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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 ความเปนมาและความสำคัญของปญหา 

บริษัท เมืองทอง เซอรวิสเซส แอนด แมเน็จเมนท จำกัด หรือ MSM เปนบริษัทในกลุมบริษัท 

บางกอกแลนด จำกัด (มหาชน) ใหบริการทางดานจัดการบริหารอสังหาริมทรัพย แบบครบวงจรตั้งแต

ป 2535 MSM เปนบริษัทท่ีมีประสบการณและความรูในวิชาชีพการบริหารทรัพยสินและผูพักอาศัย

มากวา 25 ป โดยมีระบบการจัดการและการบริหารทรัพยสินที่มรีวดเร็ว ครบวงจร และมีมาตรฐาน

ควบคูกับเทคโนโลยีที่ทันสมัยใหตรงกับสิ่งที่กลุมลูกคาปรารถนา โดยทีมงานที่มีประสิทธิภาพมา

ใหบริการ ซึ่งผานการอบรมหลักสูตรที่เก่ียวของกับการบริหารทรัพยสิน และสอบผานหลักสูตร

ผูจัดการนิติและชางประจำอาคาร พรอมทั้งมีระบบฐานขอมูลเจาของรวมและผูพักอาศัยภายใน

โครงการ รวมถึงระบบการจัดเก็บคาใชจายสวนกลาง ระบบบัญชี ระบบการเงินที่มีมาตรฐาน โดย

บริษัทมีจัดกิจกรรมใหกับโครงการและผูพักอาศัย อีกทั้งโครงการ CSR เพ่ือปรับปรุงคุณภาพลักษณะ

การชีวิตที่ดีในการพักอาศัย รวมถึงภาพลักษณที่ดีของโครงการ และมีนวัตกรรมใหม ๆ ท่ีจะเกิด

ภายในบริษัทในอนาคต ภายใตการใหบริการของพนักงานบนพ้ืนฐานของความซื่อสัตยสุจริต โปรงใส

และสามารถตรวจสอบได อีกทั้งมีใหบริการทีปรึกษาดานกฎหมายและวิศวกรรม โดยมีระบบการ

ประเมินผลงานการใหบริการที่มีตัวชี้วัด และเปาหมายผลงานชัดเจน (KPI)  

โครงการภายใตการดูแลของบริษัทประกอบดวย  

1) ปอปปูลา คอนโดมิเนียม ซึ่งเปนคอนโดมิเนียมที่ตั้งอยูใจกลางเมืองทองธานี บริเวณศูนย

แสดงสินคา IMPACT อยูใกลแหลงชอปปง อาคารเปนหองชุด ขนาดเล็ก ถึง กลางโดยขนาด 28-42 

ตารางเมตร  

2) เลควิว คอนโดมิเนียม ตั้งอยูที่ ถนนบอนดสตรีท ฝงทางออกถนนติวานนท เปนหองชุดหรู

ขนาดใหญ โดยมีสิ่งเอ้ือความสะดวก เชน หองออกกำลังกาย และที่จอดรถภายในอาคาร  

3) อาคารอุตสาหกรรม เปนที่ตั้งของบริษัทตาง ๆ ที่มีขนาดใหญ มีการตกแตงหรูพรอมการ

ตกแตง รวมถึงหองประชุม ไดแก อาคาร Kaitak และ อาคาร Narita 

 ดังนั้นในการจัดการและบริหารงานโครงการอสังหาริมทรัพยท่ีกิจการไดดำเนินการ โดยใช

ทรัพยากรมนุษยเปนหลัก พนักงานจึงเปนทรพยากรที่สำคัญที่สุดในการทำใหองคกรขับเคลื่อนธุรกิจ

ตอไปได โดยเฉพาะอยางยิ่งบริษัทใหความสำคัญกับการเพิ่มความสามารถตอการทำงาน ตัวอยางเชน 

การอบรมภาษาอังกฤษ อีกทั้งยังมีสวัสดิการ เชน ประกันกลุม, โบนัส, การปรับเงินเดือนประจำป, 

สวัสดิการคาอาหารกลางวัน และกิจกรรมเลี้ยงสังสรรคและทองเที่ยวประจำป เปนตน 



2 

 

1.2 วัตถุประสงคในการวิจัย 

1.2.1 เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันของพนักงานที่มีตอ บริษัท เมืองทองเซอรวิสเซส แอนด 

แมเน็จเมนท จำกัด 

1.2.2 เพ่ือศึกษาความสัมพันธที่เปนเหตุเปนผลกัน ระหวาง ปจจัยท่ีเปนแรงจูงใจ และปจจัยที ่

ค้ำจุนซึ่งมีผลตอความผูกพันของพนักงานตอองคกร คือ บริษัท เมืองทองเซอรวิสเซส แอนด แมเน็จเมนท 

จำกัด 

 

1.3 ขอบเขตงานวิจัย 

ในการศึกษานี้มุงศึกษาความผูกพันของพนักงาน และปจจัยเชื่อมโยงท่ีมีผลตอระดับความผูกพัน

ตอองคกรของพนักงาน บริษัท เมืองทองเซอรวิสเซส แอนด แมเน็จเมนท จำกัด   

อยางไรตาม กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาวิจัย คือ พนักงานของบริษัท เมืองทองเซอรวิสเซส 

แอนด แมเน็จเมนท จำกัด จำนวน 119 คน โดยใชแบบสอบถามปลายปด (Close-end 

Questionnaire) ในการสำรวจ และใชวิธีการคำนวณ G Star Power 

 

1.4 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

1.4.1 เพ่ือปรับปรุงปจจัยคำ้จุน และปจจัยจูงใจใหเหมาะสมกับพนักงาน ซึ่งจะเปนแนวทาง

สำหรับการวางแผนเพ่ือพัฒนาการบริหารงานทรัพยากรบุคคลของบริษัท เมืองทองเซอรวิสเซส แอนด

แมเน็จเมนท จำกัด 

1.4.2 เพ่ือทราบระดับของความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท เมืองทองเซอรวิส 

แอนด แมเน็จเมนท จำกัด 

 

1.5 คำนิยามศัพทเฉพาะ 

1.5.1 บริษัท หมายถึง บริษัท เมืองทองเซอรวิสเซส แอนด แมเน็จเมนท จำกัด 

1.5.2 พนักงาน หมายถึง พนักงานของบริษัท เมืองทองเซอรวิสเซส แอนด แมเน็จเมนท     

จำกัด 

1.5.3 ความผูกพันตอองคกร หมายถึง บุคคลากรท่ีตองการที่จะเปนสวนหนึ่งในองคกรตอไป 

โดยมทีุมเทท่ีจะปฏิบัติงานใหกับองคกรอยางเต็มที่ และการยอมรับคานิยม และเปาหมายขององคกร  

 

 

 



 
 

บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

  ในบทนี้จะเปนการนำเสนอทฤษฎี แนวคิด และการศึกษาวิจัยท่ีเก่ียวของ โดยพบวา ปจจัย

สวนบุคคลและปจจัยจูงใจ ผูวิจัยจึงไดกำหนดกรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัย โดยจำแนกออกเปนตัว

แปรอิสระ 2 กลุม คือ 

 1)  ปจจัยจูงใจ โดยใชทฤษฎีของ Maslow (1996) ทฤษฎี McClelland (1985) ทฤษฎีของ 

Alderfer (1972) และทฤษฎีของ Murray (1938) เปนกรอบในการศกึษา โดยกำหนดเปนตัวแปร

ดานปจจัยในการปฏิบัติงาน โดยแบงออกเปน 5 ตัวแปร 

 2) ปจจัยค้ำจุน โดยใชทฤษฎีของ Herzberg (1959) ที่เกี่ยวกับปจจัยคำ้จุนออกเปน 9 

ประการ ซึ่งนำออกมาเปนกรอบในการศึกษา 6 ตัวแปร 

 

2.1 ทฤษฎ ีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 2.1.1 ทฤษฎีความตองการ (Need Theory) 

ทฤษฎีการจัดลำดับความตองการของ Maslow (1954) แบงเปน 5 ขั้นดังนี้ 

1) ดานกายภาพ ถือเปนสิ่งจำเปนตอการดำเนินชีวิตซึ่งเปนความตองการข้ันพ้ืนฐาน

ของมนุษย เชน ที่พักอาศยั อาหาร ยารักษาโรค และเครื่องนุมหม หรือเรียกโดยรวมวา ปจจัย 4   

2) ดานความปลอดภัย หรือความมั่นคง เปนความตองการที่อยูนอกเหนือจากความ

ตองการดานกายภาพ เชน ความตองการท่ีจะมีชีวิตอยูโดยปราศจากการสูญเสีย และภัยอันตราย 

หรือความตองการทางดานเศรษฐกิจที่ทำใหเกิดความมั่นคงตอชีวิต ในรูปของของการทำสัญญากับ

องคกรที่จะจายเงินเดือน หรือผลตอบแทนระยะยาว เปนตน 

3) ความตองการท่ีจะเปนสวนหนึ่งของสังคม คือ การเปนสวนหนึ่งของสังคมใน

รูปแบบของการเปนสมาชิกองคกร รวมทั้งความตองการมิตรภาพ ความเขาใจ และความเห็นใจจาก

ผูคนในสังคม เปนตน ในดานความตองการทางดานสังคมนั้น มักจะเปนในแงที่จะกอใหเกิดความรูสึก

วาตนเองเปนคนสำคญัตอกลุมสังคม  

4) ดานความเคารพ เปนสิ่งที่ถูกแสดงออกมาในลักษณะของความมั่นใจในตนเอง 

ความตองการไดรับความสำคัญจากความสามารถ ความรูของตนเอง และตองการที่จะไดรับการ

ยอมรับจากบุคคลอื่น รวมทั้งเปนท่ีโดดเดน เปนตน 

5) ดานความสมบูรณของชีวิต คือ ตองการท่ีจะไดรับความสำเร็จตามความ

ปรารถนาทุกประการ ถือเปนความตองการข้ันสูงสุดของการเปนมนุษย เชนที่เห็นในลักษณะของ  

การประสบความสำเร็จในชีวิต  
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2.1.2 ทฤษฎีแรงจูงใจ 

Thomas’s Four Wishes (Thomas, n.d. อางใน ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิร,ิ 2550) 

ทฤษฎีจูงใจของ Thomas (n.d.) คือ ความปรารถนา 4 ประการ ดังตอไปนี้ 

1) ความปรารถนาดานความปลอดภัยและมั่นคง เปนความปรารถนาที่ตองการ

ความมั่นคงในหนาที่การงานของตนเอง โดยจะตองไดรับความชอบธรรมในการทำงาน หรือการไดรับ

ความคุมครองทรัพยสินสวนตัว หากบุคคลไดรับสิ่งดังกลาวแลว จะทำใหบุคคลนั้นมีความตั้งใจและ

ทุมเทใหกับการทำงานแกองคกรอยางสุดความสามารถ 

2) ความปรารถนาดานความเคารพนับถือ และการยกยอง เปนความปรารถนาที่

ตองการที่จะไดรับการยกยอง และตองการที่จะไดเปนบุคคลสำคัญ เชน ผูบังคับบัญชาหลีกเลี่ยงท่ีจะ

ตำหนิลูกนอง เนื่องจากไมตองการทำลายความตั้งใจ แตจะเลือกใชวิธีการพูดแบบอ่ืนจูงใจใหลูกนอง

รูสึกวาตนเองมีความสำคัญในการทำงานเพื่อองคกร และเพ่ือการไดรับความรวมมือเปนอยางด ี

3) ความปรารถนาดานการยอมรับและความรัก เปนความปรารถนาของบุคคลที่จะ

ไดรับความเห็นอกเห็นใจ ความรัก ความเปนมิตร รวมทั้งไดรับการสงเสริมและการยอมรับจากคนใน

องคกร  

4) ความปรารถนาดานประสบการณใหม ๆ และความรู โดยทั่วไปมนุษยจะมีความรู 

อยากแกปญหา อยากลอง รวมทั้งอยากเจอสิ่งแปลใหมอยูเสมอ โดยผูบังคับบัญชาจะตองเปดโอกาส

ใหกับลูกนองไดอบรม หรือเรียนรูสิ่งใหม ๆ เพ่ือเปนแรงจูงใจและสงเสริมในการทำงานใหดียิ่งข้ึน 

2.1.3 ปจจัยค้ำจุน  

Herzberg: Maintenance Factor   

Herzberg (1996) คนพบทฤษฎีแรงจูงใจในการทำงาน หรือที่เรียกวา ปจจัยค้ำจุน ซึ่งมีความ

เก่ียวเนื่องกับสภาพแวดลอมในการทำงานที่สามารถจำแนกได 9 ประการ 

1) แนวทางในการบริหารขององคกร 

2) เงินเดือน หรือคาตอบแทน ที่เปนสิ่งที่สำคัญตอการกำหนดความพึงพอใจของ

พนักงานที่มีตอเงินเดือน คาตอบแทน หรือ อัตราการเพ่ิมข้ึนของเงินเดือนที่พนักงานพึงไดรับ 

3) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา คือ การพูดคุยสื่อสารอันดี ระหวางผูปฏิบัติงาน

กับผูบังคบับัญชาของตน 

4) ความสัมพันธระหวางผูใตบังคับบัญชาดวยกัน ปรากฏอยูในรูปแบบของการ

พูดคุยอันดีระหวางพนักงานที่อยูภายใตการบังคับบัญชา 

5) ความสัมพันธอันดีระหวางเพ่ือนรวมงาน คือ การติดตอสื่อสาร พูดคุย กับ

ผูปฏิบัติงานในองคกรเดียวกัน 
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6) สภาพแวดลอมขณะปฏิบัติงาน คือ ลักษณะของสิ่งท่ีอยูรอบตัวผูปฏิบัติงานที่มีผล

ตอความสุขในการปฏิบัติงาน  

7) รูปแบบและโครงสรางการบังคับบัญชาภายในองคกร คือ ผูบังคับบัญชาตาม

โครงสรางขององคกรมีผลตอการแสดงศักยภาพในการทำงาน และอำนวยความยุติธรรมภายในไดจาก

การบริหารงานภายใน 

8) ความรูสึกมั่นคงจากการปฏิบัตงิาน คือ การท่ีผูปฏิบัติงานรูสึกไดวาตนเองมคีวาม

มั่นคงเมื่อทำงานในองคกร ทั้งในแงเศรษฐกิจและสังคม 

9) ลักษณะในงาน คือ ลักษณะองคประกอบทีส่งผลตอความรูสึกของผูปฏิบัติงาน 

เชน การมบีานพักของผูวาราชการจังหวัด เปนตน  

ปจจัยค้ำจุนทำใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจสูงสุด ถือเปนแรงจูงใจใหผูปฏิบัติงานทำงาน

ไดมีประสิทธิภาพสูงสุด  

2.1.4 ความผูกพันตอองคกร (Organizational Commitment) 

นิยามความผูกพันที่มีกับองคกรวาเปนลักษณะของความเชื่อทางดานจิตใจของบุคคลท่ีแสดง

ความผูกพันตอองคกร รวมถึงความผูกพันกับงานที่รับผิดชอบ ความภักด ีและความยึดมั่น ตอคานิยม

ขององคกร อยางไรก็ตาม ความผูกพันตอองคกร ประกอบดวย 3 ขั้นตอน ดังนี ้(สุนีย เวชพราหมณ, 

2541) 

1) ความชอบใจที่จะปฏิบัตติาม คือ การที่พนักงานเห็นชอบที่จะกระทำตาม

แนวทางของขององคกรเพื่อใหตนเองบรรลุเปาหมายสวนตัว เชน การยอมตามกฎระเบียบของบริษัท

เพ่ือใหไดรับคาจางในอัตราที่พอใจ 

2) การเชื่อมั่นองคกร คือ การที่บุคคลมคีวามภาคภูมิใจที่เปนสวนหนึ่งในองคกร

สงผลใหผูปฏิบัติงานยอมปฏิบัติตามองคกร 

3) การยึดมั่นคานิยมขององคกร คอื การที่ปจเจกรับหลักความคิดที่แสดงถึง 

อัตลักษณขององคกรมาเปนสวนหนึ่งของคานิยมสวนตัว 

Notheraft & Neale (1990) กลาวถึงความผูกพันตอองคกรวา เปนการแสดงออกของบุคคล

ที่อยูในองคกร เชน วิธีการทำงาน เพ่ือใหองคกรบรรลุตามเปาหมายที่องคกรวางไว  

Herscovitch & Meyer (2002) กลาววาความผูกพันตอองคกร คือ ความซื่อสัตยตอองคกร

ของบุคคลจะขึ้นอยูกับความรูสึกถึงความเชื่อ และเปาหมาย ที่จะทำใหองคกรประสบความสำเร็จ 

ขะธิณยา หลาสุวรรณ (2555) กลาววาความผูกพันตอองคกร คือ เปนความเต็มใจของบุคคล

ที่เชื่อมั่น และทุมเทใหกับองคกร  โดยมีความรูสึกเปนเจาของ ผูกพัน ตองการเปนหนึ่งในขององคกร 

รวมทั้งสงเสริมองคกรใหไปในทิศทางท่ีดี  
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ถวัลย เอื้อวิศาลวรวงศ (2552) กลาววาเปนความรูสึกที่บุคคลอยากจะดำรงอยูในองคกร

ตอไป โดยอาจจะมีเหตุจูงใจที่หากลาออกไปจะรูสึกเสียดาย หรือมีความคิดท่ีดีตอองคกร อยากจะชวย

องคกรบรรลุเปาหมายใหสำเร็จ 

บุญแสง ชีระภากร (2553) กลาววาการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทำงานมี 3 องคประกอบ

ดังนี้ 

1) คาตอบแทน คือ ผูปฏิบัติงานจะตองไดรับคาตอบแทนที่เพียงพอ และเหมาะสม  

2) ความมั่นคง คือ องคกรที่ผูปฏิบัติงานดำรงอยูมีความม่ันคง โดยความมั่นคงถือ

เปนแรงจูงใจที่จะทำใหผูปฏิบัติงานยังอยูกับองคกร 

3) สวัสดิการ คือ องคกรใหผลตอบแทนที่ไมใชตัวเงิน เชน วันลาพักรอน เวลาพัก 

และประกันกลุม เปนตน โดยสวัสดิการดังกลาวเปนการใหผลประโยชนแกผูปฏิบัติงานที่ไมมีการ

ผูกมัด 

เมื่อบุคคลเขาไปอยูในองคกรใดแลวก็มักจะมคีวามรูสึกที่เปนไปไดทั้งในทางที่ไมดีและดี 

โดยความรูสึกที่ดีถือเปนความผูกพันท่ีมีตอองคกร สวนความรูสึกตรงกันขามนั้นเรียกวา 

ความรูสึกนึกคิดท่ีแปลกแยกหรือการแยกตัวออกหาง (Alienation) จากองคกร เพราะฉะนั้นความ

ผูกพันตอองคกรจึงถูกแสดงออกมาในรูปแบบความรูสึกอันชัดเจนของบุคคลหนึ่งเมื่อเขาไปอยูใน

องคกร และการรับเอาปทัสถานขององคกรไว รวมทั้งการแสดงตนเปนสวนหนึ่งขององคกรอยาง

เดนชัด และมีความยินดทีี่จะปฏิบัติตามมาตรฐาน กฎเกณฑขององคกร กระทั่งการผูกติดกับ

โครงสรางขององคกรดวยการมีสวนรวมกับองคกรอยางสมำเสมอ 

ดวยเหตุนี้แลว ความสำคัญของความผูกพันที่ปจเจกบุคคลมีตอองคกรถือเปนปจจัยสำคัญใน

การคาดการณอัตราการลาออกไดดีกวาการทำความเขาใจเรื่องความพึงพอใจในการทำงาน 

นอกจากนี้ยังพบวาผูปฏิบัติงานทีท่ำงานไดดีสวนมากจะมีความผูกพันตอองคกรสูง ถือวาเปนตัวชี้วัด

ประสิทธิผลขององคกรที่สำคัญดวย (Steers, 1997, p. 46 อางใน ชฎาภา ประเสริฐทรง, 2541) เชน 

ผูปฏิบัติงานทีข่าดความผูกพันตอองคกรโดยไมลาออก และเลือกที่จะทำงานกับองคกรเดิมตอไปโดย

ขาดความตั้งใจในการทำงานเต็มความสามารถ ก็ยอมนำมาซึ่งผลเสียตอองคกรตามมา เชน การจาย

เงินเดือนและการใหสวัสดิการแกพนักงานโดยไมคุมคา สวนในดานทรัพยากรนั้น ทำใหเกิดความ

สูญเสียโอกาสในการสรรหาบุคลากรทดแทนบุคลากรท่ีไรความสามารถ อีกทั้งยังเปนการทำลาย

บรรยากาศการทำงานรวมกันภายในองคกร ที่สำคัญคอืการทำลายโอกาสของการบรรลุเปาหมาย  

ขององคกร  
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2.1.5 แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันในองคกร 

ความผูกพันตอองคกร คือ การที่พนักงานอุทิศตนเองใหกับองคกร และมีความเต็มใจและ

ยินดีที่จะทำงานใหแกองคกรที่วาจาง ซึง่สามารถจำแนกได ดังนี้ คือ  

1) ความผูกพันเชิงอารมณความรูสึก  

2) ความผูกพันทางดานพฤติกรรม (Mowday, Porter & Steer, 1982)   

3) ความผูกพันที่แสดงถึงแนวโนมดานความรูสึกและพฤติกรรมท่ีพนักงานมีตอ

องคกร  

Meyer & Allen (1991) ไดเสนอแนวคิดเก่ียวกับความผูกพันตอองคกรวาประกอบดวย  

3 ประการสำคัญ  

1) ความผูกพันดานอารมณ เปนความรูสึกที่พนักงานรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของ

องคกร และรูสึกจงรักภักดีกับองคกรอยางแทจริง และมีความเปนไปไดวาพนักงานมีแนวโนมท่ีจะ

ผูกพันกับองคกรเพ่ิมมากขึ้น หากเมื่อองคกรใหความสำคัญกับพนักงานมากขึ้น หรือปฏิบัติตอ

พนักงานอยางยุติธรรมและเทาเทียม   

2) ความผูกพันดานการคงอยูกับองคกร ถือเปนการทุมเทของพนักงาน โดยการ

ดำรงอยูของพนักงานในองคกรเกิดจากการท่ีพนักงานไดรับผลประโยชนในเชิงตอบแทนจากองคกร 

เชน การไดรับคาจางในรูปแบบของเงินเดือน เปนตน ซึ่งความผูกพันดังกลาวถือเปนเรื่องสำคัญที่

จะตองดำรงอยูกับองคกร 

3) ความผูกพันดานปทัสถาน เปนความรูสึกของพนักงานในการมีหนาที่ที่ตองปฏิบัติ

แกองคกร รวมถึงการรักษาการเปนพนักงานในองคกร และในการเขาเปนพนักงานในองคกรจะ

กอใหเกิดความผูกพันตอองคกร ซึ่งความผูกพันดังกลาวคือการแสดงออกในลักษณะการกระทำท่ี

เหมาะสมและถูกตองของพนักงานที่ปฏิบัติตอองคกร 

Olsen (1987) ไดศึกษาเก่ียวกับแนวคิดพื้นฐานที่ทำมาวิเคราะหความผูกพันตอองคกร โดย

ใชทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม ซึ่งเนนดานกระบวนการทีม่ผีลตอความสัมพันธระหวางบุคคล ดังนี้ 

1) ผูกระทำทางสังคมจะมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน โดยเฉพาะผูที่สามารถสนองความ

ตองการ หรือสามารถทำใหบุคคลอ่ืนบรรลุเปาหมายได 

2) การกระทำที่กอใหเกิดมูลคาที่เกิดเปนคาใชจายหรือสิ้นเปลืองแกผูกระทำ เชน 

เวลา ทรัพยากรทีจ่ำเปนตองใช หรือพลังงานที่ใชสำหรับการกระทำอะไรก็ตาม อยางไรก็ตาม 

ผูกระทำทางสังคมโดยทั่วไปแลว จะแสวงหาผลประโยชนตอบแทนการกระทำของตนเอง ทั้งนี้ก็

เพ่ือที่จะไดรับการตอบแทนตอตนทุนของการกระทำกอนนี้ 
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3) การเลือกแนวทางการกระทำจากตัวเลือกตาง ๆ ที่ม ีโดยผูกระทำจะเลือก

แนวทางท่ีจะกอใหเกิดตนทุนแกตนในระดับเล็กนอย เมื่อเทียบกับการไดรับผลประโยชนสูงสุด 

ผูกระทำทางสังคมจะไมทำสิ่งท่ีตองลงทุนมากกวาผลประโยชนทีจ่ะไดอยูเสมอ 

กลาวโดยสรุปก็คือ หลักพื้นฐานการแลกเปลี่ยนทางสังคม คือ การที่ผูกระทำทางสังคมลงมือ

ปฏิบัติเมื่อคาดหวังแลววาจะไดรับผลประโยชนคืนมาดวยความเหมาะสม การแลกเปลี่ยนก็จะเกิดขึ้น 

ซึ่งถือเปนแรงจูงใจใจพื้นฐานตามธรรมชาติของมนุษย เชน การใหรางวัลแกผูกระทำเพื่อเปนการจูงใจ

ใหกระทำตามสมควร ผูใหจะตองเสนอรางวัลที่มีมูลคามากขึ้นเพ่ือเปนการจูงใจ แตแนวทางนีก็้ไม

สามารถยืนยันไดวาจะนำไปสูการโนมนาวใหผูกระทำตอบรับสิ่งที่ผูใหเสนอมาไดตลอด 

อนันตชัย คงจันทร (2529)  เสนอการศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคกรไว 3 กลุม ดังนี้ 

1) แนวความคิดดานทัศนคติตอองคกร 

แนวคิดนี้ไดรับความสนใจเปนอยางมาก เนื่องจากแนวคิดกลาวถึงความผูกพันของ

องคกรวา เปนความรูสึกของบุคคลที่รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร โดยงานท่ีโดดเดนใน

การศกึษาความผูกพันขององคกรตามแนวความคิดนี้ คืองานของ Porter & others (1974) ที่ได

กลาววา เปนความเชื่อมั่นอยางแรงกลาและการยอมรับปฏิบัติตามอยางเต็มที่ สวนคานิยมและ

เปาหมายขององคกรนั้น หมายถึง ความสอดคลองกันระหวางเปาหมายขององคกรและของปจเจก

บุคคลโดยมทีิศทางไปในทางเดียวกัน เมื่อใดก็ตามที่ปจเจกบุคคลเห็นวาคานิยมและปทัสถานของ

สังคมหรือองคกรเปนสิ่งท่ีตนเองยอมรับได ก็จะแสดงออกมาในทางที่ยอมรับและเห็นดวยกับ

เปาหมายขององคกร ดวยเหตุนี้แลว ปจเจกบุคคลจะมีความรูสึกดตีอองคกรและมีความภาคภูมิใจกับ

การเปนสวนหนึ่งขององคกรนั้น ไปจนถึงการมีสวนรวมในการปฏิบัติการตาง ๆ ในองคกร เพราะเชื่อ

วาองคกรจะสามารถนำเขาไปสูความสำเร็จได ในขณะเดียวกันก็จะทำใหองคกรบรรลุจุดประสงคของ

เปาหมายไดเชนกัน ทั้งนี้ ปจเจกบุคคลจะรูสึกวาอยูในวิสัยทีส่ามารถประสบความสำเร็จจากการ

ทำงานได 

นอกจากนี้แลว ปจจัยที่สำคัญอีกประการคือ ความรูสึกยินดีท่ีจะใชความพยายาม  

ของตนอยางเต็มในฐานะที่เปนตัวแทนขององคกร เชน ความตั้งใจอุทิศตนเพ่ืองานขององคกร การใช

สติปญญา และ พฤติกรรมในการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและมีมาตรฐาน อยางไรก็ตาม ปจเจก

บุคคลดังกลาวมักจะเห็นวางานท่ีตนเองรับผิดชอบคือการสรางประโยชนใหกับองคกรบรรลุเปาหมายได 

ความมุงมั่นในการรักษาความเปนสมาชิกขององคกรก็เปนปจจัยสำคัญตอการแสดง

ความผูกพันตอองคกร โดยการไมโยกยายงานหรือเปลี่ยนที่ทำงาน ซึ่งถือเปนการแสดงออกถึง

ความรูสึกซื่อสัตยตอองคกร โดยปจจัยที่ทำใหเกิดความผูกพันตามแนวทางนี้ไดก็คือ การไดรับเงินเดือน 

ตำแหนงหนาที่ ความมีอิสระในการทำงาน ตลอดจนความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานที่ดี เหลานี้ลวนแต

มีสวนในการคงความเปนสมาชิกขององคกรตอไปอยางหนักแนน  
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2) แนวความคิดดานพฤติกรรม 

แนวความคิดนีใ้หความสำคัญตอพฤติกรรมที่มีความตอเนื่องของปจเจกบุคคลอันมี

ผลตอความผูกพันตอองคกร โดยหากพนักงานของบริษัทมีความผูกพันตอองคกรแลวก็จะมีความคง

เสนคงวาในการทำงาน ความตอเนื่องในการทำงานใหสำเร็จโดยไมโยกยายหรือเปลี่ยนงานใหม 

แนวคิดนี้ชี้ใหเห็นวา พฤติกรรมที่ผานการไตรตรองมาแลวนั้นยอมมีเรื่องของตนทนุและผลกำไรเขามา

มีบทบาทตอการแสดงพฤติกรรมของพนักงานดวย เพราะหากไมมีแรงจูงใจในรูปของประโยชนที่จะ

ไดรับ พนักงานก็ยอมไมตัดสินใจที่จะอยูกับองคกรเพราะการทำงานของเขาคือตนทุนที่คาดการณแลว

วาจะไดรับผลตอบแทนที่เหมาะสมและคุมคา 

ทฤษฎีที่มีชื่อเสียงตามแนวคิดดังกลาวนี้มีชื่อวา Side-bet ซึ่ง Becker (1960)  

กลาววา ความผูกพันตอองคกรเปนผลมาจากการเปรียบเทียบระหวางสิ่งที่ตองจายและผลตอบแทนที่

จะไดมา เชน หากการลาออกจากองคกรที่ตนทำงานอยูจะสูญเสียอะไรบาง เพราะ การเปนพนักงาน

ในหนวยงานใดก็ตาม ยอมหมายถึงเวลา แรงกาย ความคิด แรงใจที่ใหกับองคกร ซึ่งอาจจะตองยอม

เสียโอกาสอ่ืนไป เชน การไปทำงานกับบริษัทอ่ืน นั่นก็เปนเพราะวาบุคคลนั้นพิจารณาแลววาประโยชน

ที่จะไดรับคุมคากวาการลาออกจากองคกรเดิมกอนเวลาที่เหมาะสม เพราะฉะนั้น ยิ่งพนักงานทำงาน

อยูกับบริษัทเดิมนาน ก็ยิ่งทำใหบุคคลนั้นมีความผูกพันตอองคกรเพ่ิมขึ้นตามระยะเวลาจนกระทั่ง

กลายเปนสภาวะที่ยากยิ่งเม่ือตองตดัสินใจจากองคกรเดิมไปสูองคกรใหม เพราะอาจหมายถึงประโยชน

ทีต่นเองจะเสียไปนั่นเอง 

3) แนวความคิดเก่ียวกับความถูกตองหรือปทัสถาน 

ความเต็มใจและความซื่อสัตยที่จะเสียสละตนใหกับองคกรซึ่งเปนผลมาจากปทัสถาน

ของสังคม และองคกร ปจเจกบุคคลจะรูสึกผูกพันตอองคกรก็ตอเมื่อเขาเขามาเปนผูมีสวนรวมในองคกร 

เพราะเปนความถูกตองและเหมาะสมที่ตองปฏิบัติตาม ในแงนี้ ความผูกพันตอองคกรจึงถือเปน

คุณลักษณะเชิงพันธะและหนาที่ที่สมาชิกขององคกรหรือสังคมเมื่อเปนสมาชิกของหนวยทางสังคมใดก็

ตาม 

2.1.5 ความสำคัญของความผูกพนัตอองคกร 

ในสวนนี้จะแสดงใหเห็นความสำคัญของความผูกพันขององคกรวาหากไมมีในบรรดาพนักงาน

หรือสมาชิกของหนวยทางสังคมใดแลวจะสงผลเสียอยางไร 

 Angle & Perry (1981) ชี้วาพฤติกรรมที่เปนปญหาหากผูมีสวนรวมในองคกรไมมีความ

ผูกพันตอองคกรแลวมีอยู 3 ลักษณะ ดังนี้ 

1) การออกจากองคกร   

2) การไมมีปฏิบัติงานโดยไมแจงลา   

3) การเขาทำงานไมตรงเวลาตามที่องคกรกำหนด 
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นอกจากนี้แลว ภรณี กีรติบุตร (2529) ยังชี้วา ความผูกพันตอองคกรจะนำไปสูผลเชิงสัมพันธ

กับความมปีระสิทธิภาพขององคกรโดยรวม ซึ่งประกอบดวยลักษณะ 4 ประการ ดังนี้ 

1) บุคคลที่มีความผูกพันกับองคกรอยางแทจริงจะมีแนวโนมที่จะปฏิบัติตามองคกร

ในระดับสูงมาก 

2) บุคคลที่มีความรูสึกผูกพันกับองคกรในระดับสูง มักจะมีความปรารถนาอยูเปน

สวนหนึ่งขององคกรตอไป ทั้งนี้ก็เพ่ือขับเคลื่อนใหบรรลุเปาหมายขององคกร  

3) บุคคลทีม่ีความผูกพัน และมีความศรัทธาตอเปาหมายขององคกรมักจะสงผลใหมี

ความผูกพันตอองคกรอยางมาก โดยเฉพาะความทุมเทใหกับการทำงานเพราะเห็นวาเปนหนทางที่

ตนเองสามารถทำประโยชนใหแกองคกรใหบรรลุเปาหมายไดสำเร็จ 

4) บุคคลที่รูสึกผูกพันกับองคกรจะมีความเต็มใจใชความพยายามทำงานใหองคกร 

จนสงผลใหการปฏิบัติงานบรรลุผลมากกวาพนักงานคนอ่ืน ๆ 

2.1.6 แนวทางในการสรางความผูกพันตอองคกร (Steers & Porter, 1991 และจารุณี  

วงศคำแนน, 2537) ชี้ใหเห็นวามีแนวทางดังนี้ 

1) การมีสวนรวมในการตัดสินใจ คือ การทำใหพนักงานมีความรูสึกวาตนเองมี

ความสำคัญตอองคกรโดยใหโอกาสพนักงานมีสวนรวมในการบริหารงานมากขึ้น  

2) สิ่งจูงใจและระบบการใหผลประโยชนตอบแทน ทั้งที่อยูในรูปของเงินตรา และที่

ไมใชตัวเงนิ รวมถึงความกาวหนาในการปฏิบัติงาน และการมีโอกาสไดรับการสเลื่อนระดับหรือการรบั

ตำแหนงที่สูงขึ้น สิ่งเหลานี้ลวนแลวแตมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคกรโดยตรง  

3) การนิเทศกงาน เปนสิ่งสำคัญตอการสรางความผูกพันตอองคกร เพราะมีผลตอ

ความผูกพันของพนักงานที่มีตอองคกรโดยตรง เชนที่ปรากฏวา การนิเทศกงานอยางเขมงวดจาก

ผูบังคบับัญชามักจะสงผลตอความผูกพันที่พนักงานมีใหกับองคกรในทิศทางทีล่ดนอยลง (Gilmer, 

1973) ในทางกลับกัน ผูบริหารท่ีนิเทศกงานของผูใตบังคับบัญชาดวยการใหความชวยเหลือและ

สงเสริมตามสมควร และการมีปฏิสัมพันธที่ดีจะชวยใหพนักงานระดับปฏิบัติการเกิดความยึดม่ันกับ

องคกรมากขึ้น (Bateman & Strasser, 1984) 

4) การเสริมสรางพลังในงาน เปนการทำใหบุคคลในองคกรมีความสามารถในการ

ปฏิบัติใหบรรลุเปาหมายขององคกรดวยการจัดสิ่งแวดลอมใหเอ้ือตอการปฏิบัติงาน เพ่ือใหบุคลากรมี

ความรูสึกที่ดีตอการทำงาน การที่ผูบริหารใหความชวยเหลือและสงเสริมดานขอมูลขาวสาร รวมถึง

การจัดใหมีทรัพยากรบุคคลอยางเพียงพอ และการใหโอกาสแกบุคลากรอยางเทาเทียมกัน ลวนแลว 

แตมีผลตอการทำใหพนักงานรูสึกวาตนเองมีความสำคัญที่จะทำงานในองคกรตอไป 
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การทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ 

ลัดดา สัจพันโรจน (2545) ไดศึกษาการรับรูบรรยากาศองคกรในทางบวกวา มีความสัมพันธ

กับความผูกพันตอองคกร โดยหากบรรยากาศองคกรท่ีอำนวยตอการทำงาน ก็จะสงผลใหเกิดความ

ผูกพันตอองคกรมากข้ึน และไดใหขอเสนอแนะไววา หากผูปฏิบัติงานเกิดอุปสรรคในการทำงานแลว 

ผูบังคบับัญชาควรเขามาชวยตัดสินใจ และแสดงความรูสึกหวงใย พรอมที่จะใหคำปรึกษาอยูเสมอ 

รวมถึงการเปนผูนำในการสรางสัมพันธภาพดวย นอกจากนี้ คณะบริหารงานควรแบงอำนาจในการ

บริหารใหมากข้ึน เพ่ือเปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงความสามารถอยางเต็มที่ และยังเปนการสราง

ความเขาใจบทบาทและหนาท่ีการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับความรับผิดชอบตามตำแหนงพนักงาน 

นอกจากนี้ยังเปนการลดข้ันตอนการทำงานอันจะสงผลดีตอการพัฒนาองคกร และเพ่ิมประสิทธิภาพ

ในการดำเนินงานขององคกรโดยรวม 

โสภา ทรัพยมากอุดม (2533) ศึกษาเรื่อง ความยึดมั่นผูกพันตอองคกร ศึกษาเฉพาะกรณี 

การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย พบวา พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยมีความยึดมั่น

ผูกพันตอองคกรในระดับกลาง โดยพบวา ความยึดมั่นผูกพันตอองคกรนี้อยูในความยินดีทีพ่รอมจะ

ทุมเทความพยายามเพื่อองคกรอยางมาก ผลการวิจัยครั้งนี้พบวา ตัวแปร (ประสบการณในงาน, 

ลักษณะของงาน, ลักษณะสวนบุคคล และปจจัยเก่ียวกับบทบาท) โดยสวนใหญ มีความสัมพันธกับ

ความยึดม่ันผูกพันตอองคกรของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 

เกริกเกียรติ ศรีเสริมโภค (2533) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอความตั้งใจที่จะลาออกจาก

องคกร ศึกษากรณีสหกรณการเกษตรในประเทศไทย ผลการศึกษาปจจัยเบื้องตน คอื อายุ รายได 

เพศ สถานภาพการสมรส ตำแหนง ระดับการศึกษา และอายุงาน ชี้ใหเห็นวาปจจัยดังกลาวมี

ความสัมพันธตอความตั้งใจที่จะออกจากองคกร สวนตัวแปรอ่ืน ๆ พบวา ตัวแปรความยึดม่ันผูกพันใน

องคกรสงผลตอความตั้งใจที่จะลาออกมากที่สุด สวนตัวแปรอ่ืน ๆ เชน โอกาสกาวหนาในงาน ความ

เปนอิสระในการปฏิบัติงาน การสื่อสารในองคกร และ สวัสดิการ เปนตัวแปรที่อยูเบ้ืองหลังความยึด

มั่นผูกพันในองคกร 

จักรี อินธิเสน (2548) กลาววา ความผูกพันตอองคเปนการรักษาผูปฏิบัติงานท่ีมี

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานท่ีดีคงอยูกับองคกร อีกทั้งผูปฏิบัติงานกลุมนี้จะใหการยอมรับ ยึดม่ัน 

ในองคกรของตน จะปฏิบัติงานดวยความตั้งใจและทุมเทเพ่ือใหองคกรเปนไปในทิศทางที่ดี ตลอดจนมี

ความมุงมั่นท่ีจะดำรงอยูกับองคกรตอไป โดยความผูกพันตอองคกรมีความสำคัญที่จะทำใหงาน

ขับเคลื่อนไปไดดวยด ีเพราะความผูกพันตอองคกรจะทำใหบุคคลรูถึงจุดมุงหมาย และนำไปสู

ความรูสึกที่เปนเจาขององคกร สงผลใหบุคลลเหลานั้นจะยึดถือกฎระเบียบขององคกร รวมทั้งมี

แรงจูงใจในการทำงาน ลดการลาหยุด และหากผูปฏิบัติงานมีความผูกพันองคกรในระดับที่สูงจะทำให
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องคกรบรรลุถึงเปาหมายไดเร็วยิ่งข้ึน เนื่องจากผูปฏิบัติงานจะเต็มใจและชวยเหลือองคกรอยางเต็ม

ความสามารถ 

พูลสุข สังขรุง (2550) กลาววา การจูงใจ เปนความตองการของบุคคลที่จะแสดงออกถึงวาม

ตองการที่จะทำสิ่งใดสิ่งหนึ่ง โดยแสดงออกทางพฤติกรรมอยางมีจุดมุงหมายเพ่ือใหบรรลุเปาหมายที่

ตองการ 

Daft (2000) กลาวถึงแรงจูงใจวาเปนแรงกระตุนใหเกิดความกระตือรือรนในบุคคล ซึ่งรวมไป

ถึงการกระตุนการคงอยูของพฤติกรรมของบุคคลนั้นดวย 

อาภาสิริ ชามะรัตน, ธนสุวิทย ทับหิรัญรักษ และสุคนธ เครือน้ำคำ (2560) กลาประกอบไป

ดวย 3 ประการดังนี้ คือ ลักษณะงาน ความกาวหนา และประสบความสำเร็จในงาน ซึ่งในแตละ

บุคคลจะมีแรงจูงใจที่มากหรือนอยตางกันไป 

Hoy & Rees (1974) กลาวถึงความภักดีตอองคกรวา หากผูปฏิบัติงานมีความภักดีมากก็จะ

ทำใหลดอัตราการลาออก โดยแบงความภักดีตอองคกรออกเปน 3 ดาน ดังนี้ 

1) ความรูสึก เปนสิ่งท่ีบุคคลตัดสินวาพอใจหรือไมพอใจตอ สถานการณ บุคคล 

หรือปจจัยรวมอ่ืน เชน ความรักในหนาที่ของตนเอง 

2) พฤติกรรมท่ีแสดงออก เปนการตอบสนองของบุคคลทางดานความรูสึก ความคิด 

ออกมาเปนการกระทำ เชน การอยูกับองคกรโดยไมลาออก เปนตน 

3) การรับรู  เปนคานิยม หรือความเชื่อของบุคคลที่ยึดม่ัน โดยการกระทำจะสงผล

กับบุคคลที่มีความสำคญั หรือ สถานการณ เชน ความเชื่อมั่นในองคกร เปนตน 

Hrebiniak & Alutto 1972) ไดศึกษาถึงความยึดมั่นผูกพันตอองคกรของครูโรงเรียนระดับ

ประถมศึกษาและมัธยมศึกษา จำนวน 2 แหง และพยาบาลในโรงพยาบาล จำนวน 3 แหง ในพ้ืนท่ีทาง

ตะวันตกของมลรัฐนิวยอรค พบวา บุคคลท่ีมีความยึดม่ันตอองคกรสูงสวนมากจะมีอายุมาก เนื่องจาก

ผูที่มีอายุมากจะสั่งสมประสบการณเชิงคุณคาอันเปนผลมาจากการทำงานในองคกรนั้นมานาน 

 U-Taa-Wong (2015) กลาววาทรัพยากรมนุษยมีความสำคัญตอองคกร เพราะหาก

ผูปฏิบัติงานขาดแรงจูงใจในการทำงาน ก็อาจจะสงผลกระทบที่ไมดีตอองคกรไดทุกเวลา เพราะฉะนั้น

องคกรจึงจำเปนตองคำนึงถึงความตองการสวนรวมของผูปฏิบัติงาน เพ่ือเปนการสรางแรงจูงใจใหกับ

ผูปฏิบัติงาน นอกจากนี้การสรางแรงจูงใจที่จะทำใหลดอัตราการออกจากงานไดดีอีกดวย 

 

2.2 สมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1 ปจจัยของแรงจูงใจสงผลตอความผูกพันตอองคกร 

สมมติฐานที่ 2 ปจจัยค้ำจุนสงผลตอความผูกพันตอองคกร 
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2.3 กรอบแนวคิดในการวิจัย  

 

ภาพที่ 2.1: กรอบแนวความคิดในการวิจัย  

          

  ( ตัวแปรอิสระ)             (ตัวแปรตาม) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปจจัยจูงใจ 

- ลักษณะงาน 

- การไดรับการยอมรับนับถือ 

- ความกาวหนางาน 

- ความสำเร็จในหนาที่การงาน 

- ความรับผิดชอบในงาน 

(Herzberg, 1995) 

ความผูกพันตอองคกร 

(Meyer & Allen, 1991) ปจจัยค้ำจุน 

- คาตอบแทน และสวัสดิการตาง ๆ 

- ความมั่นคงในงาน 

- นโยบายการบริหารงาน 

- ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

- ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 

- สภาพการทำงาน 

(Herzberg, 1995) 



 
 

บทที่ 3 

วิธีการดำเนินการวิจัย 

 

ในงานวิจัยเรื่อง “ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท เมืองทอง

เซอรวิสเซส แอนดแมเน็จเมนท จำกัด” มีหัวขอระเบียบวิจัย ดังนี ้

3.1 ประเภทของงานวิจัย 

3.2 ประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 

3.3 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

3.4 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 

3.1 ประเภทของงานวิจัย 

การศกึษาครั้งนี้ เปนการวิจัยเชิงสำรวจ (Exploratory Research) โดยใชแบบสอบถามใน

การเก็บขอมูล (Questionnaire) มีลักษณะเปนคำถามปลายปดที่มีโครงสรางคำถามที่มาจาก

การศกึษางานวิจัยที่เก่ียวของ โดยใหผูตอบแบบสอบถามเปนผูกรอกขอมูลดวยตัวเอง ประกอบไปดวย

ตัวแปร ดังนี้ 

3.1.1 ตัวแปรตาม คือ ความผูกพันตอองคกร 

3.1.2 ตัวแปรอิสระ ประกอบไปดวย 2 ปจจัย คือ 

 3.1.2.1 ปจจัยจงูใจ ประกอบไปดวย ลักษณะงาน, ความกาวหนาในงาน, การไดรับ

การยอมรับนับถือ, ความสำเร็จในหนาที่การงาน และความรับผิดชอบในงาน 

 3.1.2.2 ปจจัยค้ำจุน ประกอบไปดวย ความมั่นคงในงาน, คาตอบแทน, นโยบายการ

บริหารงาน, ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา, ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน และสภาพการทำงาน 

 

3.2 ประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 

 3.2.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการศกึษาในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัท เมืองทอง

เซอรวิสเซส แอนด แมเน็จเมนท จำกัด  
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3.2.2 การกำหนดขนาดตัวอยาง 

 

ภาพที่ 3.1: หนาจอแสดงการใชโปรแกรม G*Power 3.0 ในการกำหนดขนาดกลุมตัวอยาง 

 

 
  

 โดยการกำหนดคา Effect Size ในระดับปานกลางเทากับ 0.15 คาความนาจะเปนของความ

คลาดเคลื่อน ( ) เทากับ 0.05 คา Beta เทากับ 0.15 อำนาจในการทดสอบ  เทากับ 

0.95 จำนวนตัวแปร เทากับ 2 ตัวแปร จึงไดผลขนาดของกลุมตัวอยางทั้งหมดที่ตองทำการเก็บ

แบบสอบถามในการทำวิจัยครั้งนี้ อยางนอย 107 ชุด โดยผูวิจัยจะทำการเก็บแบบสอบถามเพื่อเปน

ขอมูลสำรองรวมท้ังสิ้น 119 ชุด 

 

 



16 

 

3.3 ประเภทของขอมูล 

 การวิจัยครั้งนี้ไดใชขอมูลในการศกึษา คือ การเก็บรวบรวมขอมูล การจัดหาขอมูล  

การวิเคราะหขอมูล การแปลความผลลัพธ และการสรุปผล โดยประกอบไปดวย 

 3.3.1 ขอมูลปฐมภูมิ เปนขอมูลที่ผูวิจัยไดทำการสรางขึ้นมาในรูปแบบของ แบบสอบถาม 

เพ่ือใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 

 3.3.2 ขอมูลทุติยภูมิ เปนขอมูลที่ผูวิจัยไดทำการรวบรวมขอมูลจากแหลงความรูที่มีความ

นาเชื่อถือ และสามารถอางอิงได ประกอบไปดวย วารสารสิ่งพิมพทางวิชาการที่ใชในระบบเอกสาร

และระบบออนไลน และเอกสารที่เก่ียวของกับงานวิจัย 

 

3.4 เครื่องมือที่ใชในการการศึกษา  

 การวิจัยครั้งนี้ไดใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการจัดเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง โดย

ผูวิจัยไดจัดทำการสรางแบบสอบถามดังนี้ 

 3.4.1 ผูวิจัยไดศกึษาการสรางแบบสอบถามจาก งานวิจัย หนังสือ และเอกสารเผยแพร 

รวมถึงทฤษฎีที่เก่ียวของโดยพิจารณาจากตัวแปรท่ีจะตองนำมารวมกับแบบสอบถาม โดยในการศึกษา

ครั้งนี้ไดมีตัวแปรอิสระ คือ 1. ปจจัยจูงใจ ไดแก ลักษณะงาน การไดรับการยอมรับนับถือ 

ความกาวหนาในหนาที่การงาน ความสำเร็จในหนาที่การงาน และความรับผิดชอบในงาน 2. ปจจัยค้ำ

จุน ไดแก คาตอบแทน ความมั่นคงในงาน นโยบายการบริหารงาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน และสภาพการทำงาน และตัวแปรตาม คือ ความผูกพันตอองคกร 

 3.4.2 ผูวจิัยไดสรางแบบสอบถามเพ่ือสอบถามความคิดเห็นในประเด็นดังนี้ 

ในการวิจัยครั้งนี้ไดใชแบบสอบถามที่มีคำถามปลายปดในการเก็บขอมูล โดยมีรายละเอียดใน

การสรางแบบสอบถามแบงออกเปน 3 สวน (แสดงในภาคผนวก) ดังนี้ 

สวนที่ 1 คำถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามโดยมีลักษณะคำถาม

ปลายปด ประกอบดวย เพศ อายุ ชวงอายุการทำงาน และระดับเงินเดือน โดยผูตอบแบบสอบถามจะ

เปนผูตอบคำถามทั้ง 3 ขอ ดวยตนเอง 

สวนที่ 2 คำถามปลายปดที่เก่ียวกับปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของ

พนักงานบริษัท เมืองทองเซอรวิสเซส แอนด แมเน็จเมนท จำกัด ประกอบดวย ปจจัยจูงใจ ไดแก 

ลักษณะงาน การไดรับการยอมรับนับถือ ความกาวหนาในหนาที่การงาน ความสำเร็จในหนาที่การ

งาน ความรับผิดชอบในงาน และปจจัยคำ้จุน ไดแก คาตอบแทนและสวัสดิการตาง ๆ ความมั่นคงใน

งาน นโยบายการบริหารงาน ความสัมพันธกับผูบังคบับัญชา ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน สภาพ

การทำงาน โดยผูตอบแบบสอบถามทั้ง 21 ขอ ดวยตนเอง 
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สวนที่ 3 ความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท เมืองทองเซอรวิสเซส แอนด แม

เน็จเมนท จำกัด โดยผูตอบแบบสอบถามท้ัง 6 ขอ ดวยตนเอง 

3.4.3 นำแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนมาเสนอตออาจารยที่ปรึกษา เพ่ือตรวจสอบเนื้อหาและ

เสนอแนะปรับปรุงแกไข 

3.4.4 ปรับปรุงแกไขและนำเสนอผูทรงคุณวุฒิเพ่ือตรวจสอบเนื้อหาอีกครั้ง 

3.4.5 แกไขปรับปรุงแบบสอบถามตามขอเสนอแนะใหถูกตอง 

3.4.6 นำแบบสอบถามไปทดลองกับกลุมตัวอยางจานวน 30 ราย เพ่ือหาคาความเชื่อมั่นและ 

นำผลที่ไดปรึกษากับอาจารยท่ีปรึกษา  

3.4.7 ปรับปรุงแบบสอบถามฉบับสมบูรณและเสนออาจารยที่ปรึกษาเพื่ออนุมัติกอนแจก 

 

3.5 การทดสอบเครื่องมือ 

 3.5.1 การตรวจความเชื่อมั่น ผูวิจัยไดทดลองแจกแบบสอบถามจำนวน 30 ชุด และ

คำนวณหาคาความเชื่อมั่นโดยพิจารณาจากคาสัมประสิทธิ์คอนแบ็ช อัลฟา (Cronbach’s Alpha 

Coefficient) ซึ่งมีรายละเอียดดังนี ้

 

ตารางที่ 3.1: คาสัมประสิทธิ์คอนแบ็ช อัลฟาของแบบสอบถาม 

  

ตัวแปร คาความเชื่อม่ัน (n=30) 

1. ปจจัยจูงใจ 0.855 

2. ปจจัยค้ำจุน 0.813 

3. ความผูกพันตอองคกร 0.810 

 

จากผลการวัดคาความเชื่อมั่นนั้น พบวา คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเมื่อนำไปใชทำการ

ทดสอบกับกลุมตัวอยางจำนวน 30 ชุดขอมูล พบวา มีคาความเชื่อมั่นแตละดานอยูระหวาง 0.810- 

0.855 ซึ่งผลของคาสัมประสิทธิ์คอนแบ็ช อัลฟาของแบบสอบถามมีคาความเชื่อม่ันที่เปนไปตาม

หลักเกณฑที่ไมควรต่ำกวา 0.5 (Nunnally, 1978) ดังนั้นสามารถที่จะนำมาใชในงานวิจัยในครั้งนี้ได 

 

3.5.2 การตรวจสอบความถูกตอง ผูวิจัยไดเสนอแบบสอบถามตออาจารยที่ปรึกษาและ

ผูทรงคณุวุฒิเพ่ือตรวจสอบความถูกตอง ครบถวนและสอดคลองของเนื้อหาในแตละตัวแปรทีต่รงกับ

การวิจัย 
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3.6 การเก็บรวบรวมขอมูล  

กระบวนการและขั้นตอนการเก็บขอมูลมีดังนี้ 

3.6.1 ผูวิจัยไดทำการสุมกลุมตัวอยางจากพนักงานบริษัท เมืองทองเซอรวิสเซส แอนด  

แมเน็จเมนท จำกัด 

3.6.2 ผูวิจัยไดทำการชี้แจงถึงวัตถุประสงคของการทำวิจัยและหลักเกณฑในการตอบ

แบบสอบถามเพ่ือใหผูตอบแบบสอบถามมีความเขาใจในคำถามและมีความตองการท่ีจะตอบ

แบบสอบถาม  

3.6.3 ทำการแจกแบบสอบถามใหกับพนักงานบริษัท เมืองทองเซอรวิสเซส แอนด แมเน็จเมนท 

จำกัด 

3.6.4 นำาแบบสอบถามที่ได มาตรวจสอบความถูกตองสมบูรณและนำไปวิเคราะหขอมูลทาง

สถิติตอไป 

 

3.7 การวิเคราะหขอมูล 

ผูวิจัยไดกำหนดคาสถิติสำหรับการวิเคราะหขอมูลอธิบายตัวแปรของการศึกษาครั้งนี ้คือ 

3.7.1 สถิติเชิงพรรณนา ผูวิจัยไดใชสถิติเชิงพรรณนาสำหรับการอธิบายผลการศกึษาในเรื่อง

ดังตอไปนี้ 

3.7.1.1 ตัวแปรดานคุณสมบัติทั่วไปของกลุมตัวอยาง ไดแกขอมูลดานเพศ อายุ ชวง

ระดับเงินเดือน ซึ่งเปนขอมูลที่ใชมาตรวัดแบบนามบัญญัติและเรียงลำดับโดยการแจกแจงคาความถ่ี 

และคารอยละ  

3.7.1.2 ตัวแปรปจจัยจูงใจ ปจจัยคำ้จุน  และ ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน

บริษัท เมืองทองเซอรวิสเซส แอนด แมเน็จเมนท จำกัด เปนขอมูลที่ใชมาตรวัดอันตรภาคชั้น สำหรับ

เกณฑการแปลคาเฉลี่ยความพึงพอใจ โดยใชสูตรการหาความกวางอันตรภาคชั้น เปนดังนี ้

 

ความกวางของอันตรภาคชั้น =   

 ความกวางของอันตรภาคชั้น  =   

     = 0.8 

 

 

 



19 

 

มีความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจและปจจัยค้ำจุนมากที่สุด กำหนดคะแนนให 5 คะแนน  

มีความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจและปจจัยค้ำจุนมาก  กำหนดคะแนนให 4 คะแนน 

มีความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจและปจจัยค้ำจุนปานกลาง กำหนดคะแนนให 3 คะแนน  

มีความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจและปจจัยค้ำจุนมากนอย กำหนดคะแนนให 2 คะแนน  

มีความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจและปจจัยค้ำจุนนอยที่สุด กำหนดคะแนนให 1 คะแนน  

 

จึงไดตารางการแปลคาน้ำหนักคะแนนสำหรับปจจัยจูงใจและปจจัยคำ้จุนในการตอบ

แบบสอบถามดังนี้ 

 

ระดับความพึงพอใจ  ระดับคะแนน 

มากที่สุด  4.21 – 5.00 

มาก  3.41 – 4.20 

ปานกลาง  2.61 – 3.40 

นอย  1.81 – 2.60 

นอยที่สุด  1.00 – 1.80 

 

3.7.2 สถิติเชิงอางอิง ผูวิจัยไดใชสถิติเชิงอางอิง สำหรับการวิเคราะหเพ่ือทดสอบการสงผล

ของตัวแปรอิสระ ไดแก ปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ำจุน ตัวแปรตาม คือ ความผูกพันตอองคกรของ

พนักงานบริษัท เมืองทองเซอรวิสเซส แอนด แมเน็จเมนท จำกัด สถิติที่ใชในการวิเคราะหถดถอย  

เชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) กำหนดนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

บทที่ 4 

บทวิเคราะหขอมูล 

 

การศกึษาวิจัยเรื่องปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท เมืองทอง

เซอรวิสเซส แอนด แมเน็จเมนท จำกัด ผูวิจัยทำการเก็บและรวบรวมขอมูลจากการแจก

แบบสอบถามผานทาง Google Forms ที่ไดคำตอบอยางครบถวนและสมบูรณ จำนวน 119 ชุด 

โดยที่สามารถคิดเปนอัตราการตอบกลับคิดเปนรอยละ 100  ของแบบสอบถามทั้งหมด แบง

ออกเปน 3 สวน ดังนี ้

 4.1 ขอมูลทางประชากรศาสตรทั่วไปเก่ียวกับผูตอบแบบสอบถาม 

4.2 คาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานรายดาน 

4.3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

4.1 ผลการวิเคราะหขอมูลทางประชากรศาสตร 

 

ตารางที่ 4.1: ผลการวิจัยขอมูลทางประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม ดานเพศ (n=119) 

 

เพศ จำนวน (คน) รอยละ 

ชาย 65 54.62 

หญิง 54 45.38 

รวม 119 100.00 

 

จากตารางท่ี 4.1 แสดงใหเห็นวาจำนวนของผูตอบแบบสอบถามสวนใหญนั้นเปนเพศชาย 

โดยที่มจีำนวน 65 คน และคิดเปนรอยละ 54.62 โดยที่มีจำนวนอัตราที่มากกวาเพศหญิง ซึ่งมี

จำนวนอยูที่ 54 คน และสามารถคิดเปนรอยละ 45.38 
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ตารางที่ 4.2: ผลการวิจัยขอมูลทางประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม ดานอายุ (n=119) 

 

อายุ จำนวน (คน) รอยละ 

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 ปขึ้นไป 30 25.21 

รวม 119 100.00 

 

จากตารางท่ี 4.2 แสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญอายุระหวาง 31-35 ปโดยที่มี

จำนวน 43 คน สามารถคิดเปนรอยละ 36.13 สวนผูตอบแบบสอบถามทีร่องลงมา คือ อายุ 40 ป

ขึ้นไป มีจำนวน 30 คน และสามารถคิดเปนรอยละได 25.21 ตอมาคือผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุ

ระหวาง 36-40 ป มีจำนวน 24 คน คิดเปนรอยละ 20.17 ตอมาคือผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุ

ระหวาง 26-30 ป มีจำนวน 15 คน คิดเปนรอยละ 12.61 สวนกลุมของผูตอบแบบสอบถามที่มี

จำนวนนอยที่สุดคือกลุมอายุระหวาง 20-25 ป โดยมจีำนวน 7 คน และสามารถคิดเปนรอยละได 

5.88 

 

ตารางที่ 4.3: ผลการวิจัยขอมูลทางประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม ดานเงินเดือน (n=119) 

 

ระดับเงินเดือน จำนวน (คน) รอยละ 

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 แสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีชวงระดับเงินเดือนระหวาง 

15,000 – 30,000 บาท มีจำนวน 71 คน สามารถคิดเปนรอยละ 59.66 สวนผูตอบแบบสอบถามที่

รองลงมา คือ ชวงระดับเงินเดือนระหวาง 20,001 – 30,000 บาท มีจำนวน 41 คน และสามารถคิด
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เปนรอยละได 34.45 และผูตอบแบบสอบถามที่มจีำนวนนอยที่สุด จำนวน 7 คน คิดเปนรอยละ 

5.88 คือ ชวงระดับเงินเดือน 30,0001 ขึ้นไป 

 

ตารางที่ 4.4: ผลการวิจัยขอมูทางประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม ดานอายุงาน (n=119) 

 

อายุงาน จำนวน (คน) รอยละ 

นอยกวา 1 ป  10 8.40 

1ป - 5ป 29 24.37 

5 ป – 10 ป 57 47.90 

10 ปขึ้นไป 23 19.33 

รวม 119 100.00 

 

จากตารางท่ี 4.4 แสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีชวงระดับอายุการทำงานตั้ง 

แต 5 ป – 10 ป มีจำนวน 57 คน สามารถคิดเปนรอยละ 47.90 สวนผูตอบแบบสอบถามรองลงมา 

คือมีชวงระดับอายุการทำงาน 1 ป – 5 ป มีจำนวน 29 คน คิดเปนรอยละ 24.37 ตอมาคือผูตอบ

แบบสอบถามที่มีชวงระดับอายุการทำงาน 10 ปขึ้นไป จำนวน 23 คน คิดเปนรอยละ 19.33 และผู

ที่มีระดับอายุการทำงานนอยที่สุด คือชวงระดับอายุการทำงาน นอยกวา 1 ป จำนวน 10 คน 

สามารถคิดเปนรอยละ 8.40 

 

4.2 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานรายดาน 

 

ตารางที่ 4.5: ผลการวิเคราะหหาคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดานปจจัยจูงใจ 

 

ดานปจจัยจูงใจ Mean S.D. 
ระดับความ 

พึงพอใจ 

ลักษณะงาน    

1. ตำแหนงงานที่ปฏิบัติอยู เหมาะกับความรู 

ความสามารถ และทักษะของตนเอง 

4.07 

 

0.56 

 

มาก 

2. งานที่รับผิดชอบ มีขอบขายหนาที่ความรับผิดชอบ

อยางชัดเจน 

3.82 0.89 มาก 

(ตารางมีตอ) 
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ตารางที่ 4.5 (ตอ): ผลการวิเคราะหหาคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดานปจจัยจูงใจ 

 

ดานปจจัยจูงใจ Mean S.D. 
ระดับความ 

พึงพอใจ 

การไดการยอมรับนับถือ     

1. มีโอกาสไดใชความคิดสรางสรรคในการปฏิบัติงาน 3.78 0.80 มาก 

2. เมื่อแสดงความคิดเห็น หรือเสนอขอเสนอแนะ จะ

ไดรับการพิจารณาจากผูบังคับบัญชาเสมอ 

3.83 

 

0.91 

 

มาก 

ความกาวหนาในหนาที่การงาน    

1. บริษัทมีการสงพนักงานเขาฝกอบรม เพื่อเพิ่มความรู

และประสบการณ 

3.96 

 

0.86 

 

มาก 

2. โอกาสท่ีจะกาวหนาในงานขึ้นอยูกับความสามารถ

ของตนเอง 

3.99 0.78 มาก 

ความสำเร็จในหนาที่การทำงาน    

1. ทานพึงพอใจ เมื่อปฏิบัติงานในหนาที่ที่ไดรับ

มอบหมายสำเร็จ 

4.22 0.69 มากที่สุด 

2. มีโอกาสไดใชความรู ความสามารถ และ

ประสบการณในการปฏิบัติงานใหประสบความสำเร็จ 

4.10 

 

0.75 

 

มาก 

ความรับผิดชอบในงาน    

1. ทำงานอยางสุดความสามารถ เพ่ือใหงานสำเร็จ 4.38 0.76 มากที่สุด 

2. มีอิสระในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย 4.20 0.74 มาก 

รวม 4.03 0.80 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.5 พบวาปจจัยจูงใจโดยรวมนั้นมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับที่มาก (Mean = 

4.03) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) เทากับ 0.80 เมื่อพิจารณาแยกตามรายขอจะพบวา ทาน

ทำงานอยางสุดความสามารถ เพ่ือใหงานสำเร็จ มีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด โดยมีคาเทากับ 4.38 

รองลงมาคือ ทานพึงพอใจ เมื่อปฏิบัติงานในหนาที่ท่ีไดรับมอบหมายสำเร็จ คาเฉลี่ยเทากับ 4.22 

ตอมาคอื มีอิสระในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย คาเฉลี่ยเทากับ 4.20 รองลงมาคือ มีโอกาสได

ใชความสามารถ ความรู และประสบการณในการปฏิบัติงานใหประสบความสำเร็จ คาเฉลี่ยเทากับ 

4.10 รองลงมาคือ ตำแหนงงานที่ปฏิบัติอยู เหมาะกับความรู ความสามารถ และทักษะของตนเอง 
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คาเฉลี่ยเทากับ 4.07 รองลงมาคือ โอกาสท่ีจะกาวหนาในงานข้ึนอยูกับความสามารถของตนเอง 

คาเฉลี่ยเทากับ 3.99 รองลงมาคือ บริษัทมีการสงพนักงานเขาฝกอบรม เพ่ือเพิ่มความรูและ

ประสบการณ คาเฉลี่ยเทากับ 3.96 รองลงมาคือ เมื่อแสดงความคิดเห็น หรือเสนอขอเสนอแนะ  

จะไดรับการพิจารณาจากผูบังคบับัญชาเสมอคาเฉลี่ยเทากับ 3.83 รองลงมาคือ งานที่รับผิดชอบ  

มีขอบขายหนาที่ความรับผิดชอบอยางชัดเจน คาเฉลี่ยเทากับ 3.82 และขอที่มีคะแนนเฉลี่ยนอย

ที่สุดของดานปจจัยจูงใจ คือ มีโอกาสไดใชความคดิสรางสรรคในการปฏิบัติงานคาเฉลี่ยเทากับ 3.78 

 

ตารางที่ 4.6: ผลการวิเคราะหหาคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดานปจจัยคำ้จุน 

 

ดานปจจัยค้ำจุน Mean S.D. 
ระดับความ 

พึงพอใจ 

คาตอบแทน และสวัสดิการตาง ๆ    

เงินเดือนและคาตอบแทนท่ีไดรับ เหมาะสมกับหนาที่

และความรับผิดชอบ 

3.42 

 

0.76 

 

มาก 

ทานไดรับสวัสดิการอยางเหมาะสมกับหนาที่ความ

รับผิดชอบ 

3.65 0.73 มาก 

ความม่ันคงในงาน    

บริษัทฯ มีความมั่นคง มีความเสถียรภาพ 4.01 0.68 มาก 

บริษัทฯ ใหความมั่นคงในหนาที่การงานของทาน 3.76 0.77 มาก 

นโยบายบายการบริหารงาน    

รูสึกมั่นใจในนโยบาย และรูปแบบการบริหารงาน 3.77 0.74 มาก 

ความสัมพันธกับผูบังคับบญัชา    

สามารถเขากับผูบังคบับัญชาไดเปนอยางดี 3.87 0.84 มาก 

ผูบังคบับัญชาเปนกันเอง และใหความสนใจ

ผูใตบังคับบัญชาอยางเทาเทียมกัน 

3.95 

 

0.73 

 

มาก 

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน    

เพ่ือนรวมงานใหความชวยเหลือไดเปนอยางดี 4.28 0.76 มาก 

เพ่ือนรวมงานของทานเปนเพ่ือนที่ดี 4.07 0.76 มาก 

(ตารางมีตอ) 

 



25 

 

ตารางที่ 4.6 (ตอ): ผลการวิเคราะหหาคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดานปจจัยค้ำจุน 

 

ดานปจจัยค้ำจุน Mean S.D. 
ระดับความ 

พึงพอใจ 

สภาพการทำงาน    

การจัดสิ่งแวดลอมในการทำงาน เชน แสงสวาง อุณภูมิ 

อุปกรณตาง ๆที่ปองกันอันตรายจากการทำงาน 

3.81 0.82 

 

มาก 

สภาพการทำงานเหมาะสมกับการทำงานไดอยาง

สะดวกสบาย และมีความสุข 

3.92 0.78 มาก 

รวม 3.86 0.79 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.6 พบวาปจจัยค้ำจุนโดยรวมนั้นมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับท่ีมาก (Mean = 

3.86) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) เทากับ 0.79 เมื่อพิจารณาแยกตามรายขอจะพบวา เพ่ือน

รวมงานใหความชวยเหลือไดเปนอยางด ีมีคะแนนเฉลี่ยมากท่ีสุด โดยมีคาเทากับ 4.28 รองลงมาคือ 

เพ่ือนรวมงานของทานเปนเพ่ือนที่ด ีคาเฉลี่ยเทากับ 4.07 ตอมาคือ บริษัทฯ มีความม่ันคง มีความ

เสถียรภาพ คาเฉลี่ยเทากับ 4.01 รองลงมาคือ ผูบังคับบัญชาเปนกันเอง และใหความสนใจ

ผูใตบังคับบัญชาอยางเทาเทียมกัน คาเฉลี่ยเทากับ 3.95 รองลงมาคือ สภาพการทำงานเหมาะสมกับ

การทำงานไดอยางสะดวกสบาย และมีความสุข คาเฉลี่ยเทากับ 3.92 รองลงมาคือ สามารถเขากับ

ผูบังคบับัญชาไดเปนอยางดี คาเฉลี่ยเทากับ 3.87 รองลงมาคือ การจัดสิ่งแวดลอมในการทำงาน เชน 

แสงสวาง อุณภูมิ อุปกรณตาง ๆที่ปองกันอันตรายจากการทำงาน คาเฉลี่ยเทากับ 3.81 รองลงมาคือ 

รูสึกมั่นใจในนโยบาย และรูปแบบการบริหารงาน คาเฉลี่ยเทากับ 3.77 รองลงมาคือ บริษัทฯ ให

ความมั่นคงในหนาที่การงานของทาน คาเฉลี่ยเทากับ 3.76 รองลงมาคือ ทานไดรับสวัสดิการอยาง

เหมาะสมกับหนาที่ความรับผิดชอบ คาเฉลี่ยเทากับ 3.65 และขอที่มีคะแนนเฉลี่ยนอยที่สุดของดาน

ปจจัยค้ำจุน คือ เงินเดือนและคาตอบแทนที่ไดรับ เหมาะสมกับหนาที่และความรับผิดชอบ คาเฉลี่ย

เทากับ 3.42 
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ตารางที่ 4.7: ผลการวิเคราะหหาคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความผูกพันตอองคกรของ

พนักงาน 

 

ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน Mean S.D. 
ระดับความ 

พึงพอใจ 

ทานสามารถปรับตัวใหเขากับวัฒนธรรมองคกรของ

บริษัทไดเปนอยางดี 

3.92 0.69 มาก 

ทานยอมรับงานทุกอยางที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มที่ 

หากเปนงานของบริษัทฯ ทาน 

3.92 0.73 มาก 

เมื่อมีคนกลาวตำหนิบริษัทฯ ทานจะแกไขขอมูลที่เขาใจ

ผิดใหถูกตองเสมอ 

4.04 0.84 มาก 

หากมีปญหาเกิดข้ึนที่บริษัท ทานคดิวาพนักงานทุกคน

ควรรวมกันแกไข 

3.99 0.71 มาก 

ทานรูสึกหวงใยกับความอยูรอดของบริษัทฯ ในอนาคต 3.84 0.77 มาก 

ทานจะทำงานกับบริษัทฯ จนเกษียณอายุ 3.81 0.69 มาก 

รวม 3.92 0.74 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.7 พบวาความผูกพันตอองคกรของพนักงานโดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยูที่มาก 

(Mean = 3.92) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ 0.74 เมื่อแยกพิจารณาตามขอจะเห็นวา

เมื่อมีคนกลาวตำหนิบริษัทฯ ทานจะแกไขขอมูลที่เขาใจผิดใหถูกตองเสมอ มีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด 

โดยมีคาเทากับ 4.04 รองลงมาคือ หากมีปญหาเกิดขึ้นท่ีบริษัท ทานคิดวาพนักงานทุกคนควร

รวมกันแกไข โดยมีคาเทากับ 3.99 รองลงมาคือ ทานสามารถปรับตัวใหเขากับวัฒนธรรมองคกรของ

บริษัทเปนอยางดี และทานยอมรับงานทุกอยางท่ีไดรับมอบหมายอยางเต็มที่ หากเปนงานของบริษัท

ฯ ทาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.92 ถัดมา คือ ทานรูสึกหวงใยกับความอยูรอดของบริษัทฯ ในอนาคต 

โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.84 และขอที่มีคะแนนนอยที่สุดของความผูกพันตอองคของของพนักงาน คือ 

จะทำงานกับบริษัทฯ จนเกษียณอาย ุซึ่งมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.81  
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ตารางที่ 4.8: ผลการวิเคราะหสมการถดถอยเชิงเสน (Linear Regression) โดยอยูในรูปแบบการ

วิเคราะหความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) ของปจจัยที่สงผล

ตอความผูกพันธตอองคกรของพนักงาน 

 

ปจจัย 
ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 

b S.E. ß t Sig. (P-Value) 

Constant 1.121 0.247  4.546 0.000* 

1. ปจจัยจูงใจ 0.288 0.053 0.335 5.436 0.000* 

2. ปจจัยค้ำจุน 0.478 0.048 0.619 10.035 0.000* 

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

 

 จากตารางท่ี 4.8 ในการแสดงผลวิเคราะหของตัวแปรอิสระปจจัยจูงใจ และ ปจจัยค้ำจุน  

ในภาพรวมแสดงใหเห็นวาสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท เมืองทองเซอรวิสเซส 

แอนด แมเน็จเมนท จำกัด อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05  

 และเมื่อพิจารณาน้ำหนักของปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท 

เมืองทอง เซอรวิสเซส แอนด แมเน็จเมนท จำกัด พบวา ทั้ง 2 ปจจัยสงผลตอความผูกพันตอองคกร 

โดยมีปจจัยจูงใจ (ß = 0.335) และปจจัยค้ำจุน (ß = 0.619) 

 จากการวิเคราะหคาสัมประสิทธิก์ารกำหนด (R2 = 0.576) พบวาปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ำ

จุน สงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท เมืองทองเซอรวิสเซส แอนด แมเน็จเมนท 

จำกัด รอยละ 57.6 สวนที่เหลือมาจากปจจัยดานอ่ืน ๆ รอยละ 42.4 อีกทั้งยังพบวาปจจัยจูงใจ

สงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท เมืองทองเซอรวิสเซส แอนด แมเน็จเมนท จำกัด 

ที่ t =5.436 และปจจัยคำ้จุนสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท เมืองทองเซอรวิส

เซส แอนด แมเน็จเมนท จำกัด ที่ t = 10.035 ในสวนของผลการวิเคราะหคาสถิติทดสอบ พบวาคา 

F- Value = 78.845  และมีคา Sig = 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 แสดงใหเห็นวาปจจัยจูงใจและปจจัย

ค้ำจุนสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัท เมืองทองเซอรวิสเซส แอนด แมเน็จเมนท 

จำกัด อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี 0.05 
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4.3 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

ตารางที่ 4.9: สรุปผลการทดสอบสมมติฐานเก่ียวกับปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของ

พนักงานบริษัท เมืองทองเซอรวิสเซส แอนด แมเน็จเมนท จำกัด 

 

สมมติฐาน ผลทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1 ปจจัยจูงใจสงผลตอความผูกพันตอองคกร สอดคลอง 

สมมติฐานที่ 2 ปจจัยค้ำจุนสงผลตอความผูกพันตอองคกร สอดคลอง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

บทที่ 5 

สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 

ในบทนี้เปนบทสรุปของการศึกษาปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 

บริษัท เมืองทองเซอรวิสเซส แอนด แมเน็จเมนท จำกัด  โดยผูวิจัยไดใชเครื่องมือในรูปแบบของ

แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานบริษัท เมืองทองเซอรวิสเซส แอนด แมเน็จเมนท 

จำกัด จำนวน 119 คน ซึ่งไดกำหนดตัวอยางจากโปรแกรม G*Power และไดทำการแจก

แบบสอบถามจำนวน 119 ชุด เพ่ือนำมาประมวลผลดวยโปรแกรมทางสถิติสำเร็จรูป SPSS 

 

5.1 สรุปผลการศึกษา 

การวิจัยครั้งนี้มีตัวแปรอิสระ คือ ปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ำจุน ที่สงผลตอความผูกพันตอ

องคกรของพนักงานบริษัท เมืองทองเซอรวิสเซส แอนด แมเน็จเมนท จำกัด พบวา ผูตอบแบบสวน

ใหญเปนเพศชาย มีอายุ 30-35 ป ที่มีระดับเงินเดือนอยูที่ 15,000-20,000 บาท และมีชวงอายุการ

ทำงานอยูที่ 5-10 ป  อีกทั้งปจจัยจูงใจและปจจัยค้ำจุนมีความพึงพอใจในระดับมาก ซึ่งสงผลตอความ

ผูกพันตอองคกรของพนักงาน 

ผลของการศึกษาสมมติฐานทั้ง 2 ขอ มีดังตอไปนี้ 

สมมติฐานที่ 1 ปจจัยจูงใจ  สอดคลองกับ ความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท  

เมืองทองเซอรวิสเซส แอนด แมเน็จเมนท จำกัด อยางมีนัยสำคัญที่ 0.05  

สมมติฐานที่ 2 ปจจัยค้ำจุน สอดคลองกับ ความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท  

เมืองทองเซอรวิสเซส แอนด แมเน็จเมนท จำกัด อยางมีนัยสำคัญที่ 0.05  

ซึง่สรุปไดวา ปจจัยจูงใจและปจจัยค้ำจุนสงผลตอความผูกพันตอองคกรชองพนักงานบริษัท 

เมืองทองเซอรวิสเซส แอนด แมเน็จเมนท จำกัด  

 

5.2 อภิปรายผล 

จากการศึกษา ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักบริษัท เมืองทองเซอรวิสเซส 

แอนด แมเน็จเมนท จำกัด พบวาปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ำจุน สงผลตอความผูกพันตอองคกร โดย

สามารถอภิปรายผลและเปรียบเทียบกับเอกสาร งานวิจัยที่มีเรื่องสอดคลองกันไดดังนี้ 

สมมติฐานท่ี 1 ปจจัยจูงใจสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท เมืองทอง

เซอรวิสเซส แอนด แมเน็จเมนทจำกัด 

ผลของการศึกษาครั้งนี้ พบวาปจจัยจูงใจสงผลตอความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสำคัญท่ี 

0.05 เนื่องจากพนักงานปฏิบัติงานอยางสุดความสามารถ และพึงพอใจเมื่อปฏิบัติงานที่ไดรับ
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มอบหมายสำเร็จ อีกทั้งในการปฏิบัติงานพนักงานตองการอิสระ เพ่ือใชความรูความสามารถของ

ตนเอง และดานลักษณะงานพนักงานรูสึกวาตำแหนงท่ีปฏิบัติอยูเหมาะสมกับความรูความสามารถ

ของตน รวมถึงความกาวหนาของพนักงานขึ้นอยูกับความสามารถ พนักงานสามารถแสดงความ

คิดเห็น และไดรับการพิจารณาจากผูบังคับบัญชาเสมอ งานมีขอบขายที่ชัดเจนในการปฏิบัติหนาที่ 

และ มีโอกาสไดใชความคิดสรางสรรคในการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีของ Herzberg 

(1996) ที่ศึกษาเก่ียวกับปจจัยที่จะสงผลกระตอการทำงานของบุคคลภายในองคกร โดยแบงออกเปน 

2 คือ ปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ำจุน โดยในดานปจจัยจูงใจ เปนการกระตุนใหผูปฏิบัติงานพึงพอใจกับ

เหตุการณท่ีดีที่จะเกิดข้ึนสงผลใหผูปฏิบัติพอใจกับหนาที่ที่ปฏิบัติอยู McClelland (1961) คนพบวา

บุคคลตองการที่จะประสบความสำเร็จ ตองการอำนาจเหนือบุคคลอ่ืน รวมทั้งสามารถควบคุมผูอื่นได 

และตองการไดรับการยอมรับและไดรับการยกยองจากบุคคลอ่ืน Draft (2000) กลาวถึงแรงจูงใจวา

เปนแรงกระตุนใหบุคคลเกิดความกระตือรือรน รวมถึงเปนการกระตุนพฤติกรรมของบุคคลใหคงอยู 

Alderfer (1972) ผูคดิคนทฤษฎีและ ERG ที่กลาวถึงความตองการคความกาวหนาในหนาที่ บุคคล

ทุกคนมีความตองการไดรับการยอมรับและยกยองจากบุคคลอ่ืน ซงถือวาเปนความตองการสูงสุด 

Burke, Inc. (2003) กลาวถึงลักษณะงานสงผลตอความผูกพันองคกรรวมถึงการแสดงออกถึงความ

ผูกพันตอองคกรดวย และ Hrebnick & Allutto (1972) กลาววายิ่งองคกรมีแรงจูงใจที่ดีมากเทาใดก็

จะทำใหผูปฏิบัติงานมีความผูกพันตอองคกรมากเทานั้น  

สมมติฐานท่ี 2 ปจจัยคำ้จุนสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท เมืองทอง

เซอรวิสเซส แอนด แมเน็จเมนทจำกัด 

 ผลของการศกึษาครั้งนี้ พบวาปจจัยคำ้จุนสงผลตอความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสำคญัที่ 

0.05 เนื่องจากผูปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับผูบังคบับัญชาและเพ่ือนรวมงานที่ดี รูสึกถึงความมั่นคง

ในงานและพึงพอใจตอความตอบแทน นโยบายในการบริหารงาน และสภาพการทำงาน ซึ่งสอดคลอง

กับงานวิจัยของ ปาริฉัตร สุกใส (2561) กลาวถึงสภาพแวดลอมในการทำงานสงผลตอคุณภาพชีวิต

การทำงานที่ทำเกิดความผูกพันในองคกรของผูปฏิบัติงาน หากองคกรใสใจในคุณภาพชีวิตของ

ผูปฏิบัติงานที่ดี และสอดคลองกับ Hrebnick & Allutto (1972) ที่ใหความเห็นวาคาตอบแทนท่ีดีจะ

สงผลตอความผูกพันตอองคกรของผูปฏิบัติงาน และยังสอดคลองกับวิจัยของ สิรินทิพย จันทรนิมะ 

และบุญอนันต พินัยทรัพย (2560) ที่กลาววา ปจจัยคำ้จุนมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอ

องคกร เชนเดียวกับ สุธานิธิ์ นุกูลอ้ึงอาร ี(2555) ที่กลาววาหากผูปฏิบัติงานไดรับคาตอบแทนที่

เหมาะสมจะเพ่ิมความพึงพอใจที่สงผลใหเกิดความผูกพันกับองคกร อีกทั้ง ธีระวุฒิ ตรีประสิทธิ์ชัย 

(2558) กลาววาเงินเดือน หรือคาตอบแทนท่ีเหมาะสมกับความสามารถจะสรางความผูกพันตอองคกร

ได พัชรหทัย จารุทวีผลนุกูล, ธัญวฤณ วัทโล และวิลาสิณ ีสดุประเสริฐ (2563) กลาววาในดาน

ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน และสภาพการทำงานผลตอความผูกพันตอองคกร โดยหากสภาพการ
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ทำงานที่ดีมีการจัดระเบียบ และมีสิ่งอำนวยความสะดวกที่พรอมกับการปฏิบัติงาน รวมถึง

ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานท่ีดี สามารถเปนเพื่อนที่ดีได จะสงผลใหพนักงานมีความสุขทำใหเกิด

ความผูกพันตอองคกร  

 

5.3 ขอเสนอแนะ 

 5.3.1 การนำผลวิจัยไปปรับใช  

จากการศึกษาปจจัยจูงใจที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท เมืองทอง

เซอรวิสเซส แอนด แมเน็จเมนท จำกัด บริษัทควรเปดโอกาสใหพนักงานไดใชความคิดเชิงสรางสรรค

ในการทำงาน เชน ผูปฏิบัติงานสามารถเสนอความคิดเห็นในดานที่ชวยใหเกิดระบบการปฏิบัติงานที่ดี

และงายขึ้น เพ่ือใหพนักงานรูสึกกระตือรือรน และสนใจในการทำงานมากขึ้น รวมทั้งรูสึกวาตนเอง

เปนคนสำคัญในองคกร และ ควรจัดอบรมพนักงานเพ่ิมทักษะและความสามารถในดานสายงาน 

เพ่ือใหพนักงานท่ีขาดทักษะความรูในดานที่ตนเองไมถนัด รูและเขาใจในดานนั้น ๆ เพ่ือเพิ่ม

ประสิทธิภาพการทำงานรวมถึงเม่ือพนักงานมั่นใจและมีความรูพนักงานจะรูสึกอยากทำงานมากขึ้น 

 จากการศึกษาปจจัยคำ้จุนที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทเมืองทอง

เซอรวิสเซส แอนด แมเน็จเมนท จำกัด บริษัทควรมีการสำรวจเรื่องคาตอบแทน และสวัสดิการ เชน 

การเพ่ิมสวัสดิการใหกับบิดา มารดา บุตร รวมทั้งคูรัก และการเพ่ิมกองทุนสำรองเลี้ยงชีพเพ่ือให

พนักงานรูสึกถึงความมั่นคงความมั่นคงในหนาที่ และองคกร 

 5.3.2 ขอเสนอแนะสำหรับการทำวิจัยตอไป 

 จากการศึกษาเรื่องปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท เมืองทอง

เซอรวิสเซส แอนด แมเน็จเมนท จำกัด ในครั้งถัดหากตองการศึกษาควรศึกษาเพิ่มเติมในหัวขอดังนี้ 

  5.3.2.1 การศึกษาปจจัยคุณภาพชีวิตในการทำงาน เชน ความเครยีดจากการทำงาน

สงผลตอความผูกพันตอองคกร 

  5.3.2.2 การศึกษาความผูกพันตอองคกรของพนักงานโดยใชวิธีอ่ืนในการเก็บขอมูล 

หรืออ่ืน ๆ ที่ไมใชการเก็บแบบสอบถามเพียงอยางเดียว เชน การสัมภาษณพนักงานในบริษัทฯ 
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แบบสอบถาม 

เรื่อง การศึกษาปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 

บริษัท เมืองทองเซอรวิสเซส แอนด แมเน็จเมนทจำกัด 

 

 แบบสอบถามนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาปจจัยที่สงผลตอความผูกพันของพนักงาน บริษัท 

เมืองทองเซอรวิสเซส แอนด แมเน็จเมนทจำกัด หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต (Master of 

Business Administration) มหาวิทยาลัยกรุงเทพ วัตถุประสงคเพ่ือเปนการศึกษาปจจัยที่สงผลตอ

ความผูกพันของพนักงาน บริษัท เมืองทองเซอรวิสเซส แอนด แมเน็จเมนทจำกัด เพ่ือทราบถึงความ

ผูกพันตอองคกรของพนักงาน และ เพ่ือปรับปรุงปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ำจุนใหเหมาะสมกับพนักงาน

บริษัท เมืองทองเซอรวิสเซส แอนดแมเน็จเมนท จำกัด ทั้งนี้ขอมูลสวนบุคคลที่ไดรับจากการตอบ

แบบสอบถามนี้ จะถูกเก็บเปนความลับ และนำมาวิเคราะหเพ่ือประโยชนในการศึกษาเทานั้น และจะ

ไมมีผลกระทบใด ๆ ตอตัวทานและบริษัท เมืองทองเซอรวิสเซส แอนด แมเน็จเมนท จำกัด 

แบบสอบถาม ประกอบไปดวย 3 สวนดังนี้ 

สวนที่ 1   แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลสวนบุคคล 

สวนที่ 2   แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยที่สงผลตอคความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 

บริษัท เมืองทองเซอรวิสเซส แอนด แมเน็จเมนท จำกัด ประกอบไปดวย 2 ปจจัย ไดแก ปจจัยจูงใจ 

ประกอบไดดวย ลักษณะงาน การไดการยอมรับนับถือ ความกาวหนาในหนาที่การงาน ความสำเร็จใน

หนาที่การงาน ความรับผิดชอบในงาน และปจจัยคำ้จุน ประกอบไปดวย คาตอบแทน ความมั่นคงใน

งาน นโยบายการบริหารงาน ความสัมพันธกับผูบังคบับัญชา ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน สภาพ

การทำงาน 

สวนที่ 3    แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท เมืองทอง

เซอรวิสเซส แอนด แมเน็จเมนท จำกัด 

 

สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล 

1. เพศ 

ชาย    หญิง 

2. อาย ุ

20 - 25 ป   26 – 30 ป  

31 – 35 ป   36 – 40 ป 

40 ปขึ้นไป 
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3. ชวงระดับเงินเดือน 

นอยกวา 15,000 บาท  15,001– 20,000 บาท 

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

4. อายุการทำงาน 

 นอยกวา 1 ป   1 ป – 5 ป 

 5 ป – 10 ป   10 ปขึ้นไป 

 

สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอความผูกพนัตอองคกรของพนักงานบริษัท เมืองทอง

เซอรวิสเซส แอนด แมเน็จเมนท จำกัด 

 

ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอ

องคกร 

ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอ

องคกร (อางอิง) 
ระดบัความพึงพอใจ 

ปจจัยจูงใจ ปจจัยจูงใจ 5 4 3 2 1 

 

1 

ลักษณะงาน 

ตำแหนงงานที่ปฏิบัติอยู เหมาะกบั

ความรู ความสามารถ และทักษะ

ของตนเอง 

 

มีความรู ความสามารถ เหมาะกับ

หนาที่ท่ีไดรับมอบหมาย  

(วริศรา วิศิษฎโสภา, 2562) 

     

2 งานที่รับผิดชอบ มีขอบขายหนาที่

ความรับผิดชอบอยางชัดเจน 

หนวยงานมีการกำหนดโครงสรางหนาที่

อยางชัดเจน 

(อัจฉรา เฉลยสุข, 2556) 

     

 

1 

การไดการยอมรับนับถือ  

มีโอกาสไดใชความคดิสรางสรรค

ในการปฏิบัติงาน 

 

 

งานของทานเปดโอกาสใหทานไดใช

ความคิดรเิริม่สรางสรรค และ

วิจารณญาณในการตดัสินใจ 

(กรวิชญ สัณฑติ,ิ 2563) 

     

2 เมื่อแสดงความคิดเห็น หรือเสนอ

ขอเสนอแนะ จะไดรบัการ

พิจารณาจากผูบังคบับญัชาเสมอ 

เปดโอกาสใหทานนำความคดิของทาน

ไปใชในการปฏิบัติงาน  

(แพรวดาว พงศาจาร,ุ 2559) 
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ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอ

องคกร 

ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอ

องคกร (อางอิง) 
ระดบัความพึงพอใจ 

ปจจัยจูงใจ ปจจัยจูงใจ 5 4 3 2 1 

 

1 

ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 

บริษัทมีการสงพนักงานเขา

ฝกอบรม เพ่ือเพิ่มความรูและ

ประสบการณ 

 

ทานไดรับการสงเสรมิใหไดรับการเขา

ฝกอบรมประชุมสัมมนา และศึกษาดู

งาน เพื่อเพ่ิมความรู และประสบการณ 

(ยุวรัตน ลลีะพงศวัฒนา, 2554) 

     

2 โอกาสที่จะกาวหนาในงานขึ้นอยู

กับความสามารถของตนเอง 

ความกาวหนาของทานขึ้นอยูกับ

ความสามารถในการปฏิบัติงาน 

(แพรวดาว พงศาจาร,ุ 2559) 

     

 

1 

ความสำเร็จในหนาท่ีการทำงาน 

ทานพึงพอใจ เมื่อปฏิบัติงานใน

หนาที่ท่ีไดรับมอบหมายสำเร็จ 

 

ทานพอใจกับงานที่ไดทำสำเร็จตาม

เปาหมาย 

(ทวีศักดิ์ รองแขวง, 2555) 

     

2 มีโอกาสไดใชความรู 

ความสามารถ และประสบการณ

ในการปฏิบัติงานใหประสบ

ความสำเร็จ 

ทานไดใชความรู ทักษะความสามารถ

และความชำนาญหลาย ๆ อยางในการ

ปฏิบัติงาน 

(ยสบวร อำมฤต, 2564) 

     

 

1 

ความรับผิดชอบในงาน 

ทำงานอยางสุดความสามารถ 

เพ่ือใหงานสำเร็จ 

 

ทำงานอยางเต็มความสามารถ เพ่ือ

บรรลเุปาหมาย 

(ทวศีกัดิ์ รองแขวง, 2555) 

     

2 มีอิสระในการปฏิบติังานที่ไดรับ

มอบหมาย 

สามารถตัดสินใจดวยตนเองไดวาจะ

ทำงานใหสำเร็จ 

(ยสบวร อำมฤต, 2564) 

     

ปจจัยค้ำจนุ ปจจัยค้ำจนุ      

 

 

1 

คาตอบแทน และสวัสดิการ 

ตาง ๆ 

เงนิเดือนและคาตอบแทนท่ีไดรับ 

เหมาะสมกับหนาท่ีและความ

รับผิดชอบ 

 

รายได คาตอบแทน และสวสัดิการที่

ไดรับในปจจุบัน มีความเหมาะสมกับ

ปริมาณงานหรือภารกิจที่ปฏิบติัหนาที่

อยู  

(วริศรา วิศิษฎโสภา, 2562) 
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ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอ

องคกร 

ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอ

องคกร (อางอิง) 
ระดบัความพึงพอใจ 

ปจจัยค้ำจนุ ปจจัยค้ำจนุ 5 4 3 2 1 

2 ทานไดรับสวัสดิการอยาง

เหมาะสมกับหนาท่ีความ

รับผิดชอบ 

ไดรับสวสัดิการท่ีเหมาะสม 

(วรัตม พัธโนทัย , 2562) 

     

 

1 

ความมั่นคงในงาน 

บริษัทฯ มีความมั่นคง มีความ

เสถียรภาพ 

 

การทำงานในองคกรนี้ ทำใหทานรูสึก

มั่นคงในชีวิต 

(ณัฐพร ฉันทะธัมมะ, 2562) 

     

2 บริษัทฯ ใหความมั่นคงในหนาที่

การงานของทาน 

สัญญาจางงานเปนสิ่งที่สะทอนถึงความ

มั่นคงในหนาที่การงาน 

(ติกขเวทย กอนแกว, 2562) 

     

 

1 

นโยบายบายการบริหารงาน 

รูสึกมั่นใจในนโยบาย และรูปแบบ

การบริหารงาน 

 

พนักงานเช่ือมั่นยอมรับเปาหมาย และ

คานิยมในองคกร 

(สุทธิพงษ เกียรติวิชญ, 2562) 

     

 

1 

ความสัมพันธกับผูบงัคับบัญชา 

สามารถเขากับผูบังคับบญัชาได

เปนอยางด ี

 

ผูบังคับบัญชามีความเปนกันเองกับทาน 

(อริสรา เพชรานนท, 2560) 

     

2 ผูบังคับบัญชาเปนกันเอง และให

ความสนใจผูใตบังคบับัญชาอยาง

เทาเทียมกัน 

ผูบริหารระดับสูงมีการสื่อสารอยางเปด

กวางและตรงไปตรงมา 

(วัชรินทร นิติขจรวรคณุ, 2564) 

     

 

1 

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

เพ่ือนรวมงานใหความชวยเหลือได

เปนอยางด ี

 

เมื่อทานมีปญหาเพ่ือนรวมงานของทาน

จะใหความชวยเหลือดวยความเตม็ใจ 

(ธนรัฐ นาทอง, 2556) 
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ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอ

องคกร 

ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอ

องคกร (อางอิง) 
ระดบัความพึงพอใจ 

ปจจัยค้ำจนุ ปจจัยค้ำจนุ 5 4 3 2 1 

2 เพ่ือนรวมงานของทานเปนเพ่ือนที่

ดี 

ความสัมพันธกับเพื่อรวมงานมไีมตรี

เอ้ือเฟอเผื่อแผตอกัน 

(นัฏฐิกา บุญรักษาสัตย, 2564) 

     

 

1 

สภาพการทำงาน 

การจัดสิ่งแวดลอมในการทำงาน 

เชน แสงสวาง อุณภูมิ อุปกรณตาง 

ๆที่ปองกันอันตรายจากการทำงาน 

 

สภาพแวดลอมการทำงานสงผลตอคาม

ผูกพันตอองคกร  

(พัชรหทัย จารุทวีผลนุกูล, ธัญวฤณ 

วัทโล และวลิาสณิ ีสดุประเสริฐ , 

2563) 

     

2 สภาพการทำงานเหมาะสมกับการ

ทำงานไดอยางสะดวกสบาย และมี

ความสุข 

สถานที่ปฏิบัติงานทำใหเกิดความรูสึก

อยากมาทำงานทุกวัน 

(รัศมี อิสลาม, 2560) 

     

 

สวนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 

 

ความผูกพันตอองคกร ความผูกพันตอองคกร (อางอิง) 
ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1 ทานสามารถปรับตัวใหเขากับ

วัฒนธรรมองคกรของบริษัทไดเปน

อยางดี 

พนักงานมีความผูกพันตอองคกร 

เช่ือมั่นยอมรับเปาหมายและคานยิม

ขององคกร 

(สุทธิพงษ เกียรติวิชญ, 2562) 

     

2 ทานยอมรับงานทุกอยางที่ไดรับ

มอบหมายอยางเต็มที่ หากเปนงาน

ของบริษัทฯ ทาน 

เมื่อไดรับมอบหมายงาน ทานจะทุมเท

ใหกับงานนั้นอยางเต็มท่ี  

(อุกฤษณ ติยะเจริญศร,ี 2559) 

     

3 เมื่อมีคนกลาวตำหนิบริษัทฯ ทาน

จะแกไขขอมลูท่ีเขาใจผดิใหถูกตอง

เสมอ 

มีความยินดีที่จะปกปองช่ือเสียงของ

บริษัท 

(นัฏฐิกา บุญรักษาสัตย, 2564) 

     

4 หากมีปญหาเกิดขึ้นที่บริษัท ทาน

คิดวาพนักงานทุกคนควรรวมกัน

แกไข 

ทานคิดวาปญหาของบริษัท เปนเรือ่งท่ี

พนักงานทุกคนตองรวมมือ 

(นัฏฐิกา บุญรักษาสัตย, 2564) 
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ความผูกพันตอองคกร ความผูกพันตอองคกร (อางอิง) 
ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

5 ทานรูสึกหวงใยกับความอยูรอด

ของบริษัทฯ ในอนาคต 

ทานมีความหวงใยในความอยูรอด และ

ทิศทางของหนวยงานเสมอ  

(มัทนา ควะชาต,ิ 2562) 

     

6 จะทำงานกับบริษัทฯ จน

เกษียณอาย ุ

ทานตั้งใจจะทำงานกับใหธนาคาร

จนกวาจะเกษียณ 

(วริศรา วิศิษฎโสภา, 2562) 
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