บทที่ 1 

บทนำ 

 

1.1 ความสำคัญและที่มาของปญหา 

ปจจุบันแตละองคกรมักใหมุงพัฒนาศักยภาพของสมาชิกภายในองคกรมากกวาสราง 

ความผูกพันในองคกร อยางไรก็ตามแนวคิดดังกลาวเปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลาซึ่งในปจจุบัน  

แตหนวยงานเริ่มเพ่ิมความผูกพันในองคกรใหมากขึ้นเพราะความผูกพันในองคกรลดลงสงผลให

ประสิทธิภาพกระบวนการทำงานของพนักงานลดลงไปดวย โดย เดล คารเนกี นักเขียนชาวอเมริกัน

ผูพัฒนาหลักสูตรพัฒนาตนเองที่มุงเนนดานการใหความสัมพันธภายในองคกรเพื่อวัตถุประสงคใน 

การลดปญหาความเบื่อหนายในการทำงานของบุคลากรสงผลใหปรียกร มิมะพันธุ กรรมการผูจัดการ

ของ เดล คารเนกี (ประเทศไทย) ไดรับแนวคิดดังกลาวมาใชและนำเสนอแนวทางเก่ียวกับการพัฒนา

องคกรของประเทศไทยใหมีการมุงเนนการพัฒนาความสัมพันธในองคกรใหเพิ่มมากขึ้นกวาในอดีต

โดยเฉพาะปจจุบันกับคนยุคสมัยใหมที่คิดวาชีวิตของตนเองตองการอิสระและเวลาสวนตัวมากกวา

การที่จะมาอดทนกับปจจัยดานตาง ๆ ที่ทำใหไมอยากทำงานในองคกร จึงทำใหการสรางความผูกพัน

เกิดขึ้นไดยากมากขึ้น และมีแนวโนมอัตรายายงานสูงข้ึนอีกดวย (“5 แนวทางสรางความผูกพัน”, 

2564) 

 

ภาพที่ 1.1: สถิติความผูกพันตอองคของพนักงานทั่วโลก 

 

 

ที่มา: 5 แนวทางสรางความผูกพันในองคกร. (2564). สืบคนจาก https://th.jobsdb.com/th-

th/articles/. 
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สถติคิวามผูกพันต่อองคก์รของพนักงานทัÉวโลก

มีความผกูพนั
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จากผลวิจัยลาสุดในภาพที ่1.1 โดย เดล คารเนกี ผลการวิจัยบงชี้วาพนักงานโดยเฉลี่ย  

คิดเปนรอยละ 71 ของทั่วโลกไมมีความผูกพันตอองคกร ซึ่งเหลือเพียงรอยละ 29 ที่มีความผูกพันตอ

องคกร แมวาความผูกพันในองคกรจะนอยมาก แตถือเปนกุญแจที่สำคัญในการทำใหองคกรกาวไปใน

อนาคตไดอยางยั่งยืน 

จากปญหาที่เกิดขึ้นปจจัยที่แตละองคกรควรมุงเนนคือการพัฒนาดานภาวะผูนำขององคกร

ซึ่งหากในแตละองคกรมีผูนำที่มีความสามารถในการสรางแรงบันดาลใจและกำหนดเปาหมายหลัก

ขององคกรที่มีความชัดเจน รับฟงความคิดเห็นผูอ่ืน มีความยุติธรรม ไมใชอำนาจเพื่อแสวงหา

ผลประโยชนใหกับตนเอง จะทำใหผูตามมีความกระตือรือรนท่ีอยากจะปฏิบัติตามโดยความเตม็ใจ 

พนักงานจะเกิดความผูกพันตอองคกร 

อีกปจจัยหนึ่งคือปจจัยดานสภาพแวดลอมที่องคกรจะตองใหความสำคัญเนื่องจากในการ

ทำงานบุคลากรจะตองเก่ียวพันกับสภาพแวดลอมรอบตัวในท่ีทำงานหรือยังหลีกเลี่ยงไมไดซึ่งสงผล

โดยตรงตอการปฏิบัติหนาที่ของบุคลากรเหลานัน้ เชน ความมั่นคง ความปลอดภัยในที่ทำงาน 

ความกาวหนาในงาน คาจาง สวัสดิการตาง ๆ และเพื่อนรวมงาน ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีของ 

(Gilmer, 1973) ซึ่งถาสภาพแวดลอมที่อยูรอบตัวนั้นดี ซึ่งจะสงผลโดยตรงตอการปฏิบัติงานท่ีมี

ความสุขและสรางความผูกพันใหกับบุคลากรในแตละองคกรได  

นอกจากนี้ยังตองมีปจจัยอื่น ๆ ที่จะสงผลโดยตรงตอความสำเร็จในการทำงานไมวาจะเปน

แรงจูงใจในการทำงานซึ่งชวยใหลดการเบื่องานและลดอัตราการลาออกพนักงานดวย ซึ่งแรงจูงใจจะ

เปนพลังขับเคลื่อนและแรงผลักดันที่จะตั้งใจทำสิ่งใดก็ตามใหสำเร็จตามเปาหมาย แรงจูงใจของแตละ

คนจะไมเทากัน เพราะฉะนั้นองคกรควรจะตองเขาใจวาแรงจูงใจอะไรบางที่จะทำใหบุคลากรมีความ

ตั้งใจในการทำงานออกมาใหมีประสิทธิภาพที่สุด การสรางแรงจูงใจใหกับพนักงาน เปนการเพิ่มพลัง

แรงขับเคลื่อนที่สำคัญตอพฤติกรรมของคน ถามีแรงจูงใจมากความกระตือรือรนท่ีเพ่ือใหไดงานท่ีมี

คุณภาพมากที่สุด 

ดังนั้นผูวิจัยจึงทำการศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร ของพนักงานเอกชน

ในจังหวัดกรุงเทพมหานครเพ่ือศึกษาอิทธิพลของปจจัยดานภาวะผูนำ สภาพแวดลอม และแรงจูงใจที่

มีผลตอความผูกพันตอองคกร 

 

1.2 คำถามในการวิจัย 

1.2.1 ปจจัยดานภาวะผูนำมีผลตอความผูกพันตอองคกรหรือไม 

1.2.2 ปจจัยดานสภาพแวดลอมมีผลตอความผูกพันตอองคกรหรือไม 

1.2.3 ปจจัยดานแรงจูงใจมีผลตอความผูกพันตอองคกรหรือไม 
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1.3 วัตถุประสงคของการศึกษา 

1.3.1 เพ่ือศึกษาปจจัยดานความเปนผูนำมีความเก่ียวโยงกับความผูกพันตอองคกร  

1.3.2 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปจจัยดานสภาพแวดลอมท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกร 

1.3.3 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปจจัยดานแรงจูงใจที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร 

 

1.4 ขอบเขตการศึกษา  

สำหรับขอบเขตในการศึกษาวิจัยในงานวิจัยชิ้นนี้จะเปนการวิจัยเชิงปริมาณผานการใช

แบบสอบถาม โดยมขีอบเขตดังตอไปนี้  

1.4.1 ประชากรที่ใชศึกษาเปนพนักงานเอกชนจังหวัดกรุงเทพมหานคร  

1.4.2 ตัวอยางที่ใชในการศึกษาจะเปนการใชวิธีการแบบสุมตัวอยางแบบเจาะจงมีจำนวน

ทั้งสิ้น 400 คน ซึ่งไดมาจากการใชตารางสำเร็จรูปของ Yamane (1967) 

          1.4.3 รายละเอียดของตัวแปรประกอบดวย 

ตัวแปรอิสระ  คือ ปจจัยดานภาวะผูนำ สภาพแวดลอม แรงจูงใจ 

ตัวแปรตาม  คอื ความผูกพันตอองคกร 

 1.4.4. สถานท่ีที่ศึกษาวิจัย คือ บริษัทพนักงานเอกชนในจังหวัดกรุงเทพมหานคร 

1.4.5 ระยะเวลาในการศึกษา เริ่มตั้งแต สิงหาคม 2564 ถึง มีนาคม 2565 

1.4.6 สถิติที่ใชในการวิจัย Simple Regression  

 

1.5 ประโยชนท่ีคาดวาไดรับ    

1.5.1 ทำใหทราบถึงปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานเอกชนในจังหวัด

กรุงเทพมหานคร 

1.5.2 ทำใหทราบถึงระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานเอกชนในจังหวัด

กรุงเทพมหานคร 

1.5.3 ผลวิจัยนี้คาดวาจะเปนแนวทางในการปรับปรุงและแกไขกระบวนการดำเนินการตาง ๆ 

หรือเปนตัวอยางในการพัฒนาในเรื่องอื่น ๆ ที่นอกเหนือ จากดานภาวะผูนำ สภาพแวดลอม และ 

แรงจูงใจ 

1.5.4 ทำใหผูทีไ่ดอานวิจัยเลมนี้จะใหความสำคัญกับความผูกพันในองคมากขึ้น เพ่ือลดอัตรา

การเบื่องานและลาออกของพนักงานในองคกร 
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1.6 นิยามศัพทเฉพาะ  

1.6.1 ภาวะผูนำ หมายถึง สิ่งท่ีเกิดขึ้นระหวางผูนำกับผูตาม ซึ่งกระบวนการท่ีวาดวยการมุงสู

เปาหมายบางอยางรวมกัน (Achua & Lussier, 2010) 

1.6.2 สภาพแวดลอม หมายถึง ทุกสิ่งอยางที่อยูรอบตัว ไมวาจะเปนสิ่งที่มีรูปรางหรือไมมี

รูปราง ซึ่งสงผลตอประสิทธิภาพในการ ทำงานทั้งจิตใจ อารมณ และสังคม (Ivancevich & 

Konopaske, 2013) 

1.6.3 แรงจูงใจ หมายถึง พฤติกรรมการรับรูถึงความยุติธรรมและเทาเทียมกันระหวาง ความ

มุงมั่นในการทำงานและคาตอบแทนที่ไดรับจากที่ทำงาน (Pritchard, 1969, pp. 176-211) 

1.6.4 ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ระดับความทุมเทของบุคลากร ดานจิตใจและความรู

ความสามารถ เพื่อใหงานขององคกรสามารถ สำเร็จตามวัตถุประสงคได (สำนักงานมาตรฐานและ

ประเมินผลอุดมศึกษา สำนักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา, ม.ป.ป., หนา 84)  

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 บทที่ 2  

แนวคิด ทฤษฎ ีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  

 

 สำหรับบทที่สองจะทำการศึกษาวิเคราะหโดยแยกประเด็นที่จะทำการศึกษาวิเคราะห

ออกเปนประเด็นใดดงัตอไปนี้  

2.1 แนวคิด ทฤษฎี ที่เก่ียวกับภาวะผูนำ 

2.2 แนวคิด ทฤษฎี ที่เก่ียวกับสภาพแวดลอม 

2.3 แนวคิด ทฤษฎี ที่เก่ียวกับแรงจูงใจ 

2.4 แนวคิด ทฤษฎี ที่เก่ียวกับความผูกพันตอองคกร 

2.5 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

2.6 กรอบแนวความคิด 

2.7 สมมติฐาน 

 สำหรับเนื้อหาสาระสำคัญในหัวขอตาง ๆ สามารถพิจารณาไดดังนี้ 

 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับภาวะผูนำ 

 Akaraborworn & Sritanyarat (2017) ไดคดิคนแนวทางในการสรางภาวะผูนำของแตละ

องคกรในแตละหนาที่โดยรูปแบบดังกลาวเกิดขึ้นจากการศึกษาวิจัยองคกรตางๆในประเทศไทยซึ่ง

สามารถนำตนแบบเหลานี้ไปใชในการพัฒนาภาวะผูนำขององคกรตางๆในประเทศไทยไดอยางมี

ประสิทธิภาพเนื่องจากเปนการศึกษาคนควาวิจัยจากปจจัยตางๆที่เกิดขึ้นในแตละองคกรของประเทศ

ไทยไดอยางมีประสิทธิภาพโดยมีการกำหนดลักษณะคำนิยามของภาวะผูนำในแตละหนาท่ีไวโดยสรุป

เปนตารางไดดังตอไปนี้ 
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ตารางที่ 2.1: การแบงลำดับชั้นบังคับบัญชาในองคกร 

 

ระดับ ตำแหนง 

ในสายบังคับบัญชา 

ระดับภาวะผูนำ คำอธิบาย 

6 ผูบริหารระดับสูง ภาวะผูนำเชิงวิสัยทัศน สามารถสื่อสาร 

วิสัยทัศนตาง ๆ ของ

องคกร เเละสรางเเรง

บันดาลใจ ใหกับ 

สมาชิกภายในองคกร

เพ่ือพัฒนาองคกร ให 

บรรลุวัตถุประสงค

ที่ตั้งไวได  

5 ผูอำนวยการ รอง/

ผูชวยผูอำนวยการ 

ภาวะผูนำเชิงกลยุทธ ทำใหทุกคนในองคกร 

เขามีสวนรวมใน

ภารกิจขององคกร 

4M ผูจัดการ รอง/ผูชวย

ผูจัดการ 

ภาวะผูนำการ

เปลี่ยนแปลง 

สามารถจูงใจสมาชิก

ในองคกรเพ่ือนำไปสู

การเปลี่ยนแปลง

ภายในองคกรใน 

บางประเด็น 

4T ที่ปรึกษาโครงการ ภาวะผูนำการ

เปลี่ยนแปลง 

สามารถใหคำแนะนำ

กับสมาชิกภายใน

องคกรเพ่ือปฏิบัติงาน

ในตำแหนงตาง ๆ 

3M ผูจัดการสวนงาน 

รอง/ผูชวยผูจัดการ

สวนงาน 

ภาวะผูนำเพ่ือผลการ

ปฏบิัติงาน 

สามารถบริหารจัดการ

งานใหสำเร็จไดโดย

การบริหารคนใน

องคกร 

                                                                                             (ตารางมีตอ) 
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ตารางที่ 2.1 (ตอ): ระดับตาง ๆ ของภาวะผูนำตามลำดับขั้นหรือสายการบังคับบัญชาในองคการ 

 

ระดับ ระดับในสายการ

บังคับบัญชา 

ระดับภาวะผูนำ คำอธิบาย 

3T ผูจัดการโครงการ การนำทีมงาน ทำใหเกิดและ

ขับเคลื่อนกิจกรรม

พิเศษในรูปแบบตาง ๆ

ภายในองคกร 

2 พนักงานชำนาญงาน การเปนพ่ีเลี้ยงและนำ

ทีมงาน 

ทำใหเกิดและ

ขับเคลื่อนกิจกรรม

พิเศษในรูปแบบตาง ๆ

ภายในองคกร 

1 พนักงานระดับ

ปฏิบัติการ 

การนำตนเอง มุงม่ันทำงานในความ

รับผิดชอบของตนเอง

ดวยความรับผิดชอบ

และประสงคใหงาน

ของตนเองสำเร็จ 

ลุลวงไปอยางมี

ประสิทธิภาพ 

 

ที่มา: Akaraborworn, C. T., & Sritanyarat, D. (2017). Leadership development in 

Thailand. In A. Ardichvili & K. Dirani (Eds.), Leadership development in emerging 

market economies (pp. 149-168). New York: Palgrave Macmillan. 

  

จากตารางท่ี 2.1 มีการแบงรูปแบบของภาวะความเปนผูนำตามความรับผิดชอบในหนาที่ซึ่ง

จะมีระดับความรับผิดชอบที่แตกตางกันทำใหประเด็นที่จะตองนำมาพิจารณาเพ่ือใหความสำคัญคือ

การใหแนวทางในการทำหนาที่ในฐานะผูนำตั้งแตระดับปฏิบัติการเริ่มตนโดยเฉพาะอยางยิ่งการสราง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของตนเองและหากมีภาวะผูนำและสามารถปฏิบัติหนาท่ีของตนเองภายใน

องคกรไดอยางมีประสิทธิภาพจะสงผลดีตอเปาหมายขององคกร  
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Bass (1985) มีการจัดแบงรูปแบบของภาวะความเปนผูนำออกเปน 2 ลักษณะ คอื 

1) ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลง หมายถึง เปนลักษณะที่ภาวะความเปนผูนำสงผลอยางยิ่งตอ

การเปลี่ยนแปลงภายในองคกร การพัฒนาความสามารถของผูตามใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน มีการ

ถายทอดองคความรู การกระตุนใหผูตามมีสวนรวมในการแกไขปญหา การใหความรวมมือ สรางความ

ผูกพันในองคกร รวมถึงผูนำจะปรับปรุงโครงสรางภายในองคกร เพ่ือใหเปนไปตามวัตถุประสงคของ

องคกร ทั้งนี้ประกอบดวย  

  1.1) การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ผูนำจะปฏิบัติตนเปนแบบอยางใหแกผูตาม 

โดยผูนำที่ดีตองมีลักษณะ ใหความเชื่อมั่น นาเคารพ ยกยอง รวมถึงควรมีจริยธรรม ศีลธรรม มีความ

ยุติธรรม ตองหลีกเลี่ยงการใชอำนาจเพ่ือประโยชนของตนเอง เมื่อผูปฏิบัติงานมีความเชื่อมั่นในผูนำ

และมีความเต็มใจในการปฏิบัติตามจะทำใหสามารถบรรลุวัตถุประสงคขององคกรไดอยางมี

ประสิทธิภาพได 

  1.2) การสรางแรงบันดาลใจ การท่ีผูนำองคกรไดสรางแรงจูงใจภายในใหแกผูปฏิบัติ 

การแสดงออกถึงความกระตือรือรน หรือการสรางทัศนคติที่ดี เพ่ือใหผูตามนึกถึงภาพความงดงามใน

อนาคต  

  1.3) การกระตุนทางปญญา ซึ่งผูนำจะทำหนาที่ในการชี้ใหผูปฏิบัติงานเห็นปญหาที่

เกิดขึ้นภายในองคกร แลวเกิดกระบวนการคิดหาแนวทางใหมๆ ขึ้นมาเพื่อแกไขปญหาในองคกร โดย

ผูนำจะมีการสรางแรงจูงใจใหกับผูตามในการคิดหาแนวทางแกไขใหม ไมวาจะแตกตางกับผูนำ แต

ผูนำจะไมวิจารณ และเมื่อเกิดความเชื่อมั่นในผูนำเกิดขึ้นแลวจะทำใหบุคลากรตางๆภายในองคกร

ผนึกกำลังกันเพื่อฟนฝาอุปสรรคตางๆที่เกิดขึ้นและรวมกันแกไขปญหาที่เกิดขึ้นภายในองคกรไดอยาง

มีประสิทธิภาพในลักษณะที่เปนการรวมกันทำ   

1.4) การคำนึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ในฐานะผูนำจะตองมีความเขาใจในความ

แตกตางของผูตามซึ่งแตละบุคคลจะมีลักษณะเฉพาะของตนเองซึ่งผูนำจะตองใหความสำคัญกับความ

แตกตางในลักษณะเฉพาะดังกลาวและสามารถบริหารจัดการความแตกตางเหลานั้นเพ่ือใหสามารถ

ปฏิบัติงานในหนาที่ของผูตามไดอยางมีประสิทธิภาพโดยคำนึงถึงความแตกตางของแตละบุคคล มีการ

ใหคำแนะนำ สนับสนุนในการทำงาน เพ่ือใหองคกรบรรลุตามเปาหมาย 

2) ภาวะผูนำแลกเปลี่ยน หมายถึง กระบวนการที่ผูนำและผูตามมีการแลกเปลี่ยนความคิดกัน 

โดยผูนำจะตองยอมรับความคิดของผูตาม แตมีเงื่อนไขแลกเปลี่ยนที่ผูตามจะตองทำใหบรรลุเปาหมาย

ขององคกร ซึ่งถาบรรลุตามเปาหมายขององคกรได ผูนำจะตองมีการใหรางวัลเปนผลตอบแทน โดยท่ี

ผูนำก็ไดประโยชนจากความสำเร็จของงานไปดวยดังนี้ 
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 2.1) การใหรางวัลตามสถานการณ การที่ผูนำใหสิ่งตอบแทนกับผูตาม เม่ือผูตามทำ

ผลงานบรรลุตามเปาหมายขององคกรได ซึ่งเปนการเสริมพลังแรงบวกใหกับผูตาม เชน การข้ึน

เงินเดือน การใหโบนัส เปนตน  

 ณฏัฐพันธ เขจรนันทน (2560) ไดนำเสนอแนวคิดเก่ียวกับภาวะผูนำวาเปนสัมพันธภาพ

ระหวางบุคคลซึ่งเปนผูนำกับผูตาม และอาจมีการเปลี่ยนแปลงสถานะภาพตางๆเพ่ือการทำวานมน

องคเพ่ือผลักดันภารกิจขององคกรใหเกิดความสำเร็จตามท่ีตั้งเปาไว  

 

2.2 แนวคิด ทฤษฎทีี่เกี่ยวกับสภาพแวดลอม 

 สกุลนารี กาแกว (2546, หนา 20) ไดนำเสนอแนวคิดเก่ียวกับสภาพแวดลอมในท่ีทำงานไววา

เปนสิ่งท่ีผูปฏิบัติงานตองดำรงชีวิตและปฏิบัติงานอยูในขณะทีป่ฏิบัติงานหรือไม รวมไปถึงสิ่งของตาง ๆ 

ทีเ่ก่ียวของกับการทำงานที่อยูรอบตัวในขณะที่มีการทำงาน  

 Gilmer (1973) นำเสนอลักษณะของสภาพแวดลอมในที่ทำงานที่จะทำใหการปฏิบัติงาน

เปนไปไดอยางมีประสิทธิภาพโดยตองประกอบดวยองคประกอบ 10 ดาน ไดแก 

1) ความปลอดภัย ในการปฏิบัติงานของพนักงานทั้งในสวนของท่ีทำงาน รวมถึงลักษณะของ

งานที่มีความมั่นคงไมมีความกังวลและไดรับความยุติธรรมจากบุคคลซึ่งมีสถานะในการทำงานที่สูง

กวาจนนำไปสูความรูสึกปลอดภัยและมีความผูกพันและมีแรงกระตุนในการทำงานใหกับองคกร 

2) การไดปรับเปลี่ยนตำแหนงที่สูงข้ึนในหนาที่การงานซึ่งเปนสิ่งท่ีทำใหผูปฏิบัติงานทราบ

เสนทางในการทำงานและรูโอกาสในการเลื่อนตำแหนงหากมีการทำงานในองคกรตอไปในอนาคต 

องคกรมีการพิจารณาเลื่อนข้ันเงินเดือนอยางเปนธรรม มีการใหรางวัลตอบแทนกับพนักงานที่มีผลงานดี 

ปฏิบัติงานดี มีการชมเชย ยกยอง  

3) องคการและการจัดการ ไดแก ลักษณะการจัดการโครงสรางขององคกร การวางนโยบาย

และแผนการปฏิบัติงานขององคกร 

4) คาจาง ไดแก เงินเดือนที่เปนคาตอบแทนในการทำงาน โดยจะพิจารณาจากคาจางที่

เหมาะสมกับปริมาณงานท่ีไดรับมอบหมาย มีการจายเงินเดือนแบบเปนธรรม 

5) คุณลักษณะเฉพาะงาน ไดแก เก่ียวกับงานที่สรางคณุคาใหกับผูทำงานใหเกิดความภูมิใจ

ในผลงานที่ไดทำลงและไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชาและตรงกับ

ความสามารถของผูปฏิบัติงาน 

6) การนิเทศงาน คือ การไดรับการดูแลเอาใจใสแนะนำเกี่ยวกับการทำงานและรับทราบ

ปญหาตางๆที่เกิดขึ้นจากการทำงานของพนักงานซึ่งจะทำใหทราบปญหาที่เกิดขึ้นในแตละสวนงาน

และมีประโยชนตอการทำใหพนักงานรูสึกใกลชิดและรูถึงการเอาใจใสจากผูบังคับบัญชา 
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7) คุณลักษณะทางสังคมของงาน คือ เปนการทำใหงานมีลักษณะสอดคลองไดเปนสวนหนึ่ง

ของงานทั้งหมดซึ่งจะทำใหลักษณะงานเปนเนื้องานเดียวกันและเปนสวนหนึ่งของกลุมงานทั้งหมดและ

ทำงานไปดวยกันอยางมีประสิทธิภาพ 

8) การติดตอสื่อสาร คือ การสรางการรับรูในดานตาง ๆ ขององคกรซึ่งจะทำใหองคกร

สามารถพัฒนาในสวนตาง ๆ ไปรวมกันไดโดยการรับรูของบุคลากรอยางท่ัวถึงซึ่งเปนหนึ่งในหัวใจใน

การพัฒนาองคกรใหสามารถประสบความสำเร็จไดผานการสื่อสารองคกร 

9) สภาพแวดลอม คือ สิ่งท่ีอยูรอบ ๆ ตัวในองคกรที่ทำงาน มีความสะอาด เปนระเบียบ 

เพ่ือนรวมงานที่ดี มีการวางเครื่องจักร เครื่องมือ อุปกรณในที่ที่เหมาะสม มีสถานที่จอดรถ เดินทาง

สะดวก ระยะเวลาในการทำงานตอวันมีความเหมาะสม ปริมาณงานที่ไดรับมอบหมายมีความ

เหมาะสม 

10) สวัสดิการเพิ่มเติมที่ไดรับนอกเหนือจากเงนิเดือน 

Moos (1986) ไดวิจัยเก่ียวกับปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมของมนุษยซึ่งในสวนของ

สิ่งแวดลอมในการทำงานถือเปนปจจัยหนึ่งท่ีสงผลตอพฤติกรรมของมนุษยโดยอาจแบงปจจัยในสวน

ของสิ่งแวดลอมไดดังนี้ 

1) มิติสัมพันธภาพ เปนการรับรูการทำงานรวมกันในลักษณะเปนทีมที่พรอมที่จะชวยเหลือ

และสนับสนุนการทำงานซึ่งกันและกันในระหวางผูปฏิบัติงานดวยกันเองแบงเปน 3 ดาน คือ 

 1.1) ดานการมีความเกี่ยวของในงานซึ่งผูปฏิบัติงานทุกคนรับรูวาตนเองและ

ผูปฏิบัติงานคนอ่ืนๆเปนสวนหนึ่งของการทำงานรวมกันในการทำใหงานสามารถสำเร็จบรรลุผลไป

ไดมาไดบางครั้งอาจตองมีการเสียสละเพ่ือองคกรบางก็ตาม  

 1.2) ดานความผูกพันระหวางเพ่ือนรวมงาน ซึ่งเปนการสรางความผูกพันรวมกันใน

ระหวางผูปฏิบัติงานใหเกิดมิตรภาพและทำใหการปฏิบัติงานเปนไปดวยความราบรื่นและสำเร็จลุลวง

ไปตามที่ตั้งเปาไว 

 1.3) ดานการสนับสนุนจากหัวหนางาน ซึ่งเปนสิ่งที่สำคัญในการปฏิบัติงานใหบรรลุ

วัตถุประสงคไดเนื่องจากการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาในดานตาง ๆ สามารถทำใหการทำงาน

ประสบความสำเร็จไดตามวัตถุประสงครวมถึงไดรับการใหกำลังใจและยกยองชมเชยหากปฏิบัติงานได

มีประสิทธิภาพ  

2) มิติความกาวหนาในหนาที่การงาน ซึ่งเปนการทำใหผูปฏิบัติงานรับรูถึงการจัด

สภาพแวดลอมในการทำงานรวมถึงโอกาสความกาวหนาในการปฏิบัติงานโดยอาจแบงยอยเปน

องคประกอบแตละขอดังตอไปนี ้  
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 2.1) การสนับสนุนความมีเสรีในการทำงานซึ่งเปนการใหเสรีภาพแกพนักงานในการ

มีสวนรวมในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานอยางเสรี สามารถแสดงความคิดเห็นได ทำใหมีโอกาสที่จะ

ใชความรู ความสามารถของตนเองในการปฏิบัติงาน แตถาขาดการสนับสนุนความเสรีในการทำงาน 

จะทำใหบุคลากรเกิดความคับของใจและทำใหตนเองรูสึกวาทำงานลมเหลว ไมมีประสิทธิภาพ เกิด

ความเบื่อหนายในงาน 

 2.2) การมุงมั่นในการทำงาน หมายถึง การรับรูในการเขาใจพรอมท้ังใหความสำเร็จ

ของงาน โดยการจัดทำแผนในการปฏิบัติงานใหมีความชัดเจนและสามารถปฏิบัติงานตามแผนที่

กำหนดไวใหมีประสิทธิภาพใหมากที่สุด 

 2.3) ความกดดันในการทำงาน หมายถึง สิ่งที่จะมาทำใหเรารูสึกเครยีด หรือสภาวะ

ที่กำลังไมปกติ ทำใหพลงัของความกระตือรือรนหรือพลังในการทำงานเริ่มหายไป 

3) มิติการคงไวและเปลี่ยนแปลงระบบงานซึ่งเปนการรับรูรวมกันถึงโครงสรางขององคกรท่ีมี

ความชัดแจงท้ังในดานของงาน การควบคุมการปฏิบัติงาน นวัตกรรมตาง ๆ และสภาพแวดลอมใน

การปฏิบัติงานทางดานกายภาพ  

  3.1) สำหรับความชัดเจนของงานนั้นเปนการกำหนดหนาที่ในการปฏิบัติงานในแต

ละวันซึ่งองคกรจะมีการแจงใหผูปฏิบัติงานในแตละตำแหนงทราบถึงหนาที่และความรับผิดชอบของ

ตนเองและความคาดหวังผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานในแตละวันของแตละตำแหนงและมีการสื่อสาร

รายละเอียดตาง ๆ ไปยังผูปฏิบัติงานอยางชัดแจงภายใตกรอบและแบบแผนที่มีการกำหนดไวเปน

แนวทางท่ีมีความชัดเจน 

  3.2) สำหรับดานการควบคมุงานเปนสวนของการตรวจสอบการทำงานตางๆภายใน

องคกรโดยมีการประกาศกฎระเบียบตางๆท่ีมีความชัดเจนและมีผูควบคุมตรวจสอบการปฏิบัติงานให

สอดคลองกับระเบียบที่มีการประกาศ 

  3.3) สำหรับนวัตกรรมในการทำงานจะเปนการรับรูของบุคลากรในหนวยงานถึงแนว

ทางการนำรูปแบบนวัตกรรมใหมๆเปนเครื่องมือในการสงเสริมการทำงาน 

  3.4) ดานสิ่งแวดลอมของการทำงานถือเปนสิ่งสำคัญที่จะสงเสริมใหการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรมีประสิทธิภาพโดยเฉพาะสิ่งแวดลอมทางดานกายภาพเนื่องจากหากสิ่งแวดลอมในการ

ทำงานไมเลือกอำนวยตอการทำงานจะทำใหเปนอุปสรรคตอการทำงานและทำใหงานที่ออกมาไมมี

ประสิทธิภาพเทาที่ควรจะเปน 

ดังนั้นจะเห็นไดวาจากแนวคิดทฤษฎีตาง ๆ สภาพแวดลอมท่ีอยูรอบตัวในที่ทำงานสงผลตอ

ความผูกพันในองคกร เพราะวาสภาพแวดลอม เปนสิ่งท่ีบุคคลจะแสดงออกมาถึงความรูสึกวาพอใจ

หรือไมพอใจในที่ทำงาน ถาสภาพแวดลอมดี พนักงานจะมีความรูสึกวาอยากทำงานเพ่ือองคกร  

ไมอยากลาออก ทำใหเกิดความผูกพันในองคกรไมอยากลาออกจากงาน     
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2.3 แนวคิด ทฤษฎทีี่เกี่ยวกับแรงจูงใจ 

 Ernie (2017) ไดนำเสนอแนวคิดเก่ียวกับการจูงใจวาเปนสิ่งท่ีขับเคลื่อนพฤติกรรมของมนุษย

ซึ่งเบื้องหลังของแรงจูงใจคือความตองการหรือความปรารถนาซึ่งแรงจูงใจอาจเกิดขึ้นจากธรรมชาติ

หรือเกิดจากการเรียนรูก็ไดและอาจเปนไดทั้งแรงขับเคลื่อนภายในและแรงขับเคลื่อนภายนอกหรือ

ประกอบการทั้งสองสวนซึ่งในสวนของแรงขับเคลื่อนภายในนั้นอาจเปนความรูสึกของแตละบุคคลท่ีมี

ความตองการบางอยางจึงเกิดแรงจูงใจและแรงกระตุนเพ่ือใหไดมาซึ่งสิ่งที่ขาดหายไป  

 ในขณะที่ McClelland (1988) ไดนำเสนอวาความตองการของมนุษยมีดวยกัน 3 ลักษณะ 

อยางนี้ 

1) ความประสงคที่จะประสบความสำเร็จซึ่งทำใหเปนแรงขับเคลื่อนที่สำคัญเพ่ือใหบุคลากรมี

ความทุมเทใหกับการทำงานใหเกิดผลสำเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไวและนำไปสูการมีวิถีชีวิตที่ประสบ

ความสำเร็จจากการทำงานตรงตามความตองการของแตละบุคคล 

2) ความตองการมีอำนาจเนื่องจากอำนาจเปนแรงจูงใจสำหรับการสนองความตองการตอ

บุคคลที่มีความประสงคจะมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืนและตองการที่จะเปนคนที่มีความสำคัญที่มีสถานะ

และบทบาทสูงในสังคม 

3) ความตองการท่ีจะมีความสัมพันธที่ดีกับบุคคลอ่ืนซึ่งเปนแรงจูงใจในการที่จะทำใหเกิดการ

ขับเคลื่อนใหปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืน 

        นอกจากนี้ Herzberg (1966) ไดคนพบแนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจในการทำงานที่ไดรับการ

ยอมรับอยางกวางขวางซึ่งแนวคิดนี้ถูกนำเสนอวาแตละบุคคลจะตองการทำงานที่มีคุณภาพรวมถึง

จะตองเปนการทำงานที่อยูภายใตความพึงพอใจในการทำงานซึ่งจะสงผลใหผูที่เปนพนักงานมีความ

มุงมั่นทุมเทเพ่ือการทำงานที่ตนเองมีความสุขใหสำเร็จลุลวงไป ดังนั้นผูบริหารจึงตองหาแนวทางให

ผูปฏิบัติงานมีความสุขในการทำงานซึ่งจะเปนแรงจูงใจที่สำคญัที่จะทำใหพนักงานมีความผูกพันและ 

มีความมุงมั่นทุมเทในการทำงานซึ่งมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

 1) ปจจัยกระตุนเปนปจจัยที่จะนำไปสูความพึงพอใจในการทำงานมี 5 ประการ คือ  

1.1) ความสำเร็จในการทำงานซึ่งเกิดจากการที่บุคลากรในองคกรสามารถทำงานจน

เสร็จสิ้นตามเปาหมายที่ไดกำหนดไวขององคกรได          

1.2) การยกยองและไดรับการยอมรับจากบุคคลภายในองคกรหรือผูบังคับบัญชา

เพ่ือนรวมงานรวมไปถึงบุคคลอ่ืนๆที่เกี่ยวของ          

1.3) มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

1.4) มีความรับผิดชอบในการทำงาน 

1.5) มีความกาวหนาในหนาที่การงานตามลำดับ  
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2) ปจจัยอนามัย หรือเปนปจจัยท่ีชวยลดความไมพึงพอใจในงาน เปนปจจัยท่ีไมเก่ียวของการ

งานโดยตรง เปนเพียงสิ่งที่ชวยใหไมใหมีความไมพึงพอใจเกิดขึ้น แตไมไดชวยใหเกิดแรงจูงใจเพ่ิมข้ึน 

ซึ่งประกอบไปดวย 10 ดาน   

2.1) นโยบายและแนวทางในการบริหารองคกรซึ่งเปนกระบวนการในการบริหาร

องคกร รวมไปถึงการติดตอสื่อสารภายในองคกรที่มีความชัดเจนทั้งในสวนของนโยบายแผนการ

ปฏิบัติงานกฎระเบียบตาง ๆ ซึ่งคนในองคกรสามารถรับรูรวมกันไดอยางชัดเจน 

2.2) การใชอำนาจบังคบับัญชาและกำกับดูแลซึ่งจะตองมีการใชอำนาจในสวนของ

การกำกับดูแลบังคับบัญชาดวยความเปนธรรมในสวนของการกระจายงานรวมถึงการใหรางวัลหรือมี

บทลงโทษในกรณหีากมีการกระทำผิดพลาด 

2.3) ความสัมพันธกับผูบังคบับัญชากับผูใตบังคับบัญชาที่มีความสัมพันธที่ดีตอกัน

และสามารถแนะนำชวยเหลือในดานการปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่  

2.4) ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน คือ การเปนมิตรกับเพื่อนรวมงาน ทำงานดวย

แลวสบายใจ มีความเขาใจซึ่งกันและกัน 

2.5) ผูบังคบับัญชาและผูใตบังคับบัญชามีความสัมพันธที่ดีมีความจริงใจในการ

ทำงานรวมกันและชวยเหลือซึ่งกันและกันในการปฏิบัติงาน 

2.6) ตำแหนงหนาที่การงานที่ปฏิบัติเปนงานท่ีไดรับการยกยองจากสังคม 

2.7) หนาที่การงานที่ทำมีความมั่นคงสรางชื่อเสียงและสรางความปลอดภัยและมี

โอกาสเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน 

2.8) การดำรงชีวิตสวนตัวมีความสะดวกสบายทั้งในสวนของการเดินทางและการใช

ชีวิตนอกเหนือจากการทำงานปกติ 

2.9) สภาพแวดลอมในที่ทำงานมีความสะดวกสบายทำใหสามารถทำงานไดอยางมี

ความสุขโดยปราศจากการรบกวน 

2.10) มีคาตอบแทนและสวัสดิการที่เพียงพอและเปนที่พึงพอใจของผูปฏิบัติงาน

และมีการเลื่อนขั้นเงินเดือนอยางสม่ำเสมอรวมถึงมีการจัดสวัสดิการที่ทำใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึก

ปลอดภัยและพอใจในทั้งดานเงินเดือนและสวัสดิการตาง ๆ ที่องคกรไดมอบให 

 จะเห็นไดวาวิธีการเนนการสรางแรงจูงใจใหกับพนักงานในองคกรตาง ๆ เพ่ือใหผูปฏิบัติงาน

สามารถมีแรงจูงใจในการทำงานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกรเปนสิ่งท่ีมีความจำเปนอยางยิง่  

เมื่อพิจารณาแนวคดิของ (Herzberg, 1966) เชื่อวาการสรางแรงจูงใจเพื่อใหวัตถุประสงคขององคกร

บรรลุผลไดเปนสิ่งสำคัญที่ผูนำองคกรจะตองนำไปใชในการพัฒนาองคกรเพ่ือใหองคกรประสบ

ความสำเร็จตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว 
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2.4 แนวคิด ทฤษฎี ที่เกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 

Gallup (2006) ไดนำเสนอแนวคิดวาผูปฏิบัติงานในองคกรที่มีความผูกพันกับองคกรมักจะ

มาจากการที่บุคคลเหลานั้นมีความรักและมีแรงจูงใจในการทำงานจนนำไปสูความผูกพันตอองคกร

อยางลึกซึ้ง 

ในขณะที ่Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma & Bakker (2002) ไดนำเสนอแนวคดิ

วาความผูกพันในองคกรจะเปนแรงขับเคลื่อนที่สำคัญในการทำงานท่ีจะทำใหผูปฏิบัติงานรูสึกเปน

สวนหนึ่งและมีคุณคาในการทำงานในองคกรเหลานั้น 

สวน จิรประภา อัครบวร, รัตนศักดิ์ เจริญทรัพย, จารุวรรณ ยอดระฆัง และขวัญ นวลสกุล 

(2558) แสดงความคิดเห็นวาความผูกพันของผูปฏิบัติงานมักประกอบดวยองคประกอบหลัก 3 ประการ 

ไดแก ประการแรกการที่พนักงานไดรบัการดูแลในระหวางการปฏิบัติงานอยางดีและมีการทำงานยังมี

ความสุข ประการที่สองคือการรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกรและประการสุดทาย คือ การที่ผูปฏิบัติงาน

ทุมเทกำลังความสามารถอยางเต็มที่ใหกับการปฏิบัติงานในองคกร 

ในขณะที ่Allen & Meyer (1990) ไดใหคำจำกัดความของความผูกพันในองคกรโดยการ

จัดแบงรูปแบบความผูกพันในองคกรออกเปน 3 ลักษณะ ไดแก 

1) แนวคิดทางดานทัศนคติของผูปฏิบัติงานซึ่งเปนในสวนของความรูสึกผูกพันตอองคกรและ

ถือเปนสวนหนึ่งขององคกรของพนักงานและยังหมายความรวมถึง 

    1.1) ความเชื่อมั่นในการยอมรับเปาหมายรวมกันของพนักงานในองคกรและยอมรับ

คานิยมตาง ๆ ที่มีรวมกันภายในองคกรเกิดเปนวัฒนธรรมองคกรท่ีผลักดันการทำงานใหเปนไปใน

ทิศทางเดียวกันและมีความผูกพันและมีความเชื่อมั่นกับองคกรในการที่จะรวมกันผลักดันองคกรให

สามารถบรรลุเปาหมายที่ตั้งไวได 

     1.2) ความเต็มใจในการที่จะทำเพ่ือประโยชนขององคกรอยางกระตือรือรนอุทิศ

ความรูความสามารถแรงกายและแรงใจเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคที่องคกรตั้งไวใหมากที่สุดเทาที่จะ 

ทำได 

    1.3) มีความตองการที่จะเปนสวนหนึ่งขององคกรและมีความจงรักภักดีและซื่อสัตย

ตอองคกรเพ่ือที่จะปฏิบัติงานกับองคกรอยางตอเนื่องโดยไมมีความคิดที่จะเปลี่ยนสถานที่ในการ

ทำงานเนือ่งจากเปนองคกรที่พนักงานมีความรักและความผูกพันและมีความประสงคใหองคกรประสบ

ความสำเร็จใหมากที่สุด 

2) แนวความคิดดานพฤติกรรมซึ่งพนักงานมีความผูกพันตอองคกรอยางสม่ำเสมอโดยไมมี

ความคิดที่จะเปลี่ยนแปลงหรือออกจากองคกรเหลานั้นเนื่องจากการทำงานในองคกรเปนไปดวย

ความสุขและมีความปรารถนาดีท่ีจะทำใหองคกรเจริญกาวหนา 
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 3) แนวคดิเก่ียวกับความผูกพันกับองคกรซึ่งทำใหผูปฏิบัติงานมีความเชื่อมั่นและผูกพันกับ

องคกรในการตั้งใจปฏิบัติงานองคกรเปนสิ่งสำคัญในการทำใหองคกรประสบความสำเร็จตาม

วัตถุประสงคที่ตั้งไว             

 จากการศึกษาแนวคิดตาง ๆ ตื่นไดวาความสัมพันธกับองคกรเปนปจจัยที่สำคัญในการทำให

ผูปฏิบัติงานในองคกรทำงานดวยเปนทุกขใจในคุณคาและการรับรูการเปนสวนหนึ่งขององคกรและจะ

นำมาซึ่งประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคกรที่มีสวนสำคัญใหองคกรสามารถบรรลุวัตถุประสงค

ตามที่ตั้งไวได 

 

2.5 ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ  

ภาวินี องคานุภาพ (2562) ไดวิจัยเก่ียวกับความเปนผูนำที่สงผลตอการนำความผูกพันของ

องคกรโดยศกึษาจะกลุมตัวอยางที่เปนพนักงานบริษัทจำนวน 300 คน ใชสถิติวิเคราะหการถดถอย 

เชิงพหุ พบวาภาวะผูนำชวยกระตุนความผูกพันขององคกรไดอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

มัทรี บุญเจริญ (2560) ไดทำการศึกษาวิจัยเก่ียวกับความเปนผูนำที่นำมาซึ่งความเปลี่ยนแปลง

รูปแบบการทำกิจกรรมตาง ๆ ของผูปฏิบัติงานในองคกรและความเชื่อมั่นของผูปฏิบัติงานที่มีตอผูนำ

โดยทำการศึกษาโดยการเก็บแบบสอบถามกลุมเปาหมายในกรุงเทพฯจำนวน 400 คน ใชวิธีทางสถิติทั้ง

ในสวนสถิติเชิงพรรณนาและเชิงอนุมาน พบวาพื้นฐานขอมูลสวนบุคคลที่แตกตางกันไมวาการเปนผูนำที่

เปนผูนำทางหรือเปนผูนำที่สงเสริมสงผลโดยตรงตอความเชื่อมั่นของผูปฏิบัติงานในองคกรในรูปแบบที่

แตกตางกัน แตการเปนผูนำในลักษณะของการเปนผูสนับสนุนจะมีผลตอการเปลี่ยนแปลงหลักความ

เชื่อมั่นในองคกรนอยกวาการเปนผูนำที่เปนผูนำในการเปลี่ยนแปลงขององคกร 

วรันธร ทรงเกียรติศักดิ์ (2559) ไดวิจัยสภาพแวดลอมของผูปฏิบัติงานและปจจัยที่เปน

แรงจูงใจในการทำงานของผูปฏิบัติงานที่สงผลตอสวัสดิการของผูปฏิบัติงานในโรงงานและหนวย

สนับสนุนในจังหวัดมุกดาหารโดยการใชแบบสอบถามจำนวนทั้งสิ้น 300 คน การศึกษาเปนการศึกษา

สถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน พบวาขอมูลสวนบุคคลที่แตกตางกันสงผลตอคุณภาพชีวิตใน

ภาพรวมที่ไมแตกตางกันอยางมีระดับนัยสำคัญที่ระดับ 0.05 สำหรับปจจัยดานความปลอดภยัของ

ผูปฏิบัติงานไมสงผลตอคุณภาพชีวิตของผูปฏิบัติงานปจจัยดานสิ่งแวดลอมและแรงจูงใจสงผลตอ

คุณภาพชีวิตของผูปฏิบัติงานซึ่งเปนกลุมเปาหมายในงานวิจัยฉบับนี้ 

ก่ิงฉัตร โอฬารวัตร (2562) ไดศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจดานการทำงานรวมกันเปนทีมและ

สภาพแวดลอมในการทำงานสงผลตอคุณภาพชีวิตของผูปฏิบัติงานในองคกรในลักษณะใดซึ่งเปนการ

ศึกษาวิจัยกลุมเปาหมายซึ่งเปนพนักงานบริษัทในพ้ืนที่จังหวัดสมุทรปราการจำนวนทั้งสิ้น 400 คน

โดยใชแบบสอบถามครอบคลุมพื้นที่ 4 อำเภอในจังหวัดสมุทรปราการ ไดแก อำเภอเมือง

สมุทรปราการ บางบอ บางพลี และบางเสาธง ผลจากการศึกษาวิจัยพบวาขอมูลสวนบุคคลที่ตางกัน
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จะสงผลตอคุณภาพชีวิตในการทำงานและสภาพแวดลอมในการทำงานที่แตกตางกันในระดับมี

นัยสำคัญที่ 0.05 

พิมพกมล จักรานุกุล (2560) ไดวิจัยเก่ียวกับความผูกพันที่มีตอองคกรสงผลตอคุณภาพชีวิต

ของผูปฏิบัติงานในลักษณะความสัมพันธในรูปแบบใด โดยกลุมเปาหมายที่ทำการศึกษาคือ

ผูปฏิบัติงานในโรงแรมระดับ 5 ดาวในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานครโดยทำการศึกษาฟงการเก็บ

แบบสอบถามจำนวน 436 คน ใชสถิติ T-test , Pearson Correlation , One Way ANOVA 

ผลการวิจัยพบวารายไดท่ีแตกตางกันสงผลตอมุมมองทางความคิดตอการรักษาพนักงานที่แตกตางกัน

อยางมีนัยสำคัญทางสถิติ นอกจากนี้ความผูกพันตอองคกรและวิถีชีวิตในการทำงานเกี่ยวของโดยตรง

กับการรักษาผูปฏิบัติงานไวในโรงแรมระดับ 5 ดาวอยางมีนัยสำคัญ 

กันตสุดา โกญจนาท (2559) ไดศึกษาวัฒนธรรมองคกรเก่ียวกับการทำงานในการรับรู

แนวทางในการปฏิบัติงานสงผลตอความผูกพันขององคกรของผูปฏิบัติงานในระดับใดซึ่งกลุมเปาหมาย

คือพนักงานของบริษัท หัวเวย เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จํากัด จำนวน 300 คนการวิจัยใช

แบบสอบถามซึ่งผลการวิจัยพบวาวัฒนธรรมขององคกรและแนวทางในการทำงานและการรับรู

แนวทางในการทำงานสงผลตอความผูกพันขององคกรอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 

สุนิศา ศรีอุทัย (2562) ไดศึกษาเก่ียวกับสภาพแวดลอมและแรงจูงใจของผูปฏิบัติงานสงผล

ตอความผูกพันของผูปฏิบัติงานมากนอยเพียงใดเปนการศกึษาโดยใชแบบสอบถามซึ่งมีกลุมเปาหมาย

จำนวน 200 คนทำงานอยูในบริษัท คาลบี้ธนาวัธน จำกัด วิเคราะหขอมูลสถิติวิเคราะหการถดถอย

เชิงพหุ ผลการศกึษาพบวาความอยางมีนัยสำคัญท่ี 0.05 แตปจจัยคำ้จุนไมไดมีผลตอความผูกพันของ

องคกรแตอยางใด 

ภากร แสงเนียม (2564) ไดทำการวิจัยเก่ียวกับวัฒนธรรมขององคกร ความเครียดในการ

ปฏิบัติงานและสภาพแวดลอมในดานตางๆสงผลตอคุณภาพชีวิตของผูปฏิบัติงานมากนอยเพียงใดโดย

กลุมเปาหมายคือพนักงานในโรงงานซึ่งทำงานในจังหวัดปทุมธานีดวยการทำแบบสอบถามซึ่งมี

กลุมเปาหมายทั้งสิ้นจำนวน 400 คนโดยการวิเคราะหขอมูลทางสถิติเชิงพรรณนา ผลการวิจัยพบวา

วัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลในระดับรอยละ 42.5 คุณภาพชีวิตที่ดีในการทำงาน ซึ่งเมื่อเปรียบเทียบกับ

สภาพแวดลอมในการทำงานจะมีอิทธิพลในระดับรอยละ 27.5 กับคุณภาพชีวิตในการทำงานของ

ผูปฏิบัติงาน ในขณะที่ดานความเครียดในการทำงานอยูในระดับที่ 35.3 เมื่อเปรียบเทียบกับคุณภาพ

ชีวิตในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานหนึ่งในจังหวัดปทุมธานีอยางมีนัยสำคัญทางสถิติระดับ 

0.05 
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2.6 กรอบแนวคิด  

 ตัวแปรอิสระ คือ ปจจัยดานภาวะผูนำ ปจจัยดานสภาพแวดลอม ปจจัยดานแรงจูงใจ 

 ตัวแปรตาม คือ ความผูกพันตอองคกร 

 

ภาพที่ 2.1: ความสัมพันธระหวางปจจัยดานภาวะผูนำ ปจจัยดานสภาพแวดลอม ปจจัยดานแรงจูงใจ

และความผูกพันตอองคกร  

 

ตัวแปรอิสระ     ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปจจัยดานภาวะผูนำ (Bass, 1985) 
ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลง 

  -การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 

  -การสรางแรงบันดาลใจ 

  -การกระตุนทางปญญา 

  -การคาํนึงถึงปจเจกบุคคล 

ภาวะผูนําแลกเปลี่ยน 

   -การใหรางวัลตามสถานการณ 

 

ปจจัยดานสภาพแวดลอม 
(Gilmer, 1973) 

ปจจัยดานแรงจูงใจ (Herzberg ,1966) 
- ความสำเร็จในการทำงาน 

- การไดรับการยอมรับนับถือ 

- ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

- ความรับผิดชอบในงาน 

- ความกาวหนาในตำแหนงการงาน 

ความผูกพันตอองคกร 

(Allen & Meyer, 1990) 
- แนวคิดทางดานทัศนคติ 

- แนวคิดทางดานพฤติกรรม 

-แนวคิดที่เก่ียวกับความถูกตอง 
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กรอบแนวคิดขางตนแสดงถึงความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานภาวะผูนำ ปจจัยดาน

สภาพแวดลอม ปจจัยดานแรงจูงใจกับความผูกพันตอองคกร ภายใตแนวความคิดเรื่อง ภาวะผูนำของ 

Bass (1985) แนวคิดเรื่องแรงจูงใจของ Gilmer (1973) แนวคดิเรื่องแรงจูงใจของ Herzberg (1966) 

แนวคิดเรื่องความผูกพันตอองคกรของ Allen & Meyer (1990) และงานวิจัยเรื่องการศึกษาปจจัยที่มี

ผลตอความผูกพันตอองคกร ของพนักงานเอกชนในจังหวัดกรุงเทพมหานคร 

 

2.7 สมมติฐานการวิจัย 

การศึกษาปจจัยที ่ม ีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทเอกชนในจังหวัด

กรุงเทพมหานคร มีการกำหนดสมมติฐาน ดังนี ้

2.7.1 ปจจัยดานภาวะผูนำมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทเอกชนในจังหวัด

กรุงเทพมหานคร 

2.7.2 ปจจัยดานสภาพแวดลอมมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทเอกชนใน

จังหวัดกรุงเทพมหานคร 

2.7.3 ปจจัยดานแรงจูงใจมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทเอกชนในจังหวัด

กรุงเทพมหานคร 

การทดสอบสมมติฐานทั้งสามขอจะทำการทดสอบที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.05 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

บทที่ 3 

ระเบียบวิธีวิจัย 

 

 สำหรับบทที่ 3 นี้จะเปนบทที่ชี้ใหเห็นซึ่งวิธีการในการดำเนินการศึกษาวิจัยในงานวิจัยฉบับนี้

ซึ่งจะเปนการวิจัยเชิงปริมาณและมีการกำหนดประชากรและกลุมตัวอยางรวมถึงเครื่องมือที่จะนำมาใช

ในการศึกษาวิจัยและการนำผลการวิจัยไดมาจากการเก็บรวบรวมมาวิเคราะหขอมูลในลักษณะอยางไร

โดยการศกึษาความสัมพันธของตัวแปรที่ไดกำหนดไวรวมไปถึงแนวทางในการเก็บขอมูลเพ่ือนำมาใชใน

การวิเคราะหดังกลาวดวย 

  

3.1 ประชากร 

 ในงานวิจัยฉบับนี้ไดกำหนดประชากรที่ใชในการศึกษาวิจัยเปนกลุมผูปฏิบัติงานใน

บริษัทเอกชนมีจำนวนทั้งสิ้น 400 คน ขนาดของกลุมตัวอยางดงักลาววิธีการตามตารางของ Yamane 

(1967) ซึ่งมีผลของระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 ในขณะที่ความคลาดเคลื่อนที่ระดับรอยละ±5 และ

กลุมตัวอยางที่ถูกเลือกเปนรูปแบบของการใชวิธีการในการสุมโดยเฉพาะเจาะจง 

         สำหรับวิธีในการเลือกตัวอยางของผูวิจัยไดดำเนินการดังตอไปนี้ 

 1) คนหาจำนวนของกลุมประชากรซึ่งปฏิบัติงานในบริษัทเอกชนมีจำนวนทั้งสิ้น 400 คน 

 2) กำหนดขนาดของตัวอยางจากตารางสำเร็จรูปซึ่งจำนวนที่ไดมีจำนวนทั้งสิ้น 400 คน 

 

3.2 เครื่องมือที่ใชในการศึกษา 

        สำหรับเครื่องมือที่ใชในการศึกษาวิจัยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บขอมูลจากกลุม

ตัวอยางโดยเครื่องมื้อนี้มีวิธีการในการสรางโดยรายละเอียดดังตอไปนี้ 

 1) ศึกษาคนควารูปแบบในการสรางเครื่องมือขอมูลทุติยภูมิตาง ๆ ที่เก่ียวของกับการสราง

เครื่องมือ 

 2) จะทำแบบสอบถามสำหรับสอบถามความคิดเห็นในหัวขอตาง ๆ จำนวน 5 ประเด็นหลัก 

ไดแก (1) ขอมูลเบ้ืองตนของผูใหขอมูล (2) ปจจัยดานภาวะผูนำ (3) ปจจัยดานสภาพแวดลอม      

(4) ปจจัยดานแรงจูงใจ (5) ปจจัยดานความผูกพันตอองคกร 

 3) สงแบบสอบถามที่ไดจัดทำขึ้นเพ่ือใหอาจารยที่ปรึกษาพิจารณาและนำแบบสอบถาม

ดังกลาวไปปรับปรุงใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

 4) นำแบบสอบถามที่ไดรับจากอาจารยที่ปรึกษามาปรับปรุงแกไขตามคำแนะนำให

แบบสอบถามที่จัดทำขึ้นมีประสิทธิภาพมากที่สุดกอนนำไปใชในการเก็บขอมูล 
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 5) นำแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขเปนทดลองใชกับกลุมเปาหมายจำนวน 40 คน เพ่ือหา

ขอมูลเกี่ยวกับความเชื่อมั่น 

 6) นำแบบสอบถามที่ปรับปรุงและทดสอบความเชื่อมั่นใหอาจารยที่ปรึกษาพิจารณาอีกครั้ง

หนึ่งกอนนำแบบสอบถามไปใชจริงในการเก็บขอมูล 

 7) นำแบบสอบถามไปใชกับกลุมตัวอยางท่ีตั้งไว 

  

3.3 การตรวจสอบเครื่องมือ 

      การตรวจสอบเนื้อหา เปนการตรวจสอบขอมูลโดยใชผูมีความรูสามารถใหคำแนะนำในการ

ปรับปรุงแบบสอบถามไดซึ่งบุคคลดังกลาวคืออาจารยที่ปรึกษาซึ่งทำหนาที่ในการวิเคราะห

แบบสอบถามถึงความเหมาะสมรวมไปถึงขอบเขตคำถามตาง ๆ วามีความเหมาะสมและครอบคลุม

มากนอยเพียงใด 

         การตรวจสอบความเชื่อมั่น ผูวิจัยพิจารณาจากคาสัมประสิทธิ์ครอนแบ็ค อัลฟา 

(Cronbach’s Alpha Coefficient) ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

 

ตารางที่ 3.1: ตารางแสดงคาความเชื่อมั่น (Cronbach’s Alpha Coefficient) 

 

ตัวแปร จำนวนขอ คาความเชื่อม่ัน 

1. ปจจัยดานภาวะผูนำ 10 0.950 

2. ปจจัยดานสภาพแวดลอม 9 0.953 

3. ปจจัยดานแรงจูงใจ 10 0.950 

4. ปจจัยดานความผูกพันตอองคกร 7 0.953 

รวม 36 0.988 

 

3.4 องคประกอบของแบบสอบถาม 

 สำหรับโครงสรางของแบบสอบถามในงานวิจัยฉบับนี้จะประกอบดวย 2 สวน นอกจากนี้ยังมี

การกำหนดรายละเอียดในการใหขอมูลโดยมีโครงสรางของแบบสอบถามดังตอไปนี้ คือ 

         สวนที่ 1 เปนขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามไมวาจะเปนขอมูลเก่ียวกับการศึกษาหรือ

ขอมูลสวนบุคคลที่มีความจำเปนขอมูลเกี่ยวกับการทำงานตางๆโดยคำถามเดิมเปนคำถามที่ไม

เฉพาะเจาะจงเพ่ือใหผูตอบแบบสอบถามสามารถตอบไดตามขอมูลควบคูกับการตอบแบบสอบถาม

แบบปด 
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 สวนที่ 2 สำหรับในสวนที่ 2 นี้จะมุงเนนการสอบถามขอมูลเก่ียวกับตัวแปรตางๆที่เก่ียวของ

กับงานวิจัยในปจจัยท้ังทางดานการเปนดูหนังปจจัยดานสภาพแวดลอมรวมถึงแรงจูงใจและความ

ผูกพันในองคกรซึ่งในสวนนี้จะเปนคำถามปลายปดโดยมีระดับตัวเลือกทั้งสิ้นจากนอยไปมากจำนวน 5 

ระดับ 

  

3.5 การเก็บรวบรวมขอมูล 

 ผูวิจัยไดดำเนินการเก็บขอมูลตามข้ันตอนตอไปนี้ คือ  

1) ผูวิจัยไดทำการแจกแบบสุมตัวอยางจำนวน 400 คน โดยการแจกแบบสอบถามออนไลน 

เพ่ือทำการเก็บขอมูล 

2) ผูวิจัยไดใหคำชี้แจงวัตถุประสงคในการทำวิจัยรวมถึงหลักเกณฑในการตอบแบบสอบถาม

เพ่ือใหผูตอบแบบสอบถามสามารถเขาใจคำถามและความตองการของผูวิจัย   

3) นำแบบสอบถามที่ไดมาคัดกรองโดยคำตอบท่ีเลือกใชขอมูลจะเลือกเฉพาะที่ผูตอบ

แบบสอบถามเลือกวาทำอาชีพพนักงานบริษัทเอกชนเทานั้นแลวนำมาใชวิเคราะหขอมูลทางสถิติดวย

คอมพิวเตอรตอไป 

 

3.6 การแปลผลขอมูล 

สำหรับรูปแบบในการแปลผลนั้นไดมีการจัดแบงคาอันตรภาคชั้นเพ่ือใชในการแปลผลขอมูล 

ดวยการใชสูตรคำนวณและรายละเอียดของแตละชวงชั้น ดังนี้ (ชูศรี วงศรัตนะ, 2544, หนา 75) 

 

  อันตรภาคชั้น  =    คาสูงสุด – คาต่ำสุด 

              จำนวนชั้น 

     = 5 – 1  = 0.80 

        5 

 

    ชวงชั้น      คำอธิบายสำหรับการแปลผล 

  1.00 – 1.80      ระดับนอยที่สุด 

  1.81 – 2.60      ระดับนอย 

  2.61 – 3.40      ระดับปานกลาง 

  3.41 – 4.20      ระดับมาก 

  4.21 – 5.00      ระดับมากที่สุด 
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3.7 สถิติท่ีใชในการวิเคราะห 

 สำหรับคาสถิติที่นำมาใชในการวิเคราะหขอมูลนั้นผูวิจัยไดกำหนดไวดังนี้ 

 1) สถิติเชิงพรรณนา ประกอบดวยขอมูลที่เก่ียวของกับคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

โดยใชในการอธิบายขอมูลทั่วไปรวมถึงคณุสมบัติตาง ๆ ของผูเปนกลุมตัวอยางตามที่ไดระบุไวใน

แบบสอบถาม 

 2) สถิติเชิงอางอิง ซึ่งเปนการวิเคราะหขอมูลความสัมพันธของตัวแปรตาง ๆ ที่ไดมีการระบุไว

ในแบบสอบถามซึ่งเปนการวิเคราะหความสัมพันธของตัวแปรเดียวกับตัวแปรอ่ืน ๆ อีกหลายตัว 

ประกอบดวยความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานภาวะผูนำ ปจจัยดานสภาพแวดลอม ปจจัยดาน

แรงจูงใจ กับความผูกพันตอองคกร ใชการวิเคราะหความถดถอยอยางงาย (Simple Regression) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

บทที่ 4 

ผลการศึกษา 

 

สำหรับบทที่ 4 จะเปนสวนที่ขอมูลวามีความสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวในสวนที่เก่ียวของ

กับตัวแปรตาง ๆ โดยการวิเคราะหขอมูลจากการเก็บแบบสอบถามทั้งสิ้นจากกลุมตัวอยางจำนวน 

400 แบบสอบถามคิดเปนจำนวนทั้งสิ้นรอยละ 100 ของจำนวนแบบสอบถามที่ตั้งไวในงานวิจัยโดย

การวิเคราะหขอมูลดังกลาวมีการจัดแบงผลของขอมูลออกเปน 3 สวนดวยกัน  

4.1 สวนท่ี 1 ขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับลักษณะประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม 

4.2 สวนท่ี 2 ขอมูลเกี่ยวกับภาวะผูนำ สภาพแวดลอม แรงจูงใจ และความผูกพันตอองคกร 

4.3 สวนท่ี 3 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

โดยสามารถแสดงผลการศึกษาทั้ง 3 สวน ไดดังตอไปนี้ 

 

4.1 สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับลักษณะประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม 

 

ตารางที่ 4.1: แสดงขอมูลลักษณะประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม ดานเพศ 
 

เพศ จำนวน รอยละ 

ชาย 197 49.3 

หญิง 203 50.7 

รวม 400 100.0 

 

 ผลการศกึษาตามตารางท่ี 4.1 แสดงขอมูลลักษณะประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม 

ดานเพศ พบวากลุมตัวอยางสวนมากเปนเพศหญิง โดยมีจำนวน 203 ราย คิดเปนรอยละ 50.7 และ

นอยที่สุดเปนเพศชาย มีจำนวน 197 ราย คิดเปนรอยละ 49.3 ตามลำดับ 

 

ตารางที่ 4.2: แสดงขอมูลลักษณะประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม ดานอาย ุ 
 

อายุ จำนวน รอยละ 

20 - 25 ป 77 19.3 

26 - 30 ป 69 17.3 

31 - 35 ป 77 19.3 

(ตารางมีตอ) 
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ตารางที่ 4.2 (ตอ): แสดงขอมูลลักษณะประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม ดานอายุ  

 

อายุ จำนวน รอยละ 

36 - 40 ป 86 21.5 

40 ป ขึ้นไป 91 22.8 

รวม 400 100.0 

 

 ผลการศกึษาตามตารางท่ี 4.2 แสดงขอมูลลักษณะประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม 

ดานอายุ พบวากลุมตัวอยางสวนมากมีอายุ 40 ป ขึ้นไป โดยมีจำนวน 91 ราย คิดเปนรอยละ 22.8 

รองลงมาไดแก 36 - 40 ป มีจำนวน 86 ราย คิดเปนรอยละ 21.5 รองลงมาไดแก 20 - 25 ป            

มีจำนวน 77 ราย คิดเปนรอยละ 19.3 รองลงมาไดแก 31 - 35 ป มีจำนวน 77 ราย คิดเปนรอยละ 

19.3 นอยท่ีสุด ไดแก 26 - 30 ป มีจำนวน 69 ราย คิดเปนรอยละ 17.3 ตามลำดับ 

 

ตารางที่ 4.3: แสดงขอมูลลักษณะประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม ดานการศึกษา 

 

การศึกษา จำนวน รอยละ 

ต่ำกวาปริญญาตรี 136 34 

ปริญญาตรี 131 32.8 

ปริญญาโท 133 33.3 

รวม 400 100 

 

 ผลการศกึษาตามตารางท่ี 4.3 แสดงขอมูลลักษณะประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม 

ดานการศึกษา พบวากลุมตัวอยางสวนมากมีระดับการศึกษาต่ำกวาปริญญาตรี โดยมีจำนวน 136 

ราย คิดเปนรอยละ 34 รองลงมาไดแก ปริญญาโท มีจำนวน 133 ราย คิดเปนรอยละ 33.3 นอยที่สุด 

ไดแกปริญญาตรี มีจำนวน 131 ราย คิดเปนรอยละ 32.8 ตามลำดับ 
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ตารางที่ 4.4: แสดงขอมูลลักษณะประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม ดานรายไดเฉลี่ย  

 

รายไดเฉลี่ย จำนวน รอยละ 

ต่ำกวา 15,000 บาท 69 17.3 

15,000 – 20,000 บาท 79 19.8 

20,001 – 30,000 บาท 69 17.3 

30,001 – 40,000 บาท 99 24.8 

40,000 บาทข้ึนไป 84 21 

รวม 400 100.0 

 

 ผลการศกึษาตามตารางท่ี 4.4 แสดงขอมูลลักษณะประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม

ดานรายไดเฉลี่ย พบวากลุมตัวอยางสวนมากมีรายไดเฉลี่ย 30,001 – 40,000 บาท มีจำนวน 99 ราย

คิดเปนรอยละ 24.8 รองลงมาไดแก 40,000 บาทข้ึนไป มีจำนวน 84 ราย คิดเปนรอยละ 21 รองลงมา

ไดแก 15,000 – 20,000 บาท มีจำนวน 79 ราย คิดเปนรอยละ 19.8 รองลงมาไดแก ต่ำกวา 15,000 

บาท มีจำนวน 69 ราย คิดเปนรอยละ 17.3 และนอยที่สุด ไดแก 20,001 – 30,000 บาท มีจำนวน  

69 ราย คิดเปนรอยละ 17.3 ตามลำดับ 

 

ตารางที่ 4.5: แสดงขอมูลลักษณะประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม ดานอายุงาน 

 

อายุงาน จำนวน รอยละ 

1 - 3 ป 134 33.50 

4 - 6 ป 148 37.00 

6 ปขึ้นไป 118 29.50 

รวม 400 100.0 

 

 ผลการศกึษาตามตารางท่ี 4.5 แสดงขอมูลลักษณะประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม 

ดานอายุงาน พบวากลุมตัวอยางสวนมากมีอายุงาน 4 - 6 ป มีจำนวน 148 ราย คิดเปนรอยละ 37 

รองลงมาไดแก 1 - 3 ป มีจำนวน 134 ราย คิดเปนรอยละ 33.5 นอยท่ีสุด ไดแก 6 ปขึ้นไป มีจำนวน

118 ราย คิดเปนรอยละ 29.5 ตามลำดับ 
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ตารางที่ 4.6: แสดงขอมูลลักษณะประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม ดานสถานภาพ  

 

สถานภาพ จำนวน รอยละ 

โสด 148 37.0 

แตงงานแลว 114 28.5 

หยาราง 138 34.5 

รวม 400 100.0 

 

 ผลการศกึษาตามตารางท่ี 4.6 แสดงขอมูลลักษณะประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม 

ดานสถานภาพ พบวากลุมตัวอยางสวนมากมีสถานภาพ โสด มีจำนวน 148 ราย คิดเปนรอยละ 

37.00 รองลงมาไดแก หยาราง มีจำนวน 138 ราย คิดเปนรอยละ 34.50 นอยที่สุด ไดแก แตงงาน

แลว มีจำนวน 114 ราย คิดเปนรอยละ 28.50 ตามลำดับ 

 

ตารางที่ 4.7: แสดงขอมูลลักษณะประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม ดานอาชีพ 

 

อาชีพ จำนวน รอยละ 

พนักงานบริษัทเอกชน 400 100 

รวม 400 100.0 

 

 ผลการศกึษาตามตารางท่ี 4.7 แสดงขอมูลลักษณะประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม 

ดานอาชีพ พบวากลุมตัวอยางมีอาชีพพนักงานบริษัทเอกชน จำนวน 400 ราย คิดเปนรอยละ 100 

 

ตารางที่ 4.8: แสดงขอมูลลักษณะประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม ดานการเปลี่ยนงาน 

 

การเปลี่ยนงาน จำนวน รอยละ 

ไมเคยเปลี่ยน 191 47.8 

1 - 3 บริษัท 209 52.3 

รวม 400 100.0 
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 ผลการศกึษาตามตารางท่ี 4.8 แสดงขอมูลลักษณะประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม 

ดานการเปลี่ยนงาน พบวากลุมตัวอยางสวนมาก เปลี่ยนงาน 1 - 3 บริษัท มีจำนวน 209 ราย คิดเปน

รอยละ 52.3 และนอยที่สุด ไดแก ไมเคยเปลี่ยนบริษัทท่ีทำงาน โดยมีจำนวน 191 ราย คิดเปนรอยละ 

47.8 ตามลำดับ 

 

ตารางที่ 4.9: แสดงขอมูลลักษณะประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม ดานการเดินทางมา

ปฏิบัติงาน 

 

การเดินทางมาปฏิบตัิงาน จำนวน รอยละ 

รถยนต หรือรถจักรยานยนตสวนตัว 151 37.8 

ขนสงสาธารณะ 139 34.80 

เดินเทา 110 27.5 

รวม 400 100.0 

 

 ผลการศกึษาตามตารางท่ี 4.9 แสดงขอมูลลักษณะประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม 

ดานการเดินทางมาปฏิบัติงาน พบวากลุมตัวอยางสวนมากเดินทางมาปฏิบัติงานโดยรถยนต หรือ

รถจักรยานยนตสวนตัว โดยมีจำนวน 151 ราย คิดเปนรอยละ 37.8 รองลงมาไดแก เดินทางมา

ปฏิบัติงานโดยขนสงสาธารณะ มีจำนวน 139 ราย คิดเปนรอยละ 34.80 และนอยที่สุด ไดแก 

เดินทางมาปฏิบัติงานโดยเดินเทา มีจำนวน 110 ราย คิดเปนรอยละ 27.5 ตามลำดับ 

 

4.2 สวนที่ 2 ขอมูลเกี่ยวกับภาวะผูนำ สภาพแวดลอม แรงจูงใจ และความผูกพันตอองคกร 

 

ตารางที่ 4.10: แสดงขอมูลเก่ียวกับทัศนคติตอภาวะผูนำ 

 

ทัศนคติตอภาวะผูนำ 𝑥 ̅ S.D. แปลผล 

1. ผูบังคับบัญชาประพฤติตนเปนแบบอยางนาเคารพ ยกยอง 3.92 0.77 มาก 

2. ผูบังคับบัญชามีการตัดสินใจอยางยุติธรรมกับทาน 3.97 0.76 มาก 

3. ผูบังคับบัญชาใหโอกาสมีสวนรวมในการทำงานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย

ของการทำงาน 
4.02 0.74 มาก 

4. ผูบังคับบัญชาเสริมสรางแรงบันดาลใจใหทานมีความเชื่อมั่นในองคกร 3.98 0.73 มาก 

(ตารางมีตอ) 
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ตารางที่ 4.10 (ตอ): แสดงขอมูลเก่ียวกับทัศนคติตอภาวะผูนำ 

 

ทัศนคติตอภาวะผูนำ 𝑥 ̅ S.D. แปลผล 

5. ผูบังคับบัญชากระตุนใหใชความคิดและหาวิธีแกปญหาเวลาเกิดปญหา

ในการทำงาน 
3.96 0.73 มาก 

6. ผูบังคับบัญชาใหทานแสดงความคิดเห็น และรับฟงทาน 3.92 0.73 มาก 

7. ในเวลาที่งานมีปญหา ผูบังคับบัญชาไดใหคำปรึกษา คอยชวยเหลือให

คำแนะนำ 
3.96 0.74 มาก 

8. ผูบังคับบัญชาใหทานใชความสามารถในการทำงานอยางเต็มท่ี 4.00 0.72 มาก 

9. เมื่อทานทำงานที่ทานไดรับมอบหมายเปนอยางดี ทานไดรับคำชมหรือ

มีการใหรางวัล 
3.99 0.69 มาก 

10. ทานรูสึกประทับใจเมื่อทานไดรับคำชมหรือของรางวัล 4.02 0.70 มาก 

รวม 3.97 0.73 มาก 

 

 ผลการศกึษาตามตารางท่ี 4.10 แสดงขอมูลเก่ียวกับทัศนคติตอภาวะผูนำ พบวาทัศนคติตอ

ภาวะผูนำในภาพรวม อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.97 นอกจากนั้นเม่ือพิจารณารายขอคำถาม 

พบวาขอคำถามที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก 3) ผูบังคบับัญชาใหโอกาสมีสวนรวมในการทำงานเพ่ือให 

บรรลุเปาหมายของการทำงาน คิดเปนรอยละ 4.02 รองลงมาไดแก 10) ทานรูสึกประทับใจเมื่อ 

ทานไดรับคำชมหรือของรางวัล คิดเปนรอยละ 4.02 รองลงมาไดแก 8) ผูบังคับบัญชาใหทานใช

ความสามารถในการทำงานอยางเต็มที่ คิดเปนรอยละ 4.00 รองลงมาไดแก 9) เมื่อทานทำงานที่ทาน

ไดรับมอบหมายเปนอยางดี ทานไดรับคำชมหรือมีการใหรางวัล คิดเปนรอยละ 3.99 รองลงมาไดแก  

4) ผูบังคับบัญชาเสริมสรางแรงบันดาลใจใหทานมีความเชื่อมั่นในองคกร คิดเปนรอยละ 3.98 

รองลงมาไดแก 2) ผูบังคับบัญชามีการตัดสินใจอยางยุติธรรมกับทาน คิดเปนรอยละ 3.97 รองลงมา

ไดแก 5) ผูบังคบับัญชากระตุนใหใชความคิดและหาวิธีแกปญหาเวลาเกิดปญหาในการทำงาน คิดเปน

รอยละ 3.96 รองลงมาไดแก 7) ในเวลาที่งานมีปญหา ผูบังคับบัญชาไดใหคำปรึกษา คอยชวยเหลือให

คำแนะนำ คิดเปนรอยละ 3.96 รองลงมาไดแก 1) ผูบังคบับัญชาประพฤติตนเปนแบบอยางนาเคารพ 

ยกยอง คิดเปนรอยละ 3.92 และนอยที่สุด ไดแก 6) ผูบังคับบัญชาใหทานแสดงความคิดเห็น และรับ

ฟงทาน คิดเปนรอยละ 3.92 ตามลำดับ 
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ตารางที่ 4.11: แสดงขอมูลเก่ียวกับทัศนคติตอสภาพแวดลอม 

 

ทัศนคติตอสภาพแวดลอม 𝑥 ̅ S.D. แปลผล 

1. ทานรูสึกวาสถานที่ทำงานมีความปลอดภัยในทุกๆ ดาน 3.97 0.74 มาก 

2. ทานคิดวาบริษัทของทานมีการพิจารณาเลื่อนตำแหนงหรือขั้น

เงินเดือนอยางเปนธรรม 
3.92 0.76 มาก 

3. ทานรูสึกพึงพอใจปริมาณงานที่ไดรับกับคาตอบแทนท่ีไดรับ 3.95 0.73 มาก 

4. ทานคิดวางานท่ีทานไดรับตรงกับความสามารถของตนเอง 3.96 0.73 มาก 

5. ทานไดรับการสอนงานสิ่งใหมๆ มีการแนะนำและดูแล 3.94 0.72 มาก 

6. ทานรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของกลุมที่ทานทำงานดวย 3.94 0.74 มาก 

7. ทานคิดวาไดรับขาวสารตางๆ ของบริษัทอยางสม่ำเสมอ 3.97 0.72 มาก 

8. ทานคิดวาเพ่ือนรวมงานของทานดี มีการชวยเหลือกัน 3.93 0.71 มาก 

9. ทานคิดวาบริษัทของทานเดินทางสะดวก มีสถานที่จอดรถให 3.98 0.71 มาก 

รวม 3.95 0.73 มาก 

 

 ผลการศกึษาตามตารางท่ี 4.11 แสดงขอมูลเก่ียวกับทัศนคติตอสภาวะแวดลอม พบวา

ทัศนคติตอสภาวะแวดลอมในภาพรวม อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.95 นอกจากนั้นเม่ือ

พิจารณารายขอคำถาม พบวาขอคำถามที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก 9) ทานคิดวาบริษัทของทานเดินทาง

สะดวก มีสถานที่จอดรถให คิดเปนรอยละ 3.98 รองลงมาไดแก 1) ทานรูสึกวาสถานที่ทำงานมีความ

ปลอดภัยในทุก ๆ ดาน คิดเปนรอยละ 3.97 รองลงมาไดแก 7) ทานคิดวาไดรับขาวสารตาง ๆ ของ

บริษัทอยางสม่ำเสมอ คิดเปนรอยละ 3.97 รองลงมาไดแก 4) ทานคิดวางานที่ทานไดรับตรงกับ

ความสามารถของตนเอง คิดเปนรอยละ 3.96 รองลงมาไดแก 3) ทานรูสึกพึงพอใจปริมาณงานที่ไดรับ

กับคาตอบแทนที่ไดรับ คิดเปนรอยละ 3.95 รองลงมาไดแก 5) ทานไดรับการสอนงานสิ่งใหม ๆ มีการ

แนะนำและดูแล คิดเปนรอยละ 3.94 รองลงมาไดแก 6) ทานรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของกลุมที่

ทานทำงานดวย คิดเปนรอยละ 3.94 รองลงมาไดแก 8) ทานคิดวาเพ่ือนรวมงานของทานดี มีการ

ชวยเหลือกัน คิดเปนรอยละ 3.93 นอยท่ีสุด ไดแก 2) ทานคิดวาบริษัทของทานมีการพิจารณาเลื่อน

ตำแหนงหรือขั้นเงินเดือนอยางเปนธรรม คิดเปนรอยละ 3.92 ตามลำดับ 
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ตารางที่ 4.12: แสดงขอมูลเก่ียวกับทัศนคติตอแรงจูงใจ 

 

ทัศนคติตอแรงจูงใจ 𝑥 ̅ S.D. แปลผล 

1. ทานไดรับคำชม ความไววางใจจากผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน  

วาทานมีความรูเหมาะสมกับงานที่ไดรับ 
3.99 0.75 มาก 

2. ทานรูสึกวาตนเองภูมิใจกับการเปนท่ียอมรับของเพ่ือนรวมงาน 3.99 0.73 มาก 

3. ทานพึงพอใจกับงานที่ไดรับมอบหมาย 4.03 0.72 มาก 

4. ทานคิดวางานท่ีทานไดรับมีความทาทาย ตองใชความคิดใหม ๆ 

เสมอ 
3.97 0.72 มาก 

5. ทานสามารถรับผิดชอบงานที่ทานไดรับมอบหมาย 3.98 0.73 มาก 

6. ทานรูสึกพอใจกับอำนาจความรับผิดชอบของงานที่ไดรับมอบหมาย 3.95 0.75 มาก 

7. ทานคิดวาบริษัทของทานไดกำหนดงานหนาที่ความรับผิดชอบ

อยางชัดเจน 
3.99 0.76 มาก 

8. ทานมีการตั้งเปาหมายความกาวหนาในตำแหนงการงาน 4.03 0.75 มาก 

9. ทานไดรับโอกาสในการพัฒนาความรู ความสามารถของตนเอง  

ในการกาวหนาในหนาที่การงาน 
4.05 0.72 มาก 

10. ทานไดรับการสนับสนุนจากบริษัท เพ่ือพัฒนาตนเอง เชน  

การจัดฝกอบรม 
3.99 0.74 มาก 

รวม 4.00 0.74 มาก 

 

 ผลการศกึษาตามตารางท่ี 4.12 แสดงขอมูลเก่ียวกับทัศนคติตอแรงจูงใจ พบวาทัศนคติตอ

แรงจูงใจในภาพรวม อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.00 นอกจากนั้นเม่ือพิจารณารายขอคำถาม 

พบวาขอคำถามที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก 9) ทานไดรับโอกาสในการพัฒนาความรู ความสามารถของ

ตนเอง ในการกาวหนาในหนาที่การงาน คิดเปนรอยละ 4.05 รองลงมาไดแก 3) ทานพึงพอใจกับ 

งานที่ไดรับมอบหมาย คิดเปนรอยละ 4.03 รองลงมาไดแก 8) ทานมีการตั้งเปาหมายความกาวหนา 

ในตำแหนงการงาน คิดเปนรอยละ 4.03 รองลงมาไดแก 1) ทานไดรับคำชม ความไววางใจจาก

ผูบังคบับัญชา เพ่ือนรวมงาน วาทานมีความรูเหมาะสมกับงานที่ไดรับ คิดเปนรอยละ 3.99 รองลงมา

ไดแก 2) ทานรูสึกวาตนเองภูมิใจกับการเปนที่ยอมรับของเพ่ือนรวมงาน คิดเปนรอยละ 3.99 รองลงมา

ไดแก 7) ทานคิดวาบริษัทของทานไดกำหนดงานหนาที่ความรับผิดชอบอยางชัดเจน คิดเปนรอยละ 

3.99 รองลงมาไดแก 10) ทานไดรับการสนับสนุนจากบริษัท เพ่ือพัฒนาตนเอง เชน การจัดฝกอบรม 
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คิดเปนรอยละ 3.99 รองลงมาไดแก 5) ทานสามารถรับผิดชอบงานที่ทานไดรับมอบหมาย คิดเปน 

รอยละ 3.98 รองลงมาไดแก 4) ทานคิดวางานที่ทานไดรับมีความทาทาย ตองใชความคิดใหม ๆ เสมอ 

คิดเปนรอยละ 3.97 นอยที่สุด ไดแก 6) ทานรูสึกพอใจกับอำนาจความรับผิดชอบของงานที่ไดรับ

มอบหมาย คิดเปนรอยละ 3.95 ตามลำดับ 

 

ตารางที่ 4.13: แสดงขอมูลเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร 

 

ความผูกพันตอองคกร 𝑥 ̅ S.D. แปลผล 

1. ทานรูสึกภาคภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่งในบริษัทนี้ 4.00 0.72 มาก 

2. ทานมีความเชื่อมั่นและยอมรับในเปาหมายเดียวกันกับบริษัท 3.95 0.75 มาก 

3. ทานรูสึกภาคภูมิใจเม่ือบริษัทของทานพัฒนาไปทางที่ดีขึ้นเรื่อย ๆ 3.98 0.73 มาก 

4. ทานมีความคิดที่จะทำงานที่บริษัทนี้ตอไป 3.99 0.70 มาก 

5. หากมีบริษัทอ่ืนมายื่นขอเสนอใหทานไปทำงานดวยทานจะไมไป 4.03 0.74 มาก 

6. ทานจะรูสึกไมพอใจถาเกิดใครมาพูดถึงบริษัทของทานในทางลบ 3.98 0.71 มาก 

7. ทานมีความจงรักภักดี ซื่อสัตยกับบริษัท 3.99 0.68 มาก 

รวม 3.99 0.72 มาก 

 

 ผลการศกึษาตารางท่ี 4.13 แสดงขอมูลเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร พบวาทัศนคติตอ 

ความผูกพันตอองคกร อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.99 นอกจากนั้นเม่ือพิจารณารายขอคำถาม 

พบวาขอคำถามที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก 5) หากมีบริษัทอื่นมายื่นขอเสนอใหทานไปทำงานดวยทานจะ

ไมไป คดิเปนรอยละ 4.03 รองลงมาไดแก 1) ทานรูสึกภาคภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่งในบริษัทนี้ คิดเปน

รอยละ 4.00 รองลงมาไดแก 4) ทานมีความคิดที่จะทำงานที่บริษัทนี้ตอไป คิดเปนรอยละ 3.99 

รองลงมาไดแก 7) ทานมีความจงรักภักดี ซื่อสัตยกับบริษัท คิดเปนรอยละ 3.99 รองลงมาไดแก  

3) ทานรูสึกภาคภูมิใจเม่ือบริษัทของทานพัฒนาไปทางที่ดีขึ้นเรื่อย ๆ คิดเปนรอยละ 3.98 รองลงมา

ไดแก 6) ทานจะรูสึกไมพอใจถาเกิดใครมาพูดถึงบริษัทของทานในทางลบ คดิเปนรอยละ 3.98  

นอยที่สุด ไดแก 2) ทานมีความเชื่อมั่นและยอมรับในเปาหมายเดียวกันกับบริษัท คิดเปนรอยละ  

3.95 ตามลำดับ 
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4.3 สวนที่ 3 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

ตารางที่ 4.14: แสดงตัวแปรปจจัยดานภาวะผูนำ ที่สงผลตอความผูกพันตอองคกร 

 

ตัวแปรอิสระ B Beta t Sig. 

คาคงที่ .547  5.095 .000 

ดานภาวะผูนำ .866 .851 32.358 .000 

R2 = .725, F = 1047.022, p < 0.05 

 

 ผลการศกึษาจากตารางท่ี 4.14 แสดงตัวแปรปจจัยดานภาวะผูนำ ที่สงผลตอความผูกพันตอ

องคกร พบวาปจจัยดานภาวะผูนำ สงผลตอความผูกพันตอองคกร คิดเปนรอยละ 72.5 อยางมีนัยยะ

สำคัญทางสถิติท่ี 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  

 

ตารางที่ 4.15: แสดงตัวแปรปจจัยดานสภาพแวดลอม ที่สงผลตอความผูกพันตอองคกร 

 

ตัวแปรอิสระ B Beta t Sig. 

คาคงที่ .626  5.576 .000 

ดานสภาพแวดลอม .851 .835 30.267 .000 

R2 = .697, F = 916.067, p < 0.05 

 

 ผลการศกึษาจากตารางท่ี 4.15 แสดงตัวแปรปจจัยดานภาวะผูนำ ที่สงผลตอความผูกพันตอ

องคกร พบวาปจจัยดานภาวะผูนำ สงผลตอความผูกพันตอองคกร คิดเปนรอยละ 69.7 อยางมีนัยยะ

สำคัญทางสถิติท่ี 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 

ตารางที่ 4.16: แสดงตัวแปรปจจัยดานแรงจูงใจ ที่สงผลตอความผูกพันตอองคกร 

 

ตัวแปรอิสระ B Beta t Sig. 

คาคงที่ .491  5.082 .000 

ดานแรงจูงใจ .875 .878 36.571 .000 

R2 = .771, F = 1337.427, p < 0.05 
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 ผลการศกึษาจากตารางท่ี 4.16 แสดงตัวแปรปจจัยดานแรงจูงใจ ที่สงผลตอความผูกพันตอ

องคกร พบวาปจจัยดานแรงจูงใจ สงผลตอความผูกพันตอองคกร คิดเปนรอยละ 77.1 อยางมีนัยยะ

สำคัญทางสถิติท่ี 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  

 

ตารางที่ 4.17: สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1: ปจจัยดานภาวะผูนำ สงผลตอความผูกพันตอองคกร 

อยางมีนัยยะสำคัญทางสถิติที่ 0.05 
สอดคลอง 

สมมติฐานที่ 2: ปจจัยดานภาวะผูนำ สงผลตอความผูกพันตอองคกร 

อยางมีนัยยะสำคัญทางสถิติที่ 0.05 
สอดคลอง 

สมมติฐานที่ 3: ปจจัยดานแรงจูงใจ สงผลตอความผูกพันตอองคกร 

อยางมีนัยยะสำคัญทางสถิติที่ 0.05 
สอดคลอง 

 

 ผลการศกึษาจากตารางท่ี 4.17 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน พบวาการศึกษาครั้งนี้มีผล

การศกึษา สอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว 3 ประการ ไดแก สมมติฐานที่ 1: ปจจัยดานภาวะผูนำ 

สงผลตอความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยยะสำคัญทางสถิติที่ 0.05 สมมติฐานที่ 2: ปจจัยดานภาวะ

ผูนำ สงผลตอความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยยะสำคญัทางสถิติที่ 0.05 และสมมติฐานที่ 3: ปจจัย

ดานแรงจูงใจ สงผลตอความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยยะสำคัญทางสถิติที่ 0.05 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

บทที่ 5 

สรุปและอภิปรายผล 

 

 ในบทที่ 5 จะทำการวิเคราะหผลการศึกษาวิจัยทั้งหมดเพ่ือวิเคราะหสมมติฐานและแนวคิด

ตาง ๆ สำหรับนำมาใชในการอภิปรายผลการศึกษาและนำไปสูการเสนอแนะสำหรับการวิจัยในครั้งนี้ 

 

5.1 สรุปผลการศึกษา    

 เม่ือศึกษาวิเคราะหเก่ียวกับคุณสมบัติของผูตอบแบบสอบถามรวมไปถึงสรุปผลจาก

วัตถุประสงคอาจแยกพิจารณาไดดังนี้ 

5.1.1 ผลสรุปเก่ียวกับขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

ผลการวิเคราะห พบวาสวนใหญ เปนเพศหญิง โดยมีจำนวน 203 ราย คิดเปนรอยละ 50.7 

ชวงอายุ 40 ปขึ้นไป จำนวน 91 ราย คิดเปนรอยละ 22.8 ต่ำกวาปริญญาตรี จำนวน 136 ราย คิด

เปนรอยละ 34 รายไดเฉลี่ย 30,001-40,000 บาท จำนวน 99 ราย คิดเปนรอยละ 24.8 อายุงาน 4-6 

ป จำนวน 148 ราย คิดเปนรอยละ 37 สถานภาพโสด จำนวน 148 ราย คิดเปนรอยละ 37 อาชีพ

พนักงานบริษัทเอกชน จำนวน 400 คน คิดเปนรอยละ 100 เปลี่ยนงาน 1-3 บริษัท จำนวน 209 คน 

คิดเปนรอยละ 52.3 เดินทางมาปฏิบัติงานโดยรถยนตหรือรถจักรยานยนตสวนตัว จำนวน 151 คน 

คิดเปนรอยละ 37.8  

 5.1.2 ผลสรุปตามวัตถุประสงค 

 จากผลการวิเคราะหดานปจจัยภาวะผูนำระดับความคิดเห็นโดยรวมตอปจจัยดานภาวะผูนำ

ของผูตอบแบบสอบถามอยูในระดับมากในระดับ 3.97 เมื่อพิจารณาตามรายขอพบวาผูตอบ

แบบสอบถามมีความเห็นในระดับมากตอมุมมองที่ผูบังคบับัญชาใหโอกาสมีสวนรวมในการทำงาน

เพ่ือใหบรรลุเปาหมายของการทำงานและทานรูสึกประทับใจเมื่อทานไดรับคำชมหรือของรางวัล 

(คาเฉลี่ยเทากับ 4.02)  

 จากผลการวิเคราะหดานปจจัยสภาพแวดลอมระดับความคิดเห็นโดยรวมตอปจจัยดาน

สภาพแวดลอมของผูตอบแบบสอบถามอยูในระดับมากในระดับ 3.95 เมื่อพิจารณาตามรายขอพบวา

ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นในระดับมากตอมุมมองที่คิดวาบริษัทของทานเดินทางสะดวก มี

สถานที่จอดรถให (คาเฉลี่ยเทากับ 3.98) 

 จากผลการวิเคราะหดานปจจัยแรงจูงใจระดับความคิดเห็นโดยรวมตอปจจัยดานแรงจูงใจของ

ผูตอบแบบสอบถามอยูในระดับมากในระดับ 4.00 เม่ือพิจารณาตามรายขอพบวาผูตอบแบบสอบถาม

มีความเห็นในระดับมากตอมุมมองการไดรับโอกาสในการพัฒนาความรู ความสามารถของตนเอง ใน

การกาวหนาในหนาท่ีการงาน (คาเฉลี่ยเทากับ 4.05) 
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5.2 คำถามในการวิจัย 

 5.2.1 สำหรับขอคำถามในขอ 1 นั้นเปนประเด็นเก่ียวกับปจจัยดานการเปนผูนำสงผลตอ

ความผูกพันตอองคกรหรือไมซึ่งจากการศึกษาพบวาปจจัยการเปนผูนำสงผลตอการผูกพันตอองคกร

ตามปรากฏขอมูลในตารางที่ 4.14 โดยแสดงใหเห็นขอมูลวาความผูกพันตอองคกรมีความเก่ียวพัน

ภาวะความเปนผูนำคิดเปนรอยละ 72.5 และนอกจากนี้ยังพบขอมูลวาภาวะความเปนผูนำ (Beta=

0.851) สงผลโดยตรงตอความผูกพันในองคกรของผูปฏิบัติงานในบริษัทเอกชนในกรุงเทพฯเปนอันดับ 

2 ถัดจากปจจัยดานแรงจูงใจซึ่งเปนปจจัยลำดับแรกอยางมีนัยยะสำคัญทางสถิติที่ 0.05 

 5.2.2 สำหรับคำถามขอที ่2 เก่ียวกับปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทำงานสงผลตอความ

ผูกพันตอองคกรของผูปฏิบัติงานหรือไมนั้นจากการศกึษาพบวาปจจัยดานสิ่งแวดลอมมีผลตอความ

ผูกพันขององคกรปรากฏขอมูลตามตารางท่ี 4.15 ซึ่งขอมูลแสดงใหเห็นวาปจจัยดานสิ่งแวดลอมสงผล

ตอความผูกพันของผูปฏิบัติงานโดยคดิเปนรอยละ 69.7 และพบวาปจจัยดานสภาพแวดลอม (Beta=

0.835) มีผลตอความผูกพันของผูปฏิบัติงานในองคกรเอกชนในกรุงเทพฯเปนลำดับที่ 3 ถัดจากปจจัย

ดานแรงจูงใจและภาวะความเปนผูนำอยางมีนัยยะสำคัญทางสถิติที่ 0.05 

 5.2.3 เปนผลการวิจัยในคำถามขอที่ 3 เก่ียวกับปจจัยดานแรงจูงใจสงผลตอความผูกพันใน

องคกรมากนอยเพียงใดซึ่งผลการศกึษาไดแสดงไวในตาราง 4.16 ซึ่งพบขอมูลวาแรงจูงใจมีอิทธิพลตอ

ความผูกพันในองคกรคิดเปนรอยละ 77.1 และพบวาปจจัยดานแรงจูงใจ (Beta=0.878) มีผลตอ

ความผูกพันในองคกรของผูปฏิบัติงานในบริษัทเอกชนในกรุงเทพฯสูงที่สุดอยางมีนัยยะสำคัญทางสถิติ

ที่ 0.05 

 เม่ือพิจารณาจากขอคำถามทั้ง 3 ประเด็นจะพบวาสามารถพิสูจนกรอบแนวคิดตามที่ปรากฎ

ในภาพที่ 2.1 ซึ่งแสดงความสัมพันธระหวางปจจัยทางดานภาวะความเปนผูนำในองคกร ปจจัย

เก่ียวกับสภาพแวดลอมในที่ทำงานรวมถึงปจจัยดานแรงจูงใจและความผูกพันตอองคกร ดังนี ้
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ภาพที่ 5.1: ความสัมพันธระหวางปจจัยดานภาวะผูนำ ปจจัยดานสภาพแวดลอม ปจจัยดานแรงจูงใจ

และความผูกพันตอองคกร  

 

          ตัวแปรอสิระ     ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

5.3 การอภิปรายผล  

            5.3.1 เม่ือพิจารณาจากขอสมมติฐานในขอที่ 1 เก่ียวกับปจจัยดานการเปนผูนำสงผลตอ

ความผูกพันในองคกรของผูปฏิบัติงานในบริษัทเอกชนซึ่งตั้งสถานประกอบการอยูในกรุงเทพฯหรือไม

นั้นจากการศึกษาวิจัยพบขอมูลวากลุมตัวอยางไดใหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยดานภาวะความเปนผูนำอยู

ในระดับมากที่คาเฉลี่ย 3.97 ผลการทดสอบสมมติฐานปจจัยดานภาวะผูนำสงผลตอความผูกพันตอ

องคกรอยางมีนัยยะสำคัญทางสถิติที่ 0.05 ซึ่งเมื่อพิจารณาผลการวิจัยดังกลาวจะเห็นไดวามีความ

ปจจัยดานภาวะผูนำ (Bass, 1985) 
ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลง 

  -การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 

  -การสรางแรงบันดาลใจ 

  -การกระตุนทางปญญา 

  -การคาํนึงถึงปจเจกบุคคล 

ภาวะผูนําแลกเปลี่ยน 

   -การใหรางวัลตามสถานการณ 

 

ปจจัยดานสภาพแวดลอม 
(Gilmer, 1973) 

ปจจัยดานแรงจูงใจ (Herzberg, 1966) 
- ความสำเร็จในการทำงาน 

- การไดรับการยอมรับนับถือ 

- ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

- ความรับผิดชอบในงาน 

- ความกาวหนาในตำแหนงการงาน 

ความผูกพันตอองคกร 

(Allen & Meyer, 1990) 
- แนวคิดทางดานทัศนคติ 

- แนวคิดทางดานพฤติกรรม 

- แนวคิดท่ีเก่ียวกับความถูกตอง 

Sig.=.000 



37 

 

  

สอดคลองกับแนวคิดเรื่องภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงตามแนวคดิของ Bass (1985) ซึ่งไดนำเสนอ

แนวคิดดังกลาวไววาผูนำมีสวนสำคัญในการผลักดันความเปลี่ยนแปลงขององคกร รวมไปถึงการ

ผลักดันการพัฒนาศกัยภาพของผูปฏิบัติงานใหมีศักยภาพมากยิ่งขึ้นและสรางกระบวนการในการ

ถายทอดองคความรูและการมีสวนรวมจากผูตามในการขับเคลื่อนและแกไขปญหาตาง ๆ ขององคกร

เพ่ือใหองคกรสามารถประสบความสำเร็จตามเปาประสงคท่ีตั้งไวและเปนการสรางความสัมพันธ

ระหวางผูปฏิบัติงานกับองคกรซึ่งเปนหนึ่งในปจจัยที่สำคัญที่จะทำใหองคกรสามารถนำศักยภาพของ

ผูปฏิบัติงานมาใชในองคกรไดใหเกิดประโยชนสูงสุด ซึ่งแนวทางดังกลาวสอดคลองกับการศึกษาวิจัย

ของของ ภาวินี องคานุภาพ (2562) ซึ่งทำการศึกษาวิจัยในประเด็นเก่ียวกับความเปนผูนำและความ

ผูกพันขององคกรซึ่งงานวิจัยพบวาผูนำดานการสรางบารมีชวยการตูนปญญาและความผูกพันของ

ผูปฏิบัติงานในบริษัท สหชาติเศรษฐกิจ จำกัดอยางมีนัยสำคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

5.3.2 สำหรับขอสมมติฐานในขอ 2 ซึ่งเก่ียวของกับปจจัยดานสภาพแวดลอมกับความผูกพัน

ของผูปฏิบัติงานในองคกรเอกชนในกรุงเทพฯผลการศึกษาพบขอมูลวาปจจัยทางดานสิ่งแวดลอม 

มีผลตอความผูกพันองคกรอยูในระดับมากที่คาเฉลี่ย 3.95 ผลการทดสอบสมมติฐานปจจัยดาน

สภาพแวดลอมสงผลตอความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยยะสำคัญทางสถิติที่ 0.05 ซึ่งผลจากการ

ศึกษาวิจัยดังกลาวเปนไปในทิศทางเดียวกับแนวคิดซึ่งไดถูกนำเสนอโดย Gilmer (1973) ซึ่งนำเสนอ

วาสภาพแวดลอมในการทำงานเปนองคประกอบที่สงผลตอการทำงานซึ่งสภาพแวดลอมดังกลาวมี

องคประกอบดวยกันทั้งหมด 10 ดานไมวาจะเปนดานความมั่นคงปลอดภัยหรือโอกาสในการกาวหนา

หรือปจจัยดานองคการและการจัดการหรือคาจางหรือคุณลักษณะเฉพาะของงานหรือการนิเทศงาน

หรือคุณลักษณะเฉพาะทางสังคมในงานหรือการติดตอสื่อสารภายในองคกรหรือสภาพแวดลอมและ

สวัสดิการรวมถึงผลประโยชนที่ผูปฏิบัติงานไดรับภายในองคกรซึ่งแนวคดิดงักลาวเปนไปในทิศทาง

เดียวกับงานวิจัยของ วรันธร ทรงเกียรติศักดิ์ (2559) ซึ่งทำการศึกษาปจจัยเก่ียวกับสภาพแวดลอม

รวมไปถึงความปลอดภัยและปจจัยดานแรงจูงใจของผูปฏิบัติงานในการทำงานสงผลตอคุณภาพชีวิต

ของผูปฏิบัติงานในโรงงานและหนวยสนับสนุนของโรงงาน น้ำตาล สหเรือง จำกัด จังหวัดมุกดาหาร

โดยที่ผลการศึกษาวิจัยพบวาสภาพแวดลอมมีผลตอคุณภาพชีวิตของผูปฏิบัติงานในโรงงานและหนวย

สนับสนุนของของโรงงานน้ำตาล สหเรือง จำกัด จังหวัดมุกดาหาร อยางมีระดับนัยสำคัญที่ ระดับ 

0.05 

5.3.3 ในสวนของสมมติฐานขอสุดทายเก่ียวกับปจจัยดานแรงจูงใจมีอิทธิพลตอความผูกพัน

ของผูปฏิบัติงานในบริษัทเอกชนในพื้นที่กรุงเทพฯนั้นผลการศึกษาวิจัยพบวาในสวนของปจจัยดาน

แรงจูงใจอยูในระดับมากที่คาเฉลี่ย 4.00 ผลการทดสอบสมมติฐานปจจัยดานแรงจูงใจสงผลตอความ

ผูกพันตอองคกร อยางมีนัยยะสำคัญทางสถิติที่ 0.05 ซึ่งผลการวิจัยดังกลาวเปนไปในลักษณะทำนอง

เดียวกับแนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจซึ่งนำเสนอโดย Ernie (2017) ทั้งนี้แนวคิดนี้ไดที่เห็นวาแรงจูงใจเปน
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สิ่งท่ีอยูเบื้องหลังพฤติกรรมตางๆของมนุษยและเปนการขับเคลื่อนใหมนุษยจะตองปฏิบัติตามแรงจูงใจ

ซึ่งอยูเบื้องหลังและพยายามท่ีจะใหประสบความสำเร็จตามที่ไดมีแรงจูงใจซึ่งแนวคิดนี้เปนไปใน

ทิศทางเดียวกับงานวิจัยของ ก่ิงฉัตร โอฬารวัตร (2562) ซึ่งเปนการศึกษาวิจัยเก่ียวกับแรงจูงใจในการ

ทำงานเปนกลุมและสภาพแวดลอมมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทำงานของพนักงานในบริษัทเอกชนใน

พ้ืนที่จังหวัดสมุทรปราการซึ่งผลจากการวิจัยพบขอมูลวาปจจัยแรงจูงใจ มีผลตอคุณภาพชีวิตในการ

ทำงานของพนักงาน อยางมีระดับนัยสำคัญสถิติท่ี 0.05 

 

5.4 ขอเสนอแนะสำหรับการนำผลไปใชทางธุรกิจ  

 5.4.1 จากการศึกษาทำใหทราบวาปจจัยดานภาวะผูนำ บริษัทควรจัดกิจกรรมท่ีเสริมสราง

ภาวะผูนำที่ดีใหแกพนักงานในแตละฝายในบริษัท เพ่ือใหพนักงานไดเขาใจถึงการเปนผูนำที่ดี และ

สามารถนำไปปฏิบัตตินเปนแบบอยางไดอยางเหมาะสม 

 5.4.2 จากการศึกษาทำใหทราบวาปจจัยดานสภาพแวดลอม บริษัทควรมีการจัดกิจกรรม 

ตาง ๆ ที่ชวยเสริมสรางทักษะในดานตาง ๆ ใหกับพนักงานและมีการดูแลใหคำแนะนำตาง ๆ เพ่ือเพ่ิม

ความสัมพันธกับคนในบริษัท 

 5.4.3 จากการศึกษาทำใหทราบวาปจจัยดานแรงจูงใจ บริษัทควรมีการสำรวจความคิดเห็น

ของพนักงานในบริษัท เชน ความพึงพอใจในงาน ความคาดหวังของพนักงาน เพ่ือที่จะไดศึกษาและ

สามารถสรางแรงจูงใจใหพนักงานในบริษัท 

 

5.5 ขอเสนอแนะสำหรับการวิจัยครั้งไป    

 5.5.1 ควรมีการศึกษากับกลุมตัวอยางที่นอกเหนือจากการแจกแบบสอบถาม อยางเชนการ

ใหสัมภาษณ เพ่ือใหไดขอมูลเชิงลึกมากขึ้น 

 5.5.2 ควรมีการศึกษากับกลุมตัวอยางในพื้นที่อ่ืน ๆ ที่นอกเหนือจากกรุงเทพมหานคร 

เพ่ือใหไดขอมูลที่หลากหลายมากขึ้น 

 5.5.3 ควรมีการศึกษาเก่ียวกับกับตัวแปรอื่น ๆ ที่จะสงผลกระทบเก่ียวกับความผูกพันใน

องคกร อยางเชน กระบวนการทำงาน ความปลอดภัยในการทำงาน เพ่ือนำผลในดานอ่ืน ๆ ที่ไดมา

ปรับปรุงแกไข 
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แบบสอบถาม 

เรื่อง ปจจัยที่สงผลตอความผูกพนัตอองคกรของพนักงานบริษัทเอกชน  

ในจังหวัดกรุงเทพมหานคร 

 

แบบสอบถามชุดนี้ไดจัดทำขึ้นเพ่ือศึกษาปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน

บริษัทเอกชนในจังหวัดกรุงเทพมหานคร ซึ่งเปนสวนหนึ่งของวิชาในการศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจ

มหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยกรุงเทพ ซึ่งขอมูลทั้งหมดที่ทานตอบแบบสอบถามจะถูกเก็บเปนความลับ 

จึงขอความรวมมือจากพนักงานบริษัทเอกชนในจังหวัดกรุงเทพมหานครโปรดตอบแบบสอบถามให

ครบทุกขอตามความเปนจริงของทาน  
 

คำชี้แจง: โปรดทำเครื่องหมาย / ลงในชอง       ที่ทานคิดวาตรงกับทานมากที่สุด 

สวนที่ 1: ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

1. เพศ 

                     ชาย                 หญิง 

2. อายุ  

                 20-25 ป                26-30 ป               31-35 ป               36-40 ป          

        40 ปขึ้นไป 

3. การศึกษา 

             ต่ำกวาปริญญาตรี           ปริญญาตรี           ปริญญาโท              

       ปริญญาเอก 

4. รายไดเฉลี่ย  

               ต่ำกวา 15,000 บาท       15,000 – 20,000 บาท       

       20,001 – 30,000 บาท                      30,001 – 40,000 บาท 

              40,000 บาทขึ้นไป        

5. อายุงาน 

                 ต่ำกวา 1 ป            1-3 ป          4-6 ป           

        6 ปขึ้นไป 

6. สถานภาพ  

                 โสด            แตงงานแลว         หยาราง 
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7. อาชีพ 

                 พนักงานบริษัทเอกชน       ขาราชการ/รัฐวิสาหกิจ        อาชีพอิสระ/คาขาย        

        อื่น ๆ โปรดระบุ….. 

8. ทานเปลี่ยนบริษัทที่ทำงานมาทั้งหมดก่ีบริษัท 

                 ไมเคยเปลี่ยน          1-3 บริษัท            4-6 บริษัท         7-9 บริษัท          

        มากกวา 9 บริษัท 

9. การเดินทางมาปฏิบัติงาน 

          รถยนต/รถจักรยานยนตสวนตัว         ขนสงสาธารณะ         เดินเทา            

       อื่น ๆ โปรดระบุ………  
 

สวนที่ 2: แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนำ สภาพแวดลอม แรงจูงใจ และความผูกพันตอองคกร 

คำชี้แจง: โปรดทำเครื่องหมาย / ลงในชอง       ที่ทานคิดวาตรงกับทานมากที่สุด 

(1 หมายถึง เห็นดวยระดับนอยที่สุด, 2 หมายถึง เห็นดวยระดับนอย, 3 หมายถึง เห็นดวยระดับปาน

กลาง, 4 หมายถึง เห็นดวยระดับมาก, 5 หมายถึง เห็นดวยระดับมากที่สุด) 

                                           ดานภาวะผูนำ ระดับความ

คิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1.ผูบังคับบัญชาประพฤติตนเปนแบบอยางนาเคารพ ยกยอง       

2.ผูบังคับบัญชามีการตัดสินใจอยางยุติธรรมกับทาน      

3.ผูบังคับบัญชาใหโอกาสมีสวนรวมในการทำงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายของ

การทำงาน  

     

4.ผูบังคับบัญชาเสริมสรางแรงบันดาลใจใหทานมีความเชื่อมั่นในองคกร       

5.ผูบังคับบัญชากระตุนใหใชความคิดและหาวิธีแกปญหาเวลาเกิดปญหาใน

การทำงาน 

     

6.ผูบังคับบัญชาใหทานแสดงความคิดเห็น และรับฟงทาน      

7.ในเวลาที่งานมีปญหา ผูบังคับบัญชาไดใหคำปรึกษา คอยชวยเหลือให

คำแนะนำ  

     

8.ผูบังคับบัญชาใหทานใชความสามารถในการทำงานอยางเต็มที่       

9.เม่ือทานทำงานที่ทานไดรับมอบหมายเปนอยางดี ทานไดรับคำชมหรือมี

การใหรางวัล 

     

10.ทานรูสึกประทับใจเมื่อทานไดรับคำชมหรือของรางวัล      
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ดานสภาพแวดลอม ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1.ทานรูสึกวาสถานที่ทำงานมีความปลอดภัยในทุกๆ ดาน      

2.ทานคิดวาบริษัทของทานมีการพิจารณาเลื่อนตำแหนงหรือขั้นเงินเดือน

อยางเปนธรรม 

     

3.ทานรูสึกพึงพอใจปริมาณงานที่ไดรับกับคาตอบแทนท่ีไดรับ      

4.ทานคิดวางานที่ทานไดรับตรงกับความสามารถของตนเอง       

5.ทานไดรับการสอนงานสิ่งใหมๆ มีการแนะนำและดูแล       

6.ทานรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของกลุมท่ีทานทำงานดวย      

7.ทานคิดวาไดรับขาวสารตางๆ ของบริษัทอยางสม่ำเสมอ      

8.ทานคิดวาเพ่ือนรวมงานของทานดี มีการชวยเหลือกัน       

9.ทานคิดวาบริษัทของทานเดินทางสะดวก มีสถานที่จอดรถให       

 
 
 

ดานแรงจูงใจ ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1.ทานไดรับคำชม ความไววางใจจากผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน วาทานมี

ความรูเหมาะสมกับงานท่ีไดรับ 

     

2.ทานรูสึกวาตนเองภูมิใจกับการเปนที่ยอมรับของเพื่อนรวมงาน      

3.ทานพึงพอใจกับงานที่ไดรับมอบหมาย      

4.ทานคิดวางานที่ทานไดรับมีความทาทาย ตองใชความคิดใหมๆ เสมอ      

5.ทานสามารถรับผิดชอบงานที่ทานไดรับมอบหมาย      

6.ทานรูสึกพอใจกับอำนาจความรับผิดชอบของงานที่ไดรับมอบหมาย      

7.ทานคิดวาบริษัทของทานไดกำหนดงานหนาที่ความรับผิดชอบอยางชัดเจน      

8.ทานมีการตั้งเปาหมายความกาวหนาในตำแหนงการงาน      

9.ทานไดรับโอกาสในการพัฒนาความรู ความสามารถของตนเอง ในการ

กาวหนาในหนาที่การงาน 

     

10.ทานไดรับการสนับสนุนจากบริษัท เพื่อพัฒนาตนเอง เชน การจัดฝกอบรม       
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ความผูกพันตอองคกร ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1.ทานรูสึกภาคภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่งในบริษัทนี้      

2.ทานมีความเชื่อมั่นและยอมรับในเปาหมายเดียวกันกับบริษัท      

3.ทานรูสึกภาคภูมิใจเมื่อบริษัทของทานพัฒนาไปทางที่ดีขึ้นเรื่อยๆ       

4.ทานมีความคิดท่ีจะทำงานที่บริษัทนี้ตอไป      

5.หากมีบริษัทอ่ืนมายื่นขอเสนอใหทานไปทำงานดวยทานจะไมไป      

6.ทานจะรูสึกไมพอใจถาเกิดใครมาพูดถึงบริษัทของทานในทางลบ      

7.ทานมีความจงรักภักดี ซื่อสัตยกับบริษัท      

 

 

ขอเสนอแนะและความคิดเห็นเพิ่มเติม 

 

 

 

 

ขอขอบคุณทุกทานท่ีกรุณาสละเวลาตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ 
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