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บทคัดย่อ 
 

งานวิจัยนี้จึงมีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลด้าน เพศ อายุ 
การศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน ที่มีต่อความผูกพันต่อองค์กร 2) เพ่ือศึกษาแรงจูงใจ และ
สภาพแวดล้อมในการท างาน ที่มีต่อความผูกพันต่อองค์กร 3) เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันของ
พนักงานบริษัท พี.วาย.ฟู้ดส์ จ ากัด เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 
400 คน ทดสอบความตรงของเนื้อหาและความน่าเชื่อถือด้วยวิธีของครอนบาร์คกับกลุ่มตัวอย่าง
จ านวน 30 คน ได้ระดับความเชื่อมั่น 0.943 วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) สถิติเชิง
อนุมานด้วย ได้แก่ การหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 

ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุต่ ากว่า 30 ปี มีระดับ
การศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี ระยะเวลาปฏิบัติงาน 5-15 ปี มีความเห็นต่อแรงจูงใจในการท างาน, 
สภาพแวดล้อมในการท างาน, และความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก (3.74, 3.75, และ3.88 
ตามล าดับ) และพบว่าบุคลากรที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน 
มีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน 
มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร และปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ประกอบด้วย ความมั่นคง
ปลอดภัย โอกาสก้าวหน้าในการท างาน ค่าจ้าง การติดต่อสื่อสาร สวัสดิการหรือผลประโยชน์อ่ืนๆ มี
ผลต่อความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญ 0.05 
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ABSTRACT 
 

  The objectives of this research were 1) to study the difference of personal 
factors including gender, age, education and employment period affecting 
organizational commitment, 2) to examine the factors of motivation and workplace 
environment affecting organizational commitment, and 3) to determine the level of 
organizational commitment of the employees at P.Y. Foods Co., Ltd. Questionnaires 
were used as the data collection tool and distributed to 400 participants. They were 
checked for the content validity and reliability using the Cronbach’s Alpha test with a 
sample group of 30, and had a reliability value of 0.943. The statistical data analysis 
was conducted using the descriptive statistics including percentage, mean, standard 
deviation, and the inferential statistics including Multiple Regression Analysis.  

Demographic data showed that most respondents were female, aged lower 
than 30 years old, had an academic degree lower than the bachelor’s degree, and 
employment period of 5-15 years. Their opinion regarding the aspects of work 
motivation, workplace environment, and organizational commitment was at a high 
level (3.74, 3.75, and 3.88, respectively). It was also found that employees with 
different genders, ages, academic degrees, and employment period had no 
difference in their organizational commitment. In addition, both motivation factor 
and maintenance factor had an effect on their organizational commitment. The 
study also revealed that workplace environment factors including stability and 
security, career advancement, salary, communication, and welfare and benefits had 
an influence on the organizational commitment, with a statistical significance of 0.05.     
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 
1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำกำรวิจัย 
 ในปัจจุบันการด าเนินธุรกิจในสังคมไทยมีการแข่งขันกันอย่างรุนแรง ทั้งการแข่งขัน
ภายในประเทศและการแข่งขันของบริษัทต่างชาติที่เข้ามาประกอบธุรกิจในไทย การแข่งขันเหล่านี้อยู่ 
ภายใต้ปัจจัยส าคัญต่างๆ เช่น ปัจจัยด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเทคโนโลยี ซ่ึงปัจจัยเหล่านี้มี
การเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา และส่งผลกระทบกับหลายๆ องค์กรในการปรับตัวเพ่ือความอยู่รอด 
เติบโตก้าวหน้า และความได้เปรียบในการแข่งขัน  การแข่งขันที่สูงขึ้นท าให้องค์กรต้องรับมือกับการ
เปลี่ยนแปลงที่จะเกิดข้ึน การด าเนินงานที่บรรลุตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ ปัจจัยที่ส าคัญประการหนึ่ง คือ 
แรงจูงใจในการท างาน (ชมพูนุท ศรีพงษ์, 2550) 

การสร้างแรงจูงใจในการท างานให้พนักงานในองค์กรมีความมุ่งม่ันในการท างานเป็นสิ่งที่
องค์กรควรจะตระหนักไว้อยู่เสมอ แรงจูงใจเป็นแรงปรารถนา ความเต็มใจที่จะก าหนดชี้น าทักษะและ
พฤติกรรมของบุคคลใดบุคคลหนึ่ง ไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ เป็นสิ่งที่เป็นพลังกระตุ้น
ให้แต่ละบุคคลกระท าพฤติกรรมเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของแต่ละคน แรงจูงใจในการท างานอาจเกิด
จากลักษณะนิสัยส่วนบุคคล เช่น การที่บุคคลนั้นมีความกระตือรือร้น มีความมุ่งมั่นในตนเอง ต้องการ
ความก้าวหน้าในชีวิต หรือการมีทัศนคติที่ดีต่องาน ซึ่งอาจเนื่องมาจากมีความชอบในงานที่ได้รับ
มอบหมาย มีความถนัดเนื่องจากงานที่ได้รับมอบหมายตรงกับความรู้ความสามารถ มีเพ่ือนร่วมงานที่
ดี รวมทั้งการมีทัศนคติที่ดีต่อองค์กร ซึ่งอาจเกิดจากความภาคภูมิใจในชื่อเสียงขององค์กร ความ
เชื่อมั่นในนโยบายขององค์กร ตลอดจนการมีความรักความผูกพันกับองค์กร ปัจจัยต่างๆ เหล่านี้อาจ
ส่งผลให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการท างานให้ประสบผลส าเร็จ หรืออาจกล่าวได้ว่าเป็นสิ่งกระตุ้นให้
บุคคลเกิดความมานะพยายามท างานที่ได้รับมอบหมายได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ ปัจจัยจูงใจในการ
ท างานตามหลักทฤษฎีสองปัจจัย (Two Factors Theory) ของ Frederick Herzberg คือ ปัจจัยจูง
ใจ และปัจจัยค้ าจุน โดยปัจจัยจูงใจ คือ ปัจจัยที่สร้างแรงจูงใจให้แก่บุคลากรในองค์กร เพ่ือเป็นการ
กระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจในงานที่ท า ซึ่งก่อให้เกิดขวัญก าลังใจและความเต็มใจในการสร้างผลงาน 
ให้เกิดประสิทธิผลได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ประกอบด้วย ความส าเร็จในการท างาน การ
ได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้า ส่วนปัจจัยค้ า
จนุหรือปัจจัยสุขอนามัยก็คือ ปัจจัยที่เก่ียวกับสภาพแวดล้อมในการท างานที่ช่วยให้พนักงานยังคง
ท างานอยู่และรักษาพวกเขาไว้ในองค์กร  แต่เมื่อไม่ได้รับปัจจัยดังกล่าว ก็จะเป็นสาเหตุให้พนักงาน
เกิดความไม่พอใจและไม่มีความสุขในการท างาน ประกอบด้วย เงินเดือนและสวัสดิการ ความสัมพันธ์
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กับผู้บังคับบัญชา สถานะของอาชีพ นโยบายและการบริหารงาน สภาพการท างาน ความเป็นอยู่
ส่วนตัว ความม่ันคงในงาน และวิธีการปกครองบังคับบัญชา (ภูรดา สุนทรโกปาล, 2552)  

นอกจากแรงจูงใจในการท างานแล้ว ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานก็เป็นอีกปัจจัยที่
มีความส าคัญในการที่จะผลักดันให้องค์กรประสบความส าเร็จ สภาพแวดล้อมภายในองค์กรรวมถึง 
วัฒนธรรมองค์กร โครงสร้างและระบบต่างๆ ที่ใช้ในการปฏิบัติงาน สภาพแวดล้อมภายในองค์กรเป็น
เสมือนพลังเงียบที่เพ่ิมประสิทธิผลของพนักงานภายในองค์กร ท าให้องค์กรด าเนินงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลตรงตามเป้าหมายขององค์กร  Gilmer (1973) ได้แบ่งลักษณะของ
สภาพแวดล้อมในการท างานไว้ 10 ด้าน คือ ความมั่นคงปลอดภัย โอกาสก้าวหน้าในการท างาน 
องค์การและการจัดการ ค่าจ้าง คุณลักษณะเฉพาะของงาน การนิเทศงาน คุณลักษณะทางสังคมของ
งาน การติดต่อสื่อสาร ภาพการท างาน สวัสดิการผลประโยชน์อ่ืนๆ 

ในบรรดาปัจจัยต่างๆ ที่กล่าวมาข้างต้น บุคลากรในองค์กรจัดเป็นทรัพยากรที่มีส าคัญมาก
ที่สุด การรักษาบุคลากรที่มีค่าต่อองค์กรไว้ให้อยู่กับองค์กรให้นานที่สุดจึงเป็นสิ่งที่องค์กรทุกองค์กรพึง
กระท า การสร้างความผูกพันต่อองค์กรเป็นสิ่งส าคัญอย่างยิ่ง เพราะ ถ้าสมาชิกในองค์กรใดๆ มีความ
ผูกพันต่อองค์กรสูง ก็จะส่งเสริมให้องค์กรนั้นบรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กร เพราะ
สมาชิกจะมีความเชื่อมั่นต่อนโยบาย เป้าหมายวัตถุประสงค์ และค่านิยมขององค์กร ก่อให้เกิดความ
เต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์กร นอกจากนี้ยังจะท าให้เกิดความรู้สึกปรารถนาที่
จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กรไม่คิดท่ีจะลาออกหรือโอน-ย้ายไปที่อ่ืน ซึ่งจะสอดคล้องกับ
ทฤษฎีของ Porter (1983) ทีก่ล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร มาจากการที่สมาชิกรู้สึกมีส่วนร่วมเป็น
เจ้าขององค์กรนั่นเอง นอกจากนั้น สุปรียา เตชะอศวนันท์ (2551) อธิบายว่า ความผูกพันต่อองค์กร 
มีองค์ประกอบที่ส าคัญ 3 ประการ คือ ประการแรก ความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยม
องค์กร หมายถึงความรู้สึกเห็นด้วยหรือไม่เห็นด้วยกับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การที่ก าหนด 
ประการที่สอง ความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังสามารถเพ่ือประโยชน์ขององค์การ  
หมายถึงการยอมเสียสละเวลา ก าลังกาย ก าลังความคิดและสิ่งต่างๆ ให้แก่การท างานอย่าง เต็มที่โดย
มุ่งหวังให้งานที่ปฏิบัตินั้นประสบผลส าเร็จอย่างมีคุณภาพในระยะเวลาที่ก าหนดซึ่งจะส่งผลถึง 
ความส าเร็จและเป็นผลดีต่อองค์การในภาพรวม ประการที่สาม ความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิก
ขององค์การต่อไป หมายถึงความต้องการที่จะอยู่ปฏิบัติงานในฐานะเป็นพนักงาน เจ้าหน้าที่คนหนึ่ง
ขององค์การอย่างแน่วแน่ ไม่คิดหรือมีความ ต้องการที่จะลาออกจากการเป็นสมาชิกภาพขององค์การ
ไม่ว่าจะเป็นการลาออกเพ่ือไปประกอบ อาชีพอ่ืน  ความผูกพันต่อองค์กร จึงเป็นตัวชี้ให้เห็นถึงความมี
ประสิทธิภาพขององค์กร ผู้ปฏิบัติงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูงจะปฏิบัติงานได้ดีกว่าผู้ที่มีความ
ผูกพันต่อองค์กรต่ า Steers (ดวงพร พรวิทยา, 2540)  กล่าวว่า หากองค์กรสามารถท าให้บุคลากรใน
องค์กรมีความผูกพันต่อองค์กรได้มากเท่าใด ก็จะท าให้บุคลากรเหล่านั้นพร้อมที่จะทุ่มเทความรู้
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ความสามารถในการปฏิบัติงานเพื่อองค์กรอย่างเต็มที่และด้วยความเต็มใจมากข้ึนเท่านั้น และมีความ
ปรารถนาที่จะอยู่เป็นสมาชิกขององค์กร ซึ่งจะส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้าขององค์กร  

บริษัท พ.ีวาย.ฟู้ดส์ จ ากัด เป็นบริษัทผู้ผลิตอาหารแปรรูปจากเนื้อสัตว์ ตรา “โอชา” เป็น
ธุรกิจอาหารแปรรูปเป็นกลุ่มอุตสาหกรรมที่มีการแข่งขันทางธุรกิจที่รุนแรง จากการสังเกตผู้วิจัยพบว่า 
พนักงานมีการเปลี่ยนงานบ่อย มีอัตราการเข้าออกงานค่อนข้างสูง งานไม่ส าเร็จตามเป้าหมาย ซ่ึง
ปัญหาดังกล่าวส่งผลต่อการเติบโตขององค์กรไม่เป็นไปตามเป้าหมายตามทีไ่ด้ก าหนดไว้ 
 ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาลักษณะส่วนบุคคล แรงจูงใจและสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร กรณีศึกษาบริษัท พี.วาย.ฟู้ดส์ จ ากัด เพ่ือที่จะน าข้อมูลที่
ได้มาใช้เป็นประโยชน์ในการวางแผนทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ เพ่ือน าไปสู่ความ
เจริญก้าวหน้าขององค์กรต่อไป 
 
1.2 วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 

การศึกษาเรื่องแรงจูงใจ สภาพแวดล้อมในการท างาน ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
กรณีศึกษา บริษัท พี.วาย.ฟู้ดส์ จ ากัด มีการก าหนดวัตถุประสงค์ดังนี้ 

1. เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันของพนักงานบริษัท พี.วาย.ฟู้ดส์ จ ากัด 
2. เพ่ือศึกษาความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลด้าน เพศ อายุ การศึกษา ระยะเวลา

ปฏิบัติงาน ทีมี่ต่อความผูกพันต่อองค์กร 
3. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจ ที่มีต่อความผูกพันต่อองค์กร 
4.  เพ่ือศึกษาสภาพแวดล้อมในการท างาน ที่มีต่อความผูกพันต่อองค์กร 

 
1.3 ขอบเขตกำรวิจัย 

การก าหนดขอบเขตของการวิจัยนี้จะอธิบายในประเด็นหัวข้อดังนี้ 
1. ประเภทและรูปแบบกำรวิจัย 
งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research)  ที่ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด 

(Close-ended Questionnaire)  ที่ประกอบด้วยข้อมูล  คุณลักษณะส่วนบุคคล ข้อมูลแรงจูงใจ 
ข้อมูลสภาพแวดล้อมในการท างาน และข้อมูลความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท พี.วาย.ฟู้ดส์ 
จ ากัด เป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล 
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2. ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้เป็นพนักงานบริษัท พ.ีวาย.ฟู้ดส์ จ ากัด กลุ่มประชากรมี

จ านวน 910 คน ซ่ึงข้อมูลได้จากฝ่ายบุคคลบริษัท พี.วาย.ฟู้ดส์ จ ากัด  ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดของกลุ่ม
ตัวอย่างโดยใช้ตารางการค านวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างของ  Taro Yamane  ที่ระดับความ
เชื่อมั่น 95% ระดับความคลาดเคลื่อน +- 5%  ซ่ึงได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 222 คน  แต่ใน
การเก็บข้อมูลในครั้งนี้ ผู้วิจัยจะท าการเก็บกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน 

3. ตัวแปรอิสระและตัวแปรตำมที่ใช้ในกำรวิจัย 
การก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยจะก าหนดตัวแปร 2 ลักษณะดังนี้ 

3.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบด้วย 
3.1.1 ข้อมูลคุณลักษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน 
3.1.2 ข้อมูลด้านแรงจูงใจ ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ความส าเร็จ 

การได้รับการยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความก้าวหน้า และปัจจัยค้ า
จุน ได้แก่ เงินเดือนและสวัสดิการ สภาพการท างาน ความมั่นคงในการท างาน ความสัมพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงาน นโยบายและการบริหารงาน 

3.1.3 ข้อมูลด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ประกอบด้วย ความมั่นคง
ปลอดภัย โอกาสก้าวหน้าในการท างาน ค่าจ้าง การติดต่อสื่อสาร สวัสดิการหรือผลประโยชน์ 

3.2 ตัวแปรตำม (Dependent Variables) ประกอบด้วย 
3.2.1 ตัวแปรด้านความผูกพันต่อองค์กร  ประกอบด้วย ความเชื่อม่ัน

ยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ ความเต็มใจและทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่เพ่ือให้เกิด
ประโยชน์กับองค์การ ความปรารถนาที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ 

4. กำรก ำหนดกรอบแนวคิดกำรวิจัย 
 จากการก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ซึ่งประกอบด้วยกลุ่มตัวแปรอิสระจ านวน 3 กลุ่ม คือ 
ตัวแปรคุณลักษณะส่วนบุคคล ตัวแปรด้านแรงจูงใจ ตัวแปรด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และตัว
แปรตาม 1 กลุ่ม คือ  ตัวแปรด้านความผูกพันต่อองค์กร   

ทั้งนีจ้ะท าการทดสอบลักษณะตัวแปรเดี่ยว (Univariate Analysis) ของตัวแปรอิสระที่มีต่อตัว
แปรตามเป็นรายตัวแปร  โดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวคิดการวิจัยดังนี้  
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ภาพที่1.1: กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

ตัวแปรอิสระ     
 
 
 
 
 
 
 

   ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 

ตัวแปรคุณลักษณะส่วนบุคคล 
1. เพศ  
2. อายุ  
3. ระดับการศึกษา  
4. ระยะเวลาปฏิบัติงาน 

 

 
ตัวแปรด้ำนแรงจูงใจ  

1. ปัจจัยจูงใจ 

- ความส าเร็จ  
- การได้รับการยอมรับนับถือ 

- ความรับผิดชอบ 

-  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  
- ความก้าวหน้า 

2. ปัจจัยค้ าจุน 

- เงินเดือนและสวัสดิการ  
- สภาพการท างาน  
- ความมั่นคงในการท างาน   
- ความสัมพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงาน  
- นโยบายและการบริหารงาน 

Herzberg (1959) 
 ตัวแปรสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน 

1. ความมั่นคงปลอดภัย  
2. โอกาสก้าวหน้าในการท างาน  
3. ค่าจ้าง  
4. การติดต่อสื่อสาร  
5. สวัสดิการหรือผลประโยชน์ 

Gilmer (1973) 
 

ตัวแปรด้ำนควำมผูกพันในองค์กร 

1. ความเชื่อมั่น ยอมรับเป้าหมาย และ
ค่านิยมขององค์การ 

2. ความเต็มใจและทุ่มเทความพยายาม
อย่างเต็มที่เพ่ือให้เกิดประโยชน์กับ
องค์การ 

3. ความปรารถนาที่จะคงความเป็นสมาชิก
ขององค์การ 

Lyman W. Porter (1983)  

 



6 

 

1.4 สมมติฐำนกำรวิจัยและวิธีทำงสถิติ 
1. สมมติฐำนกำรวิจัย 
การศึกษาปัจจัยแรงจูงใจ ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างานทีส่่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

กรณีศึกษา บริษัท พี.วาย.ฟู้ดส์ จ ากัด มีการก าหนดสมมติฐานดังนี้ 
1.1  ลักษณะส่วนบุคคลซึ่งประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลา

ปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน มีต่อความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
1.2 อิทธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจ ซ่ึงประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน ที่

มีต่อความผูกพันต่อองค์กร 
1.3 อิทธิพลของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ประกอบด้วย ความมั่นคง

ปลอดภัย โอกาสก้าวหน้าในการท างาน ค่าจ้าง การติดต่อสื่อสาร สวัสดิการหรือผลประโยชน์อื่นๆ ที่มี
ต่อความผูกพันต่อองค์กร 

กำรทดสอบสมมติฐำนทั้ง 3 ข้อ จะท ำกำรทดสอบท่ีระดับนัยส ำคัญทำงสถิติ 0.05 
2. วิธีกำรทำงสถิติที่ใช้ส ำหรับงำนวิจัย 
วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท ได้แก่ 

2.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ค่าร้อย
ละ(Percentage)   ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

2.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การ
วิเคราะห์สมมติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 

2.2.1 สมมติฐานข้อที่1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ใน
กรณีการเปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือ
การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA)  

2.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธี
วิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

2.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธี
วิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
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1.5 ข้อตกลงเบื้องต้น 
 ข้อตกลงเบื้องต้นส าหรับงานวิจัยนี้จะสามารถอธิบายได้ดังนี้ 

1.  พนักงานทุกแผนกของบริษัท พี.วาย.ฟู้ดส์ จ ากัด มีความรู้ความเข้าใจในรายละเอียดของ
งาน 

2.  ค าตอบที่ได้จากกลุ่มตัวอย่างนั้น เป็นค าตอบที่เกิดจากความเข้าใจและตรงกับความรู้สึก
อย่างแท้จริง ข้อมูลสามารถน าไปใช้ให้เกิดประโยชน์ได้ 
 
1.6 ข้อจ ำกัดของงำนวิจัย 
 ข้อจ ากัดของงานวิจัยส าหรับงานวิจัยนี้จะสามารถอธิบายได้ดังนี้ 

1. งานวิจัยนี้เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานบริษัท พี.วาย.ฟู้ดส์โดยตรง โดยวิธีการ
แจกแบบสอบถาม (Questionnaire) ไม่รวมการสัมภาษณ์หรือวิธีการอ่ืนๆ 

2. งานวิจัยนี้เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานบริษัท พี.วาย.ฟู้ดส์ โดยมีระยะเวลาการ
เก็บข้อมูลในช่วงเดือนสิงหาคม พ.ศ. 2558 

3. งานวิจัยนี้เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานทุกแผนกของบริษัท พี.วาย.ฟู้ดส์โดยจะ
ท าการทดสอบหาความแตกต่างและความสัมพันธ์ของกลุ่มตัวแปรลักษณะส่วนบุคคล กลุ่มตัวแปร
แรงจูงใจ และสภาพแวดล้อมในการท างาน ซึ่งเป็นตัวแปรอิสระที่มีต่อกลุ่มตัวแปรตามคือ ตัวแปร
ความผูกพันในองค์กร 
 
1.7 นิยำมค ำศัพท์ 
 นิยามค าศัพท์ส าหรับงานวิจัยมีดังนี้ 
 พนักงาน หมายถึง ผู้ที่ปฏิบัติงานในแผนกต่างๆ ของบริษัท พี.วาย.ฟู้ดส์ จ ากัด  
 ลักษณะส่วนบุคคล หมายถึง ลักษณะเฉพาะของแต่ละบุคคล ซึ่งประกอบด้วยเพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน 

แรงจูงใจในการท างาน คือ สิ่งจูงใจที่เป็นแรงกระตุ้นให้พนักงานเกิดพฤติกรรมอยากท างาน 
ด้วยความตั้งใจ เต็มใจและพึงพอใจในงานที่ท า ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ หมายถึง ปัจจัยที่เป็นตัวท าให้เกิด
ความพึงพอใจ เป็นตัวกระตุ้นให้พนักงานท างานเพ่ิมมากขึ้น เป็นแรงจูงใจภายในที่เกิดจากการท างาน 
ประกอบด้วย ความส าเร็จ หมายถึง การที่บุคคลสามารถปฏิบัติงาน หรือแก้ไขปัญหาต่างๆ ที่ได้รับ
มอบหมายส าเร็จเสร็จสิ้นอย่างมีประสิทธิภาพ และเป็นที่ยอมรับของเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา  
การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การที่บุคคลได้รับการยอมรับนับถือไม่ว่าจากผู้บังคับบัญชา 
ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งอาจอยู่ในรูปแบบของการชมเชย การให้ก าลังใจ การ
แสดงออกถึงการยอมรับในความสามามารถของบุคคลนั้นๆ  ความรับผิดชอบ หมายถึง อ านาจในการ
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รับผิดชอบงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่ โดยไม่มีการตรวจสอบหรือมีคนมาควบคุม  ลักษณะของ
งานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่ปฏิบัติมีลักษณะงานที่น่าสนใจ ท้าทายความสามารถ เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ใช้
ความสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน สามารถปฏิบัติงานเพียงผู้เดียวตั้งแต่ต้นจนจบ  ความก้าวหน้า 
หมายถึง การได้รับการเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้นด้วยความเป็นธรรม การได้รับโอกาสได้ศึกษาหรือมีการ
ฝึกอบรมเพ่ิมความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน  และปัจจัยค้ าจุน หมายถึง ปัจจัยที่ท าให้ไม่เกิด
ความไม่พึงพอใจในงาน เป็นแรงจูงใจภายนอกที่เกิดจากสภาวะแวดล้อม ประกอบด้วย เงินเดือนและ
สวัสดิการ หมายถึง ค่าตอบแทนต่างๆ อัตราเงินเดือนที่ได้รับเป็นประจ า มีความเหมาะสมกับปริมาณ
งานและสภาพเศรษฐกิจ สวัสดิการที่ให้เป็นที่น่าพึงพอใจของบุคคลในองค์กร  สภาพการท างาน 
หมายถึง สภาพแวดล้อมทางกายภาพในการท างาน ได้แก่ แสง เสียง อุปกรณ์เครื่องมือต่างๆ ในการ
ท างาน ปริมาณงานมีความเหมาะสมกับจ านวนบุคลากร การถ่ายเทของอากาศในสถานที่ท างาน 
ตลอดจนสิ่งอ านวยความสะดวกในการท างาน เป็นต้น  ความม่ันคงในงาน หมายถึง ความรู้สึกของ
บุคคลที่มีต่อความม่ันคงของงานที่ปฏิบัติหรือความมั่นคงในอาชีพและองค์กร  ความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา, ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน หมายถึง การที่บุคคลมีความสัมพันธ์ทั้งทางกาย 
หรือวาจาที่ดีต่อกันทั้งกับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน สามารถปฏิบัติงาน
ร่วมกันอย่างเข้าใจ มีความสามัคคี ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน  นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง 
นโยบายการบริหารการจัดการ การมอบหมายงาน และการติดต่อสื่อสารภายในองค์กร การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน  

สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง สิ่งที่อยู่รอบๆ ตัวบุคคล ทั้งมีชีวิตและไม่มีชีวิตทั้งที่
เป็นรูปธรรมและที่เป็นนามธรรม สภาพปัจจัยต่างๆ ที่ส่งผลให้เกิดภาวะกดดัน ซึ่งมีผลต่อผู้ปฏิบัติงาน 
สภาพแวดล้อมในการท างาน ประกอบด้วย  ความมั่นคงปลอดภัย ได้แก่ ความมั่นคงในการท างาน
และความมั่นใจในความม่ันคงขององค์กร การที่ได้รับความเป็นธรรม ความอบอุ่นใจ และปลอดภัยที่
จะได้ท างานในองค์การ  โอกาสก้าวหน้าในการท างาน ได้แก่ การได้มีโอกาสเลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น 
ส่งเสริมสนับสนุนพนักงานให้ศึกษาต่อ องค์การสนับสนุนให้พนักงานมีความก้าวหน้าในการท างาน 
โดยพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนอย่างเป็นธรรม  ค่าจ้าง ได้แก่ เงินเดือนซึ่งเป็นค่าตอบแทนการท างาน 
โดยพิจารณาในเรื่องของ จ านวนค่าจ้างที่เหมาะสมกับปริมาณของผลงาน และมีวิธีการจ่ายค่าจ้างที่
ยุติธรรมเสมอภาค  การติดต่อสื่อสาร คือ การให้ข่าวสารในองค์การ เช่น ข่าวสารเกี่ยวกับการพัฒนา
และความก้าวหน้าขององค์การ ข่าวสารเกี่ยวกับแผนงานที่องค์การก าลังท าอยู่และก าลังจะท าใน
อนาคต การรับรู้ข่าวสารด้านนโยบายและ กระบวนการท างาน  สวัสดิการหรือผลประโยชน์อื่นๆ ที่
ได้รับ คือ สิทธิประโยชน์และสวัสดิการอื่นๆ นอกเหนือไปจากค่าจ้างที่บุคคลได้รับเป็นไปอย่าง
เหมาะสม ได้แก่ วันหยุดพักผ่อนประจ าปี การลา ค่ารักษาพยาบาล การจัดประกันภัย เป็นต้น  
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ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกผูกพันของพนักงานแต่ละบุคคลที่มีต่อองค์กร โดย
พนักงานจะแสดงลักษณะเฉพาะ 3 ด้าน คือ ด้านความเชื่อมั่น ยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมของ
องค์กร คือ การที่บุคลากรและเป้าหมายขององค์กรไปในทิศทางเดียวกัน รู้สึกเห็นด้วยและยอมรับกับ
จุดมุ่งหมายขององค์กร  ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทก าลังกาย ก าลังใจ สติปัญญาเพ่ือประโยชน์ของ
องค์การ คือ การแสดงถึงความพยายามอย่างเต็มท่ี เต็มใจ และตั้งใจที่จะอุทิศแรงกาย แรงใจ และ
สติปัญญาในการท างานที่ดี มีความคิดเสมอว่างานคือ วิถีทางที่ตนสามารถท าประโยชน์ให้กับองค์การ
ให้บรรลุเป้าหมายได้ส าเร็จ  ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร 
คือ การแสดงออกถึงความจงรักภักดี ซื่อสัตย์ต่อองค์กร เป็นความต่อเนื่องในการปฏิบัติงานโดยไม่ย้าย
หรือท าการเปลี่ยนแปลงที่ท างาน  
 
1.8 ประโยชน์ที่ได้รับจำกกำรศึกษำ   

1. ผลการวิจัยนี้คาดว่าจะเป็นข้อมูลและแนวทางในการพัฒนาระบบการจัดการ การบริหารงาน 
ให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กรและเพ่ือรักษาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถไว้ในองค์กร 

2. ผลการวิจัยนี้ท าให้ทราบถึงว่าปัจจัยใดที่ส่งผลมากหรือน้อยต่อความผูกพันต่อองค์กร 
3. ผลจากการวิจัยนี้สามารถน าไปใช้ในการวางแผนกลยุทธ์ในการบริหารบุคลากร 

 



บทที่ 2 
วรรณกรรมปริทัศน์ 

 
งานวิจัยเรื่องการศึกษาเรื่องแรงจูงใจ สภาพแวดล้อมในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ

องค์กร: กรณีศึกษา บริษัท พี.วาย.ฟู้ดส์ จ ากัดสามารถอธิบายได้ตามรายการดังนี้ 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
2.2 แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน 
2.3 แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
2.4 ประวัติและความเป็นมาของกรณีศึกษา 
2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

2.1.1 ความหมายของแรงจูงใจ และการจูงใจ 
การจูงใจ (Motivation) คือ วิธีการที่ผู้บริหารใช้ในการบริหารงานเพ่ือให้พนักงานเกิด

แรงจูงใจ ท างานให้บรรลุตามเป้าหมายที่ผู้บริหารหรือองค์กรต้องการ ซึ่งแรงจูงใจนี้เป็นเรื่องความ
ต้องการ ความปรารถนาที่อยู่ในใจของบุคคล ซึ่งจะผลักดันให้บุคคลมีพฤติกรรมบางอย่างที่
เปลี่ยนแปลงไปจากเดิม (วิชัย โถสุวรรณจินดา, 2535) ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ กรองแก้ว อยู่สุข 
(2542) ได้ให้ความหมายไว้ว่า แรงจูงใจหมายถึง พฤติกรรมของบุคคลที่ได้รับการจูงใจ ซึ่งแสดงออก
ถึงความพยายามและเต็มใจที่จะท างานมากกว่าบุคคลที่ไม่ได้รับการจูงใจ โดยมีเงื่อนไขก าหนดว่า
พฤติกรรมนั้นสามารถสร้างความพึงพอใจให้บุคคลนั้นได้ 

Lovell (1980, p.109 อ้างใน พรทิพย์ วานิชจรูญเกียรติ, 2553, หน้า 11) ให้ความหมาย
ของแรงจูงใจว่า “เป็นกระบวนการที่ชักน าโน้มน้าวให้บุคคลเกิดความมานะพยายามเพ่ือที่จะ
สนองตอบความต้องการบางประการให้บรรลุผลส าเร็จ” 
 Beach (1965, p. 379)  ได้ให้ค านิยามแรงจูงใจว่า แรงจูงใจ หมายถึง ความเต็มใจที่จะใช้
พลังเพื่อให้ประสบความส าเร็จในเป้าหมาย (Goal)  หรือเพ่ือให้ได้รับรางวัล (Reward) เป็นสิ่งส าคัญ
ของการกระท าของมนุษย์และเป็นสิ่งที่ยั่วยุคนให้ไปถึงซึ่งวัตถุประสงค์ท่ีมีสัญญาเกี่ยวกับรางวัลที่ได้รับ 

Steers & Porter (1991 อ้างใน วิภาดา คุปตานนท์, 2551, หน้า 212) กล่าวว่า “การจูงใจ
หมายถึง แรงขับที่ท าให้บุคคลเกิดพฤติกรรมอย่างถาวร หรือปัจจัยที่ขับดันให้ผู้บริหาร และ
ผู้ปฏิบัติงานสามารถท างานอย่างมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน และปัจจัยเหล่านั้นแตกต่างกันไปในแต่ละ
บุคคล เนื่องจากแรงจูงใจเป็นแรงขับท่ีอยู่ภายในตัวบุคคล จึงท าให้ไม่สามารถวัดและสังเกตได้ด้วยวิธี
ใดวิธีหนึ่งเพียงอย่างเดียว 
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 พูลสุข สังข์รุ่ง (2550, หน้า 143) กล่าวถึง การจูงใจ (Motivation) หมายถึง การที่บุคคล
แสดงออกซ่ึงความต้องการในการกระทาสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ซึ่งสามารถอาศัยปัจจัยต่างๆ ได้แก่ การท าให้
ตื่นตัว (Arousal) การคาดหวัง (Expectancy) การใช้เครื่องล่อใจ (Incentives) และการลงโทษ 
(Punishment) มาเป็นแรงผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างมีทิศทางเพ่ือบรรลุจุดมุ่งหมายหรือ
เงื่อนไขท่ีต้องการ 
 นิตยา เพ็ญศิรินภา และสุรชาติ ณ หนองคาย (2554, หน้า 60) อธิบายว่า กระบวนการใน
การเกิดแรงจูงใจอาจสรุปเป็นขั้นตอน ดังภาพที่ 2.1 ได้ดังนี้ 
 
ภาพที่2.1: กระบวนการในการเกิดแรงจูงใจ 
 
 
 
 
ที่มา: นิตยา เพ็ญศิรินภา และสุรชาติ ณ หนองคาย. (2554). พฤติกรรมองค์การและการจัดการ 
 ทรัพยากรมนุษย์. นนทบุรี: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 
 
 1. การกระตุ้น เป็นขั้นตอนส าคัญท่ีท าให้มนุษย์เกิดแรงจูงใจ โดยนักวิชาการแบ่งการกระตุ้น
ออกเป็นสองลักษณะ คือ การกระตุ้นทางกาย และการกระตุ้นทางจิตใจ 

2. การเกิดแรงขับเคลื่อน การกระตุ้นจะท าให้เกิดผลสองประการ คือ 1) การกระตุ้นทางกาย
จะท าให้เกิดแรงขับ (Drive) ซึ่งถือว่าเป็นความต้องการ และ 2) การกระตุ้นทางจิตใจจะท าให้เกิดแรง
ชักจูง (Motive) ซึ่งถือว่าเป็นความอยาก 

3. การเกิดเป้าที่ประสงค์ แรงขับและหรือแรงชักจูงที่เกิดจากการกระตุ้น ไม่ว่าจะเป็นการ
กระตุ้นอันเกิดขึ้นตามธรรมชาติหรือที่มนุษย์กระท าให้เกิดต่อกายหรือต่อจิต จะขับเคลื่อนให้บุคคล
ก าหนดเป้าหมายที่จะให้เกิดการกระท าหรือพฤติกรรมที่จะบรรลุเป้าหมาย และเปา้หมายนั้นจะส่งผล
ให้เป็นไปตามเป้าประสงค์ เชน่ ความหิวเป็นแรงขับทางกาย จะขับเคลื่อนให้เกิดความต้องการ และ
ความต้องการอันเกิดจากความหิวก็จะถูกนามาก าหนดเป้าประสงค์ คือ หายหิวหรืออ่ิมแล้วแต่กรณี
บุคคลจะน าเป้าประสงค์มาเป็นที่ตั้งในการก าหนดเป้าหมายของการกระทาหรือพฤติกรรม คือ ให้
ได้มาซึ่งอาหาร เมื่อได้อาหารตามเป้าหมายก็น ามารับประทานจนบรรลุตามเป้าที่ประสงค์ ในกรณีที่
เป็นความอยากท่ีจะได้รับเกียรติเชิดชูตนเองก็จะเป็นแรงชักจูงทางจิตใจ ให้บุคคลน าความอยากนั้นไป
ตั้งเปา้ประสงค์ ซึ่งอาจตั้งเป้าประสงค์ว่าได้รับการยอมรับนับถือจากสังคม และน าเป้าประสงค์ไป

การกระตุ้น แรงขับ/แรงชักจูง เป้าหมาย/เป้าประสงค์ พฤติกรรม 
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ก าหนดเป้าหมาย เพ่ือกระท าการให้ได้มาซึ่งโล่เกียรติยศหรือสัญลักษณ์ท่ีแสดงถึงเกียรติยศตามที่
บุคคลตั้งเป้าประสงค์ไว้ 

Bernard & Steiner (1997) ได้เขียนค าจ ากัดค าว่า “แรงกระตุ้น (Motives) เป็นสภาวะ
ภายในอันหนึ่งที่เป็นพลัง สิ่งกระตุ้น สิ่งน า การกระท าของมนุษย์ไปในทิศทางหรือช่องทางที่จะท าให้
บรรลุถึงเป้าหมายที่ต้องการ” (ปทิตตา สัณหภักด,ี 2550, หน้า 10) 

การจูงใจประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 อย่างที่มีปฏิสัมพันธ์กัน และความเกี่ยวข้องซึ่งกันและ
กันคือความต้องการ แรงขับ และเป้าหมายนั่นเอง (ปทิตตา สัณหภักดี, 2550, หน้า 10) 

1. ความต้องการ (Need) ค าอธิบายความต้องการที่ดีที่สุด คือ ความไม่พอเพียง(Deficiency) 
หากมองในภาวะสมดุลของมนุษย์เรา (Homeostatic Sense) ความต้องการเกิดขึ้นเมื่อเกิดการไม่
สมดุลทางด้านร่างกายหรือจิตใจ ยกตัวอย่างเช่น ความต้องการอาหาร เกิดข้ึนเมื่อเซลล์ในร่างกายขาด
อาหารหรือน้ า 

2. แรงขับ (Drive) แรงขับจะถูกสร้างข้ึนเพ่ือบรรเทาความต้องการให้ลดน้อยลง เราอาจให้
ความหมายของแรงขับง่ายๆ ว่าเป็นการไม่พอเพียงกับทิศทาง (Deficiency with Direction) ซ่ึง
คล้ายกับความหมายที่ Hull ให้ไว้ว่าแรงขับเป็นพฤติกรรมที่จูงใจ ตัวอย่างของความต้องการน้ าและ
อาหารจะถูกแปลออกมาในรูปของแรงขับของความกระหาย และความหิว ความต้องการเพื่อนพ้องซึ่ง
แปลออกมาในรูปที่ต้องการจะมีคนคบหาสมาคมเป็นพวกพ้องด้วย 

3. เป้าหมาย (Goals) จุดสุดท้ายของวงจรของการจูงใจคือ เป้าหมาย เป้าหมายที่ใช้ในวงจร
ของการจูงใจ หมายความถึงสิ่งหนึ่งที่จะเป็นอะไรก็ได้ที่บรรเทาความต้องการ และลดแรงขับให้
น้อยลงได้ดังนั้น การได้รับเป้าหมายอันหนึ่งจะหมายความถึงการท าให้สภาพทางด้านร่างกายและ
จิตใจฟื้นสู่สภาพที่มีความสมดุล และจะลดหรือขจัดแรงขับให้หมดไป การกินอาหาร ดื่มน้ า การมี
เพ่ือนจะท าหน้าที่เสมือนการฟ้ืนฟูสภาวะสมดุลและลดแรงขับเก่ียวกับสิ่งนั้นๆ ลงอาหาร น้ า และ
เพ่ือน เป็นเป้าหมายในตัวอย่างที่ยกมานี้ 

สมยศ นาวีการ (2540, หน้า 287) ได้กล่าวว่าแรงจูงใจ คือ พลังที่ริเริ่ม ก ากับ และค้ าจุน
พฤติกรรม และการกรท าส่วนบุคคล แรงจูงใจสามารถมีรูปแบบที่หลากหลาย 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2541, หน้า 94) ได้ให้ความหมายของการจูงใจ (Motivation) หมายถึง 
การที่บุคคลได้รับการกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรม ในการกระท ากิจกรรมต่างๆ อย่างมีพลัง มีคุณค่า มี
ทิศทางที่ขัดเจนซึ่งแสดงออกถึงความตั้งใจ ความพยายาม หรือพลังภายในตนเอง รวมทั้งการเพิ่มพูน
ความสามารถที่จะทุ่มเมในการท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายตามความต้องการและสร้างแรงจูงใจ
สูงสุด 
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จากความหมายและแนวคิดท่ีนักวิชาการได้กล่าวไว้อาจสรุปได้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งจูงใจ
ที่เป็นแรงกระตุ้นให้บุคคลเกิดการกระท า หรือแสดงพฤติกรรม ด้วยความตั้งใจ เต็มใจและพึงพอใจใน
งานที่ท าโดยได้รับการถูกกระตุ้นโดยสิ่งเร้า หรือสิ่งจูงใจจากความคาดหวัง และความต้องการของแต่
ละบุคคลซึ่งจะมีความแตกต่างกันออกไป เมื่อความต้องการได้รับการตอบสนองก็จะท าให้พนักงานมี
แรงจูงใจและมีพลังผลักดันในการท างาน ท าให้องค์กรมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างาน
เพ่ิมมากข้ึน อันจะส่งผลให้องค์กรบรรลุเป้าหมายและประสบความส าเร็จมากยิ่งขึ้น 

2.1.2 ความส าคัญของแรงจูงใจ 
จากการที่ผู้วิจัยได้ท าการศึกษางานวิจัยและเอกสารที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ สามารถสรุป

ความส าคัญของแรงจูงใจได้ดังนี้ 
วรินธร แก้วคล้าย (2549, หน้า 9) กล่าวไว้ว่า โดยทั่วไปทุกคนปฏิบัติงานโดย   

1) ตามแรงจูงใจ คือแรงจูงใจในตัวเขาเองท าให้ต้องการจะท างาน  
2) ด้วยความสามารถ คือ อยู่ในวิสัยสามารถที่จะท างานให้   
3) ในสิ่งแวดล้อมของการท างาน เช่น สภาพงาน เครื่องมือ อุปกรณ ์ข่าวสารข้อมูล 

ซึ่งส่งผลให้เกิดความพอใจที่จะท างาน  
เมื่อพิจารณาแล้วเห็นว่า การปฏิบัติงานด้วยความสามารถและสิ่งแวดล้อมที่ท างานนั้น 

ผู้บริหารสามารถควบคุมให้เกิดขึ้นได้ ส่วนที่ควบคุมไม่ได ้คือ การปฏิบัติงานตามแรงจูงใจ ผู้บริหารจึง
ต้องศึกษาให้ถ่องแท้ เพราะแรงจูงใจในตัวพนักงานเองเป็นพลังภายใน ซึ่งเป็นส่วนส าคัญมากในการ
ท างาน ดังนั้นจะเห็นไดว้่า การจูงใจมีความส าคัญ เนื่องจากความส าเร็จในการปฏิบัติงานขององค์การ
ต่างๆ จะเกิดข้ึนอยู่ที่ความร่วมมือร่วมใจของพนักงานเป็นส าคัญ ถ้าองค์การได้มีผู้บริหารที่สามารถใช้
หลักจูงใจได้ถูกต้อง พนักงานจะมีความตั้งใจและเต็มใจท างานสูง จะเกิดประสิทธิภาพและได้
ประสิทธิผลตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การ ส่วนองค์การใดไม่เห็นความส าคัญของการจูง
ใจจะได้ผลตรงข้าม 

จารุวรรณ กมลสินธุ์ (2548, หน้า 13) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจ มีความส าคัญต่อการท างานของ
บุคคลเป็นอย่างยิ่ง เพราะการท างานใดๆ ก็ตาม ถ้าจะให้ได้ประสิทธิภาพและประสิทธิผล จะต้อง
ประกอบไปด้วยส่วนส าคัญ 2 ประการ คือ ความสามารถ หรือทักษะในการทางานของบุคคล และการ
จูงใจเพื่อโน้มน้าวบุคคลให้ใช้ความสามารถหรือทักษะในการท างาน 
 จากการศึกษางานวิจัยและเอกสารที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจสามารถน ามาสรุปความส าคัญของ
แรงจูงใจได้ว่า แรงจูงใจเป็นส่วนส าคัญที่ผู้บริหารควรให้ความสนใจเป็นพลังทีเ่กิดขึ้นจากภายในของ
พนักงาน ซึ่งเป็นแรงผลักดันให้พนักงานปฏิบัติงานด้วยความตั้งใจ และเต็มใจเพ่ือให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จดังเป้าหมายที่ต้องการ  
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2.1.3 ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
2.1.3.1  ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (1959 อ้างใน สุรเดช ลิปิกรณ,์ 2552, 

หน้า 8) ที่ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่องเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างานของมนุษย์ ซึ่งพบว่าปัจจัยเรื่อง
แรงจูงใจที่มีผลต่อพฤติกรรมการท างานของมนุษย์มี 2 ปัจจัย ได้แก่ 

 1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจัยภายนอกที่กระตุ้นท าให้บุคคลเกิด
ความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งเป็นปัจจัยที่เก่ียวข้องกับการท างานโดยตรง ปัจจัยจูงใจได้แก่ 

1.1 ความส าเร็จในการท างานของบุคคล (Achievement)  หมายถึง การที่
บุคคลสามารถปฏิบัติงาน หรือแก้ไขปัญหาต่างๆ ที่ได้รับมอบหมายส าเร็จเสร็จสิ้นอย่างมีประสิทธิภาพ  
และผลส าเร็จของงานนั้นเป็นที่น่าพึงพอใจและภาคภูมิใจ 

1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition)  หมายถึง การที่บุคคล
ได้รับการยอมรับนับถือไม่ว่าจากผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งอาจอยู่ใน
รูปแบบของการชมเชย การให้ก าลังใจ การแสดงออกถึงการยอมรับในความสามามารถของบุคคล
นั้นๆ 

1.3 ความรับผิดชอบ (Responsibility)  หมายถึง ความพึงพอใจในการมี
อ านาจในการรับผิดชอบงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่ โดยไม่มีการตรวจสอบหรือมีคนมาควบคุม 
สามารถควบคุมตนเองได้ 

1.4 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work Content)  หมายถึง งานที่ปฏิบัติมี
ลักษณะงานที่น่าสนใจ ท้าทายความสามารถ เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ใช้ความสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน 
สามารถปฏิบัติงานเพียงผู้เดียวตั้งแต่ต้นจนจบ หรือการมีส่วนร่วมในการรับผิดชอบงาน 

1.5 ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง การได้รับการเลื่อนต าแหน่ง
ที่สูงขึ้นด้วยความเป็นธรรม การได้รับโอกาสได้ศึกษาหรือมีการฝึกอบรมเพ่ิมความรู้ความสามารถใน
การปฏิบัติงาน รวมถึงการได้รับความไว้วางใจในการปฏิบัติหน้าที่ที่ส าคัญ 

2. ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors)  เป็นปัจจัยภายในที่ถ้าไม่มีปัจจัยนี้ก็จะกระตุ้น
ให้เกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน ซึ่งเป็นปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมของงานในการช่วย
ส่งเสริมให้แรงจูงใจในการท างานของแต่ละบุคคลยังคงอยู่ตลอดเวลา ปัจจัยค้าจุนได้แก่ 

2.1 เงินเดือนและสวัสดิการ  หมายถึง อัตราเงินเดือนที่ได้รับเป็นประจ า 
ค่าตอบแทนต่างๆ ความเหมาะสมของเงินเดือน และสวัสดิการที่ให้เป็นที่น่าพึงพอใจของบุคคลใน
องค์กร 

2.2 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา, ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน
หมายถึง การที่บคุคลมีความสัมพันธ์ทั้งทางกาย หรือวาจาที่ดีต่อกันทั้งกับผู้บังคับบัญชา 
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ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน สามารถปฏิบัติงานร่วมกันอย่างเข้าใจ มีความสามัคคี ช่วยเหลือ
ซึ่งกันและกัน 

2.3 สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพที่ปฏิบัตินั้นมีเกียรติและมีศักดิ์ศรี 
เป็นที่ยอมรับของคนในสังคม 

2.4 นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง นโยบายการบริหารการจัดการ 
การมอบหมายงาน และการติดต่อสื่อสารภายในองค์กร รวมถึงการมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย
การท างานอีกด้วย 

2.5 สภาพการท างาน หมายถึง สภาพแวดล้อมทางกายภาพในการท างาน 
ได้แก่ แสง เสียง อุปกรณเ์ครื่องมือต่าง ๆ ในการท างาน ปริมาณงาน การถ่ายเทของอากาศในสถานที่
ท างาน ตลอดจนสิ่งอ านวยความสะดวกในการท างาน เป็นต้น 

2.6 ความเป็นอยู่ส่วนตัว หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่เกิดขึ้นมาจากงาน
ที่ปฏิบัติอยู่ ได้แก่การย้ายบุคคลออกไปปฏิบัติงานในที่ที่ห่างไกล อาจส่งผลให้เกิดความไม่พอใจ เป็น
ต้น 

2.7 ความมั่นคงในงาน  หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคง
ของงานที่ปฏิบัติหรือความมั่นคงในอาชีพและองค์กร 

2.8 วิธีการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผู้บังคับบัญชา
ในการบริหารจัดการหรือการปกครองดูแลผู้ที่อยู่ใต้บังคับบัญชา ให้เกิดความร่วมมือในการปฏิบัติงาน
อย่างมีประสิทธิภาพ  

ในการที่จะน าเอาทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์กไปปฏิบัติให้ได้ผลกับองค์กรนั้น ผู้บริหาร
จะต้องค านึงถึงปัจจัยค้ าจุน ถ้าพนักงานไม่ได้รับปัจจัยค้ าจุนที่เหมาะสม ก็จะท าให้บุคคลเกิดความไม่
พึงพอใจในงาน ซ่ึงในขณะเดียวกันผู้บริหารก็ยังคงต้องให้ความส าคัญกับการสร้างแรงจูงใจให้พนักงาน
ด้วยปัจจัยจูงใจเพื่อให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ และเป็นการสร้างความผูกพันให้กับพนักงานใน
องค์กรอีกด้วย 
 2.1.3.2  ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ มาสโลว ์(Maslow’s Hierarchy of 
Needs) เป็นทฤษฎีที่เกี่ยวกับความต้องการข้ันพ้ืนฐานของมนุษย์ ซึ่งคิดค้นโดยนักจิตวิทยา ชื่อ มาส
โลว ์(Abraham Maslow) เป็นทฤษฎีการจูงใจที่นิยมน ามาใช้กันอย่างแพร่หลาย มาสโลว์มีมุมมอง
ที่ว่ามนุษย์มีความต้องการตลอดเวลา ความต้องการของมนุษย์มีลักษณะเป็นขั้น จากระดับล่างสุดไป
ยังระดับสูงสุด เมื่อความต้องการในระดับหนึ่งได้รับการตอบสนองแล้ว มนุษยก์็จะมีความต้องการอ่ืน
ในระดับต่อๆ ไป โดยมาสโลวไ์ด้ตั้งสมมุติฐานของทฤษฎีการจูงใจไว้ 3 ประการ คือ (ครองทรัพย์  
วงศ์ม่าน, 2552, หน้า 9) 
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 1. ตราบใดที่มนุษย์ยังมีชีวิตอยู่นั้น ความต้องการของมนุษย์เกิดข้ึนตลอดเวลาไม่มี
วันสิ้นสุด 
 2. เมื่อใดก็ตามที่ความต้องการเหล่านั้นได้รับการตอบสนองแล้วก็จะไม่เป็นสิ่ง
กระตุ้น หรือแรงจูงใจ ส าหรับพฤติกรรมนั้นๆ อีกต่อไป  ความต้องการที่ยังไม่ได้รับการสนองตอบ
เท่านั้น ทีจ่ะยังมีอิทธิพลในการจูงใจได้ 
 3. ความต้องการของมนุษย์จะมีลักษณะเป็นลาดับขั้นจากข้ันต่ าที่สุดไปจนถึงขั้นสูง
ต่อไปตามล าดับความส าคัญ  ในขณะที่ความต้องการขั้นต่ าที่ได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการ
ในขั้นสูงต่อไปก็จะตามมา 
 
ภาพที่2.2: ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ 
 

 
 
ที่มา: Chapman, A. (2007). Maslow’s Hierarchy of Needs. Retrieved from 
 http://www.bradley.edu/campusorg/psiphi/DS9/ep/503r.html.  
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  มาสโลว ์ได้อธิบายถึง ล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์ว่า ความต้องการของมนุษย์
แบ่งออกเป็น 5 ระดับ เรียงตามล าดับดังนี้ (ครองทรัพย์ วงศ์ม่าน, 2552, หน้า 9) 
  1. ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Need) เป็นความต้องการใน
ระดับพ้ืนฐานที่จ าเป็นที่สุดในการด ารงชีวิตของมนุษย์เพ่ือความมีชีวิตอยู่รอด (Survival) เช่น ความ
ต้องการด้านอาหาร อากาศ น้ า เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย ยารักษาโรค เป็นต้น  มนุษย์จะพยายาม
แสวงหาการตอบสนองความต้องการทั้งหลายเหล่านี้เพ่ือให้เกิดความต้องการในขั้นตอนอ่ืนๆ ต่อไป  
แต่ข้ันต่อไปจะไม่สามารถเกิดขึ้นได้ถ้าความต้องการด้านร่างกายยังไม่ได้รับการตอบสนอง 
  2. ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย (Safety Need) เป็นความต้องการที่เกิดข้ึน
เมื่อความต้องการด้านร่างกายได้รับการตอบสนองจนเป็นที่พึงพอใจแล้ว ก็จะเกิดความต้องการด้าน
ความปลอดภัยในการเป็นอยู่และความมั่นคงในการด ารงชีวิต ปราศจากภัยอันตรายทั้งทางร่ายกาย
และจติใจจากสภาพแวดล้อมและกิจกรรมต่างๆ ในการด าเนินชีวิต  ซึ่งความต้องการในขั้นตอนนี้
สามารถแบ่งออกได้เป็น 2 ส่วน 
  2.1 ความปลอดภัยในชีวิต ได้แก่ การปราศจากโรคภัยไข้เจ็บ ความ
ปลอดภัยจากการถูกข่มเหงรังแก ปลอดภัยจากภัยคุกคามที่ท าให้เกิดความทุกข์กาย ทุกข์ใจ รวมไปถึง
ความปลอดภัยในทรัพย์สินที่ได้รับการคุ้มครองสิทธิเสรีภาพตามกฎหมาย 
  2.2 ความมั่นคงทางเศรษฐกิจ ได้แก่ การมีที่พักอาศัย การมีรายได้ที่ม่ันคง
เพียงพอ มีอาชีพการงานที่มีความมั่นคงและก้าวหน้า และได้รับสวัสดิการที่เพียงพอจากองค์กร 
  3. ความต้องการทางด้านสังคม (Social Need) เมื่อความต้องการในระดับที่ 1 และ 
2 ได้รับการตอบสนองแล้ว บุคคลก็จะเริ่มมีความต้องการความรักความผูกพัน  ทั้งในลักษณะที่เป็น
ผู้ให้ความรัก และเป็นผู้รับความรักจากบุคคลต่างๆ ความต้องการครอบครองความเป็นเจ้าของ 
(Belongingness) ทั้งในแงข่องความต้องการเป็นเจ้าของผู้อื่น และต้องการให้มีผู้อื่นมาแสดงความ
เป็นเจ้าของต่อตน ต้องการการมีครอบครัว ต้องการการยอมรับการเป็นส่วนหนึ่งของหมู่คณะหรือ
องค์กร การมีเพ่ือนร่วมงาน ต้องการเป็นบุคคลอันเป็นที่รักของผู้อ่ืน ต้องการมีความสัมพันธ์อันดีกับ
ผู้อื่น 
  4. ความต้องการเกียรติยศชื่อเสียง (Self-esteem Need) เป็นความต้องการ
เกี่ยวกับความรู้สึก ว่าตนเองมีประโยชน์และมีคุณค่า ซึ่งเป็นความต้องการในระดับสูงของมนุษยอั์นจะ
เกี่ยวข้องกับความต้องการมีสถานภาพหรือฐานะที่เด่น (Prestige) เช่น ต าแหน่ง ชื่อเสียงเกียรติยศ 
ความต้องการการยอบรับนับถือ (Recognition) ความต้องการเห็นว่าตนเองมีคุณค่า (Esteem) ซ่ึง
สามารถแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ได้แก่ 
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  4.1 ความต้องการนับถือตนเองว่ามีคุณค่า (Self-esteem) มีความนับถือ
ตนเอง (Self – respect) เชื่อมั่นว่าตนเองมีความสามารถที่จะมีความประสบความส าเร็จ เป็นอิสระ
ไม่ต้องพ่ึงพาอาศัยผู้อ่ืนหากไม่จ าเป็น 
  4.2 ความต้องการการยอมรับนับถือจากผู้อ่ืนว่าตนเองมีคุณค่า (Esteem 
from Other) มีความสามารถ ได้รับการยกย่องเชิดชูเกียรติยศว่าเป็นคนดี คนเก่ง และเป็นคนมี
ประโยชน์ 
  5. ความต้องการความส าเร็จสูงสุด (Self Actualization Need) หรือเรียกว่าสัจการ
แห่งตนจัดเป็นล าดับความต้องการที่สูงที่สุดที่อยากให้เป็นในชีวิต และมีคุณค่าต่อความเป็นมนุษย์คือ
ต้องการที่จะบรรลุผลตามอุดมคติ หรืออุดมการณ์ตามที่ได้คาดหวังไว้ ซึ่งในแต่ละคนนั้นก็จะมีความ
คาดหวังที่แตกต่างกันออกไป การได้พบความส าเร็จสูงสุดโดยใช้ความสามารถของตนให้เป็นประโยชน์
เต็มศักยภาพไปในทิศทางท่ีตนเองถนัดและสนใจ การได้ใช้ความสามารถที่มีในการแก้ปัญหาที่ยุ่งยาก 
ท้าทาย ให้ส าเร็จด้วยดี บุคคลที่มาถึงความต้องการในล าดับนี้มักจะมีความเป็นอิสระที่จะท าส่งใดๆ 
ตามมโนธรรม ตามหลักการที่ยึดถือ มักเป็นผู้ที่ท างานเพ่ือผู้อ่ืนในสังคมเพ่ือเกิดระโยชน์ในส่วนรวม 
โดยไม่หวังผลตอบแทนใดๆ 
  จากหลักการส าคัญของทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ มาสโลว์ สามารถสรุปได้
ว่าเมื่อมนุษย์ได้รับการตอบสนองจากล าดับขั้นใดขั้นหนึ่งจนเป็นที่พอใจแล้ว มนุษย์ก็จะเกิดความ
ต้องการในขั้นต่อไป และความต้องการของมนุษย์แต่ละคนนั้นไม่เหมือนกัน ดังนั้นการที่จะจูงใจ
บุคลากรในองค์กรได้นั้น องค์กรควรทราบถึงล าดับขั้นความต้องการของพนักงานก่อน แล้วจึงหาทาง
ตอบสนองให้ถูกต้อง 

2.1.3.3 ทฤษฎี X,Y ของ McGregor (Theory X และ Theory Y)  
 ศาสตราจารย์ทางการบริหารที่มีชื่อเสียงของ M.I.T. Douglas ชื่อ McGregor ได้

สรุปข้อสมมุติฐานที่เก่ียวกับตัวคนในหนังสือ ชื่อ “The Human Side of Enterprise” ข้อสมมุติฐาน
ทั้งสอง คือ Theory X และ Theory Y ซึ่งแสดงเปรียบเทียบลักษณะของคนให้เห็นในสองทรรศนะที่
แตกต่างกันดังนี้ (ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์, 2550) 
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ภาพที่2.3: ภาพแสดงการเปรียบเทียบลักษณะของคนให้เห็นในสองทรรศนะที่แตกต่างกัน 
 

    ข้อสมมุติฐานเกี่ยวกับคน 
 
 

ธาตุแท้ของคนจะเป็นทางไหน 
         ทฤษฎี X              ทฤษฎี Y 
 

เกียจคร้าน     รักงาน 
พยายามหลีกเลี่ยงไม่ท างาน   พยายามเรียนรู้และปรับปรุงงาน 
จะบิดพลิ้วเมื่อมีโอกาส   ใฝ่หาความรับผิดชอบ 

 
ใช้วิธีควบคุมงานใกล้ชิด    ให้เสรีภาพแก่คนงาน 
 คอยแต่จะจับผิด      ให้โอกาสทดลองริเริ่ม และท างาน 

ด้วยตนเอง 
 ไม่ให้ทั้งเสรีภาพและโอกาส     ควบคุมห่างๆ โดยกว้างๆ คร่าวๆ 
 

           สไตล์การบริหารจะเป็นไปตามสมมุติฐานความเชื่อถือ 
 
 

พฤติกรรมการบริหารของผู้น า 
 

ที่มา : ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์. (2550). ทฤษฎีองค์การสมัยใหม่. กรุงเทพฯ: รัตนไตร. 
  

 1. Theory X  McGregor ได้ตั้งสมมุติฐานที่เกี่ยวกับคนว่าจะมีลักษณะดังนี้ คือ 
(1) ลักษณะของคนโดยทั่วไปจะไม่ชอบการท างาน และจะพยายามหลีกเลี่ยงหรือ

บิดพลิ้วเมื่อมีโอกาส 
(2) ด้วยเหตุที่คนไม่ชอบงานดังกล่าว ดังนั้น เพ่ือที่จะให้คนปฏิบัติงานให้องค์กร

สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ได้จึงต้องใช้วิธีการบังคับ(Coerced) ควบคุม (Controlled) ก ากับ 
(Directed) หรือ ข่มขู ่(Threatened) ด้วยวิธ ีการลงโทษต่างๆ 
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(3) คนทั่วไปมักจะชอบวิธีการดังกล่าว และอยากที่จะให้มีการบังคับสั่งการโดยตัว
ผู้บริหารเท่านั้น ทัง้นี้เพ่ือจะได้หลีกเลี่ยงการรับผิดชอบต่างๆ คนทั่วไปจะไม่มีความกระตือรือร้นหรือ
ใฝ่สูง และมีความต้องการในเรื่องความมั่นคงเป็นส าคัญเท่านั้น 
  2. Theory Y ภายหลังจากท่ีวิชาการความรู้ที่เก่ียวกับพฤติกรรมมนุษย์ได้รับการศึกษาและ
ค้นคว้าอย่างกว้างขวางมีผลให้เกิดข้อสมมุติฐานที่เกี่ยวกับคนข้ึนมาใหม่ McGregor ได้สรุปไว้ดังนี้ 

(1) ในขณะที่คนก าลังปฏิบัติงานโดยใช้แรงก าลังความคิดในหน้าที่ต่างๆนั้น คนงาน
อาจถือว่างานเป็นเรื่องที่สนุกสนานและเป็นสิ่งที่ให้ความเพลิดเพลินได้ด้วย แต่งานต่างๆจะดีหรือไม่ดี
ส าหรับคนงานหรือไม่ ย่อมขึน้อยู่กับสภาพของความควบคุม ถ้าหากงานนั้นได้รับการจัดอย่าง
เหมาะสม ก็อาจเป็นสิ่งหนึ่งที่ตอบสนองสิ่งจูงใจของคนงานได้ ในทางตรงกันข้าม ถ้าหากงานนั้น
เป็นไปลักษณะบังคับจะท าให้คนไม่ชอบที่จะท างาน 

(2) ดังนั้น การควบคุมและข่มขู่ด้วยวิธีการลงโทษต่างๆ จึงไม่ใช่วิธีที่จะช่วยให้องค์กร
บรรลุวัตถุประสงค์ได้ แต่ที่ถูกต้องควรจะเปิดโอกาสให้คนมีโอกาสใช้ดุลพินิจของตนเอง (Self-
Direction) และสามารถรับผิดชอบควบคุมตนเอง (Self-Control) ในขณะที่ก าลังปฏิบัติงานตามท่ี
ได้รับมอบหมายมา เพ่ือให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ 

ข้อสมมุติฐานทั้งสองข้อนี้ เป็นข้อสมมุติฐานที่เก่ียวข้องกับตัวคน ซึ่งเป็นประโยชน์ส าหรับ
ผู้บริหารที่จะเข้าใจและน าไปยึดถือในการปฏิบัติเพ่ือจูงใจผู้ทีอ่ยู่ใต้บังคับบัญชา เพ่ือให้ได้รับผลผลิตที่
สูงยิ่งขึ้น และเป็นตัวช่วยให้ผู้บริหารตระหนักว่า ควรที่จะต้องใช้วิธีในการบริหารคนในลักษณะที่
ถูกต้องยิ่งขึ้น McGregor ไดใ้ห้ข้อเสนอแนะว่า ปัญหาที่เกี่ยวข้องกับการจูงใจคนให้ท างานนั้น 
ผู้บริหารจ าเป็นต้องยอมรับข้อสมมุติฐานใหม่ของคน นั่นคือ Theory Y หมายถึงพนักงานจะถือว่างาน
เป็นสิ่งปกติธรรมดา และการท างานเป็นสิ่งที่สนุกสนาน ดังนั้น คนทั่วไปจะไม่รังเกียจงานเสมอไป และ
ถ้าหากสามารถหาวิธีการให้คนงานนั้นตอบสนองสิ่งจูงใจของตนได้จากหน้าที่การงานต่างๆ อย่าง
ครบถ้วนแล้วย่อมท าให้ผลการท างานเกิดขึ้นอย่างมีประสิทธิภาพ ขณะเดียวกันก็มีโอกาสตอบสนอง
สิ่งจูงใจในข้ันอ่ืนๆ จากงานต่อไป (วิทยาลัยชุมชนปัตตานี, 2557) 

การใช้ Theory Y จะเป็นการเปิดโอกาสให้มีการจูงใจคนงานอย่างสมบูรณ์ครบถ้วนมากกว่า 
แตก่็ไม่ได้หมายถึงการละเลยการสั่งการ หากจะควบคุมทางอ้อม แนวคิดดังกล่าวของ McGregor 
หากพิจารณาอย่างถ่องแท้แล้ว จะเห็นถึงคุณค่าท่ีเป็นพ้ืนฐานที่จะให้ประโยชน์ต่อสังคมมนุษย์เป็น
อย่างมาก คนงานจะได้รับการปฏิบัติที่ดีขึ้น งานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  ผลผลิตสูงขึ้น ซึ่งก็จะท าให้
สังคมได้รับการตอบสนองมากยิ่งขึ้นด้วย (วิทยาลัยชุมชนปัตตานี, 2557) 

มนุษย์จะแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ที่เกิดจากแรงจูงใจทั้งสิ้น  และแรงจูงใจที่ส าคัญคือ แรงขับ
ภายในตัวบุคคลนั้น เช่น ความหิว ความกระหาย ความต้องการทางเพศ และอ่ืนๆ นอกจากนั้นแล้วยัง
มีแรงขับภายนอกหรือแรงขับทางสภาพแวดล้อมของสังคม ซึ่งเป็นแรงขับที่เกิดจากความต้องการ
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ทางด้านจิตใจและสังคมเป็นส่วนใหญ่ เช่น ความต้องการความปลอดภัย ความต้องการความรัก ความ
ต้องการที่จะได้รับการยกย่องนับถือจากผู้อ่ืน เป็นต้น  

ดังนั้น แรงจูงใจ จึงเป็นความปรารถนาเพ่ือให้ได้มาซึ่งเป้าประสงค์หรือจุดหมาย ในแต่ละคน
จะมีมากน้อยไม่เท่ากัน  ล้วนแล้วแตข่ึ้นอยู่กับการเรียนรู้สิ่งต่างๆ ของแต่ละบุคคล ซึ่งความปรารถนา
นี้ท าให้บุคคลเกิดพฤติกรรม เรียนรู้วิธีการต่างๆ เพ่ือที่จะให้ได้รับการตอบสนองที่ตนต้องการ เช่น 
ชายหนุ่มพยายามเรียนรู้หาวิธีในการเอาใจหญิงสาวเพ่ือให้หญิงสาวมาสนใจตนเอง เป็นต้น ดังนั้น จึง
จะเห็นว่าการแสดงออกถึงพฤติกรรมมักจะมีสาเหตุมาจากแรงจูงใจทั้งสิ้น แต่ถึงอย่างไรก็ตามการ
แสดงออกถึงพฤติกรรมในบางครั้งอาจไม่ได้เกิดจากแรงจูงใจเดียว อาจเกิดจากแรงจูงใจหลายๆ อย่าง
รวมกัน  

2.1.3.4 ทฤษฎีความต้องการจากการเรียนรู้ (McClelland’s Learned Needs 
Theory) 

McClelland’s Learned Needs Theory หรือทฤษฎีความต้องการจากการเรียนรู้ โดย 
McClelland จากทฤษฏีนี้สามารถสรุปไดว้่าแรงจูงใจของมนุษย์มี 3 ประการ คือ 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (Needs for Achievement) หมายถึง ความปรารถนาที่จะกระท าสิ่งใด
สิ่งหนึ่งให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี และแข่งขันด้วยมาตรฐานอันดีเยี่ยม พยายามที่จะเอาชนะอุปสรรค
ต่างๆ มีความรู้สึกมีความสุขสบายใจเมื่อประสบความส าเร็จ และเม่ือไม่ประสบความส าเร็จหรือเมื่อ
ประสบความล้มเหลวก็จะท าให้มีความวิตกกังวล 

แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ (Needs for Affiliation) หมายถึง ความต้องการอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนในสังคม 
ความต้องการเป็นที่ยอมรับของผู้อื่น ความต้องการความเป็นมิตร และสัมพันธภาพที่อบอุ่นกับผู้อ่ืน 

แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (Needs for Power) หมายถึง ความต้องการที่จะควบคุมผู้อ่ืนให้คุณหรือ
ให้โทษแก่ผู้อ่ืนได้ และต้องการความรับผิดชอบผู้อ่ืน 

โดยที่ McClelland เชื่อว่าแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์เป็นแรงจงูใจที่ส าคัญที่สุดของมนุษย์ เพราะ
มนุษย์มีความต้องการที่จะท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้ส าเร็จลุล่วงโดยเร็ว  ดังนั้น จึงให้ความส าคัญกับแรงจูงใจ
ใฝ่ส าฤทธิ์มากกว่าแรงจูงใจชนิดอ่ืนๆ ผู้ที่จะประสบความส าเร็จนั้นมักจะต้องมีแรงจูงใจใฝ่ส าฤทธิ์ใน
ระดับท่ีสูง จากทฤษฏีแรงจูงใจของ McClelland ได้สรุปลักษณะบุคลิกของผู้ที่มีลักษณะแรงจูงใจแต่
ละประเภท ดังนี้ 

1. พฤติกรรมของผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง คือ ผู้ที่ชอบท าสิ่งที่ยากและซับซ้อนติดต่อกัน
เป็นเวลายาวนานโดยทีไ่ม่เบื่อ พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง ประกอบด้วย การ
ชอบท าสิ่งที่ท้าทาย การชอบแข่งขัน การต้องการได้รับชัยชนะ มีความทะเยอทะยาน ความต้องการ
ปรับปรุงตัวเองให้ดีขึ้นอยู่เสมอ เป็นผู้มีจุดประสงค์ในการท ากิจกรรมต่างๆ ที่เด่นชัดและแน่นอน เป็น
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ผู้มีเอกลักษณ์ในตัวเองเป็นผู้ท างานมีระเบียบแบบแผน เป็นผู้มีความคาดหวังสูง มีความมานะ
พยายามในการเอาชนะความล้มเหลวต่างๆ เพ่ือไปให้ถึงจุดมุ่งหมายปลายทางได้ 

2. พฤติกรรมของผู้มีแรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ มีดังนี้ เช่น การท างานเป็นกลุ่ม การท างานเป็นทีม 
ความเข้าใจและการเห็นอกเห็นใจกันในหมู่คณะเพ่ือนร่วมงาน การไม่ทอดทิ้งคนอ่ืนเพ่ือเอาตัวรอด มี
ความสัมพันธ์กับคนอ่ืนๆ อย่าสม่ าเสมอคงเส้นคงวา พฤติกรรมทุกๆ อย่างอยู่บนรากฐานแห่งความมี
มิตรภาพและไมตรี 

3. ลักษณะของผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่อ านาจ คือ ผู้ที่ชอบการถกเถียง โต้แย้ง จะไม่นึกถึงผู้อ่ืน 
พอใจที่จะท างานในลักษณะที่เป็นผู้น า แต่จะไม่ชอบและไม่พอใจกับการท างานที่มีผู้น าหลายๆ คน 
และจะไม่พอใจยิ่งขึ้นถ้ารู้สึกว่าตนเองถูกผู้อื่นแนะน า 

ทฤษฎีการเรียนรู้ของ McClelland ไม่ไดส้รุปว่า ความต้องการของบุคคลมีความสอดคล้อง
กับพฤติกรรม ทั้งนี้เพราะความต้องการเป็นเพียงปัจจัยหนึ่งในหลายๆ ปัจจัยที่มีผลก่อให้เกิด
พฤติกรรมโดยปัจจัยอื่นที่มีส่วนส าคัญร่วมอยู่ด้วย เช่น ค่านิยม อุปนิสัย และทักษะของบุคคล
ตลอดจนปัจจัยแวดล้อมอ่ืนที่ต่างก็มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมทั้งสิ้น เพราะเหตุนี้ผู้ที่มีความต้องการด้าน
ความส าเร็จสูง ไม่จ าเป็นต้องมีแรงจูงใจสูงกว่าผู้ที่มีความต้องการด้านอื่นสูงเสมอไป ตัวอย่างเช่น ผู้ที่มี
ความต้องการด้านความรักใคร่ผูกพันสูง อาจมีผลงานเหนือกว่าผู้ที่มีความต้องการด้านความส าเร็จเมื่อ
ท างานแบบทีม ซึ่งยึดเกณฑ์เรื่องมิตรภาพช่วยให้เกิดความร่วมมือที่ดี เป็นต้น(สมยศ นาวีการ, 2540) 
 ดังนั้นจึงจะเห็นได้ว่า ความต้องการในแต่ละบุคคลนั้น มีแรงจูงใจที่แตกต่างกัน ไม่สามารถ
ระบุได้ว่าความต้องการใดมีแรงจูงใจมากกว่าหรือน้อยกว่า เพราะในแต่ละความต้องการของบุคคลมี
เกณฑ์ที่แตกต่างกัน  

ในงานวิจัยนี้ได้เลือกใช้ทฤษฎีของ Herzberg (1959)  ภายใต้ปัจจัยจูงใจในหัวข้อ
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา, ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน ผู้วิจัยจะศึกษาเฉพาะ
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานเท่านั้น เนื่องจากพนักงานที่ผู้วิจัยท าการเก็บข้อมูลเป็นพนักงานระดับ
ปฏิบัติการจึงไม่มีความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชานัก 

 
2.2 แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 2.2.1 ความหมายของสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 Hoy & Miskel (1991, p. 55) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมเป็นสิ่งที่อยู่ภายในหรือภายนอก
องค์การและมีศักยภาพหรืออิทธิพลต่อองค์การทั้งในภาพรวมหรือบางส่วน นอกจากนี้ยังระบุถึงค า
จ ากัดความของสภาพแวดล้อมในเชิงความสัมพันธ์ 2 ทางว่า สภาพแวดล้อม คือ สิ่งที่อยู่นอกขอบเขต
ของหน่วยที่วิเคราะห์ (Unit of Analysis) และส่งผลต่อองค์ประกอบภายในระบบ ในขณะเดียวกัน
ระบบก็สามารถส่งผลกระทบต่อสภาพแวดล้อมได้ นอกจากนั้น การที่ขอบเขตของระบบไม่ตายตัว 
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ส่งผลท าให้สภาพแวดล้อมบางส่วนได้เข้าไปเป็นสภาพแวดล้อมภายในองค์การ เช่นวัฒนธรรม ความ
เชื่อที่ติดตัวบุคคลเข้าไปในองค์การและส่งผลให้เกิดบรรยากาศซึ่งเป็นสภาพแวดล้อมภายใน 

รุ่งรัตนา เขียวดารา (2546, หน้า 24) ได้ให้ค าจ ากัดความของสภาพแวดล้อมในการท างาน 
หมายถึง ภาวะหรือสภาพต่างๆ ที่เกิดข้ึน หรือเป็นอยู่ล้อมรอบตัวของมนุษย์ในขณะที่ท างานหรือ
ประกอบอาชีพ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของการท างานรวมถึงสิ่งต่างๆ  ที่อยู่รอบตัวขณะท างาน อาจ
เป็นคนซึ่งเป็นผู้ร่วมงาน หรือสิ่งของที่เป็นเครื่องมือ เครื่องใช้ อุปกรณ์ต่างๆ ที่น ามาใช้ประกอบการ
ท างาน นอกจากนี้ ยังรวมถึงพลังงานต่างๆ เช่น ความร้อน แสงสว่าง เสียง รังสี ก๊าซ ไอสาร ฝุ่น
ละออง สารเคมี สัตว์ต่างๆ เช่น วัว ควาย แมว สุนัข ไก่ ยุง ปลา และเชื้อโรคที่กระจัดกระจายอยู่
ทั่วไปในที่ท างาน 

สมยศ นาวีการ (2524) ได้กล่าวถึงสภาพแวดล้อมภายในองค์กรไว้ดังนี้ ทักษะที่ส าคัญมาก
ที่สุดอย่างหนึ่งของผู้บริหารทุกคนคือ ความสามารถในการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม รูปจ าลองความ
เป็นผู้น า แบบสามมิติถูกสร้างขึ้นมาบนพ้ืนฐานของแนวความคิดว่าความมีประสิทธิภาพของความเป็น
ผู้น า ขึ้นอยู่กับการใช้แบบของความเป็นผู้น าที่เหมาะสมกับสภาพแวดล้อม ดังนั้นผู้บริหารหรือผู้น าทุก
คนควรจะเรียนรู้การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมของพวกเขา สภาพแวดล้อมภายในองค์การใดองค์การ
หนึ่งประกอบขึ้นด้วยผู้น า ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาของผู้น า ผู้บังคับบัญชาของผู้น า บุคคลที่ท างานอยู่
ระดับเดียวกับผู้น าองค์การและลักษณะของงาน ตัวแปรผันสภาพแวดล้อมดังกล่าวนี้เป็นส่วนหนึ่งของ
สภาพแวดล้อมภายในองค์กรเท่านั้น 

สนานจิตร สุคนธทรัพย์ (2546, หน้า 3) ได้กล่าวถึงสภาพ แวดล้อมของระบบว่าสิ่งแวดล้อมมี
หลายระดับทั้งในระดับองค์การ คือ สิ่งหรือสภาพภายในองค์การที่มีอิทธิพลต่อระบบย่อยภายใน
องค์การที่วิเคราะห์ไปจนถึงอภิระบบ (Supra System) คือระบบภายนอกองค์การซึ่งเป็นระบบที่ใหญ่
กว่าหรือมีอิทธิพลต่อผลส าเร็จขององค์การ เช่น ระบบเศรษฐกิจเป็นอภิระบบของระบบการศึกษา ถ้า
ระบบเศรษฐกิจล้มเหลวก็จะส่งผลให้ระบบการศึกษาไม่ได้รับทรัพยากรเพียงพอที่จะด ารงหรือพัฒนา
ระบบ 
 จากความหมายต่างๆ ที่นักวิชาการหลายท่านได้กล่าวมานั้น ผู้วิจัยสามารถน ามาสรุปได้ว่า 
สภาพแวดล้อมในการท างาน คือ สภาพแวดล้อมที่อยู่รอบๆ ภายในองค์กร เช่น วัฒนธรรมในองค์กร 
ระบบบริหารจัดการ โครงสร้างองค์กร ซึ่งในแต่ละปัจจัยล้วนแต่มีอิทธิพลต่อกัน สภาพแวดล้อมในการ
ท างานเป็นองค์ประกอบของทุกๆ เรื่องที่เกิดขึ้น ไม่ว่าจะเป็นภายในหรือภายนอกขององค์กร ซึ่ง
ผู้บริหารควรที่จะศึกษาหาความรู้ให้เข้าใจเพ่ือที่จะน ามาวิเคราะห์และปรับสภาพแวดล้อมในองค์กร
ของตนเอง 
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2.2.2 ความส าคัญของสภาพแวดล้อมในการท างาน 
จากการที่นักพฤติกรรมศาสตร์ได้สังเกตพฤติกรรมมนุษย์ จึงท าให้เกิดความเชื่อเบื้องต้นที่ว่า 

สภาพแวดล้อมมีอิทธิพลต่อมนุษย์ มนุษย์จะเกิดการเปลี่ยนแปลงปฏิกิริยาไปตามสภาพแวดล้อมท่ี
อาศัยอยู่ สภาพแวดล้อมที่ว่าอาจเป็นสภาพแวดล้อมทั้งที่เป็นรูปธรรมและนามธรรม เช่น วัฒนธรรม 
ความเชื่อ ค่านิยม ก็มีผลผูกพันกับความรู้สึกนึกคิดและกิจกรรมของมนุษย์ตั้งแต่เกิดจนตาย  
(นงลักษณ์ มีจรูญสม, 2546) 

เมื่อมนุษย์อาศัยอยู่รวมกันเป็นสังคมจึงต้องมีการจัดระเบียบในสังคม เพ่ือเป็นการก าหนด
พฤติกรรมที่ควรปฏิบัติในการอยู่ร่วมกับผู้อ่ืน รวมถึงเป็นการก าหนดแนวทางในการด าเนินชีวิต  ทุก
หน่วยงานล้วนตระหนักและให้ความส าคัญในการจัดการสภาพแวดล้อม เพราะสภาพแวดล้อมส่งผล
ต่อพัฒนาการของมนุษย์ จึงถือว่าสภาพแวดล้อมมีหน้าที่เร้าให้มนุษย์แสดงพฤติกรรม (ทวีศิลป์  
สารแสน, 2543) 
 อ านาจ ธีระวนิช (2547) ได้กล่าวถึงความส าคัญ ของสภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่มีต่อ
องค์กร ไว้ดังนี้ สภาพแวดล้อมองค์กรเป็นพลังและเงื่อนไขทั้งหมดท่ีมีศักยภาพในการสร้างผลกระทบ
ต่อการด าเนินงาน และน ามาซึ่งความส าเร็จและความล้มเหลว ในการบรรลุเป้าหมายขององค์กร 
ผู้จัดการองค์กรทุกประเภทต้องพิจารณาถึงสภาพแวดล้อมที่มีผลกระทบต่อการตัดสินใจและกิจกรรม
ต่าง ๆ ขององค์กร ทั้งนี้เพ่ือให้องค์กรสามารถตอบสนองต่อโอกาสที่เอ้ืออานวย อุปสรรคและแผนใน
อนาคต 

Ackoff (1970 อ้างใน สนานจิตร สุคนธทรัพย์, 2546, หน้า 6-8) ได้กล่าวถึงความส าคัญของ
สภาพแวดล้อมที่มีต่อการบริหารองค์การ ใน 4 ประเด็น ดังนี้ 

1. ความส าคัญต่อการก าหนดภารกิจและผลผลิตที่คาดหวังขององค์การ ท าโดยการวิเคราะห์
จากความต้องการหรือความพร้อมขององค์การทางเดียวอาจไม่เพียงพอ เพราะความต้องการที่ก าหนด
โดยบุคลากรในองค์การอาจมไม่ได้มีการวิเคราะห์ในแง่ของความจ าเป็นที่แท้จริง โดยเฉพาะองค์การ
ของรัฐ และความพร้อมขององค์การก็เป็นสิ่งที่สามารถเสริมสร้างข้ึนได้ การก าหนดภารกิจโดยให้
ความส าคัญกับสภาพแวดล้อมจะท าให้องค์การสามารถปรับตัวได้ทันต่อความจ าเป็นที่เปลี่ยนแปลงไป 

2. ความส าคัญในฐานะเป็นผู้ส่งตัวป้อนเข้าองค์การและรับผลผลิตขององค์การ องค์การมี
ความสัมพันธ์กับระบบในลักษณะเป็นวัฏจกัร โดยองค์การทั่วไปต้องรับตัวป้อนจากบริบท เช่น รัฐและ
เอกชนให้ตัวป้อนในรูปของทรัพยากร อาจเป็นในรูปเงิน วัสดุอุปกรณ์ ซึ่งจะท าให้องค์การมีความ
พร้อมในการผลิต ตัวป้อนในรูปข้อมูลข่าวสาร เช่น รัฐมีนโยบายส่งเสริมการศึกษาของกลุ่ม
ผู้ด้อยโอกาส ซึ่งส่งผลกระทบให้สถานศึกษาท่ีเกี่ยวข้องต้องเตรียมความพร้อม อันได้แก่ การเตรียมคร ู
และบุคลากรประเภทอ่ืนที่รู้หลักจิตวิทยาและสื่อการเรียนการสอน ตลอดจนวิธีการสอนที่เหมาะสม
กับกลุ่มดังกล่าว เป็นต้น 
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3. ความส าคัญในฐานะที่เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อกระบวนการขององค์การ การบริหาร
องค์การจ าเป็นต้องได้รับการเกื้อหนุนจากบริบทนอกขอบเขตขององค์การ เช่น เทคโนโลยีที่เกิด
ภายนอกองค์การทั้งในรูปแบบของวิธีการ และวัสดุอุปกรณ์จะเป็นแรงผลักดันให้เกิดการพัฒนาวิธีการ
เรียนการสอน การบริหารในองค์การ การพัฒนาอุปกรณ์และสื่อการเรียนการสอน ในขณะเดียวกัน
การที่ผู้บริหารตระหนักถึงความส าคัญของสภาพแวดล้อมจะท าให้เกิดความพยายามในการบริหารงาน
ในลักษณะการประสานการสร้างเครือข่ายให้เกิดความร่วมมือเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน ทั้งนี้
เนื่องจากการบริหารงานในปัจจุบันผู้บริหารจาเป็นต้องรับรู้ถึงสภาพการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่าง
รวดเร็วและหลากหลาย ท าให้หน่วยงานและองค์การต่าง ๆ ต้องตระหนักถึงความจาเป็นในการรู้เท่า
ทันการเปลี่ยนแปลง ความเคลื่อนไหวที่เกิดขึ้นกับสภาพแวดล้อมท้ังภายนอกและภายในองค์การ
รวมทั้งการให้ข้อมูลแก่ผู้ร่วมงานอย่างรู้เท่าทันจึงเป็นบทบาทส าคัญของผู้บริหารองค์การ 

4. ความส าคัญในการให้ข้อมูลป้อนกลับแก่องค์การ องค์การที่ให้ความส าคัญกับ
สภาพแวดล้อมภายนอกจะพยายามใช้ข้อมูลจากสภาพแวดล้อมภายนอกในการให้ข้อมูลย้อนกลับแก่
องค์การอันจะน าไปสู่การปรับตัวขององค์การ เช่น การที่ผลผลิตขององค์การไม่เป็นที่ยอมรับของ
ผู้บริโภค การที่องค์การได้รับการจัดอันดับความส าคัญที่อยู่ในลาดับต่ าในการจัดสรรทรัพยากร นับว่า
เป็นข้อมูลย้อนกลับในทางอ้อมในสภาพการณ์ท่ีเป็นจริงมีหน่วยงานทางการศึกษาซึ่งใช้ประโยชน์จาก
องค์การภายนอกในการให้ข้อมูลย้อนกลับโดยตรง เช่น ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับคุณภาพนักศึกษาที่
ไปฝึกงานหรือผู้จบการศึกษาจากสถาบันที่เป็นเป็นพนักงานหรือข้าราชการ แต่มีข้อมูลที่ค่อนข้าง
ชัดเจนว่า หน่วยงานที่หาข้อมูลไม่ได้น าข้อมูลไปใช้ในการปรับปรุงเรื่องที่เป็นจุดอ่อนขององค์การ
เท่าท่ีควร 
 จากการศึกษาเรื่องความส าคัญของสภาพแวดล้อมในการท างาน ผู้วิจัยสามารถน ามาสรุปได้
ว่า สภาพแวดล้อมเป็นปัจจัยที่ส าคัญในองค์กร สภาพแวดล้อมท่ีมีการเปลี่ยนแปลงก็จะส่งผลให้
บุคคลากรแสดงออกถึงพฤติกรรมที่เปลี่ยนไปเช่นกัน ดังนั้น ถ้าองค์กรใดมีสภาพแวดล้อมในการ
ท างานที่ดี ก็จะส่งผลให้องค์กรนั้นมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

2.2.3 องค์ประกอบของสภาพแวดล้อมในการท างาน  
Gilmer (1973 อ้างใน รัตกัมพล พันธุ์เพ็ง, 2547, หน้า 12-14) กล่าวว่า ลักษณะของ

สภาพแวดล้อมในการท างานที่เป็นองค์ประกอบที่จะเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงานไว้ 10 ด้าน คือ 
1. ความมัน่คงปลอดภัย (Security) ได้แก่ ความมั่นคงในการท างาน การที่ได้รับความเป็น

ธรรมจากผู้บังคับบัญชา ท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความอบอุ่นใจและปลอดภัยที่จะได้ท างานในองค์การ 
ซึ่งจากงานวิจัยได้พบว่าคนที่มีพ้ืนความรู้น้อยหรือขาดความรู้ย่อมเห็นว่าความมั่นคงในงานเป็นสิ่งที่มี
ความส าคัญมาก แต่คนที่มีความรู้สูงจะรู้สึกว่าความม่ันคงไมไ่ดม้ีความส าคัญมากนัก 
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2. โอกาสก้าวหน้าในการท างาน (Opportunity for Advancement) ได้แก่ การได้มีโอกาส
เลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น องค์การสนับสนุนให้พนักงานมีความก้าวหน้าในการท างาน โดยพิจารณาเลื่อน
ขั้นเงินเดือนอย่างเป็นธรรม พิจารณาเลื่อนต าแหน่งอย่างเหมาะสมให้บ าเหน็จรางวัลแก่ผู้ปฏิบัติงานดี
ยอมรับและยกย่องชมเชยพนักงานเมื่อปฏิบัติงานดี ส่งเสริมสนับสนุนพนักงานให้ศึกษาต่อ และมีการ
ฝึกอบรมให้เรียนรู้งานมากข้ึน 

3. องค์การและการจัดการ (Company and Management) ได้แก่ ลักษณะการจัด
โครงสร้างขององค์การ การวางนโยบาย แนวทางวิธีปฏิบัติภายในองค์การ ชื่อเสียงขององค์การ และ
การด าเนินงานขององค์การ 

4. ค่าจ้าง (Wages) ได้แก่ เงินเดือนซึ่งเป็นค่าตอบแทนการท างาน โดยพิจารณาในเรื่องของ
จ านวนค่าจ้างที่เหมาะสมกับปริมาณของผลงาน และมีวิธีการจ่ายค่าจ้างท่ียุติธรรมเสมอภาค 

5. คุณลักษณะเฉพาะของงาน (Intrinsic aspects of the jobs) เป็นเรื่องของงานที่ท าอยู่
เป็นงานที่ท าให้รู้สึกว่ามีคุณค่า มีความภาคภูมิใจ มีสถานภาพ มีศักดิ์ศรี และได้รับการยอมรับนับถือ
เป็นงานบริการสาธารณะ เป็นงานที่ตรงตามความรู้ความสามารถ เป็นงานที่ส่งเสริมความคิดริเริ่ม 
เป็นงานท้าทาย และท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 

6. การนิเทศงาน (Supervision) คือ การได้รับการเอาใจใส่ ได้รับการตรวจแนะน างานอย่าง
ใกล้ชิด  และได้รับทราบการท างานที่ถูกต้องจากผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างาน การนิเทศงานมี
ความส าคัญที่จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความรู้สึกพอใจหรือไม่พอใจต่องานที่ท าได้ การนิเทศงานไม่ดี 
อาจเป็นสาเหตุหนึ่งที่ท าให้เขาตัดสินใจย้ายงานหรือลาออกจากงาน 

7. คุณลักษณะทางสังคมของงาน (Social aspects of the jobs) คือ การได้ท างานอยู่ใน
กลุ่มท่ีมีความคล้ายคลึงกับตน ได้รับการยอมรับและเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มท างาน มีความสามัคคีรู้จัก
หน้าที่ของตน มีกลุ่มท างานที่ฉลาด และมีประสิทธิภาพ 

8. การติดต่อสื่อสาร (Communication) คือ การให้ข่าวสารในองค์การ เช่น ข่าวสาร
เกี่ยวกับการพัฒนาและความก้าวหน้าขององค์การ ข่าวสารเกี่ยวกับแผนงานที่องค์การก าลังท าอยู่ 
และก าลังจะท าในอนาคต การรับรู้เกี่ยวกับสายการท างานและอ านาจบังคับบัญชา การรับรู้ข่าวสาร
ด้านนโยบายและกระบวนการการท างาน และข่าวสารอ่ืนๆ ที่เก่ียวข้องกับการท างานขององค์การ 
และบุคคลต่างๆ ในองค์การ 

9. สภาพการท างาน (Working Conditions) คือ สภาพที่มีความสะอาด มีระเบียบ มีความ
ปลอดภัย เครื่องมือ เครื่องจักร จัดไว้อย่างเหมาะสม และเตรียมพร้อมที่จะใช้เสมอ  มีอากาศถ่ายเทดี 
ไม่มีเสียงรบกวน และแสงสว่างพอเหมาะ ระยะเวลาท างานแต่ละวันมีความเหมาะสม มีสถานที่ให้
ออกก าลังกาย มีโรงอาหารใกล้ๆ มีศูนย์อนามัย มีสถานที่จอดรถ 
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10. สวัสดิการหรือผลประโยชน์อื่นๆ ที่ได้รับ (Benefits) คือ สิทธิประโยชน์ และสวัสดิการ
อ่ืนๆ นอกเหนือไปจากค่าจ้างที่บุคคลได้รับ ได้แก่ เบี้ยบ าเหน็จบ านาญ วันหยุดพักผ่อนประจ าปี การ
ลา ค่ารักษาพยาบาล การจัดประกันภัย เป็นต้น 

Moos (1974, pp. 99-101) ได้แบ่งสภาพแวดล้อมในการท างานเป็น 3 มิต ิมีรายละเอียด
ดังนี้ 

1. มิติด้านสัมพันธภาพ (Relationship Dimension) ใช้วัดการมีส่วนร่วมและความผูกพัน
ของบุคคลต่องาน ความเป็นมิตรและการสนับสนุนในระหว่างเพ่ือนร่วมงานและการที่ผู้บริหารให้การ
สนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชา และกระตุ้นให้ผู้บังคับบัญชาสนับสนุนกัน  มิตินี้ประกอบด้วยมาตรย่อยที่
ใช้วัดลักษณะ 3 ด้าน ดังนี้ 

1.1 ด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน ความเกี่ยวข้องในการท างาน (Involvement) 
เป็นลักษณะที่พนักงานมีความรู้สึกสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและงานที่ได้รับมอบหมาย การอุทิศตน
ให้กับงาน การมีส่วนร่วม  มีโอกาสที่จะเสนอแนะ การได้รับการยอมรับด้านความคิดเห็นท าให้รู้สึกว่า
ตนเองมีความส าคัญและมีความเคารพในตนเองมากข้ึน การที่สมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมในกิจกรรม
ต่างๆ ได้ผสมผสานความรู้ ทักษะและประสบการณ์ของแต่ละบุคคล ความขัดแย้งก็จะไม่เกิดข้ึน การ
ท างานงานก็จะมีประสิทธิภาพสูงขึ้น 

1.2 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน (Peer Cohesion) ใช้ประเมินลักษณะ
บรรยากาศในการท างานที่ลูกจ้างรู้สึกถึงความเป็นมิตรและการสนับสนุนช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ถ้า
เพ่ือนร่วมงานมีความเป็นมิตรในการแนะน าหรือช่วยเหลือก็จะท าให้ผู้อ่ืนจะเกิดความพึงพอใจใน
สภาพแวดล้อมการท างานมากยิ่งข้ึน ท าให้ผลในการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นอีกด้วย 

1.3 การได้รับการสนับสนุน (Supervisor Support) การที่ผู้บังคับบัญชาหรือ
นายจ้างให้การสนับสนุนผู้ใตบ้ังคับบัญชาหรือลูกจ้าง รวมทั้งการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน การเปิด
โอกาสในการให้ลูกจ้างแสดงความคิดเห็น ส าหรับผู้ที่ปฏิบัติงานดีควรมีการให้รางวัลหรือเลื่อนขั้น 
เลื่อนต าแหน่งเพ่ือเป็นก าลังใจในการท างาน ซึ่งเป็นองค์ประกอบอย่างหนึ่ง จะส่งเสริมหรือหยุดยั้ง
ประสิทธิภาพในการท างานของบุคคล 

2. มิติความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (Personal Development Dimension) ใช้ประเมิน
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างงานบุคคลและการจัดการในสภาพแวดล้อมของการท างาน ซึ่งจะวัดใน 3 ด้าน คือ 

2.1 ด้านความมีอิสระในการท างาน (Autonomy) บรรยากาศในการท างานที่มี
ลักษณะที่ลูกจ้างหรือพนักงานมีอิสระที่จะใช้ความคิด มีความรับผิดชอบ สามารถตัดสินใจงาน และ
ท างานให้ส าเร็จได้ด้วยตัวของพนักงานเอง ถ้าหากพนักงานไม่มีอิสระและไม่มีอ านาจตัดสินใจในการ
ท างาน ก็จะท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกเบื่อหน่ายในอาชีพได้เนื่องจากพนักงานรู้สึกว่าไม่สามารถ
ควบคุมสภาพแวดล้อมในการท างานได้ 
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2.2 ด้านการมุ่งเน้นงาน (Task Orientation) เป็นลักษณะของบรรยากาศในการ
ท างานที่มุ่งให้ความส าคัญกับการวางแผนการท า งานที่ดี ปรับปรุงทักษะในการท างานให้มี
ประสิทธิภาพและการท างานให้ส าเร็จ ในการท างานถ้ามีการวางแผนการปฏิบัติงานที่ดีชัดเจนสามารถ
ปฏิบัติได้ ผู้ปฏิบัติเข้าใจในแผนและผลงานที่ได้ก็จะส าเร็จตามความมุ่งหมาย 

2.3 ด้านความกดดันในงาน (Work Pressure) บรรยากาศในการท างานที่มีลักษณะ
กดดัน เร่งรีบ ต้องแข่งขันกับเวลา  ความกดดันในงานนั้นอาจเกิดจากสภาพแวดล้อมทางกายภาพ 
เช่น เสียง แสง อาจเกิดจากผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงานหรือกฎระเบียบข้อบังคับที่เคร่งครัด
จนเกินไป จึงท าให้เกิดความกดดันในการท างานส่งผลให้ผลของงานออกมาไม่ดี 

3. มิติการคงไว้ซึ่งระบบ (System Maintenance Dimension) ใช้ประเมินความชัดเจนใน
บทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบนโยบายต่างๆ ลักษณะข้อบังคับของหน่วยงาน การได้เปลี่ยนแปลง
รูปแบบและวิธีการท างาน แบ่งได้เป็น 4 ด้าน ดังนี้ 

3.1 ด้านความชัดเจน (Clarity) เป็นลักษณะของบรรยากาศในการท างานที่ลูกจ้าง
รู้สึกคาดหวังในการท างาน มีการก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบในงานอย่างชัดเจน กฎระเบียบ
นโยบายต่างๆ ลูกจ้างได้รับการแจ้งให้ทราบอย่างชัดเจน ถ้าองค์กรใดได้มีการก าหนดหน้าที่ความ
รับผิดชอบอย่างชัดเจน ปัญหาเรื่องความขัดแย้งในเรื่องบทบาทจะไม่เกิดขึ้นในการท างาน เพราะทุก
คนรู้หน้าที่ของตนเอง 

3.2 ด้านการควบคุม (Control) หมายถึงลักษณะการดูแล การจัดการให้พนักงาน
หรือลูกจ้างท างานภายใต้กฎระเบียบข้อบังคับของหน่วยงาน โดยทั่วไปแล้วในการท างานจะมีกฎ
ข้อบังคับไว้เพ่ือความเรียบร้อยในการท างาน แต่การควบคุมโดยใช้กฎข้อบังคับนั้นควรจะอยู่ในระดับที่
เหมาะสมและสามารถยืดหยุ่นได้ เพราะถ้าหากลูกจ้างรู้สึกว่านายจ้าง หรือข้อบังคับเข้มงวดจนเกินไป 
บรรยากาศในการท างานก็จะดูเคร่งครัด ท าให้พนักงานเกิดความเครียด อันจะส่งผลต่อการปฏิบัติงาน
ทีไ่ม่มีประสิทธิภาพเท่าท่ีควร 

3.3 ด้านการน านวัตกรรมใหม่มาใช้ หรือการได้เปลี่ยนแปลงงาน (Innovation) 
หมายถึงการเน้นการเปลี่ยนสภาพบรรยากาศในการท างาน รูปแบบและวิธีการท างานใหม่ๆ ในการ
ท างานถ้าได้มีการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อม รูปแบบ และวิธีในการท างานใหม่ๆ  ให้ไม่ซ้ าซากจ าเจ
อยู่เสมอ ก็จะส่งผลให้พนักงานรู้สึกถึงบรรยากาศในการท างานที่มีความแปลกใหม่ ท าให้รู้สึก
กระตือรือร้นในการท างานมากยิ่งข้ึน 

3.4 ด้านความสะดวกสบายในการท างาน (Physical Comfort) หมายถึง
สภาพแวดล้อมทางกายภาพที่ท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกสบายในการท างาน สถานที่ท างานมี
บรรยากาศที่สนับสนุนให้พนักงาน หรือลูกจ้างรู้สึกพึงพอใจในการท างาน สภาพแวดล้อมทางกายภาพ
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ในการท างานเป็นสิ่งส าคัญส่วนหนึ่ง ถ้าสถานที่ท างานมีการระบายอากาศดี สี แสง และการตกแต่ง
ภายในที่ดี พนักงานก็จะรู้สึกสดชื่นและอยากท างานมากขึ้น 

เยาวลักษณ์ กุลพานิช (2533) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมที่เอ้ืออ านวยให้คนท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ส่วนหนึ่งที่ส าคัญ คือ สภาพแวดล้อมทางกายภาพ ได้แก่ วัสดุอุปกรณ์ในการปฏิบัติงาน 
สถานที่ท างาน แสง เสียง อุณหภูมิ และสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจและสังคม ได้แก่ความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคบับัญชา การบังคับบัญชา ค่าตอบแทน และสวัสดิการ และสภาพแวดล้อมอ่ืนๆ 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2534) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน แบ่งออกเป็น 
4 ประเภท คือ 

1. สภาพแวดล้อมทางกายภาพ (Physical Environment) ได้แก่ ความร้อน ความเย็นเสียง
ดัง ความสั่นสะเทือน รังสี แสงสว่าง ความกดดัน บรรยากาศ ยังรวมถึงเครื่องจัก เครื่องมืออุปกรณ์
ต่าง ๆ และบริเวณสถานที่ท างานอีกด้วย เป็นต้น 

2. สภาพแวดล้อมทางเคมี (Chemical Environment) ได้แก่ สารเคมีชนิดต่างๆ ที่เป็น
วัตถุดิบหรือผลผลิต หรือของเสียที่ต้องก าจัด อาจจะอยู่ในรูปแบบของฝุ่น ควัน ละออง ก๊าซ ไอสาร
หรืออยู่ในรูปของของเหลว เช่น สารตัวท าละลายต่างๆ เป็นต้น 

3. สภาพแวดล้อมทางชีวภาพ (Biological Environment) ของพนักงานนั้นมีทั้งชนิดที่มีชีวิต
และไม่มีชีวิต ตัวอย่างของชนิดที่มีชีวิต เช่น ไวรัส แบคทีเรีย เชื้อรา พยาธิ และสัตว์อ่ืนๆ เช่น งู เป็น
ต้น และตัวอย่างของชนิดที่ไม่มีชีวิต เช่น ฝุ่นพืชต่างๆ รวมถึง ฝุ่นไม้ ฝุ่นฝ้าย และฝุ่นเมล็ดพืชต่างๆ 
เป็นต้น 

4. สภาพแวดล้อมทางจิตวิทยาสังคม (Psychosocial Environment) หรือบางครั้ง เรียกว่า
ปัจจัยทางจิตวิทยาสังคมในการท างาน (Psychosocial Factors at Work) ครอบคลุมถึงภาวะทาง
จิตวิทยา สังคมและเศรษฐกิจ เช่น ภาวะที่ต้องย้ายถิ่นจากถิ่นเกษตรกรรมมาสู่ถิ่นอุตสาหกรรม  การ
ท างานที่ไม่เหมาะสมกับความสามารถของร่างกายและจิตใจ การเข้าท างานที่เป็นส่วนหนึ่งของระบบ
การผลิตแบบอุตสาหกรรมและการท างานที่มีข้อจ ากัดในเรื่องเวลาและผลผลิต เป็นต้น 

ในงานวิจัยนี้ได้เลือกใช้ทฤษฎีของ Gilmer (1973) 
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2.3 แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
 2.3.1 ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร  
 Sheldon (1971 อ้างใน กัลยา มหาอ านาจ, 2544, หน้า 9) ให้ความหมายว่า ความผูกพัน
ต่อองค์การ หมายถึง ทัศนคติของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งเชื่อมโยงระหว่างบุคคลกับองค์การ เป็นการประเมิน
องค์การในด้านบวก ก่อให้เกิดความรู้สึกผูกพันระหว่างผู้ปฏิบัติงานกับองค์การ และเป็นความตั้งใจจะ
ปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์การ 
 Hrebiniak &.Alutto (1972 อ้างใน พรพรรณ ศรีใจวงศ์, 2541, หนา้ 20) กล่าวว่า ความ
ผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความไม่เต็มใจ หรือ ไม่อยากออกจากการเป็นสมาชิกขององค์กร 

Steers (1977 อ้างถึงใน สุวรรณิน คณานุวัฒน์, 2536, หน้า 17) ในความหมายของค าว่า 
ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่แสดงตนเป็นหนึ่งเดียวกับองค์กรมี
ค่านิยมท่ีกลมกลืนกับสมาชิกองค์กรคนอ่ืนๆ และเต็มใจที่จะอุทิศก าลังกายก าลังใจเพ่ือปฏิบัติภารกิจ
ขององค์กรด้วยความเต็มใจ ความรู้สึกนี้จะแตกต่างจากความพึงพอใจต่อองค์กร อันเนื่องมาจากการ
เป็นสมาชิกองค์กรโดยปกติตรงที่พฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรอย่างแท้จริง จะ
มุ่งเน้นความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรด้วย หรือกล่าวอีกนัยหนึ่งความผูกพัน
ต่อองค์กรจะประกอบด้วยลักษณะส าคัญ 3 ประการ คือ 

1. ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองค์กร 
2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์กร 
3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 
วิชัย รวิพัน (2546, หน้า 16) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรว่า เป็นการ

แสดงออกท่ีมากกว่าความจงรักภักดี เนื่องจากว่าความผูกพันต่อองค์กรเป็นความผูกพันที่เหนียวแน่น 
โดยจะแสดงออกถึงความรู้สึกดีๆ โดยการปฏิบัติตนให้เกิดประโยชน์ และมีพฤติกรรมที่สอดคล้องไป
ในทิศทางเดียวกับองค์กร 

อวยพร ประพฤทธิ์ธรรม (2537) .ให้ค านิยามของค าว่า ความผูกพันต่อองค์กรว่า หมายถึง 
การที่บุคคลรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มีความเต็มใจ มุ่งมั่นที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ท่ี
จะปฏิบัติงานเพื่อองค์กร และมีความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยไม่ได้คิดท่ีจะทิ้งองค์กร ซึ่งความหมาย
และค านิยามที่ได้ให้ไว้สามารถสรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กรมี 2 ประเภท คือ  

1. ความผูกพันด้านพฤติกรรม (Behavioral Commitment) คือ การแสดงถึงความพยายาม
ในการปฏิบัติงาน ด้วยความทุ่มเทอย่างเต็มความรู้ความสามารถ เพ่ือเป็นประโยชน์ต่อองค์กร  

2. ความผูกพันด้านทัศนคติ (Attitudinal Commitment) คือ ความรู้สึกว่าองค์กร และ
สมาชิกภายในองค์กรคนอ่ืนๆ เป็นเสมือนพ่ีน้องครอบครัวเดียวกัน มีความเห็นอกเห็นใจกัน มีความ
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ต้องการที่จะคงสภาพการเป็นสมาชิกองค์กรเดียวกันนี้ไว้ เพื่อช่วยให้จุดมุ่งหมายนั้นๆ ส าเร็จลุล่วงไป
ได้ด้วยดี 

วิรัช สงวนวงศ์วาน (2531) กล่าวว่า ความผูกพันของสมาชิกคนหนึ่งขององค์การที่มีต่อ
องค์การนั้น ความผูกพันที่กล่าวนี้แท้จริงมิใช่เป็นความผูกพันของสมาชิกท่ีมีต่อตัวตึกขององค์การหรือ
ห้องท างาน แต่เป็นความผูกพันระหว่างสมาชิกกับผู้บังคับบัญชาหรือผู้จัดการของบุคคลนั้นต่างหาก 
หากสมาชิกมีความเคารพชอบอัธยาศัยหัวหน้าหรือผู้จัดการ แม้งานที่ท าจะล าบากยากเข็นบุคคลนั้นก็
เพียรพยายามท าจนส าเร็จ แต่หากสมาชิกไม่ถูกกับผู้จัดการก็จะมีความรู้สึกว่าไม่ชอบองค์การนั่นมิใช่
ตัวผู้จัดการ ดังนั้นความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกกับองค์การที่จริงก็คือ ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกกับ
ผู้บริหาร ซึ่งถือเป็นตัวแทนขององค์การนั้นเอง 

จากการศึกษาเอกสารต่างๆ ในเรื่องความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กรหมายถึง การที่พนักงานมีความรู้สึกและพฤติกรรมที่
แสดงออกถึงความจงรักภักดีต่อองค์กร มุ่งมั่นและทุ่มเทในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความรู้
ความสามารถ ยอมรับเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กร  มีความปรารถนาที่จะเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กรต่อๆ ไป 

2.3.2 ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กร 
ความรู้สึกผูกพันกับองค์กรเป็นสิ่งความส าคัญ ที่สามารถช่วยให้องค์กรท านายอัตราการ

ลาออกของพนักงานได้ดีกว่าความพึงพอใจในการท างาน เพราะพนักงานที่มีความผูกพันกับองค์กรใน
ระดับสูงจะมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากกว่าพนักงานที่มีความรู้สึกผูกพันกับองค์กรในระดับที่
ต่ า อีกท้ังยังสามารถใช้วัดประสิทธิภาพขององค์กรได้อีกด้วย  หากองค์กรประสบกับปัญหาการ
ลาออกจากงานหรือการท างานอย่างไม่เต็มที่ ก็จะส่งผลกระทบกับองค์กรในหลายๆ ด้าน เช่น ด้าน
เวลา ที่จะใช้ในการฝึกอบรมพนักงานใหม่ เป็นต้น  รวมทั้งมีผลกระทบต่อบรรยากาศขององค์กร 
เนื่องจากการขาดความสัมพันธ์ที่ดีในการท างานร่วมกันและที่ส าคัญคือ การสูญเสียคุณค่าและ
เป้าหมายที่องค์กรวางไว้ เนื่องจากสมาชิกไม่สามารถปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายได้ (เด่นพงษ์  
พลละคร, 2531) 
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Steers (1977 อ้างใน ภัทริกา ศิริเพชร, 2541, หน้า 9-10) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร
สามารถใช้ท านายอัตราการเข้าหรือออกจากงานของสมาชิกในองค์กรได้ดี คือ 

1. ความผูกพันต่อองค์กร เป็นแนวคิดซึ่งมีลักษณะครอบคลุมมากกว่าความพึงพอใจในงานซึ่ง
สามารถสะท้อนถึงผลโดยทั่วไปที่บุคคลสนองตอบต่อองค์กรในแง่หนึ่งของงานเท่านั้น 

2. ความผูกพันต่อองค์กรค่อนข้างจะมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจ ถึงแม้ว่าจะมีการ
พัฒนาไปอย่างช้าๆ แต่ก็อยู่อย่างมั่นคง 

3. ความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวชี้วัดถึงความมีประสิทธิภาพขององค์กรและความผูกพันต่อ
องค์กรเป็นสิ่งที่มีความส าคัญต่อความอยู่รอดและความมีประสิทธิภาพขององค์กร และยังเป็นตัว
ท านายอัตราการลาออกได้ดีกว่าความพึงพอใจในการท างาน จากการศึกษาพบว่า สมาชิกท่ีมีความ
ผูกพันต่อองค์กรยังเป็นตัวชี้ถึงความมีประสิทธิผลขององค์กรที่ส าคัญตัวหนึ่งด้วย ซึ่งสิ่งเหล่านี้เป็น
คุณสมบัติอันพึงปรารถนาของทุกองค์กร 

Newstrom & Davis (1989 อ้างใน ปิยะ บุนนาค, 2543, หน้า 16) ได้แสดงตารางของความ
ผูกพันต่อองค์กรในระดับความผูกพันต่างๆ ไว้ดังนี้ 
  
ตารางที่2.1: ผลของความผูกพันต่อองค์กรในระดับความผูกพันต่างๆ 
 
ระดับความผูกพันต่อองค์กร ด้านบวก ดา้นลบ 
1. ระดับต่ า - การลาออกลดน้อยลง  

- ความเสียหายในการปฏิบัติงาน  
- คุณธรรมของบุคลากร  

- การลาออก ความเหนื่อยล้า การ 
   ขาดงานเพิ่มขึ้น  
- ขาดความตั้งใจท่ีจะคงอยู่ใน

องค์กร 
- ผลผลิตของงานมีปรมิาณต่ า 
- ไม่จงรักภักดตี่อองค์กร 
- เกิดพฤติกรรมต่อต้าน 

2. ระดับกลาง - บุคลากรคงอยู่กับองค์กรเพิ่มขึ้น  
- สกัดกั้นความตั้งใจในการลาออก 
- เพิ่มความพึงพอใจในงาน 
 

- บุคลากรจะจ ากัดบทบาทของ
ตนเอง 
- บุคลากรจะช่ังน้ าหนักระหว่าง
ความ 
  ต้องการขององค์กรกับความ
ต้องการที่จะไม่ท างาน 

- ประสิทธิผลขององค์กรลดลง 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่2.1 (ต่อ): ผลของความผูกพันต่อองค์กรในระดับความผูกพันต่างๆ 
 
ระดับความผูกพันต่อองค์กร ด้านบวก ด้านลบ 

3. ระดับสูง - รู้สึกปลอดภัยและมั่นใจในงาน 
- บุคลากรยอมรับความต้องการ 
  ขององค์กรในการเพิ่มผลผลิต 
- ระดับการแข่งขันในหน้าท่ีการ 
   งานสูงขึ้น 
- จุดประสงค์ขององค์กรบรรลุ
เป้าหมาย 
 

- องค์กรไม่สามารถใช้ทรัพยากร
มนุษย ์  
  ที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์ได ้
- บุคลากรขาดความยืดหยุ่น ขาด
การ  
   ปรับตัว และขาดความคิด
สร้างสรรค ์
- บุคลากรไม่พึงพอใจใน
สัมพันธภาพ 
  กับเพื่อนร่วมงาน 
- บุคลากรจะท าผิดกฎและมีความ
คิดเห็นไม่สอดคล้องกับองค์กร 

 
The Gallup Organization (สมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย, 2550) ได้ศึกษา

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน จากผลการส ารวจดังกล่าวท าให้เกิดค าถาม 12 ประการ หรือ 
“Q12” ที่ใช้ในการวัดความผูกพันต่อองค์กร โดยจะก าหนดหลักเกณฑ์ เป็น 4 ขั้น ที่พนักงานส่วน
ใหญ่ตอ้งการ คือ 

1. ความจ าเป็นขั้นพื้นฐาน ได้แก่ ความคาดหวัง เครื่องมือและอุปกรณ์ 
2 การสนับสนุนทางการบริหาร ได้แก่ โอกาสที่จะท างานให้ดีที่สุด การได้รับการยอมรับการ

ดูแลเอาใจใส่ และการพัฒนา 
3. สัมพันธภาพ ได้แก่ การยอมรับในความคิดเห็น ภารกิจ และเพ่ือนร่วมงาน 
4. ความก้าวหน้าในงาน 
หลักเกณฑ์ดังกล่าวจะแบ่งเป็นดังรูปด้านล่าง โดยฐานพีระมิดจะถามความจ าเป็นขั้นพ้ืนฐาน

ไล่จนมาถึงยอดพีระมิดตามล าดับ 
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ภาพที่ 2.4: Performance Management Model "The Gallup Path" 
 

 
 

ที่มา: Certo, S. C. (1992). Modern management. New York: A division of Simon and  
 Schuster. 
 

จากแนวคิดนี้ Gallup ได้แบ่งประเภทพนักงานไว้ 3 ประเภท คือ 
1. พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กร คือ พนักงานที่ท างานด้วยความเต็มใจและตั้งใจท างาน

และค านึงถึงองค์กร 
2. พนักงานที่ไม่ยึดติดกับความผูกพันต่อองค์กร คือ พนักงานไม่มีความกระตือรือร้นในการ

ท างาน ท างานโดยไม่ตั้งใจ 
3. พนักงานที่ไม่มีความผูกพันต่อองค์กร คือ พนักงานที่ไม่มีความสุขในการท างาน 
จากผลการส ารวจของ The Gallup Organization จากจ านวนพนักงาน 3 ล้านคน ใน 350 

องค์กรในประเทศสหรัฐอเมริกาพบว่า ร้อยละ 70 ของพนักงานไม่มีความผูกพันในงานของตนเอง
นอกจากนั้น คนกลุ่มนี้ยิ่งอยู่ในองค์กรนานเท่าใดก็ยิ่งมีความผูกพันลดน้อยลงเรื่อยๆ แต่ถ้าองค์กรเปิด
โอกาสให้พนักงานได้เข้าไปมีส่วนเกี่ยวข้องหรือรู้สึกว่ามีส่วนร่วมในการด าเนินกิจการ หรือการพัฒนา
องค์การจะท าให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรเพ่ิมมากข้ึน 

Buchanan (1974 อ้างใน นภาเพ็ญ โหมาศวิน, 2533, หน้า 16) อธิบายไว้ว่า ความผูกพัน
ต่อองค์การเป็นทัศนคติท่ีส าคัญยิ่งส าหรับองค์การ ไม่ว่าจะเป็นองค์การแบบใด เพราะความผูกพันเป็น
ตัวเชื่อมระหว่างจินตนาการของมนุษย์กับจุดหมายขององค์การ ท าให้ผู้ปฏิบัติงานความรู้สึกเป็น
เจ้าขององค์การและเป็นผู้มีส่วนเสริมสร้างสุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดีขององค์การ รวมทั้งช่วยลด
ความควบคุมจากภายนอกได้อีกด้วย ดังนั้น โดยสรุปแล้วความผูกพันต่อองค์การเป็นเงื่อนไขล่วงหน้า
ส าหรับองค์การทางสังคมที่ประสบความส าเร็จ  
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จากแนวคิดที่ได้กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยสามารถสรุปว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีความส าคัญต่อ
องค์กรเป็นอย่างยิ่ง เพราะความผูกพันต่อองค์กรเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กร ช่วยลด
ความสูญเสียในด้านต่างๆ และเป็นแรงขับเคลื่อนให้องค์กรไปสู่เป้าหมายและวัตถุประสงค์ท่ีวางไว้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

2.3.3 ทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
  2.3.3.1 Porter(1983) ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรว่าหมายถึง 

1. ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้า การยอมรับในเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร 
หมายถึง การที่บุคลากรและเป้าหมายขององค์กรไปในทิศทางเดียวกัน หรือมีความสอดคล้องกัน เมื่อ
บุคคลพิจารณาแล้วว่าบรรทัดฐานและระบบค่านิยมขององค์การเป็นที่ยอมรับได้ ก็จะแสดงตนว่าเห็น
ด้วยและยอมรับกับจุดมุ่งหมายขององค์กร บุคคลจะประเมินองค์การและรู้สึกต่อองค์การในทางท่ีดี 
รู้สึกยินดีและภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกหรือเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีแนวโน้มที่จะมีส่วนร่วมกับ
กิจกรรมต่างๆ ขององค์การ เชื่อว่าองค์กรจะสามารถน าบุคคลนั้นๆ มุ่งสู่ความส าเร็จได้ และมองเห็น
แนวทางท่ีจะท าให้องค์กรบรรลุถึงเป้าหมาย บุคคลจะรู้สึกว่าได้อยู่ภายใต้สภาวะที่มีโอกาส และ
สามารถประสบความส าเร็จในการท างานได้ 

2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร 
หมายถึง การแสดงถึงความพยายามอย่างเต็มท่ี เต็มใจ และตั้งใจที่จะอุทิศแรงกาย แรงใจ และ
สติปัญญาในการท างานที่ดี ซึ่งจะแสดงออกในรูปแบบของพฤติกรรมความสม่ าเสมอ ความคงเส้นคง
วาในการท างาน ใช้ความพยายามอย่างมากเพ่ือตอบสนอง หรือมุ่งสู่เป้าหมายขององค์การ มีความคิด
เสมอว่างานคือ วิถีทางที่ตนสามารถท าประโยชน์ให้กับองค์การให้บรรลุเป้าหมายได้ส าเร็จ จึงส่งผลให้
มีผลงานการปฏิบัติงานอยู่ในระดับที่ดีเหนือบุคคลอ่ืนๆ เมื่อเกิดปัญหาใดๆ ขึ้น ก็จะพยายามช่วยกัน
แก้ไขปัญหา 

3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป 
หมายถึง การแสดงออกถึงความจงรักภักดี ซื่อสัตย์ต่อองค์กร เป็นความต่อเนื่องในการปฏิบัติงานโดย
ไม่ย้ายหรือท าการเปลี่ยนแปลงที่ท างาน พยายามที่จะรักษาสมาชิกภาพไว้โดยไม่ย้ายไปไหนเป็นการ
แสดงให้เห็นถึงความไม่เต็มใจ หรือการปฏิเสธที่จะลาออกจากองค์กรหรือเปลี่ยนงานไม่ว่าเป็นการเพ่ิม
เงินเดือน รายได้ สถานภาพ ต าแหน่ง ความมีอิสรภาพทางวิชาชีพ ตลอดจนความสัมพันธ์กับเพ่ือ
ร่วมงานที่ดี เป็นความตั้งใจและปรารถนาอย่างแน่วแน่ที่จะคงความเป็นสมาชิกต่อไป เพ่ือท างานให้
บรรลุตามเป้าหมายขององค์กร ไม่คิดท่ีจะลาออกไม่ว่าองค์การจะอยู่ในสภาวะปกติ หรือวิกฤตอัน
เนื่องมาจากสาเหตุต่างๆ 
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  2.3.3.2 Kanter & Kan (1968) กล่าวว่าความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง การที่
บุคคลยินดีที่จะทุ่มเทก าลังกายและจงรักภักดีแก่สังคมที่เป็นสมาชิกอยู่ ผู้ปฏิบัติงานที่มีความผูกพันต่อ
องค์กรจะตั้งใจท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรเห็นว่า ความผูกพันต่อองค์กร คือ ความไม่เต็ม
ใจที่จะออกจากองค์กร ไม่องค์กรใหม่จะเพ่ิมเงินเดือนขึ้น รายได้หรือความเป็นอิสระทางอาชีพหรือ
อ่ืนๆ Buchanan (1974) ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง 

1. ความเป็นองคก์รหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร (Identification) โดยเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงานและยอมรับในค่านิยม ตลอดจนวัตถุประสงค์ขององค์กรว่าเป็นไปทางเดียวกับของตน 

2. การมีส่วนร่วมในองค์กร (Involvement) ตามบทบาทของตนอย่างเต็มที่ที่ 
3. ความจงรักภักดีต่อองค์กร(Loyalty) 

2.3.3.3 March & Mannari (1997) ให้ความหมายว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็น
ระดับความมากน้อยของความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์กร รวมทั้งมีทัศนคติที่หนักแน่นและเป็นไปใน
ทางบวกต่อองค์กร 

2.3.3.4 วิรัช สงวนวงศ์วาน (2546) กล่าวไว้ว่าสมาชิกจ าเป็นต้องมีความผูกพันซึ่ง
กันและกันในการ ปฏิบัติงาน ความผูกพันนี้จ าแนกออกเป็น 4 ล าดับขั้นคือ 

1. ความผูกพันระหว่างสมาชิกกับสมาชิก 
2. ความผูกพันระหว่างสมาชิกกับองค์กร 
3. ความผูกพันระหว่างองค์กรกับองค์กรอ่ืนๆ  
4. ความผูกพันระหว่างองค์กรกับสิ่งแวดล้อม 

ความผูกพันระหว่างสมาชิกกับสมาชิกองค์กรเป็นสิ่งที่มองเห็นไดไมห่างไกลตัวเรานัก 
ความสัมพันธ์ของสมาชิกในองค์กรจะเกิดผลดีต่อองค์กร ถ้าหากสมาชิกท้ังหลายไดมีความเข้าใจ
ถูกต้องต่อวัตถุประสงค์ขององค์กร ต่างก็จะร่วมมือช่วยกันให้งานที่ออกมามีประสิทธิภาพ ความผูกพัน
ระหว่างสมาชิกกับองค์กร เป็นความผูกพันของสมาชิกกับผู้บังคับบัญชา หัวหน้างาน หรือผู้จัดการ 
หากสมาชิกมีความรัก เคารพ ชอบ อัธยาศัย หัวหน้าหรือผู้จัดการแม้งานที่ท าจะล าบากก็จะพยายาม
ท าจนส าเร็จ แต่หากสมาชิกไมถูกกับผู้จัดการ เขาจะมีความรู้สึกว่าเขาไมชอบองค์กรนั้นไม่ใช่ตัว
ผู้จัดการ ความผูกพันระหว่างองค์กรกับองค์กรอ่ืนๆ ย่อมส่งผลกระทบไปถึงสมาชิกท้ังมวลขององค์กร
ที่ผูกพันและเนื่องจากความผูกพันระหว่างองค์กรเกิดข้ึนโดยผู้บริหารองค์กร ทั้งสองความผูกพัน
ระหว่างกันไมว่าจะเป็นในแงใดก็ตามก็ไมเป็นไปโดยสมาชิกของสององค์กรนั้น ความผูกพันระหว่าง
องค์กรจึงเป็นการการผูกพันระหว่างบุคคลของแต่ละองค์กรความผูกพันระหว่างองค์กรกับสิ่งแวดล้อม 
สิ่งที่เกี่ยวข้องความผูกพันกับองค์กรรวมเรียกว่าสิ่งแวดล้อม วิจิตร วรุตบางกูร (2546) กล่าวไว้ว่า 
ความส าเร็จของหัวหน้างานไม่ใช่อยู่ท่ีการมีอ านาจในการบังคับบัญชา หรือการมีความรูในงานที่ท า
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เท่านั้น ยังมีปัจจัยอื่นๆ อีกมากมาย เช่น ความรักใครนับถือของผู้ใต้บังคับบัญชา ความจงรักภักดี 
เชื่อถือศรัทธา และการให้ความร่วมมือของผู้ใต้บังคับบัญชา ดังนั้น ผู้บริหารที่ดีควรมีความสามารถใน
การบริหารบุคคลให้ได้ทั้งงาน และน้ าใจคน เพ่ือให้คนในองค์กรร่วมมือปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ 
และเต็มความสามารถ นอกจากนั้นผู้บริหารยังจะต้องมีความสามารถท่ีสราแรงจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงาน 
เกิดความพึงพอใจในงาน เกิดความรัก ความศรัทธาในหน่วยงาน เกิดความรูสึกเสียสละเพ่ืองาน ทุ่มเท
ก าลังกายก าลังใจก าลังความคิดและสติปัญญาหาทางเพ่ือปรับปรุงให้งานนั้นๆ เจริญก้าวหน้ายิ่งขึ้น 

2.3.3.5 ภรณี กีรติบุตร (2529) กล่าวไววา ความผูกพันในองค์กรสามารถแบ่งเป็น 
2 ลักษณะ คือ ความผูกพันแบบเป็นทางการ (Formal Attachment) ต่อองคก์ร ซึ่งแสดงออกโดย
การไปท างานตามเวลาที่ก าหนด และความผูกพันทางจิตใจ และความรูสึก (Commitment) ซ่ึง
หมายถึงพนักงานมีความผูกพัน หรือสนใจอย่างจริงจังต่อเป้าหมาย ค่านิยม และวัตถุประสงค์ของ
นายจ้าง โดยเป็นผู้ทมีีทัศนคติที่ดีต่อนายจ้างและเต็มใจที่ทุ่มเทพลังงานในการท างานเพ่ือองค์กรจะได้
บรรลุถึงเป้าหมายได้ตามต้องการ 

ในงานวิจัยนี้ได้เลือกใช้ทฤษฎีของ Porter (1983) 
 
2.4 ประวัติและความเป็นมาและความส าคัญของกรณีศึกษาที่ใช้ในการวิจัย 
 การศึกษาเรื่องแรงจูงใจและสภาพแวดล้อมในการท างาน ที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กร: 
กรณีศึกษา บริษัท พี.วาย.ฟู้ดส์ จ ากัด ทั้งนี้ผู้วิจัยจะอธิบายกรณีศึกษาในรายละเอียดดังนี้ 

2.4.1 ประวัติและความเป็นมา 
 บริษัท พี.วาย.ฟู้ดส์ จ ากัด  เป็นผู้ผลิตอาหารแปรรูปจากเนื้อสัตว์ ตรา “ โอชา”   ตั้งอยู่เลขที่ 
408 หมู่ 7 ถนนสุขุมวิท ซ.วิทยุการบิน ต.ท้ายบ้านใหม่ อ.เมือง จ.สมุทรปราการ 10280  เดิมเริ่มต้น
กิจการในรูปแบบกิจการในครอบครัวมากกว่า 30 ปี และได้รับการยอมรับจากผู้บริโภคโดยทั่วไป 
ต่อมาได้ก่อตั้งในรูปบริษัทขึ้น เมื่อวันที่ 17 มิถุนายน 2542 ภายใต้การบริหารงานของ คุณพยงค์  
แซ่ลิ้ม  ในปัจจุบันมีพนักงาน 910 คน มีพ้ืนที่โรงงานประมาณ 15 ไร่ และอยู่ในสภาพแวดล้อมท่ีดี 

บริษัทได้มีการพัฒนากระบวนการผลิตอย่างต่อเนื่อง โดยใช้เครื่องจักรที่ทันสมัยในทุกขั้นตอน
กระบวนการผลิตเพ่ือให้ผลิตภัณฑ์ที่มีรสชาติอร่อย, สะอาด, ถูกหลักอนามัย ได้รับการรับรองจาก
กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ และคณะกรรมการอาหารและยา ออกใบรับรอง อ.ย. ปัจจุบันบริษัทมี
ผลิตภัณฑ์ออกสู่ตลาดมากมาย เช่น หมูหยอง น้ าพริกหมูหยอง น้ าพริกเผา น้ าพริกเผาต้มย า ไส้กรอก 
ไส้กรอกอีสาน  หมูยอ กุนเชียง แหนม เป็นต้น  นอกจากนี้บริษัทยังได้รับการตรวจประเมินตาม
ประกาศ กระทรวงสาธารณสุข(ฉบับที่ 193) พ.ศ. 2543 เรื่องวิธีการผลิต เครื่องมือเครื่องใช้ในการ
ผลิต และการเก็บรักษาอาหารประกาศกระทรวงสาธารณสุข (ฉบับที่ 220) พ.ศ. 2544 เรื่องน้ าบริโภค 
ภาชนะบรรจุที่ปิดสนิท (ฉบับที่ 3) เมื่อวันที่ 5 เมษายน 2547  
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    ผลิตภัณฑ์ ของทางบริษัทฯ ยังได้เข้าร่วมโครงการยกระดับสถานที่ผลิตอาหาร อาหาร
ปลอดภัย ของกระทรวงสาธารณสุข (Food Safety) จ.สมุทรปราการ และได้รับโล่รางวัลอาหารดีเด่น
ปี 2546 ครั้งที่ 6 รางวัลอาหารดีเยี่ยม ปี 2546 ครั้งที่ 5 รางวัลประกอบกิจการอาหารมาตรฐาน และ
เข้าร่วมโครงการอาหารเทคโนโลยีการผลิตที่สะอาด อุตสาหกรรมรายสาขาแปรรูปจากเนื้อสัตว์ และ 
เพ่ือประกาศศักดิ์ศรีของการค้าไทยในตลาดโลก หมูหยองโอชา ได้ส่งออกไปจ าหน่ายทั่วโลก สามารถ
ท ารายได้เข้าประเทศ ทั้งยังเป็นการสนองนโยบายรัฐบาลอีกด้วย ผลิตภัณฑ์หมูหยอง ตรา "โอชา" ยัง
ได้รับความไว้วางใจจากผู้ผลิตสินค้าท่ีประสงค์จะใช้ชื่อสินค้าของตนเอง โดยบริษัทได้ผลิตให้กับผู้ผลิต
ทุกรายด้วยมาตรฐานเดียวกัน จึงมั่นใจได้ว่าหมูหยอง ตรา "โอชา" จะครองใจผู้บริโภคท้ังด้านรสชาติ 
ความสะอาด และราคาที่ยุติธรรมตลอดไป    
 
2.5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง  

2.5.1 แรงจูงใจ 
 พัชรา โพชะนิกร และชุติระ ระบอบ (2557) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับ
ความผูกพัน ในการท างานและการออกจากงานของพนักงาน ด้านโลจิสติกส์การจัดเตรียมอาหาร 
ส าหรับสายการบิน จากการจัดจ้างภายนอก เก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานจากการจัดจ้างภายนอก 
จ านวน 234 คน พบว่า ปัจจัยที่พนักงานมีแรงจูงใจในการท างานมากท่ีสุดคือ เพ่ือนร่วมงาน 
สวัสดิการและผู้บังคับบัญชา ตามล าดับ มีความพึงพอใจน้อยที่สุดคือ ความม่ันคงในการท างาน 
ความก้าวหน้าในการท างาน และสภาพแวดล้อม ปัจจัยความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การ พบว่า
อยู่ในระดับปานกลาง ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์คือ วัตถุประสงค์ของการจัดจ้าง 
ภายนอกเพ่ือลดค่าใช้จ่าย และภาระด้านสวัสดิการ เพ่ือทุ่มเทกับงานหลักให้ได้ผลผลิตมากข้ึน การ
บริหารต้นทุนให้เกิดประสิทธิภาพ ผลการวิจัยท าให้ได้รูปแบบที่เหมาะสมส าหรับเป็นแนวทาง ในการ
วางแผนด้านทรัพยากรบุคคล ได้แก่ จัดให้มีหน่วยงานเฉพาะด าเนินงานด้านพนักงานจาก การจัดจ้าง
ภายนอก จัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ ปรับปรุงกฎระเบียบให้สอดคล้องกับ สภาพการ
ปฏิบัติงานจริง ก าหนดนโยบายชัดเจนในการพัฒนาพนักงานจากการจัดจ้างภายนอก เน้นรูปแบบการ
ท างานเป็นทีมงาน สร้างภาวะผู้น า การสรรหาพนักงานจากภายนอกไม่ยึดกับ บริษัทเดียว เพื่อลด
ปัญหาการได้รับพนักงานไม่ตรงกับความต้องการ พนักงานมีศักยภาพต่ ากว่ามาตรฐานที่ก าหนด 
ปัญหาความล่าช้าในการจัดส่งพนักงาน 

กัลยรัตน์ วงศ์มาลาสิทธิ์ (2556) ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาลักษณะส่วนบุคคล พฤติกรรมการ
ติดต่อสื่อสารภายในองค์กรและการจูงใจในการท างาน ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างาน 
กรณีศึกษา พนักงานระดับปฏิบัติการในย่านธุรกิจสีลม กรุงเทพมหานคร เก็บรวบรวมข้อมูลจาก
พนักงานระดับปฏิบัติการในย่านธุรกิจสีลม กรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน ผลการศึกษาพบว่า
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พฤติกรรมการติดต่อสื่อสารในองค์กรในด้านการสื่อสารแบบบนลงล่าง ด้านการสื่อสารแบบล่างข้ึนบน
และด้านการสื่อสารแบบแนวนอน มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ ในย่านธุรกิจสีลม กรุงเทพมหานคร และการจูงใจในการท างาน ในด้านปัจจัยจูงใจ และ
ด้านปัจจัยค้าจุนส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านธุรกิจสีลม 
กรุงเทพมหานคร 
 ณิชาศินี น าประดิษฐ์ (2556) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยจูงใจในการท างานที่มีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์กร ธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) จังหวัดราชบุร ีเก็บรวบรวมข้อมูลจาก
พนักงานของธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) ที่ท างานในพ้ืนที่จังหวัดราชบุรี จ านวน 196 คน จาก
การทดสอบความสัมพันธ์ตามสมมติฐานของการวิจัย พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่าง ปัจจัยจูงใจในการ
ท างาน ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยสุขอนามัยกับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงาน ซึ่งประกอบด้วย (1) ด้านความเชื่อมั่น อย่างแรงกล้ายอมรับในเป้าหมาย และค่านิยมของ
องค์กร (2) ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากในการปฏิบัติงานในองค์กร (3) ด้าน
ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะด ารงความเป็นสมาชิกขององค์กร โดยภาพรวมปัจจัยจูงใจในการ
ท างานที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน มีความสัมพันธ์กันในเชิงบวกทุกด้าน 
ซึ่งความผูกพันที่อยู่ในระดับสูง ได้แก่ ด้านสถานะทางอาชีพ รองลงมา ด้านนโยบายในการบริหารงาน
และด้านความมั่นคงในการท างาน ส่วนภาพรวมที่มีความผูกพันอยู่ใน ระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านการ
บังคับบัญชา รองลงมา ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลอื่นในหน่วยงาน ด้านความส าเร็จในงานที่ท า ด้าน
ลักษณะของงานที่ท า ด้านชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว ด้านการได้รับการยกย่องนับถือ ด้านโอกาส
ก้าวหน้าในอนาคต ด้านความรับผิดชอบ ด้านสภาพแวดล้อม ในการท างานและด้านเงินเดือน ยกเว้น 
ด้านความก้าวหน้า ในภาพรวมมีความผูกพันอยู่ในระดับต่ า อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

สรรพสิฎฐ์ ตั้งใจ (2556) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับ
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท ช. การช่าง จ ากัด (มหาชน) เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่ม
ตัวอย่าง จ านวน 144 คน ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงาน มีค่า p-value เท่ากับ 0.000 แสดงว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูง (r=0.832) โดยมีระดับนัยส าคัญ 0.01 

สุรัตนา จงรักษ์ (2556) ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของพนักงานบริษัท ABC 
เก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานบริษัท ABC จ านวน 187 คน ผลการศึกษาพบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วน
ใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของพนักงานบริษัท ABC โดยเฉพาะแรงจูงใจ
ภายในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ส่วนแรงจูงใจภายนอกภาพรวมอยู่ในระดับมาก และจากการศึกษา
ตามปัจจัยทางด้านการศึกษาในระดับมาก ด้านการฝึกอบรมอยู่ในระดับมาก และด้านการเรียนรู้อยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด การทดสอบตามสมมติฐาน พบว่า การเคยเข้ารับฝึกอบรมที่แตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อ
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แรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของพนักงานบริษัท ABC แตกต่างกัน การพยากรณ์อิทธิพลเชิงบวกต่อ
แรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของพนักงานบริษัทABC พบว่า แรงจูงใจในการพัฒนาตนเองด้านการ
ฝึกอบรม เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อรูปแบบแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของพนักงานบริษัทABC มาก
ที่สุด รองลงมา คือ ด้านการศึกษาต่อ และด้านการเรียนรู้ 
 ศิริพร พรมไชย และจตุพร สังขวรรณ (2556) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจ
กับ ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท A เก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานบริษัท A จ านวน 
144 คน ผลการศึกษาพบว่า ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่าง มีระดับความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการ
ท า งานในภาพรวมอยู่ในระดับ มากท่ีสุดเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าด้านปัจจัยจูงใจในภาพรวม
อยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าด้านความก้าวหน้า มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมา 
คือ ด้านความส าเร็จด้านความรับผิดชอบ ด้านลักษณะงาน และด้านการยอมรับ ส่วนปัจจัยค้ าจุน
พบว่าในภาพรวมอยู่ในระดับ มากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านเงินเดือน มีค่าเฉลี่ยมาก
ที่สุดรองลงมาคือด้านนโยบายการบริหารงาน ด้านด้านสภาพการท างานด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงาน และด้านความม่ันคงในการท างาน 
 ปกรณ์ ธีรวณิชพันธุ์ (2550) ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษัท แบล็ค 
แอนด์ วิชช์ (ประเทศไทย) จ ากัด เก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานบริษัท แบล็ค แอนด์ วิชช์ (ประเทศ
ไทย) จ ากัด จ านวน 160 คน ผลการศึกษาพบว่า พนักงานมีแรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดับสูงที่สุด
ในภาพรวม ภายใต้ปัจจัยจูงใจพนักงานมีแรงจูงใจในการท างานด้านลักษณะงาน ความรับผิดชอบใน
งาน และความก้าวหน้าในงาน อยู่ในระดับสูงที่สุด และมีแรงจูงใจในการท างานด้านความส าเร็จ และ
การได้รับการยอมรับนับถืออยู่ในระดับสูง ภายใต้ปัจจัยอนามัย พบว่า พนักงานมีแรงจูงใจในการ
ท างานด้านนโยบายและการบริหารงาน การบังคับบัญชา รายได้ และสภาพแวดล้อมในการท างานอยู่
ในระดับสูงทีสุ่ด และมีแรงจูงใจในการท างานด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลอยู่ในระดับสูง 

ประยงค์ มีผล (2545) ท าการศึกษาตัวแปรที่เก่ียวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตเสื้อผ้าส าเร็จรูปบริษัทไหมทอง จ ากัด กรุงเทพมหานคร 
ผลการวิจัยพบว่าตัวแปรที่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมี 8 ตัวแปรได้แก่ 
ต าแหน่งงาน รายได้ บุคลิกภาพ ภาระความรับผิดชอบค่าใช้จ่ายของสมาชิกในครอบครัว สัมพันธภาพ
ระหว่างพนักงานกับสมาชิกในครอบครัว บรรยากาศในการท างาน สัมพันธภาพระหว่างพนักงานกับ
ผู้บังคับบัญชา และความสัมพันธภาพระหว่างพนักงานกับเพ่ือนร่วมงาน ส่วนตัวแปรที่มีความสัมพันธ์
ทางลบกับแรงจูงใจในการท างานมี 1 ตัวแปรคือต าแหน่งงานระดับปฏิบัติการและตัวแปรที่ไม่มี
ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างานได้แก่เพศอายุการศึกษาประสบการณ์ท างานการดูแลสมาชิก
ในครอบครัวค่าเช่าบ้านหรือค่าเช่าซื้อบ้านค่าผ่านรถและค่าใช้จ่ายภายในบ้านเช่นค่าน้ าค่าไฟและตัว
แปรทีส่่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานมี 5 ตัวแปรได้แก่สัมพันธภาพระหว่างพนักงานกับ
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เพ่ือนร่วมงานสัมพันธภาพระหว่างพนักงานกับผู้บังคับบัญชาต าแหน่งงานบรรยากาศในการท างาน
และบุคลิกภาพ  

2.5.2 สภาพแวดล้อมในการท างาน  
ศิวพร เล็งไพบูลย์ (2556) ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้สภาพแวดล้อมในการ

ท างาน ความเครียดในการท างานและความผูกพันต่อองค์การ กลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานส ารองที่นั่ง
บริษัทการบินไทยจ ากัด(มหาชน) จ านวน 120 คน พบว่าพนักงานมีความเครียดในการท างานระดับ
ปานกลางและมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูง ในขณะที่พนักงานที่มีเพศ สถานภาพสมรสและ
ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีความเครียดในการท างานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ในขณะที่พนักงานที่มีอายุ อายุงานและระดับเงินเดือนที่แตกต่างกันมีความเครียดในการท างานที่
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05  ส่วนการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานมีความสัมพันธ์
ในทางลบกับความเครียดในการท างานและการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานมีความสัมพันธ์ใน
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ 0.05  ความเครียดในการท างานมี
ความสัมพันธ์ในทางลบกับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ 0.05  นอกจากนี้การรับรู้
สภาพแวดล้อมในการท างานด้านลักษณะงานและด้านกายภาพสามารถพยากรณ์ความผูกพันธต่อ
องค์การได้ร้อยละ 30.4 อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05   
 ขนิษฐา นิ่มแก้ว (2554) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยสภาพแวดล้อมที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ของบุคลากรในองค์การ: กรณีศึกษา ส านักบริหารโครงการ กรมชลประทาน สามเสน เก็บรวบรวม
ข้อมูลจากบุคลากรส านักบริหารโครงการ กรมชลประทาน สามเสน จ านวน 158 คน ผลการศึกษา
พบว่า ปัจจัยสภาพแวดล้อมกับความผูกพันในองค์การมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับสูง 
ได้แก่ ความมั่นคงปลอดภัย คุณลักษณะเฉพาะของงาน คุณลักษณะเฉพาะทางสังคม สภาพการ
ท างาน และปัจจัยสภาพแวดล้อมกับความผูกพันในองค์การมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ใน
ระดับปานกลาง ได้แก่ องค์การและการจัดการ โอกาสก้าวหน้าในการท างาน สวัสดิการหรือ
ผลประโยชน์อื่นๆ การนิเทศงาน ค่าจ้าง และการติดต่อสื่อสาร 
 สวรัตน์ สวธนไพบูลย์ (2548) ศึกษาเรื่องความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างานกับ
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการ เพ่ือศึกษาระดับความพึงพอใจต่อ
สภาพแวดล้อมในการท างานและระดับความผูกพันต่อองค์การ ศึกษาเปรียบเทียบความพึงพอใจพึง
พอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างานและความผูกพันต่อองค์การตามปัจจัยส่วนบุคคล และศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การโดย
กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทสิ่งทอแห่งหนึ่งจ านวน 231 คน พบว่าพนักงานระดับ
ปฏิบัติการมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างานระดับปานกลาง และมีความผูกพันต่อ
องค์การในระดับมาก พนักงานที่มีอายุและระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความพึงพอใจต่อ
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สภาพแวดล้อมในการท างานระดับแตกต่างกัน ในขณะที่พนักงานที่มีสถานภาพสมรส ระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกันมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างานไม่
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 พนักงานที่มีอายุ 25 สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน ในขณะที่
พนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
ผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 
0.661 

อภิชาต จิวิริยะวัฒน์ (2548) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงาน: ศึกษากรณี พนักงานส านักงาน บริษัท อีซูซุมอเตอร์ (ประเทศไทย) จ ากัด เก็บรวบรวม
ข้อมูลจากพนักงานส านักงานบริษัท อีซูซุมอเตอร์ (ประเทศไทย) จ ากัด จ านวน 222 คน ผลการศึกษา
พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน ในเรื่องของ เพศ ระดับ
ต าแหน่งงาน และระยะทางจากบ้านถึงที่ท างาน ส่วนในเรื่องของอายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ
สมรส และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน (อายุงาน) แตกต่างกันจะมีความผูกพันต่อองค์การ แตกต่างกัน 
ปัจจัยสภาพแวดล้อมของงานและปัจจัยลักษณะงาน มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 

2.5.3 ความผูกพันต่อองค์กร 
มธุรส วิไลลักษณ์ (2556) ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาวัฒนธรรมองค์กร การท างานร่วมกันเป็น

ทีม และการติดต่อสื่อสารที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษา เขตบางพลี 
จังหวัดสมุทรปราการ เก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงาน เขตบางพลี จังหวัดสมุทรปราการ จ านวน 400 
คน ผลการศึกษาพบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรของกลุ่มตัวอย่างที่ตอบ 
แบบสอบถาม ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าทุกด้านอยู่ในระดับมาก 
เช่นเดียวกัน ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานเป็นทีม ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ 
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่าทุกด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
การวัดความผูกพันในองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าทุกด้านมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน  
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 ยุวรัตน์ ลีละพงศ์วัฒนา (2554) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยจูงใจกับปัจจัยค้ าจุนที่มีอิทธิพลต่อระดับ
ความผูกพันและจงรักภักดี ของพนักงานระดับปฏิบัติการในส านักงานของบริษัท เจ๊บเซ่น แอนด์ เจ๊ส
เซ่น (ประเทศไทย) จ ากัด เก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานบริษัท เจ๊บเซ่น แอนด์ เจ๊สเซ่น (ประเทศ
ไทย) จ ากัด จ านวน 241 คน ผลการศึกษาพบว่า 1) ปัจจัยจูงใจด้านลักษณะงาน และความก้าวหน้า
ในการท างาน มีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันและจงรักภักดีของพนักงาน 2) ปัจจัยจูงใจด้าน
ความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือและด้านความรับผิดชอบไม่มีอิทธิพลต่อ
ระดับความผูกพันและจงรักภักดีของพนักงาน  3) ปัจจัยค้ าจุนด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานและ
ความมั่นคงในการท างานมีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันและจงรักภักดีของพนักงาน  4) ปัจจัยค้ าจุน
ด้านนโยบายและการบริหารองค์กร ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา สภาพการท างาน และ
เงินเดือนและสวัสดิการไม่มีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันและจงรักภักดีของพนักงาน 
 แสงเดือน รักษาใจ (2554) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ: 
กรณีศึกษาบริษัท กรุงเทพประกันภัย จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ เก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงาน
บริษัท กรุงเทพประกันภัย จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ จ านวน 277 คน ผลการศึกษาพบว่า 
พนักงานมีความพึงพอใจต่อปัจจัยเกี่ยวกับลักษณะงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และมีความพึง
พอใจต่อความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง จากการทดสอบสมมติฐานพบว่า 
ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล และปัจจัยเกี่ยวกับลักษณะ
งานทั้ง 3 ด้าน 1) ด้านความมีอิสระในการท างาน 2) ด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน 3) ด้านความ
คาดหวังในโอกาสก้าวหน้า 

สันตฤทัย ลิ่มวีรันธ (2550) ไดศึกษาเรื่อง ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ กรณีศึกษา 
บริษัท ระยองเพียวริฟายเออรจ ากัด (มหาชน) เก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานบริษัท ระยองเพียวริ
ฟายเออรจ ากัด (มหาชน) จ านวน 263 คน ผลการศึกษาพบว่า 1) ด้านปัจจัยแรงจูงใจ ต่อความผูกพัน
ต่อองค์การของพนักงานมีระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง
และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านที่นักงานมีความผูกพันต่อองค์การอยู่ ในระดับสูง ไดแกด้าน
องค์การเป็นที่พ่ึงได 2) ด้านปัจจัยความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน พบว่าระดับความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลางและเมื่อพิจารณา เป็นรายด้านพบว่า พนักงาน
ที่มีความผูกพันต่อองค์การในด้านบรรทัดฐานทางสังคมอยู่ในระดับสูงที่สุด 

เบญจมาภรณ์ นวลิมป ์(2546) ซึ่งท าการศึกษาเรื่อง การศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยส่วน
บุคคล ลักษณะงานและประสบการณ์ในงานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารไทย
พาณิชย์จ ากัด (มหาชน) สาขาสมุทรสาครและสมุทรสงครามที่พบว่า เพศ และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน
ในองค์การ ไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ  
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รุ่งทิวา สุดแดน (2541) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อความผูกพันของนัก
สังคมสงเคราะห์ในกรมประชาสงเคราะห์ กระทรวงแรงงาน และสวัสดิการสังคม โดยมีวัตถุประสงค์
เพ่ือทราบถึงปัจจัยต่าง ๆที่มีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การของนักสังคมสงเคราะห์ เพ่ือ
ศึกษาระดับความผูกพัน และเพ่ือเป็นแนวทางเสริมสร้างความผูกพันของนักสังคมสงเคราะห์ต่อ
องค์การต่าง ๆ ต่อไป ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านเพศ อายุ ระดับเวลาที่ปฏิบัติงานรายได้ ต าแหน่ง 
ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส สาขาวิชาที่ส าเร็จ และสถาบันที่ส าเร็จการศึกษา ไม่พบ
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 

 
 
 
 
 
 

 



บทที่ 3 
ระเบียบวิธีการวิจัย 

 
 งานวิจัยเรื่อง การศึกษาแรงจูงใจ สภาพแวดล้อมในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กร มีระเบียบการวิจัยดังนี้ 

3.1 ประเภทและรูปแบบการวิจัย 
3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.4 สมมติฐานการวิจัย 
3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
3.1 ประเภทและรูปแบบการวิจัย 

งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่มีรูปแบบการวิจัยโดยการใช้
แบบสอบถามแบบปลายปิด (Closed-end Questionnaire) ที่ประกอบด้วย ข้อมูลส่วนบุคคล ข้อมูล
แรงจูงใจ ข้อมูลสภาพแวดล้อมในการท างาน และข้อมูลความผูกพันในองค์กร ของพนักงานบริษัท พี.
วาย.ฟู้ดส์ จ ากัด เป็นเครื่องมือในการรวบรวมข้อมูล ตามรายละเอียดดังนี้ 

3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีทั้งหมด 5 ส่วนดังนี้ 
ส่วนที่ 1 ใบขออนุญาตเก็บข้อมูล 
ส่วนที่ 2 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล 

ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งประกอบด้วย เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน โดยมีระดับการวัดดังนี้ 

1. เพศ    ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal scale) 
2. อายุ   ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal scale) 
3. ระดับการศึกษา ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal scale) 
4. ระยะเวลาปฏิบัติงาน ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal scale) 
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ส่วนที่ 3 ข้อมูลวัดระดับแรงจูงใจ  
   ข้อมูลแรงจูงใจประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้ าจุน โดยมีระดับการวัด

แบบ อันตรภาคชั้น (Interval Scale) 
ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้     

1. ระดับความคิดเห็นเห็นด้วยน้อยที่สุด  มีค่าคะแนนเป็น 1  
2. ระดับความคิดเห็นเห็นด้วยน้อย   มีค่าคะแนนเป็น 2  
3. ระดับความคิดเห็นเห็นด้วยปานกลาง  มีค่าคะแนนเป็น 3  
4. ระดับความคิดเห็นเห็นด้วยมาก    มีค่าคะแนนเป็น 4  
5. ระดับความคิดเห็นเห็นด้วยมากที่สุด   มีค่าคะแนนเป็น 5 

ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัดดังนี้  
1. ระดับความคิดเห็นเห็นด้วยน้อยที่สุด  1.00 – 1.80      
2. ระดับความคิดเห็นเห็นด้วยน้อย  1.81 – 2.60   
3. ระดับความคิดเห็นเห็นด้วยปานกลาง  2.61 – 3.40 
4. ระดับความคิดเห็นเห็นด้วยมาก   3.41 – 4.20   
5. ระดับความคิดเห็นเห็นด้วยมากที่สุด  4.21 – 5.00     
ส่วนที่ 4 ข้อมูลวัดระดับสภาพแวดล้อมในการท างาน 

ข้อมูลสภาพแวดล้อมประกอบด้วย ความมั่นคงปลอดภัย โอกาสก้าวหน้าใน
การท างาน ค่าจ้าง การติดต่อสื่อสาร สวัสดิการหรอืผลประโยชน ์ โดยมีระดับการวัดแบบ อันตรภาค
ชั้น (Interval Scale)  

ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้     
1. ระดับความคิดเห็นเห็นด้วยน้อยที่สุด  มีค่าคะแนนเป็น 1  
2. ระดับความคิดเห็นเห็นด้วยน้อย   มีค่าคะแนนเป็น 2  
3. ระดับความคิดเห็นเห็นด้วยปานกลาง  มีค่าคะแนนเป็น 3  
4. ระดับความคิดเห็นเห็นด้วยมาก    มีค่าคะแนนเป็น 4  
5. ระดับความคิดเห็นเห็นด้วยมากที่สุด   มีค่าคะแนนเป็น 5 

ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัดดังนี้  
1. ระดับความคิดเห็นเห็นด้วยน้อยที่สุด  1.00 – 1.80      
2. ระดับความคิดเห็นเห็นด้วยน้อย  1.81 – 2.60   
3. ระดับความคิดเห็นเห็นด้วยปานกลาง  2.61 – 3.40 
4. ระดับความคิดเห็นเห็นด้วยมาก   3.41 – 4.20   
5. ระดับความคิดเห็นเห็นด้วยมากที่สุด  4.21 – 5.00           
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ส่วนที่ 5 ข้อมูลวัดระดับความผูกพันต่อองค์กร  
ข้อมูลความผูกพันต่อองค์กรประกอบด้วย ความเชื่อมั่น ยอมรับเป้าหมาย 

และค่านิยมขององค์การ ความเต็มใจและทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่เพ่ือให้เกิดประโยชน์กับ
องค์การ ความปรารถนาที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ โดยมีระดับการวัดแบบ อันตรภาคชั้น 
(Interval Scale)  

ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้     
1. ระดับความคิดเห็นเห็นด้วยน้อยที่สุด  มีค่าคะแนนเป็น 1  
2. ระดับความคิดเห็นเห็นด้วยน้อย   มีค่าคะแนนเป็น 2  
3. ระดับความคิดเห็นเห็นด้วยปานกลาง มีค่าคะแนนเป็น 3  
4. ระดับความคิดเห็นเห็นด้วยมาก   มีค่าคะแนนเป็น 4  
5. ระดบัความคิดเห็นเห็นด้วยมากที่สุด  มีค่าคะแนนเป็น 5 

ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัดดังนี้ 
1. ระดับความคิดเห็นเห็นด้วยน้อยที่สุด  1.00 – 1.80      
2. ระดับความคิดเห็นเห็นด้วยน้อย  1.81 – 2.60   
3. ระดับความคิดเห็นเห็นด้วยปานกลาง  2.61 – 3.40 
4. ระดับความคิดเห็นเห็นด้วยมาก   3.41 – 4.20   
5. ระดับความคิดเห็นเห็นด้วยมากที่สุด  4.21 – 5.00           

 3.1.2 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) และการ
ทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถามแบบสอบถาม(Questionnaire) 
  1. การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test)  

งานวิจัยนี้จะน าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้วมอบให้กับผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบ
ความถูกต้องของเนื้อหาและท าการแก้ไขตามข้อเสนอแนะและข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่องานวิจัย  

2. การทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test)  
เมื่อผู้วิจัยได้แก้ไขแบบสอบถามตามที่ผู้ทรงคุณวุฒิระบุเรียบร้อยแล้ว น า

แบบสอบถาม มาท าการทดสอบความน่าเชื่อถือ โดยท าการแจกกับกลุ่มตัวอย่างที่มีสภาพความเป็น
กลุ่มตัวอย่างซึ่งได้แก่ พนักงานบริษัท พี.วาย.ฟู้ดส์ จ ากัด 30 คน เพ่ือตรวจสอบความน่าเชื่อถือโดย
การวิเคราะห์ประมวล หาค่า ครอนบาร์คแอลฟ่า (Cronbach’s Alpha Analysis Test) ซึ่งได้ค่า
เท่ากับ 0.943 น าแบบสอบถามไปให้กลุ่มตัวอย่างได้ตอบตามระยะเวลาที่ก าหนดไว้ในการศึกษา โดย
จะท าการแจกในวันที่ 1 สิงหาคม พ.ศ. 2558 
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ตารางที่3.1: แสดงผลการทดสอบความน่าเชื่อถือโดยการวิเคราะห์ประมวลหาค่า ครอนบาร์คแอลฟ่า 
Reliability Statistics 
 

Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha 
Based on 
Standardized 
Items 

N of Items 

.943 .941 65 

 
3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้คือพนักงานบริษัท พี.วาย.ฟู้ดส์ จ ากัด กลุม่ประชากรมี
จ านวน 910 คน ซึ่งข้อมูลได้จากฝ่ายบุคคลบริษัท พี.วาย.ฟู้ดส์ จ ากัด  ผู้วิจัยจะก าหนดขนาดของกลุ่ม
ตัวอย่าง โดยใช้ตารางค านวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อม่ัน 
95% ระดับความคลาดเคลื่อน -+5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 222 คน แตใ่นงานวิจัยนี้
ผู้วิจัยจะใช้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 400 คน และจะท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานบริษัท พี.วาย.
ฟู้ดส์ จ ากัด โดยจะท าการสุ่มตัวอย่างแบบสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) ในวันที่ 1 
สิงหาคม พ.ศ. 2558  

 
3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 

ส าหรับกระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลมีดังนี้ 
3.3.1 ผู้วิจัยท าการขออนุญาตเข้าเก็บข้อมูลพนักงานของบริษัท พี.วาย.ฟู้ดส์ จ ากัด 
3.3.2 ผู้วิจัยไดท้ าการชี้แจงถึงวัตถุประสงค์ของการท าวิจัย รวมทั้งหลักเกณฑ์ในการตอบ 

แบบสอบถามเพ่ือให้พนักงานระดับปฏิบัติการ ในบริษัท พี.วาย.ฟู้ดส์ จ ากัด ได้ทราบถึงความต้องการ
ของผู้วิจัย และมีความเข้าใจในข้อค าถามในแบบสอบถาม 

3.3.3 ท าการแจกแบบสอบถามให้กับพนักงานระดับปฏิบัติการ ในบริษัท พี.วาย.ฟู้ดส์ จ ากัด 
โดยให้ระยะเวลา 30 นาทีถึง 1 ชั่วโมงในการท าแบบสอบถาม หลังจากนั้นจึงท าการเก็บแบบสอบถาม
กลับคืน 

3.3.4 ผู้วิจัยท าการเก็บข้อมูลแบบสอบถาม จากพนักงานระดับปฏิบัติการที่ไม่ติดภารกิจใด ๆ 
3.3.5 น าแบบสอบถามที่ได้ท าเสร็จแล้วมาท าการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ และน าไป

วิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยโปรแกรมในเครื่องคอมพิวเตอร์ต่อไป 
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3.4 สมมติฐานการวิจัย 
การศึกษาเรื่องแรงจูงใจ สภาพแวดล้อมในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

กรณีศึกษา บริษัท พี.วาย.ฟู้ดส์ จ ากัด มีการก าหนดสมมตติฐานดังนี้ 
3.4.1 ลักษณะส่วนบุคคลซึ่งประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงานที่

แตกต่างกัน มีต่อความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
3.4.2 อิทธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจ ซึ่งประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน ที่มีต่อ

ความผูกพันต่อองค์กร 
3.4.3 อิทธิพลของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ประกอบด้วย ความมั่นคง

ปลอดภัย โอกาสก้าวหน้าในการท างาน ค่าจ้าง การติดต่อสื่อสาร สวัสดิการหรือผลประโยชน์อื่นๆ ที่มี
ต่อความผูกพันต่อองค์กร 
 การทดสอบสมมติฐานทั้ง 3 ข้อ จะท าการทดสอบระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 
3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 

วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูลที่ใช้ส าหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท 
ได้แก่ 

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

3.5.2. การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่  
1. สมมติฐานข้อที่1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณีการ

เปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการ
ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA 

2. สมมุติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 

3. สมมุติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 



บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
 ผลการวิจัยเรื่องแรงจูงใจ สภาพแวดล้อมในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร: 
กรณีศึกษา บริษัท พี.วาย.ฟู้ดส์ จ ากัด ผู้วิจัยน าเสนอและอธิบายผลวิจัยโดย แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 
 4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง เป็นการอธิบายลักษณะของ
กลุ่มตัวอย่างที่เก็บรวบรวมข้อมูลได้ อันได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานในรูปของจ านวนและร้อยละ 
 4.2 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นจ าแนกตามแรงจูงใจ 
สภาพแวดล้อม และความผูกพันต่อองค์กร 
 4.3 ผลการวิเคราะห์เพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
 4.4 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 รายละเอียดการน าเสนอผลการวิจัย ดังแสดงต่อไปนี้ 

 
4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยคุณลักษณะส่วนบุคคล 
ผลการวิเคราะห์เกี่ยวกับข้อมูลคุณลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ 

ระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน สถิติที่น ามาใช้ได้แก่ ค่าความถี่ (Frequency) และ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ผลดังกล่าวปรากฏในตาราง และค าอธิบายต่อไปนี้ 
 
ตารางที่4.1: แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามปัจจัยคุณลักษณะส่วนบุคคล 
 

ปัจจัยคุณลักษณะส่วนบุคคล จ านวนคน ร้อยละ 

เพศ 
ชาย 
หญิง 

รวม 

 
152 
248 
400 

 
38 
62 
100 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่4.1(ต่อ): แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามปัจจัยคุณลักษณะส่วนบุคคล 
 

ปัจจัยคุณลักษณะส่วนบุคคล จ านวนคน ร้อยละ 

อายุ 
ต่ ากว่า 30 ปี 
30 – 45 ปี 
สูงกว่า 45 ปี 

รวม 

 
244 
128 
28 
400 

 
61 
32 
7 

100 
ระดับการศึกษา 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 

รวม 

 
314 
86 
400 

 
78.5 
21.5 
100 

ระยะเวลาปฏิบัติงาน 
น้อยกว่า 5 ปี 
5 – 15 ปี 
มากกว่า 15 ปีขึ้นไป 

รวม 

 
76 
272 
52 
400 

 
19 
68 
13 
100 

 
ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.1 : แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตัวอย่าง ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 

248 คน คิดเป็นร้อยละ 62  และเพศชาย จ านวน 152 คน คิดเป็นร้อยละ 38  ส่วนใหญ่มีอายุต่ ากว่า 
30 ปี จ านวน 244 คน คิดเป็นร้อยละ 61  อายุ 30 – 45 ปี จ านวน 128 คน คิดเป็นร้อยละ 32 อายุ
สูงกว่า 45 ปี จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 7 

ระดับการศึกษา ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 314 คน คิดเป็นร้อย
ละ 78.5 ระดับการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 21.5  

ระยะเวลาปฏิบัติงาน ส่วนใหญ่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 5 – 15 ปี จ านวน 272 คน คิดเป็น
ร้อยละ 68 ระยะเวลาปฏิบัติงานน้อยกว่า 5 ปี จ านวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 19 ระยะเวลา
ปฏิบัติงานมากกว่า 15 ปีขึ้นไป จ านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 13 
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4.2 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นจ าแนกตามแรงจูงใจ 
สภาพแวดล้อม และความผูกพันต่อองค์กร  

 
ตารางที่4.2: แสดงให้เห็นถึงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ

ในการท างาน 
 

 

แรงจูงใจในการ
ท างาน 

ระดับความคิดเห็น ค่าเฉลี่ย 

(x  ) 
S.D. การแปล

ผล เห็นด้วย
น้อย
ที่สุด 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
ปาน
กลาง 

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มากที่สุด 

ปัจจัยจูงใจ         

- ความส าเร็จในการ
ท างาน 

        

1. ท่านปฏิบัติหน้าที่
บรรลุตามเป้าหมาย
ขอหน่วยงาน 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

56 
(14.0) 

298 
(74.5) 

46 
(11.5) 

3.98 0.505 เห็นด้วย
มาก 

2. ท่านสามารถแก้ 
ปัญหาต่างๆ ที่เกิด
ขึ้นกับหน่วยงานได้ 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

110 
(27.5) 

272 
(68.0) 

18 
(4.5) 

3.77 0.517 เห็นด้วย
มาก 

3. ท่านปฏิบัติงาน
โดยได้รับการยอม 
รับจากผู้บังคับบัญชา
และเพ่ือนร่วมงาน 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

92 
(23.0) 

276 
(69.0) 

32 
(8.0) 

3.85 0.537 เห็นด้วย
มาก 

4. ท่านภูมิใจและมุ่ง 
มั่นที่จะปฏิบัติงานที่
ได้รับมอบหมาย
ส าเร็จ 

0 
(0.00) 

4 
(1.0) 

84 
(21.0) 

282 
(70.5) 

30 
(7.5) 

3.85 0.549 เห็นด้วย
มาก 

5. ผลการท างานของ
ท่านประสบผลส าเร็จ 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

154 
(56.0) 

224 
(56.0) 

22 
(5.5) 

3.67 0.576 เห็นด้วย
มาก 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่4.2 (ต่อ): แสดงให้เห็นถึงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นต่อ
แรงจูงใจในการท างาน 

 
 

แรงจูงใจในการ
ท างาน 

ระดับความคิดเห็น ค่าเฉลี่ย 

(x  ) 
S.D. การแปล

ผล เห็นด้วย
น้อย
ที่สุด 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
ปาน
กลาง 

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มากที่สุด 

- ความส าเร็จในการ
ท างาน (ต่อ) 

        

ค่าเฉลี่ยรวม 
ด้านความส าเร็จใน
การท างาน 

0 
(0.00) 

0.8 
(0.20) 

99.20 
(24.8) 

270.40 
(67.6) 

29.60 
(7.40) 

3.82 0.300 เห็นด้วย
มาก 

 - การได้รับการ
ยอมรับนับถือ 

        

6. ท่านเป็นตัวอย่าง
ในการท างานต่อ
เพ่ือนร่วมงาน 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

98 
(24.5) 

282 
(70.5) 

20 
(5.0) 

3.81 0.508 เห็นด้วย
มาก 

7. ท่านเป็นที่ยอมรับ
ของเพ่ือนร่วมงาน 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

90 
(22.5) 

286 
(71.5) 

24 
(6.0) 

3.84 0.508 เห็นด้วย
มาก 

8. ท่านได้รับความ
ไว้วางใจจากผู้บังคับ 
บัญชา 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

80 
(20.0) 

286 
(71.5) 

34 
(8.5) 

3.89 0.522 เห็นด้วย
มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม  
ด้านการได้รับการ
ยอมรับนับถือ 

0 
(0.00) 

0.0 
(0.00) 

89.33 
(22.33) 

284.67 
(71.17) 

26.0 
(6.50) 

3.84 0.391 เห็นด้วย
มาก 

- ความรับผิดชอบ         

9. งานที่ท าอยู่ระบุ
หน้าที่ความรับผิด 
ชอบชัดเจน 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

98 
(24.5) 

282 
(70.5) 

20 
(5.0) 

3.63 0.578 เห็นด้วย
มาก 

 (ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่4.2 (ต่อ): แสดงให้เห็นถึงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นต่อ
แรงจูงใจในการท างาน 

 
 

แรงจูงใจในการ
ท างาน 

ระดับความคิดเห็น ค่าเฉลี่ย 

(x  ) 
S.D. การแปล

ผล เห็นด้วย
น้อย
ที่สุด 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มากที่สุด 

- ความรับผิดชอบ 
(ต่อ) 

        

10. ท่านเคยได้รับ
มอบหมายให้รับผิด 
ชอบงานที่ส าคัญ 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

90 
(22.5) 

286 
(71.5) 

24 
(6.0) 

3.81 0.527 เห็นด้วย
มาก 

11. ท่านมีอิสระใน
การปฏิบัติงานตามที่
ได้รับมอบหมาย 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

98 
(24.5) 

282 
(70.5) 

20 
(5.0) 

3.82 0.564 
 

เห็นด้วย
มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 
ด้านความรับผิดชอบ 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

95.33 
(23.83) 

283.33 
(70.83 

21.33 
(5.33) 

3.75 0.385 เห็นด้วย
มาก 

- ลักษณะของงานที่
ปฏิบัติ 

        

12. งานที่ท่านปฏิบัติ
มีความท้าทาย 

0 
(0.00) 

4 
(1.00) 

132 
(33.0) 

256 
(64.0) 

8 
(2.0) 

3.67 0.531 เห็นด้วย
มาก 

13. งานที่ท่านปฏิบัติ
ต้องเพ่ิมเติมความรู้
ใหม่ๆเสมอ 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

84 
(21.0) 

302 
(75.5) 

14 
(3.5) 

3.83 0.464 เห็นด้วย
มาก 

14. งานที่ท่านปฏิบัติ
ตรงกับความรู้ความ 
สามารถของท่าน 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

162 
(40.5) 

222 
(55.5) 

16 
(4.0) 

3.64 0.559 เห็นด้วย
มาก 

15. ปริมาณงานที่
ท่านได้รับมีความ
เหมาะสม 

0 
(0.00) 

2 
(0.50) 

162 
(40.5) 

218 
(54.5) 

18 
(4.5) 

3.63 0.578 เห็นด้วย
มาก 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่4.2 (ต่อ): แสดงให้เห็นถึงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นต่อ
แรงจูงใจในการท างาน 

 
 

แรงจูงใจในการ
ท างาน 

ระดับความคิดเห็น ค่าเฉลี่ย 

(x  ) 
S.D. การแปล

ผล เห็นด้วย
น้อยที่สุด 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มากที่สุด 

- ลักษณะของงานที่
ปฏิบัติ (ต่อ) 

        

16. ท่านมีอิสระใน
การแก้ปัญหาในขณะ
ปฏิบัติงาน 

0 
(0.00) 

4 
(1.00) 

176 
(44.0) 

198 
(49.5) 

22 
(5.5) 

3.60 0.610 เห็นด้วย
มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 
ด้านลักษณะของงาน
ที่ปฏิบัติ 

0 
(0.00) 

2.0 
(0.50) 

143.20 
(35.80) 

239.20 
(59.80) 

15.60 
(3.90) 

3.67 0.336 เห็นด้วย
มาก 

- ความก้าวหน้าใน
การท างาน 

        

17. ท่านมีโอกาส
เลื่อนขั้นตามความ 
สามารถ 

0 
(0.00) 

2 
(0.50) 

100 
(25.0) 

286 
(71.5) 

12 
(3.0) 

3.77 0.498 เห็นด้วย
มาก 

18. ท่านได้รับการ
สนับสนุนใน 
การศึกษาต่อ 

0 
(0.00) 

6 
(1.50) 

108 
(27.0) 

268 
(67.0) 

18 
(4.5) 

3.75 0.557 เห็นด้วย
มาก 

19. ท่านได้รับการ
ส่งเสริมในการศึกษา
ดูงานเพ่ือเพ่ิมความรู้ 

0 
(0.00) 

6 
(1.50) 

106 
(26.5) 

264 
(66.0) 

24 
(6.0) 

3.77 0.575 เห็นด้วย
มาก 

20. ท่านได้รับการ
ส่งเสริมการพัฒนา
ทักษะเพ่ือให้เกิด
ความช านาญ 

0 
(0.00) 

4 
(1.00) 

108 
(27.0) 

272 
(68.0) 

16 
(4.0) 

3.75 0.576 เห็นด้วย
มาก 

 (ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่4.2 (ต่อ): แสดงให้เห็นถึงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นต่อ
แรงจูงใจในการท างาน 

 
 

แรงจูงใจในการ
ท างาน 

ระดับความคิดเห็น ค่าเฉลี่ย

(x  ) 
S.D. การแปล

ผล เห็นด้วย
น้อย
ที่สุด 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
ปาน
กลาง 

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มากที่สุด 

- ความก้าวหน้าใน
การท างาน (ต่อ) 

        

21. การเลื่อน
ต าแหน่งเป็นไปอย่าง
ยุติธรรม ตามผลงาน 

0 
(0.00) 

4 
(1.00) 

152 
(38.0) 

228 
(57.0) 

16 
(4.0) 

3.64 0.610 เห็นด้วย
มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 
ด้านความก้าวหน้าใน
การท างาน 

0 
(0.00) 

4.4 
(1.10) 

114.80 
(28.70) 

263.60 
(65.90) 

17.20 
(4.30) 

3.73 0.355 เห็นด้วย
มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 
ปัจจัยจูงใจทั้งหมด 

0 
(0.00) 

1.71 
(0.43) 

111.43 
(27.86) 

265.24 
(66.31) 

21.62 
(5.40) 

3.76 0.236 เห็นด้วย
มาก 

ปัจจัยค  าจุน         

- เงินเดือนและ
สวัสดิการ  

        

22. เงินเดือนที่ท่าน
ได้รับเพียงพอต่อการ
ด ารงชีวิตและเหมาะ 
สมกับสภาพเศรษฐ 
กิจในปัจจุบัน 

2 
(0.50) 

2 
(0.50) 

108 
(27.0) 

258 
(64.5) 

30 
(7.5) 

3.78 0.602 เห็นด้วย
มาก 

23. ค่าตอบแทนที่
ได้รับเหมาะสมกับ
ปริมาณงานและ
ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานของท่าน 

2 
(0.50) 

2 
(0.50) 

162 
(40.5) 

208 
(52.0) 

26 
(6.5) 

3.64 0.635 เห็นด้วย
มาก 

 (ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่4.2 (ต่อ): แสดงให้เห็นถึงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นต่อ
แรงจูงใจในการท างาน 

 

 
แรงจูงใจในการ

ท างาน 

ระดับความคิดเห็น ค่าเฉลี่ย

(x ) 

S.D. การแปล
ผล เห็นด้วย

น้อย
ที่สุด 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
ปาน
กลาง 

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มากที่สุด 

- เงินเดือนและ
สวัสดิการ (ต่อ) 

        

24. องค์การของท่าน
มีการจัดสรรและให้
สวัสดิการแก่พนัก 
งานอย่างเพียงพอ 

2 
(0.50) 

2 
(0.50) 

166 
(41.5) 

206 
(51.5) 

24 
(6.0) 

3.62 0.630 เห็นด้วย
มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 
ด้านเงินเดือนและ
สวัสดิการ 

2 
(0.50) 

2 
(0.50) 

145.33 
(36.33) 

224.00 
(56.00) 

26.67 
(6.67) 

3.68 0.497 เห็นด้วย
มาก 

- สภาพการท างาน         

25. สถานที่ท างาน
ของท่านมีอุปกรณ์
เครื่องมือที่ทันสมัย 

2 
(0.50) 

0 
(0.00) 

192 
(48.0) 

190 
(47.5) 

16 
(4.00) 

3.55 0.599 เห็นด้วย
มาก 

26. สถานที่ท างาน
ของท่านมีอุปกรณ์
ส านักงานใช้อย่าง
เหมาะสมและเพียง 
พอ 

2 
(0.50) 

2 
(0.50)  

114 
(28.5) 

252 
(63.0) 

30 
(7.50) 

3.77 0.609 เห็นด้วย
มาก 

27. สภาพแวดล้อม
ในการท างานมีความ
สะดวกสบายและเอ้ือ
ต่อการท างาน 

2 
(0.50) 

2 
(0.50) 

114 
(28.5) 

260 
(65.0) 

22 
(5.50) 

3.75 0.584 เห็นด้วย
มาก 

 (ตารางมีต่อ) 
 



58 

 

ตารางที่4.2 (ต่อ): แสดงให้เห็นถึงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นต่อ
แรงจูงใจในการท างาน 

 

 
แรงจูงใจในการ

ท างาน 

ระดับความคิดเห็น ค่าเฉลี่ย

(x ) 

S.D. การแปล
ผล เห็นด้วย

น้อย
ที่สุด 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
ปาน
กลาง 

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มากที่สุด 

- สภาพการท างาน 
(ต่อ) 

        

28. องค์การมีการจัด
งานให้เหมาะสมกับ
จ านวนบุคลากร 

2 
(0.50) 

0 
(0.00) 

164 
(41.00) 

214 
(53.5) 

20 
(5.00) 

3.63 0.604 เห็นด้วย
มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 
ด้านสภาพการท างาน 

2 
(0.50) 

1 
(0.25) 

146 
(36.5) 

229 
(57.25) 

22 
(5.50) 

3.67 0.476 เห็นด้วย
มาก 

- ความม่ันคงในการ
ท างาน 

        

29. ท่านมีความรู้สึก
มั่นคงในหน้าที่การ
งาน 

0 
(0.0) 

6 
(1.50)  

110 
(27.5) 

256 
(64.0) 

28 
(7.00) 

3.77 0.592 เห็นด้วย
มาก 

30. บริษัทที่ท างาน
ของท่านมีความ
มั่นคง 

0 
(0.00) 

4 
(1.00) 

112 
(28.0) 

246 
(61.5) 

38 
(9.50) 

3.80 0.611 เห็นด้วย
มาก 

31. ท่านมีความมั่น 
ใจว่าจะไม่ถูกให้ออก
จากงาน 

0 
(0.00) 

2 
(0.50) 

162 
(40.5) 

216 
(54.0) 

20 
(5.00) 

3.64 0.585 เห็นด้วย
มาก 

32. ลักษณะงานของ
ท่านมีความส าคัญต่อ
องค์การ และมีความ
มั่นคงต่ออาชีพ 

0 
(0.00) 

4 
(1.00) 

94 
(23.5) 

278 
(69.5) 

24 
(6.00) 

3.81 0.546 เห็นด้วย
มาก 

 (ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่4.2 (ต่อ): แสดงให้เห็นถึงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นต่อ
แรงจูงใจในการท างาน 

 

 
แรงจูงใจในการ

ท างาน 

ระดับความคิดเห็น ค่าเฉลี่ย

(x ) 

S.D. การแปล
ผล เห็นด้วย

น้อย
ที่สุด 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
ปาน
กลาง 

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มากที่สุด 

- ความม่ันคงในการ
ท างาน (ต่อ) 

        

ค่าเฉลี่ยรวม 
ด้านความมั่นคงใน
การท างาน 

0 
(0.00) 

4 
(1.00) 

119.5 
(29.88) 

249 
(62.25) 

27.5 
(6.88) 

3.75 0.435 เห็นด้วย
มาก 

- ความสัมพันธ์กับ
เพื่อนร่วมงาน 

        

33. ท่านได้รับความ
ร่วมมือในการท างาน
เป็นอย่างดีจากเพ่ือน
ร่วมงาน 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

96 
(24.00) 

276 
(69.0) 

28 
(7.00) 

3.83 0.531 เห็นด้วย
มาก 

34. ทีมงานของท่าน
มีมนุษย์สัมพันธ์เป็น
อย่างดี 

0 
(0.00) 

2 
(0.50) 

182 
(45.5) 

186 
(46.5) 

30 
(7.50) 

3.61 0.632 เห็นด้วย
มาก 

35. เมื่อท่านประสบ
ปัญหาในการท างาน 
เพ่ือนร่วมงานยินดีที่
จะช่วยเหลือ 

0 
(0.00) 

4 
(1.00) 

90 
(22.5) 

274 
(68.5) 

32 
(8.00) 

3.84 0.564 เห็นด้วย
มาก 

36. พนักงานใน
หน่วยงานของท่าน
รู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์การ 

0 
(0.00) 

6 
(1.50) 

100 
(25.0) 

268 
(67.0) 

26 
(6.50) 

3.79 0.574 เห็นด้วย
มาก 

 (ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่4.2 (ต่อ): แสดงให้เห็นถึงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นต่อ
แรงจูงใจในการท างาน 

 

 
แรงจูงใจในการ

ท างาน 

ระดับความคิดเห็น ค่าเฉลี่ย

(x ) 

S.D. การแปล
ผล เห็นด้วย

น้อย
ที่สุด 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
ปาน
กลาง 

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มากที่สุด 

- ความสัมพันธ์กับ
เพื่อนร่วมงาน (ต่อ) 

        

ค่าเฉลี่ยรวม 
ด้านความสัมพันธ์กับ
เพ่ือนร่วมงาน 

0 
(0.00) 

3 
(0.75) 

117 
(29.25) 

251 
(62.75) 

29 
(7.25) 

3.77 0.413 เห็นด้วย
มาก 

- นโยบายและการ
บริหารงาน 

        

37. หน่วยงานของ
ท่านมีนโยบายการ
และแผนบริหารงาน
อย่างชัดเจน 

0 
(0.00) 

4 
(1.00) 

90 
(22.5) 

274 
(68.5) 

32 
(8.00) 

3.84 0.564 เห็นด้วย
มาก 

38. ผู้บริหารของท่าน
มีความสามารถใน
การบริหารจัดการ 
เพ่ือให้องค์การมุ่งสู่
ความส าเร็จ 

0 
(0.00) 

6 
(1.50) 

100 
(25.0) 

268 
(67.0) 

26 
(6.50) 

3.79 0.574 เห็นด้วย
มาก 

39. หน่วยงานของ
ท่านมีการประเมินผล
การปฏิบัติงานอย่าง
สม่ าเสมอ 

0 
(0.00) 

4 
(1.00) 

90 
(22.5) 

274 
(68.5) 

32 
(8.00) 

3.84 0.564 เห็นด้วย
มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 
ด้านนโยบายและการ
บริหารงาน 

0 
(0.00) 

4.67 
(1.17) 

93.33 
(23.33) 

272 
(68.0) 

30 
(7.50) 

3.74 0.427 เห็นด้วย
มาก 

 (ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่4.2 (ต่อ): แสดงให้เห็นถึงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นต่อ
แรงจูงใจในการท างาน 

 
 

แรงจูงใจในการ
ท างาน 

ระดับความคิดเห็น ค่าเฉลี่ย

(x  ) 
S.D. การแปล

ผล เห็นด้วย
น้อย
ที่สุด 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
ปาน
กลาง 

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มากที่สุด 

ค่าเฉลี่ยรวม 
ปัจจัยค้ าจุนทั้งหมด 

0.78 
(0.19) 

2.89 
(0.72) 

124.78 
(31.19) 

244.67 
(61.17) 

26.89 
(6.72) 

3.72 0.339 เห็นด้วย
มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 
แรงจูงใจทั้งหมด 

0.36 
(0.09) 

2.26 
(0.56) 

117.59 
(29.40) 

255.74 
(64.94) 

24.05 
(6.01) 

3.74 0.253 เห็นด้วย
มาก 

 
จากตารางที่ 4.2 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นโดยรวมต่อแรงจูงใจทั้งหมด มีค่าเฉลี่ย 

3.74 ซึ่งอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ในทุกๆ ด้านของแรงจูงใจในการท างานอยู่

ในระดับมาก ได้แก่ ด้านการยอมรับนับถือ มีค่าเฉลี่ย (x =3.84) ด้านความส าเร็จ มีค่าเฉลี่ย (x =3.82) 

ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ย (x =3.77) ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ มีค่าเฉลี่ย 

(x =3.68) ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ มีค่าเฉลี่ย (x =3.67)  ด้านสภาพการท างาน มีค่าเฉลี่ ย 

(x =3.67)  
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ตารางที่4.3: แสดงให้เห็นถึงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นต่อ
สภาพแวดล้อมในการท างาน 

 
 

สภาพแวดล้อม  
ในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น ค่าเฉลี่ย

(x  ) 
S.D. การแปล

ผล เห็นด้วย
น้อย
ที่สุด 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
ปาน
กลาง 

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มากที่สุด 

- ความม่ันคง
ปลอดภัย 

        

1. ท่านมีความรู้สึก
มั่นคงในอาชีพการ
งาน 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

78 
(19.5) 

278 
(69.5) 

44 
(11.0) 

3.92 0.546 เห็นด้วย
มาก 

2. ท่านรู้สึกอบอุ่นใจ
และปลอดภัยที่จะ
ท างานในองค์กรนี้ 

0 
(0.00) 

2 
(0.50) 

98 
(24.5) 

260 
(65.0) 

40 
(10.0) 

3.85 0.585 เห็นด้วย
มาก 

3. ท่านรู้สึกม่ันใจใน
ความมั่นคงของ
บริษัท 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

92 
(23.0) 

292 
(73.0) 

16 
(4.0) 

3.81 0.484 เห็นด้วย
มาก 

4. ท่านรู้สึกม่ันคงใน
งานที่ท่านสังกัดอยู่
ส าเร็จ 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

104 
(26.0) 

256 
(64.0) 

40 
(10.0) 

3.84 0.579 เห็นด้วย
มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม ด้าน
ความมั่นคงปลอดภัย 

0 
(0.00) 

0.5 
(0.13) 

93 
(23.25) 

271.50 
(67.88) 

35.0 
(8.75) 

3.85 0.412 เห็นด้วย
มาก 

- โอกาสก้าวหน้าใน
การท างาน 

        

5. ท่านมีโอกาสได้
เลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น 

2 
(0.50) 

2 
(0.50) 

160 
(40.0) 

208 
(52.0) 

28 
(7.0) 

3.65 0.640 เห็นด้วย
มาก 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่4.3 (ต่อ): แสดงให้เห็นถึงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นต่อ
สภาพแวดล้อมในการท างาน 

 
 

สภาพแวดล้อม  
ในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น ค่าเฉลี่ย

(x  ) 
S.D. การแปล

ผล เห็นด้วย
น้อย
ที่สุด 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
ปาน
กลาง 

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มากที่สุด 

- โอกาสก้าวหน้าใน
การท างาน (ต่อ) 

        

6. บริษัทพิจารณา
เลื่อนขั้นเงินเดือน
ของท่านอย่างเป็น
ธรรม 

2 
(0.50) 

0 
(0.00) 

92 
(23.0) 

262 
(65.5) 

44 
11.0) 

3.87 0.606 เห็นด้วย
มาก 

7. บริษัทมีการสนับ 
สนุนให้ท่านมีความ 
ก้าวหน้าในการท า 
งาน 

2 
(0.50) 

2 
(0.50) 

90 
(22.5) 

292 
(73.5) 

14 
(3.5) 

3.79 0.529 เห็นด้วย
มาก 

8. ท่านได้รับการ
สนับสนุนจากบริษัท
ของท่านให้ศึกษาต่อ
ในระดับท่ีสูงขึ้น 

2 
(0.50) 

2 
(0.50) 

130 
(32.50) 

238 
(59.50) 

28 
(7.00) 

3.72 0.619 เห็นด้วย
มาก 

9. บริษัทของท่านมี
นโยบายส่งเสริม
ความเจริญก้าวหน้า
ให้กับบุคลากรอย่าง
ต่อเนื่อง 

2 
(0.50) 

4 
(1.00) 

92 
(23.0) 

270 
(67.5) 

32 
(8.00) 

3.82 0.601 เห็นด้วย
มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 
ด้านโอกาสก้าวหน้า
ในกาท างาน 

2 
(0.50) 

2 
(0.50) 

112.8 
(28.2) 

254 
(63.5) 

29.2 
(7.30) 

3.77 0.428 เห็นด้วย
มาก 

 (ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่4.3 (ต่อ): แสดงให้เห็นถึงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นต่อ
สภาพแวดล้อมในการท างาน 

 
 

สภาพแวดล้อม  
ในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น ค่าเฉลี่ย

(x  ) 
S.D. การแปล

ผล เห็นด้วย
น้อย
ที่สุด 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
ปาน
กลาง 

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มากที่สุด 

- ค่าจ้าง         

10.ความเหมาะสมใน
การพิจารณาเลื่อน
ขั้นเงินเดือน 

2 
(0.50) 

0 
(0.00) 

172 
(43.0) 

206 
(51.5) 

20 
(5.0) 

3.61 0.608 เห็นด้วย
มาก 

11. บริษัทของท่านมี
วิธีการจ่ายค่าจ้างที่
เป็นธรรมและเสมอ
ภาค 

2 
(0.50) 

0 
(0.00) 

98 
(24.5) 

278 
(69.5) 

22 
(5.5) 

3.80 0.551 เห็นด้วย
มาก 

12.ท่านได้รับค่าจ้าง
ที่เหมาะสมกับ
ปริมาณงานของท่าน 

2 
(0.50) 

0 
(0.00) 

168 
(42.0) 

206 
(51.5) 

24 
(6.0) 

3.63 0.621 เห็นด้วย
มาก 

13.ท่านได้รับการ
ประเมินผลงานเพ่ือ
ขึ้นค่าตอบแทนอย่าง
เป็นธรรม 

2 
(0.50) 

0 
(0.00) 

104 
(26.0) 

268 
(67.0) 

26 
(6.50) 

3.79 0.572 เห็นด้วย
มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 
ด้านค่าจ้าง 

2 
(0.50) 

0 
(0.00) 

135.5 
(33.88) 

239.5 
(59.88) 

23 
(5.75) 

3.70 0.420 เห็นด้วย
มาก 

- การติดต่อสื่อสาร         

14. ท่านได้รับข่าว 
สารด้านนโยบายและ 
กระบวนการในการ
ท างาน 

0 
(0.00) 

4 
(1.00) 

168 
(42.0) 

210 
(52.5) 

18 
(4.5) 

3.61 0.591 เห็นด้วย
มาก 

  (ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่4.3 (ต่อ): แสดงให้เห็นถึงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นต่อ
สภาพแวดล้อมในการท างาน 

 
 

สภาพแวดล้อม  
ในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น ค่าเฉลี่ย

(x  ) 
S.D. การแปล

ผล เห็นด้วย
น้อย
ที่สุด 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
ปาน
กลาง 

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มากที่สุด 

- การติดต่อสื่อสาร 
(ต่อ) 

        

15. ท่านรับรู้ถึง
แผนงานที่องค์การท า
อยู่และก าลังท าใน
อนาคต 

0 
(0.00) 

4 
(1.00) 

98 
(24.5) 

264 
(66.0) 

34 
(8.5) 

3.82 0.582 เห็นด้วย
มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 
ด้านการติดต่อสื่อสาร 

0 
(0.00) 

4 
(1.00) 

133 
(33.25) 

237 
(59.25) 

26 
(6.50) 

3.71 0.481 เห็นด้วย
มาก 

- สวัสดิการหรือ
ผลประโยชน์อ่ืนๆ 

        

16. ท่านได้รับค่า 
ตอบแทนที่เหมาะสม
เมื่อออกจากงาน 

2 
(0.50) 

2 
(0.50) 

136 
(34.0) 

242 
(60.5) 

18 
(4.5) 

3.68 0.590 เห็นด้วย
มาก 

17.ท่านคิดว่าสวัสดิ 
การที่ท่านได้รับมี
ความเหมาะสม 

2 
(0.50) 

2 
(0.50) 

104 
(26.0) 

264 
(66.0) 

28 
(7.0) 

3.79 0.591 เห็นด้วย
มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 
ด้านสวัสดิการหรือ
ผลประโยชน์อื่นๆ 

2 
(0.50) 

2 
(0.50) 

120 
(30.0) 

253 
(63.25) 

23 
(5.75) 

3.73 0.488 เห็นด้วย
มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 
สภาพแวดล้อม
ทั้งหมด 

1.29 
(0.32) 

1.41 
(0.35) 

116.71 
(29.18) 

252.59 
(63.15) 

28 
(7.00) 

3.75 0.339 เห็นด้วย
มาก 
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จากตารางที่ 4.3 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน ในระดับ
มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเป็น 3.75 ซึ่งอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ในทุกๆ ด้านของ

สภาพแวดล้อมในการท างานอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านความม่ันคงปลอดภัย มีค่าเฉลี่ย (x  =3.85) 

ด้านโอกาสก้าวหน้าในการท างาน มีค่าเฉลี่ย (x  =3.77) ด้านสวัสดิการหรือผลประโยชน์ มีค่าเฉลี่ย 

(x  =3.73) ด้านการติดต่อสื่อสาร มีค่าเฉลี่ย (x =3.71) ด้านค่าจ้าง มีค่าเฉลี่ย (x  =3.70) 
 

ตารางที่4.4: แสดงให้เห็นถึงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร 

 
 

ความผูกพันต่อ
องค์กร 

ระดับความคิดเห็น ค่าเฉลี่ย

(x  ) 
S.D. การแปล

ผล เห็นด้วย
น้อย
ที่สุด 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
ปาน
กลาง 

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มากที่สุด 

- ด้านความเชื่อม่ัน
ในการยอมรับเป้า 
หมายและค่านิยม 

        

1. ท่านพบว่าค่านิยม
ของท่านคล้ายคลึง
กับค่านิยมขององค์กร 

0 
(0.00) 

4 
(1.00) 

72 
(18.0) 

286 
(71.5) 

38 
(9.5) 

3.90 0.552 เห็นด้วย
มาก 

2. ท่านรู้สึกภูมิใจที่
จะบอกให้ใครๆ 
ทราบว่าท่านท างาน
ในองค์กรนี้ 

0 
(0.00) 

  4 
(1.00) 

98 
(24.5) 

270 
(67.5) 

28 
(7.0) 

3.81 0.564 เห็นด้วย
มาก 

3. ส าหรับท่านแล้ว
องค์กรแห่งนี้เป็นองค์ 
กรที่ดีท่ีสุดที่น่าร่วม 
งานด้วย 

0 
(0.00) 

  4 
(1.00) 

82 
(20.5) 

274 
(68.5) 

40 
(10.0) 

3.88 0.575 เห็นด้วย
มาก 

 (ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่4.4 (ต่อ): แสดงให้เห็นถึงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นต่อ
ความผูกพันต่อองค์กร 

 
 

ความผูกพันต่อ
องค์กร 

ระดับความคิดเห็น ค่าเฉลี่ย

(x  ) 
S.D. การแปล

ผล เห็นด้วย
น้อย
ที่สุด 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
ปาน
กลาง 

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มากที่สุด 

- ด้านความเชื่อม่ัน
ในการยอมรับเป้า 
หมายและค่านิยม 
(ต่อ) 

        

ค่าเฉลี่ยรวม 
ด้านความเชื่อมั่นใน
การยอมรับเป้าหมาย 
และค่านิยม 

0 
(0.00) 

 4 
(1.00) 

84 
(21.0) 

276.67 
(69.17) 

35.33 
(8.83) 

3.86 0.436 เห็นด้วย
มาก 

- ความเต็มใจในการ
ท างานเพื่อองค์กร 

        

4. ท่านเต็มใจที่จะท า 
งานให้มากกว่าปกติ
เพ่ือช่วยให้องค์กร
ประสบความส าเร็จ  

0 
(0.00) 

  2 
(0.50) 

116 
(29.0) 

258 
(64.5) 

24 
(6.0) 

3.76 0.560 เห็นด้วย
มาก 

5. องค์กรแห่งนี้สร้าง
แรงบันดาลใจอย่าง
แท้จริง ให้ท่านแสดง
ความสามารถในการ
ท างาน 

0 
(0.00) 

2 
(0.50) 

112 
(28.0) 

242 
(60.5) 

44 
(11.0) 

3.82 0.615 เห็นด้วย
มาก 

6. ท่านรู้สึกภูมิใจ
อย่างมากท่ีเลือกเข้า
ท างานในองค์กรนี้ 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

76 
(19.0) 

290 
(72.5) 

34 
(8.50) 

3.90 0.514 เห็นด้วย
มาก 

 (ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่4.4 (ต่อ): แสดงให้เห็นถึงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นต่อ
ความผูกพันต่อองค์กร 

 
 

ความผูกพันต่อ
องค์กร 

ระดับความคิดเห็น ค่าเฉลี่ย

(x  ) 
S.D. การแปล

ผล เห็นด้วย
น้อย
ที่สุด 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
ปาน
กลาง 

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มากที่สุด 

- ความเต็มใจในการ
ท างานเพื่อองค์กร 
(ต่อ) 

        

ค่าเฉลี่ยรวม 
ด้านความเต็มใจใน
การท างานเพ่ือ
องค์กร 

0 
(0.00) 

1.33 
(0.33) 

101.33 
(25.33) 

263.33 
(65.83) 

34 
(8.50) 

3.83 0.415 เห็นด้วย
มาก 

- ความต้องการด า 
รงเป็นสมาชิกของ
องค์กร 

        

7.  ท่านมักพูดให้
เพ่ือนฟังว่าองค์กรนี้
เป็นองค์กรที่ควรร่วม
ท างานด้วยอย่างยิ่ง 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

120 
(30.0) 

252 
(63.0) 

28 
(7.0) 

3.77 0.564 เห็นด้วย
มาก 

8. ท่านมีความห่วงใย
ต่ออนาคตขององค์กร
แห่งนี้มาก 

2 
(0.50) 

0 
(0.00) 

154 
(38.5) 

212 
(53.0) 

32 
8.0) 

3.68 0.639 เห็นด้วย
มาก 

9. ท่านเต็มใจยอมรับ
ท างานที่ได้รับมอบ 
หมายเกือบทุกประ 
เภทเพ่ือที่จะรักษา
สถานภาพการท างาน
ในองค์กรนี้ 

0 
(0.00) 

2 
(0.50) 

68 
(17.0) 

270 
(67.5) 

60 
(15.0) 

3.97 0.583 เห็นด้วย
มาก 

 (ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่4.4 (ต่อ): แสดงให้เห็นถึงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นต่อ
ความผูกพันต่อองค์กร 

 
 

ความผูกพันต่อ
องค์กร 

ระดับความคิดเห็น ค่าเฉลี่ย

(x  ) 
S.D. การแปล

ผล เห็นด้วย
น้อย
ที่สุด 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
ปาน
กลาง 

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มากที่สุด 

- ความต้องการด า 
รงเป็นสมาชิกของ
องค์กร (ต่อ) 

        

ค่าเฉลี่ยรวม 
ด้านความต้องการ
ด ารงเป็นสมาชิกของ
องค์กร 

0.67 
(0.17) 

0.67 
(0.17) 

114 
(28.5) 

244.67 
(61.17) 

40.0 
(10.00) 

3.81 0.425 เห็นด้วย
มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 
ความผูกพันต่อ
องค์กร 

0.22 
(0.06) 

2 
(0.50) 

99.78 
(24.94) 

261.56 
(65.39) 

36.44 
(9.11) 

3.88 0.338 เห็นด้วย
มาก 

 

จากตารางที่ 4.4 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร ในระดับมาก 
โดยมีค่าเฉลี่ยเป็น 3.88 ซึ่งอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ในทุก ๆ ด้านของความ

ผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านความเชื่อมั่น มีค่าเฉลี่ย (x  =3.86) ด้านความเต็มใจ มี

ค่าเฉลี่ย (x  =3.83) ด้านความปรารถนา มีค่าเฉลี่ย (x  =3.81)  
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4.3 ผลการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานที่ 1 ลักษณะส่วนบุคคลซึ่งประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลา
ปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
  

สมมติฐานที่ 1.1 เพศท่ีแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
 

ตารางที่4.5: ความแตกต่างค่าเฉลี่ยความคิดเห็น จ าแนกตามเพศและการทดสอบสมมติฐาน 
 

 
ความผูกพันต่อองค์กร 

เพศ  
t 

 
Sig. ชาย 

(n=152) 
หญิง 

(n=248) 

Mean S.D. Mean S.D. 

ความเชื่อมั่น 
ความเต็มใจ 
ความปรารถนา 

3.89 
3.82 
3.77 

0.400 
0.415 
0.361 

3.84 
3.83 
3.83 

0.456 
0.417 
0.460 

1.325 
0.120 
1.638 

0.250 
0.729 
0.201 

ความผูกพันต่อองค์กรรวม 3.83 0.282 3.83 0.369 0.034 0.854 

หมายเหตุ: *หมายถึง มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.5 พบว่า เพศท่ีแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เมื่อพิจารณาแต่ละด้านของความผูกพันต่อองค์กร พบว่า เพศท่ี
แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกันในทุกด้าน 
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สมมติฐานที่ 1.2 อายุที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
 

ตารางที่4.6: ความแตกต่างค่าเฉลี่ยความคิดเห็น จ าแนกตามอายุและการทดสอบสมมติฐาน 
 

 
ความผูกพันต่อองค์กร 

อายุ  
F 

 
Sig. ต่ ากว่า 30 ปี 

(n=244) 
30 – 45 ปี 
(n=128) 

สูงกว่า 45 ป ี
(n=28) 

Mean S.D. Mean S.D. Mean S.D. 

ความเชื่อมั่น 
ความเต็มใจ 
ความปรารถนา 

3.88 
3.83 
3.81 

0.404 
0.397 
0.399 

3.83 
3.83 
3.84 

0.473 
0.439 
0.451 

3.79 
3.71 
3.67 

0.523 
0.460 
0.513 

0.895 
1.070 
1.885 

0.410 
0.344 
0.153 

ความผูกพันต่อองค์กรรวม 3.84 0.307 3.84 0.359 3.72 0.470 1.540 0.216 

หมายเหตุ: *หมายถึง มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.6 พบว่า อายุที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เมื่อพิจารณาแต่ละด้านของความผูกพันต่อองค์กร พบว่า อายุที่
แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกันในทุกด้าน 
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สมมติฐานที่ 1.3 ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
 

ตารางที่4.7: ความแตกต่างค่าเฉลี่ยความคิดเห็น จ าแนกตามระดับการศึกษาและการทดสอบ
สมมติฐาน 

 
 

ความผูกพันต่อองค์กร 
ระดับการศึกษา  

F 
 

Sig. ต่ ากว่าปริญญาตรี 
(n=314) 

ปริญญาตรี 
(n=86) 

Mean S.D. Mean S.D. 
ความเชื่อมั่น 
ความเต็มใจ 
ความปรารถนา 

3.89 
3.86 
3.79 

0.400 
0.415 
0.361 

3.74 
3.70 
3.88 

0.456 
0.417 
0.460 

8.741 
10.537 
2.923 

0.003* 
0.001* 
0.088 

ความผูกพันต่อองค์กรรวม 3.85 0.334 3.77 0.350 3.464 0.063 

หมายเหตุ: *หมายถึง มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.7 พบว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เมื่อพิจารณาแต่ละด้านของความผูกพันต่อองค์กร พบว่า 
ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน ในด้านความเชื่อมั่น และในด้าน
ความเต็มใจ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ด้วยค่า Sig. เท่ากับ 0.003 และ 0.001 
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สมมติฐานที่ 1.4 ระยะเวลาปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
 

ตารางที่4.8: ความแตกต่างค่าเฉลี่ยความคิดเห็น จ าแนกตามระยะเวลาปฏิบัติงานและการทดสอบ
สมมติฐาน 

 
 

ความผูกพันต่อองค์กร 
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  

F 
 

Sig. น้อยกว่า 5 ปี 
(n=76) 

5 – 15 ปี 
(n=272) 

มากกว่า15ปีขึ้นไป 
(n=52) 

Mea
n 

S.D. Mean S.D. Mean S.D. 

ความเชื่อมั่น 
ความเต็มใจ 
ความปรารถนา 

3.78 
3.73 
3.82 

0.338 
0.434 
0.333 

3.88 
3.85 
3.79 

0.480 
0.419 
0.470 

3.83 
3.83 
3.88 

0.284 
0.352 
0.263 

1.801 
2.612 
1.240 

0.166 
0.075 
0.290 

ความผูกพันต่อองค์กรรวม 3.78 0.255 3.84 0.376 3.85 0.211 1.137 0.322 

หมายเหตุ: *หมายถึง มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.8 พบว่า ระยะเวลาปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรไม่
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เมื่อพิจารณาแต่ละด้านของความผูกพันต่อองค์กร 
พบว่า ระยะเวลาปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกันในทุกด้าน 
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 สมมติฐานที่ 2 อิทธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจ ซึ่งประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน 
ที่มตี่อความผูกพันต่อองค์กร  
 
ตารางที่4.9: ตารางแสดงความสัมพันธ์ระหว่าง แรงจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กร  
 

ตัวแปรอิสระ B Beta t Sig. 

แรงจูงใจ 0.730 0.545 12.954 0.000* 

ปัจจัยจูงใจ 0.549 0383 8.266 0.000* 
ปัจจัยค้ าจุน 0.545 0.545 12.980 0.000* 

หมายเหตุ: *หมายถึง มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
R² = 0.295 
F-Value = 167.802 
N = 400   
P ≤ 0.05 
 
 ผลของการวิเคราะห์ตามตารางที่ 4.9 พบว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ซึ่งประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ 
และปัจจัยค้ าจุน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร คิดเป็นร้อยละ 29.5 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05
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ตารางที่4.10: ตารางแสดงความสัมพันธ์ระหว่าง แรงจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กร  
 

ตัวแปรอิสระ B Beta t Sig. 

แรงจูงใจ 0.730 0.545 12.954 0.000 
ปัจจัยจูงใจ 0.549 0383 8.266 0.000 

ความส าเร็จ 0.223 0.198 4.032 0.000 

การได้รับการยอมรับนับถือ 0.217 0.251 5.173 0.000 
ความรับผิดชอบ 0.194 0.221 4.521 0.000 

ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 0.243 0.241 4.953 0.000 

ความก้าวหน้า 0.344 0.361 7.720 0.000 
ปัจจัยค  าจุน 0.545 0.545 12.980 0.000 

เงินเดือนและสวัสดิการ 0.284 0.417 9.162 0.000 
สภาพการท างาน 0.222 0.312 6.554 0.000 

ความมั่นคงในการท างาน 0.337 0.433 9.591 0.000 

ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 0.346 0.422 9.295 0.000 
นโยบายและการบริหารงาน 0.381 0.481 10.948 0.000 

หมายเหตุ: *หมายถึง มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
R² = 0.295 
F-Value = 167.802 
N = 400   
P ≤ 0.05 
 
 ผลของการวิเคราะห์ตามตารางที่ 4.10 พบว่า แรงจูงใจในการท างานมีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กร คิดเป็นร้อยละ 29.50 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาแรงจูงใจใน
การท างานในแต่ละปัจจัยพบว่า ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ความส าเร็จ การได้รับการยอมรับนับถือ ความ
รับผิดชอบ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความก้าวหน้า และปัจจัยค้ าจุน ได้แก่ เงินเดือนและสวัสดิการ 
สภาพการท างาน ความม่ันคงในการท างาน ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และนโยบายและการ
บริหารงาน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 โดยที่ ด้านนโยบายและ
การบริหารงาน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร มากท่ีสุด 
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 เมื่อพิจารณาประกอบกับความสัมพันธ์แบบมีทิศทาง พบว่า ความส าเร็จ การได้รับการ
ยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความก้าวหน้า เงินเดือนและสวัสดิการ 
สภาพการท างาน ความม่ันคงในการท างาน ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และนโยบายและการ
บริหารงาน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ในทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05  
 ผลการศึกษาข้างต้น สรุปได้ว่า ผลการวิจัย สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ว่า อิทธิพลของ
ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ซึ่งประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร  
 
ตารางที่4.11: ตารางแสดงความสัมพันธ์ระหว่าง แรงจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความเชื่อมั่น ยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ 
 

ตัวแปรอิสระ B Beta t Sig. 
แรงจูงใจ 0.750 0.434 9.624 0.000* 

ปัจจัยจูงใจ 0.618 0.335 7.089 0.000* 

ความส าเร็จ 0.242 0.167 3.378 0.001* 
การได้รับการยอมรับนับถือ 0.265 0.238 4.882 0.000* 

ความรับผิดชอบ 0.191 0.168 3.406 0.001* 

ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 0.247 0.190 3.862 0.000* 
ความก้าวหน้า 0.427 0.348 7.401 0.000* 

ปัจจัยค  าจุน 0.533 0.415 9.089 0.000* 

เงินเดือนและสวัสดิการ 0.273 0.311 6.537 0.000* 
สภาพการท างาน 0.142 0.155 3.123 0.002* 

ความมั่นคงในการท างาน 0.338 0.337 7.145 0.000* 
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 0.420 0.398 8.645 0.000* 

นโยบายและการบริหารงาน 0.391 0.383 8.267 0.000* 

หมายเหตุ: *หมายถึง มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
R² = 0.110 
F-Value = 50.254 
N = 400   
P ≤ 0.05 
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 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.11 แสดงให้เห็นว่า แรงจูงใจในการท างานมีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กร ด้านความเชื่อมั่น ยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ คิดเป็นร้อยละ 11.00 อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาแรงจูงใจในการท างานในแต่ละปัจจัยพบว่า ปัจจัย
จูงใจ ได้แก่ ความส าเร็จ การได้รับการยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
ความกา้วหน้า และปัจจัยค้ าจุน ได้แก่ เงินเดือนและสวัสดิการ สภาพการท างาน ความมั่นคงในการ
ท างาน ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และนโยบายและการบริหารงาน มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กร ด้านความเชื่อมั่นยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
โดยที่ ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเชื่อมั่น ยอมรับ
เป้าหมาย และค่านิยมขององค์การมากท่ีสุด 
 เมื่อพิจารณาประกอบกับความสัมพันธ์แบบมีทิศทาง พบว่า ความส าเร็จ การได้รับการ
ยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความก้าวหน้า เงินเดือนและสวัสดิการ 
สภาพการท างาน ความม่ันคงในการท างาน ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และนโยบายและการ
บริหารงาน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเชื่อมั่น ยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมของ
องค์การ ในทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05  
 ผลการศึกษาข้างต้น สรุปได้ว่า ผลการวิจัย สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ว่า อิทธิพลของ
ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ซึ่งประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้าน
ความเชื่อมั่น ยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ 
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ตารางที่4.12: ตารางแสดงความสัมพันธ์ระหว่าง แรงจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กร 
ด้านความเต็มใจและทุ่มเทความพยายามอย่าเต็มที่เพ่ือให้เกิดประโยชน์กับองค์การ 

 

ตัวแปรอิสระ B Beta t Sig. 
แรงจูงใจ 0.702 0.427 0.417 0.000* 

ปัจจัยจูงใจ 0.547 0.311 6.517 0.000* 
ความส าเร็จ 0.250 0.181 3.671 0.000* 

การได้รับการยอมรับนับถือ 0.263 0.248 5.098 0.000* 

ความรับผิดชอบ 0.176 0.163 3.294 0.001* 
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 0.194 0.156 3.160 0.002* 

ความก้าวหน้า 0.330 0.282 5.860 0.000* 

ปัจจัยค  าจุน 0.515 0.420 9.238 0.000* 
เงินเดือนและสวัสดิการ 0.279 0.334 7.067 0.000* 

สภาพการท างาน 0.233 0.267 5.526 0.000* 

ความมั่นคงในการท างาน 0.349 0.365 7.827 0.000* 
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 0.268 0.266 5.514 0.000* 

นโยบายและการบริหารงาน 0.342 0.352 7.500 0.000* 

หมายเหตุ: *หมายถึง มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
R² = 0.180 
F-Value = 88.688 
N = 400   
P ≤ 0.05 
 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.12 แสดงให้เห็นว่า แรงจูงใจในการท างานมีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กร ด้านความเต็มใจและทุ่มเทความพยายามอย่าเต็มที่เพ่ือให้เกิดประโยชน์กับองค์การ คิดเป็น
ร้อยละ 18.00 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาแรงจูงใจในการท างานในแต่
ละปัจจัยพบว่า ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ความส าเร็จ การได้รับการยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ ลักษณะ
ของงานที่ปฏิบัติ ความก้าวหน้า และปัจจัยค้ าจุน ได้แก่ เงินเดือนและสวัสดิการ สภาพการท างาน 
ความมั่นคงในการท างาน ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และนโยบายและการบริหารงาน  
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มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเต็มใจและทุ่มเทความพยายามอย่าเต็มที่เพ่ือให้เกิดประโยชน์
กับองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 โดยที่ ด้านความมั่นคงในการท างานที่มผีลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร ด้านความเต็มใจและทุ่มเทความพยายามอย่าเต็มที่เพ่ือให้เกิดประโยชน์กับองค์การ 
มากที่สุด 
 เมื่อพิจารณาประกอบกับความสัมพันธ์แบบมีทิศทาง พบว่า ความส าเร็จ การได้รับการ
ยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความก้าวหน้า เงินเดือนและสวัสดิการ 
สภาพการท างาน ความม่ันคงในการท างาน ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และนโยบายและการ
บริหารงาน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเต็มใจและทุ่มเทความพยายามอย่าเต็มที่เพ่ือให้
เกิดประโยชน์กับองค์การ ในทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05  
 ผลการศึกษาข้างต้น สรุปได้ว่า ผลการวิจัย สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ว่า อิทธิพลของ
ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ซึ่งประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้าน
ความเต็มใจและทุ่มเทความพยายามอย่าเต็มที่เพ่ือให้เกิดประโยชน์กับองค์การ 
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ตารางที่4.13: ตารางแสดงความสัมพันธ์ระหว่าง แรงจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กร 
ด้านความปรารถนาที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ 

 

ตัวแปรอิสระ B Beta t Sig. 
แรงจูงใจ 0.737 0.438 9.710 0.000* 

ปัจจัยจูงใจ 0.482 0.267 5.532 0.000* 
ความส าเร็จ 0.177 0.125 2.513 0.012* 

การได้รับการยอมรับนับถือ 0.124 0.114 2.283 0.023* 

ความรับผิดชอบ 0.216 0.196 3.986 0.000* 
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 0.288 0.228 4.661 0.000* 

ความก้าวหน้า 0.275 0.230 4.707 0.000* 

ปัจจัยค  าจุน 0.585 0.466 10.518 0.000* 
เงินเดือนและสวัสดิการ 0.301 0.351 7.476 0.000* 

สภาพการท างาน 0.291 0.326 6.873 0.000* 

ความมั่นคงในการท างาน 0.325 0.332 7.020 0.000* 
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 0.351 0.340 7.221 0.000* 

นโยบายและการบริหารงาน 0.411 0.412 9.026 0.000* 
หมายเหตุ: *หมายถึง มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
R² = 0.189 
F-Value = 94.283 
N = 400   
P ≤ 0.05 
 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.13 แสดงให้เห็นว่า แรงจูงใจในการท างานมีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กร ด้านความปรารถนาที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ คิดเป็นร้อยละ 18.90 อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาแรงจูงใจในการท างานในแต่ละปัจจัยพบว่า ปัจจัย
จูงใจ ได้แก่ ความส าเร็จ การได้รับการยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
ความก้าวหน้า และปัจจัยค้ าจุน ได้แก่ เงินเดือนและสวัสดิการ สภาพการท างาน ความมั่นคงในการ
ท างาน ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และนโยบายและการบริหารงาน มีผลต่อความผูกพันต่อ 
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องค์กร ด้านความปรารถนาที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
โดยที่ ด้านนโยบายและการบริหารงานที่มผีลต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้านปรารถนาที่จะคงความ
เป็นสมาชิกขององค์การ มากที่สุด 
 เมื่อพิจารณาประกอบกับความสัมพันธ์แบบมีทิศทาง พบว่า ความส าเร็จ การได้รับการ
ยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความก้าวหน้า เงินเดือนและสวัสดิการ 
สภาพการท างาน ความม่ันคงในการท างาน ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และนโยบายและการ
บริหารงาน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้านความปรารถนาที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ 
ในทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05  
 ผลการศึกษาข้างต้น สรุปได้ว่า ผลการวิจัย สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ว่า อิทธิพลของ
ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ซึ่งประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้าน
ความปรารถนาที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ 
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 สมมติฐานที่ 3 อิทธิพลของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม ประกอบด้วย ความมั่นคงปลอดภัย 
โอกาสก้าวหน้าในการท างาน ค่าจ้าง การติดต่อสื่อสาร สวัสดิการหรือผลประโยชน์อ่ืนๆ มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร  
 
ตารางที่4.14: ตารางแสดงความสัมพันธ์ระหว่าง สภาพแวดล้อมในการท างานกับความผูกพันต่อ              

องค์กร  
 

ตัวแปรอิสระ B Beta t Sig. 

สภาพแวดล้อม 0.548 0.549 13.105 0.000* 

ความมั่นคงปลอดภัย 0.245 0.298 6.227 0.000* 
โอกาสก้าวหน้าในการท างาน 0.371 0.470 10.618 0.000* 

ค่าจ้าง 0.404 0.501 11.564 0.000* 

การติดต่อสื่อสาร 0.265 0.376 8.102 0.000* 
สวัสดิการหรือผลประโยชน์อื่น ๆ 0.305 0.439 9.757 0.000* 

หมายเหตุ: *หมายถึง มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
R² = 0.300 
F-Value = 171.751 
N = 400   
P ≤ 0.05 
 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.14 แสดงให้เห็นว่า สภาพแวดล้อมในการท างานมีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร คิดเป็นร้อยละ 30.00 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 นอกจากนี้ เมื่อพิจารณา
สภาพแวดล้อมในการท างานในแต่ละด้านพบว่า ความมั่นคงปลอดภัย โอกาสก้าวหน้าในการท างาน 
ค่าจ้าง การติดต่อสื่อสาร สวัสดิการหรือผลประโยชน์ มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ี 0.05 โดยที่ ด้านค่าจ้างมผีลต่อความผูกพันต่อองค์กร มากท่ีสุด 
 เมื่อพิจารณาประกอบกับความสัมพันธ์แบบมีทิศทาง พบว่า ความมั่นคงปลอดภัย โอกาส
ก้าวหน้าในการท างาน ค่าจ้าง การติดต่อสื่อสาร และสวัสดิการหรือผลประโยชน์อื่นๆ มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร ในทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05  
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 ผลการศึกษาข้างต้น สรุปได้ว่า ผลการวิจัย สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ว่า อิทธิพลของ
ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม ประกอบด้วย ความม่ันคงปลอดภัย โอกาสก้าวหน้าในการท างาน ค่าจ้าง 
การติดต่อสื่อสาร สวัสดิการหรือผลประโยชน์อื่นๆ มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร   
 
ตารางที่4.15: ตารางแสดงความสัมพันธ์ระหว่าง สภาพแวดล้อมในการท างานกับความผูกพันต่อ

องค์กร ด้านความเชื่อมั่น ยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ 
 

ตัวแปรอิสระ B Beta t Sig. 

สภาพแวดล้อม 0.654 0.508 11.778 0.000* 

ความมั่นคงปลอดภัย 0.349 0.330 6.972 0.000* 
โอกาสก้าวหน้าในการท างาน 0.391 0.384 8.305 0.000* 

ค่าจ้าง 0.539 0.519 12.119 0.000* 

การติดต่อสื่อสาร 0.300 0.331 7.001 0.000* 
สวัสดิการหรือผลประโยชน์อ่ืนๆ 0.336 0.376 8.085 0.000* 

หมายเหตุ: *หมายถึง มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
R² = 0.257 
F-Value = 138.728 
N = 400   
P ≤ 0.05 
 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.15 แสดงให้เห็นว่า สภาพแวดล้อมในการท างานมีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร ด้านความเชื่อมั่น ยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ คิดเป็นร้อยละ 25.70 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาสภาพแวดล้อมในการท างานในแต่ละด้าน
พบว่า ความมั่นคงปลอดภัย โอกาสก้าวหน้าในการท างาน ค่าจ้าง การติดต่อสื่อสาร สวัสดิการหรือ
ผลประโยชน์ มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเชื่อมั่น ยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมของ
องค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยที่ ด้านค่าจ้างมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้านความ
เชื่อมั่น ยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ มากที่สุด 
 เมื่อพิจารณาประกอบกับความสัมพันธ์แบบมีทิศทาง พบว่า ความม่ันคงปลอดภัย โอกาส
ก้าวหน้าในการท างาน ค่าจ้าง การติดต่อสื่อสาร และสวัสดิการหรือผลประโยชน์อ่ืนๆ มีผลต่อ 
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ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเชื่อม่ัน ยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ ในทิศทาง
เดียวกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05  
 ผลการศึกษาข้างต้น สรุปได้ว่า ผลการวิจัย สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ว่า อิทธิพลของ
ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม ประกอบด้วย ความม่ันคงปลอดภัย โอกาสก้าวหน้าในการท างาน ค่าจ้าง 
การติดต่อสื่อสาร สวัสดิการหรือผลประโยชน์อื่นๆ มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเชื่อมั่น 
ยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ  
 
ตารางที่4.16: ตารางแสดงความสัมพันธ์ระหว่าง สภาพแวดล้อมในการท างานกับความผูกพันต่อ

องค์กร ด้านความเต็มใจและทุ่มเทความพยายามอย่าเต็มท่ีเพ่ือให้เกิดประโยชน์กับ
องค์การ 

 
ตัวแปรอิสระ B Beta t Sig. 

สภาพแวดล้อม 0.484 0.395 8.568 0.000* 

ความมั่นคงปลอดภัย 0.175 0.173 3.511 0.000* 
โอกาสก้าวหน้าในการท างาน 0.374 0.385 8.333 0.000* 

ค่าจ้าง 0.295 0.298 6.239 0.000* 
การติดต่อสื่อสาร 0.265 0.308 6.449 0.000* 

สวัสดิการหรือผลประโยชน์อื่นๆ 0.277 0.325 6.858 0.000* 

หมายเหตุ: *หมายถึง มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
R² = 0.154 
F-Value = 73.415 
N = 400   
P ≤ 0.05 
 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.16 แสดงให้เห็นว่า สภาพแวดล้อมในการท างานมีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร ด้านความเต็มใจและทุ่มเทความพยายามอย่าเต็มที่เพ่ือให้เกิดประโยชน์กับองค์การ 
คิดเป็นร้อยละ 15.40 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาสภาพแวดล้อมในการ
ท างานในแต่ละด้านพบว่า ความม่ันคงปลอดภัย โอกาสก้าวหน้าในการท างาน ค่าจ้าง การติดต่อ 
สื่อสาร สวัสดิการหรือผลประโยชน์ มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเต็มใจและทุ่มเทความ
พยายามอย่าเต็มที่เพ่ือให้เกิดประโยชน์กับองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยที่  
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ด้านโอกาสก้าวหน้าในการท างาน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเต็มใจและทุ่มเทความ
พยายามอย่าเต็มที่เพ่ือให้เกิดประโยชน์กับองค์การ มากท่ีสุด 
 เมื่อพิจารณาประกอบกับความสัมพันธ์แบบมีทิศทาง พบว่า ความม่ันคงปลอดภัย โอกาส
ก้าวหน้าในการท างาน ค่าจ้าง การติดต่อสื่อสาร และสวัสดิการหรือผลประโยชน์อื่นๆ มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร ด้านความเต็มใจและทุ่มเทความพยายามอย่าเต็มที่เพ่ือให้เกิดประโยชน์กับองค์การ 
ในทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05  
 ผลการศึกษาข้างต้น สรุปได้ว่า ผลการวิจัย สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ว่า อิทธิพลของ
ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม ประกอบด้วย ความม่ันคงปลอดภัย โอกาสก้าวหน้าในการท างาน ค่าจ้าง 
การติดต่อสื่อสาร สวัสดิการหรือผลประโยชน์อื่นๆ มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเต็มใจ
และทุ่มเทความพยายามอย่าเต็มที่เพ่ือให้เกิดประโยชน์กับองค์การ 
 
ตารางที่4.17: ตารางแสดงความสัมพันธ์ระหว่าง สภาพแวดล้อมในการท างานกับความผูกพันต่อ

องค์กร ด้านความปรารถนาที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ 
 

ตัวแปรอิสระ B Beta t Sig. 
สภาพแวดล้อม 0.507 0.404 8.812 0.000* 

ความมั่นคงปลอดภัย 0.210 0.204 4.155 0.000* 

โอกาสก้าวหน้าในการท างาน 0.349 0.351 7.480 0.000* 
ค่าจ้าง 0.378 0.373 8.030 0.000* 

การติดต่อสื่อสาร 0.228 0.258 5.335 0.000* 
สวัสดิการหรือผลประโยชน์อื่นๆ 0.302 0.346 7.362 0.000* 

หมายเหตุ: *หมายถึง มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
R² = 0.161 
F-Value = 77.650 
N = 400   
P ≤ 0.05 
 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.17 พบว่า  สภาพแวดล้อมในการท างานมีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กร ด้านความปรารถนาที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ คิดเป็นร้อยละ 16.10 อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาสภาพแวดล้อมในการท างานในแต่ละด้านพบว่า 
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ความมั่นคงปลอดภัย โอกาสก้าวหน้าในการท างาน ค่าจ้าง การติดต่อสื่อสาร สวัสดิการหรือ
ผลประโยชน์ มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้านความปรารถนาที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยที่ ด้านค่าจ้าง มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้านความ
ปรารถนาที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ มากท่ีสุด 
 เมื่อพิจารณาประกอบกับความสัมพันธ์แบบมีทิศทาง พบว่า ความมั่นคงปลอดภัย โอกาส
ก้าวหน้าในการท างาน ค่าจ้าง การติดต่อสื่อสาร และสวัสดิการหรือผลประโยชน์อื่นๆ มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร ด้านความปรารถนาที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ ในทิศทางเดียวกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05  
 ผลการศึกษาข้างต้น สรุปได้ว่า ผลการวิจัย สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ว่า อิทธิพลของ
ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม ประกอบด้วย ความม่ันคงปลอดภัย โอกาสก้าวหน้าในการท างาน ค่าจ้าง 
การติดต่อสื่อสาร สวัสดิการหรือผลประโยชน์อื่นๆ มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้านความปรารถนา
ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ 
 
 ส่วนที่ 4 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตารางที4่.18: สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่  
 

ตัวแปรตาม ลักษณะส่วนบุคคล 

เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา 

ระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน 

ความผูกพันต่อองค์กร - - - - 

หมายถึง: หมายถึง Significant ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05  
 
 จากตารางที่ 4.18 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 พบว่า เพศ อายุ ระดับการศึกษา และ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร  
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ตารางที่4.19: สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 
 

ตัวแปรตาม ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 

ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้ าจุน 
ความผูกพันต่อองค์กร   

หมายถึง: หมายถึง Significant ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.19 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 พบว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ซึ่ง
ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร  
          
ตารางที่4.20: สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3 
 

ตัวแปรตาม ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

ความมั่นคง
ปลอดภัย 

โอกาส
ก้าวหน้าใน
การท างาน 

ค่าจ้าง การติดต่อ 
สื่อสาร 

สวัสดิการ
หรอื

ผลประโยชน ์

ความผูกพันต่อองค์กร      

หมายถึง: หมายถึง Significant ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.20 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3 พบว่า ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน  ประกอบด้วย ความมั่นคงปลอดภัย โอกาสก้าวหน้าในการท างาน ค่าจ้าง การติดต่อสื่อสาร 
สวัสดิการหรือผลประโยชน์อื่นๆ  ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร  



บทที่ 5 
บทสรุป 

 
 บทสรุปการวิจัยเรื่องแรงจูงใจ สภาพแวดล้อมในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
กรณีศึกษา บริษัท พี.วาย.ฟู้ดส์ จ ากัด มีบทสรุปสามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 5.1 สรุปผลการวิจัย 
 5.2 การอภิปรายผล 
 5.3 ข้อเสนอแนะ 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
 การสรุปผลการวิจัยจะน าเสนอใน 2 ส่วน ดังนี ้
 5.1.1 การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) ผลการวิเคราะห์พบว่า  

 1. เพศ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 248 คน คิดเป็นร้อยละ 62  
และเพศชาย จ านวน 152 คน คิดเป็นร้อยละ 38   

2. อายุ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่อายุต่ ากว่า 30 ปี จ านวน 244 คน คิดเป็นร้อยละ 61  
อายุ 30 – 45 ปี จ านวน 128 คน คิดเป็นร้อยละ 32 อายุสูงกว่า 45 ปี จ านวน 28 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 7 

3. ระดับการศึกษา กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี 
จ านวน 314 คน คิดเป็นร้อยละ 78.5 ระดับการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 86 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 21.5  

4. ระยะเวลาปฏิบัติงาน กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 5 – 15 ปี 
จ านวน 272 คน คิดเป็นร้อยละ 68 ระยะเวลาปฏิบัติงานน้อยกว่า 5 ปี จ านวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 
19 ระยะเวลาปฏิบัติงานมากกว่า 15 ปีขึ้นไป จ านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 13 
  5. ระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างที่มตี่อแรงจูงใจ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 
3.74 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.253 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ในทุก ๆ ด้าน
ของแรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความส าเร็จ ด้าน
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และด้าน
สภาพการท างาน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.84 3.82 3.77 3.68 3.67 และ 3.67 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.391 0.300 0.413 0.497 0.336 และ 0.476 ตามล าดับ 
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  6. ระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างที่มีต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน อยู่ใน
ระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเป็น 3.75 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.339 เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้านพบว่า ในทุก ๆ ด้านของสภาพแวดล้อมในการท างานอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านความมั่นคง
ปลอดภัย ด้านโอกาสก้าวหน้าในการท างาน ด้านสวัสดิการหรือผลประโยชน์ ด้านการติดต่อสื่อสาร 
และด้านค่าจ้าง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.85 3.77 3.73 3.71 และ 3.70 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.412 0.428 0.488 0.481 และ 0.420 ตามล าดับ 
  7. ระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับมาก 
โดยมีค่าเฉลี่ยเป็น 3.88 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.338 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่า ในทุก ๆ ด้านของความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านความเชื่อมั่น ด้านความ
เต็มใจ ด้านความปรารถนา โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.86 3.83 และ 3.81 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.436 0.415 0.425 ตามล าดับ 
 5.1.2 การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซ่ึง
ได้แก่ การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลของสมมติฐานทั้ง 3 ข้อ ดังนี้ 
  1. สมมติฐานข้อที่ 1: ลักษณะส่วนบุคคลซึ่งประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
  สถิติที่ใช้ทดสอบ คือ  สถิติทดสอบหาค่าความต่างค่าที (t-test) ในกรณีการ
เปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการ
ทดสอบการแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) 
  ผลการวิเคราะห์พบว่า เพศที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  อายุที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 
  ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  ระยะเวลาปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 
 
 



90 

 

  2. สมมติฐานข้อที่ 2: อิทธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจ ซึ่งประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ 
และปัจจัยค้ าจุน ที่มีต่อความผูกพันต่อองค์กร  

สถิติที่ใช้ทดสอบ คือ สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การ
ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

ผลของการวิเคราะห์พบว่า แรงจูงใจในการท างานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร คิด
เป็นร้อยละ 34.40 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาแรงจูงใจในการท างาน
ในแตล่ะปัจจัยพบว่า ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ความส าเร็จ การได้รับการยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ 
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความก้าวหน้า และปัจจัยค้ าจุน ได้แก่ เงินเดือนและสวัสดิการ สภาพการ
ท างาน ความมั่นคงในการท างาน ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และนโยบายและการบริหารงาน มี
ผลต่อความผูกพันต่อองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยที่ ด้านนโยบายและการบริหารงาน 
มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร มากที่สุด 
  เมื่อพิจารณาประกอบกับความสัมพันธ์แบบมีทิศทาง พบว่า ความส าเร็จ การได้รับ
การยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความก้าวหน้า เงินเดือนและสวัสดิการ 
สภาพการท างาน ความม่ันคงในการท างาน ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และนโยบายและการ
บริหารงาน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ในทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05  
  ผลการวิเคราะห์ข้างต้น สรุปได้ว่า ผลการวิจัย สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ว่า 
อิทธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจ ซึ่งประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กร  
  3. สมมติฐานข้อที่ 3: อิทธิพลของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ประกอบด้วย ความมั่นคงปลอดภัย โอกาสก้าวหน้าในการท างาน ค่าจ้าง การติดต่อสื่อสาร สวัสดิการ
หรือผลประโยชน์อื่นๆ ที่มีต่อความผูกพันต่อองค์กร 

สถิติที่ใช้ทดสอบ คือ สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การ
ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

ผลการวิเคราะหพ์บว่า สภาพแวดล้อมในการท างานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
คิดเป็นร้อยละ 31.40 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาสภาพแวดล้อมในการ
ท างานในแต่ละปัจจัยพบว่า ความม่ันคงปลอดภัย โอกาสก้าวหน้าในการท างาน ค่าจ้าง การ
ติดต่อสื่อสาร สวัสดิการหรือผลประโยชน์ มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเชื่อม่ัน อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติที่ 0.05 โดยที่ ด้านค่าจ้างมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร มากที่สุด 
  เมื่อพิจารณาประกอบกับความสัมพันธ์แบบมีทิศทาง พบว่า ความมั่นคงปลอดภัย 
โอกาสก้าวหน้าในการท างาน ค่าจ้าง การติดต่อสื่อสาร และสวัสดิการหรือผลประโยชน์อื่นๆ มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กร ในทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05  
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ผลการวิเคราะห์ข้างต้น สรุปได้ว่า ผลการวิจัย สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ว่า 
อิทธิพลของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม ประกอบด้วย ความมั่นคงปลอดภัย โอกาสก้าวหน้าในการ
ท างาน ค่าจ้าง การติดต่อสื่อสาร สวัสดิการหรือผลประโยชน์อื่นๆ มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
 
5.2 การอภิปรายผล 
 การอภิปรายผลจะเปรียบเทียบผลการวิเคราะห์ข้อมูลเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยจะ
อธิบายตามสมมติฐานดังนี้ 
 5.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1: ลักษณะส่วนบุคคลซึ่งประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
 ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลที่ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ วรรณิกา นิลวรรณ (2554) ได้ศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในวิทยาลัยอาชีวศึกษาสุราษฎร์ธานี จังหวัดสุราษฎร์ธานี ผลการศึกษาพบว่า 
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยอาชีวศึกษาสุราษฎร์ธานี มีระดับความผูกพันต่อ
องค์การ โดยรวมทุกด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านบรรทัดฐานมีค่าเฉลี่ย มาก
ที่สุด รองลงมา คือ ด้านความรู้สึก และน้อยที่สุด คือ ด้านการคงอยู่กับองค์การ และจากการทดสอบ
สมมติฐาน พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ ระยะเวลาปฏิบัติงาน ที่แตกต่างกันมีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การในภาพรวมไม่แตกต่างกัน และงานวิจัยของ พิรินทร์ชา สมานสินธุ์ (2554) ได้ศึกษา
เรื่อง การศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสร้างความผูกพันของพนักงาน: ศึกษาเฉพาะกรณี บริษัท 
เบสท์ เพอฟอร์แมนซ์ เอ็นจิเนียริ่ง จ ากัด พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันในด้าน อายุ ด้านระดับ
การศึกษา ด้านสถานภาพสมรส และด้านระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน จะมีผลต่อระดับความผูกพันต่อ
องค์การที่ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตที่ 0.05 และสอดคล้องกับงานวิจัยของ พงศกร   
เผ่าไพโรจนกร (2546) ปัจจัยที่มีต่อความผกพันต่อองค์การ : ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานบริษัท ซี
เมนส์ จ ากัด พบว่าพนักงานที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันใน ด้านอายุ ด้านระดับการศึกษา ด้าน
สถานภาพสมรส และด้านระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน มีระดับความผูกพันต่อองค์การที่ไม่แตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตที่ 0.05 
 5.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2: อิทธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจ ซึ่งประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ และ
ปัจจัยค้ าจุน ที่มีต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ผลการวิจัยพบว่า ตัวแปรอิสระของแรงจูงใจในการท างาน ซึ่งประกอบด้วย ปัจจัยจูง
ใจ ได้แก่ ความส าเร็จ การได้รับการยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
ความก้าวหน้า และปัจจัยค้ าจุน ได้แก่ เงินเดือนและสวัสดิการ สภาพการท างาน ความมั่นคงในการ
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ท างาน ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และนโยบายและการบริหารงาน มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05  ซึ่งแสดงให้เห็นว่าแรงจูงใจเป็นสิ่งส าคัญที่ท าให้พนักงานเกิด
ความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีของ Herzberg (1959) ที่ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง
เกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานของมนุษย์ ซึ่งพบว่าปัจจัยเรื่องแรงจูงใจที่มีผลต่อพฤติกรรมการท างาน
ของมนุษย์มี 2 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจัยภายนอกที่กระตุ้นท าให้
บุคคลเกิดความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งเป็นปัจจัยที่เก่ียวข้องกับการท างานโดยตรง และปัจจัยค้ าจุน 
(Hygiene Factors)  เป็นปัจจัยภายในที่ถ้าไม่มีปัจจัยนี้ก็จะกระตุ้นให้เกิดความไม่พึงพอใจในการ
ท างาน ซึ่งเป็นปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมของงานในการช่วยส่งเสริมให้แรงจูงใจในการ
ท างานของแต่ละบุคคลยังคงอยู่ตลอดเวลา และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ยุวรัตน์ ลีละพงศ์วัฒนา 
(2554)  ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยจูงใจกับปัจจัยค้ าจุนที่มีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันและจงรักภักดี ของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในส านักงานของบริษัท เจ๊บเซ่น แอนด์ เจ๊สเซ่น (ประเทศไทย) จ ากัด เก็บ
รวบรวมข้อมูลจากพนักงานบริษัท เจ๊บ เซ่น แอนด์ เจ๊สเซ่น (ประเทศไทย) จ ากัด จ านวน 241 คน ผล
การศึกษาพบว่า 1) ปัจจัยจูงใจด้านลักษณะงาน และความก้าวหน้าในการท างาน มีอิทธิพลต่อระดับ
ความผูกพันและจงรักภักดีของพนักงาน 2) ปัจจัยจูงใจด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับ
การยอมรับนับถือและด้านความรับผิดชอบไม่มีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันและจงรักภักดีของ
พนักงาน  3) ปัจจัยค้ าจุนด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและความมั่นคงในการท างานมีอิทธิพล
ต่อระดับความผูกพันและจงรักภักดีของพนักงาน  4) ปัจจัยค้ าจุนด้านนโยบายและการบริหารองค์กร 
ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา สภาพการท างาน และเงินเดือนและสวัสดิการไม่มีอิทธิพลต่อ
ระดับความผูกพันและจงรักภักดีของพนักงาน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ สรรพสิฎฐ์ ตั้งใจ (2556) 
ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
บริษัท ช. การช่าง จ ากัด (มหาชน) เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 144 คน ผล
การศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน มีค่า p-value 
เท่ากับ 0.000 แสดงว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูง (r=0.832) โดยมีระดับนัยส าคัญ 0.01 และสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ ณิชาศินี น าประดิษฐ์ (2556) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยจูงใจในการท างานที่มีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์กร ธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) จังหวัดราชบุรี เก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานของ
ธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) ที่ท างานในพ้ืนที่จังหวัดราชบุรี จ านวน 196 คน จากการทดสอบ
ความสัมพันธ์ตามสมมติฐานของการวิจัย พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่าง ปัจจัยจูงใจในการท างาน 
ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยสุขอนามัยกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
ซึ่งประกอบด้วย (1) ด้านความเชื่อมั่น อย่างแรงกล้ายอมรับในเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร (2) 
ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากในการปฏิบัติงานในองค์กร (3) ด้านความ
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ปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะด ารงความเป็นสมาชิกขององค์กร โดยภาพรวมปัจจัยจูงใจในการท างานที่
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน มีความสัมพันธ์กันในเชิงบวกทุกด้าน ซึ่งความ
ผูกพันที่อยู่ในระดับสูงได้แก่ ด้านสถานะทางอาชีพ รองลงมา ด้านนโยบายในการบริหารงานและด้าน
ความมั่นคงในการท างาน ส่วนภาพรวมที่มีความผูกพันอยู่ใน ระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านการบังคับ
บัญชา รองลงมา ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลอื่นในหน่วยงาน ด้านความส าเร็จในงานที่ท า ด้าน
ลักษณะของงานที่ท า ด้านชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว ด้านการได้รับการยกย่องนับถือ ด้านโอกาส
ก้าวหน้าในอนาคต ด้านความรับผิดชอบ ด้านสภาพแวดล้อม ในการท างานและด้านเงินเดือน ยกเว้น 
ด้านความก้าวหน้า ในภาพรวมมีความผูกพันอยู่ในระดับต่ า อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 5.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3: อิทธิพลของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ประกอบด้วย 
ความมั่นคงปลอดภัย โอกาสก้าวหน้าในการท างาน ค่าจ้าง การติดต่อสื่อสาร สวัสดิการหรือ
ผลประโยชน์อื่นๆ ที่มีต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ผลการวิจัยพบว่า ตัวแปรอิสระของปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน ประกอบด้วย ความ
มั่นคงปลอดภัย โอกาสก้าวหน้าในการท างาน ค่าจ้าง การติดต่อสื่อสาร สวัสดิการหรือผลประโยชน์
อ่ืนๆ มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05  ซึ่งแสดงให้เห็นว่าปัจจัย
สภาพแวดล้อมในการท างาน เป็นสิ่งส าคัญที่ท าให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับ
ทฤษฎีของ Gilmer (1973) ลกัษณะของสภาพแวดล้อมในการท างานที่เป็นองค์ประกอบที่จะ
เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงาน ได้แก่ ความมั่นคงปลอดภัย โอกาสก้าวหน้าในการท างาน ค่าจ้าง การ
ติดต่อสื่อสาร สวัสดิการหรือผลประโยชน์อื่นๆ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ขนิษฐา นิ่มแก้ว (2554) 
ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยสภาพแวดล้อมท่ีมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของบุคลากรในองค์การ : 
กรณีศึกษา ส านักบริหารโครงการ กรมชลประทาน สามเสน เก็บรวบรวมข้อมูลจากบุคลากรส านัก
บริหารโครงการ กรมชลประทาน สามเสน จ านวน 158 คน ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยสภาพแวดล้อม
กับความผูกพันในองค์การมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับสูง ได้แก่ ความมั่นคงปลอดภัย 
คุณลักษณะเฉพาะของงาน คุณลักษณะเฉพาะทางสังคม สภาพการท างาน และปัจจัยสภาพแวดล้อม
กับความผูกพันในองค์การมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง ได้แก่ องค์การและ
การจัดการ โอกาสก้าวหน้าในการท างาน สวัสดิการหรือผลประโยชน์อื่น ๆ การนิเทศงาน ค่าจ้าง และ
การตดิต่อสื่อสาร และสอดคล้องกับงานวิจัยของ อภิชาติ จิวิริยะวัฒน์ (2548) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มี
ผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน : ศึกษากรณี พนักงานส านักงาน บริษัท อีซูซุมอเตอร์ 
(ประเทศไทย) จ ากัด เก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานส านักงานบริษัท อีซูซุมอเตอร์ (ประเทศไทย) 
จ ากัด จ านวน 222 คน ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การไม่
แตกต่างกัน ในเรื่องของ เพศ ระดับต าแหน่งงาน และระยะทางจากบ้านถึงท่ีท างาน ส่วนในเรื่องของ
อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน (อายุงาน) แตกต่างกันจะมีความ



94 

 

ผูกพันต่อองค์การ แตกต่างกัน ปัจจัยสภาพแวดล้อมของงานและปัจจัยลักษณะงาน มีความสัมพันธ์
ต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01  
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะของงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้เป็น 2 ลักษณะ ดังนี้ 
 5.3.1 การน าผลการวิจัยไปใช้ 
 1. แรงจูงใจเป็นปัจจัยในการท างาน โดยปัจจัยจูงใจเป็นสิ่งที่เกี่ยวกับงานโดยตรงและเป็น
ตัวกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน ท าให้พนักงานเกิดพลังที่จะท างานด้วยความเต็มใจ 
ความพยายามและทุ่มเท ส่วนปัจจัยค้ าจุนเป็นสิ่งที่เก่ียวกับสภาพแวดล้อมของงานและเป็นเพียงตัว
ยับยั้งไม่ให้พนักงานเกิดความไม่พอใจในการท างาน พนักงานในองค์กรย่อมต้องการได้รับการ
ตอบสนองในด้านต่างๆ หากได้รับการตอบสนองที่เพียงพอจะท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ ท างาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล จากผลการศึกษาพบว่าปัจจัยด้านแรงจูงใจที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันมากท่ีสุด คือ ด้านนโยบายและการบริหารงาน ผู้บริหารควรน าผลการศึกษาไปพัฒนาการ
ก าหนดนโยบายและการบริหารงานให้มีความชัดเจน และมีความเหมาะสมกับสภาพการท างานใน
ปัจจุบัน เช่น ปรับปรุงการติดต่อภายในองค์กร มีการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างยุติธรรม มีกล่อง
แสดงความเห็นเพ่ือเป็นการเปิดโอกาสให้พนักงานทุกคนมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นในการ
ปรับปรุงการบริหารงานและนโยบายต่างๆ ที่ส่งผลให้พนักงานมีการพัฒนาการท างานให้มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น ซึ่งเป็นองค์ประกอบที่ท าให้องค์กรมีความม่ันคงเจริญรุ่งเรือง 
บรรลุตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

ในส่วนของแรงจูงใจสิ่งที่ควรพิจารณา คือ ด้านความส าเร็จ และด้านการยอมรับนับถือ ควรมี
การจัดการฝึกอบรมทักษะในการท างานให้กับพนักงาน เพ่ือให้พนักงานมีความรู้ ความสามารถ ความ
เชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานให้บรรลุตามเป้าหมาย และท าให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า เป็นที่
ยอมรับและเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรในการไปสู่ความส าเร็จ  
 2. จากผลการศึกษาพบว่าปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมที่ส่งผลต่อความผูกพันมากที่สุด คือ ด้าน
ค่าจ้าง ค่าจ้างมีความส าคัญในด้านจิตใจของพนักงาน ผู้บริหารควรน าผลการศึกษาไปพัฒนา โดยการ
พิจารณาค่าจ้างให้เหมาะสมกับปริมาณของผลงาน องค์กรควรมีการก าหนดการจ่ายค่าจ้างอย่าง
เหมาะสม การเลื่อนขั้นของเงินเดือนอย่างเป็นธรรม องค์กรควรมีการก าหนดแผนงานเกี่ยวกับการจ่าย
ค่าจ้างให้กับพนักงาน มีการพิจารณาปัจจัยที่มาก าหนดอัตราค่าตอบแทน เช่น ความช านาญ ความ
รับผิดชอบ สภาพการท างาน และความพยายาม เป็นต้น การก าหนดระดับค่าตอบแทนควรจะมี
เหตุผลและสัมพันธ์กับอัตราในตลาดแรงงาน พิจารณาตามความสามารถและผลส าเร็จของงาน มี
ความยุติธรรมในการก าหนดค่าตอบแทน เพ่ือแสดงให้เห็นว่าพนักงานแต่ละคนมีความแตกต่างกัน ทั้ง
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ในด้านความรู้ความสามารถ และการทุ่มเทตนเองให้กับงาน ซึ่งจะท าให้พนักงานรู้สึกว่าได้รับความ
เป็นธรรม หรือกล่าวอีกนัยหนึ่งก็คือ สิ่งที่ทุ่มเทให้กับองค์กรเท่าเทียมกับสิ่งที่เขาได้รับตอบแทนจาก
องค์กร ซึ่งพนักงานควรรับรู้กระบวนการต่างๆ ที่น ามาใช้ในการก าหนดอัตราค่าตอบแทน องค์กร
จะต้องแจ้งให้พนักงานทุกคนทราบถึงวิธีการคิดค่าตอบแทน และโครงสร้างของค่าตอบแทน 
 5.3.2 การเสนอแนะหัวข้อวิจัยท่ีเกี่ยวข้องหรือสืบเนื่องในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
 1. ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นการศึกษาเชิงปริมาณใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งต่อไปควรศึกษาวิจัยในเชิงคุณภาพ หรือใช้วิธีการเก็บข้อมูลโดยการ
สัมภาษณ์เพ่ิมเติม 
 2. ควรศึกษาความผูกพันต่อองค์กรต่อประชากรกลุ่มอ่ืน เช่น องค์กรที่ประกอบธุรกิจใน
อุตสาหกรรมเดียวกัน ว่ามีปัจจัยแตกต่างหรือคล้ายคลึงกันอย่างไร เพ่ือจะได้น าผลการวิจัยที่ได้ไปใช้
ในการวางแผนการบริหารงาน 
 3. ควรมีการศึกษาตัวแปรอ่ืนๆ ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร เช่น ภาวะผู้น า ความเครียด
ในการท างาน ความพึงพอใจ เป็นต้น ซึ่งน่าจะมีข้อค้นพบอีกหลายประการที่เป็นประโยชน์ต่อการวิจัย 
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แบบสอบถาม 

เรื่อง การศึกษาเรื่องแรงจูงใจ สภาพแวดล้อมในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

กรณีศึกษา บริษัท พี.วาย.ฟู้ดส์ จ ากัด 

 
ค ำชี้แจง แบบสอบถำมชุดนี้จัดท ำขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษำเรื่องแรงจูงใจ สภำพแวดล้อมในกำร

ท ำงำนที่ส่งผลต่อควำมผูกพันต่อองค์กร กรณีศึกษำ บริษัท พี.วำย.ฟู้ดส์ จ ำกัด ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของ

กำรศึกษำในหลักสูตรบริหำรธุรกิจมหำบัณฑิต สำขำวิชำบริหำรธุรกิจทั่วไป มหำวิทยำลัยกรุงเทพ  

 ผู้วิจัยใคร่ขอควำมร่วมมือจำกพนักงำน บริษัท พี.วำย.ฟู้ดส์ จ ำกัด ในกำรตอบแบบสอบถำม
โดยให้ข้อมูลที่ตรงกับสภำพควำมเป็นจริงมำกที่สุด โดยที่ข้อมูลทั้งหมดของท่ำนจะถูกเก็บเป็น
ควำมลับ     และใช้เพ่ือประโยชน์ทำงกำรศึกษำเท่ำนั้น 
 แบบสอบถำมประกอบด้วย 4 ตอน ขอขอบพระคุณพนักงำน บริษัท พี.วำย.ฟู้ดส์ จ ำกัด ทุก
ท่ำน ที่กรุณำสละเวลำในกำรตอบแบบสอบถำมมำ ณ โอกำสนี้ 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงาน บริษัท พี.วาย.ฟู้ดส์ จ ากัด ผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง โปรดท ำเครื่องหมำย  ลงใน  หรือเติมข้อควำมลงในช่องว่ำงตรงตำมควำมเป็นจริงของ
ท่ำนมำกที่สุด 

1. เพศ 

 (  ) 1. ชำย      (  ) 2. หญิง 

2. อำยุ 

(  ) 1. ต่ ำกว่ำ 30 ปี     (  ) 2. 30-45 ปี 

(  ) 3. สูงกว่ำ 45 ปี 

3. ระดับกำรศึกษำ 

(  ) 1. ต่ ำกว่ำปริญญำ     (  ) 2. ปริญญำตรี 

4. ประสบกำรณ์ในกำรท ำงำน 

(  ) 1. น้อยกว่ำ 5 ปี     (  ) 2. 5-15ปี 

(  ) 3. มำกกว่ำ 15 ปีขึ้นไป     
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษัท พี.วาย.ฟู้ดส์ จ ากัด 

ค าชี้แจง แรงจูงใจ ในกำรท ำงำนของพนักงำน บริษัท พี.วำย.ฟู้ดส์ จ ำกัด ต่อไปนี้ มีผลต่อควำมผูกพัน 

ต่อองค์กร มำกน้อยเพียงใด โปรดท ำเครื่องหมำย  ลงในช่องว่ำง โดยเลือกตอบเพียง 1 ค ำตอบ  

 

แรงจูงใจ ระดับความคิดเห็น 
 เห็นด้วย

มากที่สุด 
5 

เห็นด้วย
มาก 
4 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

3 

เห็นด้วย
น้อย 
2 

เห็นด้วย
น้อยที่สุด 

1 

ปัจจัยจูงใจ      

- ความส าเร็จในการท างาน      

1. ท่ำนปฏิบัติหน้ำที่บรรลุตำมเป้ำหมำยของ
หน่วยงำน 

     

2. ท่ำนสำมำรถแก้ปัญหำต่ำงๆ ที่เกิดข้ึนกับ
หน่วยงำนได้ 

     

 3. ท่ำนปฏิบัติงำนโดยได้รับกำรยอมรับจำก
ผู้บังคับบัญชำและเพ่ือนร่วมงำน 

     

4. ท่ำนภูมิใจและมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงำนได้รับ
มอบหมำยส ำเร็จ 

     

 5. ผลกำรท ำงำนของท่ำนประสบผลส ำเร็จ      

- การได้รับการยอมรับนับถือ      
6. ท่ำนเป็นตัวอย่ำงในกำรท ำงำนต่อเพ่ือน
ร่วมงำน 

     

7. ท่ำนเป็นที่ยอมรับของเพ่ือนร่วมงำน      
8.ท่ำนได้รับควำมไว้วำงใจจำกผู้บังคับบัญชำ      

- ความรับผิดชอบ      
9. งำนที่ท ำอยู่ระบุหน้ำที่ควำมรับผิดชอบ
ชัดเจน 

     

10. ท่ำนเคยได้รับมอบหมำยให้รับผิดชอบ
งำนที่ส ำคัญ 

     

 



107 

 

แรงจูงใจ ระดับความคิดเห็น 

 เห็นด้วย
มากที่สุด 

5 

เห็นด้วย
มาก 
4 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

3 

เห็นด้วย
น้อย 
2 

เห็นด้วย
น้อยที่สุด 

1 

- ความรับผิดชอบ (ต่อ)      
11. ท่ำนมีอิสระในกำรปฏิบัติงำนตำมที่
ได้รับมอบหมำย 

     

- ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ      
12. งำนที่ท่ำนปฏิบัติมีควำมท้ำทำย      

13. งำนที่ท่ำนปฏิบัติต้องเพ่ิมเติมควำมรู้
ใหม่ๆเสมอ 

     

14. งำนที่ท่ำนปฏิบัติตรงกับควำมรู้
ควำมสำมำรถของท่ำน 

     

15.ปริมำณงำนที่ท่ำนได้รับมีควำมเหมำะสม      

16. ท่ำนมีอิสระในกำรแก้ปัญหำในขณะ
ปฏิบัติงำน 

     

- ความก้าวหน้าในการท างาน      
17. ท่ำนมีโอกำสเลื่อนขั้นตำมควำมสำมำรถ      

18. ท่ำนได้รับกำรสนับสนุนในกำรศึกษำต่อ      

19. ท่ำนได้รับกำรส่งเสริมในกำรศึกษำดูงำน
เพ่ือเพ่ิมควำมรู้ 

     

20. ท่ำนได้รับกำรส่งเสริมกำรพัฒนำทักษะ
เพ่ือให้เกิดควำมช ำนำญ 

     

21. กำรเลื่อนต ำแหน่งเป็นไปอย่ำงยุติธรรม 
ตำมผลงำน 
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แรงจูงใจ ระดับความคิดเห็น 

 เห็นด้วย
มากที่สุด 

5 

เห็นด้วย
มาก 
4 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

3 

เห็นด้วย
น้อย 
2 

เห็นด้วย
น้อยที่สุด 

1 

ปัจจัยค้ าจุน      
- เงินเดือนและสวัสดิการ      

22. เงินเดือนที่ท่ำนได้รับเพียงพอต่อกำร
ด ำรงชีวิต และเหมำะสมกับสภำพเศรษฐกิจ
ในปัจจุบัน 

     

23. ค่ำตอบแทนที่ได้รับเหมำะสมกับ
ปริมำณงำนและระยะเวลำในกำรปฏิบัติงำน
ของท่ำน 

     

24. องค์กำรของท่ำนมีกำรจัดสรรและให้
สวัสดิกำรแก่พนักงำนอย่ำงเพียงพอ 

     

- สภาพการท างาน      

25. สถำนที่ท ำงำนของท่ำนมีอุปกรณ์
เครื่องมือที่ทันสมัย 

     

26. สถำนที่ท ำงำนของท่ำนมีอุปกรณ์
ส ำนักงำนใช้อย่ำงเหมำะสมและเพียงพอ 

     

27. สภำพแวดล้อมในกำรท ำงำนมีควำม
สะดวกสบำยและเอ้ือต่อกำรท ำงำน 

     

28. องค์กำรมีกำรจัดงำนให้เหมำะสมกับ
จ ำนวนบุคลำกร 

     

- ความม่ันคงในการท างาน      

29. ท่ำนมีควำมรู้สึกม่ันคงในหน้ำที่กำรงำน      

30. บริษัทที่ท ำงำนของท่ำนมีควำมมั่นคง      

31. ท่ำนมีควำมมั่นใจว่ำจะไม่ถูกให้ออกจำก
งำน 

     

32. ลักษณะงำนของท่ำนมีควำมส ำคัญต่อ
องค์กำร และมีควำมม่ันคงต่ออำชีพ 
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แรงจูงใจ ระดับความคิดเห็น 

 เห็นด้วย
มากที่สุด 

5 

เห็นด้วย
มาก 
4 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

3 

เห็นด้วย
น้อย 
2 

เห็นด้วย
น้อยท่ีสุด 

1 

- ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน      
33. ท่ำนได้รับควำมร่วมมือในกำรท ำงำน
เป็นอย่ำงดีจำกเพ่ือนร่วมงำน 

     

34. ทีมงำนของท่ำนมีมนุษย์สัมพันธ์เป็น
อย่ำงดี 

     

35. เมื่อท่ำนประสบปัญหำในกำรท ำงำน 
เพ่ือนร่วมงำนยินดีที่จะช่วยเหลือ 

     

36. พนักงำนในหน่วยงำนของท่ำนรู้สึกว่ำ
เป็นส่วนหนึ่งขององค์กำร 

     

- นโยบายและการบริหารงาน      

37. หน่วยงำนของท่ำนมีนโยบำยกำรและ
แผนบริหำรงำนอย่ำงชัดเจน 

     

38. ผู้บริหำรของท่ำนมีควำมสำมำรถในกำร
บริหำรจัดกำร เพ่ือให้องค์กำรมุ่งสู่
ควำมส ำเร็จ 

     

39. หน่วยงำนของท่ำนมีกำรประเมินผลกำร
ปฏิบัติงำนอย่ำงสม่ ำเสมอ 
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างานของพนักงานบริษัทพี.วาย.ฟู้ดส์จ ากัด 
ค าชี้แจง สภำพแวดล้อมในกำรท ำงำนของพนักงำนบริษัทพี.วำย.ฟู้ดส์ จ ำกัดต่อไปนี้มีผลต่อควำม
ผูกพันต่อองค์กร มำกน้อยเพียงใด โปรดท ำเครื่องหมำย ลงในช่องว่ำงโดยเลือกตอบเพียง1ค ำตอบ  
 

สภาพแวดล้อม ระดับความคิดเห็น 

 เห็นด้วย
มากที่สุด 

5 

เห็นด้วย
มาก 
4 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

3 

เห็นด้วย
น้อย 
2 

เห็นด้วย
น้อยที่สุด 

1 

ความม่ันคงปลอดภัย      

1. ท่ำนมีควำมรู้สึกมั่นคงในอำชีพกำรงำน      
2. ท่ำนรู้สึกอบอุ่นใจและปลอดภัยที่จะ
ท ำงำนในองค์กรนี้ 

     

3. ท่ำนรู้สึกม่ันใจในควำมมั่นคงของบริษัท      

4. ท่ำนรู้สึกม่ันคงในงำนที่ท่ำนสังกัดอยู่      

โอกาสก้าวหน้าในการท างาน      
5. ท่ำนมีโอกำสได้เลื่อนต ำแหน่งที่สูงขึ้น      

6. บริษัทพิจำรณำเลื่อนขั้นเงินเดือนของ
ท่ำนอย่ำงเป็นธรรม 

     

7. บริษัทมีกำรสนับสนุนให้ท่ำนมีควำม 
ก้ำวหน้ำในกำรท ำงำน 

     

8. ท่ำนได้รับกำรสนับสนุนจำกบริษัทของ
ท่ำนให้ศึกษำต่อในระดับท่ีสูงขึ้น 

     

9. บริษัทของท่ำนมีนโยบำยส่งเสริมควำม
เจริญก้ำวหน้ำให้กับบุคลำกรอย่ำงต่อเนื่อง 

     

ค่าจ้าง      

10.ควำมเหมำะสมในกำรพิจำรณำเลื่อนขั้น
เงินเดือน 

     

11. บริษัทของท่ำนมีวิธีกำรจ่ำยค่ำจ้ำงที่เป็น
ธรรมและเสมอภำค 

     

12.ท่ำนได้รับค่ำจ้ำงที่เหมำะสมกับปริมำณ
งำนของท่ำน 
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สภาพแวดล้อม ระดับความคิดเห็น 

 เห็นด้วย
มากที่สุด 

5 

เห็นด้วย
มาก 
4 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

3 

เห็นด้วย
น้อย 
2 

เห็นด้วย
น้อยที่สุด 

1 

ค่าจ้าง (ต่อ)      
13.ท่ำนได้รับกำรประเมินผลงำนเพื่อขึ้น
ค่ำตอบแทนอย่ำงเป็นธรรม 

     

การติดต่อสื่อสาร      
14. ท่ำนได้รับข่ำวสำรด้ำนนโยบำยและ 
กระบวนกำรในกำรท ำงำน 

     

13.ท่ำนได้รับกำรประเมินผลงำนเพื่อขึ้น
ค่ำตอบแทนอย่ำงเป็นธรรม 

     

การติดต่อสื่อสาร      

14. ท่ำนได้รับข่ำวสำรด้ำนนโยบำยและ 
กระบวนกำรในกำรท ำงำน 

     

15. ท่ำนรับรู้ถึงแผนงำนที่องค์กำรท ำอยู่
และก ำลังท ำในอนำคต 

     

สวัสดิการหรือผลประโยชน์อื่นๆ      

16. ท่ำนได้รับค่ำตอบแทนที่เหมำะสมเมื่อ
ออกจำกงำน 

     

17.ท่ำนคิดว่ำสวัสดิกำรที่ท่ำนได้รับมีควำม
เหมำะสม 
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ตอนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทพี.วาย.ฟู้ดส์ จ ากัด 
ค าชี้แจง ควำมผูกพันต่อองค์กรของพนักงำนบริษัทพี.วำย.ฟู้ดส์ จ ำกัด มำกน้อยเพียงใด โปรดท ำ
เครื่องหมำย  ลงในช่องว่ำงโดยเลือกตอบเพียง 1 ค ำตอบ  
 

ความผูกพันต่อองค์กร ระดับความคิดเห็น 

 เห็นด้วย
มากที่สุด 

5 

เห็นด้วย
มาก 
4 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

3 

เห็นด้วย
น้อย 
2 

เห็นด้วย
น้อยที่สุด 

1 

ความเช่ือม่ัน การยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยม 

     

1. ทา่นพบวา่คา่นิยมของท่านคล้ายคลงึ
กบัคา่นิยมขององค์กร 

     

2. ท่ำนรู้สึกภูมิใจที่จะบอกให้ใครๆ ทรำบว่ำ
ท่ำนท ำงำนในองค์กรนี้ 

     

3. ส ำหรับท่ำนแล้วองค์กรแห่งนี้ เป็นองค์กร
ที่ดีที่สุดที่น่ำร่วมงำนด้วย 

     

ความเต็มใจในการท างานเพื่อองค์กร      
4. ท่ำนเต็มใจที่จะท ำงำนให้มำกกว่ำปกติ
เพ่ือช่วยให้องค์กรประสบควำมส ำเร็จ 

     

5. องค์กรแห่งนี้สร้ำงแรงบันดำลใจอย่ำง
แท้จริง ให้ท่ำนแสดงควำมสำมำรถในกำร
ท ำงำน 

     

6. ท่ำนรู้สึกภูมิใจอย่ำงมำกที่เลือกเข้ำท ำงำน
ในองค์กรนี้ 

     

ความต้องการด ารงเป็นสมาชิกขององค์กร      

7.  ท่ำนมักพูดให้เพ่ือนฟังว่ำองค์กรนี้เป็น
องค์กรทีค่วรร่วมท ำงำนด้วยอย่ำงยิ่ง 

     

8. ท่ำนมีควำมห่วงใยต่ออนำคตขององค์กร
แห่งนี้มำก 
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ความผูกพันต่อองค์กร ระดับความคิดเห็น 
 เห็นด้วย

มากที่สุด 
5 

เห็นด้วย
มาก 
4 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

3 

เห็นด้วย
น้อย 
2 

เห็นด้วย
น้อยที่สุด 

1 

ความต้องการด ารงเป็นสมาชิกขององค์กร 
(ต่อ) 

     

9. ท่ำนเต็มใจยอมรับท ำงำนที่ได้รับ
มอบหมำยเกือบทุกประเภท เพ่ือที่จะรักษำ
สถำนภำพกำรท ำงำนในองค์กรนี้ 

     

 
 

   ขอขอบพระคุณพนักงำนบริษัท พี.วำย.ฟู้ดส์ จ ำกัด 
ทุกท่ำนในกำรตอบแบบสอบถำม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



114 

 

 

ตารางก าหนดขนาดตัวอย่างของ Taro Yamane 
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