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บทคดัยอ่ 

 
การศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยลักษณะงาน แรงจูงใจในการท างาน และวัฒนธรรมองค์การ ที่มีผล

ต่อความผูกพันกับองค์การของพนักงานบริษัทท่องเที่ยวแห่งหนึ่ง ในจังหวัดพังงา มีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ศึกษาปัจจัยลักษณะงาน แรงจูงใจในการท างาน และวัฒนธรรมองค์การ ที่มีผลต่อความผูกพันกับ
องค์การของพนักงานบริษัทท่องเที่ยวแห่งหนึ่ง ในจังหวัดพังงา การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ 
โดยเลือกกลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานของบริษัทท่องเที่ยวแห่งหนึ่ง ในจังหวัดพังงา จ านวน 400 คน 
เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ ผลการวิจัย พบว่า กลุ่มตัวอย่าง
ในการศึกษาส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง สถานภาพโสด มีอายุอยู่ในช่วง 21-35 ปี การศึกษาของกลุ่ม
ตัวอย่างส่วนใหญ่จบปริญญาตรี มีอายุการท างานมากกว่า 4 ปีมากท่ีสุด รายได้เฉลี่ยต่อเดือนอยู่ที่ 
15,001-25,000 บาท มีภาระครอบครัวเฉลี่ยต่อเดือนอยู่ที่ 10,001– 19,999 บาท ส่วนระดับปัจจัย
ด้านลักษณะงาน ด้านแรงจูงใจในการท างาน ด้านวัฒนธรรมองค์การ โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
มากที่สุด และระดับปัจจัยด้านความผูกพันกับองค์การ โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ผลการ
ทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน ด้านความก้าวหน้ามั่นคงในงาน และ
วัฒนธรรมองค์การ ด้านวัฒนธรรมแบบเป็นผู้น า มีผลต่อความผูกพันกับองค์การของพนักงานบริษัท
ท่องเที่ยวแห่งหนึ่ง ในจังหวัดพังงา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และสามารถพยากรณ์
ความผูกพันกับองค์การของพนักงาน ได้ร้อยละ 33.7 
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ABSTRACT 
 

The research entitled, A Study of Work Characteristic Factor, Work Motivation, 
and Organizational Culture Affecting Organizational Commitment of Employees’      
in a Tour Operator, Phangnga Province. This research is the quantitative research by 
using 400 samples from employees in a tour operator, Phangnga Province. The data 
collection was from the questionnaire instrument. The statistics used were 
frequency, percentage, mean, and standard deviation as well as the multiple 
regression analysis. The results found that the majority of samples was female, 
single, age between 21-35 years, bachelor degree, working periods more than 4 years, 
and average income between 15,001-25,000 Baht. In terms of work characteristic 
factor, work motivation, and organizational culture found in the highest mean score, 
and the organizational commitment found in the high mean score. The hypotheses 
testing found that work characteristic factor, work motivation, and organizational 
culture affected organizational commitment of employees’ in a tour operator, 
Phangnga Province with the significance level of 0.05 and the prediction the 
organizational commitment of employees about 33 percent.  
 
Keywords:  Work Characteristic Factor, Work Motivation, Organizational Culture, 

Organizational Commitment, Tour Operator 
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บทที ่1 
บทน า 

 
1.1 ความเปน็มาและความส าคัญของปญัหาการวจิยั 

ในอดีตจนถึงปัจจุบัน องค์การต่าง ๆ ทั่วโลกพยายามค้นหาแนวทางการบริหารงานในรูปแบบ
ต่าง ๆ ที่จะเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยจะต้องบรรลุตามเป้าหมายขององค์การ ทั้งนี้
เพ่ือให้องค์การด ารงอยู่ได้ (อนันต์ มณีรัตน์, 2559) จนตระหนักได้ว่าทรัพยากรทางการบริหารที่มี
คุณค่า และมีความสามารถในการพัฒนาองค์การได้ดีที่สุดนั้นก็คือ ทรัพยากรมนุษย์ (พฤทธิพร     
นครชัย และชัยพงษ์ พงษ์พานิช, 2560) องค์การต่าง ๆ จึงหันมาให้ความส าคัญกับการบริหารและ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (อนันต์ มณีรัตน์, 2559) ซึ่งเป็นการสร้างความเข้มแข็งจากภายใน (พฤทธิพร 
นครชัย และชัยพงษ์ พงษ์พานิช, 2560) การขับเคลื่อนองค์การไปสู่เป้าหมายที่ก าหนดไว้ กระท าโดย
การสร้างแรงจูงใจ เพ่ือให้บุคคลเกิดความพึงพอใจ และพัฒนาเป็นความผูกพันต่อองค์การในที่สุด 
(อนันต์ มณีรัตน์, 2559)  

ทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นทรัพยากรที่มีความส าคัญต่อองค์การในการขับเคลื่อนองค์การไปสู่
เป้าหมายที่วางไว้ และส่งผลต่อความเจริญรุ่งเรืองขององค์การ (จิราพร ระโหฐาน, 2559) การที่
องค์การมีบุคลากรที่เข้มแข็ง และเป็นปึกแผ่นสามัคคีจะช่วยขับดันองค์การให้มีความสามารถในการ
แข่งขันอย่างยั่งยืนในอนาคต (พฤทธิพร นครชัย และชัยพงษ์ พงษ์พานิช, 2560) ฉะนั้นทรัพยากร
มนุษย์ที่มีคุณภาพย่อมเกิดขึ้นจากการดูแลเอาใจใส่ขององค์การทั้งในด้านบุคคล ด้านสวัสดิการ และ
ด้านความสัมพันธ์กับธุรกิจและองค์การ เพ่ือรักษาทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพให้คงอยู่กับองค์การ
ตลอดอายุการท างานจนกระทั่งเกษียณอายุ ขณะเดียวกันองค์การก็ต้องการบุคลากรที่สามารถ
ปฏิบัติงานให้แก่องค์การได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ ไม่มีการย้าย ขาดงาน ไม่ตรงต่อเวลา ละเลยต่อการ
ปฏิบัติงานในหน้าที่ ลาออก ฯลฯ โดยหนึ่งปัญหาที่ส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์คือ บุคลากร
ที่มีความรู้ความสามารถลาออกจากองค์การ ซึ่งส่งผลเสียต่อการด าเนินงานโดยรวมขององค์การทั้งสิ้น 

หากจะรักษาให้บุคลากรที่มีคุณภาพเหล่านี้อยู่คู่กับองค์การ สิ่งหนึ่งที่ผู้บริหารควรให้ความส าคัญคือ 

ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร (ธนวินท์ ทับสวัสดิ์, 2562) 
ความผูกพันต่อองค์การ เป็นกุญแจส าคัญที่จะส่งผลให้บุคคลากรยังคงท างานอยู่อย่างมี

ประสิทธิภาพ ดังนั้นจึงถือได้ว่าความผูกพันต่อองค์การเป็นสิ่งที่ส าคัญที่คอยผูกมัดให้บุคลากรยัง
ท างานอย่างเต็มที่และมีความพึงพอใจในการท างาน อาจจะพัฒนาไปอย่างรวดเร็วหรืออาจจะช้า    
แตก่็ด าเนินการไปด้วยความมั่นคง โดยองค์การจะต้องมีหน้าที่ผลักดันพนักงานให้มีความรู้สึกท่ีดีต่อ
องค์การอยู่เสมอ ตลอดจนท าให้พนักงานมีความรู้สึกว่าองค์การคือครอบครัวของตนเอง ท าให้
บุคลากรเกิดความรักและความผูกพันที่จะท างานได้อย่างมีความสุข แต่กลับกันเมื่อพนักงานไม่มีความ
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พึงพอใจ และความสุขในการท างาน ก็ท าให้เกิดการลาออกไปของพนักงาน จึงท าให้ส่งผลกระทบต่อ
องค์การ ท าให้งานที่ได้รับมอบหมายล่าช้าลง หรืออาจจะหยุดชะงักไป หรือถ้าหากองค์การมีการ
ลาออกของพนักงานจ านวนมาก จะท าให้เสียสมดุล และเสียภาพลักษณ์ที่ดีต่อองค์การ และส่งผล
กระทบต่อความเชื่อมั่น และภาพลักษณ์ความมั่นคงขององค์การ (อภิวรรณ พวงมณี, 2559) ความ
ผูกพันต่อองค์การ คือลักษณะความสัมพันธ์ของบุคคลแต่ละคนที่แตกต่างกันไป โดยจะมีความผูกพันที่
มีต่อองค์การในทางที่ดีและต้องการที่จะอยู่กับองค์การให้ยาวนานที่สุด โดยไม่คิดจะลาออกจาก
องค์การ ซึ่งบุคคลที่ต้องการจะท างานให้นานที่สุด มักจะมีความต้องการที่คล้าย ๆ กันหรือไม่ต่างกัน
มาก เช่น ค่าตอบแทนที่ดี เพื่อนร่วมงานที่ดี และความสุขในการท างานในองค์การ ซึ่งความผูกพันต่อ
องค์การเป็นปัจจัยที่จะท าให้งานขององค์การบรรลุตามวัตถุประสงค์ท่ีได้ก าหนดไว้ เพราะผลที่ได้จาก
การที่บุคคลมีความผูกพันต่อองค์การสูงก็จะส่งผลให้บุคคลยินดีที่จะอุทิศแรงกาย และแรงใจเพ่ือ
ปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนให้ดีที่สุด (วรนุช ทองไพบูลย์, 2543)  

ดังที่กล่าวมาข้างต้น จะเห็นได้ว่าการท่ีผู้ปฏิบัติงานจะมีความผูกพันต่อองค์การมีปัจจัยต่าง ๆ 
มากมายที่องค์การจะต้องมีการให้ความใส่ใจ ดูแลแก่บุคลากรในองค์การ ซึ่งในงานวิจัยนี้ ผู้วิจัยได้น า
ปัจจัยที่เก่ียวข้องมา 3 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยด้านลักษณะงาน แรงจูงใจในการท างาน และวัฒนธรรม
องค์การ โดยปัจจัยด้านลักษณะงาน ประกอบด้วย ความอิสระในการท างาน ความหลากหลายในการ
ท างาน ความท้าทายในการท างาน และงานที่ท ามีปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน ซึ่งเป็นสิ่งที่องค์การจะต้องให้
ความส าคัญ เนื่องจากในการท างานบุคลากรจะต้องเกี่ยวพันกับงานหรือลักษณะงานในทุกวันอย่าง
หลีกเลี่ยงไม่ได้ ซึ่งส่งผลโดยตรงต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรเหล่านั้น (ชนมพรรษา แสงแก้ว, 
2564) โดยลักษณะของงานที่แต่ละบุคคลรับผิดชอบปฏิบัติอยู่นั้น มีความแตกต่างกันออกไป ส่งผลให้
บุคคลมีความรู้ความช านาญเฉพาะเรื่องที่แตกต่างกัน ซ่ึงสิ่งเหล่านี้ย่อมส่งผลต่อความผูกพันองค์การที่
แตกต่างกนั แต่ทั้งนี้ถ้างานที่มีความส าคัญจะส่งผลให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานมากขึ้น การ
มีส่วนร่วมในงานและการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจนี้ ล้วนมีผลต่อระดับของความยึดมั่นผูกพันต่อ
องค์การที่เพ่ิมมากข้ึน ถ้าเป้าหมายของบุคลากรและองค์การมีความสอดคล้องกัน (นิยม สี่สุวรรณ, 
2544 อ้างใน เทียนศรี บางม่วงงาม, 2562) 

ต่อมาปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน ประกอบด้วย ความก้าวหน้ามั่นคงในงาน สภาพแวดล้อม
ในการปฏิบัติงาน และด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ถือเป็นสิ่งที่โน้มน้าวหรือมักชักน าให้บุคคล  
เกิดการกระท าหรือปฏิบัติการตามแนวคิดของ Kidd (1973) แรงจูงใจจึงได้รับความสนใจเป็น    
อย่างมากในทุก ๆ วงการ ในการท างานที่เป็นสิ่งที่มีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร เมื่อได้รับ
การตอบสนองก็ท าให้เกิดความพึงพอใจ และแสดงพฤติกรรมในทางบวก ตามทฤษฎีแรงจูงใจของ 
Herzberg (1959) ที่พบว่า ถ้าได้รับแรงจูงใจในการท างานที่ด ีและมีความเหมาะสมก็จะเป็นสิ่ง
กระตุ้นให้การปฏิบัติงานเป็นไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีความผูกพันต่อองค์การและเต็มใจท างานอยู่
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กับองค์การต่อไป องค์การก็จะได้รับประโยชน์จากบุคลากรในด้านคุณภาพของผลการปฏิบัติงานและ
สามารถพัฒนาองค์การได้อีกด้วย เมื่อพนักงานมีแรงจูงในการท างาน จะรู้สึกว่าตนมีส่วนร่วมต่อ
องค์การ พนักงานจะใช้ศักยภาพ ความสามารถที่มีปฏิบัติงานเพื่อองค์การให้บรรลุเป้าหมาย แรงจูงใจ
จึงเสมือนแรงกระตุ้น ผลักดันให้พนักงานมีความอยากท างานให้ส าเร็จ ซึ่งการกระตุ้นหรือผลักดัน
ดังกล่าวมีผลท าให้บุคคลได้รับรางวัล และผลของการได้รับรางวัลจะท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจ   
ในการท างาน (โชติกา ระโส, 2555) นั่นหมายความว่าการสร้างความพึงพอใจในการท างานนั้น
จ าเป็นต้องมีแรงจูงใจ และเมื่อบุคคลมีความพึงพอใจในการท างานจะท าให้บุคคลนั้นตั้งใจท างาน   
โดยไม่คิดจะลาออกหรือหยุดงาน (กิติพัฒน์ ดามาพงษ์, 2559) 

และอีกปัจจัยที่ส าคัญเช่นกัน นั่นก็คือ วัฒนธรรมองค์การ ประกอบด้วย วัฒนธรรมที่เน้น
บทบาท และวัฒนธรรมแบบเป็นผู้น า ซึ่งเป็นแนวทางหนึ่งที่ถือปฏิบัติกันในองค์การ ซึ่งวัฒนธรรม
องค์การจะมีอิทธิพลต่อทัศนคติ และพฤติกรรมของบุคคลในองค์การ ระบบของการมีส่วนร่วมที่เกิด
จากการกระท า ค่านิยม ความเชื่อ เจตคติ อุดมการณ์ของสมาชิกในองค์การ รวมถึงพฤติกรรมที่มีการ
ปฏิบัติกันอย่างสม่ าเสมอ เป็นบรรทัดฐานของกลุ่มท่ีคาดหวังหรือสนับสนุนให้สมาชิกปฏิบัติตาม และ
เป็นสิ่งท าให้องค์การหนึ่งแตกต่างจากองค์การอ่ืน ๆ หรือหมายถึงโครงร่างเกี่ยวกับความรู้ความเข้าใจ 
(จุตติมาพร ช่วยบ ารุง, 2562) กล่าวได้ว่า วัฒนธรรมและความผูกพันต่อองค์การ หมายถึงการเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกัน มีความรู้สึกผูกพันกับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ เป็นการปฏิบัติงานตาม
บทบาทหน้าที่ของตนเอง เพื่อให้บรรลุถึงเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ สมาชิกมีความรู้สึกว่าเป็น
ส่วนหนึ่งขององค์ การเสียสละประโยชน์ส่วนตัวพ่ือองค์การ และปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกของ
องค์การตลอดไป (ประภาพรรณ พนันเภาว์, 2557) ทั้งนี้วัฒนธรรมการท างานองค์การ คือ การสร้าง
ของค่านิยมและความเชื่อ ซึ่งสมาชิกขององค์การหรือหน่วยงานให้ความสนใจต่อการด ารงอยู่ของ
องค์การ วัฒนธรรมองค์การแบบไหนที่มีอยู่ในองค์การที่สามารถจะค้นพบได้โดยการเรียนรู้ รวมถึงตัว
สัญลักษณ์ และสถานภาพพิเศษของตัวองค์การ (วิเชียร วิทยอุดม, 2557) จะเห็นได้ว่าวัฒนธรรม
องค์การเป็นสิ่งส าคัญไม่น้อย เนื่องจากวัฒนธรรมเป็นส่วนที่สอดคล้องกับเป้าหมายและวิสัยทัศน์ของ
องค์การ ซึ่งแต่ละองค์การย่อมมีวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน อันเป็นแบบแผนของพฤติกรรมที่บุคคล
ภายในองค์การยึดถือและสืบทอดกันมา ดังนั้นหากพนักงานมีพฤติกรรมและทัศนคติที่เหมาะสมกับ
วัฒนธรรมองค์การ ก็จะส่งเสริมให้องค์การมุ่งสู่ความส าเร็จตรงตามเป้าหมายขององค์การได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ (นิธิพร ลิ่มประเสริฐ, 2557) 

จากประเด็นปัญหาและเหตุผลที่กล่าวมาข้างต้น จะเห็นได้ว่ากระบวนการสร้างความผูกพัน
ต่อองค์การแก่บุคลากรผู้ปฏิบัติงานเป็นสิ่งส าคัญ ท าให้องค์การสามารถขับเคลื่อนไปสู่เป้าหมายที่
ก าหนดไว้ได้ นั่นจึงเป็นสาเหตุให้องค์การต่าง ๆ หันมาให้ความส าคัญในการบริหารจัดการและพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ (อนันต์ มณ ีรัตน์, 2559) เพ่ือสร้างความแตกต่างและเพ่ิมขีดความสามารถในการ
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พัฒนาเป็นองค์การที่มีความสามารถสูงและมีประสิทธิภาพต่อไป (พฤทธิพร นครชัย และชัยพงษ์  
พงษ์พานิช, 2560) และปัจจัยทั้งหมดนี้สามารถน ามาจัดท าเป็นแนวทางการศึกษาได้เป็นหัวข้อวิจัย
ดังนี้ คือการศึกษาปัจจัยลักษณะงาน แรงจูงใจในการท างาน และวัฒนธรรมองค์การ ที่มีผลต่อความ
ผูกพันกับองค์การของพนักงานบริษัทท่องเที่ยวแห่งหนึ่ง ในจังหวัดพังงา โดยก าหนดเป็นวัตถุประสงค์ 
ดังนี้ 

 
1.2 วตัถปุระสงคข์องการวจิยั 
 การศึกษาปัจจัยลักษณะงาน แรงจูงใจในการท างาน และวัฒนธรรมองค์การ ที่มีผลต่อความ
ผูกพันกับองค์การของพนักงานบริษัทท่องเที่ยวแห่งหนึ่ง ในจังหวัดพังงา มีการก าหนดวัตถุประสงค์ 
ดังนี้ 

1.2.1 เพ่ือศึกษาระดับปัจจัยด้านลักษณะงานของพนักงานบริษัทท่องเที่ยวแห่งหนึ่ง         
ในจังหวัดพังงา 

1.2.2 เพื่อศึกษาระดับปัจจัยแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัทท่องเที่ยวแห่งหนึ่ง   
ในจังหวัดพังงา 

1.2.3 เพ่ือศึกษาระดับปัจจัยวัฒนธรรมองค์การของพนักงานบริษัทท่องเที่ยวแห่งหนึ่ง       
ในจังหวัดพังงา 

1.2.4 เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทท่องเที่ยวแห่งหนึ่ง         
ในจังหวัดพังงา 

1.2.5 เพื่อศึกษาปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน และปัจจัยวัฒนธรรม
องค์การที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์การของพนักงานบริษัทท่องเที่ยวแห่งหนึ่ง ในจังหวัดพังงา 

 
1.3 ขอบเขตของการวจิยั 
 การก าหนดขอบเขตของการวิจัยนี้จะอธิบายในประเด็นหัวข้อดังนี้ 
 1.3.1 ประเภทและรปูแบบวธิกีารวจิยั 
 งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด 
(Close-ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคล ปัจจัยด้านลักษณะงาน 
ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การ และความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งพนักงานบริษัท
ท่องเที่ยวแห่งหนึ่ง ในจังหวัดพังงา เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
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1.3.2 ประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานของบริษัทท่องเที่ยวแห่งหนึ่ง ในจังหวัดพังงา 

จ านวน 430 คน โดยจะท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจากพนักงานทั้งหมดของบริษัทท่องเที่ยวแห่งหนึ่ง ใน
จังหวัดพังงา 

ทั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้การค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ 
Krejcie & Mogan (1970) ทีร่ะดับความเชื่อมั่น 95% ระดับความคลาดเคลื่อน +-5% ซึ่งได้ขนาด
ของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 202 คน โดยมีสูตรค านวณ ดังนี้ 

n  =  χ
2Np (1–p) 

     e2 (N-1)+χ2p (1- p) 
n = ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
N = ขนาดของประชากร 
e = ระดับความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่างที่ยอมรับได้ 

χ
2= ค่าไคสแควร์ที่ df เท่ากับ 1 และระดับความเชื่อมั่น 95% (χ2=3.841) 

p = สัดส่วนของลักษณะที่สนใจในประชากร 
แทนค่าในสูตร 

n  =         3.841 x 430 x 0.5 x0.5  
           (.05)2 (430-1) + 3.841x0.5x0.5  

=  202.41 คน ≈ 202 คน 
แต่เนื่องจากผู้วิจัยได้ท าการเก็บกลุ่มตัวอย่างเพ่ิมเติม จึงก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างจาก

พนักงานของบริษัทท่องเที่ยวแห่งหนึ่ง ในจังหวัดพังงา จ านวน 400 คน โดยจะสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบ
บังเอิญ โดยการแจกแบบสอบถาม มีการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง ดังนี้ 

วันที่ 1 ตุลาคม ถึง 31 ธันวาคม พ.ศ. 2565 จ านวน 400 คน 
1.3.3 ตวัแปรอสิระและตวัแปรตามทีใ่ชใ้นการวจิยั 
การก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยจะก าหนดตัวแปร 2 ลักษณะ ดังนี้ 

1.3.3.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบด้วย 
1.3.3.1.1 ปัจจัยด้านลักษณะงาน ซึ่งประกอบด้วย ความอิสระในการท างาน 

ความหลากหลายในการท างาน ความท้าทายในการท างาน และงานที่ท ามีปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 
1.3.3.1.2 ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน ซึ่งประกอบด้วย ด้านความก้าวหน้า

มั่นคงในงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน และด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 
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1.3.3.1.3 ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ ซึ่งประกอบด้วย วัฒนธรรมที่เน้น
บทบาท และวัฒนธรรมแบบเป็นผู้น า 

1.3.3.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ประกอบด้วย 
ความผูกพันกับองค์การ ซึ่งประกอบด้วย ความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมายของ

องค์การ ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์การ และความต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกภาพ
ในองค์การ 
 1.3.4 การก าหนดกรอบแนวคดิการวจิยั 
 จากการก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ซึ่งประกอบด้วยกลุ่มตัวแปรอิสระจ านวน 3 กลุ่ม โดย
กลุ่ม 1 คือ ปัจจัยด้านลักษณะงาน ได้แก่ ความอิสระในการท างาน ความหลากหลายในการท างาน 
ความท้าทายในการท างาน และงานที่ท ามีปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน กลุ่ม 2 คือ ปัจจัยแรงจูงใจในการ
ท างาน ได้แก่ ด้านความก้าวหน้ามั่นคงในงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน และด้าน
ผลตอบแทนและสวัสดิการ กลุ่ม 3 คือ ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ ได้แก่ วัฒนธรรมที่เน้นบทบาท 
และวัฒนธรรมแบบเป็นผู้น า และตัวแปรตาม 1 กลุ่ม คือ ความผูกพันกับองค์การ ได้แก่ ความเชื่อมั่น
และการยอมรับเป้าหมายขององค์การ ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์การ และความต้องการที่จะ
รักษาความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ 
 ทั้งนี้จะท าการทดสอบในลักษณะตัวแปรเดี่ยว (Univariate Analysis) ของตัวแปรอิสระที่มี
ต่อตัวแปรตามเป็นรายตัวแปร โดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวความคิดการวิจัย ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



7 
 

 

ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
         ตวัแปรอสิระ (Independent Variables)   ตวัแปรตาม (Dependent Variables) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 
1.4 สมมตฐิานการวจิยัและวธิกีารทางสถิติ 

1.4.1 สมมตฐิานการวจิยั 
 การศึกษาปัจจัยลักษณะงาน แรงจูงใจในการท างาน และวัฒนธรรมองค์การ ที่มีผลต่อความ
ผูกพันกับองค์การของพนักงานบริษัทท่องเที่ยวแห่งหนึ่ง ในจังหวัดพังงา มีการก าหนดสมมติฐาน ดังนี้ 

1.4.1.1 ปัจจัยลักษณะงานมีผลต่อความผูกพันกับองค์การของพนักงานบริษัท
ท่องเที่ยวแห่งหนึ่ง ในจังหวัดพังงา 

1.4.1.2 ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานมีผลต่อความผูกพันกับองค์การของพนักงาน
บริษัทท่องเที่ยวแห่งหนึ่ง ในจังหวัดพังงา 

ความผูกพนักบัองค์การ 
- ความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมาย
ขององค์การ 
- ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์การ 
- ความต้องการที่จะรักษาความเป็น
สมาชิกภาพในองค์การ 

ปจัจยัดา้นลักษณะงาน 
- ความอิสระในการท างาน 
- ความหลากหลายในการท างาน 
- ความท้าทายในการท างาน 
- งานที่ท ามีปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 

ปจัจยัแรงจูงใจในการท างาน 
- ด้านความก้าวหน้ามั่นคงในงาน 
- ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 
- ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 

ปจัจยัดา้นวฒันธรรมองค์การ 
- วัฒนธรรมที่เน้นบทบาท 
- วัฒนธรรมแบบเป็นผู้น า 
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1.4.1.3 ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การมีผลต่อความผูกพันกับองค์การของพนักงานบริษัท
ท่องเที่ยวแห่งหนึ่ง ในจังหวัดพังงา 
 การทดสอบสมมตฐิานทั้งสามข้อจะท าการทดสอบทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.05 

1.4.2 วธิกีารทางสถติทิี่ใชส้ าหรบังานวจิยั 
วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัยนี้ สามารถแบ่งได้ 2 ประเภท ได้แก่ 

1.4.2.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่า
ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

1.4.2.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การ
วิเคราะห์สมมติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 

1.4.2.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอย
เชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 

  1.4.2.2.2  สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบ
ถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 

  1.4.2.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอย
เชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 

 
1.5 นยิามศัพทเ์ฉพาะ 

นิยามค าศัพท์ส าหรับงานวิจัย มีดังนี้ 
1.5.1 พนักงาน หมายถึง พนักงานทุกระดับที่ปฏิบัติงานในบริษัทท่องเที่ยวแห่งหนึ่ง ใน

จังหวัดพังงา 
1.5.2 ธุรกิจการท่องเที่ยว หมายถึง ธุรกิจเกี่ยวกับการน านักท่องเที่ยวเดินทางไปท่องเที่ยว 

โดยจัดให้มีบริการหรือการอ านวยความสะดวกอย่างใดอย่างหนึ่งหรือหลายอย่าง ได้แก่ สถานที่พัก 
อาหาร มัคคุเทศก์ หรือบริการอื่นๆ เป็นต้น 

1.5.3 ลักษณะงาน หมายถึง ลักษณะงานที่เกี่ยวข้องกับหน้าที่ท่ีรับผิดชอบ ขั้นตอนในการ
ปฏิบัติงาน โดยปัจจัยที่เก่ียวข้องกับลักษณะงานที่ปฏิบัติ ประกอบไปด้วย อิสระในการท างาน ความ
หลากหลายในการท างาน ความท้าทายในการท างาน และงานที่ท ามีปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 

1.5.4 แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง แรงจูงใจหรือสิ่งที่ท าให้เราพยามท าบางสิ่งบางอย่าง
เพ่ือให้ได้ความส าเร็จที่ต้องการ ได้แก่ ด้านความก้าวหน้ามั่นคงในงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการ
ปฏิบัติงาน และด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 
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1.5.5 วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง วัฒนธรรมที่เกิดข้ึนเฉพาะกลุ่มภายในแต่ละองค์การ โดย
สิ่งที่นับว่าเป็นวัฒนธรรมองค์การ ได้แก่ ค่านิยม แนวคิด แนวทาง หรือวิธีปฏิบัติที่เกิดขึ้นภายในแต่ละ
องค์การ ท าให้วัฒนธรรมองค์การจะมีความแตกต่างกันออกไป 

1.5.6 ความผูกพันกับองค์การ หมายถึง ความรู้สึกดีต่อองค์การ มีความรัก ความภาคภูมิใจ 
ความเอาใจใส่ต่อองค์การ รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่ง มีความเชื่อมั่นยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์การ เต็มใจและเสียสละความสุขส่วนตัวเพ่ือเป้าหมาย และต้องการที่จะด ารงไว้ซึ่งการเป็นสมาชิก
ขององค์การนั้น 

 
1.6 ประโยชน์ทีค่าดวา่จะไดร้บั 

1.6.1 ทราบผลการศึกษาของความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน รวมทั้งปัจจัยที่มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่ง ในจังหวัดพังงา 

1.6.2 เพื่อให้ผู้บริหารองค์การ และหน่วยงานที่เกี่ยวข้องสามารถน าผลการศึกษาครั้งนี้ ไปใช้
เป็นแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาองค์การต่อไปให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

1.6.3 ผู้บริหารองค์การ สามารถน าผลการศึกษาครั้งนี้ไปใช้ในการวางแผนพัฒนาองค์การ
ของตนเองให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน พร้อมทั้งได้รับรู้ถึงปัญหาและความต้องการของผู้ปฏิบัติงาน 
เพ่ือปรับปรุงองค์การให้อยู่ร่วมกันอย่างมีความสุขต่อไป 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 

บทที ่2  
ทบทวนวรรณกรรม 

 
งานวิจัยเรื่องการศึกษาปัจจัยลักษณะงาน แรงจูงใจในการท างาน และวัฒนธรรมองค์การ ที่มี

ผลต่อความผูกพันกับองค์การของพนักงานบริษัทท่องเที่ยวแห่งหนึ่ง ในจังหวัดพังงา อธิบายได้ตาม
รายการดังนี้ 
  2.1 ประวัติความเป็นมาของธุรกิจท่องเที่ยว 
  2.2 แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 
   2.2.1 แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องด้านลักษณะงาน 
   2.2.2 แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องด้านแรงจูงใจในการท างาน 
    2.2.3 แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องด้านวัฒนธรรมองค์การ 
    2.2.4 แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องด้านความผูกพันต่อองค์การ 
  2.3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
   2.3.1 งานวิจัยที่เก่ียวข้องด้านลักษณะงาน 
   2.3.2 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องด้านแรงจูงใจในการท างาน  
   2.3.3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องด้านวัฒนธรรมองค์การ 
   2.3.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องด้านความผูกพันต่อองค์การ 
  การศึกษาปัจจัยลักษณะงาน แรงจูงใจในการท างาน และวัฒนธรรมองค์การ ที่มีผลต่อความ
ผูกพันกับองค์การของพนักงานบริษัทท่องเที่ยวแห่งหนึ่ง ในจังหวัดพังงา ทั้งนี้ผู้วิจัยจะอธิบาย
กรณีศึกษาในรายละเอียด ดังนี้ 
 
2.1 ประวัตคิวามเปน็มาของธรุกจิท่องเทีย่ว 
 พิศมัย จัตุรัตน์ (2546 อ้างใน เบญจวรรณ ศงสภาต, 2560) กล่าวว่า โธมัส คุก (Thomus 
Cook) ชาวอังกฤษเป็นผู้ให้ก าเนิดความคิดเกี่ยวกับธุรกิจการท่องเที่ยวจากการจัดการเดินทางเป็น
กลุ่ม (Group Tour) เป็นครั้งแรก ในปี พ.ศ. 2384 โดยการเช่าเหมาขบวนรถไฟแบบไป – กลับ 
(Round Trip) ส าหรับผู้ร่วมเดินทาง 540 คน จากเมืองเลซเทอร์ (Leicester) ไปยังเมืองลัฟโบโร 
(Loughborough) เพ่ือเข้าร่วมการประชุมต่อต้านสิ่งมอมเมา (Temperance Convention) จากนั้น
ก็ได้ประกอบธุรกิจการท่องเที่ยวอยางจริงจังทั้งภายในประเทศ และต่างประเทศ โดยริเริ่มระบบการ
รับเงินค่านายหน้า (Commission) จากการขายบริการท่องเที่ยว รวมทั้ งการออกคูปองใช้แทนเงินสด
ระหว่างการเดินทาง ซึ่งถือเป็นต้นก าเนิดของเช็คเดินทาง (Traveler’s Cheque) 
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ธเนศ ศรีสถิต (2550) ได้ให้ความหมายธุรกิจท่องเที่ยว หมายถึง การจัดท ารายการน าเที่ยว 
(Package Tour) ที่ประกอบด้วยการจัดหาพาหนะต่าง ๆ ในการเดินทาง จัดที่พักค้างคืน อาหาร 
ติดต่อสถานที่ท่องเที่ยว ทั้งที่เป็นทางธรรมชาติโบราณสถานและวัฒนธรรม ตลอดจนแหล่งบันเทิง 
ต่าง ๆ โดยมีมัคคุเทศก์เป็นผู้น าเที่ยวเพ่ือตอบสนองความต้องการของนักท่องเที่ยวในแต่ละกลุ่ม โดยมี
ความหลากหลายให้นักท่องเที่ยวในฐานะผู้ซื้อได้มีโอกาสเลือกตามความต้องการของทุกเพศทุกวัย   
ให้ได้รับความสนุกสนานเพลิดเพลิน และอ านวยความสะดวกตั้งแต่เริ่มต้นออกเดินทางจนสิ้นสุดการ
เดินทาง โดยได้รับค่าจ้างแบบเหมาจ่ายในแต่ละรายการน าเที่ยวเป็นสิ่งตอบแทน 

ศรัญยา วรากุลวิทย์ (2558) ได้กล่าวว่า ธุรกิจท่องที่ยว คือบุคคลใดหรือหน่วยงานที่ซื้อ
บริการของอุตสาหกรรมการท่องเที่ยว โดยรวมเป็นผลิตภัณฑ์ทางการท่องเที่ยวและน าผลิตภัณฑ์นั้น
ไปจ าหน่ายให้แก่ผู้สนใจ 

ราณี อิสิชัยกุล (2549 อ้างใน วรีสา ตรงคง, 2561) ได้กล่าวว่า ธุรกิจท่องเที่ยว หมายถึง  
การประกอบธุรกิจการจัดและการให้บริการ หรือการอ านวยความสะดวกเกี่ยวกับการเดินทาง 
ทัศนาจร ที่พัก อาหาร และเครื่องดื่ม หรือการให้บริการอ่ืน ที่เป็นประโยชน์กับนักท่องเที่ยว ธุรกิจ
ท่องเที่ยวอาจจะเป็นการขายบริการนั้น ๆ แก่นักท่องเที่ยวโดยตรง หรือขายผ่านตัวแทนธุรกิจ
ท่องเที่ยว (Travel Agent) โดยการน าเอาบริการอ านวยความสะดวกต่าง ๆ มารวมกันและขายใน
ลักษณะเหมารวม (Package Tour) ก็ได้ 

สรุปได้ว่า ธุรกิจท่องเที่ยว หมายถึง ธุรกิจที่มีการจัดท ารายการน าเที่ยว เพ่ือน าไปเสนอขาย
แก่ผู้ที่สนใจหรือนักท่องเที่ยว และมีการน านักท่องเที่ยวไปท่องเที่ยวยังสถานที่ต่าง ๆ ตามการจัด
โปรแกรมการท่องเที่ยวหรือสถานที่ท่ีนักท่องเที่ยวสนใจ โดยมีการให้บริการและอ านวยความสะควก
ในเรื่องต่าง ๆ แก่นักท่องเที่ยวตลอดการเดินทาง 

 
2.2 แนวคิด ทฤษฎทีี่เกีย่วขอ้ง 
  2.2.1 แนวคิด ทฤษฎีทีเ่กีย่วขอ้งด้านลกัษณะงาน 
  สาคร สุขศรีวงศ์ (2552) ได้กล่าวถึง ลักษณะงาน หมายถึง หน้าที่หรือความรับผิดชอบของ
งานที่แต่ละบุคคลได้มีการปฏิบัติอยู่ ซึ่งประกอบด้วย 4 ลักษณะ ดังต่อไปนี้ 1) ความหลากหลายของ
ทักษะ (Skill Variety) หมายถึง การเพ่ิมหน้าที่และความรับผิดชอบ ซึ่งผู้ปฏิบัติงานจ าเป็นต้องใช้
ทักษะประเภทอ่ืน ๆ นอกเหนือจากทักษะประเภทเดิมที่ตนใช้อยู่ในต าแหน่งงานนั้น 2) เอกลักษณ์
ของงาน (Skill Identity) หมายถึง การเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งเดิมอาจท าหน้าที่เพียงส่วนได้
ส่วนหนึ่งของงาน ท าหน้าที่เพ่ิมเติมโดยรับผิดชอบงานตั้งแต่ต้นจนจบ 3) ความส าคัญของงาน (Task 
Significance) หมายถึง การท าให้ผู้ปฏิบัติงานทราบถึงงานของตนว่ามีผลกระทบ หรือส าคัญต่อบุคคล
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อ่ืนเพียงใด 4) ความมีอิสระในการท างาน (Autonomy) หมายถึง การอนุญาตให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถ
ก าหนดวิธีการท างานในช่วงเวลาการท างาน ตลอดจนรายละเอียดอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องได้ด้วยตนเอง 

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2534 อ้างใน ณัชชา ธงชัย, 2563) ได้อธิบายถึงแนวคิดว่า 
ลักษณะงาน ประกอบด้วยการที่ผู้ปฏิบัติงานรับรู้ว่างานที่ท ามีความท้าทายเป็นงานที่สร้างสรรค์ งานมี
ความน่าสนใจ มีโอกาสที่จะได้เรียนรู้การได้รับผิดชอบงานที่ท า มีโอกาสที่จะท างานให้เสร็จ และ
สามารถควบคุมการท างานได้จะท าให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ปัจจัยลักษณะงานส่งผลต่อ
ทัศนคติและพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับการท างาน โดยปัจจัยของลักษณะงานเป็นสิ่งจูงใจส่งผลให้
พนักงานมีความรู้สึกนึกคิดไปในทางท่ีดี ก่อให้เกิดการปฏิบัติงานที่ดี แต่ในทางกลับกัน ถ้าหากว่า
ปัจจัยลักษณะงานไม่เกิดแรงจูงใจของพนักงาน พนักงานจะไม่มีความตั้งใจในการท างาน 

นิติพล ภูตะโชติ (2557) ได้กล่าวถึงความส าคัญของลักษณะงานที่ปฏิบัติว่า บุคลากรจะมี
ความพึงพอใจในงานที่ตนเองชอบ และสนใจมากกว่างานประเภทอ่ืน ซึ่งบุคลากรจะ ใช้ความพยายาม
อย่างเต็มที่ เพื่อจะให้งานนั้นบรรลุผลส าเร็จ ถึงแม้จะยากล าบากเพียงใดก็จะไม่ท้อถอย บุคลากรบาง
กลุ่มชอบงานที่มีความท้าทาย เพื่อต้องการทดสอบความสามารถของตนว่าจะสามารถท างานนั้น
ส าเร็จได้หรือไม่ หากสามารถท างานได้ส าเร็จก็แสดงให้เห็นถึงความมีศักยภาพของตน ท าให้เกิดความ
ภาคภูมิใจในความสามารถ และความส าเร็จของตนเอง 

Campbell (1980) ได้กล่าวถึงความส าคัญของลักษณะงานที่ปฏิบัติไว้ว่า ความมีอิสระในการ
ท างานเป็นตัวก าหนดบรรยากาศในการท างานที่พึงปรารถนาขององค์การ ซึ่งเป็นปัจจัยที่สัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์การ 

Steers (1977 อ้างใน ศุภษร พงษ์เสถียรศักด์ิ, 2556) ได้กล่าวถึงปัจจัยที่เกี่ยวข้องด้าน
ลักษณะงานและความต้องการ ทั้งหมด 6 ด้าน ดังนี้ 1) ความมีอิสระในงาน 2) งานที่มีโอกาส
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 3) การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 4) ความหลากหลายของงาน 5) ความรู้สึกว่า
มีความส าคัญต่อองค์การ 6) ทัศนคติต่อองค์การและความเกี่ยวพันทางสังคมกับเพ่ือนร่วมงาน เช่น 
การมีโอกาสเข้าสังคม พบปะ พูดคุยกับเพ่ือนร่วมงาน รวมทั้งผู้บังคับบัญชาจะเป็นปัจจัยก าหนด
ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ ซึ่งความไว้วางใจระหว่างบุคคลมีความส าคัญต่อโครงสร้างของระบบ
สังคมและทัศนคติ พฤติกรรมของผู้ร่วมงานอยู่ในสังคม และการที่พนักงานมองเห็นว่าสภาพแวดล้อม
ทางสังคมในองค์การมีลักษณะของความร่วมมือเป็นมิตร จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกผูกพันต่อ
องค์การ และมีทัศนคติท่ีดีต่อเพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา และมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การ 

ทฤษฎีลักษณะงานมีแนวคิดหลากหลาย แนวคิดหนึ่งที่น่าสนใจคือ รูปแบบการจัดลักษณะ
งาน (Job Characteristic Model) ของ Hackman & Oldham (1980 อ้างใน วธู สวนานนท์, 
2560) เสนอแนวคิดสภาวะทางจิตวิทยาที่ส าคัญ และจ าเป็นในการที่จะท าให้บุคคลมีแรงจูงใจที่จะ



13 
 

 

ท างาน มีอยู่ 3 สภาวะ คือ (1) การรับรู้คุณค่าของงาน (Experienced Meaningfulness of the 
Work) โดยลักษณะงานที่ส่งผลให้บุคคลมีสภาวะทางจิตด้านการรับรู้คุณค่าของงาน ได้แก่ ความ
หลากหลายของทักษะ ความเป็นเอกลักษณ์ของงาน และความส าคัญของงาน (2) การรับรู้ด้านความ
รับผิดชอบผลของงาน (Experienced Responsibility) โดยลักษณะงานที่น าไปสู่การรับรู้ด้านความ
รับผิดชอบของผลงาน และช่วยส่งเสริมให้พนักงานรู้สึกรับผดิชอบผลของงานก็คือความมีอิสระในงาน 
(2) ความรู้ในผลของงาน (Knowledge of Results) การรับรู้ถึงผลของงานที่ตนเองท าเป็นผลกระทบ
โดยตรงจากจ านวนข้อมูลย้อนกลับที่เขาได้รับจากการท างาน คือ การได้รับข้อมูลย้อนกลับ 

อ านาจ ธีระวนิช (2553 อ้างใน ปกภณ จันทศาสตร์, 2557) ได้อธิบายถึงแนวคิดการพัฒนา
แบบจ าลองลักษณะงานของ Richard Hackman และ Greg Oldham สามารถน าไปใช้ในการ
ออกแบบงานเพ่ือสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงานได้เป็นอย่างดี ซึ่งเก่ียวข้องกับองค์ประกอบส าคัญ 3 
ประการ คือ ลักษณะงานหลัก สภาพทางจิตวิทยาที่ส าคัญ และผลที่คาดว่าจะได้รับลักษณะงาน 
(Core Job Characteristics) จะท าให้พนักงานมีแรงจูงใจในการท างาน และน าไปสู่ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น
จากงาน ประกอบไปด้วยองค์ประกอบ 5 ประการ ได้แก่ ความหลากหลายของทักษะ ความมีอัต
ลักษณ์ของภาระงาน ความส าคัญของภาระงาน ความเป็นอิสระ และผลป้อนกลับของงาน ดังนั้น 
ลักษณะงาน 5 ประการนี้ มีผลกระทบต่อแรงจูงใจ ความพอใจในงาน และมีผลท าให้การปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสูงขึ้น เพราะลักษณะนี้มีผลต่อสภาพจิตวิทยาที่ส าคัญ 3 ประการด้วยกัน ได้แก่ 
ประสบการณ์ที่มีคุณค่าที่ได้รับจากตัวงาน ประสบการณ์ที่มีคุณค่าท่ีได้รับจากความรับผิดชอบในงาน 
และความรู้ผลลัพธ์ของงาน 

สรุปได้ว่า ปัจจัยด้านลักษณะงาน เป็นลักษณะของงานที่แต่ละบุคคลรับผิดชอบปฏิบัติอยู่ว่า
เป็นอย่างไร ความแตกต่างในเรื่องของงานจะส่งผลให้บุคคลมีความรู้ความช านาญเฉพาะเรื่องที่
แตกต่างกัน ซึ่งสิ่งเหล่านี้ย่อมส่งผลต่อความผูกพนองค์การที่แตกต่างกัน 
 2.2.2 แนวคิด ทฤษฎีทีเ่กีย่วขอ้งด้านแรงจงูใจในการท างาน  
  พูลสุข สังข์รุ่ง (2550) กล่าวถึงการจูงใจ (Motivation) หมายถึง คุณลักษณะของบุคคลที่มัก
แสดงออกมา ซึ่งความต้องการสิ่งใดสิ่งหนึ่งโดยเป็นแรงจูงใจในการท างาน ซึ่งสามารถอาศัยปัจจัย
ต่างๆ ได้แก่ การท าให้ตื่นตัว (Arousal) การคาดหวัง (Expectancy) การใช้เครื่องล่อใจ (Incentives) 
และการลงโทษ (Punishment) มาเป็นแรงผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างมีทิศทาง เพื่อบรรลุ
จุดมุ่งหมายหรือเงื่อนไขที่ต้องการ 
 กมลพร กัลยาณมิตร (2559) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง แรงเสริม แรงขับ หรือแรงผลักดัน
ที่ท าให้เกิดความกระตือรือร้น ท าให้บุคคลเกิดขวัญและก าลังใจในการท าให้เกิดพฤติกรรมของบุคคลมี
พลัง มีทศิทาง มีความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย แรงจูงใจเป็นคุณสมบัติที่มีอยู่ใน
มนุษย์ทุกคน ซึ่งจะท าให้เกิดแนวโน้มแห่งการพัฒนาความสามารถท่ีจะรับผิดชอบงานให้สัมฤทธิ์ผล 
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 Reimann (2001 อ้างใน ศุภิกา นิรัติศัย, 2561) อธิบายว่า แรงจูงใจ คือ กุญแจส าคัญที่สร้าง
ความส าเร็จในการท างาน เพราะแรงจูงใจมีอิทธิพลต่อการสร้างแรงบันดาลใจในการบรรลุผลส าเร็จ 
 Loundon & Bitta (1988 อ้างใน กฤษณา ศรีจันทร์แดง และไกรชิต สุตะเมือง, 2557) 
อธิบายว่า แรงจูงใจ คือ สภาวะที่อยู่ภายในตัวที่เป็นพลัง ท าให้ร่างกายมีการเคลื่อนไหวไปในทิศทางที่
มีเป้าหมาย ที่ได้เลือกไว้แล้ว 
 Maslow (1954) ได้มีการอธิบายเกี่ยวกับทฤษฎีแรงจูงใจ (Maslow’s General Theory of 
Human & Motivation) โดยมาสโลว์ได้อธิบายถึงความต้องการของมนุษย์ ซึ่งมีลักษณะเป็นล าดับขั้น
จากต่ าไปหาสูง (Hierarchy & Needs) และเป็นทฤษฎีที่ยอมรับกันแพร่หลายในการน าไปใช้
พฤติกรรมของมนุษย์ดังนี้ 
 1) ต้องการของร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการด้านพ้ืนฐานของมนุษย์ 
ซึ่งเป็นความต้องการด้านอาหาร เสื้อผ้า ความต้องการด้านปัจจัย 4 ความต้องการการมีชีวิตรอดใน
สังคม 
 2) ความต้องการความปลอดภัย (Safety Needs) เป็นความต้องการอีกข้ันของความต้องการ
ที่มนุษย์ต้องการการอาชีพที่มั่นคง ที่อยู่ปลอดภัย 
 3) ความต้องการด้านสังคม (Social Needs) เป็นความต้องการด้านการได้รับการยอมรับจาก
สังคมและองค์การ การได้รับความรักความเข้าใจ เพ่ือการอยู่ร่วมกัน การมีส่วนร่วมเป็นส่วนหนึ่งและ
ได้รับความรัก 
 4) ความต้องการการยกย่อง (Esteem Needs) ซึ่งเป็นความต้องการการยกย่อง ความ
เคารพนับถือจากสังคม ความต้องการให้ได้การเคารพนับถือ ความมีศักดิ์ศรี ความสามารถ สถานะที่มี
ชื่อเสียงทางสังคม 
 5) ความต้องการประสบความส าเร็จสูงสุดในชีวิต (Self-actualization Needs) เป็นความ
ต้องการสูงสุดแต่ละบุคคล ให้ได้มาซึ่งความเคารพยกย่อง ความมีชื่อเสียงที่เป็นที่ยอมรับของบุคคล
ทั่วไปหรือเป็นคนที่มีชื่อเสียง 

ทฤษฎี ERG หรือ Clayton Alderfer's ERG Theory เป็นทฤษฎีแรงจูงใจที่ให้ความส าคัญ
กับความต้องการของมนุษย์ โดยเคลย์ตัน แอลเดอร์เฟอร์ (Clayton Alderfer) เป็นผู้ตั้งทฤษฎีนี้ขึ้น 
โดยตัวอักษร E มาจากค าว่า Existence Needs ตัวอักษร R มาจากค าว่า Relatedness Needs 
และตัวอักษร G มาจากค าว่า Growth Needs โดยแอลเดอร์เฟอร์แบ่งความต้องการของมนุษย์ 
ออกเป็น 3 ประเภทดังนี้ (โชติกา ระโส, 2555) 

1) ความต้องการให้มีชีวิตอยู่รอด (Existence Needs) คือ ความต้องการด้านกายภาพ ด้าน
วัตถุ ด้านปัจจัยสี่ ซึ่งสามารถตอบสนองให้เกิดความพึงพอใจจากปัจจัยภายนอก อาทิเช่น อาหาร น้ า 
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ที่อยู่อาศัย สภาพการท างาน รายได้ ซึ่งเทียบเคียงได้กับความต้องการข้ันที่ 1 ความต้องการทาง
ร่างกาย และขั้นที่ 2 ความต้องการความปลอดภัยของมาสโลว์ 

2) ความต้องการมีความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน (Relatedness Needs) คือ ความต้องการที่จะ
มีความสัมพันธ์อันดีกับบุคคลอ่ืน ๆ ที่มีความส าคัญกับตนเอง อาทิเช่น คนในครอบครัว เพ่ือนร่วมงาน 
หัวหน้างาน ลูกน้อง ซึ่งเทียบเคียงได้กับความต้องการข้ันที่ 3 ความต้องการทางสังคมของมาสโลว์ 

3) ความต้องการพัฒนา (Growth Needs) คือ ความต้องการที่จะพัฒนาความเป็นตัวของ
ตัวเอง ความเฉลียวฉลาด ความมีอ านาจที่จะกระท าการต่าง ๆ รวมถึงความต้องการเติบโตทั้งในด้าน
หน้าที่การงานและการพัฒนาทักษะความรู้ความสามารถ ซึ่งสอดคล้องได้กับความต้องการขั้นที่ 4 
ความต้องการเกียรติยศชื่อเสียง และขั้นที่ 5 ความต้องการเติมความสมบูรณ์ให้ชีวิตของมาสโลว์ 

Herzberg (1959) ได้สรุปว่ามีปัจจัยส าคัญ 2 ประการ ที่มีความสัมพันธ์กับความรู้สึกที่มีต่อ
งานของบุคลากรทั้งในเชิงบวกและในเชิงลบ ปัจจัยดังกล่าวเรียกว่า ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) 
และปัจจัยค้ าจุน หรือเรียกอีกอย่างหนึ่งว่าปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factor) ปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัย
ที่น าไปสู่ทัศนคติในเชิงบวก เพราะจะท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างานได้ ซึ่งมีลักษณะสัมพันธ์กับ
งานโดยตรง นั่นคือ ความต้องการที่จะได้รับความส าเร็จตามความคาดหวัง หรือความนึกคิดของ
ตนเอง (Self-actualization) ซึ่งเป็นเป้าหมายสูงสุดของชีวิตมนุษย์ ปัจจัยค้ าจุนเป็นปัจจัยที่จะช่วย
ป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน ซึ่งมีลักษณะเป็นสภาพแวดล้อม หรือส่วนประกอบ
ของงาน ปัจจัยนี้อาจน าไปสู่ความไม่พอใจจากการท างาน ผู้ที่ไม่มีความสุขในการปฏิบัติงานที่เกิดข้ึน 
เพราะสภาพแวดล้อมรอบด้าน อันได้แก่ ความไม่ยุติธรรม ความไม่เป็นระเบียบ ท าให้บุคคลเหล่านั้นมี
สุขภาพจิตไม่ดีในการท างาน ปัจจัยนี้จึงมีชื่อเรียกว่า “ปัจจัยสุขภาพอนามัย” (Hygiene Factor) ซ่ึง
เปรียบได้กับหลักการทางการแพทย์ที่มีหน้าที่บ ารุงสุขภาพให้ความปลอดภัยจากสิ่งแวดล้อมอันเกิด
จากกระท าของมนุษย์ สิ่งเหล่านี้ไม่ได้ช่วยบ าบัดโรค แต่เพียงการป้องกันและรักษาบรรยากาศให้ถูก
สุขอนามัย เช่น จัดให้มีระบบก าจัดขยะที่ทันสมัย น้ าบริสุทธิ์ การควบคุมอากาศเป็นพิษ สิ่งเหล่านี้มิใช้
เป็นการรักษาโรค แต่ถ้าปราศจากสิ่งเหล่านี้ก็อาจจะมีโรคมากขึ้น ฉะนั้นปัจจัยค้ าจุนจึงมีความส าคัญ
ไม่ยิ่งหย่อนไปกว่าปัจจัยจูงใจ ซึ่งทฤษฎี 2 ปัจจัย ประกอบด้วย 

1) ปัจจัยจูงใจ (Motivational Factor) เป็นปัจจัยที่มีความเกี่ยวข้องกับงานโดยตรง เป็น
ปัจจัยที่คอยจูงใจให้คนรักและชื่นชอบในงานที่ท า และยังเป็นตัวการที่ช่วยสร้างความพึงพอใจให้
บุคลากรในองค์การสามารถท างานได้อย่างมีความสุข และยังช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานให้
มากยิ่งขึ้น มีดังต่อไปนี้ 

1.1) ความส าเร็จในการท างานของบุคลากร (Achievement) คือ การที่บุคคลคนนึง
มีความสามารถในการแก้ปัญหาที่พบระหว่างการท างาน และยังสามารถที่จะป้องกันปัญหาที่อาจจะ
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เกิดข้ึนระหว่างการท างานได้ เมื่องานได้ส าเร็จเสร็จสิ้นตามเป้าหมายที่วางไว้แล้ว จะท าให้บุคคลคน
นั้นเกิดความปลื้มใจและพึงพอใจในความส าเร็จต่องานที่ได้เสร็จสิ้นไปแล้ว 

1.2) การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) คือ การที่ได้รับยอมรับนับถือจาก
บุคคลใดบุคคลหนึ่งภายในองค์การ ไม่ว่าจะเป็นผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน หรือใครก็ตามท่ีท างาน
ร่วมกัน ซึ่งการยอมรับนับถือนี้ อาจจะเป็นในรูปแบบการชมเชย การแสดงความยินดี การให้ก าลังใจ 
หรือการแสดงออกท่ีสื่อถึงความเคารพนับถือ ยอมรับในความสามารถ เมื่องานได้ส าเร็จเสร็จสิ้นตาม
เป้าหมายที่วางไว้แล้ว การยอมรับนับถือนี้กลายเป็นส่วนหนึ่งในความส าเร็จของงานด้วย 

1.3) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work Itself) คือ งานที่มีความน่าสนใจ งานที่มี
ความท้าทาย งานที่ต้องอาศัยความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน หรืออาจจะเป็นงานที่สามารถท าได้
ด้วยตัวคนเดียว ตั้งแต่เริ่มต้นจนจบกระบวนการ 

1.4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ การที่รู้สึกพึงพอใจจากการที่ได้รับมอบ
หน้าที่ให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และสามารถใช้อ านาจในหน้าที่ที่รับผิดชอบอยู่ได้อย่างเต็มที่ โดยไม่มี
การก ากับหรือควบคุมอย่างใกล้ชิดจากผู้บังคับบัญชา 

1.5) ความก้าวหน้า (Advancement) คือ การได้รับโอกาสที่จะได้ฝึกอบรม ศึกษา
หาความรู้เพิ่มเติมเพ่ือที่จะน ามาใช้กับงานที่ท าอยู่ หรือการได้รับการปรับหรือเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น 

2) ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factor) เป็นปัจจัยที่ช่วยให้บุคคลนั้นมีแรงจูงใจในการท างานอยู่ 
ตลอดเวลา ถ้าหากมีลักษณะที่ไม่สอดคล้องกับองค์การ หรือไม่มี อาจจะส่งผลให้บุคคลภายในองค์การ
นั้นเกิดความไม่ชอบงานขึ้นมา ปัจจัยค้ าจุน มีดังต่อไปนี้ 

2.1) นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) คือ 
การบริหารและการจัดการงานขององค์การ ซึ่งสอดคล้องกับนโยบายขององค์การนั้น ๆ 

2.2) การปกครองบังคับบัญชา (Supervision Technical) คือ ความสามารถอย่าง
หนึ่งของผู้บังคับบัญชาที่ใช้ในการด าเนินงาน และบริหารงานด้วยความยุติธรรม 

2.3) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (Interpersonal Relations Supervisor) คือ 
การแสดงออกถึงสายสัมพันธ์อันดีต่อกัน ไม่ว่าจะมาจากการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคลกับ
ผู้บังคับบัญชา การท างานร่วมกัน และมีความเข้าใจซึ่งกันและกัน 

2.4) สภาพการปฏิบัติงาน (Working Conditions) คือ ลักษณะสภาพแวดล้อม   
ต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็น แสงสว่าง เสียง อุณหภูมิ หรือแม้แต่ระยะเวลาในการท างานในแต่ละวัน รวมไปถึง
ส่วนประกอบอ่ืน ๆ อย่างอุปกรณ์ หรือเครื่องมือเครื่องใช้อีกด้วย 

2.5) เงินเดือน (Salary) คือ ผลตอบแทนจากการท างานที่พึงได้จากการท างานให้
บริษัท ซึ่งการที่ได้รับเงินเดือนหรือผลตอบแทนที่เป็นธรรม จะมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน 
ความพึงพอใจในการท างาน และความภักดีต่อบริษัทอีกด้วย 
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2.6) ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (Interpersonal Relations Peers) คือ การ
แสดงออกถึงสายสัมพันธ์อันดีต่อกัน ไม่ว่าจะมาจากการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคลกับเพ่ือนร่วมงาน 
การท างานร่วมกัน และมีความเข้าใจซึ่งกันและกัน 

2.7) ความเป็นอยู่ส่วนตัว (Personal Life) คือ การใช้ชีวิตส่วนตัวที่ส่งผลต่อ
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างาน 

2.8) ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา (Interpersonal Relations Subordinates) 
คือ การแสดงออกถึงสายสัมพันธ์อันดีต่อกัน ไม่ว่าจะมาจากการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคลกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา การท างานร่วมกัน และมีความเข้าใจซึ่งกันและกัน 

2.9) สถานภาพของอาชีพ (Status) คือ อาชีพใด ๆ ก็ตามที่ได้รับการยอมรับจาก
สังคมว่าเป็นอาชีพที่มีเกียรติ และศักดิ์ศรี ท าให้ผู้ที่ประกอบอาชีพนั้น ๆ เกิดความพึงพอใจ และส่งผล
ให้ประสิทธิภาพในการท างานสูงขึ้น 

สรุปได้ว่า แรงจูงใจ เป็นการกระท าหรือพฤติกรรมในตัวของพนักงาน ซึ่งถูกกระตุ้นโดย
สิ่งจูงใจหรือปัจจัยต่างๆ ในการท างานขององค์การที่เป็นส่วนหนึ่งในการผลักดันให้พนักงานมีการ
กระท าเพ่ือบรรลุผลส าเร็จในการท างาน 
 2.2.3 แนวคิด ทฤษฎีทีเ่กีย่วขอ้งด้านวฒันธรรมองคก์าร 

วัฒนธรรมองค์การ ประกอบด้วย วัฒนธรรมที่เน้นบทบาท และวัฒนธรรมแบบเป็นผู้น า    
ซึ่งเป็นแนวทางหนึ่งที่ถือปฏิบัติกันในองค์การ ซึ่งวัฒนธรรมองค์การจะมีอิทธิพลต่อทัศนคติ และ
พฤติกรรมของบุคคลในองค์การ ระบบของการมีส่วนร่วมที่เกิดจากการกระท า ค่านิยม ความเชื่อ   
เจตคติ อุดมการณ์ของสมาชิกในองค์การ รวมถึงพฤติกรรมที่มีการปฏิบัติกันอย่างสม่ าเสมอ เป็น
บรรทัดฐานของกลุ่มท่ีคาดหวังหรือสนับสนุนให้สมาชิกปฏิบัติตาม และเป็นสิ่งท าให้องค์การหนึ่ง
แตกต่างจากองค์การอ่ืน ๆ หรือหมายถึงโครงร่างเกี่ยวกับความรู้ความเข้าใจ (จุตติมาพร ช่วยบ ารุง, 
2562) กล่าวได้ว่า วัฒนธรรมและความผูกพันต่อองค์การ หมายถึงการเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน        
มีความรู้สึกผูกพันกับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ เป็นการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ของ
ตนเอง เพื่อให้บรรลุถึงเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ สมาชิกมีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งของ   
องค์การ เสียสละประโยชน์ส่วนตัวพ่ือองค์การ และปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การตลอดไป  
(ประภาพรรณ พนันเภาว์, 2557) ทั้งนี้วัฒนธรรมการท างานองค์การ คือ การสร้างของค่านิยมและ
ความเชื่อ ซึ่งสมาชิกขององค์การหรือหน่วยงานให้ความสนใจต่อการด ารงอยู่ขององค์การ วัฒนธรรม
องค์การแบบไหนที่มีอยู่ในองค์การที่สามารถจะค้นพบได้โดยการเรียนรู้ รวมถึงตัวสัญลักษณ์ และ
สถานภาพพิเศษของตัวองค์การ (วิเชียร วิทยอุดม, 2557) จะเห็นได้ว่าวัฒนธรรมองค์การเป็นสิ่ง
ส าคัญไม่น้อย เนื่องจากวัฒนธรรมเป็นส่วนที่สอดคล้องกับเป้าหมายและวิสัยทัศน์ขององค์การ ซึ่ง   
แต่ละองค์การย่อมมีวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน อันเป็นแบบแผนของพฤติกรรมที่บุคคลภายในองค์การ
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ยึดถือและสืบทอดกันมา ดังนั้นหากพนักงานมีพฤติกรรมและทัศนคติท่ีเหมาะสมกับวัฒนธรรม
องค์การ ก็จะส่งเสริมให้องค์การมุ่งสู่ความส าเร็จตรงตามเป้าหมายขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
(นิธิพร ลิ่มประเสริฐ, 2557) 

แนวคิดของ Harrison (1972) เสนอว่า วัฒนธรรมองค์การมี 4 ประเภทใหญ่ ๆ ได้แก่ อ านาจ 
บทบาท งาน และบุคคล ซึ่งต่อมาในปี ค.ศ.1978 Handy (1993) ได้น าแนวคิดของ Harrison มา
ศึกษาและจัดแบ่งประเภทของวัฒนธรรมองค์การออกเป็น 4 ประเภท ได้แก่ 1) อ านาจนิยม (Power) 
ส่วนใหญ่จะพบในองค์การขนาดเล็ก งานจะถูกควบคุมโดยคนใดคนหนึ่ง ผู้ปฏิบัติต้องปฏิบัติตามกฎ
กติกาขององค์การอย่างเคร่งครัด 2) เน้นบทบาท (Role) เป็นการจัดบทบาทตามแนวคิดบริหารแบบ
ราชการที่ต้องก าหนดหน้าที่งานให้ชัดเจนตามสายงาน ผู้มีหน้าที่ต้องแสดงบทบาทให้ถูกต้อง 3) เน้น
เรื่องงาน (Task) พนักงานนั้นให้ความส าคัญกับงานหรือโครงการที่ตนเองรับผิดชอบ โดยจะมีการ
ท างานเป็นกลุ่มคณะร่วมมือร่วมใจและแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์ซึ่งกันและกัน 4) เน้นตัว
บุคคล (Person) โดยเชื่อว่าถ้าองค์การอยู่ได้ ตนเองก็อยู่ได้ หมายความว่าการที่ท าให้องค์การบรรลุ
ความส าเร็จเท่ากับตนเองก็ได้ประโยชน์ด้วย 

Cooke & Lafferty (1989) แบ่งวัฒนธรรมองค์การออกเป็น 3 ลักษณะ ได้แก่ ลักษณะ
สร้างสรรค์ ลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา ลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าว 

1) ลักษณะสร้างสรรค์ (Constructive Style) หมายถึง เป็นสิ่งที่องค์การให้ความส าคัญถึง
ค่านิยมในการปฏิบัติงานโดยจะเน้นให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ คือ ได้รับความส าเร็จจากการ
ปฏิบัติงาน ที่จะส่งผลให้พนักงานมีความรัก ความสัมพันธ์ สนับสนุนกันภายในองค์การ ซึ่งสามารถ
แบ่งออกเป็น 4 มิติ 

1.1) มิติมุ่งความส าเร็จ (Achievement Dimension)  
1.2) มิติมุ่งสัจการแห่งตน (Self-actualizing Dimension)  
1.3) มิติมุ่งบุคคลและการสนับสนุน (Humanistic-encouraging Dimension)  
1.4) มิติมุ่งไมตรีสัมพันธ์ (Affiliative Dimension)  

2) ลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา (Passive/Defensive Style) หมายถึง องค์การมีการก าหนดหรือ
ตั้งค่านิยามและพฤติกรรมในการแสดงออกท่ีจะมุ่งเน้นถึงความต้องการ ความมั่นคงของพนักงาน และ
ผู้น าที่เน้นบุคคลที่ยึดกฏระเบียบ พ่ึงพาและคล้อยตามความคิดเห็นของผู้บังคับบัญชา และการ
หลีกเลี่ยงงานที่ต้องรับผิดชอบ แต่ทั้งนี้ก็ยอมรับการมอบหมายงานจากผู้บริหาร ซึ่งจะช่วยส่งผลให้
องค์การบรรลุผลได้ช้า และสามารถแบ่งออกเป็น 4 มิติ  

2.1) มิติมุ่งเห็นพ้อง (Approval Dimension)  
2.2) มิติมุ่งยึดกฎเกณฑ์ (Conventional Dimension)  
2.3) มิติมุ่งการพ่ึงพา (Dependent Dimension)  
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2.4) มิติมุ่งการหลีกเลี่ยง (Avoidance Dimension) 
3) ลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าว (Aggressive/Defensive Style) หมายถึง องค์การที่มีค่านิยม 

และมีพฤติกรรมในการแสดงออกในลักษณะที่จะมุ่งเน้นความต้องการทางด้านความมั่นคงของ
พนักงาน มุ่งเน้นงานจากพนักงาน โดยจะมีลักษณะความคิดและพฤติกรรมชิงดีชิงเด่นกันในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งมุ่งเน้นความสมบูรณ์และจะต่อต้านการเปลี่ยนแปลงให้องค์การบรรลุผลได้ยาก        
ซึ่งสามารถแบ่งออกได้เป็น 3 มิต ิ 

3.1) มิติมุ่งใช้อ านาจ (Power Dimension)  
3.2) มิติมุ่งการแข่งขัน (Competitive Dimension)  
3.3) มิติมุ่งความสมบูรณ์แบบ (Perfectionistic Dimension) 

Peters & Waterman (1982) ผู้ซึ่งเป็นเจ้าของกรอบแนวคิดที่ใช้ในอธิบายถึงวัฒนธรรม
องค์การ ด้วยวิธีที่ง่ายกว่าของ Ouchi (1981) ได้ท าการคัดเลือกบริษัทตัวอย่างสัญชาติอเมริกันท่ี
ประสบความส าเร็จ แล้วน ามาท าการวิเคราะห์ถึงวิธีการบริหาร ที่ท าให้บริษัทประสบความส าเร็จ   
จนได้ค้นพบประเด็นส าคัญว่า ค่านิยมที่เป็นวัฒนธรรมจะน าไปสู่ความส าเร็จ ซึ่งลักษณะส าคัญของ
ค่านิยมท่ีจะน าพาบริษัทไปสู่ความส าเร็จนั้น มีดังต่อไปนี้ 

1) มุ่งเน้นการปฎิบัติ พบว่า บริษทท่ีประสบความส าเร็จนั้น มักจะมีผู้บริหารที่สามารถ
ตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ ได้อย่างรวดเร็ว ฉับไว ตัดสินใจลงมือท าโดยที่ไม่ลังเล หรือต้องรอให้ข้อมูล  
ต่าง ๆ ครบถ้วนสมบูรณ์แล้วจึงค่อยตัดสินใจ 

2) ใกล้ชิดกับลูกค้า พบว่า บริษัทที่ประสบความส าเร็จนั้น มักจะยึดถือลูกค้าเป็นหลัก 
เนื่องจากตัวลูกค้านั้นจะช่วยให้มองเห็นถึงข้อมูลส าคัญต่าง ๆ และความเป็นไปได้ที่เกี่ยวกับสินค้าหรือ
บริการในปัจจุบัน และน าข้อมูลเหล่านั้นมาปรับปรุงแก้ไข จนเกิดเป็นสินค้าหรือบริการใหม่ ๆ ที่ตรง
กับความต้องการของลูกค้าได้อีกด้วย ดังนั้นการยึดถือลูกค้าเป็นหลัก จึงมองได้ว่าเป็นหัวใจส าคัญของ
การด าเนินธุรกิจอีกด้วย 

3) อิสระในการท างาน พบว่า ขนบธรรมเนียมเดิม ๆ หรือความเคยชินเป็นปัญหาส าคัญ
ส าหรับการที่จะรักษาความส าเร็จของบริษัทเอาไว้ ดังนั้นการที่มอบความอิสระในการตัดสินใจในการ
ท างานให้ผู้บริหารรุ่นใหม่ที่กล้าได้กล้าเสี่ยง จะช่วยให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ มุมมอง และแนวคิด
ใหม่ ๆ ที่อาจจะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่ดียิ่งข้ึน ไม่ว่าจะเป็นในด้านของกลยุทธ์หรือในด้านของ
ผลิตภัณฑ์ก็ตาม 

4) เพ่ิมผลผลิตโดยผ่านพนักงาน พนักงานนั้นถือเป็นทรัพยากรที่มีความส าคัญมากต่อบริษัท 
บริษัทจะสามารถประสบความส าเร็จ หรือขับเคลื่อนไปข้างหน้าได้อย่างราบรื่นนั้น ล้วนเป็นผลที่เกิด
จากพนักงานทั้งสิ้น ดังนั้นบริษัทจึงควรสร้างค่านิยมเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การที่ให้เกียรติพนักงาน
ภายในบริษัท  



20 
 

 

5) สัมผัสใกล้ชิด พบว่า ผู้บริหารระดับสูงส่วนใหญ่ มักจะมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับตัว
สินค้าหรือบริการของบริษัทน้อยกว่าความรู้ในด้านอ่ืน ๆ แต่ในบริษัทท่ีประสบความส าเร็จนั้น มักจะมี
การคอยเน้นย้ าผู้บริหารและก าชับให้ติดตามตัวธุรกิจที่เป็นหัวใจหลักของบริษัท ไม่ว่าจะเป็นนโยบาย 
แนวทางปฎิบัติ สินค้าหรือบริการที่มี อีกท้ังยังรวมไปถึงการเดินดูการท างานตามส่วนต่าง ๆ ของ
บริษัท เพื่อให้มีความเข้าใจในกระบวนการการท างานที่ถูกต้อง และยังช่วยให้มองเห็นถึงปัญหาในการ
ท างาน เพื่อที่จะได้น ามาพัฒนาเป็นแนวทางการท างานที่ดียิ่งขึ้นได้อีกด้วย  

6) ยึดรากฐานกับธุรกิจที่เชี่ยวชาญ พบว่า การมุ่งเน้นที่จะพัฒนาต่อยอดธุรกิจดั้งเดิม ที่เป็น
ด้านที่เชี่ยวชาญของบริษัทนั้น จะช่วยให้บริษัทประสบความส าเร็จได้มากกว่าการขยายธุรกิจออกไป
ในสาขาใหม่ ที่ไม่มีความสัมพันธ์กับตัวธุรกิจเดิม หรือไม่มีความรู้ความช านาญที่มากพอ  

7) มีโครงสร้างเรียบง่าย พบว่า ในบางบริษัทยังคงยึดถือค่านิยมเดิม ๆ ที่ว่าการมีบุคลากร
จ านวนมากในสายบังคับบัญชาจะแสดงออกถึงฐานะ และความมีอ านาจของผู้บริหาร แต่ในบริษัทท่ี
ประสบความส าเร็จนั้น มักจะมีโครงสร้างบริษัทและสายบังคับบัญชาที่ไม่ซับซ้อน ไม่ใช้บุคลากร
จ านวนมากในการท างาน แต่จะวัดผลจากผลการปฎิบัติงานเป็นส าคัญ จุดนี้จึงเป็นข้อบ่งชี้ให้เห็นว่า 
ผลงานนั้นมีความส าคัญมากกว่าจ านวนบุคลากร  

8) ความเข้มงวดและผ่อนปรนในเวลาเดียวกัน พบว่า ในบริษัทท่ีประสบความส าเร็จนั้น 
มักจะมีการจัดการที่เข้มงวด เพ่ือให้ตัวบริษัทมีความเป็นหนึ่งเดียวกัน แต่ในขณะเดียวกัน ก็ต้องมีการ
จัดการที่ยืดหยุ่นไปพร้อม ๆ กันด้วย ซึ่ง Peters & Waterman (1982) เชื่อว่าจะเป็นส่วนช่วยให้เกิด
การกระตุ้นบุคลากรให้มีความกล้าได้กล้าเสี่ยง มีความคิดสร้างสรรค์ และกล้าที่จะริเริ่มสิ่งใหม่ ๆ 

สรุปได้ว่า วัฒนธรรมองค์การ เป็นแนวทางหนึ่งที่ถือปฏิบัติกันในองค์การ มีอิทธิพลต่อ
ทัศนคติ และพฤติกรรมของบุคคลในองค์การ ระบบของการมีส่วนร่วมที่เกิดจากการกระท า ค่านิยม 
ความเชื่อ เจตคติ อุดมการณ์ของสมาชิกในองค์การ รวมถึงพฤติกรรมที่ปฏิบัติกันอยู่เสมอ เป็นบรรทัด
ฐานหรือสนับสนุนให้สมาชิกปฏิบัติตาม และเป็นสิ่งท าให้องค์การหนึ่งแตกต่างจากองค์การอื่น ๆ 

2.2.4 แนวคิด ทฤษฎีทีเ่กีย่วขอ้งด้านความผกูพนัตอ่องคก์าร 
Rojanasarot, et al. (2017) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ทัศนคติในการ

ท างานของบุคคลที่มีอิทธิพลสูงที่สุดที่ท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกถึงความเป็นเจ้าขององค์การที่
ปฏิบัติงานอยู่ตลอดเวลา 

Mowday, Porter & Steers (1982 อ้างใน วัฒนชัย ไชยอ าพร, 2562) ได้ให้นิยามของ
ความหมายของความผูกพันต่อองค์การไว้ว่า ความสามารถแสดงออกให้เห็นถึงความเชื่อมั่นอย่างแรง
กล้าในการยอมรับค่านิยมและเป้าหมายขององค์การ มีความมุ่งมั่น ทุ่มเท ความพยายามที่จะท าอย่าง
เต็มความสามารถ เพ่ือผลประโยชน์ขององค์การ และความต้องการด ารงสถานภาพความเป็นสมาชิก
ขององค์การต่อไป 
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Sheldon (1971 อ้างใน ปาริชาต บัวเป็ง, 2557) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อ
องค์การไว้ว่า เป็นการเชื่อมโยงทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานกับองค์การ เป็นเครื่องมือในการประเมิน
องค์การในด้านบวก และการท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ โดยการใช้ความพยายามในการ
ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ 

นพดล ฤทธิโสม (2558) ได้อธิบายความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง อารมณ์ความรู้สึกของ
สมาชิกท่ีแสดงออก โดยเชื่อมโยงกับความเชื่อมั่นและการยอมรับในเป้าหมายขององค์การ ความ
พยายามอย่างเต็มศักยภาพและอุทิศตน เพ่ือสร้างประโยชน์และความเจริญก้าวหน้าให้กับองค์การ 
รวมถึงความต้องการแน่วแน่ที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ 

ดิเรก สวัสดิ์ดรงค์ (2559) ได้อธิบายความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกของ
ผู้ปฏิบัติงานที่มีต่อองค์การที่มีความสัมพันธ์แน่นแฟ้นและเป็นทิศทางบวก โดยแสดงออกเป็น
พฤติกรรมในรูปแบบการท าตนให้เป็นประโยชน์และอุทิศตนเพื่อให้องค์การประสบความส าเร็จและ
บรรลุตามวัตถุประสงค์ด้วยความเต็มใจอย่างยิ่ง รวมถึงการยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์การ และมีความเป็นสมาชิกภาพ สมัครสมานสอดคล้องกับความต้องการขององค์การ 

ภาสิริ ปัญญาภู (2553) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง สิ่งที่เป็นคุณลักษณะ
ภายในของพนักงาน โดยมีความเชื่อว่าการที่พนักงานจะท างานได้ดี อยู่กับองค์การอย่างยาวนาน และ
สร้างสรรค์ผลผลิตที่มีประสิทธิภาพให้กับองค์การอย่างเต็มความสามารถ ก็ต่อเมื่อพนักงานมีทัศนคติ
เชิงบวกต่อองค์การ ต่องาน ต่อเพ่ือร่วมงาน และต่อตนเอง โดยความรู้สึกนั้นจะยังยืนหรือไม่ขึ้นอยู่กับ
ว่าองค์การตระหนักและให้ความส าคัญต่อคุณค่าของพนักงานเพียงใด ได้เปิดโอกาสให้พนักงานได้
แสดงบทบาท ความรู้ ความสามารถอย่างเต็มที่ 

ทฤษฎีความผูกพันต่อองค์การของ Porter, et al. (1974) ให้ความส าคัญกับความผูกพัน
องค์การ เพราะจ าเป็นต่อความอยู่รอดและประสิทธิภาพองค์การ ซึ่งได้น าเสนอแนวคิดความผูกพันต่อ
องค์การเป็นขั้นตอน โดยแบ่งความผูกพันต่อองค์การออกเป็น 3 ขั้นของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล
กับองค์การ โดยบุคคลจะมีความเกี่ยวพันกันกับองค์การดังนี้  

1) ความเชื่อมั่นต่อองค์การที่จะน าพาให้บุคคลประสบความส าเร็จเป็นตามเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์การ เป็นการที่บุคคลปฏิบัติตามเป้าหมายขององค์การโดยปฏิบัติไปในทิศทางเดียวกัน
กับองค์การ เมื่อบุคคลได้เห็นถึงค่านิยมและยอมรับได้ในค่านิยมขององค์การได้ แสดงให้เห็นด้วยและ
ยอมรับที่ปฏิบัติตามจุดมุ่งหมายขององค์การ บุคคลจะสามารถรับรู้ได้ต่อองค์การในทางที่ดีท าให้รู้สึกดี 
และมีความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ และจะท าให้รู้สึกว่าบุคคลนั้น ๆ มุ่งสู่
ความส าเร็จได้ และท าให้บุคคลนั้นบรรลุตามเป้าหมายและประสบความส าเร็จในการท างาน 

2) เต็มใจทุ่มเทในความพยายามเพ่ือการปฏิบัติงานให้องค์การ เป็นการแสดงถึงความมุ่งมั่น
เพ่ือปฏิบัติงานให้องค์การ เป็นการแสดงความมุ่งมั่นตั้งใจเต็มที่ท่ีจะปฏิบัติงานให้องค์การ ทุ่มเท 
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แรงกาย และก าลังสมองในการท างานให้ประสบความส าเร็จ ปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ ไม่ลดละความ
ตั้งใจ เพื่อตอบสนองต่อเป้าหมายขององค์การ ท าให้ส าเร็จไม่ว่าจะเกิดปัญหาใด ๆ ก็จะสามารถแก้ไข 
และท าให้ส าเร็จ 

3) ความปรารถนารักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ หมายถึง การแสดงออกท่ีมีต่อองค์การ 
ที่มีความจงรักภักดี ความซื่อสัตย์ที่มีต่อองค์การ ท างานต่อเนื่อง ณ องค์การเดิมโดยไม่ย้ายหรือ
เปลี่ยนแปลงที่ท างาน โดยพยายามที่จะรักษาบุคคลไม่ให้ย้ายองค์การ หรือไม่เต็มใจในการปฏิบัติงาน 
หรือแสดงอาการที่จะอยากลาออกไม่เต็มใจท างาน ท าให้มีความสัมพันธ์ที่ดีกับองค์การและเพ่ือน
ร่วมงาน และมีความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานอยู่ยาวนาน เพ่ือบรรลุเป้าหมาย ไม่คิดลาออกไม่ว่าองค์การ
จะอยู่ในสภาวะเศรษฐกิจที่ดีหรือสภาวะที่แย่มาจากสาเหตุใด ๆ ก็ตาม ก็จะยังคงมีจิตใจที่อยู่ร่วมใน
องค์การ 

Spector (1997 อ้างใน สุนทร พิกุลหอม, 2555) ได้ให้แนวคิดความผูกพันต่อองค์การ มี 3 
ประเภท คือ  

1) ความผูกพันที่ต่อเนื่อง (Continuance Commitment) หมายถึง การที่บุคคลมีแนวโน้มที่
จะทางานในองค์การอย่างต่อเนื่อง เพราะเขาพิจารณาถึงต้นทุนที่ได้ลงทุนไป ขณะที่เป็นสมาชิก
องค์การและจะต้องสูญเเสียถ้าจากองค์การกรไป 

2) ความผูกพันทางอารมณ์ (Affective Commitment) เป้าหมายของปัจเจกบุคคลและ
เป้าหมายขององค์การสอดคล้องกัน หมายถึง ความแรงกล้าของความปรารถนาของบุคคคลที่จะ
ท างานอย่างต่อเนื่องส าหรับองค์การ เพราะว่าเขาเห็นด้วยหรือต้องการจะท าเช่นนั้น เป็นการผูกมัด
ทางอารมณ์ในการเป็นส่วนหนึ่งและเก่ียวกับองค์การ 

3) ความผูกพันเนื่องจากบรรทัดฐานของสังคม (Normative Commitment) โดยแนวคิดนี้
มองความผูกพันต่อองค์การว่าเป็นความจงรักภักดี และตั้งใจอุทิศตนให้กับองค์การ ซึ่งเป็นผลมาจาก
บรรทัดฐานขององค์การและสังคม คือ บุคคลรู้สึกว่าเมื่อเข้าเป็นสมาชิกในองค์การก็ต้องมีความยึดมั่น
ผูกพันต่อองค์การ เพราะเป็นสิ่งที่ถูกและเหมาะสม ความผูกพันต่อองค์การเป็นหน้าที่หรือพันธะ
ผูกพันที่สมาชิกจะต้องมีการปฏิบัติหน้าที่ในองค์การ 

Allen & Meyer (1990) ได้เสนอแนวคิดของความผูกพันในองค์การ โดยการจัดแบ่งรูปแบบ
ความผูกพันในองค์การออกเป็น 3 ลักษณะ ได้แก่ 

1) แนวคิดทางด้านทัศนคติของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นในส่วนของความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ
และถือเป็นส่วนหนึ่งขององค์การของพนักงานและยังหมายความรวมถึง 

1.1) ความเชื่อมั่นในการยอมรับเป้าหมายร่วมกันของพนักงานในองค์การและ
ยอมรับค่านิยมต่าง ๆ ที่มีร่วมกันภายในองค์การ เกิดเป็นวัฒนธรรมองค์การที่ผลักดันการท างานให้
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เป็นไปในทิศทางเดียวกันและมีความผูกพันและมีความเชื่อมั่นกับองค์การในการที่จะร่วมกันผลักดัน
องค์การให้สามารถบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ได้ 

1.2) ความเต็มใจในการที่จะท าเพ่ือประโยชน์ขององค์การอย่างกระตือรือรัน อุทิศ
ความรู้ความสามารถแรงกายและแรงใจเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ท่ีองค์การตั้งไว้ให้มากที่สุดเท่าที่จะ
ท าได้ 

1.3) มีความต้องการที่จะเป็นส่วนหนึ่งขององค์การและมีความจงรักภักดีและซื่อสัตย์
ต่อองค์การเพ่ือที่จะปฏิบัติงานกับองค์การอย่างต่อเนื่องโดยไม่มีความคิดที่จะเปลี่ยนสถานที่ในการ
ท างาน เนื่องจากเป็นองค์การที่พนักงานมีความรักและความผูกพันและมีความประสงค์ให้องค์การ
ประสบความส าเร็จให้มากท่ีสุด 

3) แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันกับองค์การ ซึ่งท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความเชื่อมั่นและผูกพันกับ
องค์การในการตั้งใจปฏิบัติงานองค์การเป็นสิ่งส าคัญในการท าให้องค์การประสบความส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

2) แนวความคิดด้านพฤติกรรม ซึ่งพนักงานมีความผูกพันต่อองค์การอย่างสม่ าเสมอโดยไม่มี
ความคิดท่ีจะเปลี่ยนแปลงหรือออกจากองค์การเหล่านั้น เนื่องจากการท างานในองค์การเป็นไปด้วย
ความสุขและมีความปรารถนาดีที่จะท าให้องค์การเจริญก้าวหน้า 

สรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ คือความสัมพันธ์ที่เกิดขึ้นระหว่างบุคคลกับองค์การ เป็น
ทัศนคติของบุคคลที่มีอิทธิพลต่อการน้อมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ส่งเสริมให้บุคคลมี
เจตจ านงแรงกล้าที่จะด ารงอยู่ในองค์การ พร้อมที่จะอุทิศตนเพื่อสร้างประโยชน์ให้กับองค์การ ความ
ผูกพันเป็นหนึ่งในปัจจัยทางจิตวิทยาที่ส าคัญในการรักษาบุคคลให้คงอยู่กับองค์การ 

 
2.3 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง  
  2.3.1 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้องด้านลักษณะงาน 

ธนวินท์ ทับสวัสดิ์ (2562) ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่ศูนย์สนับสนุน   
และบริการอุปกรณ์ไปรษณีย์ บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับความผูกพัน
ต่อองค์การของเจ้าหน้าที่ศูนย์สนับสนุนและบริการอุปกรณ์ไปรษณีย์ บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด   
เพ่ือเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่ฯ กับปัจจัยส่วนบุคคล รวมทั้งเพ่ือศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะงานที่ปฏิบัติ และประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติ กับความผูกพันต่อ
องค์การของเจ้าหน้าที่ฯ การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาเชิงปริมาณ ประชากรที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ 
เจ้าหน้าที่ของศูนย์สนับสนุนและบริการอุปกรณ์ไปรษณีย์ บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด จ านวน 88 คน 
ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยแบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ การแจกจงความถี่ 
ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่า t-test และ F-test และวิเคราะห์สหสัมพันธ์ของ   
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เพียร์สัน ผลการศึกษา พบว่า ลักษณะงานที่ปฏิบัติ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ประสบการณ์ในงาน
ที่ปฏิบัติ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ความผูกพันต่อองค์การ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ผลการ
ทดสอบสมมติฐาน พบว่า เจ้าหน้าที่ศูนย์สนับสนุนและบริการอุปกรณ์ไปรษณีย์ บริษัท ไปรษณีย์ไทย 
จ ากัด ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติและปัจจัยด้านประสบการณ์ใน
งานที่ปฏิบัติมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่ศูนย์สนับสนุนและบริการอุปกรณ์
ไปรษณีย์ บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

เทียนศรี บางม่วงงาม (2562) ได้ศีกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรที่ผ่านโครงการอบรมวิศวกรใหม่ กรณีศึกษา: บริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาระดับปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรที่
ผ่านโครงการอบรมวิศวกรใหม่ 2) เพ่ือศึกษาระดับความสัมพันธ์ที่มีความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรที่ผ่านโครงการอบรมวิศวกรใหม่ ใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณเก็บรวบข้อมูลโดยใช้รูป
แบบสอบถามออนไลน์ส่งให้กลุ่มประชากร จ านวน 100 คน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่า
ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน ได้แก่ t-test, One-way 
ANOVA (F-test) เมื่อพบความแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติจะท าการเปรียบเทียบรายคู่ โดย
วิธีการของเชฟเฟ่ (Sheffe’ test) เพ่ือเปรียบเทียบว่าคู่ใดมีความแตกต่าง และ Correlation 
Coefficient ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ผลการศึกษา พบว่า 1) ผลการวิเคราะห์ระดับความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากร พบว่า มีความผูกพันต่อองค์การในระดับความผูกพันมาก 2) ผลการ
วิเคราะห์การเปรียบเทียบระดับความความสัมพันธ์ต่อองค์การ พบว่า มีความสัมพันธ์กันในระดับ
ค่อนข้างสูง 3) ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร ได้แก่ ปัจจัยด้านลักษณะงาน 
ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน และปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมภายในองค์การ 

ปีราติ พันธ์จบสิงห์ และธีระชินภัทร รามเดชะ (2564) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพัน
ของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเมืองจังหวัดชลบุรี มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา ปัจจัยด้านลักษณะบุคคล 
ปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านลักษณะขององค์กรและปัจจัยด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเมือง จังหวัดชลบุรี เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ
ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานเทศบาลในอ าเภอเมือง จังหวัดชลบุรี เทคนิคการสุ่ม
ตัวอย่างแบบสัดส่วนได้จ านวน 285 คน สถิติที่ใช้สถิติเชิงพรรณนา และสถิติที่การวิเคราะห์ถดถอย 
พหุคณูสามารถสรุปได้ดังนี้ ผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงานโดยรวม อยู่ในระดับมากที่สุด 
ปัจจัยด้านลักษณะองค์การโดยรวม อยู่ในระดับมาก ความพึงพอใจในงานของบุคลากรโดยรวม      
อยู่ในระดับมาก และความผูกพันของบุคลากรของบุคลากรที่มีต่อองค์กรโดยรวม อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
ผลการทดสอบสมมติฐานที่พบ ปัจจัยด้านเพศ อายุ ต าแหน่ง สถานที่ท างาน สถานภาพ ต่างกันไม่มี
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อิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเมือง จังหวัดชลบุรี และปัจจัยด้านระดับ
การศึกษา แผนก รายได้ต่อเดือนแตกต่างกันมีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานเทศบาลในอ าเภอ
เมืองจังหวัดชลบุรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ส่วนปัจจัยด้านลักษณะงานมีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเมือง จังหวัดชลบุรี โดยรวมอยู่ในระดับต่ า (R = .156) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีจ านวน 1 ด้าน คือ ด้านความท้าทายของงาน ไม่มีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเมือง จังหวัดชลบุรี โดยรวม ได้แก่ ด้านความอิสระในการท างาน 
ด้านโอกาสในการปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน ด้านความหลากหลายของงาน ตามล าดับ ส่วนผลการทดสอบ
ปัจจัยด้านลักษณะขององค์กร มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเมือง จังหวัด
ชลบุรี โดยรวมอยู่ในระดับต่ า (R = .013) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ไม่มีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเมือง จังหวัดชลบุรี และผลการทดสอบปัจจัยด้านความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเมือง จังหวัดชลบุรี โดยรวม
อยู่ในระดับต่ า (R = .032) มีจ านวน 1 ด้าน คือ ด้านนโยบายองค์กร ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของ
พนักงานเทศบาลในอ าเภอเมืองจังหวัดชลบุรี โดยรวม ได้แก่ ด้านคุณสมบัติของบุคคล ด้านลักษณะ
งาน ตามล าดับ 

อุทุมพร มะโนค า (2562) ได้ศึกษาปัจจัยลักษณะงานและคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผล
ต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดล าพูน มีวัตถุประสงค์เพ่ือ       
1) ศึกษาปัจจัยลักษณะงานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 2) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานที่มี
ผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 3) ศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การ และ 4) สร้างสมการณ์พยากรณ์
ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ศึกษา ได้แก่ บุคลากรในองค์การบริหารส่วน
จังหวัดล าพูน จ านวน 155 คน สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย    
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน Independent Sample t-test, One-way ANOVA หรือ F-test และการ
วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Stepwise Multiple Regression) ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 31-40 ปี สถานภาพโสด ระดับการศึกษาปริญญาตรี เป็นข้าราชการ และมี
ระยะเวลาในการท างานระหว่าง 1-5 ปี ลักษณะงานโดยรวม และรายด้าน ได้แก่ ความมีอิสระในการ
ปฏิบัติงาน และการได้รับข้อมูลย้อนกลับ อยู่ในระดับดี ส่วนความหลากหลายของทักษะ ความเป็น
เอกลักษณ์ของงาน และความส าคัญของงาน อยู่ในระดับดีมาก คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวม 
และรายด้าน ได้แก่ ความภาคภูมิใจในองค์การ การพัฒนาศักยภาพบุคคล สังคมสัมพันธ์ ธรรมนูญใน
องค์การ ความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน ภาวะสมดุลระหว่างชีวิตกับงาน และสภาพการท างาน
ที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ อยู่ในระดับดี ส่วนผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ อยู่ในระดับ
ปานกลาง และความผูกพันต่อองค์การโดยรวม และรายด้าน ได้แก่ ความผูกพันด้านความรู้สึก และ
ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง อยู่ในระดับดี ส่วนความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม อยู่ในระดับ
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ปานกลาง จากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า 1) ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ สถานภาพ และ
ระยะเวลาในการท างานที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 2) ลักษณะงาน ด้าน
การได้รับข้อมูลย้อนกลับ มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การโดยรวม 3) คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้าน
ความภาคภูมิใจในองค์การ ด้านสังคมสัมพันธ์ และด้านภาวะสมดุลระหว่างชีวิตกับงาน มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การโดยรวม 

ณัฐพล ตรีบุสยะรัตน์ (2564) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในธุรกิจร้านอาหารระดับหรู ในกรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อ
ศึกษานิยามความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในธุรกิจร้านอาหารระดับหรูใน
กรุงเทพมหานคร 2) เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกลุ่มเจเนอ
เรชั่นวายในธุรกิจร้านอาหารระดับหรูในกรุงเทพมหานคร การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยเก็บ
รวบรวมข้อมูลด้วยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก ผู้ให้ข้อมูลหลักคือ พนักงานระดับปฏิบัติการและหัวหน้า
งานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายที่ปฏิบัติงานในธุรกิจร้านอาหารระดับหรูในกรุงเทพมหานคร ที่เกิดระหว่าง 
พ.ศ. 2523-2540 และมีอายุงานมากกว่า 1 ปีขึ้นไป จ านวน 12 คน โดยแบ่งเป็นพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ 6 คน และหัวหน้างานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย 6 คนจากร้านอาหารจ านวน 6 ร้าน ที่ได้รับการ
รีวิวว่าเป็น 10 ร้านที่ดีที่สุดในกรุงเทพฯ จาก Wongnai.com ผลการวิจัยพบว่า (1) บุคลากรกลุ่มเจ
เนอเรชั่นวายในธุรกิจร้านอาหารระดับหรูแบ่งนิยามต่อความผูกพันต่อองค์กรออกเป็น 3 นิยามหลัก 
ประกอบด้วย 1) ความรู้สึกรักและห่วงใย 2) การอุทิศตนเพ่ือองค์กร 3) ความต้องการที่จะด ารงความ
เป็นสมาชิกภาพขององค์กร (2) ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร แบ่งออกเป็น 2 ปัจจัยหลัก 
ประกอบด้วย 1) ปัจจัยลักษณะองค์กร มีทั้งสิ้น 6 ด้าน ประกอบด้วย ด้านนโยบายของบริษัทและการ
บริหารงาน ด้านภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านสภาพการ
ท างาน ด้านการฝึกอบรมและพัฒนาและด้านชื่อเสียงขององค์กร 2) ปัจจัยลักษณะงาน มีทั้งสิ้น 4 
ด้าน ประกอบด้วย ด้านความมีอิสระในงาน ด้านความท้าทายของงาน ด้านโอกาสก้าวหน้าในงาน 
และด้านการมีส่วนร่วมในงาน ผลการวิจัยนี้จะเป็นแนวทางให้ผู้ประกอบการในการก าหนดหรือ
ปรับปรุงปัจจัยที่มีอิทธิผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในธุรกิจ
ร้านอาหารระดับหรู โดยน าปัจจัยลักษณะองค์กร ด้านการฝึกอบรมและพัฒนาผนวกรวมกับปัจจัย
ลักษณะงาน ด้านโอกาสก้าวหน้าในงาน น ามาประยุกต์ใช้ในองค์กรเพ่ือพัฒนาความรู้ความสามารถ
ให้กับพนักงานในการบริการและวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพให้พนักงานเห็นเส้นทางการเติบโต  
ซึ่งจะท าให้พนักงานเกิดความรักความผูกพันกับองค์กรและธ ารงรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพให้คงอยู่กับ
องค์กรได้อีกด้วย นอกจากนี้ผู้ประกอบการยังสามารถน าปัจจัยลักษณะองค์กรด้านความสัมพันธ์กับ
เพ่ือนร่วมงานและสภาพการท างาน มาวางแผนการจัดสภาพการท างาน การออกแบบงาน 
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กระบวนการท างานที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงานร่วมกัน มีความเป็นทีมงาน ซึ่งเป็นสิ่งที่บุคลากร           
เจเนอเรชั่นวายต้องการ 

2.3.2 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้องด้านแรงจงูใจในการท างาน  
วัฒนชัย ไชยอ าพร (2562) ได้ศึกษาวัฒนธรรมองค์กร แรงจูงใจในการท างาน และ

สภาพแวดล้อมในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในระดับปฏิบัติการของ
อุตสาหกรรมบริการในกรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านวัฒนธรรม
องค์กร ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการของอุตสาหกรรมบริการใน
กรุงเทพมหานคร 2) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการของอุตสาหกรรมบริการในกรุงเทพมหานคร และ 3) เพ่ือศึกษา
อิทธิพลของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการของอุตสาหกรรมบริการในกรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานนระดับ
ปฏิบัติการของอุตสาหกรรมบริการในกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็น
เครื่องมือในการรวบรวมข้อมูล วิธีการทางสถิติที่ใช้ ได้แก่ สถิติเชิงพรรณนา คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย
และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน คือ การวิเคราะห์ความถดถอยอย่างง่าย (Simple 
Regression Analysis) ผลการศึกษาพบว่า 1) ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านวัฒนธรรม
องค์กร ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และความผูกพันต่อ
องค์กรอยู่ในระดับมาก 2) ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานใน
ระดับปฏิบัติการของอุตสาหกรรมการบริการในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 โดยวัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ร้อยละ 64.6 3) ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการ
ท างานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในระดับปฏิบัติการของอุตสาหกรรมการบริการใน
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยแรงจูงใจในการท างานมีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร ร้อยละ 67.2 และ 4) ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานมีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานในระดับปฏิบัติการของอุตสาหกรรมการบริการในกรุงเทพมหานคร อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยสภาพแวดล้อมในการท างานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร    
ร้อยละ 63.3 

เวทิญาณ์ เจษฎาถาวรวงศ์ (2561) ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของเภสัชกรที่ท างานใน
โรงพยาบาลรัฐเขตบริการสุขภาพที่ 1 มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจในการท างาน
ที่มีต่อความพึงพอใจในการท างาน 2) เพื่อศึกษาอิทธิพลของความพึงพอใจในการท างานที่มีต่อความ
ผูกพันต่อองค์การ 3) เพ่ือศึกษาอิทธิพลการเป็นตัวแปรส่งผ่านของความพึงพอใจในการท างาน กลุ่ม
ตัวอย่างการวิจัย ได้แก่ เภสัชกรโรงพยาบาลรัฐบาลที่ปฏิบัติงานในเขตพ้ืนที่บริการสุขภาพที่ 1 
(ประกอบด้วย 8 จังหวัด คือ เชียงราย เชียงใหม่ พะเยา แพร่ น่าน แม่ฮ่องสอน ล าพูน และล าปาง) 
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โดยเก็บรวบรวมข้อมูลจากการตอบแบบสอบถามได้จ านวน 256 ตัวอย่าง วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่า
ทางสถิติ ร้อยละ การแจกแจงความถี่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
ยืนยัน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน และใช้โมเดลสมการโครงสร้างในการทดสอบสมมติฐาน  
ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นข้าราชการเพศหญิง ที่มีอายุอยู่ในช่วง 21-38 ปี 
รายได้อยู่ระหว่าง 25,001-35,000 บาท ระดับการศึกษาปริญญาตรี ระยะเวลาการปฏิบัติงานใน
สถานที่ท างานปัจจุบันมากกว่า 10 ปี และสถานที่ท างานอยู่ในจังหวัดภูมิล าเนาบ้านเกิด ส าหรับข้อมูล
ด้านแรงจูงใจ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญกับความสัมพันธ์กับผู้อ่ืนมากท่ีสุด ข้อมูล
ระดับความคิดเห็นด้านความพึงพอใจในการท างาน พบว่า เภสัชกรพึงพอใจในการท างานในระดับสูง 
และข้อมูลระดับความคิดเห็นด้านความผูกพันต่อองค์การพบว่า เภสัชกรมีความผูกพันต่อองค์การใน
ระดับสูง นอกจากนี้ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า แรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ
พึงพอใจในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ นอกจากนี้ความพึงพอใจในการท างานเป็นตัวแปร
คั่นกลางที่มีอิทธิพลส่งผ่านในความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานและความผูกพันต่อองค์การ
อีกด้วย 

ชนมพรรษา แสงแก้ว (2564) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัทเอกชนในจังหวัดกรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กร ของพนักงานเอกชนในจังหวัดกรุงเทพมหานคร โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล และทดสอบความตรงของเนื้อหาและความน่าเชื่อถือด้วยวิธีครอนบาร์คกับกลุ่ม
ตัวอย่าง จ านวน 40 คน ได้รับระดับความเชื่อมั่น 0.988 หลังจากนั้นได้แจกแบบสอบถามออนไลน์
โดยเลือกใช้กลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานบริษัทเอกชน จ านวน 400 คนมาวิเคราะห์ต่อ โดยสถิติท่ีใช้ใน
การวิเคราะห์ข้อมูล คือสถิติเชิงพรรณนา ซึ่งได้แก่ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบียงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิง
อ้างอิง ที่ใช้ในการวิเคราะห์ปัจจัยด้านภาวะผู้น า ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม ปัจจัยด้านแรงจูงใจ กับ
ความผูกพันต่อองค์กร ใช้การวิเคราะห์ความถดถอยอย่างง่าย ผลการศึกษาพบว่าปัจจัยด้านภาวะผู้น า 
ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ 0.05 

จุตติมาพร ช่วยบ ารุง (2562) ได้ศึกษาปัจจัยด้านความผูกพันต่อหัวหน้า ปัจจัยด้าน
วัฒนธรรมองค์กร และปัจจัยด้านแรงจูงใจที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานธนาคาร
พาณิชย์ เขตบางรัก มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาปัจจัยด้านความผูกพันต่อหัวหน้าที่มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร 2) เพ่ือศึกษาปัจจัยด้านวัฒนธรรมต่อองค์กรที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร และ  
3) เพื่อศึกษาปัจจัยด้านแรงจูงใจที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขต
บางรัก โดยก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างด้วยตารางการค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่าง ของ Taro 
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Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ระดับความคลาดเคลื่อน +- 5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
จ านวน 400 คน ท าการแจกแบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่าง พนักงานธนาคารพาณิชย์เขตบางรักโดย
การสุ่มเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบไม่ใช้ความน่าจะเป็นด้วยวิธี Simple Random Sampling จ านวน 
400 คน น ามาวิเคราะห์ด้วยวิธีการทางสถิติ แบ่งเป็น 2 ประเภท คือ สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ 
ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ สถิติทดสอบ
การวิเคราะห์ถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression) ผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยด้านความผูกพันต่อ
หัวหน้า วัฒนธรรมองค์การ และแรงจูงใจในการท างาน ด้านปัจจัยจูงใจ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ
ผูกพันองค์การของของพนักงานธนาคารพาณิชย์ เขตบางรัก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

สุนิศา ศรีอุทัย (2561) ได้ศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อม กระบวนการท างาน และแรงจูงใจใน
การท างานที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานในบริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา
อิทธิพลของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม อิทธิพลของปัจจัยด้านกระบวนการท างาน อิทธิพลของปัจจัย
ด้านแรงจูงใจที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานในบริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด โดยใช้แบบสอบถาม
เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลและตรวจสอบความถูกต้องของเครื่องมือจากผู้ทรงคุณวุฒิ การ
ทดสอบความน่าเชื่อถือด้วยวิธีของครอนบาร์ค กับกลุ่มตัวอย่าง 30 คน ได้ระดับความเชื่อมั่น 0.958 
โดยใช้ตารางการค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Krejcie และ Morgan ซึ่งได้ขนาดของกลุ่ม
ตัวอย่างจ านวน 200 คน และวิธีการทางสถิติ ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ
การวิเคราะห์ข้อมูลสมมติฐาน ใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย (Simple 
Regression Analysis) และสถิติวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis)    
ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยสภาพแวดล้อม ปัจจัยกระบวนการท างาน ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน 
ด้านปัจจัยจูงใจมีผลต่อความผูกพันของพนักงานบริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 แต่ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน ด้านปัจจัยค้ าจุนไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของ
พนักงานในบริษัท คาลขี้ธนาวัธน์ จ ากัด 
  2.3.3 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้องด้านวฒันธรรมองค์การ 

นวรัตน์ เพชรพรหม (2562) ได้ศึกษาวัฒนธรรมองค์กรและคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 
1) ศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย 
จ ากัด 2) ศึกษาวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท 
ไปรษณีย์ไทย จ ากัด 3) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานของบริษัท 
ไปรษณีย์ไทย จ ากัด สายงานสนับสนุน จ านวน 312 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ประกอบด้วย ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
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และทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคุณ ผลการศึกษาพบว่า 1) ปัจจัยส่วนบุคคล
ด้านเพศ ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานส่วนปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 2) วัฒนธรรมองค์กร ด้านการก าหนดทิศทาง (X3) ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในภาพรวมมากท่ีสุด รองลงมาคือ ด้านความอดทนต่อความขัดแย้ง 
(X9) ด้านการควบคุม (X6) ด้านแบบของการสื่อสาร (X10) ด้านระบบการให้รางวัล (X8) ด้านการริเริ่ม
ส่วนบุคคล (X1) ด้านการยอมรับในเรื่องความเสี่ยง (X2) ด้านการสนับสนุนการจัดการ (X5) ด้าน
เอกลักษณ์ (X7) และด้านการร่วมมือ (X4) ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคุณ (R) เท่ากับ 0.928 3) คุณภาพชีวิตในการท างานด้านความเป็น
ประโยชน์ต่อสังคม (X18) ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในภาพรวมมากท่ีสุด รองลงมาคือ 
ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (X11) ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างาน
ร่วมกัน (X13) ด้านสถานภาพการท างานมีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (X16) ด้านสิทธิของ
พนักงาน (X14) ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่น (X15) ด้านความก้าวหน้าและความ
มั่นคงในงาน (X17) และด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล (X12) ตามล าดับ อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) เท่ากับ 0.928 

แหวนเพชร ไชยะวง (2563) ได้ศึกษาวัฒนธรรมองค์การและความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานกลุ่มธนาคารพาณิชย์รัฐในนครหลวงเวียงจันทน์ สปป.ลาว มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การและความผูกพันต่อองค์การ และศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรม
องค์การต่อความผูกพันต่อองค์การ กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ พนักงานกลุ่มธนาคารพาณิชย์รัฐในนครหลวง
เวียงจันทน์ สปป.ลาว จ านวน 360 คน ใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูล สถิติที่ใช้วิเคราะห์คือสถิติ
เชิงพรรณนาได้แก่ ความถี่และค่าร้อยละ สถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์
สัน และการถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้นตอน พบว่า วัฒนธรรมองค์การรายด้านมีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์การทั้งสามด้าน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และในส่วนของอิทธิพล
วัฒนธรรมองค์การรายด้านกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม พบว่า ระยะเวลาในการท างานร่วมกัน 
ความตามใจและยับยั้งชั่งใจ และการหลีกเสี่ยงความไม่แน่นอนมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
โดยรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ ความเป็นปัจเจกนิยมและกลุ่มนิยมมีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การโดยรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

สิริขวัญ หงษ์สุวรรณกุล (2562) ได้ศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กร ความผูกพันและ
ความสุขในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในพื้นที่
กรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กร ความผูกพัน และความสุขใน
การท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ของพนักงานบริษัทเอกชนในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร 
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กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคือ พนักงานบริษัทเอกชนในพื้นที่กรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน   
โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล ค่าสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบสมมติฐานใช้การวิเคราะห์ความแตกต่าง โดยใช้สถิติ
การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และสถิติการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ โดยมีระดับ
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ผลการทดสอบ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ
ระหว่าง 31-40 ปี มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 บาทขึ้นไป และท างานอยู่ในพ้ืนที่เขตปทุมวัน     
ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า 1) พนักงานบริษัทเอกชนที่มีวัฒนธรรมองค์กรแตกต่างกันมี
ประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกัน โดยพนักงานที่มีวัฒนธรรมองค์กรด้านลักษณะสร้างสรรค์มี
ประสิทธิภาพในการท างานมากกว่าพนักงานที่มีลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าว และพนักงานที่มีวัฒนธรรม
ด้านลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา มีประสิทธิภาพในการท างานมากกว่าพนักงานที่มีลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าว 
2) ปัจจัยความสุขในการท างานภาพรวม และรายด้าน ประกอบด้วย ด้านการติดต่อสัมพันธ์ ด้าน
ความรักในงาน และด้านการเป็นที่ยอมรับ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ของพนักงาน
บริษัทเอกชนในพื้นที่กรุงเทพมหานคร ขณะที่ปัจจัยความสุขในการท างานภาพรวมสามารถพยากรณ์
ประสิทธิภาพในการท างานได้ร้อยละ 46.50 3) ปัจจัยความผูกพันภาพรวม และรายด้านประกอบด้วย 
ด้านความเชื่อมั่นยอมรับเป้าหมายและค่านิยม ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทพยายามปฏิบัติงานเพ่ือ
องค์กร และด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกในองค์กรองค์กรมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างาน ของพนักงานบริษัทเอกชนในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ขณะที่ปัจจัยความ
ผูกพันภาพรวมสามารถพยากรณ์ประสิทธิภาพในการท างานได้ร้อยละ 41.30 

เมทินี คงเจริญ (2561) ได้ศึกษาวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานตามมาตรฐาน
วิชาชีพของพนักงานครูในสถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดเพชรบุรี และจังหวัด
ประจวบคีรีขันธ์ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) วัฒนธรรมองค์การของสถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นจังหวัดเพชรบุรีและจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ 2) การปฏิบัติงานมาตรฐานวิชาชีพของ
พนักงานครูในสถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดเพชรบุรีและจังหวัด
ประจวบคีรีขันธ์ และ 3) วัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิชาชีพของ
พนักงานครูในสถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดเพชรบุรี และจังหวัด
ประจวบคีรีขันธ์ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและพนักงานครูใน
สถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดเพชรบุรีและจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ จ านวน 248 
คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ สถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์การ
ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ผลการวิจัยพบว่า 1) วัฒนธรรมองค์การของสถานศึกษา โดยภาพรวมอยู่
ในระดับมาก เมื่อพิจารณาแยกเป็นรายด้าน พบว่าวัฒนธรรมองค์การอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยมี
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ค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด ได้แก่ วัฒนธรรมเน้นการแข่งขัน รองลงมา ได้แก่ วัฒนธรรมเน้นการปรับตัว และ
วัฒนธรรมเน้นแบบราชการ ตามล าดับ และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ วัฒนธรรมเน้นความ
ร่วมมือ 2) การปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิชาชีพครูของพนักงานครูในสถานศึกษา โดยภาพรวมและ
รายด้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ได้แก่ ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่
ผู้เรียน รองลงมาคือ ร่วมมือกับผู้อ่ืนในชุมชนอย่างสร้างสรรค์ ร่วมมือกับผู้อ่ืนในสถานศึกษาอย่าง
สร้างสรรค์ ตามล าดับ และมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ พัฒนาสื่อการเรียนการสอนให้มีประสิทธิภาพ 
อยู่เสมอ 3) วัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิชาชีพของพนักงานครูใน
สถานศึกษา ได้แก่ ด้านวัฒนธรรมเน้นความร่วมมือ (X1) ด้านวัฒนธรรมเน้นระบบราชการ (X4)    
และด้านวัฒนธรรมเน้นการปรับตัว (X2) โดยมีค่าประสิทธิภาพในการท านาย (R2) ร้อยละ 21.50 

วิรุฬจิต กลิ่นละออ (2560) ได้ศึกษาวัฒนธรรมองค์การกับขวัญในการปฏิบัติงานของ
พนักงานครูโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นท่ี 1 มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) วัฒนธรรม
องค์การของโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 2) ขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานครู
เทศบาลโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 3)ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับ
ขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานครูโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 ใช้กลุ่มตัวอย่าง
จ านวน 76 โรงเรียน ใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้น (stratified random sampling) โดยจ าแนกเป็นราย
จังหวัด เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้ แบบสอบถาม (Questionnaire) จ านวน 1 ฉบับ ที่มีค่าความเชื่อมั่น 
.927 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การ
วิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s product moment correlation 
coefficient) ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป ผลการวิจัยพบว่า 1) วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนเทศบาลใน
กลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 โดยภาพรวม และรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหา
น้อย ดังนี้ ด้านนวัตกรรมและความเสี่ยง ด้านการให้ความส าคัญ กับผลลัพธ์ของงาน ด้านความเอาใจ
ใส่ต่อรายละเอียดของการปฏิบัติงาน ด้านการให้ความส าคัญกับบุคลากร ด้านการให้ความส าคัญกับ
การท างานเป็นทีม ด้านความมั่นคง และด้านการปฏิบัติงานเชิงรุก 2) ขวัญในการปฏิบัติงานของ
พนักงานครูเทศบาลโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ใน
ระดับมาก โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านความกดดันด้านสังคม ด้านอาคารสถานที่
และการบริการ ด้านเงินเดือน ด้านปริมาณการสอน ด้านสัมพันธภาพระหว่างครู ด้านความสัมพันธ์
ระหว่างครูกับผู้บริหาร ด้านหลักสูตร ด้านความพอใจในหน้าที่การงาน ด้านชุมชนกับการสนับสนุน
การศึกษา และด้านสถานภาพของครู 3) ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับขวัญในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานครูโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 มีความสัมพันธ์กันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าความสัมพันธ์กันในทางบวกหรือมีความสัมพันธ์กันในลักษณะ
ที่คล้อยตามกัน 
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  2.3.4 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้องด้านความผูกพนัตอ่องค์การ 
 เกษมศิษฐ์ จีระอภิวัฒน์ (2564) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
บริษัท ที.เอ็น.แมชชินเนอรี่ จ ากัด โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงานบริษัทที.เอ็น. แมชชินเนอรี่ จ ากัด โดยประชากรที่ศึกษา คือ พนักงานประจ า พนักงาน
รับเหมาค่าแรง พนักงานชั่วคราว กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยจ านวน 70 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็น
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการศึกษาวิจัย และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทาง
สถิติ สถิติท่ีใช้ ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และในการทดสอบสมมติฐานการวิจัย
ใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุ (Multiple Regression) ในการวิเคราะห์ ผลการวิจัยพบว่า 1) ปัจจัยด้าน
ลักษณะงานของพนักงานบริษัท ที.เอ็น.แมชชินเนอรี่ กับความผูกพันต่อองค์การไม่มีความสัมพันธ์กัน 
และ จากการท านายสมการ (R2 ) หมายความว่า ปัจจัยด้านลักษณะงานสามารถอธิบายความผันแปร
ของความผูกพันต่อองค์การ ได้ร้อยละ 0.5 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 2) ปัจจัยด้าน
ประสบการณ์ในการท างานของพนักงานบริษัท ที.เอ็น.แมชชินเนอรี่ จ ากัด กับความผูกพันต่อองค์การ
มีความสัมพันธ์กันในสองด้านนี้ คือ ด้านทัศนคติต่อองค์กรและด้านความคาดหวังต่อองค์กร และจาก
การท านายสมการ (R2 ) หมายความว่า ปัจจัยด้านประสบการณ์สามารถอธิบายความผันแปรของ
ความผูกพันต่อองค์การ ได้ร้อยละ 25.2 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

สมเกียรติ อินยม (2560) ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของพนักงานฝ่ายผลิตบริษัทแห่ง
หนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด จังหวัดระยอง มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาความผูกพัน   
ต่อองค์การของพนักงานฝ่ายผลิตบริษัทแห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด จังหวัดระยอง 
2) เพ่ือศึกษาลักษณะงานของฝ่ายผลิตบริษัทแห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด จังหวัด
ระยอง 3) เพ่ือศึกษาสภาพแวดล้อมในการท างานของฝ่ายผลิตบริษัทแห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรม  
อีสเทิร์นซีบอร์ด จังหวัดระยอง และ 4) เพ่ือเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของพนักงานฝ่ายผลิต
บริษัทแห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด จังหวัดระยอง จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพ และระยะเวลาปฏิบัติงานในบริษัท โดยกลุ่มตัวอย่างที่ศึกษา คือ พนักงานฝ่าย
ผลิตบริษัทแห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด จังหวัดระยอง จ านวน 270 คน เครื่องมือ   
ที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่    
ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) การทดสอบคา่ที (t-test) และการวิเคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) การทดสอบความแตกต่างรายคู่ (Post hoc) โดยวิธี 
LSD และวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (r) ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ผลการศึกษา พบว่า ลักษณะงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน และความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานฝ่ายผลิตบริษัทแห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด จังหวัดระยอง พบว่า ภาพรวม
อยู่ในระดับปานกลาง ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของพนักงานฝ่าย
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ผลิตบริษัทแห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด จังหวัดระยอง จ าแนกตามสถานภาพส่วน
บุคคล พบว่า พนักงานฝ่ายผลิตบริษัทแห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด ที่มีเพศ อายุ 
ระดับการศึกษา สถานภาพ และระยะเวลาปฏิบัติงานในบริษัทต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การไม่
แตกต่างกัน ส่วนความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะงานกับความผูกพันต่อองค์การและความสัมพันธ์
ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การ ของพนักงานฝ่ายผลิตบริษัทแห่งหนึ่ง
ในนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด จังหวัดระยอง โดยรวมและด้านมีความสัมพันธ์กันทางบวกอยู่ใน
ระดับต่ าถึงระดับปานกลาง 

วรรณวนัช ดวงภมร (2562) ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในบริษัท ยูนิค  
เอ็นจิเนียริ่งงแอนด์คอนสตรัคชั่น จ ากัด (มหาชน) มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความผูกพันต่อองค์การ
ของบุคลากรในบริษัท ยูนิค เอ็นจิเนียรั่งแอนด์ คอนสตรัคชั่น จ ากัด (มหาชน) ได้แก่ ด้านความ
ปรารถนาที่จะอยู่ในองค์การ ด้านความตั้งใจที่จะอยู่ในองค์การ ด้านการมาท างานสม่ าเสมอ ด้าน
ความพยายามทุ่มเทในการท างาน และด้านการรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ กลุ่มตัวอย่างคือ 
บุคลากรในบริษัท ยูนิค เอ็นจิเนียรั่งแอนด์ คอนสตรัคชั่น จ ากัด (มหาชน) ในส่วนของโครงการ
ก่อสร้างรถไฟทางคู่ บางแค - ปากน้ าโพ กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถาม จ านวน 136 คน เครื่องมือ
ที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมทาง
คอมพิวเตอร์ หาค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเยี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัย พบว่า ความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในบริษัท ยูนิค เอ็นจิเนียริ่งแอนด์ คอนสตรัคชั่น จ ากัด (มหาชน) โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก คือ 
ด้านความพยายามทุ่มเทในการท างาน ด้านการรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ ด้านการมาท างาน
สม่ าเสมอ ด้านความปรารถนาที่จะอยู่ในองค์การและด้านความตั้งใจที่จะอยู่ในองค์การ ตามล าดับ 

มัทวัน เลิศวุฒิวงศา (2564) ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์การและคุณภาพชีวิตในการท างานที่
มีความสัมพันธ์ต่อความภักดีของพนักงานเอกชน กรณีศึกษาบริษัทจัดจ าหน่ายเคมีภัณฑ์แห่งหนึ่งใน
เขตกรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาลักษณะด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ อายุ เพศ 
สถานภาพการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน อายุงานและแผนกสังกัดท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
คุณภาพชีวิตในการท างานและความภักดีของพนักงานเอกชน กรณีศึกษาบริษัทจัดจ าหน่ายเคมีภัณฑ์
แห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 2) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การกับคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน 3) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความภักดีของ
พนักงานเอกชน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานในบริษัทที่อยู่ในต าแหน่งปฏิบัติการจนถึง
ผู้จัดการของบริษัทจัดจ าหน่ายเคมีภัณฑ์แห่งหนึ่ง จ านวน 150 คน โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บ
ข้อมูล สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่า
ที การวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะห์โดยใช้ค่าสถิติสหสัมพันธ์อย่างง่าย 
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ผลการวิจัยพบว่า พนักงานเอกชน กรณีศึกษาบริษัทจัดจ าหน่ายเคมีภัณฑ์แห่งหนึ่ง ในเขต
กรุงเทพมหานคร มีความผูกพันต่อองค์การและคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีความสัมพันธ์ต่อ    
ความภักดีในระดับมาก ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบว่า 1) พนักงานที่มีเพศแตกต่างกันมีคุณภาพ
ชีวิตในการท างานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 2) พนักงานที่มีลักษณะด้าน
ประชากรศาสตร์แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน 3) พนักงานที่มีเพศแตกต่างกัน  
มีความภักดีแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 4) ความผูกพันต่อองค์การมี
ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานในระดับสูง อย่างมี       
นัยทางสถิติที่ระดับ 0.01 5) ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันต่อความภักดี
ของพนักงานในระดับสูงมาก อย่างมีนัยทางสถิติที่ระดับ 0.01 6) คุณภาพชีวิตในการท างานมี
ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันต่อความภักดีของพนักงานในระดับสูง อย่างมีนัยทางสถิติที่ระดับ 
0.01 

ปรารถนา หลีกภัย (2563) ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรภาครัฐในจังหวัดตรัง 
มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับของความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรภาครัฐในจังหวัดตรัง เพื่อ
เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรภาครัฐในจังหวัดตรัง จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
และเพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรภาครัฐในจังหวัดตรัง กลุ่มตัวอย่าง
ในการศึกษาครั้งนี้ คือ บุคลากรที่ท างานในองค์การภาครัฐในจังหวัดตรัง จ านวน 365 คน เครื่องมือที่
ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถ่ี ร้อยละ 
ค่าเฉลี่ยค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ทดสอบหาความแตกต่างค่าที่ (t-test) การวิเคราะห์
ทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ ผลการศึกษา พบว่า ความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรภาครัฐในจังหวัดตรังในภาพรวมอยู่ในระดับมาก บุคลากรภาครัฐใน
จังหวัดตรังที่มีรายได้ต่อเดือนและลักษณะการจ้างงานแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่าง
กัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรภาครัฐใน
จังหวัดตรัง คือ ปัจจัยประสบการณ์การท างาน ปัจจัยลักษณะงาน และปัจจัยลักษณะโครงสร้าง ที่
ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

 
 
 
 
 
 



 

 

 

บทที ่3 
ระเบยีบวธิกีารวจิยั 

 
 งานวิจัยเรื่องการศึกษาปัจจัยลักษณะงาน แรงจูงใจในการท างาน และวัฒนธรรมองค์การ  
ที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์การของพนักงานบริษัทท่องเที่ยวแห่งหนึ่ง ในจังหวัดพังงา มีระเบียบ
วิธีการวิจัยดังนี้ 
 3.1 ประเภทและรูปแบบการวิจัย 
 3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.4 สมมติฐานการวิจัย  
 3.5 วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัย 
 
3.1 ประเภทและรปูแบบการวจิยั 
 งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ใช้แบบสอบถามปลายปิด (Closed-
ended Questionnaire) ประกอบด้วยข้อมูลส่วนบุคคล ข้อมูลด้านลักษณะงาน ข้อมูลด้านแรงจูงใจ
ในการท างาน ข้อมูลด้านวัฒนธรรมองค์การ ที่ส่งผลต่อความผูกพันกับองค์การของพนักงานบริษัท
ท่องเที่ยวแห่งหนึ่ง ในจังหวัดพังงา เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลตามรายละเอียดดังนี้  
 3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีทัง้หมด 5 สว่นดงันี ้
  3.1.1.1 ข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทท่องเที่ยวแห่งหนึ่ง 
  ข้อมูลส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ สถานภาพสมรส อายุ ระดับการศึกษา อายุการ
ท างาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และภาระครอบครัวเฉลี่ยต่อเดือน โดยมีระดับการวัดดังนี้ 
  1) เพศ    ระดับการวัดตัวแปรนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
  2) สถานภาพสมรส  ระดับการวัดตัวแปรนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
  3) อายุ    ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
  4) ระดับการศึกษา  ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
  5) อายุการท างาน  ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
  6) รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
  7) ภาระครอบครัวเฉลี่ยต่อเดือน  ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal 
Scale) 
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  3.1.1.2 ข้อมูลด้านลักษณะงาน ประกอบด้วย ความอิสระในการท างาน ความ
หลากหลายในการท างาน ความท้าทายในการท างาน และงานที่ท ามีปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน โดยมีระดับ
การวัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale)  
  ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้  
  1) เห็นด้วยน้อยที่สุด    มีค่าคะแนนเป็น 1  
  2) เห็นด้วยน้อย     มีค่าคะแนนเป็น 2  
  3) เห็นด้วยปานกลาง    มีค่าคะแนนเป็น 3  
  4) เห็นด้วยมาก     มีค่าคะแนนเป็น 4 
  5) เห็นด้วยมากที่สุด   มีค่าคะแนนเป็น 5  
  ส าหรับการวัดระดับค่าเฉลี่ยเป็นช่วงคะแนน มีการวัดดังนี้  
  ค่าเฉลี่ย     ความหมาย 
  4.21 - 5.00    มากที่สุด 
  3.41 - 4.20     มาก 
  2.61 - 3.40    ปานกลาง  
  1.81 - 2.60     น้อย  
  1.00 - 1.80     น้อยที่สุด 
  3.1.1.3 ข้อมูลด้านแรงจูงใจในการท างาน ประกอบด้วย ความก้าวหน้ามั่นคงในงาน 
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน และผลตอบแทนและสวัสดิการ โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น 
(Interval Scale) 

ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้  
  1) เห็นด้วยน้อยที่สุด    มีค่าคะแนนเป็น 1  
  2) เห็นด้วยน้อย     มีค่าคะแนนเป็น 2  
  3) เห็นด้วยปานกลาง    มีค่าคะแนนเป็น 3  
  4) เห็นด้วยมาก     มีค่าคะแนนเป็น 4 
  5) เห็นด้วยมากที่สุด   มีค่าคะแนนเป็น 5  
  ส าหรับการวัดระดับค่าเฉลี่ยเป็นช่วงคะแนน มีการวัดดังนี้  
  ค่าเฉลี่ย     ความหมาย 
  4.21 - 5.00    มากที่สุด 
  3.41 - 4.20     มาก 
  2.61 - 3.40    ปานกลาง  
  1.81 - 2.60     น้อย  
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  1.00 - 1.80     น้อยที่สุด 
  3.1.1.4 ข้อมูลด้านวัฒนธรรมองค์การ ประกอบด้วย วัฒนธรรมที่เน้นบทบาท และ
วัฒนธรรมแบบเป็นผู้น า โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 

ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้  
  1) เห็นด้วยน้อยที่สุด    มีค่าคะแนนเป็น 1  
  2) เห็นด้วยน้อย     มีค่าคะแนนเป็น 2  
  3) เห็นด้วยปานกลาง    มีค่าคะแนนเป็น 3  
  4) เห็นด้วยมาก     มีค่าคะแนนเป็น 4 
  5) เห็นด้วยมากที่สุด   มีค่าคะแนนเป็น 5  
  ส าหรับการวัดระดับค่าเฉลี่ยเป็นช่วงคะแนน มีการวัดดังนี้  
  ค่าเฉลี่ย     ความหมาย 
  4.21 - 5.00    มากที่สุด 
  3.41 - 4.20     มาก 
  2.61 - 3.40    ปานกลาง  
  1.81 - 2.60     น้อย  
  1.00 - 1.80     น้อยที่สุด 
  3.1.1.5 ข้อมูลด้านความผูกพันกับองค์กร ประกอบด้วย ความเชื่อมั่นและการ
ยอมรับเป้าหมายขององค์การ ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์การ และความต้องการที่จะรักษา
ความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 

ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้  
  1) ความผูกพันน้อยที่สุด    มีค่าคะแนนเป็น 1  
  2) ความผูกพันน้อย    มีค่าคะแนนเป็น 2  
  3) ความผูกพันปานกลาง    มีค่าคะแนนเป็น 3  
  4) ความผูกพันมาก    มีค่าคะแนนเป็น 4 
  5) ความผูกพันมากท่ีสุด   มีค่าคะแนนเป็น 5  
  ส าหรับการวัดระดับค่าเฉลี่ยเป็นช่วงคะแนน มีการวัดดังนี้  
  ค่าเฉลี่ย     ความหมาย 
  4.21 - 5.00    มากที่สุด 
  3.41 - 4.20     มาก 
  2.61 - 3.40    ปานกลาง  
  1.81 - 2.60     น้อย  



39 
 

 

  1.00 - 1.80     น้อยที่สุด 
 3.1.2 การทดสอบความเทีย่งตรงของเนือ้หา (Content Validity Test) และการทดสอบ
ความนา่เชือ่ถอื (Reliability Test) ของแบบสอบถาม (Questionnaire)  
  3.1.2.1 การทดสอบความเที่ยงตรงและเนื้อหา (Content Validity Test)  
  งานวิจัยนี้ จะน าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้วมอบให้กับอาจารย์ที่ปรึกษา 
ตรวจสอบความถูกต้องของเนื้อหา และท าการแก้ไขตามข้อเสนอแนะและข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์
ต่องานวิจัย  
  3.1.2.2 การทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) เมื่อผู้วิจัยได้แก้ไข
แบบสอบถามตามที่อาจารย์ที่ปรึกษาระบุเรียบร้อยแล้ว จะต้องน าแบบสอบถามมาท าการทดสอบ
ความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) โดยท าการแจกกับกลุ่มตัวอย่างที่มีสภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่างซึ่ง
เป็นพนักงานของบริษัทท่องเที่ยวแห่งหนึ่ง จ านวน 30 คน เพื่อตรวจสอบความน่าเชื่อถือ โดย
วิเคราะห์ประมวลหาค่าครอนบาร์ค แอลฟ่า (Cronbach’s Alpha Analysis Test) ซึ่งค่าที่ได้เท่ากับ 
0.955 
 
ตารางที ่3.1: ตารางแสดงค่าความเชื่อมั่น (Cronbach’s Alpha Analysis Test)  
 

ค าถาม จ านวนข้อ ค่าความเชื่อมัน่ 
1. ข้อมูลด้านลักษณะงาน 10 0.833 
2. ข้อมูลด้านแรงจูงใจในการท างาน 10 0.867 
3. ข้อมูลด้านวัฒนธรรมองค์การ 10 0.926 
4. ข้อมูลด้านความผูกพันกับองค์การ 10 0.899 

รวม 40 0.955 

 

3.2 กลุม่ประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง  
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานของบริษัทท่องเที่ยวแห่งหนึ่ง ในจังหวัดพังงา 

จ านวน 430 คน โดยจะท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจากพนักงานทั้งหมดของบริษัทท่องเที่ยวแห่งหนึ่ง ใน
จังหวัดพังงา 

ทั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้การค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ 
Krejcie & Mogan (1970) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ระดับความคลาดเคลื่อน +-5% ซึ่งได้ขนาด
ของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 202 คน โดยมีสูตรค านวณ ดังนี้ 
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n  =  χ
2Np (1–p) 

     e2 (N-1)+χ2p (1- p) 
n = ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
N = ขนาดของประชากร 
e = ระดับความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่างที่ยอมรับได้ 

χ
2= ค่าไคสแควร์ที่ df เท่ากับ 1 และระดับความเชื่อมั่น 95% (χ2=3.841) 

p = สัดส่วนของลักษณะที่สนใจในประชากร 
แทนค่าในสูตร 

n  =         3.841 x 430 x 0.5 x0.5  
           (.05)2 (430-1) + 3.841x0.5x0.5  

=  202.41 คน ≈ 202 คน 
แต่เนื่องจากผู้วิจัยได้ท าการเก็บกลุ่มตัวอย่างเพ่ิมเติม จึงก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างจาก

พนักงานของบริษัทท่องเที่ยวแห่งหนึ่ง ในจังหวัดพังงา จ านวน 400 คน โดยจะสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบ
บังเอิญ โดยการแจกแบบสอบถาม มีการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง ดังนี้ 

วันที่ 1 ตุลาคม ถึง 31 ธันวาคม พ.ศ. 2565 จ านวน 400 คน 
 

3.3 กระบวนการและขัน้ตอนการเกบ็รวบรวมข้อมลู  
 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลมีดังนี้  
 3.3.1 ผู้วิจัยได้ท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจากพนักงานของบริษัทท่องเที่ยวแห่งหนึ่ง ในจังหวัด
พังงา จะท าการเก็บข้อมูลแบบสอบถาม 
 3.3.2 ผู้วิจัยได้ท าการชี้แจงถึงวัตถุประสงค์ของการท าวิจัย รวมทั้งหลักเกณฑ์ในการตอบ
แบบสอบถามเพ่ือให้พนักงานของบริษัทท่องเที่ยวแห่งหนึ่ง ในจังหวัดพังงา มีความเข้าใจในข้อค าถาม
และความต้องการของผู้วิจัย 
 3.3.3 ท าการแจกแบบสอบถามให้กับพนักงานของบริษัทท่องเที่ยวแห่งหนึ่ง ในจังหวัดพังงา 
 3.3.4 น าแบบสอบถามที่ได้มาท าการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถามและ
น าไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ต่อไป 
 
3.4 สมมตฐิานการวจิยั 
 การศึกษาปัจจัยลักษณะงาน แรงจูงใจในการท างาน และวัฒนธรรมองค์การ มีผลต่อความ

ผูกพันกับองค์การของพนักงานบริษัทท่องเที่ยวแห่งหนึ่ง ในจังหวัดพังงา โดยมีการตั้งสมมติฐานดังนี้  



41 
 

 

 3.4.1 ปัจจัยลักษณะงาน มีผลต่อความผูกพันกับองค์การของพนักงานบริษัทท่องเที่ยวแห่ง
หนึ่ง ในจังหวัดพังงา 
 3.4.2  ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน มีผลต่อความผูกพันกับองค์การของพนักงานบริษัท
ท่องเที่ยวแห่งหนึ่ง ในจังหวัดพังงา 
 3.4.3 ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การ มีผลต่อความผูกพันกับองค์การของพนักงานบริษัทท่องเที่ยว
แห่งหนึ่ง ในจังหวัดพังงา 
 การทดสอบสมมติฐานทั้งสามข้อจะท าการทดสอบที่นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 
3.5 วธิกีารทางสถติทิี่ใชส้ าหรบังานวจิยั 
 วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้ 2 ประเภทได้แก่  
 3.5.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 3.5.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์
สมมติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
  3.5.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 
  3.5.2.2  สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 
  3.5.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 
 
 
 
 
 
 



 

 

 

บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมลู 

 
เป็นการเสนอการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้ และอธิบายการทดสอบสมมติฐานที่เก่ียวข้องกับปัจจัย

ลักษณะงาน แรงจูงใจในการท างาน และวัฒนธรรมองค์การ ที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์การของ
พนักงานบริษัทท่องเที่ยวแห่งหนึ่ง ในจังหวัดพังงา ผู้วิจัยท าการเก็บรวบรวมจากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน
ทั้งสิ้น 400 ราย โดยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลในรูปแบบของตาราง แบ่งการวิเคราะห์
ออกเป็น 6 ส่วน ดังนี้ 

4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ สถานภาพสมรส อายุ ระดับการศึกษา อายุ
การท างาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และภาระครอบครัวเฉลี่ยต่อเดือน 

4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับลักษณะงาน 
4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับแรงจูงใจในการท างาน 
4.4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับวัฒนธรรมองค์การ 
4.5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความผูกพันกับองค์กร 
4.6 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการทดสอบสมมติฐาน 

 
4.1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มลูสว่นบุคคล 
 
ตารางที่ 4.1: แสดงจ านวนและร้อยละข้อมูลส่วนบุคคล โดยจ าแนกตามเพศ 
 

ขอ้มลูสว่นบคุคล จ านวน (คน) รอ้ยละ 

1. เพศ   
ชาย 128 32.0 
หญิง 272 68.0 

รวม 400 100.0 

 
จากตารางที่ 4.1 เพศ พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 272 คน คิดเป็น

ร้อยละ 62 เพศชาย จ านวน 128 คน คิดเป็นร้อยละ 32 
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ตารางที่ 4.2: แสดงจ านวนและร้อยละข้อมูลส่วนบุคคล โดยจ าแนกตามสถานภาพสมรส 
 

ขอ้มลูสว่นบคุคล จ านวน (คน) รอ้ยละ 

2. สถานภาพสมรส   
โสด 332 83.0 
สมรส 63 15.8 
หม้าย/หย่าร้าง/แยกกันอยู่ 5 1.2 

รวม 400 100.0 

 
จากตารางที่ 4.2 สถานภาพสมรส พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 332 

คน คิดเป็นร้อยละ 83 รองลงมา สมรส จ านวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 15.8 หม้าย/หย่าร้าง/แยกกัน
อยู่ จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.2 

 
ตารางที่ 4.3: แสดงจ านวนและร้อยละข้อมูลส่วนบุคคล โดยจ าแนกตามอายุ 
 

ขอ้มลูสว่นบคุคล จ านวน (คน) รอ้ยละ 

3. อายุ   
ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 20 ป ี 5 1.2 
21-35 ปี 385 96.3 
36-40 ปี 6 1.5 
มากกว่าหรือเท่ากับ 41 ปี 4 1.0 

รวม 400 100.0 

 
จากตารางที่ 4.3 อายุ พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุอยู่ในช่วง 21-35 ปี จ านวน 385 

คน คิดเป็นร้อยละ 96.3 รองลงมาอายุ 36-40 ปี จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 1.5 อายุต่ ากว่าหรือ
เท่ากับ 20 ปี จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.2 และอายุมากกว่าหรือเท่ากับ 41 ปี จ านวน 4 คน   
คิดเป็นร้อยละ 1 
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ตารางที่ 4.4: แสดงจ านวนและร้อยละข้อมูลส่วนบุคคล โดยจ าแนกตามระดับการศึกษา 
 

ขอ้มลูสว่นบคุคล จ านวน (คน) รอ้ยละ 

4. ระดับการศึกษา   
ต่ ากว่าปริญญาตรี 3 0.7 
ปริญญาตรี 382 95.5 
สูงกว่าปริญญาตรี 15 3.8 

รวม 400 100.0 

 
จากตารางที่ 4.4 ระดับการศึกษา พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่จบปริญญาตรี จ านวน 382 

คน คิดเป็นร้อยละ 95.5 รองลงมาสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 3.8 และต่ ากว่า
ปริญญาตรี จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 0.7 

 
ตารางที่ 4.5: แสดงจ านวนและร้อยละข้อมูลส่วนบุคคล โดยจ าแนกตามอายุการท างาน 
 

ขอ้มลูสว่นบคุคล จ านวน (คน) รอ้ยละ 

5. อายุการท างาน   
ต่ ากว่า 1 ป ี 13 3.2 
1-2 ปี 119 29.8 
3-4 ปี 75 18.8 
มากกว่า 4 ป ี 196 48.2 

รวม 400 100.0 

 
จากตารางที่ 4.5 อายุการท างาน พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุการท างานมากกว่า 4 ปี 

จ านวน 196 คน คิดเป็นร้อยละ 48.2 รองลงมา คือ 1-2 ป ีจ านวน 119 คน คิดเป็นร้อยละ 29.5 
อายุการท างาน 3-4 ปี จ านวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 18.8 และ ต่ ากว่า 1 ปี จ านวน 13 คน คิดเป็น
ร้อยละ 3.2 
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ตารางที่ 4.6: แสดงจ านวนและร้อยละข้อมูลส่วนบุคคล โดยจ าแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
 

ขอ้มลูสว่นบคุคล จ านวน (คน) รอ้ยละ 

6. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน   
ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท 81 20.2 
15,001 – 25,000 บาท 274 68.5 
25,001 – 35,000 บาท 39 9.8 
มากกว่า 35,000 บาท 6 1.5 

รวม 400 100.0 

 
จากตารางที่ 4.6 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือนอยู่ที่ 

15,001 - 25,000 บาท จ านวน 274 คน คิดเป็นร้อยละ 68.5 รองลงมา คือ ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 
15,000 บาท จ านวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 20.2 25,001 – 35,000 บาท จ านวน 39 คน คิดเป็น
ร้อยละ 9.8 และ มากกว่า 35,000 บาท จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 1.5 

 
ตารางที่ 4.7: แสดงจ านวนและร้อยละข้อมูลส่วนบุคคล โดยจ าแนกตามภาระครอบครัวเฉลี่ยต่อเดือน 
 

ขอ้มลูสว่นบคุคล จ านวน (คน) รอ้ยละ 

7. ภาระครอบครัวเฉลี่ยต่อเดือน   
ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 10,000 บาท 167 41.8 
10,001 – 19,999 บาท 190 47.5 
20,000 – 30,000 บาท 28 7.0 
มากกว่า 30,000 บาท 15 3.7 

รวม 400 100.0 

 
จากตารางที่ 4.7 ภาระครอบครัวเฉลี่ยต่อเดือน พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีภาระ

ครอบครัวเฉลี่ยต่อเดือนอยู่ที่ 10,001– 19,999 บาท จ านวน 190 คน คิดเป็นร้อยละ 47.5 รองลงมา 
คือ ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 10,000 บาท จ านวน 167 คน คิดเป็นร้อยละ 41.8 20,000 – 30,000 บาท 
จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 7 และมากกว่า 30,000 บาท จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 3.7 
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4.2 ผลการวเิคราะห์ขอ้มลูระดบัลักษณะงาน 
 
ตารางที่ 4.8: แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับลักษณะงานโดยรวม 
 

ลกัษณะงาน 𝑥 ̅ SD ระดบั 

ด้านความอิสระในการท างาน 4.85 0.413 มากที่สุด 

ด้านความหลากหลายในการท างาน 4.79 0.480 มากที่สุด 

ด้านความท้าทายในการท างาน 4.84 0.429 มากที่สุด 

ด้านงานที่ท ามีปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 4.80 0.467 มากที่สุด 

รวม 4.82 0.395 มากทีส่ดุ 

 
จากตารางที่ 4.8 พบว่า ระดับลักษณะงานโดยรวม มีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด 

(𝑥 ̅=4.82) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ (SD=0.395) เมื่อพิจารณาในแต่ละด้าน พบว่า ด้าน

ความอิสระในการท างาน มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (𝑥 ̅=4.85) รองลงมา คือ ด้านความท้าทายในการ

ท างาน (𝑥 ̅=4.84) ด้านงานที่ท ามีปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน (𝑥 ̅=4.80) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ 

ด้านความหลากหลายในการท างาน (𝑥 ̅=4.79) 
 
ตารางที่ 4.9: แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับลักษณะงาน ด้านความอิสระในการ

ท างาน 
 

ดา้นความอสิระในการท างาน 𝑥 ̅ SD ระดบั 

ท่านมีโอกาสก าหนดเป้าหมายและวิธีการท างานในหน้าที่
ของตนเองได้ 

4.89 0.388 มากที่สุด 

เปิดโอกาสให้ท่านได้เสนอความคิด หรือสิ่งใหม่ ๆ ในการ
ปฏิบัติงานอยู่เสมอ 

4.86 0.445 มากที่สุด 

ผู้บังคับบัญชามักคอยควบคุมดูแลการท างานของท่าน
อย่างใกล้ชิด และเข้มงวด 

4.80 0.610 มากที่สุด 

รวม 4.85 0.413 มากทีส่ดุ 
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จากตารางที่ 4.9 พบว่า ระดับลักษณะงาน ด้านความอิสระในการท างาน โดยรวมมีคะแนน

เฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (𝑥 ̅=4.85) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ (SD=0.413) เมื่อพิจารณา
ในแต่ละข้อ พบว่า ท่านมีโอกาสก าหนดเป้าหมายและวิธีการท างานในหน้าที่ของตนเองได้ มีคะแนน

เฉลี่ยสูงสุด (𝑥 ̅=4.89) รองลงมา คือ เปิดโอกาสให้ท่านได้เสนอความคิด หรือสิ่งใหม่ ๆ ในการ

ปฏิบัติงานอยู่เสมอ (𝑥 ̅=4.86) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ผู้บังคับบัญชามักคอยควบคุมดูแล

การท างานของท่านอย่างใกล้ชิด และเข้มงวด (𝑥 ̅=4.80) 
 

ตารางที่ 4.10: แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับลักษณะงาน ด้านความหลากหลายใน
การท างาน 

 

ดา้นความหลากหลายในการท างาน 𝑥 ̅ SD ระดบั 

งานของท่านจ าเป็นต้องใช้ทักษะ ความรู้ ความสามารถ
หลายดา้นมาประกอบกัน 

4.81 0.465 มากที่สุด 

ท่านได้รับการสนบัสนุนให้ทดลองใช้วิธีการต่าง ๆ ใน
รูปแบบใหม่ ๆ ที่แตกต่างจากเดมิ เพื่อความทันสมัยต่อ
เหตุการณ ์

4.80 0.497 มากที่สุด 

งานท่ีท่านท าอยู่ในปัจจุบันไม่เป็นงานท่ีซ้ าซากจ าเจและน่า
เบื่อหน่าย 

4.74 0.657 มากที่สุด 

รวม 4.79 0.480 มากทีส่ดุ 

 
จากตารางที่ 4.10 พบว่า ระดับลักษณะงาน ด้านด้านความหลากหลายในการท างาน 

โดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (𝑥 ̅=4.79) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
(SD=0.480) เมื่อพิจารณาในแต่ละข้อ พบว่า งานของท่านจ าเป็นต้องใช้ทักษะ ความรู้ ความสามารถ

หลายด้านมาประกอบกัน มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (𝑥 ̅=4.81) รองลงมา คือ ท่านได้รับการสนับสนุนให้
ทดลองใช้วิธีการต่าง ๆ ในรูปแบบใหม่ ๆ ที่แตกต่างจากเดิม เพื่อความทันสมัยต่อเหตุการณ์ 

(𝑥 ̅=4.80) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ งานที่ท่านท าอยู่ในปัจจุบันไม่เป็นงานที่ซ้ าซากจ าเจและ

น่าเบื่อหน่าย (𝑥 ̅=4.74) 
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ตารางที่ 4.11: แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับลักษณะงาน ด้านความท้าทายในการ
ท างาน 

 

ดา้นความทา้ทายในการท างาน 𝑥 ̅ SD ระดบั 

งานท่ีท่านปฏิบัติอยู่ ท าให้ท่านรู้สกึมีความกระตือรือร้น 
อยากท่ีจะปฏิบัติงานอยูเ่สมอ 

4.81 0.518 มากที่สุด 

ท่านได้รับมอบหมายงานที่ยาก แต่ท่านก็สามารถท าส าเร็จ
ลุล่วงไปไดด้้วยด ี

4.86 0.404 มากที่สุด 

รวม 4.84 0.429 มากทีส่ดุ 

 
จากตารางที่ 4.11 พบว่า ระดับลักษณะงาน ด้านความท้าทายในการท างาน โดยรวมมี

คะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (𝑥 ̅=4.84) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ (SD=0.429) เมื่อ
พิจารณาในแต่ละข้อ พบว่า ท่านได้รับมอบหมายงานที่ยาก แต่ท่านก็สามารถท าส าเร็จลุล่วงไปได้

ด้วยดี มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (𝑥 ̅=4.86) รองลงมา คือ งานที่ท่านปฏิบัติอยู่ ท าให้ท่านรู้สึกมีความ

กระตือรือร้น อยากที่จะปฏิบัติงานอยู่เสมอ (𝑥 ̅=4.81) 
 
ตารางที่ 4.12: แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับลักษณะงาน ด้านงานที่ท ามี

ปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 
 

ดา้นงานทีท่ ามปีฏสิมัพนัธก์บัผูอ้ืน่ 𝑥 ̅ SD ระดบั 

การท างานภายในองค์การและแผนกของท่าน จะท างาน
ร่วมกันเป็นทีมมากกว่าต่างคนต่างท า 

4.83 0.495 มากที่สุด 

เมื่อท่านเกิดปญัหาในการปฏิบัติงาน จะมีผู้อื่นเขา้มาร่วม
มือในการแก้ไขปัญหาอยู่เสมอ 

4.78 0.502 มากที่สุด 

รวม 4.80 0.467 มากทีส่ดุ 

 
จากตารางที่ 4.12 พบว่า ระดับลักษณะงาน ด้านงานที่ท ามีปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น โดยรวมมี

คะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (𝑥 ̅=4.80) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ (SD=0.467) เมื่อ
พิจารณาในแต่ละข้อ พบว่า การท างานภายในองค์การและแผนกของท่าน จะท างานร่วมกันเป็นทีม
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มากกว่าต่างคนต่างท า มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (𝑥 ̅=4.83) รองลงมา คือ เมื่อท่านเกิดปัญหาในการ

ปฏิบัติงาน จะมีผู้อื่นเข้ามาร่วมมือในการแก้ไขปัญหาอยู่เสมอ (𝑥 ̅=4.78) 
 
4.3 ผลการวเิคราะห์ขอ้มลูระดบัแรงจูงใจในการท างาน 
 
ตารางที่ 4.13: แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการท างานโดยรวม 
 

แรงจูงใจในการท างาน 𝑥 ̅ SD ระดบั 

ด้านความก้าวหน้ามั่นคงในงาน 4.80 0.480 มากที่สุด 

ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 4.82 0.423 มากที่สุด 

ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 4.73 0.598 มากที่สุด 

รวม 4.78 0.453 มากทีส่ดุ 

 
จากตารางที่ 4.13 พบว่า ระดับแรงจูงใจในการท างานโดยรวม มีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับ

มากที่สุด (𝑥 ̅=4.78) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ (SD=0.453) เมื่อพิจารณาในแต่ละด้าน 

พบว่า ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (𝑥 ̅=4.82) รองลงมา ด้าน

ความก้าวหน้ามั่นคงในงาน (𝑥 ̅=4.80) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านผลตอบแทนและ

สวัสดิการ (𝑥 ̅=4.73) 
 

ตารางที่ 4.14: แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการท างาน ด้าน
ความก้าวหน้ามั่นคงในงาน 

 
ดา้นความกา้วหนา้มัน่คงในงาน 𝑥 ̅ SD ระดบั 

ท่านมีโอกาสก้าวหน้าและมั่นคงในหน้าท่ีการงาน 4.81 0.551 มากที่สุด 

มีโอกาสได้แสดงผลงานเพื่อปรับเลื่อนต าแหน่งท่ีสูงขึ้นอยู่
เสมอ 

4.81 0.547 มากที่สุด 

ท่านได้รับโอกาสในการพัฒนาความรู้ ความสามารถ   
และทักษะทีจ่ าเป็นในการปฏิบตัิงาน เช่น การฝึกอบรม 
การศึกษาต่อ การดูงาน การประชุมสัมมนา เป็นต้น 

4.78 0.494 มากที่สุด 

รวม 4.80 0.480 มากทีส่ดุ 
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จากตารางที่ 4.14 พบว่า ระดับแรงจูงใจในการท างาน ด้านความก้าวหน้ามั่นคงในงาน 

โดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (𝑥 ̅=4.80) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
(SD=0.480) เมื่อพิจารณาในแต่ละข้อ พบว่า ท่านมีโอกาสก้าวหน้าและมั่นคงในหน้าที่การงาน และมี

โอกาสได้แสดงผลงานเพื่อปรับเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้นอยู่เสมอ มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (𝑥 ̅=4.81) 
รองลงมา คือ ท่านได้รับโอกาสในการพัฒนาความรู้ ความสามารถ และทักษะที่จ าเป็นในการ

ปฏิบัติงาน เชน การฝกอบรม การศึกษาต่อ การดูงาน การประชุมสัมมนา เป็นต้น (𝑥 ̅=4.78) 
 
ตารางที่ 4.15: แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการท างาน ด้าน

สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 
 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏบิตังิาน 𝑥 ̅ SD ระดบั 

องค์การของท่านมีมาตรการป้องกันและรักษาความ
ปลอดภัยในท่ีท างาน 

4.83 0.451 มากที่สุด 

สภาพแวดล้อมในการท างานมีความสะดวกสบายและเอื้อ
ต่อการท างาน 

4.83 0.458 มากที่สุด 

สถานที่ท างานของท่านมีอุปกรณ์/เครื่องมือที่มีคุณภาพ
พร้อมใช้งาน และเพียงพอต่อการท างาน 

4.79 0.509 มากที่สุด 

รวม 4.82 0.423 มากทีส่ดุ 

 
จากตารางที่ 4.15 พบว่า ระดับแรงจูงใจในการท างาน ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 

โดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับมากท่ีสุด (𝑥 ̅=4.82) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
(SD=0.423) เมื่อพิจารณาในแต่ละข้อ พบว่า องค์การของท่านมีมาตรการป้องกันและรักษาความ
ปลอดภัยในที่ท างาน และสภาพแวดล้อมในการท างานมีความสะดวกสบายและเอ้ือต่อการท างาน มี

คะแนนเฉลี่ยสูงสุด (𝑥 ̅=4.83) รองลงมา คือ สถานที่ท างานของท่านมีอุปกรณ์/เครื่องมือที่มีคุณภาพ

พร้อมใช้งาน และเพียงพอต่อการท างาน (𝑥 ̅=4.79) 
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ตารางที่ 4.16: แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการท างาน ด้าน
ผลตอบแทนและสวัสดิการ 

 

ดา้นผลตอบแทนและสวสัดกิาร 𝑥 ̅ SD ระดบั 

เงินเดือนสูงกว่าที่อ่ืน ๆ (เมื่อเทียบกับระดับเดียวกัน) 4.74 0.614 มากที่สุด 

มีการจ่ายโบนัสทุกปตีามความเหมาะสม 4.71 0.736 มากที่สุด 

ค่าตอบแทนท่ีไดร้ับเหมาะสมกับงานและระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานของท่าน 

4.73 0.618 มากที่สุด 

ผลตอบแทนในรูปแบบสวสัดิการ (ท่ีไม่ใช่ตัวเงิน) ต่าง ๆ 
ขององค์การมีความเหมาะสม 

4.73 0.596 มากที่สุด 

รวม 4.73 0.598 มากทีส่ดุ 

 
จากตารางที่ 4.16 พบว่า ระดับแรงจูงใจในการท างาน ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 

โดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับมากท่ีสุด (𝑥 ̅=4.73) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
(SD=0.598) เมื่อพิจารณาในแต่ละข้อ พบว่า เงินเดือนสูงกว่าที่อ่ืน ๆ (เม่ือเทียบกับระดับเดียวกัน) มี

คะแนนเฉลี่ยสูงสุด (𝑥 ̅=4.74) รองลงมา คือ ค่าตอบแทนที่ได้รับเหมาะสมกับงานและระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานของท่าน และผลตอบแทนในรูปแบบสวัสดิการ (ท่ีไม่ใช่ตัวเงิน) ต่าง ๆ ขององค์การมี

ความเหมาะสม (𝑥 ̅=4.73) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ มีการจ่ายโบนัสทุกปีตามความเหมาะสม 

(𝑥 ̅=4.71) 
 
4.4 ผลการวเิคราะห์ขอ้มลูระดบัวฒันธรรมองคก์าร 
 
ตารางที่ 4.17: แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับวัฒนธรรมองค์การโดยรวม 
 

วฒันธรรมองคก์าร 𝑥 ̅ SD ระดบั 

ด้านวัฒนธรรมที่เน้นบทบาท 4.81 0.420 มากที่สุด 

ด้านวัฒนธรรมแบบเป็นผู้น า 4.83 0.387 มากที่สุด 

รวม 4.82 0.374 มากทีส่ดุ 
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จากตารางที่ 4.17 พบว่า ระดับวัฒนธรรมองค์การโดยรวม มีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก

ที่สุด (𝑥 ̅=4.82) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ (SD=0.374) เมื่อพิจารณาในแต่ละด้าน พบว่า 

ด้านวัฒนธรรมแบบเป็นผู้น า มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (𝑥 ̅=4.83) รองลงมา คือ ด้านวัฒนธรรมที่เน้น

บทบาท (𝑥 ̅=4.81) 
 
ตารางที่ 4.18: แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับวัฒนธรรมองค์การ ด้านวัฒนธรรมที่

เน้นบทบาท 
 

ดา้นวฒันธรรมทีเ่นน้บทบาท 𝑥 ̅ SD ระดบั 

องค์การของท่านมีนโยบาย วิสัยทศัน์ เป้าหมายการ
บริหารงานท่ีชัดเจน 

4.83 0.481 มากที่สุด 

ท่านเชื่อว่าองค์การควรมีบทบาททางศีลธรรมต่อสังคม 4.84 0.416 มากที่สุด 

ท่านท างานอยู่ภายใต้กฎระเบยีบและกฎเกณฑต์่าง ๆ ที่
ชัดเจน 

4.81 0.439 มากที่สุด 

ท่านท างานอยู่ภายใต้โครงสรา้งสายการบังคับบัญชาที่
ชัดเจน 

4.79 0.505 มากที่สุด 

องค์การของท่านมีการก าหนดบทบาทเกี่ยวกับงานท่ี
มอบหมายชัดเจน 

4.78 0.514 มากที่สุด 

รวม 4.81 0.420 มากทีส่ดุ 

 
จากตารางที่ 4.18 พบว่า ระดับวัฒนธรรมองค์การ ด้านวัฒนธรรมที่เน้นบทบาท โดยรวมมี

คะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (𝑥 ̅=4.81) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ (SD=0.420) เมื่อ
พิจารณาในแต่ละข้อ พบว่า ท่านเชื่อว่าองค์การควรมีบทบาททางศีลธรรมต่อสังคม มีคะแนนเฉลี่ย

สูงสุด (𝑥 ̅=4.84) รองลงมา คือ องค์การของท่านมีนโยบาย วิสัยทัศน์ เป้าหมายการบริหารงานที่

ชัดเจน และท่านเชื่อว่าองค์การควรมีบทบาททางศีลธรรมต่อสังคม (𝑥 ̅=4.83) ท่านท างานอยู่ภายใต้

กฎระเบียบและกฎเกณฑ์ต่าง ๆ ที่ชัดเจน (𝑥 ̅=4.81) ท่านท างานอยู่ภายใต้โครงสร้างสายการบังคับ

บัญชาที่ชัดเจน (𝑥 ̅=4.79) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ องค์การของท่านมีการก าหนดบทบาท

เกี่ยวกับงานที่มอบหมายชัดเจน (𝑥 ̅=4.78) 
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ตารางที่ 4.19: แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับวัฒนธรรมองค์การ ด้านวัฒนธรรม
แบบเป็นผู้น า 

 

ดา้นวฒันธรรมแบบเปน็ผูน้ า 𝑥 ̅ SD ระดบั 

เมื่อท่านมีปัญหาในการท างานที่ไม่สามารถแก้ไขได้ด้วย
ตัวเอง หัวหน้าของท่านได้ให้ความช่วยเหลือและสนับสนุน
การแก้ไขปัญหาแก่ท่านอย่างเต็มที่ 

4.87 0.404 มากที่สุด 

หัวหน้าของท่านจะคอยควบคุมการปฏิบัติงานของท่าน
โดยตรง เพ่ือให้งานเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

4.86 0.415 มากที่สุด 

องค์การของท่านมีการเคารพในระบบอาวุโส การตัดสินใจ
ในการด าเนินงานใด ๆ ในองค์การมักจะขึ้นกับผู้บริหาร 

4.84 0.422 มากที่สุด 

หัวหน้าของท่านให้ความเป็นธรรมต่อผู้ใต้บังคับบัญชาเท่า
เทียมกัน 

4.81 0.459 มากที่สุด 

หัวหน้ามีความเป็นผู้น าที่ดี มักใช้เหตุผลในการตัดสิน
ปัญหา 

4.79 0.511 มากที่สุด 

รวม 4.83 0.387 มากทีส่ดุ 

 
จากตารางที่ 4.19 พบว่า ระดับวัฒนธรรมองค์การ ด้านวัฒนธรรมแบบเป็นผู้น า โดยรวมมี

คะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (𝑥 ̅=4.83) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ (SD=0.387) เมื่อ
พิจารณาในแต่ละข้อ พบว่า เมื่อท่านมีปัญหาในการท างานที่ไม่สามารถแก้ไขได้ด้วยตัวเอง หัวหน้า
ของท่านได้ให้ความช่วยเหลือและสนับสนุนการแก้ไขปัญหาแก่ท่านอย่างเต็มที่ มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 

(𝑥 ̅=4.87) รองลงมา คือ หัวหน้าของท่านจะคอยควบคุมการปฏิบัติงานของท่านโดยตรง เพ่ือให้งาน

เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล (𝑥 ̅=4.86) องค์การของท่านมีการเคารพในระบบอาวุโส การ

ตัดสินใจในการด าเนินงานใด ๆ ในองค์การมักจะขึ้นกับผู้บริหาร (𝑥 ̅=4.84) หัวหน้าของท่านให้ความ

เป็นธรรมต่อผู้ใต้บังคับบัญชาเท่าเทียมกัน (𝑥 ̅=4.81) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ หัวหน้ามีความ

เป็นผู้น าที่ดี มักใช้เหตุผลในการตัดสินปัญหา (𝑥 ̅=4.79) 
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4.5 ผลการวเิคราะห์ขอ้มลูระดบัความผกูพนักบัองค์การ 
 
ตารางที่ 4.20: แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพันกับองค์การโดยรวม 
 

ความผกูพนักบัองคก์าร 𝑥 ̅ SD ระดบั 

ด้านความเช่ือมั่นและการยอมรบัเป้าหมายขององค์การ 4.82 0.387 มากที่สุด 

ด้านความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานเพือ่องค์การ 3.83 0.453 มาก 

ด้านความต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกภาพใน
องค์การ 

3.86 0.380 มาก 

รวม 4.17 0.289 มาก 

 
จากตารางที่ 4.20 พบว่า ระดับความผูกพันกับองค์การโดยรวม มีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับ

มาก (𝑥 ̅=4.17) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ (SD=0.289) เมื่อพิจารณาในแต่ละด้าน พบว่า 

ด้านความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมายขององค์การ มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (𝑥 ̅=4.82) รองลงมา 

คือ ด้านความต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ (𝑥 ̅=3.86) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อย

ที่สุด คือ ด้านความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์การ (𝑥 ̅=3.83) 
 
ตารางที่ 4.21: แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพันกับองค์การ ด้านความ

เชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมายขององค์การ 
 

ดา้นความเชือ่มัน่ 
และการยอมรบัเปา้หมายขององคก์าร 𝑥 ̅ SD ระดบั 

ท่านรู้สึกว่าค่านิยมของท่านและองค์การเป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน 

4.84 0.460 มากที่สุด 

ท่านรู้สึกว่าผูกพันและเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ 4.84 0.472 มากที่สุด 

ท่านคิดวาการท างานท่ีองค์การนี้ให้ผลตอบแทนและ
ผลประโยชน์ที่เหมาะสม 

4.78 0.539 มากที่สุด 

ท่านเห็นด้วยกับนโยบายขององค์การเกี่ยวกับการส่งเสริม
ความก้าวหน้าของพนักงาน 

4.80 0.507 มากที่สุด 

รวม 4.82 0.453 มากทีส่ดุ 
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จากตารางที่ 4.21 พบว่า ระดับความผูกพันกับองค์การ ด้านความเชื่อมั่นและการยอมรับ

เป้าหมายขององค์การ โดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (𝑥 ̅=4.82) และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ (SD=0.453) เมื่อพิจารณาในแต่ละข้อ พบว่า ท่านรู้สึกว่าค่านิยมของท่านและ
องค์การเป็นไปในทิศทางเดียวกัน และท่านรู้สึกว่าผูกพันและเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีคะแนนเฉลี่ย

สูงสุด (𝑥 ̅=4.84) รองลงมา คือ ท่านเห็นด้วยกับนโยบายขององค์การเก่ียวกับการส่งเสริม

ความก้าวหน้าของพนักงาน (𝑥 ̅=4.80) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ท่านคิดวาการท างานที่

องค์การนี้ให้ผลตอบแทนและผลประโยชน์ที่เหมาะสม (𝑥 ̅=4.78) 
 
ตารางที่ 4.22: แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพันกับองค์การ ด้านความเต็ม

ใจที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์การ 
 

ดา้นความเตม็ใจทีจ่ะปฏบิตังิานเพือ่องคก์าร 𝑥 ̅ SD ระดบั 

ท่านเต็มใจท่ีจะท างานทุกอย่างท่ีได้รับมอบหมาย และจะ
ปฏิบัติงานอย่างทุ่มเทและเต็มความสามารถ 

4.84 0.440 มากที่สุด 

ท่านได้มสี่วนร่วมในการแก้ไขปญัหาต่าง ๆ ให้กับองค์การ
เพื่อความอยู่รอด 

4.83 0.426 มากที่สุด 

บ่อยครั้งที่ท่านล าบากใจในการยอมรับกับวิธีการ
ปฏิบัติงานขององค์การ 

1.81 1.179 น้อย 

รวม 3.83 0.380 มาก 

 
จากตารางที่ 4.22 พบว่า ระดับความผูกพันกับองค์การ ด้านความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพ่ือ

องค์การ โดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (𝑥 ̅=3.83) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
(SD=0.380) เมื่อพิจารณาในแต่ละข้อ พบว่า ท่านเต็มใจที่จะท างานทุกอย่างที่ได้รับมอบหมาย และ

จะปฏิบัติงานอย่างทุ่มเทและเต็มความสามารถ มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (𝑥 ̅=4.84) รองลงมา คือ ท่านได้

มีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ให้กับองค์การเพ่ือความอยู่รอด (𝑥 ̅=4.83) และข้อที่มีค่าเฉลี่ย

น้อยที่สุด คือ บ่อยครั้งที่ท่านล าบากใจในการยอมรับกับวิธีการปฏิบัติงานขององค์การ (𝑥 ̅=1.81) 
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ตารางที่ 4.23: แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพันกับองค์การ ด้านความ
ต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ 

 
ดา้นความตอ้งการทีจ่ะรกัษา 

ความเปน็สมาชกิภาพในองคก์าร 𝑥 ̅ SD ระดบั 

ท่านจะยังคงท างานในองค์การต่อไปตราบเท่าที่องค์การ
จะด ารงอยู ่

4.85 0.465 มากที่สุด 

ท่านรู้สึกภมูิใจท่ีท่านเลือกท างานกับองค์การนี้ ถึงแม้ท่าน
จะมีโอกาสเลือกที่อ่ืนก็ตาม 

4.83 0.505 มากที่สุด 

หากสภาพการท างานของท่านเปลีย่นไป ก็จะเป็นสาเหตุ
ให้ท่านลาออกจากองค์การนี้ได ้

1.88 1.179 น้อย 

รวม 3.86 0.373 มาก 

 
จากตารางที่ 4.23 พบว่า ระดับความผูกพันกับองค์การ ด้านความต้องการที่จะรักษาความ

เป็นสมาชิกภาพในองค์การ โดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (𝑥 ̅=3.86) และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ (SD=0.373) เมื่อพิจารณาในแต่ละข้อ พบว่า ท่านจะยังคงท างานในองค์การต่อไป

ตราบเท่าที่องค์การจะด ารงอยู่ มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (𝑥 ̅=4.85) รองลงมา คือ ท่านรู้สึกภูมิใจที่ท่าน

เลือกท างานกับองค์การนี้ ถึงแม้ท่านจะมีโอกาสเลือกท่ีอ่ืนก็ตาม (𝑥 ̅=4.83) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อย
ที่สุด คือ หากสภาพการท างานของท่านเปลี่ยนไป ก็จะเป็นสาเหตุให้ท่านลาออกจากองค์การนี้ได้ 

(𝑥 ̅=1.88) 
 
4.6 ผลการวเิคราะห์ขอ้มลูการทดสอบสมมตฐิาน 
 

การวิเคราะห์ปัจจัยลักษณะงาน แรงจูงใจในการท างาน และวัฒนธรรมองค์การ กับความ
ผูกพันกับองค์การของพนักงานบริษัทท่องเที่ยวแห่งหนึ่ง ในจังหวัดพังงา โดยการหาค่าการวิเคราะห์
ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ซึ่งผู้วิจัยได้ด าเนินการใน 2 ขั้นตอน ได้แก่   
1) การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร (Correlation Analysis) และ 2) การ
วิเคราะห์ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ดังตารางที่ 4.24-4.25 
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ส าหรับสัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ 
  X1    แทน  ลักษณะงานด้านความอิสระในการท างาน 
  X2    แทน  ลักษณะงานด้านความหลากหลายในการท างาน 
  X3    แทน  ลักษณะงานด้านความท้าทายในการท างาน 
  X4    แทน  ลักษณะงานด้านงานที่ท ามีปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 
  X5    แทน  แรงจูงใจในการท างานด้านความก้าวหน้ามั่นคงในงาน 
  X6    แทน  แรงจูงใจในการท างานด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 

  X7    แทน  แรงจูงใจในการท างานด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 
  X8    แทน  วัฒนธรรมองค์การด้านวัฒนธรรมที่เน้นบทบาท 
  X9    แทน  วัฒนธรรมองค์การด้านวัฒนธรรมแบบเป็นผู้น า 
  Y    แทน  ความผูกพันกับองค์การ 
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ตารางที่ 4.24: แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ใช้ในการวิเคราะห์ 
 

ตวัแปร X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 Y 

X1 1 .798 .775 .634 .779 .670 .725 .748 .745 .484 

X2  1 .777 .587 .767 .655 .699 .666 .675 .440 

X3   1 .670 .709 .626 .655 .714 .691 .492 

X4    1 .663 .597 .604 .660 .610 .461 

X5     1 .726 .777 .754 .689 .505 

X6      1 .667 .687 .619 .441 

X7       1 .710 .646 .461 

X8        1 .718 .465 

X9         1 .530 

Y          1 
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 จากตารางที่ 4.24 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรความผูกพันกับองค์การ 
กับ 1) ปัจจัยลักษณะงาน ได้แก่ ด้านความอิสระในการท างาน ด้านความหลากหลายในการท างาน 
ด้านความท้าทายในการท างาน ด้านงานที่ท ามีปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 2) แรงจูงใจในการท างาน ได้แก่ 
ด้านความก้าวหน้ามั่นคงในงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 
และ 3) วัฒนธรรมองค์การ ได้แก่ ด้านวัฒนธรรมที่เน้นบทบาท ด้านวัฒนธรรมแบบเป็นผู้น า พบว่า 
ตัวแปรทุกตัวไม่มีความสัมพันธ์กันเองสูงเกินไป (มีค่าอยู่ในช่วง .440 - .798) หรือไม่เกิด 
Multicollinearity เพราะมีค่าน้อยกว่า 0.8 อันก่อให้เกิดการละเมิดข้อสมมติฐานในการวิเคราะห์การ
ถดถอยพหุคูณ (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2561) ผู้วิจัยจึงน าตัวแปรดังกล่าวท าการวิเคราะห์ถดถอยต่อไป 
 
ตารางที่ 4.25: แสดงการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ปัจจัย

ลักษณะงาน แรงจูงใจในการท างาน และวัฒนธรรมองค์การ ที่มีผลต่อความผูกพันกับ
องค์การของพนักงานบริษัทท่องเที่ยวแห่งหนึ่ง ในจังหวัดพังงา 

 

ตวัแปรพยากรณ ์

Unstandardized  
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t P 

B Std. Error Beta 

ค่าคงท่ี 2.094 .160  13.123  .000* 

ลักษณะงาน (X1) .141 .066 .193 2.146 .032* 

แรงจูงใจในการท างาน (X2) .096 .054 .150 1.765 .078 

วัฒนธรรมองค์การ (X3) .194 .063 .251 3.056 .002* 

R = 0.560, R2 = 0.314, Adjusted R2 = 0.309, F = 60.440, P of F = .000* 
*มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ .05 

 
จากตารางที่ 4.25 ผลวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันกับ

องค์การของพนักงานบริษัทท่องเที่ยวแห่งหนึ่ง ในจังหวัดพังงา ได้แก่ 1) ปัจจัยลักษณะงาน และ 2) 
ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การ สามารถพยากรณค์วามผูกพันกับองค์การของพนักงานได้อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 แสดงให้เห็นว่าปัจจัยลักษณะงาน และวัฒนธรรมองค์การ มีผลต่อความผูกพัน
กับองค์การของพนักงาน และมีความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน ส่วนปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน 
มีค่า P-value มากกว่า .05 แสดงให้เห็นว่าไม่มีผลต่อความผูกพันกับองค์การของพนักงาน 
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ทั้งนีป้ัจจัยทั้ง 2 ด้าน ได้แก่ 1) ปัจจัยลักษณะงาน และ 2) ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การ สามารถ
พยากรณ์ความผูกพันกับองค์การของพนักงาน ได้ร้อยละ 31.4 (R2=.314) 

จากการพยากรณ์ความผูกพันกับองค์การของพนักงาน พบว่า ตัวแปรที่มีค่าสหสัมพันธ์
ถดถอยในการพยากรณ์ท่ีดีที่สุด คือ วัฒนธรรมองค์การ (X3) (Beta=.251) รองลงมา คือ ลักษณะงาน 
(X1) (Beta=.193) ตามล าดับ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

บทที ่5 
สรปุผล อภปิรายผล และขอ้เสนอแนะ 

 
การศึกษาปัจจัยลักษณะงาน แรงจูงใจในการท างาน และวัฒนธรรมองค์การ ที่มีผลต่อความ

ผูกพันกับองค์การของพนักงานบริษัทท่องเที่ยวแห่งหนึ่ง ในจังหวัดพังงา สามารถสรุปผลและอภิปราย
ผลการวิจัย ได้ดังนี้ 

 
5.1 สรปุผลการวจิัย 

5.1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล 
กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง สถานภาพโสด มีอายุอยู่ในช่วง 21-35 ปี 

การศึกษาของกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่จบปริญญาตรี มีอายุการท างานมากกว่า 4 ปีมากท่ีสุด รายได้
เฉลี่ยต่อเดือนอยู่ที่ 15,001-25,000 บาท มีภาระครอบครัวเฉลี่ยต่อเดือนอยู่ที่ 10,001– 19,999 บาท 

5.1.2 ผลการวเิคราะห์ขอ้มลูระดบัลักษณะงาน 
ผลการศึกษาระดับลักษณะงานโดยรวมมีระดับความคิดเห็นมากที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.82 

เมื่อพิจารณาในแต่ละด้าน พบว่า ด้านความอิสระในการท างาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด เท่ากับ 4.85 
รองลงมา คือ ด้านความท้าทายในการท างาน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.84 ด้านงานที่ท ามีปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.80 และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านความหลากหลายในการท างาน ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.79 และสามารถสรุปผลในแต่ละด้าน ได้ดังนี้ 

ด้านความอิสระในการท างาน โดยรวมมีระดับความคิดเห็นมากที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.85 
เมื่อพิจารณาในแต่ละข้อ พบว่า ท่านมีโอกาสก าหนดเป้าหมายและวิธีการท างานในหน้าที่ของตนเอง
ได้ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด เท่ากับ 4.89 รองลงมา คือ เปิดโอกาสให้ท่านได้เสนอความคิด หรือสิ่งใหม่ ๆ ใน
การปฏิบัติงานอยู่เสมอ ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.86 และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ผู้บังคับบัญชามักคอย
ควบคุมดูแลการท างานของท่านอย่างใกล้ชิด และเข้มงวด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.80 

ด้านความหลากหลายในการท างาน โดยรวมมีระดับความคิดเห็นมากที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.79 เมื่อพิจารณาในแต่ละข้อ พบว่า งานของท่านจ าเป็นต้องใช้ทักษะ ความรู้ ความสามารถหลาย
ด้านมาประกอบกัน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด เท่ากับ 4.81 รองลงมา คือ ท่านได้รับการสนับสนุนให้ทดลองใช้
วิธีการต่าง ๆ ในรูปแบบใหม่ ๆ ที่แตกต่างจากเดิม เพื่อความทันสมัยต่อเหตุการณ์ ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.80 และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ งานที่ท่านท าอยู่ในปัจจุบันไม่เป็นงานที่ซ้ าซากจ าเจและน่าเบื่อ
หน่าย ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.74 

ด้านความท้าทายในการท างาน โดยรวมมีระดับความคิดเห็นมากที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.84 
เมื่อพิจารณาในแต่ละข้อ พบว่า ท่านได้รับมอบหมายงานที่ยาก แต่ท่านก็สามารถท าส าเร็จลุล่วงไปได้



62 
 

 

ด้วยดี มีค่าเฉลี่ยสูงสุด เท่ากับ 4.86 รองลงมา คือ งานที่ท่านปฏิบัติอยู่ ท าให้ท่านรู้สึกมีความ
กระตือรือร้น อยากที่จะปฏิบัติงานอยู่เสมอ ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.81 

ด้านงานที่ท ามีปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น โดยรวมมีระดับความคิดเห็นมากที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.80 เมื่อพิจารณาในแต่ละข้อ พบว่า การท างานภายในองค์การและแผนกของท่าน จะท างานร่วมกัน
เป็นทีมมากกว่าต่างคนต่างท า มีค่าเฉลี่ยสูงสุด เท่ากับ 4.83 รองลงมา คือ เมื่อท่านเกิดปัญหาในการ
ปฏิบัติงาน จะมีผู้อื่นเข้ามาร่วมมือในการแก้ไขปัญหาอยู่เสมอ ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.78 

5.1.3 ผลการวเิคราะห์ขอ้มลูระดบัแรงจงูใจในการท างาน 
ผลการศึกษาระดับแรงจูงใจในการท างานโดยรวมมีระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด ค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 4.78 เมื่อพิจารณาในแต่ละด้าน พบว่า ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
เท่ากับ 4.82 รองลงมา คือ ด้านความก้าวหน้ามั่นคงในงาน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.80 และด้านที่มีค่าเฉลี่ย
น้อยที่สุด คือ ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.73 และสามารถสรุปผลในแต่ละด้าน 
ได้ดังนี้ 

ด้านความก้าวหน้ามั่นคงในงาน โดยรวมมีระดับความคิดเห็นมากที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.80
เมื่อพิจารณาในแต่ละข้อ พบว่า ท่านมีโอกาสก้าวหน้าและมั่นคงในหน้าที่การงาน และมีโอกาสได้
แสดงผลงานเพื่อปรับเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้นอยู่เสมอ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด เท่ากับ 4.81 รองลงมา คือ   
ท่านได้รับโอกาสในการพัฒนาความรู้ ความสามารถ และทักษะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน เช่น     
การฝึกอบรม การศึกษาต่อ การดูงาน การประชุมสัมมนา เป็นต้น ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.78 

ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน โดยรวมมีระดับความคิดเห็นมากที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.82 เมื่อพิจารณาในแต่ละข้อ พบว่า องค์การของท่านมีมาตรการป้องกันและรักษาความปลอดภัยใน
ที่ท างาน และสภาพแวดล้อมในการท างานมีความสะดวกสบายและเอ้ือต่อการท างาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
เท่ากับ 4.83 รองลงมา คือ สถานที่ท างานของท่านมีอุปกรณ์/เครื่องมือที่มีคุณภาพพร้อมใช้งาน และ
เพียงพอต่อการท างาน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.79 

ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ โดยรวมมีระดับความคิดเห็นมากที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.73 
เมื่อพิจารณาในแต่ละข้อ พบว่า เงินเดือนสูงกว่าที่อ่ืน ๆ (เมื่อเทียบกับระดับเดียวกัน) มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
เท่ากับ 4.74 รองลงมา คือ ค่าตอบแทนที่ได้รับเหมาะสมกับงานและระยะเวลาในการปฏิบัติงานของ
ท่าน และผลตอบแทนในรูปแบบสวัสดิการ (ท่ีไม่ใช่ตัวเงิน) ต่าง ๆ ขององค์การมีความเหมาะสม และ
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ มีการจ่ายโบนัสทุกปีตามความเหมาะสม ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.71 

5.1.4 ผลการวเิคราะห์ขอ้มลูระดบัวฒันธรรมองค์การ 
ผลการศึกษาระดับวัฒนธรรมองค์การโดยรวมมีระดับความคิดเห็นมากที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 

4.82 เมื่อพิจารณาในแต่ละด้าน พบว่า ด้านวัฒนธรรมแบบเป็นผู้น า มีคา่เฉลี่ยสูงสุด เท่ากับ 4.83 
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รองลงมา คือ ด้านวัฒนธรรมที่เน้นบทบาท ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.81 และสามารถสรุปผลในแต่ละด้าน  
ได้ดังนี้ 

ด้านวัฒนธรรมที่เน้นบทบาท โดยรวมมีระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.81 
เมื่อพิจารณาในแต่ละข้อ พบว่า ท่านเชื่อว่าองค์การควรมีบทบาททางศีลธรรมต่อสังคม มีค่าเฉลี่ย
สูงสุด เท่ากับ 4.84 รองลงมา คือ องค์การของท่านมีนโยบาย วิสัยทัศน์ เป้าหมายการบริหารงานที่
ชัดเจน และท่านเชื่อว่าองค์การควรมีบทบาททางศีลธรรมต่อสังคม ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.83 ท่านท างาน
อยู่ภายใต้กฎระเบียบและกฎเกณฑ์ต่าง ๆ ที่ชัดเจน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.81 ท่านท างานอยู่ภายใต้
โครงสร้างสายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.79 และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ 
องค์การของท่านมีการก าหนดบทบาทเกี่ยวกับงานที่มอบหมายชัดเจน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.78 

ด้านวัฒนธรรมแบบเป็นผู้น า โดยรวมมีระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.83 เมื่อ
พิจารณาในแต่ละข้อ พบว่า เมื่อท่านมีปัญหาในการท างานที่ไม่สามารถแก้ไขได้ด้วยตัวเอง หัวหน้า
ของท่านได้ให้ความช่วยเหลือและสนับสนุนการแก้ไขปัญหาแก่ท่านอย่างเต็มที่ มีคา่เฉลี่ยสูงสุด เท่ากับ 
4.87 รองลงมา คือ หัวหน้าของท่านจะคอยควบคุมการปฏิบัติงานของท่านโดยตรง เพ่ือให้งานเกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.86 องค์การของท่านมีการเคารพในระบบอาวุโส การ
ตัดสินใจในการด าเนินงานใด ๆ ในองค์การมักจะขึ้นกับผู้บริหาร ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.84 หัวหน้าของ
ท่านให้ความเป็นธรรมต่อผู้ใต้บังคับบัญชาเท่าเทียมกัน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.81 และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อย
ที่สุด คือ หัวหน้ามีความเป็นผู้น าที่ดี มักใช้เหตุผลในการตัดสินปัญหา ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.79 

5.1.5 ผลการวเิคราะห์ขอ้มลูระดบัความผูกพนักับองค์การ 
ผลการศึกษาระดับวัฒนธรรมองค์การโดยรวมมีระดับความผูกพันมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.17 

เมื่อพิจารณาในแต่ละด้าน พบว่า ด้านความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมายขององค์การ มีค่าเฉลี่ย
สูงสุด เท่ากับ 4.82 รองลงมา คือ ด้านความต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ 
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.86 และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์การ 
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.83 และสามารถสรุปผลในแต่ละด้าน ได้ดังนี้ 

ด้านความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมายขององค์การ โดยรวมมีระดับความผูกพันมากที่สุด 
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.82 เมื่อพิจารณาในแต่ละข้อ พบว่า ท่านรู้สึกว่าค่านิยมของท่านและองค์การเป็นไป
ในทิศทางเดียวกัน และท่านรู้สึกว่าผูกพันและเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด เท่ากับ 4.84 
รองลงมา คือ ท่านเห็นด้วยกับนโยบายขององค์การเก่ียวกับการส่งเสริมความก้าวหน้าของพนักงาน 
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.80 และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ท่านคิดวาการท างานที่องค์การนี้ให้
ผลตอบแทนและผลประโยชน์ที่เหมาะสม ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.78 

ด้านความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์การ โดยรวมมีระดับความผูกพันมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.83 เมื่อพิจารณาในแต่ละข้อ พบว่า ท่านเต็มใจที่จะท างานทุกอย่างที่ได้รับมอบหมาย และจะ
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ปฏิบัติงานอย่างทุ่มเทและเต็มความสามารถ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด เท่ากับ 4.84 รองลงมา คือ ท่านได้มีส่วน
ร่วมในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ให้กับองค์การเพื่อความอยู่รอด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.83 และข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ บ่อยครั้งที่ท่านล าบากใจในการยอมรับกับวิธีการปฏิบัติงานขององค์การ 
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.81 

ด้านความต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ โดยรวมมีระดับความผูกพัน
มาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.86 เมื่อพิจารณาในแต่ละข้อ พบว่า ท่านจะยังคงท างานในองค์การต่อไปตราบ
เท่าท่ีองค์การจะด ารงอยู่ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด เท่ากับ 4.85 รองลงมา คือ ท่านรู้สึกภูมิใจที่ท่านเลือก
ท างานกับองค์การนี้ ถึงแม้ท่านจะมีโอกาสเลือกที่อ่ืนก็ตาม ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.83 และข้อที่มีค่าเฉลี่ย
น้อยที่สุด คือ หากสภาพการท างานของท่านเปลี่ยนไป ก็จะเป็นสาเหตุให้ท่านลาออกจากองค์การนี้ได้ 
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.88 

5.1.6 ผลการวเิคราะห์ขอ้มลูการทดสอบสมมตฐิาน 
- ปัจจัยด้านลักษณะงาน มีผลต่อความผูกพันกับองค์การของพนักงานบริษัท

ท่องเที่ยวแห่งหนึ่ง ในจังหวัดพังงา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
- ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน ไม่มีผลต่อความผูกพันกับองค์การของพนักงานบริษัท

ท่องเที่ยวแห่งหนึ่ง ในจังหวัดพังงา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
- ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การ มีผลต่อความผูกพันกับองค์การของพนักงานบริษัท

ท่องเที่ยวแห่งหนึ่ง ในจังหวัดพังงา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

5.2 อภปิรายผลการวจิยั 
5.2.1 การศึกษาข้อมลูลักษณะงาน สามารถอภปิรายผลไดด้ังนี้ 
จากการศึกษาข้อมูลด้านลักษณะงาน พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด กล่าวคือ กลุ่ม

ตัวอย่างต้องการ 1) มีอิสระในการท างาน มีโอกาสก าหนดเป้าหมายและวิธีการท างานในหน้าที่ของ
ตนเองได้ รวมทั้งสามารถเสนอความคิด หรือสิ่งใหม่ ๆ ในการปฏิบัติงานอยู่เสมอ 2) ต้องการให้มี
ความหลากหลายในการท างาน โดยงานที่ท าอยู่ในปัจจุบันไม่เป็นงานที่ซ้ าซากจ าเจและน่าเบื่อหน่าย 
มีการใช้ทักษะ ความรู้ ความสามารถหลายด้านมาประกอบกัน 3) งานที่ท ามีความความท้าทาย แม้จะ
ได้รับมอบหมายงานที่ยาก แต่ก็สามารถท าส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี และ 4) การได้มีปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน
ในการท างาน โดยมีการท างานร่วมกันเป็นทีม เมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน จะมีผู้อื่นเข้ามาร่วมมือ
ในการแก้ไขปัญหาอยู่เสมอ สอดคล้องกับแนวคิดของ Steers (1977 อ้างใน ศุภษร พงษ์เสถียรศักดิ์, 
2556) ได้กล่าวถึงปัจจัยที่เก่ียวข้องด้านลักษณะงานและความต้องการ ทั้งหมด 6 ด้าน ดังนี้ 1) ความ
มีอิสระในงาน 2) งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 3) การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 4) ความ
หลากหลายของงาน 5) ความรู้สึกว่ามีความส าคัญต่อองค์การ 6) ทัศนคติต่อองค์การและความ
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เกี่ยวพันทางสังคมกับเพ่ือนร่วมงาน เช่น การมีโอกาสเข้าสังคม พบปะ พูดคุยกับเพ่ือนร่วมงาน 
รวมทั้งผู้บังคับบัญชาจะเป็นปัจจัยก าหนดความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ ซึ่งความไว้วางใจระหว่างบุคคล
มีความส าคัญต่อโครงสร้างของระบบสังคมและทัศนคติ พฤติกรรมของผู้ร่วมงานอยู่ในสังคม และการ
ที่พนักงานมองเห็นว่าสภาพแวดล้อมทางสังคมในองค์การมีลักษณะของความร่วมมือเป็นมิตร จะท า
ให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ และมีทัศนคติที่ดีต่อเพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา และมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 

5.2.2 การศึกษาข้อมลูแรงจงูใจในการท างาน สามารถอภปิรายผลได้ดงันี้ 
จากการศึกษาข้อมูลแรงจูงใจในการท างาน พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด อธิบายได้ว่า 

กลุ่มตัวอย่างต้องการ 1) มีความก้าวหน้ามั่นคงในงาน มีโอกาสได้แสดงผลงานเพ่ือปรับเลื่อนต าแหน่ง
ที่สูงขึ้นอยู่เสมอ พร้อมทั้งได้รับโอกาสในการพัฒนาความรู้ ความสามารถ และทักษะที่จ าเป็นในการ
ปฏิบัติงาน เชน การฝกอบรม การศึกษาต่อ การดูงาน การประชุมสัมมนา เป็นต้น สอดคล้องกับ
ทฤษฎี ERG ที่บุคคลมีความต้องการพัฒนา (Growth Needs) คือ ความต้องการที่จะพัฒนาความเป็น
ตัวของตัวเอง ความเฉลียวฉลาด ความมีอ านาจที่จะกระท าการต่าง ๆ รวมถึงความต้องการเติบโตทั้ง
ในด้านหน้าที่การงานและการพัฒนาทักษะความรู้ความสามารถ ซึ่งสอดคล้องได้กับความต้องการขั้นที่ 
4 ความต้องการเกียรติยศชื่อเสียง และข้ันที่ 5 ความต้องการเติมความสมบูรณ์ให้ชีวิตของมาสโลว์ 
(โชติกา ระโส, 2555) 2) สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ควรจะมีความสะดวกสบาย เอ้ือต่อการ
ท างาน รวมทั้งอุปกรณ์/เครื่องมือมีคุณภาพพร้อมใช้งาน และเพียงพอต่อการท างาน นอกจากนี้
มาตรการป้องกันและรักษาความปลอดภัยในที่ท างานก็ส าคัญไม่แพ้กัน สอดคล้องกับทฤษฎีแรงจูงใจ 
(Maslow’s General Theory of Human & Motivation) ของ Maslow (1954) ได้อธิบายถึงความ
ต้องการของมนุษย์ ในด้านความปลอดภัย (Safety Needs) ว่าเป็นความต้องการอีกข้ันของความ
ต้องการที่มนุษย์ต้องการ โดยการมีอาชีพที่มั่นคง มีที่อยู่ปลอดภัย 3) ผลตอบแทนและสวัสดิการ การ
ได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับงานและระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีการจ่ายโบนัสทุกปีตามความ
เหมาะสม และการได้รับเงินเดือนที่สูงกว่าที่อ่ืน สอดคล้องกับทฤษฎีของ Herzberg (1959) ที่กล่าวว่า 
เงินเดือน (Salary) คือ ผลตอบแทนจากการท างานที่พึงได้จากการท างานให้บริษัท ซึ่งการที่ได้รับ
เงินเดือนหรือผลตอบแทนที่เป็นธรรม จะมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ความพึงพอใจในการ
ท างาน และความภักดีต่อบริษัทอีกด้วย ถือเป็นปัจจัยที่ช่วยให้บุคคลนั้นมีแรงจูงใจในการท างานอยู่
ตลอดเวลา ถ้าหากมีลักษณะที่ไม่สอดคล้องกับองค์การ หรือไม่มี อาจจะส่งผลให้บุคคลภายในองค์การ
นั้นเกิดความไม่ชอบงานขึ้นมาได้ 
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5.2.3 การศึกษาข้อมลูวฒันธรรมองค์การ สามารถอภปิรายผลไดด้ังนี้ 
จากการศึกษาข้อมูลวัฒนธรรมองค์การ พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด กล่าวได้ว่า 

วัฒนธรรมองค์การ ประกอบด้วย 1) วัฒนธรรมที่เน้นบทบาท โดยมีการท างานอยู่ภายใต้โครงสร้าง
สายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน อยู่ภายใต้กฎระเบียบและกฎเกณฑ์ต่าง ๆ มีนโยบาย วิสัยทัศน์ 
เป้าหมายการบริหารงานที่ชัดเจน และมีศีลธรรมอันดีต่อสังคม ถือเป็นสิ่งที่องค์การควรมี และ        
2) วัฒนธรรมแบบเป็นผู้น า อย่างเช่น เมื่อผู้ปฏิบัติงานมีปัญหาในการท างานที่ไม่สามารถแก้ไขได้ด้วย
ตัวเอง หัวหน้าจะให้ความช่วยเหลือและสนับสนุนการแก้ไขปัญหาอย่างเต็มที่ รวมทั้งหัวหน้ามีความ
เป็นผู้น าที่ดี มักใช้เหตุผลในการตัดสินปัญหา และให้ความเป็นธรรมต่อผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียม
กัน ซึ่งองค์ประกอบทั้งสองอย่าง ถือเป็นแนวทางหนึ่งที่ถือปฏิบัติกันในองค์การ เป็นบรรทัดฐานของ
กลุ่มท่ีคาดหวังหรือสนับสนุนให้สมาชิกปฏิบัติตาม และเป็นสิ่งที่ท าให้องค์การหนึ่งแตกต่างจาก
องค์การอ่ืน ๆ หรือหมายถึงโครงร่างเกี่ยวกับความรู้ความเข้าใจ สอดคล้องกับแนวคิดของ จุตติมาพร 
ช่วยบ ารุง (2562) ที่กล่าวว่า วัฒนธรรมและความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง การเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกัน มีความรู้สึกผูกพันกับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ เป็นการปฏิบัติงานตามบทบาท
หน้าที่ของตนเอง เพื่อให้บรรลุถึงเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ สมาชิกมีความรู้สึกว่าเป็นส่วน
หนึ่งขององค์ การเสียสละประโยชน์ส่วนตัวพ่ือองค์การ และปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การ
ตลอดไป (ประภาพรรณ พนันเภาว์, 2557) จะเห็นได้ว่าวัฒนธรรมองค์การเป็นสิ่งส าคัญไม่น้อย 
เนื่องจากวัฒนธรรมเป็นส่วนที่สอดคล้องกับเป้าหมายและวิสัยทัศน์ขององค์การ ซึ่งแต่ละองค์การย่อม
มีวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน อันเป็นแบบแผนของพฤติกรรมที่บุคคลภายในองค์การยึดถือและสืบทอด
กันมา ดังนั้นหากพนักงานมีพฤติกรรมและทัศนคติที่เหมาะสมกับวัฒนธรรมองค์การ ก็จะส่งเสริมให้
องค์การมุ่งสู่ความส าเร็จตรงตามเป้าหมายขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ (นิธิพร ลิ่มประเสริฐ, 
2557) 

5.2.4 การศึกษาข้อมลูความผกูพนัตอ่องค์การ สามารถอภปิรายผลได้ดงันี้ 
จากการศึกษาข้อมูลความผูกพันต่อองค์การ พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยจาก

การศึกษากลุ่มตัวอย่างมีความรู้สึกผูกพันและเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ค่านิยมของตนเองและ
องค์การเป็นไปในทิศทางเดียวกัน ที่ส าคัญองค์การให้ผลตอบแทนและผลประโยชน์ที่เหมาะสม ท าให้
มีความเต็มใจที่จะท างานทุกอย่างที่ได้รับมอบหมายอย่างทุ่มเทและเต็มความสามารถ รวมถึงมีความ
ภูมิใจที่ได้เลือกท างานกับองค์การนี้ และจะยังคงท างานในองค์การต่อไปตราบเท่าท่ีองค์การจะด ารง 
อยู่ถึงแม้จะมีโอกาสเลือกที่อ่ืนก็ตาม สอดคล้องกับแนวคิดของ Mowday, et al. (1982 อ้างใน   
วัฒนชัย ไชยอ าพร, 2562) ที่กล่าวความหมายความผูกพันต่อองค์การว่า เป็นความสามารถแสดงออก
ให้เห็นถึงความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับค่านิยมและเป้าหมายขององค์การ มีความมุ่งมั่น 
ทุ่มเท ความพยายามที่จะท าอย่างเต็มความสามารถ เพ่ือผลประโยชน์ขององค์การ และความต้องการ
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ด ารงสถานภาพความเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป และแนวคิดของ นพดล ฤทธิโสม (2558) ที่ได้
อธิบายความผูกพันต่อองค์การว่า หมายถึง อารมณ์ความรู้สึกของสมาชิกท่ีแสดงออก โดยเชื่อมโยงกับ
ความเชื่อมั่นและการยอมรับในเป้าหมายขององค์การ ความพยายามอย่างเต็มศักยภาพและอุทิศตน 
เพ่ือสร้างประโยชน์และความเจริญก้าวหน้าให้กับองค์การ รวมถึงความต้องการแน่วแน่ที่จะคงไว้ซึ่ง
ความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ 

5.2.5 จากการทดสอบสมมตฐิาน พบวา่ ลักษณะงาน และวฒันธรรมองค์การ มผีลตอ่ความ
ผูกพนักบัองคก์ารของพนักงานบริษทัท่องเทีย่วแหง่หนึง่ ในจงัหวัดพังงา สามารถอภปิรายผลไดด้ังนี้ 

ลักษณะงาน มีผลต่อความผูกพันกับองค์การของพนักงานบริษัทท่องเที่ยวแห่งหนึ่ง ในจังหวัด
พังงา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ซึ่งจากงานวิจัยครั้งนี้ 
พบว่า กลุ่มตัวอย่างต้องการมีอิสระในการท างาน งานที่ท ามีความหลากหลายท้าทาย และมี
ปฏิสัมพันธ์ในการท างานกับผู้อ่ืน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ นิติพล ภูตะโชติ (2557) ได้กล่าวถึง
ความส าคัญของลักษณะงานที่ปฏิบัติว่า บุคลากรจะมีความพึงพอใจในงานที่ตนเองชอบ และสนใจ
มากกว่างานประเภทอ่ืน ซึ่งบุคลากรจะใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ี เพ่ือจะให้งานนั้นบรรลุผลส าเร็จ 
ถึงแม้จะยากล าบากเพียงใดก็จะไม่ท้อถอย บุคลากรบางกลุ่มชอบงานที่มีความท้าทาย เพ่ือต้องการ
ทดสอบความสามารถของตนว่าจะสามารถท างานนั้นส าเร็จได้หรือไม่ หากสามารถท างานได้ส าเร็จก็
แสดงให้เห็นถึงความมีศักยภาพของตน ท าให้เกิดความภาคภูมิใจในความสามารถ และความส าเร็จ
ของตนเอง รวมถึงความมีอิสระในการท างานก็เป็นอีกปัจจัยที่เป็นตัวก าหนดบรรยากาศในการท างาน
ที่พึงปรารถนาขององค์การ ซึ่งเป็นปัจจัยที่สัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การอีกด้วย (Campbell, 
1980) และสอดคล้องกับแนวคิดของ Steers (1977 อ้างใน ศุภษร พงษ์เสถียรศักดิ์, 2556) ได้
กล่าวถึงปัจจัยที่เกี่ยวข้องด้านลักษณะงานและความต้องการ ทั้งหมด 6 ด้าน ดังนี้ 1) ความมีอิสระใน
งาน 2) งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 3) การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 4) ความหลากหลาย
ของงาน 5) ความรู้สึกว่ามีความส าคัญต่อองค์การ 6) ทัศนคติต่อองค์การและความเกี่ยวพันทางสังคม
กับเพ่ือนร่วมงาน เช่น การมีโอกาสเข้าสังคม พบปะ พูดคุยกับเพ่ือนร่วมงาน รวมทั้งผู้บังคับบัญชาจะ
เป็นปัจจัยก าหนดความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ ซึ่งความไว้วางใจระหว่างบุคคลมีความส าคัญต่อ
โครงสร้างของระบบสังคมและทัศนคติ พฤติกรรมของผู้ร่วมงานอยู่ในสังคม และการที่พนักงาน
มองเห็นว่าสภาพแวดล้อมทางสังคมในองค์การมีลักษณะของความร่วมมือเป็นมิตร จะท าให้
ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ และมีทัศนคติที่ดีต่อเพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา และมี
ความสัมพันธ์ที่ดีกับความผูกพันต่อองค์การ 

โดยในการศึกษาครั้งนี้ สอดคล้องกับงานวิจัยสนับสนุนของ อุทุมพร มะโนค า (2562) ได้
ศึกษาปัจจัยลักษณะงานและคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
ในองค์การบริหารส่วนจังหวัดล าพูน ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยลักษณะงาน มีผลต่อความผูกพันต่อ
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องค์การโดยรวม งานวิจัยของ ณัฐพล ตรีบุสยะรัตน์ (2564) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ในธุรกิจร้านอาหารระดับหรู ในกรุงเทพมหานคร ผล
การศึกษาพบว่า ปัจจัยลักษณะงาน มีทั้งสิ้น 4 ด้าน ประกอบด้วย ด้านความมีอิสระในงาน ด้านความ
ท้าทายของงาน ด้านโอกาสก้าวหน้าในงาน และด้านการมีส่วนร่วมในงาน มีอิทธิผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในธุรกิจร้านอาหารระดับหรู และงานวิจัยของ เทียนศรี    
บางม่วงงาม (2562) ได้ศีกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรที่ผ่าน
โครงการอบรมวิศวกรใหม่ กรณีศึกษา: บริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษา
พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร ได้แก่ ปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้าน
ประสบการณ์ในการท างาน และปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมภายในองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 

วัฒนธรรมองค์การ มีผลต่อความผูกพันกับองค์การของพนักงานบริษัทท่องเที่ยวแห่งหนึ่ง ใน
จังหวัดพังงา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ซึ่งจากงานวิจัย
ครั้งนี้ พบว่า กลุ่มตัวอย่างต้องการให้องค์การมีนโยบาย วิสัยทัศน์ เป้าหมายการบริหารงานที่ชัดเจน  
มีบทบาททางศีลธรรมต่อสังคม รวมทั้งมีการก าหนดบทบาทเก่ียวกับงานที่มอบหมายและท างานอยู่
ภายใต้กฎระเบียบและกฎเกณฑ์ต่าง ๆ ชัดเจน และเมื่อเกิดปัญหาในการท างานที่ไม่สามารถแก้ไขได้
ด้วยตัวเอง มีความต้องการให้หัวหน้าให้ความช่วยเหลือ สนับสนุนการแก้ไขปัญหาอย่างเต็มที่ และมี
การคอยควบคุมการปฏิบัติงานโดยตรง เพ่ือให้งานเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล รวมทั้งหัวหน้า
ควรมีความเป็นธรรมต่อผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียมกัน มีความเป็นผู้น าที่ดี มักใช้เหตุผลในการ
ตัดสินปัญหา โดยจะพบว่าองค์การทีป่ระสบความส าเร็จนั้น มักจะมีการจัดการที่เข้มงวด เพ่ือให้ตัว
บริษัทมีความเป็นหนึ่งเดียวกัน แต่ในขณะเดียวกัน ก็ต้องมีการจัดการที่ยืดหยุ่นไปพร้อม ๆ กันด้วย ซึ่ง 
Peters & Waterman (1982) เชื่อว่าจะเป็นส่วนช่วยให้เกิดการกระตุ้นบุคลากรให้มีความกล้าได้กล้า
เสี่ยง มีความคิดสร้างสรรค์ และกล้าที่จะริเริ่มสิ่งใหม่ ๆ ทั้งนี้ผู้บริหารก็ควรที่จะต้องสามารถตัดสินใจ
ในเรื่องต่าง ๆ ได้อย่างรวดเร็ว ฉับไว ตัดสินใจลงมือท าโดยที่ไม่ลังเล หรือต้องรอให้ข้อมูลต่าง ๆ 
ครบถ้วนสมบูรณ์แล้วจึงค่อยตัดสินใจ และผู้บริหารก็ควรมีความรู้ในองค์การเป็นอย่างดี ไม่ว่าจะเป็น
นโยบาย แนวทางปฎิบัติขององค์การ รวมไปถึงการเดินดูการท างานตามส่วนต่าง ๆ ของบริษัท เพ่ือให้
มีความเข้าใจในกระบวนการการท างานที่ถูกต้อง และยังช่วยให้มองเห็นถึงปัญหาในการท างานของ
ผู้ปฏิบัติงาน สามารถช่วยเหลือแก้ไขได้อย่างทันท่วงที และน าปัญหาเหล่านั้นมาพัฒนาเพ่ือเป็นแนว
ทางการท างานที่ดียิ่งขึ้นได้อีกด้วย กล่าวคือการมีโครงสร้างการท างานที่เป็นทางการสูง มีการก าหนด
กระบวนของการท างานให้บุคลากรปฏิบัติอย่างชัดเจน ผู้น ามีประสิทธิผลเป็นผู้มีทักษะในการจัดการ
และการประสานงานที่ดี มีวิธีการในการเชื่อมโยงองค์การเข้าด้วยกัน รวมไปถึงกฎระเบียบและ
นโยบายที่เป็นทางการ ชัดเจน ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การได้ ทั้งนี้ผู้บริหารก็ควรมีการท างานที่
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เชื่อถือได้ มีการบริหารงานตามก าหนดเวลา มีต้นทุนต่ า มีหลักการในการบริหารจัดการทรัพยากร
บุคคลขององค์การ ซึ่งทั้งหมดนี้จะส่งผลต่อการท างานที่มีประสิทธิของพนักงานในองค์การต่อไป 
(Cameron & Quinn, 2006 อ้างใน นวรัตน์ เพชรพรหม, 2562) ดังนั้นวัฒนธรรมองค์การ 
ประกอบด้วย วัฒนธรรมที่เน้นบทบาท และวัฒนธรรมแบบเป็นผู้น า ถือเป็นแนวทางหนึ่งที่ถือปฏิบัติ
กันในองค์การ ซึ่งวัฒนธรรมองค์การจะมีอิทธิพลต่อทัศนคติ และพฤติกรรมของบุคคลในองค์การ 
ระบบของการมีส่วนร่วมที่เกิดจากการกระท า ค่านิยม ความเชื่อ เจตคติ อุดมการณ์ของสมาชิกใน
องค์การ รวมถึงพฤติกรรมที่มีการปฏิบัติกันอย่างสม่ าเสมอ เป็นบรรทัดฐานของกลุ่มที่คาดหวังหรือ
สนับสนุนให้สมาชิกปฏิบัติตาม และเป็นสิ่งท าให้องค์การหนึ่งแตกต่างจากองค์การอ่ืน ๆ หรือหมายถึง
โครงร่างเก่ียวกับความรู้ความเข้าใจ (จุตติมาพร ช่วยบ ารุง, 2562) กล่าวได้ว่า วัฒนธรรมและความ
ผูกพันต่อองค์การ คือการเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน มีความรู้สึกผูกพันกับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์การ เป็นการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ของตนเอง เพ่ือให้บรรลุถึงเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์การ สมาชิกมีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์ การเสียสละประโยชน์ส่วนตัวพ่ือองค์การ และ
ปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การตลอดไป (ประภาพรรณ พนันเภาว์, 2557) ดังนั้นหากพนักงาน
มีพฤติกรรมและทัศนคติที่เหมาะสมกับวัฒนธรรมองค์การ ก็จะส่งเสริมให้องค์การมุ่งสู่ความส าเร็จตรง
ตามเป้าหมายขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ (นิธิพร ลิ่มประเสริฐ, 2557) 

โดยในการศึกษาครั้งนี้ สอดคล้องกับงานวิจัยสนับสนุนของ แหวนเพชร ไชยะวง (2563) ได้
ศึกษาวัฒนธรรมองค์การและความผูกพันต่อองค์การของพนักงานกลุ่มธนาคารพาณิชย์รัฐในนครหลวง
เวียงจันทน์ สปป.ลาว ผลการศึกษาพบว่า วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การโดยรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และงานวิจัยของ นวรัตน์ เพชรพรหม (2562) 
ได้ศึกษาวัฒนธรรมองค์กรและคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ผลการศึกษาพบว่า วัฒนธรรมองค์กรส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
5.3 ข้อเสนอแนะในการน าไปใช้ 

5.3.1 องค์การควรมีการจัดฝึกอบรมอย่างต่อเนื่องให้พนักงาน เพ่ือให้พนักงานทุกคนสามารถ
ท างานได้เป็นอย่างดีภายใต้สภาพแวดล้อมที่ดี และมีกระบวนการท างานที่ดี เพื่อเป็นการส่งเสริมให้
เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการปฏิบัติงาน 

5.3.2 ควรจัดให้มีกิจกรรมร่วมกันในกลุ่มพนักงาน เพ่ือให้พนักงานมีส่วนร่วมในการสร้าง
ความผูกพัน และเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพ่ืออองค์การต่อไป 
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5.3.3 องค์กรควรมีการจัดสรรงบประมาณในการบ ารุง รักษา และพัฒนาสภาพแวดล้อมใน
การท างานของพนักงานอยู่เสมอ รวมถึงอุปกรณ์ต่าง ๆ ในการท างาน เพ่ือให้มีความเหมาะสมและเอ้ือ
ต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน 

5.3.4 ผลการศึกษางานวิจัย สามารถน าไปวางแผนก าหนดนโยบายและกลยุทธ์ต่าง ๆ 
เกี่ยวกับองค์การต่อไปได้ เพื่อสร้างความผูกพันร่วมกันในองค์การ พร้อมทั้งพัฒนาองค์การให้ไปสู่
เป้าหมายเดียวกัน 

 
5.4 ข้อเสนอแนะส าหรับการท าวจิยัครั้งต่อไป 

5.4.1 ควรมีการศึกษาวิจัย โดยใช้วิธีการเก็บและรวบรวมข้อมูลในรูปแบบอ่ืน นอกเหนือจาก
การใช้แบบสอบถาม เช่น การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงลึกด้วยการสัมภาษณ์ การสนทนากลุ่ม การสังเกต
แบบมีส่วนร่วม เพื่อให้ได้ข้อมูลที่มีความหลากหลายในการน าไปใช้เป็นประโยชน์เพิ่มเติม และ
ก่อให้เกิดกระบวนการด าเนินงานให้เป็นไปตามทิศทางที่สอดคล้องกับเป้าหมายองค์การอย่างแท้จริง 

5.4.2 ควรมีการศึกษาปัจจัยหรือตัวแปรอื่นที่มีความเกี่ยวข้องกับการศึกษาครั้งนี้มาใช้ใน
การศึกษาครั้งต่อไป เพื่อเป็นแนมโน้มที่อาจจะส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การเพ่ิมเติม 

5.4.3 ควรมีการศึกษากับกลุ่มตัวอย่างในองค์การที่ต่างออกไป รวมทั้งพ้ืนที่อ่ืน ๆ ที่
นอกเหนือจากองค์การด้านการท่องเที่ยง และพ้ืนที่จังหวัดพังงา เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่หลากหลายมากขึ้น 
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หนังสอืแสดงเจตนายนิยอมเขา้รว่มในการวจิยัโดยไดร้บัการบอกกลา่วและเตม็ใจ 
 

ข้าพเจ้าได้อ่านเอกสารชี้แจงผู้เข้าร่วมในการวิจัย เกี่ยวกับโครงการวิจัย เรื่องการศึกษาปัจจัย
ลักษณะงาน แรงจูงใจในการท างาน และวัฒนธรรมองค์การ ที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์การของ
พนักงานบริษัทท่องเที่ยวแห่งหนึ่ง ในจังหวัดพังงา แล้ว ข้าพเจ้าได้รับทราบสาระส าคัญและเข้าใจ
วัตถุประสงค์ รวมทั้งรายละเอียดต่าง ๆ ของโครงการวิจัยเรื่องนี้ พร้อมทั้งมีโอกาสได้ซักถามข้อสงสัย 
และได้รับการชี้แจงจนเป็นที่พอใจแล้ว 

ข้าพเจ้าเข้าใจดีว่า ข้าพเจ้ามีสิทธิ์ที่จะไม่ตอบค าถามข้อใดข้อหนึ่ง หรือจะถอนตัวจากการให้
ความร่วมมือโดยสิ้นเชิงก็ได้ ถ้าไม่สะดวกท่ีจะให้ความร่วมมือต่อไป โดยที่การท าเช่นนั้นจะไม่
ก่อให้เกิดผลกระทบที่ไม่พึงประสงค์ต่อตัวข้าพเจ้า หรือต่อบริการใดๆ ที่ข้าพเจ้าหรือครอบครัวของ
ข้าพเจ้าอาจจะต้องการในอนาคตแต่อย่างใด และข้าพเจ้ายินยอมเข้าร่วมในการวิจัยนี้โดยสมัครใจ 

ที่เรียนท่านมาทั้งหมดนี้ หากยังมีสิ่งใดที่ไม่ชัดเจน หรือหากท่านมีข้อสงสัย โปรดสอบถาม
พนักงานสัมภาษณ์ได้ในตอนนี้ หรือหากมีข้อสงสัยประการใดในภายหลัง ท่านสามารถติดต่อหัวหน้า
โครงการวิจัยนี้ได้ตามชื่อ ที่อยู่ และเบอร์โทรศัพท์ข้างล่างนี้ 

 
 

     นางสาว ณัฐณิชา  สมฤทธิ์ 
คณะบริหารธุกิจ 

 มหาวิทยาลัยกรุงเทพ โทรศัพท์ 096-697-3208 
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แบบสอบถามงานวจิยั 

เรื่อง การศกึษาปจัจยัลกัษณะงาน แรงจงูใจในการท างาน และวฒันธรรมองคก์าร ที่มผีลต่อความ
ผูกพนักบัองคก์ารของพนักงานบริษทัท่องเทีย่วแหง่หนึง่ ในจงัหวัดพังงา 

ค าชี้แจง : โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ลงในช่อง ⬜ ที่ตรงกับตัวท่านมากที่สุดในแต่ละค าถาม  
สว่นที ่1 : ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
1) เพศ  

⬜   ชาย  ⬜  หญิง 
2) สถานภาพสมรส 

⬜   โสด                                            ⬜  สมรส                   

⬜  หม้าย/หย่าร้าง/แยกกันอยู่ 
3) อายุ  

⬜  ≤ 20                ⬜  21 – 35 ปี 

⬜  36-40 ปี        ⬜   ≥ 41 
4) ระดับการศึกษา  

⬜  ต่ ากว่าปริญญาตรี             ⬜  ปริญญาตรี 

⬜  สูงกว่าปริญญาตรี 
5) อายุการท างาน  

⬜  ต่ ากว่า 1 ปี                          ⬜ 1-2  ปี                   

⬜  3-4 ปี                  ⬜  มากกว่า 4 ปี             
6) รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  

⬜  ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท                  ⬜   15,001– 25,000 บาท 

⬜  25,001 – 35,000 บาท                            ⬜    มากกว่า 35,000  
7) ภาระครอบครัวเฉลี่ยต่อเดือน 

⬜  ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 10,000 บาท                   ⬜   10,001– 19,999 บาท 

⬜  20,000 – 30,000 บาท                             ⬜    มากกว่า 30,000 บาท 
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สว่นที ่2 : แบบสอบถามเก่ียวกับด้านลักษณะงาน 
ค าชี้แจง : โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงในช่อง ที่ตรงกับตัวท่านมากที่สุดในแต่ละค าถาม 
1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
3 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
4 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
5 หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสุด 
 

ลกัษณะงาน ระดบัความคดิเหน็ 
เหน็ดว้ย 

มาก
ทีส่ดุ 
5 

เหน็ดว้ย 
มาก 

 
4 

เหน็ดว้ย 
ปาน
กลาง 

3 

เหน็ดว้ย 
นอ้ย 

 
2 

เหน็ดว้ย 
นอ้ย
ทีส่ดุ 
1 

ดา้นความอสิระในการท างาน 
1) ท่านมีโอกาสก าหนดเป้าหมายและวิธีการท างานใน
หน้าท่ีของตนเองได ้

     

2) เปิดโอกาสให้ท่านได้เสนอความคิด หรือสิ่งใหม่ ๆ ใน
การปฏิบัติงานอยูเ่สมอ 

     

3) ผู้บังคับบัญชามักคอยควบคุมดแูลการท างานของท่าน
อย่างใกล้ชิด และเข้มงวด 

     

ดา้นความหลากหลายในการท างาน 
4) งานของท่านจ าเป็นต้องใช้ทักษะ ความรู้ 
ความสามารถหลายดา้นมาประกอบกัน 

     

5) ท่านได้รับการสนับสนุนให้ทดลองใช้วิธีการต่าง ๆ ใน
รูปแบบใหม่ ๆ ที่แตกต่างจากเดมิ เพื่อความทันสมัยต่อ
เหตุการณ ์

     

6) งานท่ีท่านท าอยู่ในปัจจุบันไม่เป็นงานท่ีซ้ าซากจ าเจ
และน่าเบื่อหนา่ย 

     

ดา้นความทา้ทายในการท างาน 

7) งานท่ีท่านปฏิบัติอยู่ ท าให้ท่านรู้สึกมีความ
กระตือรือร้น อยากท่ีจะปฏิบัติงานอยู่เสมอ 

     

8) ท่านได้รับมอบหมายงานท่ียาก แต่ท่านก็สามารถท า
ส าเรจ็ลลุ่วงไปได้ด้วยดี 
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สว่นที ่2 : แบบสอบถามเก่ียวกับด้านลักษณะงาน (ต่อ) 
ค าชี้แจง : โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงในช่อง ที่ตรงกับตัวท่านมากที่สุดในแต่ละค าถาม 
1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
3 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
4 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
5 หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสุด 
 

ลกัษณะงาน ระดบัความคดิเหน็ 
เหน็
ดว้ย 
มาก
ทีส่ดุ 
5 

เหน็
ดว้ย 
มาก 

 
4 

เหน็
ดว้ย 
ปาน
กลาง 

3 

เหน็
ดว้ย 
นอ้ย 

 
2 

เหน็
ดว้ย 
นอ้ย
ทีส่ดุ 
1 

ดา้นงานทีท่ ามปีฏสิมัพนัธก์บัผูอ้ืน่ 
9) การท างานภายในองค์การและแผนกของท่าน จะ
ท างานร่วมกันเป็นทีมมากกว่าต่างคนต่างท า 

     

10) เมื่อท่านเกิดปัญหาในการปฏบิัติงาน จะมีผู้อื่นเข้า
มาร่วมมือในการแก้ไขปญัหาอยู่เสมอ 
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สว่นที ่3 : แบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างาน 
ค าชี้แจง : โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงในช่อง ที่ตรงกับตัวท่านมากที่สุดในแต่ละค าถาม 
1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
3 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
4 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
5 หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสุด 
 

แรงจูงใจในการท างาน ระดบัความคดิเหน็ 
เหน็
ดว้ย 
มาก
ทีส่ดุ 
5 

เหน็
ดว้ย 
มาก 

 
4 

เหน็
ดว้ย 
ปาน
กลาง 

3 

เหน็
ดว้ย 
นอ้ย 

 
2 

เหน็
ดว้ย 
นอ้ย
ทีส่ดุ 
1 

ดา้นความกา้วหนา้มัน่คงในงาน 
1) ท่านมีโอกาสก้าวหน้าและมั่นคงในหน้าท่ีการงาน      

2) มีโอกาสได้แสดงผลงานเพื่อปรบัเลื่อนต าแหน่งท่ีสูง
ขึ้นอยู่เสมอ 

     

3) ท่านไดร้ับโอกาสในการพัฒนาความรู้ ความสามารถ 
และทักษะที่จ าเป็นในการปฏิบตัิงาน เชน การฝกอบรม 
การศึกษาต่อ การดูงาน การประชุมสัมมนา เป็นต้น 

     

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏบิตังิาน 
4) องค์การของท่านมีมาตรการป้องกันและรักษาความ
ปลอดภัยในท่ีท างาน 

     

5) สภาพแวดล้อมในการท างานมคีวามสะดวกสบายและ
เอื้อต่อการท างาน 

     

6) สถานท่ีท างานของท่านมีอุปกรณ์/เครื่องมือที่มี
คุณภาพพร้อมใช้งาน และเพียงพอต่อการท างาน 

     

ดา้นผลตอบแทนและสวสัดกิาร 
7) เงินเดือนสูงกว่าที่อ่ืน ๆ (เมื่อเทียบกับระดบัเดยีวกัน)      

8) มีการจ่ายโบนสัทุกปีตามความเหมาะสม      
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สว่นที ่3 : แบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างาน (ต่อ) 
ค าชี้แจง : โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงในช่อง ที่ตรงกับตัวท่านมากที่สุดในแต่ละค าถาม 
1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
3 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
4 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
5 หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสุด 
 

แรงจูงใจในการท างาน ระดบัความคดิเหน็ 
เหน็
ดว้ย 
มาก
ทีส่ดุ 
5 

เหน็
ดว้ย 
มาก 

 
4 

เหน็
ดว้ย 
ปาน
กลาง 

3 

เหน็
ดว้ย 
นอ้ย 

 
2 

เหน็
ดว้ย 
นอ้ย
ทีส่ดุ 
1 

ดา้นผลตอบแทนและสวสัดกิาร 
9) ค่าตอบแทนท่ีได้รับเหมาะสมกบังานและระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานของท่าน 

     

10) ผลตอบแทนในรูปแบบสวสัดกิาร (ท่ีไม่ใช่ตัวเงิน) ต่าง 
ๆ ขององค์การมีความเหมาะสม 
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สว่นที ่4 : แบบสอบถามเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์การ 
ค าชี้แจง : โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงในช่อง ที่ตรงกับตัวท่านมากที่สุดในแต่ละค าถาม 
1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
3 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
4 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
5 หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสุด 
 

วฒันธรรมองคก์าร ระดบัความคดิเหน็ 
เหน็
ดว้ย 
มาก
ทีส่ดุ 
5 

เหน็
ดว้ย 
มาก 

 
4 

เหน็
ดว้ย 
ปาน
กลาง 

3 

เหน็
ดว้ย 
นอ้ย 

 
2 

เหน็
ดว้ย 
นอ้ย
ทีส่ดุ 
1 

ดา้นวฒันธรรมทีเ่นน้บทบาท 
1) องค์การของท่านมีนโยบาย วิสยัทัศน์ เป้าหมายการ
บริหารงานท่ีชัดเจน 

     

2) ท่านเชื่อว่าองค์การควรมีบทบาททางศีลธรรมต่อสังคม      

3) ท่านท างานอยู่ภายใต้กฎระเบียบและกฎเกณฑต์่าง ๆ 
ที่ชัดเจน 

     

4) ท่านท างานอยู่ภายใต้โครงสร้างสายการบังคับบญัชาท่ี
ชัดเจน 

     

5) องค์การของท่านมีการก าหนดบทบาทเกี่ยวกับงานท่ี
มอบหมายชัดเจน 

     

ดา้นวฒันธรรมแบบเปน็ผูน้ า 
6) เมื่อท่านมีปัญหาในการท างานที่ไม่สามารถแก้ไขได้
ด้วยตัวเอง หัวหน้าของท่านได้ใหค้วามช่วยเหลือและ
สนับสนุนการแก้ไขปญัหาแก่ท่านอย่างเต็มที่  

     

7) หัวหน้าของท่านจะคอยควบคุมการปฏิบัติงานของ
ท่านโดยตรง เพื่อให้งานเกิดประสทิธิภาพและ
ประสิทธิผล 

     

8) องค์การของท่านมีการเคารพในระบบอาวุโส การ
ตัดสินใจในการด าเนินงานใด ๆ ในองค์การมักจะขึ้นกับ
ผู้บริหาร 
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สว่นที ่4 : แบบสอบถามเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์การ (ต่อ) 
ค าชี้แจง : โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงในช่อง ที่ตรงกับตัวท่านมากที่สุดในแต่ละค าถาม 
1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
3 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
4 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
5 หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสุด 
 

วฒันธรรมองคก์าร ระดบัความคดิเหน็ 
เหน็
ดว้ย 
มาก
ทีส่ดุ 
5 

เหน็
ดว้ย 
มาก 

 
4 

เหน็
ดว้ย 
ปาน
กลาง 

3 

เหน็
ดว้ย 
นอ้ย 

 
2 

เหน็
ดว้ย 
นอ้ย
ทีส่ดุ 
1 

ดา้นวฒันธรรมแบบเปน็ผูน้ า 
9) หัวหน้าของท่านให้ความเป็นธรรมต่อผู้ใต้บังคับบัญชา
เท่าเทียมกัน 

     

10) หัวหน้ามีความเป็นผู้น าท่ีดี มกัใช้เหตุผลในการตัดสิน
ปัญหา 
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สว่นที ่5 : แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันกับองค์การ 
ค าชี้แจง : โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงในช่อง ที่ตรงกับตัวท่านมากที่สุดในแต่ละค าถาม 
1 หมายถึง ความผูกพันน้อยที่สุด  
2 หมายถึง ความผูกพันน้อย 
3 หมายถึง ความผูกพันปานกลาง 
4 หมายถึง ความผูกพันมาก 
5 หมายถึง ความผูกพันมากที่สุด 
 

ความผกูพนักบัองคก์าร ระดบัความผกูพนั 
ความ
ผกูพนั 
มาก
ทีส่ดุ 
5 

ความ
ผกูพนั 
มาก 

 
4 

ผกูพนั 
ปาน
กลาง 

 
3 

ความ
ผกูพนั 
นอ้ย 

 
2 

ความ
ผกูพนั 
นอ้ย
ทีส่ดุ 
1 

ดา้นความเชือ่มัน่และการยอมรบัเปา้หมายขององคก์าร 
1) ท่านรู้สึกว่าค่านิยมของท่านและองค์การเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกัน 

     

2) ท่านรู้สึกว่าผูกพันและเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ      

3) ท่านคิดวาการท างานท่ีองค์การนี้ให้ผลตอบแทนและ
ผลประโยชน์ที่เหมาะสม 

     

4) ท่านเห็นด้วยกับนโยบายขององค์การเกี่ยวกับการ
ส่งเสริมความก้าวหน้าของพนักงาน 

     

ดา้นความเตม็ใจทีจ่ะปฏบิตังิานเพือ่องคก์าร 
5) ท่านเต็มใจท่ีจะท างานทุกอย่างท่ีได้รับมอบหมาย และ
จะปฏิบัติงานอยา่งทุ่มเทและเต็มความสามารถ 

     

6) ท่านได้มีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ให้กับ
องค์การเพื่อความอยู่รอด 

     

7) บ่อยครั้งที่ท่านล าบากใจในการยอมรับกับวิธีการ
ปฏิบัติงานขององค์การ 

     

ดา้นความตอ้งการทีจ่ะรกัษาความเปน็สมาชกิภาพในองคก์าร 
8) ท่านจะยังคงท างานในองค์การต่อไปตราบเท่าท่ีองค์การ
จะด ารงอยู ่
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สว่นที ่5 : แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันกับองค์การ (ต่อ) 
ค าชี้แจง : โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงในช่อง ที่ตรงกับตัวท่านมากที่สุดในแต่ละค าถาม 
1 หมายถึง ความผูกพันน้อยที่สุด  
2 หมายถึง ความผูกพันน้อย 
3 หมายถึง ความผูกพันปานกลาง 
4 หมายถึง ความผูกพันมาก 
5 หมายถึง ความผูกพันมากที่สุด 
 

ความผกูพนักบัองคก์าร ระดบัความผกูพนั 
ความ
ผกูพนั 
มาก
ทีส่ดุ 
5 

ความ
ผกูพนั 
มาก 

 
4 

ผกูพนั 
ปาน
กลาง 

 
3 

ความ
ผกูพนั 
นอ้ย 

 
2 

ความ
ผกูพนั 
นอ้ย
ทีส่ดุ 
1 

ดา้นความตอ้งการทีจ่ะรกัษาความเปน็สมาชกิภาพในองคก์าร 
9) ท่านรู้สึกภูมิใจที่ท่านเลือกท างานกับองค์การนี้ ถึงแม้
ท่านจะมีโอกาสเลือกที่อ่ืนก็ตาม 

     

10) หากสภาพการท างานของท่านเปลี่ยนไป ก็จะเป็น
สาเหตุให้ท่านลาออกจากองค์การนี้ได ้

     

 

ขอบคุณทุกทา่นทีส่ละเวลาตอบแบบสอบถาม 
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ประวตัผิูเ้ขยีน 
 

ชื่อ-นามสกลุ  นางสาวณัฐณิชา  สมฤทธิ์ 

อีเมล   sp.sompoy@gmail.com 

ประวตัิการศกึษา  ปริญญาตรี คณะรัฐศาสตรบัณฑิต  
มหาวิทยาลัยแม่โจ้ 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


