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บทคัดยอ 

 
งานวิจัยเรื่องปจจัยทีส่งผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท เมืองทองเซอรวิสเซส 

แอนด แมเน็จเมนท จำกัด มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) เพ่ือศกึษาถึงระดับความผูกพันของพนักงานที่มีตอ 

บริษัท เมืองทองเซอรวิสเซส แอนด แมเน็จเมนท จำกัด 2) เพ่ือศึกษาถึงความสัมพันธระหวาง ปจจัย

จูงใจ และปจจัยค้ำจุนกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัท เมืองทองเซอรวิสเซส แอนด  

แมเน็จเมนท จำกัด โดยเก็บการสำรวจผานแบบสอบถาม ซึ่งมีการกำหนดขนาดตัวอยางดวยโปรแกรม 

G*Power 3.0 จำนวน 119 ชุด  
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ABSTRACT 

 

Research on Factors Affecting Organizational Engagement of Company 

Employees Muangthong Services The objectives of the Company were to 1) Study 

the level of employee engagement towards Muangthong Services and Management 

Company Limited 2) To study the relationship between the motivating factor and the 

supporting factor and the Commitment to the organization of employees of Muang 

Thong Services and Management Company Limited by collecting surveys through 

questionnaires. 119 samples were sized by G*Power 3.0. 
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บทที่ 1 

บทนำ 

 

1.1 ความเปนมาและความสำคัญของปญหา 

บริษัท เมืองทอง เซอรวิสเซส แอนด แมเน็จเมนท จำกัด หรือ MSM เปนบริษัทในกลุมบริษัท 

บางกอกแลนด จำกัด (มหาชน) ใหบริการทางดานจัดการบริหารอสังหาริมทรัพย แบบครบวงจรตั้งแต

ป 2535 MSM เปนบริษัทท่ีมีประสบการณและความรูในวิชาชีพการบริหารทรัพยสินและผูพักอาศัย

มากวา 25 ป โดยมีระบบการจัดการและการบริหารทรัพยสินที่มรีวดเร็ว ครบวงจร และมีมาตรฐาน

ควบคูกับเทคโนโลยีที่ทันสมัยใหตรงกับสิ่งที่กลุมลูกคาปรารถนา โดยทีมงานที่มีประสิทธิภาพมา

ใหบริการ ซึ่งผานการอบรมหลักสูตรที่เก่ียวของกับการบริหารทรัพยสิน และสอบผานหลักสูตร

ผูจัดการนิติและชางประจำอาคาร พรอมทั้งมีระบบฐานขอมูลเจาของรวมและผูพักอาศัยภายใน

โครงการ รวมถึงระบบการจัดเก็บคาใชจายสวนกลาง ระบบบัญชี ระบบการเงินที่มีมาตรฐาน โดย

บริษัทมีจัดกิจกรรมใหกับโครงการและผูพักอาศัย อีกทั้งโครงการ CSR เพ่ือปรับปรุงคุณภาพลักษณะ

การชีวิตที่ดีในการพักอาศัย รวมถึงภาพลักษณที่ดีของโครงการ และมีนวัตกรรมใหม ๆ ท่ีจะเกิด

ภายในบริษัทในอนาคต ภายใตการใหบริการของพนักงานบนพ้ืนฐานของความซื่อสัตยสุจริต โปรงใส

และสามารถตรวจสอบได อีกทั้งมีใหบริการทีปรึกษาดานกฎหมายและวิศวกรรม โดยมีระบบการ

ประเมินผลงานการใหบริการที่มีตัวชี้วัด และเปาหมายผลงานชัดเจน (KPI)  

โครงการภายใตการดูแลของบริษัทประกอบดวย  

1) ปอปปูลา คอนโดมิเนียม ซึ่งเปนคอนโดมิเนียมที่ตั้งอยูใจกลางเมืองทองธานี บริเวณศูนย

แสดงสินคา IMPACT อยูใกลแหลงชอปปง อาคารเปนหองชุด ขนาดเล็ก ถึง กลางโดยขนาด 28-42 

ตารางเมตร  

2) เลควิว คอนโดมิเนียม ตั้งอยูที่ ถนนบอนดสตรีท ฝงทางออกถนนติวานนท เปนหองชุดหรู

ขนาดใหญ โดยมีสิ่งเอ้ือความสะดวก เชน หองออกกำลังกาย และที่จอดรถภายในอาคาร  

3) อาคารอุตสาหกรรม เปนที่ตั้งของบริษัทตาง ๆ ที่มีขนาดใหญ มีการตกแตงหรูพรอมการ

ตกแตง รวมถึงหองประชุม ไดแก อาคาร Kaitak และ อาคาร Narita 

 ดังนั้นในการจัดการและบริหารงานโครงการอสังหาริมทรัพยท่ีกิจการไดดำเนินการ โดยใช

ทรัพยากรมนุษยเปนหลัก พนักงานจึงเปนทรพยากรที่สำคัญที่สุดในการทำใหองคกรขับเคลื่อนธุรกิจ

ตอไปได โดยเฉพาะอยางยิ่งบริษัทใหความสำคัญกับการเพิ่มความสามารถตอการทำงาน ตัวอยางเชน 

การอบรมภาษาอังกฤษ อีกทั้งยังมีสวัสดิการ เชน ประกันกลุม, โบนัส, การปรับเงินเดือนประจำป, 

สวัสดิการคาอาหารกลางวัน และกิจกรรมเลี้ยงสังสรรคและทองเที่ยวประจำป เปนตน 
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1.2 วัตถุประสงคในการวิจัย 

1.2.1 เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันของพนักงานที่มีตอ บริษัท เมืองทองเซอรวิสเซส แอนด 

แมเน็จเมนท จำกัด 

1.2.2 เพ่ือศึกษาความสัมพันธที่เปนเหตุเปนผลกัน ระหวาง ปจจัยท่ีเปนแรงจูงใจ และปจจัยที ่

ค้ำจุนซึ่งมีผลตอความผูกพันของพนักงานตอองคกร คือ บริษัท เมืองทองเซอรวิสเซส แอนด แมเน็จเมนท 

จำกัด 

 

1.3 ขอบเขตงานวิจัย 

ในการศึกษานี้มุงศึกษาความผูกพันของพนักงาน และปจจัยเชื่อมโยงท่ีมีผลตอระดับความผูกพัน

ตอองคกรของพนักงาน บริษัท เมืองทองเซอรวิสเซส แอนด แมเน็จเมนท จำกัด   

อยางไรตาม กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาวิจัย คือ พนักงานของบริษัท เมืองทองเซอรวิสเซส 

แอนด แมเน็จเมนท จำกัด จำนวน 119 คน โดยใชแบบสอบถามปลายปด (Close-end 

Questionnaire) ในการสำรวจ และใชวิธีการคำนวณ G Star Power 

 

1.4 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

1.4.1 เพ่ือปรับปรุงปจจัยคำ้จุน และปจจัยจูงใจใหเหมาะสมกับพนักงาน ซึ่งจะเปนแนวทาง

สำหรับการวางแผนเพ่ือพัฒนาการบริหารงานทรัพยากรบุคคลของบริษัท เมืองทองเซอรวิสเซส แอนด

แมเน็จเมนท จำกัด 

1.4.2 เพ่ือทราบระดับของความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท เมืองทองเซอรวิส 

แอนด แมเน็จเมนท จำกัด 

 

1.5 คำนิยามศัพทเฉพาะ 

1.5.1 บริษัท หมายถึง บริษัท เมืองทองเซอรวิสเซส แอนด แมเน็จเมนท จำกัด 

1.5.2 พนักงาน หมายถึง พนักงานของบริษัท เมืองทองเซอรวิสเซส แอนด แมเน็จเมนท     

จำกัด 

1.5.3 ความผูกพันตอองคกร หมายถึง บุคคลากรท่ีตองการที่จะเปนสวนหนึ่งในองคกรตอไป 

โดยมทีุมเทท่ีจะปฏิบัติงานใหกับองคกรอยางเต็มที่ และการยอมรับคานิยม และเปาหมายขององคกร  

 

 

 



 
 

บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

  ในบทนี้จะเปนการนำเสนอทฤษฎี แนวคิด และการศึกษาวิจัยท่ีเก่ียวของ โดยพบวา ปจจัย

สวนบุคคลและปจจัยจูงใจ ผูวิจัยจึงไดกำหนดกรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัย โดยจำแนกออกเปนตัว

แปรอิสระ 2 กลุม คือ 

 1)  ปจจัยจูงใจ โดยใชทฤษฎีของ Maslow (1996) ทฤษฎี McClelland (1985) ทฤษฎีของ 

Alderfer (1972) และทฤษฎีของ Murray (1938) เปนกรอบในการศกึษา โดยกำหนดเปนตัวแปร

ดานปจจัยในการปฏิบัติงาน โดยแบงออกเปน 5 ตัวแปร 

 2) ปจจัยค้ำจุน โดยใชทฤษฎีของ Herzberg (1959) ที่เกี่ยวกับปจจัยคำ้จุนออกเปน 9 

ประการ ซึ่งนำออกมาเปนกรอบในการศึกษา 6 ตัวแปร 

 

2.1 ทฤษฎ ีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 2.1.1 ทฤษฎีความตองการ (Need Theory) 

ทฤษฎีการจัดลำดับความตองการของ Maslow (1954) แบงเปน 5 ขั้นดังนี้ 

1) ดานกายภาพ ถือเปนสิ่งจำเปนตอการดำเนินชีวิตซึ่งเปนความตองการข้ันพ้ืนฐาน

ของมนุษย เชน ที่พักอาศยั อาหาร ยารักษาโรค และเครื่องนุมหม หรือเรียกโดยรวมวา ปจจัย 4   

2) ดานความปลอดภัย หรือความมั่นคง เปนความตองการที่อยูนอกเหนือจากความ

ตองการดานกายภาพ เชน ความตองการท่ีจะมีชีวิตอยูโดยปราศจากการสูญเสีย และภัยอันตราย 

หรือความตองการทางดานเศรษฐกิจที่ทำใหเกิดความมั่นคงตอชีวิต ในรูปของของการทำสัญญากับ

องคกรที่จะจายเงินเดือน หรือผลตอบแทนระยะยาว เปนตน 

3) ความตองการท่ีจะเปนสวนหนึ่งของสังคม คือ การเปนสวนหนึ่งของสังคมใน

รูปแบบของการเปนสมาชิกองคกร รวมทั้งความตองการมิตรภาพ ความเขาใจ และความเห็นใจจาก

ผูคนในสังคม เปนตน ในดานความตองการทางดานสังคมนั้น มักจะเปนในแงที่จะกอใหเกิดความรูสึก

วาตนเองเปนคนสำคญัตอกลุมสังคม  

4) ดานความเคารพ เปนสิ่งที่ถูกแสดงออกมาในลักษณะของความมั่นใจในตนเอง 

ความตองการไดรับความสำคัญจากความสามารถ ความรูของตนเอง และตองการที่จะไดรับการ

ยอมรับจากบุคคลอื่น รวมทั้งเปนท่ีโดดเดน เปนตน 

5) ดานความสมบูรณของชีวิต คือ ตองการท่ีจะไดรับความสำเร็จตามความ

ปรารถนาทุกประการ ถือเปนความตองการข้ันสูงสุดของการเปนมนุษย เชนที่เห็นในลักษณะของ  

การประสบความสำเร็จในชีวิต  
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2.1.2 ทฤษฎีแรงจูงใจ 

Thomas’s Four Wishes (Thomas, n.d. อางใน ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิร,ิ 2550) 

ทฤษฎีจูงใจของ Thomas (n.d.) คือ ความปรารถนา 4 ประการ ดังตอไปนี้ 

1) ความปรารถนาดานความปลอดภัยและมั่นคง เปนความปรารถนาที่ตองการ

ความมั่นคงในหนาที่การงานของตนเอง โดยจะตองไดรับความชอบธรรมในการทำงาน หรือการไดรับ

ความคุมครองทรัพยสินสวนตัว หากบุคคลไดรับสิ่งดังกลาวแลว จะทำใหบุคคลนั้นมีความตั้งใจและ

ทุมเทใหกับการทำงานแกองคกรอยางสุดความสามารถ 

2) ความปรารถนาดานความเคารพนับถือ และการยกยอง เปนความปรารถนาที่

ตองการที่จะไดรับการยกยอง และตองการที่จะไดเปนบุคคลสำคัญ เชน ผูบังคับบัญชาหลีกเลี่ยงท่ีจะ

ตำหนิลูกนอง เนื่องจากไมตองการทำลายความตั้งใจ แตจะเลือกใชวิธีการพูดแบบอ่ืนจูงใจใหลูกนอง

รูสึกวาตนเองมีความสำคัญในการทำงานเพื่อองคกร และเพ่ือการไดรับความรวมมือเปนอยางด ี

3) ความปรารถนาดานการยอมรับและความรัก เปนความปรารถนาของบุคคลที่จะ

ไดรับความเห็นอกเห็นใจ ความรัก ความเปนมิตร รวมทั้งไดรับการสงเสริมและการยอมรับจากคนใน

องคกร  

4) ความปรารถนาดานประสบการณใหม ๆ และความรู โดยทั่วไปมนุษยจะมีความรู 

อยากแกปญหา อยากลอง รวมทั้งอยากเจอสิ่งแปลใหมอยูเสมอ โดยผูบังคับบัญชาจะตองเปดโอกาส

ใหกับลูกนองไดอบรม หรือเรียนรูสิ่งใหม ๆ เพ่ือเปนแรงจูงใจและสงเสริมในการทำงานใหดียิ่งข้ึน 

2.1.3 ปจจัยค้ำจุน  

Herzberg: Maintenance Factor   

Herzberg (1996) คนพบทฤษฎีแรงจูงใจในการทำงาน หรือที่เรียกวา ปจจัยค้ำจุน ซึ่งมีความ

เก่ียวเนื่องกับสภาพแวดลอมในการทำงานที่สามารถจำแนกได 9 ประการ 

1) แนวทางในการบริหารขององคกร 

2) เงินเดือน หรือคาตอบแทน ที่เปนสิ่งที่สำคัญตอการกำหนดความพึงพอใจของ

พนักงานที่มีตอเงินเดือน คาตอบแทน หรือ อัตราการเพ่ิมข้ึนของเงินเดือนที่พนักงานพึงไดรับ 

3) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา คือ การพูดคุยสื่อสารอันดี ระหวางผูปฏิบัติงาน

กับผูบังคบับัญชาของตน 

4) ความสัมพันธระหวางผูใตบังคับบัญชาดวยกัน ปรากฏอยูในรูปแบบของการ

พูดคุยอันดีระหวางพนักงานที่อยูภายใตการบังคับบัญชา 

5) ความสัมพันธอันดีระหวางเพ่ือนรวมงาน คือ การติดตอสื่อสาร พูดคุย กับ

ผูปฏิบัติงานในองคกรเดียวกัน 
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6) สภาพแวดลอมขณะปฏิบัติงาน คือ ลักษณะของสิ่งท่ีอยูรอบตัวผูปฏิบัติงานที่มีผล

ตอความสุขในการปฏิบัติงาน  

7) รูปแบบและโครงสรางการบังคับบัญชาภายในองคกร คือ ผูบังคับบัญชาตาม

โครงสรางขององคกรมีผลตอการแสดงศักยภาพในการทำงาน และอำนวยความยุติธรรมภายในไดจาก

การบริหารงานภายใน 

8) ความรูสึกมั่นคงจากการปฏิบัตงิาน คือ การท่ีผูปฏิบัติงานรูสึกไดวาตนเองมคีวาม

มั่นคงเมื่อทำงานในองคกร ทั้งในแงเศรษฐกิจและสังคม 

9) ลักษณะในงาน คือ ลักษณะองคประกอบทีส่งผลตอความรูสึกของผูปฏิบัติงาน 

เชน การมบีานพักของผูวาราชการจังหวัด เปนตน  

ปจจัยค้ำจุนทำใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจสูงสุด ถือเปนแรงจูงใจใหผูปฏิบัติงานทำงาน

ไดมีประสิทธิภาพสูงสุด  

2.1.4 ความผูกพันตอองคกร (Organizational Commitment) 

นิยามความผูกพันที่มีกับองคกรวาเปนลักษณะของความเชื่อทางดานจิตใจของบุคคลท่ีแสดง

ความผูกพันตอองคกร รวมถึงความผูกพันกับงานที่รับผิดชอบ ความภักด ีและความยึดมั่น ตอคานิยม

ขององคกร อยางไรก็ตาม ความผูกพันตอองคกร ประกอบดวย 3 ขั้นตอน ดังนี ้(สุนีย เวชพราหมณ, 

2541) 

1) ความชอบใจที่จะปฏิบัตติาม คือ การที่พนักงานเห็นชอบที่จะกระทำตาม

แนวทางของขององคกรเพื่อใหตนเองบรรลุเปาหมายสวนตัว เชน การยอมตามกฎระเบียบของบริษัท

เพ่ือใหไดรับคาจางในอัตราที่พอใจ 

2) การเชื่อมั่นองคกร คือ การที่บุคคลมคีวามภาคภูมิใจที่เปนสวนหนึ่งในองคกร

สงผลใหผูปฏิบัติงานยอมปฏิบัติตามองคกร 

3) การยึดมั่นคานิยมขององคกร คอื การที่ปจเจกรับหลักความคิดที่แสดงถึง 

อัตลักษณขององคกรมาเปนสวนหนึ่งของคานิยมสวนตัว 

Notheraft & Neale (1990) กลาวถึงความผูกพันตอองคกรวา เปนการแสดงออกของบุคคล

ที่อยูในองคกร เชน วิธีการทำงาน เพ่ือใหองคกรบรรลุตามเปาหมายที่องคกรวางไว  

Herscovitch & Meyer (2002) กลาววาความผูกพันตอองคกร คือ ความซื่อสัตยตอองคกร

ของบุคคลจะขึ้นอยูกับความรูสึกถึงความเชื่อ และเปาหมาย ที่จะทำใหองคกรประสบความสำเร็จ 

ขะธิณยา หลาสุวรรณ (2555) กลาววาความผูกพันตอองคกร คือ เปนความเต็มใจของบุคคล

ที่เชื่อมั่น และทุมเทใหกับองคกร  โดยมีความรูสึกเปนเจาของ ผูกพัน ตองการเปนหนึ่งในขององคกร 

รวมทั้งสงเสริมองคกรใหไปในทิศทางท่ีดี  
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ถวัลย เอื้อวิศาลวรวงศ (2552) กลาววาเปนความรูสึกที่บุคคลอยากจะดำรงอยูในองคกร

ตอไป โดยอาจจะมีเหตุจูงใจที่หากลาออกไปจะรูสึกเสียดาย หรือมีความคิดท่ีดีตอองคกร อยากจะชวย

องคกรบรรลุเปาหมายใหสำเร็จ 

บุญแสง ชีระภากร (2553) กลาววาการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทำงานมี 3 องคประกอบ

ดังนี้ 

1) คาตอบแทน คือ ผูปฏิบัติงานจะตองไดรับคาตอบแทนที่เพียงพอ และเหมาะสม  

2) ความมั่นคง คือ องคกรที่ผูปฏิบัติงานดำรงอยูมีความม่ันคง โดยความมั่นคงถือ

เปนแรงจูงใจที่จะทำใหผูปฏิบัติงานยังอยูกับองคกร 

3) สวัสดิการ คือ องคกรใหผลตอบแทนที่ไมใชตัวเงิน เชน วันลาพักรอน เวลาพัก 

และประกันกลุม เปนตน โดยสวัสดิการดังกลาวเปนการใหผลประโยชนแกผูปฏิบัติงานที่ไมมีการ

ผูกมัด 

เมื่อบุคคลเขาไปอยูในองคกรใดแลวก็มักจะมคีวามรูสึกที่เปนไปไดทั้งในทางที่ไมดีและดี 

โดยความรูสึกที่ดีถือเปนความผูกพันท่ีมีตอองคกร สวนความรูสึกตรงกันขามนั้นเรียกวา 

ความรูสึกนึกคิดท่ีแปลกแยกหรือการแยกตัวออกหาง (Alienation) จากองคกร เพราะฉะนั้นความ

ผูกพันตอองคกรจึงถูกแสดงออกมาในรูปแบบความรูสึกอันชัดเจนของบุคคลหนึ่งเมื่อเขาไปอยูใน

องคกร และการรับเอาปทัสถานขององคกรไว รวมทั้งการแสดงตนเปนสวนหนึ่งขององคกรอยาง

เดนชัด และมีความยินดทีี่จะปฏิบัติตามมาตรฐาน กฎเกณฑขององคกร กระทั่งการผูกติดกับ

โครงสรางขององคกรดวยการมีสวนรวมกับองคกรอยางสมำเสมอ 

ดวยเหตุนี้แลว ความสำคัญของความผูกพันที่ปจเจกบุคคลมีตอองคกรถือเปนปจจัยสำคัญใน

การคาดการณอัตราการลาออกไดดีกวาการทำความเขาใจเรื่องความพึงพอใจในการทำงาน 

นอกจากนี้ยังพบวาผูปฏิบัติงานทีท่ำงานไดดีสวนมากจะมีความผูกพันตอองคกรสูง ถือวาเปนตัวชี้วัด

ประสิทธิผลขององคกรที่สำคัญดวย (Steers, 1997, p. 46 อางใน ชฎาภา ประเสริฐทรง, 2541) เชน 

ผูปฏิบัติงานทีข่าดความผูกพันตอองคกรโดยไมลาออก และเลือกที่จะทำงานกับองคกรเดิมตอไปโดย

ขาดความตั้งใจในการทำงานเต็มความสามารถ ก็ยอมนำมาซึ่งผลเสียตอองคกรตามมา เชน การจาย

เงินเดือนและการใหสวัสดิการแกพนักงานโดยไมคุมคา สวนในดานทรัพยากรนั้น ทำใหเกิดความ

สูญเสียโอกาสในการสรรหาบุคลากรทดแทนบุคลากรท่ีไรความสามารถ อีกทั้งยังเปนการทำลาย

บรรยากาศการทำงานรวมกันภายในองคกร ที่สำคัญคอืการทำลายโอกาสของการบรรลุเปาหมาย  

ขององคกร  
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2.1.5 แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันในองคกร 

ความผูกพันตอองคกร คือ การที่พนักงานอุทิศตนเองใหกับองคกร และมีความเต็มใจและ

ยินดีที่จะทำงานใหแกองคกรที่วาจาง ซึง่สามารถจำแนกได ดังนี้ คือ  

1) ความผูกพันเชิงอารมณความรูสึก  

2) ความผูกพันทางดานพฤติกรรม (Mowday, Porter & Steer, 1982)   

3) ความผูกพันที่แสดงถึงแนวโนมดานความรูสึกและพฤติกรรมท่ีพนักงานมีตอ

องคกร  

Meyer & Allen (1991) ไดเสนอแนวคิดเก่ียวกับความผูกพันตอองคกรวาประกอบดวย  

3 ประการสำคัญ  

1) ความผูกพันดานอารมณ เปนความรูสึกที่พนักงานรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของ

องคกร และรูสึกจงรักภักดีกับองคกรอยางแทจริง และมีความเปนไปไดวาพนักงานมีแนวโนมท่ีจะ

ผูกพันกับองคกรเพ่ิมมากขึ้น หากเมื่อองคกรใหความสำคัญกับพนักงานมากขึ้น หรือปฏิบัติตอ

พนักงานอยางยุติธรรมและเทาเทียม   

2) ความผูกพันดานการคงอยูกับองคกร ถือเปนการทุมเทของพนักงาน โดยการ

ดำรงอยูของพนักงานในองคกรเกิดจากการท่ีพนักงานไดรับผลประโยชนในเชิงตอบแทนจากองคกร 

เชน การไดรับคาจางในรูปแบบของเงินเดือน เปนตน ซึ่งความผูกพันดังกลาวถือเปนเรื่องสำคัญที่

จะตองดำรงอยูกับองคกร 

3) ความผูกพันดานปทัสถาน เปนความรูสึกของพนักงานในการมีหนาที่ที่ตองปฏิบัติ

แกองคกร รวมถึงการรักษาการเปนพนักงานในองคกร และในการเขาเปนพนักงานในองคกรจะ

กอใหเกิดความผูกพันตอองคกร ซึ่งความผูกพันดังกลาวคือการแสดงออกในลักษณะการกระทำท่ี

เหมาะสมและถูกตองของพนักงานที่ปฏิบัติตอองคกร 

Olsen (1987) ไดศึกษาเก่ียวกับแนวคิดพื้นฐานที่ทำมาวิเคราะหความผูกพันตอองคกร โดย

ใชทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม ซึ่งเนนดานกระบวนการทีม่ผีลตอความสัมพันธระหวางบุคคล ดังนี้ 

1) ผูกระทำทางสังคมจะมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน โดยเฉพาะผูที่สามารถสนองความ

ตองการ หรือสามารถทำใหบุคคลอ่ืนบรรลุเปาหมายได 

2) การกระทำที่กอใหเกิดมูลคาที่เกิดเปนคาใชจายหรือสิ้นเปลืองแกผูกระทำ เชน 

เวลา ทรัพยากรทีจ่ำเปนตองใช หรือพลังงานที่ใชสำหรับการกระทำอะไรก็ตาม อยางไรก็ตาม 

ผูกระทำทางสังคมโดยทั่วไปแลว จะแสวงหาผลประโยชนตอบแทนการกระทำของตนเอง ทั้งนี้ก็

เพ่ือที่จะไดรับการตอบแทนตอตนทุนของการกระทำกอนนี้ 
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3) การเลือกแนวทางการกระทำจากตัวเลือกตาง ๆ ที่ม ีโดยผูกระทำจะเลือก

แนวทางท่ีจะกอใหเกิดตนทุนแกตนในระดับเล็กนอย เมื่อเทียบกับการไดรับผลประโยชนสูงสุด 

ผูกระทำทางสังคมจะไมทำสิ่งท่ีตองลงทุนมากกวาผลประโยชนทีจ่ะไดอยูเสมอ 

กลาวโดยสรุปก็คือ หลักพื้นฐานการแลกเปลี่ยนทางสังคม คือ การที่ผูกระทำทางสังคมลงมือ

ปฏิบัติเมื่อคาดหวังแลววาจะไดรับผลประโยชนคืนมาดวยความเหมาะสม การแลกเปลี่ยนก็จะเกิดขึ้น 

ซึ่งถือเปนแรงจูงใจใจพื้นฐานตามธรรมชาติของมนุษย เชน การใหรางวัลแกผูกระทำเพื่อเปนการจูงใจ

ใหกระทำตามสมควร ผูใหจะตองเสนอรางวัลที่มีมูลคามากขึ้นเพ่ือเปนการจูงใจ แตแนวทางนีก็้ไม

สามารถยืนยันไดวาจะนำไปสูการโนมนาวใหผูกระทำตอบรับสิ่งที่ผูใหเสนอมาไดตลอด 

อนันตชัย คงจันทร (2529)  เสนอการศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคกรไว 3 กลุม ดังนี้ 

1) แนวความคิดดานทัศนคติตอองคกร 

แนวคิดนี้ไดรับความสนใจเปนอยางมาก เนื่องจากแนวคิดกลาวถึงความผูกพันของ

องคกรวา เปนความรูสึกของบุคคลที่รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร โดยงานท่ีโดดเดนใน

การศกึษาความผูกพันขององคกรตามแนวความคิดนี้ คืองานของ Porter & others (1974) ที่ได

กลาววา เปนความเชื่อมั่นอยางแรงกลาและการยอมรับปฏิบัติตามอยางเต็มที่ สวนคานิยมและ

เปาหมายขององคกรนั้น หมายถึง ความสอดคลองกันระหวางเปาหมายขององคกรและของปจเจก

บุคคลโดยมทีิศทางไปในทางเดียวกัน เมื่อใดก็ตามที่ปจเจกบุคคลเห็นวาคานิยมและปทัสถานของ

สังคมหรือองคกรเปนสิ่งท่ีตนเองยอมรับได ก็จะแสดงออกมาในทางที่ยอมรับและเห็นดวยกับ

เปาหมายขององคกร ดวยเหตุนี้แลว ปจเจกบุคคลจะมีความรูสึกดตีอองคกรและมีความภาคภูมิใจกับ

การเปนสวนหนึ่งขององคกรนั้น ไปจนถึงการมีสวนรวมในการปฏิบัติการตาง ๆ ในองคกร เพราะเชื่อ

วาองคกรจะสามารถนำเขาไปสูความสำเร็จได ในขณะเดียวกันก็จะทำใหองคกรบรรลุจุดประสงคของ

เปาหมายไดเชนกัน ทั้งนี้ ปจเจกบุคคลจะรูสึกวาอยูในวิสัยทีส่ามารถประสบความสำเร็จจากการ

ทำงานได 

นอกจากนี้แลว ปจจัยที่สำคัญอีกประการคือ ความรูสึกยินดีท่ีจะใชความพยายาม  

ของตนอยางเต็มในฐานะที่เปนตัวแทนขององคกร เชน ความตั้งใจอุทิศตนเพ่ืองานขององคกร การใช

สติปญญา และ พฤติกรรมในการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและมีมาตรฐาน อยางไรก็ตาม ปจเจก

บุคคลดังกลาวมักจะเห็นวางานท่ีตนเองรับผิดชอบคือการสรางประโยชนใหกับองคกรบรรลุเปาหมายได 

ความมุงมั่นในการรักษาความเปนสมาชิกขององคกรก็เปนปจจัยสำคัญตอการแสดง

ความผูกพันตอองคกร โดยการไมโยกยายงานหรือเปลี่ยนที่ทำงาน ซึ่งถือเปนการแสดงออกถึง

ความรูสึกซื่อสัตยตอองคกร โดยปจจัยที่ทำใหเกิดความผูกพันตามแนวทางนี้ไดก็คือ การไดรับเงินเดือน 

ตำแหนงหนาที่ ความมีอิสระในการทำงาน ตลอดจนความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานที่ดี เหลานี้ลวนแต

มีสวนในการคงความเปนสมาชิกขององคกรตอไปอยางหนักแนน  
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2) แนวความคิดดานพฤติกรรม 

แนวความคิดนีใ้หความสำคัญตอพฤติกรรมที่มีความตอเนื่องของปจเจกบุคคลอันมี

ผลตอความผูกพันตอองคกร โดยหากพนักงานของบริษัทมีความผูกพันตอองคกรแลวก็จะมีความคง

เสนคงวาในการทำงาน ความตอเนื่องในการทำงานใหสำเร็จโดยไมโยกยายหรือเปลี่ยนงานใหม 

แนวคิดนี้ชี้ใหเห็นวา พฤติกรรมที่ผานการไตรตรองมาแลวนั้นยอมมีเรื่องของตนทนุและผลกำไรเขามา

มีบทบาทตอการแสดงพฤติกรรมของพนักงานดวย เพราะหากไมมีแรงจูงใจในรูปของประโยชนที่จะ

ไดรับ พนักงานก็ยอมไมตัดสินใจที่จะอยูกับองคกรเพราะการทำงานของเขาคือตนทุนที่คาดการณแลว

วาจะไดรับผลตอบแทนที่เหมาะสมและคุมคา 

ทฤษฎีที่มีชื่อเสียงตามแนวคิดดังกลาวนี้มีชื่อวา Side-bet ซึ่ง Becker (1960)  

กลาววา ความผูกพันตอองคกรเปนผลมาจากการเปรียบเทียบระหวางสิ่งที่ตองจายและผลตอบแทนที่

จะไดมา เชน หากการลาออกจากองคกรที่ตนทำงานอยูจะสูญเสียอะไรบาง เพราะ การเปนพนักงาน

ในหนวยงานใดก็ตาม ยอมหมายถึงเวลา แรงกาย ความคิด แรงใจที่ใหกับองคกร ซึ่งอาจจะตองยอม

เสียโอกาสอ่ืนไป เชน การไปทำงานกับบริษัทอ่ืน นั่นก็เปนเพราะวาบุคคลนั้นพิจารณาแลววาประโยชน

ที่จะไดรับคุมคากวาการลาออกจากองคกรเดิมกอนเวลาที่เหมาะสม เพราะฉะนั้น ยิ่งพนักงานทำงาน

อยูกับบริษัทเดิมนาน ก็ยิ่งทำใหบุคคลนั้นมีความผูกพันตอองคกรเพ่ิมขึ้นตามระยะเวลาจนกระทั่ง

กลายเปนสภาวะที่ยากยิ่งเม่ือตองตดัสินใจจากองคกรเดิมไปสูองคกรใหม เพราะอาจหมายถึงประโยชน

ทีต่นเองจะเสียไปนั่นเอง 

3) แนวความคิดเก่ียวกับความถูกตองหรือปทัสถาน 

ความเต็มใจและความซื่อสัตยที่จะเสียสละตนใหกับองคกรซึ่งเปนผลมาจากปทัสถาน

ของสังคม และองคกร ปจเจกบุคคลจะรูสึกผูกพันตอองคกรก็ตอเมื่อเขาเขามาเปนผูมีสวนรวมในองคกร 

เพราะเปนความถูกตองและเหมาะสมที่ตองปฏิบัติตาม ในแงนี้ ความผูกพันตอองคกรจึงถือเปน

คุณลักษณะเชิงพันธะและหนาที่ที่สมาชิกขององคกรหรือสังคมเมื่อเปนสมาชิกของหนวยทางสังคมใดก็

ตาม 

2.1.5 ความสำคัญของความผูกพนัตอองคกร 

ในสวนนี้จะแสดงใหเห็นความสำคัญของความผูกพันขององคกรวาหากไมมีในบรรดาพนักงาน

หรือสมาชิกของหนวยทางสังคมใดแลวจะสงผลเสียอยางไร 

 Angle & Perry (1981) ชี้วาพฤติกรรมที่เปนปญหาหากผูมีสวนรวมในองคกรไมมีความ

ผูกพันตอองคกรแลวมีอยู 3 ลักษณะ ดังนี้ 

1) การออกจากองคกร   

2) การไมมีปฏิบัติงานโดยไมแจงลา   

3) การเขาทำงานไมตรงเวลาตามที่องคกรกำหนด 
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นอกจากนี้แลว ภรณี กีรติบุตร (2529) ยังชี้วา ความผูกพันตอองคกรจะนำไปสูผลเชิงสัมพันธ

กับความมปีระสิทธิภาพขององคกรโดยรวม ซึ่งประกอบดวยลักษณะ 4 ประการ ดังนี้ 

1) บุคคลที่มีความผูกพันกับองคกรอยางแทจริงจะมีแนวโนมที่จะปฏิบัติตามองคกร

ในระดับสูงมาก 

2) บุคคลที่มีความรูสึกผูกพันกับองคกรในระดับสูง มักจะมีความปรารถนาอยูเปน

สวนหนึ่งขององคกรตอไป ทั้งนี้ก็เพ่ือขับเคลื่อนใหบรรลุเปาหมายขององคกร  

3) บุคคลทีม่ีความผูกพัน และมีความศรัทธาตอเปาหมายขององคกรมักจะสงผลใหมี

ความผูกพันตอองคกรอยางมาก โดยเฉพาะความทุมเทใหกับการทำงานเพราะเห็นวาเปนหนทางที่

ตนเองสามารถทำประโยชนใหแกองคกรใหบรรลุเปาหมายไดสำเร็จ 

4) บุคคลที่รูสึกผูกพันกับองคกรจะมีความเต็มใจใชความพยายามทำงานใหองคกร 

จนสงผลใหการปฏิบัติงานบรรลุผลมากกวาพนักงานคนอ่ืน ๆ 

2.1.6 แนวทางในการสรางความผูกพันตอองคกร (Steers & Porter, 1991 และจารุณี  

วงศคำแนน, 2537) ชี้ใหเห็นวามีแนวทางดังนี้ 

1) การมีสวนรวมในการตัดสินใจ คือ การทำใหพนักงานมีความรูสึกวาตนเองมี

ความสำคัญตอองคกรโดยใหโอกาสพนักงานมีสวนรวมในการบริหารงานมากขึ้น  

2) สิ่งจูงใจและระบบการใหผลประโยชนตอบแทน ทั้งที่อยูในรูปของเงินตรา และที่

ไมใชตัวเงนิ รวมถึงความกาวหนาในการปฏิบัติงาน และการมีโอกาสไดรับการสเลื่อนระดับหรือการรบั

ตำแหนงที่สูงขึ้น สิ่งเหลานี้ลวนแลวแตมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคกรโดยตรง  

3) การนิเทศกงาน เปนสิ่งสำคัญตอการสรางความผูกพันตอองคกร เพราะมีผลตอ

ความผูกพันของพนักงานที่มีตอองคกรโดยตรง เชนที่ปรากฏวา การนิเทศกงานอยางเขมงวดจาก

ผูบังคบับัญชามักจะสงผลตอความผูกพันที่พนักงานมีใหกับองคกรในทิศทางทีล่ดนอยลง (Gilmer, 

1973) ในทางกลับกัน ผูบริหารท่ีนิเทศกงานของผูใตบังคับบัญชาดวยการใหความชวยเหลือและ

สงเสริมตามสมควร และการมีปฏิสัมพันธที่ดีจะชวยใหพนักงานระดับปฏิบัติการเกิดความยึดม่ันกับ

องคกรมากขึ้น (Bateman & Strasser, 1984) 

4) การเสริมสรางพลังในงาน เปนการทำใหบุคคลในองคกรมีความสามารถในการ

ปฏิบัติใหบรรลุเปาหมายขององคกรดวยการจัดสิ่งแวดลอมใหเอ้ือตอการปฏิบัติงาน เพ่ือใหบุคลากรมี

ความรูสึกที่ดีตอการทำงาน การที่ผูบริหารใหความชวยเหลือและสงเสริมดานขอมูลขาวสาร รวมถึง

การจัดใหมีทรัพยากรบุคคลอยางเพียงพอ และการใหโอกาสแกบุคลากรอยางเทาเทียมกัน ลวนแลว 

แตมีผลตอการทำใหพนักงานรูสึกวาตนเองมีความสำคัญที่จะทำงานในองคกรตอไป 
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การทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ 

ลัดดา สัจพันโรจน (2545) ไดศึกษาการรับรูบรรยากาศองคกรในทางบวกวา มีความสัมพันธ

กับความผูกพันตอองคกร โดยหากบรรยากาศองคกรท่ีอำนวยตอการทำงาน ก็จะสงผลใหเกิดความ

ผูกพันตอองคกรมากข้ึน และไดใหขอเสนอแนะไววา หากผูปฏิบัติงานเกิดอุปสรรคในการทำงานแลว 

ผูบังคบับัญชาควรเขามาชวยตัดสินใจ และแสดงความรูสึกหวงใย พรอมที่จะใหคำปรึกษาอยูเสมอ 

รวมถึงการเปนผูนำในการสรางสัมพันธภาพดวย นอกจากนี้ คณะบริหารงานควรแบงอำนาจในการ

บริหารใหมากข้ึน เพ่ือเปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงความสามารถอยางเต็มที่ และยังเปนการสราง

ความเขาใจบทบาทและหนาท่ีการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับความรับผิดชอบตามตำแหนงพนักงาน 

นอกจากนี้ยังเปนการลดข้ันตอนการทำงานอันจะสงผลดีตอการพัฒนาองคกร และเพ่ิมประสิทธิภาพ

ในการดำเนินงานขององคกรโดยรวม 

โสภา ทรัพยมากอุดม (2533) ศึกษาเรื่อง ความยึดมั่นผูกพันตอองคกร ศึกษาเฉพาะกรณี 

การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย พบวา พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยมีความยึดมั่น

ผูกพันตอองคกรในระดับกลาง โดยพบวา ความยึดมั่นผูกพันตอองคกรนี้อยูในความยินดีทีพ่รอมจะ

ทุมเทความพยายามเพื่อองคกรอยางมาก ผลการวิจัยครั้งนี้พบวา ตัวแปร (ประสบการณในงาน, 

ลักษณะของงาน, ลักษณะสวนบุคคล และปจจัยเก่ียวกับบทบาท) โดยสวนใหญ มีความสัมพันธกับ

ความยึดม่ันผูกพันตอองคกรของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 

เกริกเกียรติ ศรีเสริมโภค (2533) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอความตั้งใจที่จะลาออกจาก

องคกร ศึกษากรณีสหกรณการเกษตรในประเทศไทย ผลการศึกษาปจจัยเบื้องตน คอื อายุ รายได 

เพศ สถานภาพการสมรส ตำแหนง ระดับการศึกษา และอายุงาน ชี้ใหเห็นวาปจจัยดังกลาวมี

ความสัมพันธตอความตั้งใจที่จะออกจากองคกร สวนตัวแปรอ่ืน ๆ พบวา ตัวแปรความยึดม่ันผูกพันใน

องคกรสงผลตอความตั้งใจที่จะลาออกมากที่สุด สวนตัวแปรอ่ืน ๆ เชน โอกาสกาวหนาในงาน ความ

เปนอิสระในการปฏิบัติงาน การสื่อสารในองคกร และ สวัสดิการ เปนตัวแปรที่อยูเบ้ืองหลังความยึด

มั่นผูกพันในองคกร 

จักรี อินธิเสน (2548) กลาววา ความผูกพันตอองคเปนการรักษาผูปฏิบัติงานท่ีมี

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานท่ีดีคงอยูกับองคกร อีกทั้งผูปฏิบัติงานกลุมนี้จะใหการยอมรับ ยึดม่ัน 

ในองคกรของตน จะปฏิบัติงานดวยความตั้งใจและทุมเทเพ่ือใหองคกรเปนไปในทิศทางที่ดี ตลอดจนมี

ความมุงมั่นท่ีจะดำรงอยูกับองคกรตอไป โดยความผูกพันตอองคกรมีความสำคัญที่จะทำใหงาน

ขับเคลื่อนไปไดดวยด ีเพราะความผูกพันตอองคกรจะทำใหบุคคลรูถึงจุดมุงหมาย และนำไปสู

ความรูสึกที่เปนเจาขององคกร สงผลใหบุคลลเหลานั้นจะยึดถือกฎระเบียบขององคกร รวมทั้งมี

แรงจูงใจในการทำงาน ลดการลาหยุด และหากผูปฏิบัติงานมีความผูกพันองคกรในระดับที่สูงจะทำให
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องคกรบรรลุถึงเปาหมายไดเร็วยิ่งข้ึน เนื่องจากผูปฏิบัติงานจะเต็มใจและชวยเหลือองคกรอยางเต็ม

ความสามารถ 

พูลสุข สังขรุง (2550) กลาววา การจูงใจ เปนความตองการของบุคคลที่จะแสดงออกถึงวาม

ตองการที่จะทำสิ่งใดสิ่งหนึ่ง โดยแสดงออกทางพฤติกรรมอยางมีจุดมุงหมายเพ่ือใหบรรลุเปาหมายที่

ตองการ 

Daft (2000) กลาวถึงแรงจูงใจวาเปนแรงกระตุนใหเกิดความกระตือรือรนในบุคคล ซึ่งรวมไป

ถึงการกระตุนการคงอยูของพฤติกรรมของบุคคลนั้นดวย 

อาภาสิริ ชามะรัตน, ธนสุวิทย ทับหิรัญรักษ และสุคนธ เครือน้ำคำ (2560) กลาประกอบไป

ดวย 3 ประการดังนี้ คือ ลักษณะงาน ความกาวหนา และประสบความสำเร็จในงาน ซึ่งในแตละ

บุคคลจะมีแรงจูงใจที่มากหรือนอยตางกันไป 

Hoy & Rees (1974) กลาวถึงความภักดีตอองคกรวา หากผูปฏิบัติงานมีความภักดีมากก็จะ

ทำใหลดอัตราการลาออก โดยแบงความภักดีตอองคกรออกเปน 3 ดาน ดังนี้ 

1) ความรูสึก เปนสิ่งท่ีบุคคลตัดสินวาพอใจหรือไมพอใจตอ สถานการณ บุคคล 

หรือปจจัยรวมอ่ืน เชน ความรักในหนาที่ของตนเอง 

2) พฤติกรรมท่ีแสดงออก เปนการตอบสนองของบุคคลทางดานความรูสึก ความคิด 

ออกมาเปนการกระทำ เชน การอยูกับองคกรโดยไมลาออก เปนตน 

3) การรับรู  เปนคานิยม หรือความเชื่อของบุคคลที่ยึดม่ัน โดยการกระทำจะสงผล

กับบุคคลที่มีความสำคญั หรือ สถานการณ เชน ความเชื่อมั่นในองคกร เปนตน 

Hrebiniak & Alutto 1972) ไดศึกษาถึงความยึดมั่นผูกพันตอองคกรของครูโรงเรียนระดับ

ประถมศึกษาและมัธยมศึกษา จำนวน 2 แหง และพยาบาลในโรงพยาบาล จำนวน 3 แหง ในพ้ืนท่ีทาง

ตะวันตกของมลรัฐนิวยอรค พบวา บุคคลท่ีมีความยึดม่ันตอองคกรสูงสวนมากจะมีอายุมาก เนื่องจาก

ผูที่มีอายุมากจะสั่งสมประสบการณเชิงคุณคาอันเปนผลมาจากการทำงานในองคกรนั้นมานาน 

 U-Taa-Wong (2015) กลาววาทรัพยากรมนุษยมีความสำคัญตอองคกร เพราะหาก

ผูปฏิบัติงานขาดแรงจูงใจในการทำงาน ก็อาจจะสงผลกระทบที่ไมดีตอองคกรไดทุกเวลา เพราะฉะนั้น

องคกรจึงจำเปนตองคำนึงถึงความตองการสวนรวมของผูปฏิบัติงาน เพ่ือเปนการสรางแรงจูงใจใหกับ

ผูปฏิบัติงาน นอกจากนี้การสรางแรงจูงใจที่จะทำใหลดอัตราการออกจากงานไดดีอีกดวย 

 

2.2 สมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1 ปจจัยของแรงจูงใจสงผลตอความผูกพันตอองคกร 

สมมติฐานที่ 2 ปจจัยค้ำจุนสงผลตอความผูกพันตอองคกร 

 



13 

 

2.3 กรอบแนวคิดในการวิจัย  

 

ภาพที่ 2.1: กรอบแนวความคิดในการวิจัย  

          

  ( ตัวแปรอิสระ)             (ตัวแปรตาม) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปจจัยจูงใจ 

- ลักษณะงาน 

- การไดรับการยอมรับนับถือ 

- ความกาวหนางาน 

- ความสำเร็จในหนาที่การงาน 

- ความรับผิดชอบในงาน 

(Herzberg, 1995) 

ความผูกพันตอองคกร 

(Meyer & Allen, 1991) ปจจัยค้ำจุน 

- คาตอบแทน และสวัสดิการตาง ๆ 

- ความมั่นคงในงาน 

- นโยบายการบริหารงาน 

- ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

- ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 

- สภาพการทำงาน 

(Herzberg, 1995) 



 
 

บทที่ 3 

วิธีการดำเนินการวิจัย 

 

ในงานวิจัยเรื่อง “ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท เมืองทอง

เซอรวิสเซส แอนดแมเน็จเมนท จำกัด” มีหัวขอระเบียบวิจัย ดังนี ้

3.1 ประเภทของงานวิจัย 

3.2 ประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 

3.3 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

3.4 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 

3.1 ประเภทของงานวิจัย 

การศกึษาครั้งนี้ เปนการวิจัยเชิงสำรวจ (Exploratory Research) โดยใชแบบสอบถามใน

การเก็บขอมูล (Questionnaire) มีลักษณะเปนคำถามปลายปดที่มีโครงสรางคำถามที่มาจาก

การศกึษางานวิจัยที่เก่ียวของ โดยใหผูตอบแบบสอบถามเปนผูกรอกขอมูลดวยตัวเอง ประกอบไปดวย

ตัวแปร ดังนี้ 

3.1.1 ตัวแปรตาม คือ ความผูกพันตอองคกร 

3.1.2 ตัวแปรอิสระ ประกอบไปดวย 2 ปจจัย คือ 

 3.1.2.1 ปจจัยจงูใจ ประกอบไปดวย ลักษณะงาน, ความกาวหนาในงาน, การไดรับ

การยอมรับนับถือ, ความสำเร็จในหนาที่การงาน และความรับผิดชอบในงาน 

 3.1.2.2 ปจจัยค้ำจุน ประกอบไปดวย ความมั่นคงในงาน, คาตอบแทน, นโยบายการ

บริหารงาน, ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา, ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน และสภาพการทำงาน 

 

3.2 ประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 

 3.2.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการศกึษาในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัท เมืองทอง

เซอรวิสเซส แอนด แมเน็จเมนท จำกัด  
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3.2.2 การกำหนดขนาดตัวอยาง 

 

ภาพที่ 3.1: หนาจอแสดงการใชโปรแกรม G*Power 3.0 ในการกำหนดขนาดกลุมตัวอยาง 

 

 
  

 โดยการกำหนดคา Effect Size ในระดับปานกลางเทากับ 0.15 คาความนาจะเปนของความ

คลาดเคลื่อน ( ) เทากับ 0.05 คา Beta เทากับ 0.15 อำนาจในการทดสอบ  เทากับ 

0.95 จำนวนตัวแปร เทากับ 2 ตัวแปร จึงไดผลขนาดของกลุมตัวอยางทั้งหมดที่ตองทำการเก็บ

แบบสอบถามในการทำวิจัยครั้งนี้ อยางนอย 107 ชุด โดยผูวิจัยจะทำการเก็บแบบสอบถามเพื่อเปน

ขอมูลสำรองรวมท้ังสิ้น 119 ชุด 
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3.3 ประเภทของขอมูล 

 การวิจัยครั้งนี้ไดใชขอมูลในการศกึษา คือ การเก็บรวบรวมขอมูล การจัดหาขอมูล  

การวิเคราะหขอมูล การแปลความผลลัพธ และการสรุปผล โดยประกอบไปดวย 

 3.3.1 ขอมูลปฐมภูมิ เปนขอมูลที่ผูวิจัยไดทำการสรางขึ้นมาในรูปแบบของ แบบสอบถาม 

เพ่ือใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 

 3.3.2 ขอมูลทุติยภูมิ เปนขอมูลที่ผูวิจัยไดทำการรวบรวมขอมูลจากแหลงความรูที่มีความ

นาเชื่อถือ และสามารถอางอิงได ประกอบไปดวย วารสารสิ่งพิมพทางวิชาการที่ใชในระบบเอกสาร

และระบบออนไลน และเอกสารที่เก่ียวของกับงานวิจัย 

 

3.4 เครื่องมือที่ใชในการการศึกษา  

 การวิจัยครั้งนี้ไดใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการจัดเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง โดย

ผูวิจัยไดจัดทำการสรางแบบสอบถามดังนี้ 

 3.4.1 ผูวิจัยไดศกึษาการสรางแบบสอบถามจาก งานวิจัย หนังสือ และเอกสารเผยแพร 

รวมถึงทฤษฎีที่เก่ียวของโดยพิจารณาจากตัวแปรท่ีจะตองนำมารวมกับแบบสอบถาม โดยในการศึกษา

ครั้งนี้ไดมีตัวแปรอิสระ คือ 1. ปจจัยจูงใจ ไดแก ลักษณะงาน การไดรับการยอมรับนับถือ 

ความกาวหนาในหนาที่การงาน ความสำเร็จในหนาที่การงาน และความรับผิดชอบในงาน 2. ปจจัยค้ำ

จุน ไดแก คาตอบแทน ความมั่นคงในงาน นโยบายการบริหารงาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน และสภาพการทำงาน และตัวแปรตาม คือ ความผูกพันตอองคกร 

 3.4.2 ผูวจิัยไดสรางแบบสอบถามเพ่ือสอบถามความคิดเห็นในประเด็นดังนี้ 

ในการวิจัยครั้งนี้ไดใชแบบสอบถามที่มีคำถามปลายปดในการเก็บขอมูล โดยมีรายละเอียดใน

การสรางแบบสอบถามแบงออกเปน 3 สวน (แสดงในภาคผนวก) ดังนี้ 

สวนที่ 1 คำถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามโดยมีลักษณะคำถาม

ปลายปด ประกอบดวย เพศ อายุ ชวงอายุการทำงาน และระดับเงินเดือน โดยผูตอบแบบสอบถามจะ

เปนผูตอบคำถามทั้ง 3 ขอ ดวยตนเอง 

สวนที่ 2 คำถามปลายปดที่เก่ียวกับปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของ

พนักงานบริษัท เมืองทองเซอรวิสเซส แอนด แมเน็จเมนท จำกัด ประกอบดวย ปจจัยจูงใจ ไดแก 

ลักษณะงาน การไดรับการยอมรับนับถือ ความกาวหนาในหนาที่การงาน ความสำเร็จในหนาที่การ

งาน ความรับผิดชอบในงาน และปจจัยคำ้จุน ไดแก คาตอบแทนและสวัสดิการตาง ๆ ความมั่นคงใน

งาน นโยบายการบริหารงาน ความสัมพันธกับผูบังคบับัญชา ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน สภาพ

การทำงาน โดยผูตอบแบบสอบถามทั้ง 21 ขอ ดวยตนเอง 
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สวนที่ 3 ความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท เมืองทองเซอรวิสเซส แอนด แม

เน็จเมนท จำกัด โดยผูตอบแบบสอบถามท้ัง 6 ขอ ดวยตนเอง 

3.4.3 นำแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนมาเสนอตออาจารยที่ปรึกษา เพ่ือตรวจสอบเนื้อหาและ

เสนอแนะปรับปรุงแกไข 

3.4.4 ปรับปรุงแกไขและนำเสนอผูทรงคุณวุฒิเพ่ือตรวจสอบเนื้อหาอีกครั้ง 

3.4.5 แกไขปรับปรุงแบบสอบถามตามขอเสนอแนะใหถูกตอง 

3.4.6 นำแบบสอบถามไปทดลองกับกลุมตัวอยางจานวน 30 ราย เพ่ือหาคาความเชื่อมั่นและ 

นำผลที่ไดปรึกษากับอาจารยท่ีปรึกษา  

3.4.7 ปรับปรุงแบบสอบถามฉบับสมบูรณและเสนออาจารยที่ปรึกษาเพื่ออนุมัติกอนแจก 

 

3.5 การทดสอบเครื่องมือ 

 3.5.1 การตรวจความเชื่อมั่น ผูวิจัยไดทดลองแจกแบบสอบถามจำนวน 30 ชุด และ

คำนวณหาคาความเชื่อมั่นโดยพิจารณาจากคาสัมประสิทธิ์คอนแบ็ช อัลฟา (Cronbach’s Alpha 

Coefficient) ซึ่งมีรายละเอียดดังนี ้

 

ตารางที่ 3.1: คาสัมประสิทธิ์คอนแบ็ช อัลฟาของแบบสอบถาม 

  

ตัวแปร คาความเชื่อม่ัน (n=30) 

1. ปจจัยจูงใจ 0.855 

2. ปจจัยค้ำจุน 0.813 

3. ความผูกพันตอองคกร 0.810 

 

จากผลการวัดคาความเชื่อมั่นนั้น พบวา คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเมื่อนำไปใชทำการ

ทดสอบกับกลุมตัวอยางจำนวน 30 ชุดขอมูล พบวา มีคาความเชื่อมั่นแตละดานอยูระหวาง 0.810- 

0.855 ซึ่งผลของคาสัมประสิทธิ์คอนแบ็ช อัลฟาของแบบสอบถามมีคาความเชื่อม่ันที่เปนไปตาม

หลักเกณฑที่ไมควรต่ำกวา 0.5 (Nunnally, 1978) ดังนั้นสามารถที่จะนำมาใชในงานวิจัยในครั้งนี้ได 

 

3.5.2 การตรวจสอบความถูกตอง ผูวิจัยไดเสนอแบบสอบถามตออาจารยที่ปรึกษาและ

ผูทรงคณุวุฒิเพ่ือตรวจสอบความถูกตอง ครบถวนและสอดคลองของเนื้อหาในแตละตัวแปรทีต่รงกับ

การวิจัย 
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3.6 การเก็บรวบรวมขอมูล  

กระบวนการและขั้นตอนการเก็บขอมูลมีดังนี้ 

3.6.1 ผูวิจัยไดทำการสุมกลุมตัวอยางจากพนักงานบริษัท เมืองทองเซอรวิสเซส แอนด  

แมเน็จเมนท จำกัด 

3.6.2 ผูวิจัยไดทำการชี้แจงถึงวัตถุประสงคของการทำวิจัยและหลักเกณฑในการตอบ

แบบสอบถามเพ่ือใหผูตอบแบบสอบถามมีความเขาใจในคำถามและมีความตองการท่ีจะตอบ

แบบสอบถาม  

3.6.3 ทำการแจกแบบสอบถามใหกับพนักงานบริษัท เมืองทองเซอรวิสเซส แอนด แมเน็จเมนท 

จำกัด 

3.6.4 นำาแบบสอบถามที่ได มาตรวจสอบความถูกตองสมบูรณและนำไปวิเคราะหขอมูลทาง

สถิติตอไป 

 

3.7 การวิเคราะหขอมูล 

ผูวิจัยไดกำหนดคาสถิติสำหรับการวิเคราะหขอมูลอธิบายตัวแปรของการศึกษาครั้งนี ้คือ 

3.7.1 สถิติเชิงพรรณนา ผูวิจัยไดใชสถิติเชิงพรรณนาสำหรับการอธิบายผลการศกึษาในเรื่อง

ดังตอไปนี้ 

3.7.1.1 ตัวแปรดานคุณสมบัติทั่วไปของกลุมตัวอยาง ไดแกขอมูลดานเพศ อายุ ชวง

ระดับเงินเดือน ซึ่งเปนขอมูลที่ใชมาตรวัดแบบนามบัญญัติและเรียงลำดับโดยการแจกแจงคาความถ่ี 

และคารอยละ  

3.7.1.2 ตัวแปรปจจัยจูงใจ ปจจัยคำ้จุน  และ ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน

บริษัท เมืองทองเซอรวิสเซส แอนด แมเน็จเมนท จำกัด เปนขอมูลที่ใชมาตรวัดอันตรภาคชั้น สำหรับ

เกณฑการแปลคาเฉลี่ยความพึงพอใจ โดยใชสูตรการหาความกวางอันตรภาคชั้น เปนดังนี ้

 

ความกวางของอันตรภาคชั้น =   

 ความกวางของอันตรภาคชั้น  =   

     = 0.8 

 

 

 



19 

 

มีความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจและปจจัยค้ำจุนมากที่สุด กำหนดคะแนนให 5 คะแนน  

มีความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจและปจจัยค้ำจุนมาก  กำหนดคะแนนให 4 คะแนน 

มีความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจและปจจัยค้ำจุนปานกลาง กำหนดคะแนนให 3 คะแนน  

มีความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจและปจจัยค้ำจุนมากนอย กำหนดคะแนนให 2 คะแนน  

มีความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจและปจจัยค้ำจุนนอยที่สุด กำหนดคะแนนให 1 คะแนน  

 

จึงไดตารางการแปลคาน้ำหนักคะแนนสำหรับปจจัยจูงใจและปจจัยคำ้จุนในการตอบ

แบบสอบถามดังนี้ 

 

ระดับความพึงพอใจ  ระดับคะแนน 

มากที่สุด  4.21 – 5.00 

มาก  3.41 – 4.20 

ปานกลาง  2.61 – 3.40 

นอย  1.81 – 2.60 

นอยที่สุด  1.00 – 1.80 

 

3.7.2 สถิติเชิงอางอิง ผูวิจัยไดใชสถิติเชิงอางอิง สำหรับการวิเคราะหเพ่ือทดสอบการสงผล

ของตัวแปรอิสระ ไดแก ปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ำจุน ตัวแปรตาม คือ ความผูกพันตอองคกรของ

พนักงานบริษัท เมืองทองเซอรวิสเซส แอนด แมเน็จเมนท จำกัด สถิติที่ใชในการวิเคราะหถดถอย  

เชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) กำหนดนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

บทที่ 4 

บทวิเคราะหขอมูล 

 

การศกึษาวิจัยเรื่องปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท เมืองทอง

เซอรวิสเซส แอนด แมเน็จเมนท จำกัด ผูวิจัยทำการเก็บและรวบรวมขอมูลจากการแจก

แบบสอบถามผานทาง Google Forms ที่ไดคำตอบอยางครบถวนและสมบูรณ จำนวน 119 ชุด 

โดยที่สามารถคิดเปนอัตราการตอบกลับคิดเปนรอยละ 100  ของแบบสอบถามทั้งหมด แบง

ออกเปน 3 สวน ดังนี ้

 4.1 ขอมูลทางประชากรศาสตรทั่วไปเก่ียวกับผูตอบแบบสอบถาม 

4.2 คาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานรายดาน 

4.3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

4.1 ผลการวิเคราะหขอมูลทางประชากรศาสตร 

 

ตารางที่ 4.1: ผลการวิจัยขอมูลทางประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม ดานเพศ (n=119) 

 

เพศ จำนวน (คน) รอยละ 

ชาย 65 54.62 

หญิง 54 45.38 

รวม 119 100.00 

 

จากตารางท่ี 4.1 แสดงใหเห็นวาจำนวนของผูตอบแบบสอบถามสวนใหญนั้นเปนเพศชาย 

โดยที่มจีำนวน 65 คน และคิดเปนรอยละ 54.62 โดยที่มีจำนวนอัตราที่มากกวาเพศหญิง ซึ่งมี

จำนวนอยูที่ 54 คน และสามารถคิดเปนรอยละ 45.38 
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ตารางที่ 4.2: ผลการวิจัยขอมูลทางประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม ดานอายุ (n=119) 

 

อายุ จำนวน (คน) รอยละ 

20-25 ป 7 5.88 

26-30 ป 15 12.61 

31-35 ป 43 36.13 

36-40 ป 24 20.17 

40 ปขึ้นไป 30 25.21 

รวม 119 100.00 

 

จากตารางท่ี 4.2 แสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญอายุระหวาง 31-35 ปโดยที่มี

จำนวน 43 คน สามารถคิดเปนรอยละ 36.13 สวนผูตอบแบบสอบถามทีร่องลงมา คือ อายุ 40 ป

ขึ้นไป มีจำนวน 30 คน และสามารถคิดเปนรอยละได 25.21 ตอมาคือผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุ

ระหวาง 36-40 ป มีจำนวน 24 คน คิดเปนรอยละ 20.17 ตอมาคือผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุ

ระหวาง 26-30 ป มีจำนวน 15 คน คิดเปนรอยละ 12.61 สวนกลุมของผูตอบแบบสอบถามที่มี

จำนวนนอยที่สุดคือกลุมอายุระหวาง 20-25 ป โดยมจีำนวน 7 คน และสามารถคิดเปนรอยละได 

5.88 

 

ตารางที่ 4.3: ผลการวิจัยขอมูลทางประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม ดานเงินเดือน (n=119) 

 

ระดับเงินเดือน จำนวน (คน) รอยละ 

15,000 – 20,000 บาท 71 59.66 

20,001 - 30,000 บาท 41 34.45 

30,001 บาทข้ึนไป 7 5.88 

รวม 119 100.00 

 

จากตารางท่ี 4.3 แสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีชวงระดับเงินเดือนระหวาง 

15,000 – 30,000 บาท มีจำนวน 71 คน สามารถคิดเปนรอยละ 59.66 สวนผูตอบแบบสอบถามที่

รองลงมา คือ ชวงระดับเงินเดือนระหวาง 20,001 – 30,000 บาท มีจำนวน 41 คน และสามารถคิด
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เปนรอยละได 34.45 และผูตอบแบบสอบถามที่มจีำนวนนอยที่สุด จำนวน 7 คน คิดเปนรอยละ 

5.88 คือ ชวงระดับเงินเดือน 30,0001 ขึ้นไป 

 

ตารางที่ 4.4: ผลการวิจัยขอมูทางประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม ดานอายุงาน (n=119) 

 

อายุงาน จำนวน (คน) รอยละ 

นอยกวา 1 ป  10 8.40 

1ป - 5ป 29 24.37 

5 ป – 10 ป 57 47.90 

10 ปขึ้นไป 23 19.33 

รวม 119 100.00 

 

จากตารางท่ี 4.4 แสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีชวงระดับอายุการทำงานตั้ง 

แต 5 ป – 10 ป มีจำนวน 57 คน สามารถคิดเปนรอยละ 47.90 สวนผูตอบแบบสอบถามรองลงมา 

คือมีชวงระดับอายุการทำงาน 1 ป – 5 ป มีจำนวน 29 คน คิดเปนรอยละ 24.37 ตอมาคือผูตอบ

แบบสอบถามที่มีชวงระดับอายุการทำงาน 10 ปขึ้นไป จำนวน 23 คน คิดเปนรอยละ 19.33 และผู

ที่มีระดับอายุการทำงานนอยที่สุด คือชวงระดับอายุการทำงาน นอยกวา 1 ป จำนวน 10 คน 

สามารถคิดเปนรอยละ 8.40 

 

4.2 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานรายดาน 

 

ตารางที่ 4.5: ผลการวิเคราะหหาคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดานปจจัยจูงใจ 

 

ดานปจจัยจูงใจ Mean S.D. 
ระดับความ 

พึงพอใจ 

ลักษณะงาน    

1. ตำแหนงงานที่ปฏิบัติอยู เหมาะกับความรู 

ความสามารถ และทักษะของตนเอง 

4.07 

 

0.56 

 

มาก 

2. งานที่รับผิดชอบ มีขอบขายหนาที่ความรับผิดชอบ

อยางชัดเจน 

3.82 0.89 มาก 

(ตารางมีตอ) 
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ตารางที่ 4.5 (ตอ): ผลการวิเคราะหหาคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดานปจจัยจูงใจ 

 

ดานปจจัยจูงใจ Mean S.D. 
ระดับความ 

พึงพอใจ 

การไดการยอมรับนับถือ     

1. มีโอกาสไดใชความคิดสรางสรรคในการปฏิบัติงาน 3.78 0.80 มาก 

2. เมื่อแสดงความคิดเห็น หรือเสนอขอเสนอแนะ จะ

ไดรับการพิจารณาจากผูบังคับบัญชาเสมอ 

3.83 

 

0.91 

 

มาก 

ความกาวหนาในหนาที่การงาน    

1. บริษัทมีการสงพนักงานเขาฝกอบรม เพื่อเพิ่มความรู

และประสบการณ 

3.96 

 

0.86 

 

มาก 

2. โอกาสท่ีจะกาวหนาในงานขึ้นอยูกับความสามารถ

ของตนเอง 

3.99 0.78 มาก 

ความสำเร็จในหนาที่การทำงาน    

1. ทานพึงพอใจ เมื่อปฏิบัติงานในหนาที่ที่ไดรับ

มอบหมายสำเร็จ 

4.22 0.69 มากที่สุด 

2. มีโอกาสไดใชความรู ความสามารถ และ

ประสบการณในการปฏิบัติงานใหประสบความสำเร็จ 

4.10 

 

0.75 

 

มาก 

ความรับผิดชอบในงาน    

1. ทำงานอยางสุดความสามารถ เพ่ือใหงานสำเร็จ 4.38 0.76 มากที่สุด 

2. มีอิสระในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย 4.20 0.74 มาก 

รวม 4.03 0.80 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.5 พบวาปจจัยจูงใจโดยรวมนั้นมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับที่มาก (Mean = 

4.03) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) เทากับ 0.80 เมื่อพิจารณาแยกตามรายขอจะพบวา ทาน

ทำงานอยางสุดความสามารถ เพ่ือใหงานสำเร็จ มีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด โดยมีคาเทากับ 4.38 

รองลงมาคือ ทานพึงพอใจ เมื่อปฏิบัติงานในหนาที่ท่ีไดรับมอบหมายสำเร็จ คาเฉลี่ยเทากับ 4.22 

ตอมาคอื มีอิสระในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย คาเฉลี่ยเทากับ 4.20 รองลงมาคือ มีโอกาสได

ใชความสามารถ ความรู และประสบการณในการปฏิบัติงานใหประสบความสำเร็จ คาเฉลี่ยเทากับ 

4.10 รองลงมาคือ ตำแหนงงานที่ปฏิบัติอยู เหมาะกับความรู ความสามารถ และทักษะของตนเอง 
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คาเฉลี่ยเทากับ 4.07 รองลงมาคือ โอกาสท่ีจะกาวหนาในงานข้ึนอยูกับความสามารถของตนเอง 

คาเฉลี่ยเทากับ 3.99 รองลงมาคือ บริษัทมีการสงพนักงานเขาฝกอบรม เพ่ือเพิ่มความรูและ

ประสบการณ คาเฉลี่ยเทากับ 3.96 รองลงมาคือ เมื่อแสดงความคิดเห็น หรือเสนอขอเสนอแนะ  

จะไดรับการพิจารณาจากผูบังคบับัญชาเสมอคาเฉลี่ยเทากับ 3.83 รองลงมาคือ งานที่รับผิดชอบ  

มีขอบขายหนาที่ความรับผิดชอบอยางชัดเจน คาเฉลี่ยเทากับ 3.82 และขอที่มีคะแนนเฉลี่ยนอย

ที่สุดของดานปจจัยจูงใจ คือ มีโอกาสไดใชความคดิสรางสรรคในการปฏิบัติงานคาเฉลี่ยเทากับ 3.78 

 

ตารางที่ 4.6: ผลการวิเคราะหหาคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดานปจจัยคำ้จุน 

 

ดานปจจัยค้ำจุน Mean S.D. 
ระดับความ 

พึงพอใจ 

คาตอบแทน และสวัสดิการตาง ๆ    

เงินเดือนและคาตอบแทนท่ีไดรับ เหมาะสมกับหนาที่

และความรับผิดชอบ 

3.42 

 

0.76 

 

มาก 

ทานไดรับสวัสดิการอยางเหมาะสมกับหนาที่ความ

รับผิดชอบ 

3.65 0.73 มาก 

ความม่ันคงในงาน    

บริษัทฯ มีความมั่นคง มีความเสถียรภาพ 4.01 0.68 มาก 

บริษัทฯ ใหความมั่นคงในหนาที่การงานของทาน 3.76 0.77 มาก 

นโยบายบายการบริหารงาน    

รูสึกมั่นใจในนโยบาย และรูปแบบการบริหารงาน 3.77 0.74 มาก 

ความสัมพันธกับผูบังคับบญัชา    

สามารถเขากับผูบังคบับัญชาไดเปนอยางดี 3.87 0.84 มาก 

ผูบังคบับัญชาเปนกันเอง และใหความสนใจ

ผูใตบังคับบัญชาอยางเทาเทียมกัน 

3.95 

 

0.73 

 

มาก 

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน    

เพ่ือนรวมงานใหความชวยเหลือไดเปนอยางดี 4.28 0.76 มาก 

เพ่ือนรวมงานของทานเปนเพ่ือนที่ดี 4.07 0.76 มาก 

(ตารางมีตอ) 
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ตารางที่ 4.6 (ตอ): ผลการวิเคราะหหาคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดานปจจัยค้ำจุน 

 

ดานปจจัยค้ำจุน Mean S.D. 
ระดับความ 

พึงพอใจ 

สภาพการทำงาน    

การจัดสิ่งแวดลอมในการทำงาน เชน แสงสวาง อุณภูมิ 

อุปกรณตาง ๆที่ปองกันอันตรายจากการทำงาน 

3.81 0.82 

 

มาก 

สภาพการทำงานเหมาะสมกับการทำงานไดอยาง

สะดวกสบาย และมีความสุข 

3.92 0.78 มาก 

รวม 3.86 0.79 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.6 พบวาปจจัยค้ำจุนโดยรวมนั้นมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับท่ีมาก (Mean = 

3.86) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) เทากับ 0.79 เมื่อพิจารณาแยกตามรายขอจะพบวา เพ่ือน

รวมงานใหความชวยเหลือไดเปนอยางด ีมีคะแนนเฉลี่ยมากท่ีสุด โดยมีคาเทากับ 4.28 รองลงมาคือ 

เพ่ือนรวมงานของทานเปนเพ่ือนที่ด ีคาเฉลี่ยเทากับ 4.07 ตอมาคือ บริษัทฯ มีความม่ันคง มีความ

เสถียรภาพ คาเฉลี่ยเทากับ 4.01 รองลงมาคือ ผูบังคับบัญชาเปนกันเอง และใหความสนใจ

ผูใตบังคับบัญชาอยางเทาเทียมกัน คาเฉลี่ยเทากับ 3.95 รองลงมาคือ สภาพการทำงานเหมาะสมกับ

การทำงานไดอยางสะดวกสบาย และมีความสุข คาเฉลี่ยเทากับ 3.92 รองลงมาคือ สามารถเขากับ

ผูบังคบับัญชาไดเปนอยางดี คาเฉลี่ยเทากับ 3.87 รองลงมาคือ การจัดสิ่งแวดลอมในการทำงาน เชน 

แสงสวาง อุณภูมิ อุปกรณตาง ๆที่ปองกันอันตรายจากการทำงาน คาเฉลี่ยเทากับ 3.81 รองลงมาคือ 

รูสึกมั่นใจในนโยบาย และรูปแบบการบริหารงาน คาเฉลี่ยเทากับ 3.77 รองลงมาคือ บริษัทฯ ให

ความมั่นคงในหนาที่การงานของทาน คาเฉลี่ยเทากับ 3.76 รองลงมาคือ ทานไดรับสวัสดิการอยาง

เหมาะสมกับหนาที่ความรับผิดชอบ คาเฉลี่ยเทากับ 3.65 และขอที่มีคะแนนเฉลี่ยนอยที่สุดของดาน

ปจจัยค้ำจุน คือ เงินเดือนและคาตอบแทนที่ไดรับ เหมาะสมกับหนาที่และความรับผิดชอบ คาเฉลี่ย

เทากับ 3.42 
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ตารางที่ 4.7: ผลการวิเคราะหหาคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความผูกพันตอองคกรของ

พนักงาน 

 

ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน Mean S.D. 
ระดับความ 

พึงพอใจ 

ทานสามารถปรับตัวใหเขากับวัฒนธรรมองคกรของ

บริษัทไดเปนอยางดี 

3.92 0.69 มาก 

ทานยอมรับงานทุกอยางที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มที่ 

หากเปนงานของบริษัทฯ ทาน 

3.92 0.73 มาก 

เมื่อมีคนกลาวตำหนิบริษัทฯ ทานจะแกไขขอมูลที่เขาใจ

ผิดใหถูกตองเสมอ 

4.04 0.84 มาก 

หากมีปญหาเกิดข้ึนที่บริษัท ทานคดิวาพนักงานทุกคน

ควรรวมกันแกไข 

3.99 0.71 มาก 

ทานรูสึกหวงใยกับความอยูรอดของบริษัทฯ ในอนาคต 3.84 0.77 มาก 

ทานจะทำงานกับบริษัทฯ จนเกษียณอายุ 3.81 0.69 มาก 

รวม 3.92 0.74 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.7 พบวาความผูกพันตอองคกรของพนักงานโดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยูที่มาก 

(Mean = 3.92) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ 0.74 เมื่อแยกพิจารณาตามขอจะเห็นวา

เมื่อมีคนกลาวตำหนิบริษัทฯ ทานจะแกไขขอมูลที่เขาใจผิดใหถูกตองเสมอ มีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด 

โดยมีคาเทากับ 4.04 รองลงมาคือ หากมีปญหาเกิดขึ้นท่ีบริษัท ทานคิดวาพนักงานทุกคนควร

รวมกันแกไข โดยมีคาเทากับ 3.99 รองลงมาคือ ทานสามารถปรับตัวใหเขากับวัฒนธรรมองคกรของ

บริษัทเปนอยางดี และทานยอมรับงานทุกอยางท่ีไดรับมอบหมายอยางเต็มที่ หากเปนงานของบริษัท

ฯ ทาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.92 ถัดมา คือ ทานรูสึกหวงใยกับความอยูรอดของบริษัทฯ ในอนาคต 

โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.84 และขอที่มีคะแนนนอยที่สุดของความผูกพันตอองคของของพนักงาน คือ 

จะทำงานกับบริษัทฯ จนเกษียณอาย ุซึ่งมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.81  
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ตารางที่ 4.8: ผลการวิเคราะหสมการถดถอยเชิงเสน (Linear Regression) โดยอยูในรูปแบบการ

วิเคราะหความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) ของปจจัยที่สงผล

ตอความผูกพันธตอองคกรของพนักงาน 

 

ปจจัย 
ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 

b S.E. ß t Sig. (P-Value) 

Constant 1.121 0.247  4.546 0.000* 

1. ปจจัยจูงใจ 0.288 0.053 0.335 5.436 0.000* 

2. ปจจัยค้ำจุน 0.478 0.048 0.619 10.035 0.000* 

R2 = 0.576, F-Value= 78.845, *P-Value=0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.8 ในการแสดงผลวิเคราะหของตัวแปรอิสระปจจัยจูงใจ และ ปจจัยค้ำจุน  

ในภาพรวมแสดงใหเห็นวาสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท เมืองทองเซอรวิสเซส 

แอนด แมเน็จเมนท จำกัด อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05  

 และเมื่อพิจารณาน้ำหนักของปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท 

เมืองทอง เซอรวิสเซส แอนด แมเน็จเมนท จำกัด พบวา ทั้ง 2 ปจจัยสงผลตอความผูกพันตอองคกร 

โดยมีปจจัยจูงใจ (ß = 0.335) และปจจัยค้ำจุน (ß = 0.619) 

 จากการวิเคราะหคาสัมประสิทธิก์ารกำหนด (R2 = 0.576) พบวาปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ำ

จุน สงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท เมืองทองเซอรวิสเซส แอนด แมเน็จเมนท 

จำกัด รอยละ 57.6 สวนที่เหลือมาจากปจจัยดานอ่ืน ๆ รอยละ 42.4 อีกทั้งยังพบวาปจจัยจูงใจ

สงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท เมืองทองเซอรวิสเซส แอนด แมเน็จเมนท จำกัด 

ที่ t =5.436 และปจจัยคำ้จุนสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท เมืองทองเซอรวิส

เซส แอนด แมเน็จเมนท จำกัด ที่ t = 10.035 ในสวนของผลการวิเคราะหคาสถิติทดสอบ พบวาคา 

F- Value = 78.845  และมีคา Sig = 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 แสดงใหเห็นวาปจจัยจูงใจและปจจัย

ค้ำจุนสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัท เมืองทองเซอรวิสเซส แอนด แมเน็จเมนท 

จำกัด อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี 0.05 
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4.3 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

ตารางที่ 4.9: สรุปผลการทดสอบสมมติฐานเก่ียวกับปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของ

พนักงานบริษัท เมืองทองเซอรวิสเซส แอนด แมเน็จเมนท จำกัด 

 

สมมติฐาน ผลทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1 ปจจัยจูงใจสงผลตอความผูกพันตอองคกร สอดคลอง 

สมมติฐานที่ 2 ปจจัยค้ำจุนสงผลตอความผูกพันตอองคกร สอดคลอง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

บทที่ 5 

สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 

ในบทนี้เปนบทสรุปของการศึกษาปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 

บริษัท เมืองทองเซอรวิสเซส แอนด แมเน็จเมนท จำกัด  โดยผูวิจัยไดใชเครื่องมือในรูปแบบของ

แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานบริษัท เมืองทองเซอรวิสเซส แอนด แมเน็จเมนท 

จำกัด จำนวน 119 คน ซึ่งไดกำหนดตัวอยางจากโปรแกรม G*Power และไดทำการแจก

แบบสอบถามจำนวน 119 ชุด เพ่ือนำมาประมวลผลดวยโปรแกรมทางสถิติสำเร็จรูป SPSS 

 

5.1 สรุปผลการศึกษา 

การวิจัยครั้งนี้มีตัวแปรอิสระ คือ ปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ำจุน ที่สงผลตอความผูกพันตอ

องคกรของพนักงานบริษัท เมืองทองเซอรวิสเซส แอนด แมเน็จเมนท จำกัด พบวา ผูตอบแบบสวน

ใหญเปนเพศชาย มีอายุ 30-35 ป ที่มีระดับเงินเดือนอยูที่ 15,000-20,000 บาท และมีชวงอายุการ

ทำงานอยูที่ 5-10 ป  อีกทั้งปจจัยจูงใจและปจจัยค้ำจุนมีความพึงพอใจในระดับมาก ซึ่งสงผลตอความ

ผูกพันตอองคกรของพนักงาน 

ผลของการศึกษาสมมติฐานทั้ง 2 ขอ มีดังตอไปนี้ 

สมมติฐานที่ 1 ปจจัยจูงใจ  สอดคลองกับ ความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท  

เมืองทองเซอรวิสเซส แอนด แมเน็จเมนท จำกัด อยางมีนัยสำคัญที่ 0.05  

สมมติฐานที่ 2 ปจจัยค้ำจุน สอดคลองกับ ความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท  

เมืองทองเซอรวิสเซส แอนด แมเน็จเมนท จำกัด อยางมีนัยสำคัญที่ 0.05  

ซึง่สรุปไดวา ปจจัยจูงใจและปจจัยค้ำจุนสงผลตอความผูกพันตอองคกรชองพนักงานบริษัท 

เมืองทองเซอรวิสเซส แอนด แมเน็จเมนท จำกัด  

 

5.2 อภิปรายผล 

จากการศึกษา ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักบริษัท เมืองทองเซอรวิสเซส 

แอนด แมเน็จเมนท จำกัด พบวาปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ำจุน สงผลตอความผูกพันตอองคกร โดย

สามารถอภิปรายผลและเปรียบเทียบกับเอกสาร งานวิจัยที่มีเรื่องสอดคลองกันไดดังนี้ 

สมมติฐานท่ี 1 ปจจัยจูงใจสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท เมืองทอง

เซอรวิสเซส แอนด แมเน็จเมนทจำกัด 

ผลของการศึกษาครั้งนี้ พบวาปจจัยจูงใจสงผลตอความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสำคัญท่ี 

0.05 เนื่องจากพนักงานปฏิบัติงานอยางสุดความสามารถ และพึงพอใจเมื่อปฏิบัติงานที่ไดรับ
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มอบหมายสำเร็จ อีกทั้งในการปฏิบัติงานพนักงานตองการอิสระ เพ่ือใชความรูความสามารถของ

ตนเอง และดานลักษณะงานพนักงานรูสึกวาตำแหนงท่ีปฏิบัติอยูเหมาะสมกับความรูความสามารถ

ของตน รวมถึงความกาวหนาของพนักงานขึ้นอยูกับความสามารถ พนักงานสามารถแสดงความ

คิดเห็น และไดรับการพิจารณาจากผูบังคับบัญชาเสมอ งานมีขอบขายที่ชัดเจนในการปฏิบัติหนาที่ 

และ มีโอกาสไดใชความคิดสรางสรรคในการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีของ Herzberg 

(1996) ที่ศึกษาเก่ียวกับปจจัยที่จะสงผลกระตอการทำงานของบุคคลภายในองคกร โดยแบงออกเปน 

2 คือ ปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ำจุน โดยในดานปจจัยจูงใจ เปนการกระตุนใหผูปฏิบัติงานพึงพอใจกับ

เหตุการณท่ีดีที่จะเกิดข้ึนสงผลใหผูปฏิบัติพอใจกับหนาที่ที่ปฏิบัติอยู McClelland (1961) คนพบวา

บุคคลตองการที่จะประสบความสำเร็จ ตองการอำนาจเหนือบุคคลอ่ืน รวมทั้งสามารถควบคุมผูอื่นได 

และตองการไดรับการยอมรับและไดรับการยกยองจากบุคคลอ่ืน Draft (2000) กลาวถึงแรงจูงใจวา

เปนแรงกระตุนใหบุคคลเกิดความกระตือรือรน รวมถึงเปนการกระตุนพฤติกรรมของบุคคลใหคงอยู 

Alderfer (1972) ผูคดิคนทฤษฎีและ ERG ที่กลาวถึงความตองการคความกาวหนาในหนาที่ บุคคล

ทุกคนมีความตองการไดรับการยอมรับและยกยองจากบุคคลอ่ืน ซงถือวาเปนความตองการสูงสุด 

Burke, Inc. (2003) กลาวถึงลักษณะงานสงผลตอความผูกพันองคกรรวมถึงการแสดงออกถึงความ

ผูกพันตอองคกรดวย และ Hrebnick & Allutto (1972) กลาววายิ่งองคกรมีแรงจูงใจที่ดีมากเทาใดก็

จะทำใหผูปฏิบัติงานมีความผูกพันตอองคกรมากเทานั้น  

สมมติฐานท่ี 2 ปจจัยคำ้จุนสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท เมืองทอง

เซอรวิสเซส แอนด แมเน็จเมนทจำกัด 

 ผลของการศกึษาครั้งนี้ พบวาปจจัยคำ้จุนสงผลตอความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสำคญัที่ 

0.05 เนื่องจากผูปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับผูบังคบับัญชาและเพ่ือนรวมงานที่ดี รูสึกถึงความมั่นคง

ในงานและพึงพอใจตอความตอบแทน นโยบายในการบริหารงาน และสภาพการทำงาน ซึ่งสอดคลอง

กับงานวิจัยของ ปาริฉัตร สุกใส (2561) กลาวถึงสภาพแวดลอมในการทำงานสงผลตอคุณภาพชีวิต

การทำงานที่ทำเกิดความผูกพันในองคกรของผูปฏิบัติงาน หากองคกรใสใจในคุณภาพชีวิตของ

ผูปฏิบัติงานที่ดี และสอดคลองกับ Hrebnick & Allutto (1972) ที่ใหความเห็นวาคาตอบแทนท่ีดีจะ

สงผลตอความผูกพันตอองคกรของผูปฏิบัติงาน และยังสอดคลองกับวิจัยของ สิรินทิพย จันทรนิมะ 

และบุญอนันต พินัยทรัพย (2560) ที่กลาววา ปจจัยคำ้จุนมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอ

องคกร เชนเดียวกับ สุธานิธิ์ นุกูลอ้ึงอาร ี(2555) ที่กลาววาหากผูปฏิบัติงานไดรับคาตอบแทนที่

เหมาะสมจะเพ่ิมความพึงพอใจที่สงผลใหเกิดความผูกพันกับองคกร อีกทั้ง ธีระวุฒิ ตรีประสิทธิ์ชัย 

(2558) กลาววาเงินเดือน หรือคาตอบแทนท่ีเหมาะสมกับความสามารถจะสรางความผูกพันตอองคกร

ได พัชรหทัย จารุทวีผลนุกูล, ธัญวฤณ วัทโล และวิลาสิณ ีสดุประเสริฐ (2563) กลาววาในดาน

ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน และสภาพการทำงานผลตอความผูกพันตอองคกร โดยหากสภาพการ
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ทำงานที่ดีมีการจัดระเบียบ และมีสิ่งอำนวยความสะดวกที่พรอมกับการปฏิบัติงาน รวมถึง

ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานท่ีดี สามารถเปนเพื่อนที่ดีได จะสงผลใหพนักงานมีความสุขทำใหเกิด

ความผูกพันตอองคกร  

 

5.3 ขอเสนอแนะ 

 5.3.1 การนำผลวิจัยไปปรับใช  

จากการศึกษาปจจัยจูงใจที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท เมืองทอง

เซอรวิสเซส แอนด แมเน็จเมนท จำกัด บริษัทควรเปดโอกาสใหพนักงานไดใชความคิดเชิงสรางสรรค

ในการทำงาน เชน ผูปฏิบัติงานสามารถเสนอความคิดเห็นในดานที่ชวยใหเกิดระบบการปฏิบัติงานที่ดี

และงายขึ้น เพ่ือใหพนักงานรูสึกกระตือรือรน และสนใจในการทำงานมากขึ้น รวมทั้งรูสึกวาตนเอง

เปนคนสำคัญในองคกร และ ควรจัดอบรมพนักงานเพ่ิมทักษะและความสามารถในดานสายงาน 

เพ่ือใหพนักงานท่ีขาดทักษะความรูในดานที่ตนเองไมถนัด รูและเขาใจในดานนั้น ๆ เพ่ือเพิ่ม

ประสิทธิภาพการทำงานรวมถึงเม่ือพนักงานมั่นใจและมีความรูพนักงานจะรูสึกอยากทำงานมากขึ้น 

 จากการศึกษาปจจัยคำ้จุนที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทเมืองทอง

เซอรวิสเซส แอนด แมเน็จเมนท จำกัด บริษัทควรมีการสำรวจเรื่องคาตอบแทน และสวัสดิการ เชน 

การเพ่ิมสวัสดิการใหกับบิดา มารดา บุตร รวมทั้งคูรัก และการเพ่ิมกองทุนสำรองเลี้ยงชีพเพ่ือให

พนักงานรูสึกถึงความมั่นคงความมั่นคงในหนาที่ และองคกร 

 5.3.2 ขอเสนอแนะสำหรับการทำวิจัยตอไป 

 จากการศึกษาเรื่องปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท เมืองทอง

เซอรวิสเซส แอนด แมเน็จเมนท จำกัด ในครั้งถัดหากตองการศึกษาควรศึกษาเพิ่มเติมในหัวขอดังนี้ 

  5.3.2.1 การศึกษาปจจัยคุณภาพชีวิตในการทำงาน เชน ความเครยีดจากการทำงาน

สงผลตอความผูกพันตอองคกร 

  5.3.2.2 การศึกษาความผูกพันตอองคกรของพนักงานโดยใชวิธีอ่ืนในการเก็บขอมูล 

หรืออ่ืน ๆ ที่ไมใชการเก็บแบบสอบถามเพียงอยางเดียว เชน การสัมภาษณพนักงานในบริษัทฯ 
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แบบสอบถาม 

เรื่อง การศึกษาปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 

บริษัท เมืองทองเซอรวิสเซส แอนด แมเน็จเมนทจำกัด 

 

 แบบสอบถามนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาปจจัยที่สงผลตอความผูกพันของพนักงาน บริษัท 

เมืองทองเซอรวิสเซส แอนด แมเน็จเมนทจำกัด หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต (Master of 

Business Administration) มหาวิทยาลัยกรุงเทพ วัตถุประสงคเพ่ือเปนการศึกษาปจจัยที่สงผลตอ

ความผูกพันของพนักงาน บริษัท เมืองทองเซอรวิสเซส แอนด แมเน็จเมนทจำกัด เพ่ือทราบถึงความ

ผูกพันตอองคกรของพนักงาน และ เพ่ือปรับปรุงปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ำจุนใหเหมาะสมกับพนักงาน

บริษัท เมืองทองเซอรวิสเซส แอนดแมเน็จเมนท จำกัด ทั้งนี้ขอมูลสวนบุคคลที่ไดรับจากการตอบ

แบบสอบถามนี้ จะถูกเก็บเปนความลับ และนำมาวิเคราะหเพ่ือประโยชนในการศึกษาเทานั้น และจะ

ไมมีผลกระทบใด ๆ ตอตัวทานและบริษัท เมืองทองเซอรวิสเซส แอนด แมเน็จเมนท จำกัด 

แบบสอบถาม ประกอบไปดวย 3 สวนดังนี้ 

สวนที่ 1   แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลสวนบุคคล 

สวนที่ 2   แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยที่สงผลตอคความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 

บริษัท เมืองทองเซอรวิสเซส แอนด แมเน็จเมนท จำกัด ประกอบไปดวย 2 ปจจัย ไดแก ปจจัยจูงใจ 

ประกอบไดดวย ลักษณะงาน การไดการยอมรับนับถือ ความกาวหนาในหนาที่การงาน ความสำเร็จใน

หนาที่การงาน ความรับผิดชอบในงาน และปจจัยคำ้จุน ประกอบไปดวย คาตอบแทน ความมั่นคงใน

งาน นโยบายการบริหารงาน ความสัมพันธกับผูบังคบับัญชา ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน สภาพ

การทำงาน 

สวนที่ 3    แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท เมืองทอง

เซอรวิสเซส แอนด แมเน็จเมนท จำกัด 

 

สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล 

1. เพศ 

ชาย    หญิง 

2. อาย ุ

20 - 25 ป   26 – 30 ป  

31 – 35 ป   36 – 40 ป 

40 ปขึ้นไป 
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3. ชวงระดับเงินเดือน 

นอยกวา 15,000 บาท  15,001– 20,000 บาท 

20,001 – 30,000 บาท  30,001 บาทขึ้นไป 

4. อายุการทำงาน 

 นอยกวา 1 ป   1 ป – 5 ป 

 5 ป – 10 ป   10 ปขึ้นไป 

 

สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอความผูกพนัตอองคกรของพนักงานบริษัท เมืองทอง

เซอรวิสเซส แอนด แมเน็จเมนท จำกัด 

 

ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอ

องคกร 

ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอ

องคกร (อางอิง) 
ระดบัความพึงพอใจ 

ปจจัยจูงใจ ปจจัยจูงใจ 5 4 3 2 1 

 

1 

ลักษณะงาน 

ตำแหนงงานที่ปฏิบัติอยู เหมาะกบั

ความรู ความสามารถ และทักษะ

ของตนเอง 

 

มีความรู ความสามารถ เหมาะกับ

หนาที่ท่ีไดรับมอบหมาย  

(วริศรา วิศิษฎโสภา, 2562) 

     

2 งานที่รับผิดชอบ มีขอบขายหนาที่

ความรับผิดชอบอยางชัดเจน 

หนวยงานมีการกำหนดโครงสรางหนาที่

อยางชัดเจน 

(อัจฉรา เฉลยสุข, 2556) 

     

 

1 

การไดการยอมรับนับถือ  

มีโอกาสไดใชความคดิสรางสรรค

ในการปฏิบัติงาน 

 

 

งานของทานเปดโอกาสใหทานไดใช

ความคิดรเิริม่สรางสรรค และ

วิจารณญาณในการตดัสินใจ 

(กรวิชญ สัณฑติ,ิ 2563) 

     

2 เมื่อแสดงความคิดเห็น หรือเสนอ

ขอเสนอแนะ จะไดรบัการ

พิจารณาจากผูบังคบับญัชาเสมอ 

เปดโอกาสใหทานนำความคดิของทาน

ไปใชในการปฏิบัติงาน  

(แพรวดาว พงศาจาร,ุ 2559) 
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ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอ

องคกร 

ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอ

องคกร (อางอิง) 
ระดบัความพึงพอใจ 

ปจจัยจูงใจ ปจจัยจูงใจ 5 4 3 2 1 

 

1 

ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 

บริษัทมีการสงพนักงานเขา

ฝกอบรม เพ่ือเพิ่มความรูและ

ประสบการณ 

 

ทานไดรับการสงเสรมิใหไดรับการเขา

ฝกอบรมประชุมสัมมนา และศึกษาดู

งาน เพื่อเพ่ิมความรู และประสบการณ 

(ยุวรัตน ลลีะพงศวัฒนา, 2554) 

     

2 โอกาสที่จะกาวหนาในงานขึ้นอยู

กับความสามารถของตนเอง 

ความกาวหนาของทานขึ้นอยูกับ

ความสามารถในการปฏิบัติงาน 

(แพรวดาว พงศาจาร,ุ 2559) 

     

 

1 

ความสำเร็จในหนาท่ีการทำงาน 

ทานพึงพอใจ เมื่อปฏิบัติงานใน

หนาที่ท่ีไดรับมอบหมายสำเร็จ 

 

ทานพอใจกับงานที่ไดทำสำเร็จตาม

เปาหมาย 

(ทวีศักดิ์ รองแขวง, 2555) 

     

2 มีโอกาสไดใชความรู 

ความสามารถ และประสบการณ

ในการปฏิบัติงานใหประสบ

ความสำเร็จ 

ทานไดใชความรู ทักษะความสามารถ

และความชำนาญหลาย ๆ อยางในการ

ปฏิบัติงาน 

(ยสบวร อำมฤต, 2564) 

     

 

1 

ความรับผิดชอบในงาน 

ทำงานอยางสุดความสามารถ 

เพ่ือใหงานสำเร็จ 

 

ทำงานอยางเต็มความสามารถ เพ่ือ

บรรลเุปาหมาย 

(ทวศีกัดิ์ รองแขวง, 2555) 

     

2 มีอิสระในการปฏิบติังานที่ไดรับ

มอบหมาย 

สามารถตัดสินใจดวยตนเองไดวาจะ

ทำงานใหสำเร็จ 

(ยสบวร อำมฤต, 2564) 

     

ปจจัยค้ำจนุ ปจจัยค้ำจนุ      

 

 

1 

คาตอบแทน และสวัสดิการ 

ตาง ๆ 

เงนิเดือนและคาตอบแทนท่ีไดรับ 

เหมาะสมกับหนาท่ีและความ

รับผิดชอบ 

 

รายได คาตอบแทน และสวสัดิการที่

ไดรับในปจจุบัน มีความเหมาะสมกับ

ปริมาณงานหรือภารกิจที่ปฏิบติัหนาที่

อยู  

(วริศรา วิศิษฎโสภา, 2562) 
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ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอ

องคกร 

ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอ

องคกร (อางอิง) 
ระดบัความพึงพอใจ 

ปจจัยค้ำจนุ ปจจัยค้ำจนุ 5 4 3 2 1 

2 ทานไดรับสวัสดิการอยาง

เหมาะสมกับหนาท่ีความ

รับผิดชอบ 

ไดรับสวสัดิการท่ีเหมาะสม 

(วรัตม พัธโนทัย , 2562) 

     

 

1 

ความมั่นคงในงาน 

บริษัทฯ มีความมั่นคง มีความ

เสถียรภาพ 

 

การทำงานในองคกรนี้ ทำใหทานรูสึก

มั่นคงในชีวิต 

(ณัฐพร ฉันทะธัมมะ, 2562) 

     

2 บริษัทฯ ใหความมั่นคงในหนาที่

การงานของทาน 

สัญญาจางงานเปนสิ่งที่สะทอนถึงความ

มั่นคงในหนาที่การงาน 

(ติกขเวทย กอนแกว, 2562) 

     

 

1 

นโยบายบายการบริหารงาน 

รูสึกมั่นใจในนโยบาย และรูปแบบ

การบริหารงาน 

 

พนักงานเช่ือมั่นยอมรับเปาหมาย และ

คานิยมในองคกร 

(สุทธิพงษ เกียรติวิชญ, 2562) 

     

 

1 

ความสัมพันธกับผูบงัคับบัญชา 

สามารถเขากับผูบังคับบญัชาได

เปนอยางด ี

 

ผูบังคับบัญชามีความเปนกันเองกับทาน 

(อริสรา เพชรานนท, 2560) 

     

2 ผูบังคับบัญชาเปนกันเอง และให

ความสนใจผูใตบังคบับัญชาอยาง

เทาเทียมกัน 

ผูบริหารระดับสูงมีการสื่อสารอยางเปด

กวางและตรงไปตรงมา 

(วัชรินทร นิติขจรวรคณุ, 2564) 

     

 

1 

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

เพ่ือนรวมงานใหความชวยเหลือได

เปนอยางด ี

 

เมื่อทานมีปญหาเพ่ือนรวมงานของทาน

จะใหความชวยเหลือดวยความเตม็ใจ 

(ธนรัฐ นาทอง, 2556) 
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ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอ

องคกร 

ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอ

องคกร (อางอิง) 
ระดบัความพึงพอใจ 

ปจจัยค้ำจนุ ปจจัยค้ำจนุ 5 4 3 2 1 

2 เพ่ือนรวมงานของทานเปนเพ่ือนที่

ดี 

ความสัมพันธกับเพื่อรวมงานมไีมตรี

เอ้ือเฟอเผื่อแผตอกัน 

(นัฏฐิกา บุญรักษาสัตย, 2564) 

     

 

1 

สภาพการทำงาน 

การจัดสิ่งแวดลอมในการทำงาน 

เชน แสงสวาง อุณภูมิ อุปกรณตาง 

ๆที่ปองกันอันตรายจากการทำงาน 

 

สภาพแวดลอมการทำงานสงผลตอคาม

ผูกพันตอองคกร  

(พัชรหทัย จารุทวีผลนุกูล, ธัญวฤณ 

วัทโล และวลิาสณิ ีสดุประเสริฐ , 

2563) 

     

2 สภาพการทำงานเหมาะสมกับการ

ทำงานไดอยางสะดวกสบาย และมี

ความสุข 

สถานที่ปฏิบัติงานทำใหเกิดความรูสึก

อยากมาทำงานทุกวัน 

(รัศมี อิสลาม, 2560) 

     

 

สวนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 

 

ความผูกพันตอองคกร ความผูกพันตอองคกร (อางอิง) 
ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1 ทานสามารถปรับตัวใหเขากับ

วัฒนธรรมองคกรของบริษัทไดเปน

อยางดี 

พนักงานมีความผูกพันตอองคกร 

เช่ือมั่นยอมรับเปาหมายและคานยิม

ขององคกร 

(สุทธิพงษ เกียรติวิชญ, 2562) 

     

2 ทานยอมรับงานทุกอยางที่ไดรับ

มอบหมายอยางเต็มที่ หากเปนงาน

ของบริษัทฯ ทาน 

เมื่อไดรับมอบหมายงาน ทานจะทุมเท

ใหกับงานนั้นอยางเต็มท่ี  

(อุกฤษณ ติยะเจริญศร,ี 2559) 

     

3 เมื่อมีคนกลาวตำหนิบริษัทฯ ทาน

จะแกไขขอมลูท่ีเขาใจผดิใหถูกตอง

เสมอ 

มีความยินดีที่จะปกปองช่ือเสียงของ

บริษัท 

(นัฏฐิกา บุญรักษาสัตย, 2564) 

     

4 หากมีปญหาเกิดขึ้นที่บริษัท ทาน

คิดวาพนักงานทุกคนควรรวมกัน

แกไข 

ทานคิดวาปญหาของบริษัท เปนเรือ่งท่ี

พนักงานทุกคนตองรวมมือ 

(นัฏฐิกา บุญรักษาสัตย, 2564) 
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ความผูกพันตอองคกร ความผูกพันตอองคกร (อางอิง) 
ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

5 ทานรูสึกหวงใยกับความอยูรอด

ของบริษัทฯ ในอนาคต 

ทานมีความหวงใยในความอยูรอด และ

ทิศทางของหนวยงานเสมอ  

(มัทนา ควะชาต,ิ 2562) 

     

6 จะทำงานกับบริษัทฯ จน

เกษียณอาย ุ

ทานตั้งใจจะทำงานกับใหธนาคาร

จนกวาจะเกษียณ 

(วริศรา วิศิษฎโสภา, 2562) 
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ประวัติผูเขียน 

 

ชื่อ-นามสกุล    นางสาว อุรัสยา ชุมฤทัย 

 

อีเมล     Urasaya.chum@bumail.net 

 

ประวัติการศึกษา   สำเร็จการศกึษาระดับปริญญาตร ี

     มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 

  

ประสบการณการทำงาน   2561-ปจจุบัน 

     บริษัท เมืองทองเซอรวิสเซส แอนด แมเน็จเมนท จำกัด 

 

 

 

  

 


