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บทคัดย่อ 

งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความแตกต่างของลักษณะส่วนบุคคล ปัจจัยด้านลักษณะ
งาน และปัจจยัแรงจูงใจที่มผีลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลและทดสอบความตรงของเนื้อหา และความ
น่าเช่ือถือด้วยวิธีของครอนบาร์คแอลฟ่า กบักลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 คน ในเขตลาดพรา้ว-จตุจักร ได้
ระดับความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.942 โดยแจกกบัพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการ ในเขตลาดพร้าว-
จตุจักร จ านวน 400 คน ส่วนวิธีการทางสถิตแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ สถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิง
อนุมาน ได้แก่ สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที(t-test) สถิติทดสอบความแปรปรวนทางเดียว(One 
Way ANOVA) และสถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ 
ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านลักษณะส่วนบคุคลในด้านเพศ อายุ การศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานมีผลต่อความผกูพันกับองค์กร ส่วนในด้านรายได้ไม่มีผลต่อความผูกพันกับองค์กรอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ปัจจัยด้านลักษณะงานในด้านความอิสระในการท างาน และความ
คาดหวังที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การงานมีผลต่อความผูกพันกับองค์กร ส่วนในด้านความเข้าใจในการ
ท างาน ความหลากหลายในการท างาน ความท้าทายในการท างานและงานที่ท าต้องมีปฏิสัมพันธ์กับ
ผู้อื่นนั้นไม่มีผลต่อความผูกพันกับองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และปัจจัยแรงจูงใจ
ในด้านความก้าวหน้าความมั่นคงในงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ด้านความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล ด้านผลตอบแทนและสวสัดิการมีผลต่อความผูกพันกับองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 
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ABSTRACT 
 

The objective of this research was to investigate the effect of different 
personal characteristics, job nature, and motivation factors on organizational 
engagement of private employees at operational level. The research instrument was 
a questionnaire. Content validity and reliability were tested by considering 
Cronbach’s alpha. The sample was 30 participants in Ladprao –Jatujak, Bangkok. The 
reliability value was calculated to be 0.942. The copies of questionnaires were 
distributed to 400 employees at operational level of private companies in Ladprao –
Jatujak, Bangkok. Data analysis was conducted through two methods: descriptive and 
inferential statistics including t-test and One Way ANOVA.  Statistical correlations 
between variables were analyzed using multiple regressions. The results of this 
research showed that personal factors including gender, age, education, marital 
status, and years of working experience influenced organizational engagement. 
However, income did not related to organizational engagement with statistical 
significance level of 0.05. In terms of job factors, job freedom and expected work 
advancement were related to organizational engagement. Job understanding, 
diversity in the workplace, job challenge and interaction in the workplace were not 
related to organizational engagement with statistical significance level of 0.05. In 
terms of motivation factors, job progress and security, job environment, inter-
personal relation and compensation and welfare were related to organizational 
engagement with statistical significance level of 0.05.         

 
Keywords: Job Nature, Motivation, Organizational Engagement 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
1.1 ความส าคัญและความเป็นมาของปัญหา 

ในปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงต่างๆ มากมายทั้งทางด้านเศรษฐกิจ สังคม สิ่งแวดล้อม ความ
เจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลย ีและสภาวะการแข่งขันทางธุรกิจที่รุนแรงมากขึ้น  ส่งผลให้องค์กรต่าง ๆ 
ต้องมีการปรับเปลี่ยนบทบาท หน้าที่ และให้ความส าคัญกับคนมากยิ่งขึ้น เนื่องจากคนเป็นทรัพยากร
ที่ส าคัญที่จะน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จ  องค์กรสมัยใหม่จึงมองคนเป็นทรัพยากรทีต่้องรักษาและ
หวงแหน ให้มีความสุขในการท างาน รวมทั้งพฒันาให้มีความรู้ความสามารถและดึงศักยภาพที่มีอยู่
ออกมาเพื่อให้องค์กรอยู่รอดและเจริญก้าวหน้า ซึ่งการจะท าให้คนปฏิบัติงานได้ดีที่สุดต้องเริ่มต้ังแต่
วิธีการเพื่อให้ได้คนเก่งเข้ามาปฏิบัติงาน ในขณะเดียวกันก็ต้องให้ความส าคัญกับการรักษาบุคลากร
นั้นๆ ให้อยู่ในองค์กรให้นานที่สุด ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กรจึงถือเป็นสิ่งส าคัญต่อ
ความส าเร็จขององค์กร ซึ่งสามารถเห็นได้อย่างชัดเจนจากการลาออก การเปลี่ยนงาน การขาดงาน
และการปฏิบัติงานของบุคลากร และหากพนักงานในองค์กรมีความผูกพนัที่ดีต่อองค์กรแล้ว ก็จะมี
ความมุ่งมั่น ตั้งใจ ที่จะทุ่มเทท างานอย่างเต็มความสามารถ เพื่อให้องค์กรประสบผลส าเร็จบรรลุ
เป้าหมาย 

ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร คือความรักงาน และความภักดีต่อองค์กรที่ท าให้
พนักงานมุ่งมั่นทุ่มเทสติปญัญาและก าลังความสามารถ เพือ่ปฏิบัติภารกิจขององค์กรให้บรรลุผลโดย
การท าให้พนักงานรู้สึกมีความสุขและความพึงพอใจ ถือเป็นหัวใจส าคัญของความผูกพันของพนักงาน
ต่อองค์กร (“กลวิธีความผูกพันองค์กร ผู้น า-ใส่ใจ-มีส่วนร่วม-สื่อสาร-รางวัล”, 2555, หน้า 1) ทั้งนี้
เพราะคนจะท างานได้ดีก็ต่อเมื่อมีความพึงพอใจ ศรทัธาต่องานและองค์กร จึงจะท าให้มคีวามสุขใน
ท างาน และเมือ่พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรสิ่งที่องค์กรจะได้มากกว่างานก็คือตัวและหัวใจ ความ
ทุ่มเท การอุทศิตนเพ่ือองค์กร ความเป็นส่วนหนึ่งของกันและกันระหว่างชีวิตส่วนตัวกับชีวิตการ
ท างาน ที่ส าคัญก็คือ การน าไปสู่ความเปลี่ยนแปลงที่ดีและต่อเนื่องขององค์กร ส่งผลให้องค์กรเติบโต
และประสบความส าเร็จอย่างยั่งยืน (บัญญัต ิคานูณวัฒน์, 2555, หน้า 1) แต่หากองค์กรไม่สามารถ
ตอบสนองความต้องการของบุคคลได้ ระดับความผูกพันต่อองค์กรก็จะลดลง และเกิดความห่างเหิน
ต่อองค์กร ปฏิบัติงานให้องค์กรด้วยความเฉื่อยชา ขาดความกระตือรือร้น มีการขาดงาน มีการลาออก
จากงานเพ่ิมขึ้น แสดงให้เห็นว่าปัญหาที่ส าคัญอย่างหนึ่งในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ คือการสร้าง
ความผูกพันต่อองค์กรให้เกิดขึ้นกับพนักงานทุกระดับชั้น โดยในการสร้างความผูกพันต่อองค์กรนั้น
แรงจูงใจเป็นแนวทางหน่ึงที่ถูกน ามาใช้เพื่อท าให้พนักงานรู้สึกว่าสามารถใช้ความรู้ความสามารถได้
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อย่างเต็มที่ และรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์กร สามารถก้าวไปยังเป้าหมายที่ต้องการได้ ทาให้
อยากปฏิบัติงานในองค์กรจนเกิดเป็นความผูกพันต่อองค์กรในที่สุด 

ผู้วิจัยได้พิจารณาประเด็นของปัญหาที่ต้องมีการแก้ไขโดยมุ่งเน้นที่ผู้รับบริการหรือลูกคา้
ภายนอก ในประเด็นการศึกษาดังนี้ 

1. ปัญหาด้านคุณสมบัติส่วนบุคคล ซึ่งประกอบด้วย เพศ อายุ การศึกษา อาชีพ และ
รายได้ 
                 จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎี/แนวคิดของ ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2538,หน้า 41) เรื่อง
การแบ่งส่วนตลาดตามตัวแปรลักษณะส่วนบุคคล และ ยบุล เบ็ญจรงคก์ิจ (2542, หน้า 44-52)ได้
กล่าวถึงแนวความคิดด้านประชากรนี้เป็นทฤษฎีที่ใช้หลักการของความเป็นเหตุเป็นผล 

2. ปัญหาด้านลักษณะงาน 
                 จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎี/แนวคิดของสมคิด บางโม(2550, หน้า 116) เรื่องการ
ก าหนดหน้าที่งาน และอ านาจ ธีระวนิช(2553, หน้า 453) ได้อธิบายถึงแนวคิดการพัฒนาแบบจ าลอง
ลักษณะงานของ Richard Hackman & Greg Oldham สามารถน าไปใช้ในการออกแบบงานเพ่ือ
สร้างแรงจูงใจให้กับพนักงาน และHackman  &  Oldham  (อ้างใน สุพานี สฤษฏ์วานิช, 2552, หน้า 
156-157) ได้อธิบายเกี่ยวกับแนวความคิดการปรุงแต่งงาน เชื่อว่ามิติของงาน จะมีผลกระทบต่อ
สภาวะของจิตใจของบุคคลและส่งผลต่อไปยังผลลัพธ์ในเรือ่งผลงานและความพึงพอใจของบุคคล
ผู้ปฏิบัติงาน   

3. ปัญหาด้านปัจจัยปัจจัยแรงจงูใจ 
       จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎี/แนวคิดของทฤษฎีการจูงใจ ERG  ของ Alderferเป็น

ทฤษฎีที่เกี่ยวขอ้งกับความต้องการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย์ แต่ไม่ค านึงถึงขั้นความต้องการว่า  ความ
ต้องการใดเกิดขึ้นก่อนหรือหลัง  และความต้องการหลายๆอย่างอาจเกิดขึ้นพร้อมกันได้ ความต้องการ
ตามทฤษฎี ERG จะมีน้อยกว่าความต้องการตามล าดับขั้นของมาสโลว์  

4. ปัญหาด้านความผูกพันต่อองค์กร 
จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎี/แนวคิดของสุพาน ีสฤษฎ์วาณิช (2549, หน้า 98-99)ได้ให้

ความหมาย ความผูกพันต่อองค์การ มีความหมายถึง องค์การที่จะประสบความส าเร็จ องค์การที่สร้าง
ประโยชน์ให้กับสังคม องค์การที่ให้โอกาสแก่พนักงาน สมาชิกมักจะมีความรู้สึกรักองคก์าร ภาคภูมิใจ
ที่ได้เป็นสมาชิกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ         

ปัญหา จากข้อมูลดังกล่าวข้างต้น ผู้ศึกษาจงึสนใจที่จะหาแนวทางที่จะให้พนักงานในองค์กรมี
ความจงรักภักดีที่จะท างานให้กับองค์กรเป็นระยะเวลานาน ซึ่งจะช่วยลดปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นใน
องค์กร เช่น การลาออก การขาดงาน ดังน้ันการศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับความ
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ผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน จะสามารถให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อบริษัท และหาแนวทางในการ
แก้ไขปัญหาดังกล่าว รวมทั้งเสริมสร้างและเพิ่มพูนความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานมากขึ้นต่อไป 

 
1.2  วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

การศึกษาปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล ปัจจัยด้านลักษณะงาน และปัจจัยแรงจูงใจ ที่มีผลต่อ
ความผูกพันกับองค์กรของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการในเขตลาดพร้าว – จตุจักร มีการก าหนด
วัตถุประสงค์ดังนี ้

1.2.1 เพื่อศึกษาความแตกต่างของลักษณะส่วนบคุคลที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์กรของ
พนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการ 

1.2.2 เพื่อศึกษาปัจจัยด้านลักษณะงาน ที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงาน
เอกชนระดับปฏิบัติการ 

1.2.3 เพื่อหาศึกษาปัจจัยแรงจูงใจทีม่ีผลต่อความผกูพันกับองค์กรของพนักงานเอกชน
ระดับปฏิบัติการ 
 
1.3   ขอบเขตของการวิจัย 
       การก าหนดขอบเขตของการวิจัยนี้จะอธิบายในประเด็นหัวข้อดังนี้ 

1.3.1 ประเภทและรปูแบบวิธีการวิจัย 
งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด 

(Close-ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูล ปัจจัยคุณสมบัตสิ่วนบุคคล ปัจจัยด้าน
ลักษณะงาน และปัจจัยแรงจงูใจ ที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการ
ในเขตลาดพร้าว – จตุจักรเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

1.3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
   ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้จะเป็นพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการในเขตลาดพร้าว – 
จตุจักรโดยจะท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจาก พนักงานเอกชนในเขตลาดพร้าว – จตุจักร 
   ทั้งนีเ้นื่องจากประชากรมีขนาดใหญ่และไม่ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน โดยใช้ตารางการ
ค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% ระดับความคลาด
เคลื่อน +- 5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน และผู้วิจัยจะก าหนดขนาดของกลุ่ม
ตัวอย่างแห่งละ 200 คนจากจ านวนพนักงานระดับปฏิบัติการทั้งหมดที่ท างานอยู่ในเขตลาดพร้าว – 
จตุจักร และจะท าการสุ่มกลุม่ตัวอย่าง ในเดือน กรกฎาคม พ.ศ. 2558 โดยมีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างดังนี้ 

1.3.2.1 วันที ่ 20 – 31 กรกฎาคม พ.ศ. 2558 จ านวน 200 คน 
1.3.2.2 วันที ่  1 – 15  สิงหาคม พ.ศ. 2558 จ านวน 200 คน 
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1.3.3 ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามที่ใช้ในการวิจัย 
  การก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยจะก าหนดตัวแปร 2 ลักษณะดังนี้ 

1.3.3.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบด้วย 
1.3.3.1.1 ข้อมูลปัจจัยคณุสมบัติส่วนบคุคล ประกอบด้วย เพศ  อายุ  ระดับ

การศึกษา  รายได้  ประสบการณ์ท างาน  
1.3.3.1.2 ข้อมูลปัจจัยด้านลักษณะงาน ประกอบด้วย ความเข้าใจในการท างาน 

ความอิสระในการท างาน ความหลากหลายในการท างาน ความท้าทายในการท างาน งานที่ท ามี   
ปฏสิัมพันธ์กับผู้อ่ืน ความคาดหวังที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

1.3.3.1.3 ข้อมูลปัจจัยแรงจูงใจ ประกอบด้วย ด้านความก้าวหน้าความมั่นคงในงาน 
ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏบิัติงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 

1.3.3.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือ ข้อมูลความผูกพันต่อองค์กร 
ประกอบด้วย ความรู้สึก ความต่อเน่ือง บรรทัดฐานทางสังคม 

 
1.4 การก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย 
            จากการก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ซึ่งประกอบด้วย กลุ่มตัวแปรอสิระจ านวน 3 กลุม่คือ         
ปัจจัยคุณสมบตัิส่วนบุคคล ปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยแรงจูงใจ และตัวแปรตาม 1 กลุ่ม คือ ความ
ผูกพันต่อองค์กร 
  ทั้งนี้จะท าการทดสอบในลักษณะตัวแปรเด่ียว (Univariate Analysis) ของตัวแปรอิสระที่มี
ต่อตัวแปรตามเป็นรายตัวแปร โดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวความคิดการวิจัยดังนี้ 
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ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

        ตัวแปรอิสระ       ตัวแปรตาม 
 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ลักษณะส่วนบคุคล 

- เพศ 

- อายุ 

- ระดับการศึกษา 

- รายได้ 

- ประสบการณ์ท างาน 
 

ปัจจัยแรงจูงใจ 

- ด้านความก้าวหน้าความมั่นคงในงาน 

- ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 

-ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

-ด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน 

- ความเข้าใจในการท างาน 

- ความอิสระในการท างาน 

- ความหลากหลายในการท างาน 

- ความท้าทายในการท างาน 

- งานที่ท ามีปฎิสัมพันธ์กับผู้อื่น 

- ความคาดหวังที่จะก้าวหน้าใน
หน้าที่การงาน 

ความผูกพันต่อองค์กร 

- ความรู้สึก 

- ความต่อเนื่อง 

- บรรทัดฐานทางสังคม 
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1.5 สมมุติฐานการวิจัยและวิธีการทางสถิติ 
1.5.1 สมมติฐานการวิจัย  

การศึกษาปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล ปัจจัยด้านลักษณะงาน และปัจจัยแรงจูงใจ ที่มีผลต่อ
ความผูกพันกับองค์กรของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการในเขตลาดพร้าว – จตุจักร มีการก าหนด
สมมติฐานดังน้ี 

1.5.1.1 ความแตกต่างของลักษณะสว่นบุคคลที่ประกอบด้วย เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  
รายได้  ประสบการณ์ท างาน มีผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการที่
แตกต่างกัน 

1.5.1.2 ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ประกอบด้วย ความเข้าใจในการท างาน ความอิสระในการ
ท างาน ความหลากหลายในการท างาน ความท้าทายในการท างาน งานที่ท ามีปฎิสัมพนัธ์กับผู้อื่น 
ความคาดหวังที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การงาน มีผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานเอกชนระดับ
ปฏิบัติการ 

1.5.1.3 ปัจจัยแรงจูงใจที่ประกอบด้วย ด้านความก้าวหน้าความมั่นคงในงาน ด้าน
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการมีผล
ต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการ 

การทดสอบสมมติฐานทั้ง 3 ข้อ จะทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
1.5.2 วิธีการทางสถติิที่ใช้ส าหรับงานวิจัย 

วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัยน้ีสามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท ไดแ้ก ่
1.5.2.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 

(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
1.5.2.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์

สมมติฐานทั้ง 3 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
1.5.2.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิตทิดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณี

การเปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใชส้ถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ(F-test) หรือการ
ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance:One-way ANOVA) เมื่อพบ
ความแตกต่างจะท าการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธี
ของเชฟเฟ ่(Scheffe) 

1.5.2.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิตหิาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธี
วิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

1.5.2.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิตหิาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรดว้ยวิธี
วิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
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1.6 ข้อตกลงเบื้องต้น 
ข้อตกลงเบื้องต้นสาหรับงานวิจัยนี้จะสามารถอธิบายได้ดังนี ้
1.6.1 ผู้บริหารมีการเอาใจใส่และดูแลพนักงานทุกคนอย่างยุติธรรม เพื่อให้พนกังานมี

ก าลังใจในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ 
1.6.2 พนักงานมีการปฏิบัติงานได้ตามแผนที่วางไว้และมีความผกูพันกับองค์กร 
1.6.3 ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานจะขึ้นอยู่กับลักษณะปจัจัยส่วนบุคคล ลักษณะ

งานและแรงจูงใจในการท างาน 
 

1.7 ข้อจ ากัดของงานวิจัย 
ข้อจากัดของงานวิจัยสาหรับงานวิจัยนี้จะสามารถอธิบายได้ดังนี้ 
1.7.1 งานวิจัยน้ีเป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตลาดพร้าว 

– จตุจักรโดยวิธีการแจกแบบสอบถาม (Questionnaire) ไม่รวมการสัมภาษณ์หรือวิธีการอื่นๆ 
1.7.2 งานวิจัยน้ีเป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตลาดพร้าว 

– จตุจักรโดยมีระยะเวลาการเก็บข้อมูลในชว่งเดือนกรกฎาคม-สิงหาคม พ.ศ.2558  
1.7.3 งานวิจัยน้ีเป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตลาดพร้าว 

– จตุจักร โดยจะท าการทดสอบหาความแตกต่างและความสัมพันธ์ของกลุ่มตัวแปร ลักษณะส่วน
บุคคล ด้านลักษณะงาน และปัจจัยแรงจูงใจ ซึ่งเป็นตัวแปรอิสระที่มีผลต่อกลุ่มตัวแปรความผูกพันใน
การปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตลาดพร้าว – จตุจักร 
 
1.8 นิยามศัพท ์

นิยามค าศัพท์ส าหรับงานวิจัยมีดังนี้ 
1.8.1 ลักษณะส่วนบคุคล หมายถึง เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได้ต่อ

เดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
1.8.2 ลักษณะงาน หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการ ต่อองค์กร 
1.8.3 ความเข้าใจในการท างาน หมายถึง ผลในการปฏิบัติทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ 

โดยพิจารณาจากงานที่ก าหนด กระบวนการท างานที่ชัดเจน เห็นการเปลี่ยนแปลง 
1.8.4 ความอิสระในการท างาน หมายถึง การได้รับสิทธิเสรีภาพในการปฏิบัติงานภายใต้

ขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบ เช่น การมีอิสระในการใช้ดลุพินิจในการท างานและมีโอกาสใช้
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค ์

1.8.5 ความหลากหลายในการท างาน หมายถึง ลักษณะงานที่ต้องใช้ความพยายาม ด้าน
หลักการ วิธีการ เทคนิคและทักษะต่างๆ โดยพิจารณาจากงานที่มีเนื้อหาและขอบเขตการปฏิบัติ 
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1.8.6 ความท้าทายในการท างาน หมายถึง งานที่น่าสนใจ งานที่ต้องใช้ความรู้ 
ความสามารถ กระตุ้นให้เกิดความกระตือรือร้นอยู่เสมอ 

1.8.7 การมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน หมายถึง การที่ต้องติดต่อกับเพื่อนร่วมงานภายในองค์กร 
1.8.8 โอกาสก้าวหน้าในงาน หมายถึง โอกาสในการเลื่อนฐานะทางต าแหน่งให้สูงขึ้น โดย

พิจารณาจากโอกาสในการเลือ่นขั้น เลื่อนต าแหน่ง การได้พัฒนาความรู้และความมั่นใจในอนาคต 
1.8.9 แรงจูงใจ (Motivation) หมายถึง กระบวนการที่บุคคลถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้าโดยจงใจ

ให้กระท าหรือดิ้นรนเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์บางอย่างที่ตนเองต้องการ ซึ่งจะเห็นได้จากพฤติกรรมที่
เกิดจากการจูงใจเป็นพฤติกรรมที่ไม่ใช่เป็นเพียงการตอบสนองสิ่งเร้าปกติธรรมดาเท่านั้น แต่จะเป็นใน
ลักษณะของการตอบสนอง แต่การตอบสนองสิ่งเร้าจัดว่าเป็นพฤติกรรมที่เกิดจากการจูงใจ เช่น 
พนักงานมีความตั้งใจในการปฏิบัติงาน เพื่อหวังว่าจะได้รับการเลื่อนต าแหน่งหรือได้รับความดี
ความชอบจากผู้บริหาร 

1.8.10 ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานที่มีต่อความ
มั่นคงในอาชีพการท างาน ความแน่นอน และความก้าวหน้าของต าแหน่งงานในองค์กร 

1.8.11 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง ความสัมพันธ์ที่ดีในการท างานร่วมกัน
ช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกนั มีความรัก ความสามัคคี มคีวามเห็นอกเห็นใจซึ่งกันและกัน มีการ
พบปะสังสรรค์ทั้งในด้านส่วนตัวและในด้านการงาน ต้องพ่ึงพาอาศัยกัน มีทั้งความสุขและความทุกข์ 

1.8.12 ผลตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง เงินเดือนหรือค่าจ้าง ค่าล่วงเวลา โบนัส เป็น
เงินพิเศษส าหรับต าแหน่งหน้าที่ในการปฏิบัติงานที่เหมาะสมกับงานที่ได้รับมอบหมาย หรือ
ผลประโยชน์ต่างๆที่องค์การมีนโยบายจัดไว้ให้ เช่น มีค่าอาหารกลางวัน มีรถรับส่งพนักงาน ชุด
เครื่องแบบพนักงาน มีประกันสังคม ค่ารักษาพยาบาล มีกองทุนเงินทดแทน เป็นต้น 

1.8.13 ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง การที่พนักงานมีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับ
องค์กรมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของความส าเร็จขององค์กร 

 
1.9 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับส าหรับงานวิจัยนี้อธิบายได้ดังนี้ 
1.9.1 ผลการวิจัยนี้คาดว่าสามารถน าไปใช้วางแผนงาน และพนักงานให้ปฏิบัติงานได้อย่าง

มีคุณภาพมากยิ่งขึ้น 
1.9.2 ผลการวิจัยนี้คาดว่าจะเป็นแนวทางในการพัฒนาให้พนักงานมีความผูกพันกับองค์กร

มากยิ่งขึ้น เพื่อจะท าให้บริษัทประสบความส าเร็จในการด าเนินธุรกิจ 
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1.9.3 ผลการวิจัยนี้คาดว่าจะเป็นแนวทางส าหรับการเป็นตัวอย่างในการพัฒนาในแง่มุม
อื่นๆ นอกเหนอืจากการศึกษาด้านลักษณะส่วนบุคคล ลักษณะงาน แรงจูงใจ และความผูกพันของ
พนักงานระดับปฏิบัติงานต่อองค์กร 



 

 

บทที่ 2 
วรรณกรรมปริทัศน ์

 
งานวิจัยเรื่องปัจจัยคุณสมบัตสิ่วนบุคคล ปัจจัยด้านลักษณะงาน และปัจจัยแรงแรงจูงใจที่มี

ผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการในเขตลาดพร้าว – จตุจักร 
2.1. ตัวแปรอิสระแบ่งเป็น 3 ตัวแปร ได้แก ่

2.1.1 แนวคิดและทฤษฎลีักษณะส่วนบุคคล 
2.1.2 แนวคิดและทฤษฎีกับปัจจัยด้านลักษณะงาน 
2.1.3 แนวคิดและทฤษฎีกับปัจจัยแรงจูงใจ 

2.2. ตัวแปรตามแบ่งเป็น 1 ตัวแปร ได้แก ่
2.2.1 แนวคิดและทฤษฎีกับความผูกพันต่อองค์กร 

2.3. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง จ านวน 8  เรื่อง ไดแ้ก ่
2.3.1 เรื่องความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท A  
2.3.2 เรื่องปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท ไดกิ้น อินดัสทรสี์    

ประเทศไทย (จ ากัด) 
2.3.3 เรื่องการศึกษาปัจจัยทีม่ีอิทธิพลต่อการสร้างความผูกพันธ์ของพนักงาน:                                 

ศึกษาเฉพาะกรณี บริษัท เบสท์ เพอฟอร์แมนซ์ เอ็นจิเนียริ่ง จ ากัด 
2.3.4 เรื่องปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์การ : กรณีศึกษา ลูกจ้างช่ัวคราวส านักงานปลัด   

กระทรวงมหาดไทยในส่วนกลาง 
2.3.5  เรื่องการศึกษาความผกูพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัทร่วมเจรญิพัฒนา จ ากดั 
2.3.6 เรื่องบรรยากาศองค์กรที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานและผลการด าเนินงาน

ขององค์กร: กรณีศึกษาบริษทัผลิตถุงมือกอล์ฟ 
2.3.7 เรื่องปัจจัยที่มีความสมัพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร กรณีศึกษา คณะ

วิทยาศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
2.3.8 เรื่องการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ศึกษาเฉพาะกรณีบริษัทสามมิตรมอเตอร์ส

แมนูแฟคเจอรงิ จ ากัด (มหาชน) 
 

2.1. ตัวแปรอสิระแบ่งเป็น 3 ตัวแปร ได้แก่ 
2.1.1 แนวคิดและทฤษฎลีักษณะส่วนบุคคล 
ศิริวรรณ เสรีรตัน์ (2538,หน้า 41) กล่าวว่า การแบ่งส่วนตลาดตามตัวแปรลักษณะส่วน

บุคคลประกอบด้วย เพศ สถานภาพ อายุ ครอบครัว จ านวนสมาชิกในครอบครัว ระดับการศึกษา 
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อาชีพ และรายได้ต่อเดือน ลักษณะปัจจัยสว่นบุคคลเป็นลกัษณะที่ส าคญั และสถิติที่วัดได้ของ
ประชากรและช่วยในการก าหนดตลาดเป้าหมาย ในขณะที่ลักษณะด้านจิตวิทยาและสังคม วัฒนธรรม
ช่วยอธิบายถึงความคิดและความรู้สึกของกลุ่มเป้าหมายนั้น ข้อมูลด้านประชากรจะสามารถเข้าถึงและ
มีประสิทธิผลตอ่การก าหนดตลาดเป้าหมายคนที่มีลักษณะประชากรศาสตร์ต่างกันจะมีลักษณะทาง
จิตวิทยาต่างกัน โดยวิเคราะห์จากปัจจัย ดังนี้ 

1. เพศ ความแตกต่างทางเพศ ท าให้บุคคลมีพฤติกรรมของการติดต่อสื่อสารต่างกัน คือ เพศ
หญิงมีแนวโน้ม มีความต้องการที่จะส่งและรบัข่าวสารมากกว่าเพศชาย ในขณะที่เพศชายไม่ได้มีความ
ต้องการที่จะส่งและรับข่าวสารเพียงอย่างเดียวเท่านั้น แต่มีความต้องการที่จะสร้างความสัมพันธ์อันดี
ให้เกิดขึ้นจากการรับและส่งข่าวสารนั้นด้วย นอกจากนี้เพศหญิงและเพศชายมีความแตกต่างกันอย่าง
มากในเรื่องความคิด ค่านิยมและทัศนคตทิัง้นี้เพราะวัฒนธรรมและสังคม ก าหนดบทบาทและ
กิจกรรมของคนสองเพศไว้ต่างกัน 

2. อายุ เป็นปัจจัยที่ท าให้คนมีความแตกต่างกันในเรื่องของความคิดและพฤติกรรม คนที่อายุ
น้อยมักจะมีความคิดเสรีนิยม ยึดถืออุดมการณ์และมองโลกในแง่ดีมากกว่าคนที่อายุมาก ในขณะทีค่น
อายุมากมักจะมีความคิดที่อนุรักษ์นิยม ยึดถือการปฏิบัติระมัดระวัง มองโลกในแง่ร้ายกว่าคนที่มีอายุ
น้อย เนื่องมาจากผ่านประสบการณ์ชีวิตที่แตกต่างกัน ลักษณะการใช้สื่อมวลชนก็ต่างกันคนที่มีอายุ
มากมักจะใช้สือ่เพ่ือแสวงหาข่าวสารหนัก ๆ มากกว่าความบันเทิง 

3. การศึกษา เป็นปัจจัยที่ท าให้คนมีความคดิ ค่านิยม ทัศนคติและพฤติกรรมแตกต่างกันคนที่
มีการศึกษาสูงจะได้เปรียบอย่างมากในการเป็นผู้รับสารทีด่ีเพราะเป็นผู้มีความกว้างขวางและเข้าใจ
สารได้ดีแต่จะเป็นคนที่ไม่เชื่ออะไรง่ายๆ ถ้าไม่มีหลักฐานหรือเหตุผลเพียงพอ ในขณะที่คนมีการศึกษา
ต่างมักจะใช้สื่อประเภทวิทยุ โทรทัศน์และภาพยนตร์ หากผู้มีการศึกษาสูงมีเวลาว่างพอก็จะใช้สื่อ
สิ่งพิมพ์วิทยุ โทรทัศน์และภาพยนตร์แต่หากมีเวลาจ ากัดก็มักจะแสวงหาข่าวสารจากสื่อสิ่งพิมพ์
มากกว่าประเภทอื่น 

4. สถานะทางสังคมและเศรษฐกิจ หมายถงึ อาชีพ รายได้และสถานภาพทางสังคมของบุคคล
มีอิทธิพลอย่างส าคัญต่อปฏิกิริยาของผู้รับสารที่มีต่อผู้ส่งสารเพราะแต่ละคนมีวัฒนธรรมประสบการณ์
ทัศนคติค่านิยมและเป้าหมายที่ต่างกัน ปัจจัยบางอย่างที่เกี่ยวข้องกับตัวผู้รับสารแต่ละคนเช่นปัจจัย
ทางจิตวิทยาและสังคมที่จะมอีิทธิพลต่อการรับข่าวสาร 

ศิริวรรณ เสรีรตัน์ (2546) กล่าวว่า การศึกษา เป็นปัจจัยที่ท าให้คนมีความคิดค่านิยม 
ทัศนคติและพฤติกรรมแตกตา่งกัน คนที่มีการศึกษาสูงจะได้เปรียบอย่างมากในการเป็นผู้รับสารที่ดี 
แต่จะเป็นคนที่ไม่เชื่ออะไรง่ายๆ ถ้าไมม่ีหลักฐานหรือเหตุผลเพียงพอ 

ประชากรศาสตร์ (Demography) หมายถึง วิชาที่ศึกษาเกี่ยวกับประชากร ทั้งนี้เพราะค าว่า 
“Demo” หมายถึง “People” ซึ่งแปลว่า “ประชาชน” หรือ “ประชากร” ส่วนค าว่า “Graphy” 
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หมายถึง “Writing Up” หรอื “Description” ซึ่งแปลว่า “ลักษณะ” ดังนั้นเมื่อแยกพิจารณาจาก
รากศัพท์ค าว่า “Demography” น่าจะมีความหมายตามที่กล่าวข้างต้นคือวิชาที่เกี่ยวกับประชากร
นั้นเอง (ชยัวัฒน์ ปัญจพงษ์ และณรงค์ เทียนส่ง, 2521, หน้า 2)  

ยุบล เบ็ญจรงค์กิจ (2542, หน้า 44-52)ได้กล่าวถึงแนวความคิดด้านประชากรนี้เป็นทฤษฎีที่
ใช้หลักการของความเป็นเหตุเป็นผลกล่าวคอื พฤติกรรมพฤติกรรมต่าง ๆ ของมนุษย์เกดิขึ้นตามแรง
บังคับจากภายนอกมากระตุ้นเป็นความเช่ือที่ว่าคนที่มีคุณสมบัติทางประชากรที่แตกต่างกัน จะมี
พฤติกรรมที่แตกต่างกันไปด้วย ซึ่งแนวความคิดนี้ตรงกับ ทฤษฎีกลุ่มสังคม  (Social Categories 
Theory) ของ Defleur & Bcll-Rokeaoh (1996) ที่อธิบายว่าพฤติกรรมของบุคคลเกี่ยวข้องกับ
ลักษณะต่าง ๆ ของบุคคลหรอืลักษณะทางประชากรซึ่งลักษณะเหล่านี้สามารถอธิบายเป็นกลุ่มๆได ้
คือบุคคลที่มีพฤติกรรมคล้ายคลึงกันมักจะอยู่ในกลุ่มเดียวกัน ดังน้ัน บุคคลที่อยู่ในล าดับชั้นทางสังคม
เดียวกันจะเลือกรับและตอบสนองเนื้อหาข่าวสารในแบบเดียวกันและทฤษฎีความแตกต่างระหว่าง
บุคคล (Individual Differences Theory) ซึ่งทฤษฎีนี้ได้รับการพัฒนาจากแนวความคิดเรื่องสิ่งเร้า
และการตอบสนอง (Stimulus-Response) หรือทฤษฎี เอส-อาร ์ (S-R Theory) ในสมัยก่อนและได้ 
น ามาประยุกต์ ใช้อธิบายเกี่ยวกับการสื่อสารว่าผู้รับสารทีม่ีคุณลักษณะที่แตกต่างกันจะมีความสนใจ
ต่อข่าวสารที่แตกต่างกัน 
 

2.1.2 แนวคิดและทฤษฎีกับปัจจัยด้านลักษณะงาน 
สมคิด บางโม(2550, หน้า 116) การก าหนดหน้าที่งาน หมายถึง กิจกรรมหรือภารกิจหน้าที่

งานที่ต้องปฏิบัติเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 
 อ านาจ ธีระวนิช(2553, หน้า 453) ได้อธิบายถึงแนวคิดการพัฒนาแบบจ าลองลักษณะงาน
ของ Richard Hackman และ Greg Oldham สามารถน าไปใช้ในการออกแบบงานเพื่อสร้าง
แรงจูงใจให้กับพนักงานได้เป็นอย่างดี ซึ่งเกี่ยวข้องกับองค์ประกอบส าคัญ 3 ประการ คือ ลักษณะงาน
หลัก สภาพทางจิตวิทยาที่ส าคัญ และผลที่คาดว่าจะได้รับลักษณะงาน(Core Job Characteristics) 
จะท าให้พนักงานมีแรงจูงใจในการท างาน และน าไปสู่ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นจากงาน ประกอบไปด้วย
องค์ประกอบ 5 ประการ ไดแ้ก่ ความหลากหลายของทักษะความมีอัตลักษณ์ของภาระงาน 
ความส าคัญของภาระงาน ความเป็นอิสระ และผลป้อนกลบัของงานดังนั้น ลักษณะงาน 5 ประการนี้ 
มีผลกระทบต่อแรงจูงใจ ความพอใจในงาน และมผีลท าให้การปฏิบัติงานของบุคลากรสูงขึ้น เพราะ
ลักษณะนี้มีผลต่อสภาพจิตวิทยาที่ส าคัญ 3 ประการด้วยกัน ได้แก่ ประสบการณ์ที่มีคุณค่าที่ได้รับจาก
ตัวงาน ประสบการณ์ที่มีคุณค่าที่ได้รับจากความรับผิดชอบในงาน และความรู้ผลลัพธข์องงาน  
 ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2551, หน้า 78) อธิบายว่าปัจจุบันบุคลากรมีความรู้เพิ่มขึ้น มี
ทัศนคติ และความต้องการในการท างาน ตลอดจนการใช้ชีวิตที่ต่างจากอดีต สังคมมีความซับซ้อน
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เกี่ยวข้องกันมากขึ้นพนักงานรุ่นใหม่ที่มีความรู้ ทักษะ ความสามรถมากขึน้พร้อมที่จะรบัผิดชอบมาก
ขึ้น และมักต่อต้านการปฏิบัติงานที่คอยรับค าสั่งเพียงอย่างเดียว แต่บุคคลจะต้องการอ านาจในการ
ตัดสินใจ ความพอใจ และความภาคภูมิใจในงาน เพื่อที่จะปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความรู้ความสามารถ 
 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2534, หน้า 130 - 131)อธิบายว่าลักษณะของงานประกอบด้วย 
การที่ผู้ปฏิบัติงานรับทราบว่างานที่ท ามีความท้าทาย มีลักษณะสร้างสรรคง์านมีความน่าสนใจ มี
โอกาสที่จะได้เรียนรูก้ารได้รับผิดชอบงานที่ท าสามารถควบคุมการท างาน และงานนั้นมีโอกาสที่จะ
ท างานให้เสร็จจะท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ลักษณะงานมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมและทัศนคติในการท างาน โดยลักษณะงานที่เป็นสิ่งจูงใจจะมผีลให้พนักงานมีอารมณ์และ
ความรู้สึกไปในทางบวกท าให้พนักงานปฏิบัติงานได้อย่างดี ในทางกลับกันถ้าหากว่าลักษณะงานไม่
เป็นสิ่งจูงใจพนักงานจะรู้สึกไม่ชอบงานไม่พอใจในงานถ้าต้องทนท างานในลักษณะนี้เปน็เวลานาน
พนักงานจะรู้สึกเบื่อหน่าย 
 สรุปได้ว่าคุณลักษณะงานคือ การสร้างความรับรู้ การระบุคณุค่าในงานที่ท าให้สามารถสนอง
ความต้องการบรรลุผลการปฏิบัติงานเป็นการตอบสนองความต้องการระดับหนึ่งของบุคคลอันจะ
ก่อให้เกิดประสิทธิผลในการท างาน และคณุประโยชน์ต่อองค์การ 

Hackman & Oldham (อ้างใน สุพานี สฤษฏ์วานิช, 2552, หน้า 156-157) ได้อธิบาย
เกี่ยวกับแนวความคิดการปรุงแต่งงาน เชื่อว่ามิติของงาน จะมีผลกระทบต่อสภาวะของจิตใจของ
บุคคลและส่งผลต่อไปยังผลลพัธ์ในเรื่องผลงานและความพึงพอใจของบุคคลผู้ปฏิบัติงาน ทฤษฎี
คุณลักษณะงานนั้นอยู่บนพื้นฐานของทฤษฎีแรงจูงใจ คุณลักษณะของงานนั้นน าไปสู่สภาวะทางจิต 
วิทยา เช่น ความเช่ือ ทัศนคติ ซึ่งเกิดขึ้นจากประสบการณ์ น าพาไปสู่การจูงใจในการท างาน ผลการ
ปฏิบัติงานที่ดี และความพึงพอใจในการท างาน โดยคุณลักษณะของงานที่ส าคัญจะมีอยู่ 5 ปัจจัย คือ 

1.  ความหลากหลายของทักษะ (Skill  Variety) คือ ในการท างานนั้นผู้ท าได้ใช้ความรู้ หรือ
ทักษะที่หลากหลายในการท างานมากน้อยแค่ไหนซึ่งงานยิ่งท้าทายมากเท่าไรก็ยิ่งเพิ่มคุณค่ามาก
เท่านั้นในทางกลับกันคืองานที่ไม่ต้องใช้ทักษะมากนัก หรอืเป็นงานเดิมๆ จะเป็นงานที่ไม่ต้องใช้ทักษะ
และอาจเป็นงานที่ซ้ าซากและไม่ก่อเกิดคุณค่าเพิ่ม 

2.  ความเก่ียวเนื่องกนัของงาน หรือมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน (Task  Identity) คือได้
ท างานนั้นเป็นชิ้นเป็นอันแค่ไหน ได้ท าจนจบกระบวนงาน หรือได้ท าเพียงบางส่วน บางจุดของงาน
เท่านั้น ซึ่งในงานตามสายการผลิตมักพบว่าพนักงานจะท างานเป็นบางส่วนของงาน 

3.  ความส าคญัของงาน (Task Significant) คืองานนั้นๆ มีความส าคัญ และมีคุณค่าแค่
ไหนความส าคัญนั้นอาจเป็นความส าคัญ และมีคุณค่าต่อบุคคลที่เกี่ยวขอ้ง หรือต่อองค์การ หรือมีค่า
ต่อชีวิต และทรัพย์สิน หรือต่อสังคมเพียงไร และอาจส่งผลกระทบต่อบุคคลอื่นอย่างมาก เช่น งานขับ
รถโดยสารสาธารณะ ซึ่งต้องรับผิดชอบชีวิตของผู้โดยสาร 
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4.  ความเป็นอสิระ (Autonomy) คือผู้ปฏิบัติมีอิสระในงานที่ตนเองรับผิดชอบแค่ไหนโดย
ได้ใช้ความคิด ได้ตัดสินใจด้วยตนเอง สามารถจัดตารางงานของตนเอง หรือในทางกลับกันอาจจะเป็น
งานที่ต้องท าตามคู่มือ หรือตามค าสั่งเท่านั้น 

5.  ผลสะท้อนของงาน (Feedback) คือผู้ปฏิบัตงิานได้ข้อมูลย้อนกลับเกีย่วกับผลงาน
ตนเองหรือไม่เพราะการได้รับข้อมูลย้อนกลับจะท าให้ไดท้ราบว่า ผลงานที่เกิดขึ้นนั้นเป็นอย่างไร มีผล
ต่อผู้เกี่ยวข้องอย่างไร และงานนั้นประสบความส าเร็จหรอืไม่ต้องมีการแก้ไขปรับปรุงอย่างไร เพื่อจะ
ได้พัฒนาให้ดียิ่งขึ้นต่อไปเรื่อยๆ 

ปัจจัยของงานทั้ง 5 ประการนี้มีผลต่อสภาวะทางจิตใจที่ส าคัญ และท าให้เกิดแรงจูงใจในการ
ท างาน ได้ผลงานที่มีคุณภาพ สร้างความพึงพอใจ และลดปัญหาจากการขาดงานหรือลาออกจากงาน 
ซึ่งสภาวะทางจิตใจนั้นมีด้วยกัน 3 ประการคือ 

1. ความรู้สึกว่างานนั้นมีความหมาย มีความพิเศษ บุคคลจะรบัรู้ว่างานที่ได้ปฏิบัติไปนั้น
เป็นสิ่งที่มีคุณค่ามีความส าคญัตามแต่ละทศันคติของบุคคล 

2. ความรู้สึกว่าได้รับผิดชอบในผลลัพธ์จากงานของตนเอง บุคคลจะเช่ือมั่นว่าตนสามารถ
ใช้ความสามารถเพื่อสร้างผลลัพธ์ที่เป็นผลงานจากความพยายามของตน 

3. การได้รับทราบผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น ผลสะท้อนกลับจากงานจะท าให้ทราบผลลัพธ์จากงาน
นั้นๆจึงท าให้ตนเองทราบความคิดเห็นในผลงานจากผู้เกี่ยวข้อง บุคคลจะต้องสามารถประเมินระดับ
ผลงานของตนเองว่าอยู่ในระดับที่น่าพอใจหรือไม่ และจะเกิดความสุขเมื่อได้รับทราบว่าผลของงานที่
ตนท าได้รับการยอมรับยกย่องจากผู้เกีย่วข้องหรือถ้าผลลัพธ์ของงานไม่น่าพอใจในสายตาผู้อื่นก็ต้อง
น้อมรับผลที่เกดิเพ่ือน าไปปรับปรุงพัฒนาให้ดีขึ้น เมื่อบุคคลได้รับผลจากสภาวะทางจิตใจแล้วจะ
เกิดผลต่อบุคคลและการท างานโดย 
 1.  บุคคลนั้นจะเกิดแรงจูงใจภายในระดับที่สูงขึ้นจากการท างาน 
 2.  งานที่ท ามคีุณภาพมีประสิทธภิาพเพ่ิมขึ้น 

3.  เกิดความพงึพอใจในงานที่ท า 
4.  จากผลที่เกิดจากสภาวะจิตใจข้างต้นจะส่งผลให้พนักงานมีการหยุดงาน และอัตราการ

ลาออกต่ าลง 
 การน าทฤษฎีว่าด้วยคุณลักษณะงานไปใช้ให้เกิดประโยชน์ และสร้างผลลัพธ์ที่จะเกิดขึ้น
ในทางที่ได้กล่าวไว้ จะต้องมีปัจจัยด้านต่าง ๆ ที่ส่งเสรมิกนัอยู่ ทั้งนี้จะต้องเกิดจากแรงจูงใจภายในของ
บุคคลที่ต้องการจะพัฒนาตนเอง ต้องการที่จะประสบความส าเร็จในชีวิต เพราะสิ่งเหล่านี้จะเป็น 
เสมือนการเสริมแรงด้านบวกให้กับการมุ่งมัน่ท างานซึ่งบุคคลจ าพวกนี้จะได้รับผลที่ชัดเจนตามทฤษฏี 
รวมถึงปัจจัยที่สร้างความพึงพอใจในการท างาน เช่น ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน ปัจจัยพ้ืนฐานใน
การใช้ชีวิต และความมั่นคงในอาชีพ ปัจจัยเหล่าน้ีจะส่งผลเช่นเดียวกับแรงจูงใจภายในของบุคคลนั้น 
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 สรุปได้ว่างานมีความสัมพันธเ์กี่ยวกับบุคคลผู้ท างานอย่างใกล้ชิด มนุษย์ตอ้งท างานเพื่อ
เลี้ยงชีพ งานจึงเป็นสิ่งที่จูงใจบุคคลได้ ถ้างานที่ต้องท ามีความน่าเบื่อหน่าย ย่อมไม่สร้างแรงจูงใจ
ให้กับบุคคลการก าหนดคุณลักษณะงานให้สามารถจูงใจบุคลากรให้มีความมุ่งมั่นมีใจจดจ่ออยู่กับงาน
ที่ท า และมีความสุขในการท างานนั้น จ าเป็นต้องสร้างคุณค่าให้กับงาน ต้องปลูกฝังให้บุคลากรเกิด
ทัศนคติที่ดีต่องาน และรู้สึกวา่งานนั้นมีความส าคัญ แล้วผลลัพธ์ของงานนั้นก็ขึ้นอยู่กับการเอาใจใส่
งาน การเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับงานที่ท า แต่การจะสร้างทัศนคติที่ดีต่องานของบุคลากรนั้นต้องเกิด
จากจิตส านึกรวมกับแรงกระตุ้นภายในจิตใจของบุคลากรที่ต้องการพัฒนาคุณภาพของงานและเกิด
ความรักในงานนั้น ด้วยบริบทของแรงจูงใจจึงสามารถกลา่วได้ว่าคุณลักษณะงานที่เป็นที่พึงพอใจของ
พนักงานนั้น จะก่อให้เกิดแรงจูงใจที่ต้องการพัฒนาตนเอง ต้องการความยอมรับนับถือ ต้องการ
ประสบความส าเร็จ 

2.1.3 แนวคิดและทฤษฎีกับปัจจัยแรงจูงใจ 
แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานครอบคลุม ความหมายการจูงใจ ปัจจัยที ่

ส่งผลต่อพฤติกรรมของมนุษยก์ารเช่ือมโยงปัจจัยที่ส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมของมนุษย์และ 
มูลเหตุจูงใจในการท างาน  

ความหมายการจูงใจ การจูงใจมนุษย์เป็นปรากฏการณ์ที่สลับซับซ้อน ดังนั้นจึงไม่อาจจะหา
ค าจ า กัดความที่เป็น สูตรส าเร็จตายตัวง่าย ๆ ได้นอกจากนั้นผลของการจูงใจก็ยังยากแก่การวัด อาทิ
เมื่อบุคคลมีความพึงพอใจสูงนั้น มิได้หมายความว่า ระดับขวัญ หรือการจูงใจจะต้องสูงตามไปด้วย
เสมอ อย่างไรก ็ตามส าหรับศัพท์ของการจูงใจ (Motivation) นั้น เป็นค า ที่มาจากภาษาละตินว่า 
Movere อันหมายถึง การเคลื่อนไหว ซึ่งเป็นเรื่องราวของความรู้สึกซึ่งไม่หยุดนิ่งอันยังเป็นผลให้เกิด
พฤติกรรม หรอืการกระท า (สร้อยตระกูล ติวยานนท์ อรรถมานะ, 2542, หน้า 83) บุคคลแต่ละคนมี
ความแตกต่างกัน ในการแสดงออก ซึ่งพฤติกรรมการปฏิบัติงานในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย ภายใต้
สถานการณ์เดียวกัน มิใช ่เป็นเพราะมีความรู้ความสามารถมีสติปัญญาตลอดจนประสบการณ์ที่
แตกต่างกันเท่านั้น แต่ปัจจัยที่ส าคัญยิ่งกว่าอีกประการหนึง่คือการทีบุ่คคลได้รับการจูงใจในการ
ปฏิบัตงิานที่แตกต่าง เป็นเหตุให้ แต่ละคนเต็มใจที่จะใช้พลังความสามารถในการปฏิบัติมากน้อย
แตกต่างกันไปด้วยการจูงใจจึงเป็นสิ่งส าคัญยิ่งที่จ าเป็นต้องศึกษาในหลาย ๆ ประเด็น เพื่อให้ได้ข้อ 
สรุปที่ชดัเจนว่าบุคคลแต่ละบุคคลแสดงพฤติกรรมแตกต่างกัน เพราะอะไรถ้าหากสามารถจะบอก
สาเหตุพฤติกรรมของแต่ละคนไดก้็คงจะท าให้การด าเนินชีวิตของเราง่ายขึ้น เพราะการเข้าใจสาเหตุ
พฤติกรรมจะช่วยให้คนเรามีความ เข้าใจซึ่งกนัและกัน และใหอ้ภัยกันไดง้่ายขึ้น แต่ในชวีิตจริงแม้แต่
บุคคล 2 คน รู้จักกันเป็นอย่างดีมี ความสัมพันธ์ใกล้ชิดกันเป็นต้นว่า บิดา มารดาและบุตร สามีภรรยา 
ญาติพี่น้อง เพื่อนสนิท ก็ยากที่ จะบอกสาเหตุของพฤติกรรมของคนที่เรารักและสนิทได้ถูกต้องทุกครั้ง 
เพราะสาเหตุของ พฤติกรรมเป็นที่สังเกตไม่ได้และบางครั้งผูแ้สดงพฤติกรรมเองก็อาจจะบอกไม่ได้ว่า
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ท าไมตนเองจึงแสดงพฤติกรรมเช่นนั้น นักจติวิทยาได้พยายามอธิบายสาเหตุของพฤตกิรรมจึงพยายาม
สร้างทฤษฎขีึน้ โดยใชค้วามคิดรวบยอดสมมติฐานที่เรียกวา่ การจูงใจ ซึ่งหมายถึงองค์ประกอบที่
กระตุน้ให้เกิดพฤติกรรมที่มีจุดหมาย แต่เนื่องจากเราไม่สามารถสังเกตแรงจูงใจได้โดยตรง จึงต้อง
อธิบาย พฤติกรรมที่สังเกตได้เป็นสิ่งอ้างอิง (สุรางค์ โควต้ระกูล,2541, หน้า 153)  
ทฤษฎีการจูงใจ ERG  ของ Alderfer 

เป็นทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับความต้องการขั้นพื้นฐานของมนุษย ์แต่ไม่ค านึงถงึขั้นความต้องการ
ว่า  ความต้องการใดเกิดขึ้นก่อนหรือหลัง  และความต้องการหลายๆอยา่งอาจเกิดขึ้นพร้อมกัน
ได ้ความต้องการตามทฤษฎี ERG จะมีน้อยกว่าความต้องการตามล าดับขั้นของมาสโลว์ โดยแบ่ง
ออกเป็น 3 ประการ ดังนี ้

1. ความต้องการเพื่อความอยู่รอด  (Existence Needs (E))  เป็นความต้องการพื้นฐาน
ของร่างกายเพื่อให้มนุษย์ด ารงชีวิตอยู่ได้   เช่น ความต้องการอาหาร  เครื่องนุ่งห่ม  ที่อยู่อาศัย  ยา
รักษาโรค เป็นต้น 

เป็นความต้องการในระดับต่ าสุดและมีลักษณะเป็นรูปธรรมสูงสุด   ประกอบด้วยความ
ต้องการทางร่างกายบวกด้วยความต้องการความปลอดภัยและความมั่นคงตามทฤษฎีของมาส
โลว ์ผู้บริหารสามารถตอบสนองความต้องการในด้านนี้ได้ด้วยการจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นธรรม มี
สวัสดิการที่ดี  มีเงินโบนัส  รวมถึงท าให้ผู้ใตบ้ังคับบัญชารู้สึกมั่นคงปลอดภัยจากการท างานได้รับ
ความยุติธรรม มีการท าสัญญาว่าจ้างการท างาน เป็นต้น 

2. ความต้องการมีสัมพันธ์ภาพ (Relatedness Needs (R))   เป็นความต้องการที่จะให้
และได้รับไมตรีจิตจากบุคคลที่แวดล้อม เปน็ความต้องการที่มีลักษณะเป็นรูปธรรมน้อยลง 
ประกอบด้วยความต้องการความผูกพันหรือการยอมรับ (ความต้องการทางสังคม) ตามทฤษฎีของมาส
โลว ์ผู้บริหารควรส่งเสริมให้บคุลากรในองคก์ารมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ตลอดจนสร้างความสัมพันธ์
ที่ดีต่อบุคคลภายนอกด้วย เช่น การจัดกจิกรรมที่ท าให้เกดิความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม เป็น
ต้น 

3. ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth Needs (G))   เป็นความต้องการในระดับ
สูงสุดของบุคคลซึ่งมีความเปน็รูปธรรมต่ าสุดประกอบด้วยความต้องการการยกย่องบวกด้วยความ
ต้องการประสบความส าเร็จในชีวิตตามทฤษฎีของมาสโลว ์ผู้บริหารควรสนับสนุนให้พนักงานพัฒนา
ตนเองให้เจริญก้าวหน้าด้วยการพิจารณาเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง หรือมอบหมายให้รับผิดชอบต่องาน
กว้างขึ้น โดยมีหน้าที่การงานสูงขึ้น อันเป็นโอกาสที่พนักงานจะก้าวไปสู่ความส าเร็จ 
ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของแมคคลีแลนด์ ( McClelland) 

ทฤษฎีนี้เน้นอธิบายการจูงใจของบุคคลที่กระท าการเพื่อให้ได้มาซึ่งความต้องการความส าเร็จ
มิได้หวังรางวัลตอบแทนจากการกระท าของเขา ซึ่งความต้องการความส าเร็จนี้ในแง่ของการท างาน
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หมายถึงความต้องการที่จะท างานให้ดีที่สุดและท าให้ส าเรจ็ผลตามที่ตั้งใจไว ้เมื่อตนท าอะไรส าเร็จได้ก็
จะเป็นแรงกระตุ้นให้ท างานอื่นส าเร็จต่อไป หากองค์การใดที่มีพนักงานทีแ่รงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์จ านวน
มากก็จะเจริญรุ่งเรืองและเติบโตเร็ว 

ในช่วงปีค.ศ. 1940 นักจิตวิทยาชื่อ David I. McClelland   ได้ท าการทดลองโดยใช้
แบบทดสอบการรับรู้ของบุคคล (Thematic Apperception Test (TAT)) เพื่อวัดความต้องการของ
มนุษย์ โดยแบบทดสอบTAT เป็นเทคนิคการน าเสนอภาพต่างๆ แล้วให้บคุคลเขียนเรื่องราวเกี่ยวกับ
สิ่งที่เขาเห็น จากการศึกษาวิจัยของแมคคลแีลนด์ได้สรุปคณุลักษณะของคนที่มีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ์สูงมี
ความต้องการ 3 ประการที่ได้จากแบบทดสอบTAT ซึ่งเขาเช่ือว่าเป็นสิ่งส าคัญในการที่จะเข้าใจถึง
พฤติกรรมของบุคคลได้ดังนี ้

1.  ความต้องการความส าเร็จ (Need for Achievement (nAch) เป็นความต้องการที่
จะท าสิ่งต่างๆให้เต็มที่และดีทีสุ่ดเพื่อความส าเร็จ จากการวิจัยของ McClelland พบว่า บุคคลที่
ต้องการความส าเร็จ (nAch) สูง  จะมีลักษณะชอบการแข่งขัน  ชอบงานที่ท้าทาย  และต้องการได้รับ
ข้อมูลป้อนกลบัเพ่ือประเมินผลงานของตนเอง  มีความช านาญในการวางแผน  มีความรับผิดชอบสูง 
และกล้าที่จะเผชิญกับความล้มเหลว 

2.  ความต้องการความผูกพัน (Need for Affiliation (nAff) เป็นความต้องการการ
ยอมรับจากบุคคลอื่น  ต้องการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม  ต้องการสัมพันธภาพที่ดีต่อบุคคลอื่น บุคคลที่
ต้องการความผูกพันสูงจะชอบสถานการณ์การร่วมมือมากกว่าสถานการณ์การแข่งขัน  โดยจะ
พยายามสร้างและรักษาความสัมพันธ์อันดีกับผู้อื่น 

3.  ความต้องการอ านาจ (Need for Power (nPower) เป็นความต้องการอ านาจเพื่อมี
อิทธิพลเหนือผู้อื่น บุคคลที่มคีวามต้องการอ านาจสูง จะแสวงหาวิถีทางเพื่อท าให้ตนมีอิทธิพลเหนือ
บุคคลอื่น ต้องการให้ผู้อื่นยอมรับหรือยกย่อง ต้องการความเป็นผู้น า ต้องการท างานให้เหนือกว่า
บุคคลอืน่ และจะกังวลเรื่องอ านาจมากกว่าการท างานให้มีประสิทธิภาพ 

จากการศึกษาพบว่าพนักงานที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงมักตอ้งการจะท างานในลักษณะ 3 
ประการดังนี้ 
 1.งานที่เปิดโอกาสให้เขารับผดิชอบเฉพาะส่วนของเขา และเขามีอิสระที่จะตัดสินใจและ
แก้ปัญหาด้วยตนเอง 
 2. ต้องการงานที่มีระดับยากง่ายพอดี ไม่ง่ายหรือยากจนเกินไปกว่าความสามารถของเขา 
 3. ต้องการงานที่มีความแนน่อนและต่อเนื่องซึ่งสร้างผลงานได้และท าให้เขามีความก้าวหน้า
ในงานเพื่อจะพิสูจน์ตนเองถึงความสามารถของเขาได้ 

นอกจากงานในลักษณะดังกล่าวแล้วแมคคลีแลนด์ได้พบว่าปัจจัยที่ส าคญัอีกปัจจัยหนึง่ที่มีผล
ต่อการท างานเพื่อให้ได้ผลงานที่มีประสิทธภิาพคือสิ่งแวดล้อมที่เหมาะสมกับงานที่เขาท าด้วย 
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การจูงใจของ Herzberg 
Frederick Herzberg ได้คิดค้นทฤษฎีการจูงใจในการท างาน ซึ่งเป็นที่ยอมรับกันอย่าง

กว้างขวางในวงการบริหาร ชื่อทฤษฎีของ Herzberg มีชื่อเรียกแตกต่างกันออกไป คือ “Motivation-
maintenance Theory” หรือ“Dual Factor Theory”หรือ “The Motivation-hygiene Theory”  

   ในการเริ่มตน้ค้นคว้าเพื่อสร้างทฤษฎี Herzberg ได้ด าเนินการสัมภาษณ์นักวิศวกรและนัก
บัญชี ซึ่งจุดมุ่งหมายของการค้นคว้า เพือ่ศึกษาทัศนคติที่เกี่ยวกับงานเพื่อที่จะให้มีหนทางเพ่ิมผลผลิต 
ลดการขาดงาน และสร้างความสัมพันธ์อันดีในการท างาน และเพื่อประโยชน์ทั่วไปส าหรับทุกๆคนก็
คือ ความเข้าใจเกี่ยวกับอิทธิพลต่างๆที่จะมีส่วนช่วยในการปรับปรุงขวัญ และก าลังใจ ที่จะส่งผลให้ทกุ
คนมีความสุขกายสบายใจและมีความพึงพอใจมากยิ่งขึ้น 

   จากการวิเคราะห์ค าตอบจากข้อความที่ผู้ถูกสัมภาษณ์ตอบมา ปรากฏว่า ปัจจัยหลายๆ
อย่างที่แตกต่างกันมีส่วนสัมพันธ์โดยตรงกับความรู้สึกที่ดแีละที่ไม่ดีที่เกดิขึ้น ปัจจัยต่างๆเหล่านี้
สามารถแยกออกได้เป็นสองกลุ่มใหญ่ๆ  คือ ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับเหตุการณ์ที่ดีและมผีลเกี่ยวกับความ
พึงพอใจเกี่ยวกับงานที่ท าก็คือ ความส าเร็จ (Achievement) การยอมรับ (Recognition) ความ
รับผิดชอบ ความก้าวหน้า และคุณลักษณะของงานที่ท าอยู่ คือ ฐานะ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับ
หัวหน้างาน กับเพื่อนร่วมงานกับลูกน้อง เทคนิคในการบงัคับบัญชา นโยบายของบริษัทและการ
บริหาร ความมั่นคงในงาน สภาพการท างาน เงนิเดือน และเรื่องราวส่วนตัวที่ถูกกระทบโดยสภาพของ
งาน Herzberg ให้ชื่อปัจจัยกลุ่มหลังนี้ว่า “ปัจจัยที่เกี่ยวกับการบ ารุงรักษาจิตใจ” (hygiene or 
maintenance factors) เหตุผลที่เรียกชื่อเช่นนี้เพราะปัจจัยต่างๆเหล่านี้ ล้วนแต่เป็นปัจจัยที่มีผล
ในทางป้องกันเป็นส่วนใหญ ่กล่าวคือ ปัจจัยเหล่านี้จะไม่สามารถสร้างแรงจูงใจได้ แต่อาจป้องกันมิให้
แรงจูงใจเกิดขึ้นมาได้ การต้องสนใจติดตามดูปัจจัยที่จ าเป็นเพ่ือการรักษาจิตใจนี้ จึงนับว่าเป็นเรื่องที่
จ าเป็น แต่ปัจจัยกลุ่มนี้เพียงกลุ่มเดียวย่อมไม่เป็นการเพียงพอ ส าหรับที่จะให้เป็นเง่ือนไขส าหรับการ
สร้างแรงจูงใจ 

1.  ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) 
2.  ปัจจัยค้ าจุน (Maintenance Factor)  
ปัจจัยจูงใจ   
เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรงเพื่อจูงใจให้คนชอบและรักงานปฏิบัติ เป็นการกระตุ้นให้

บุคคลในองค์การเกิดความพึงพอใจ และปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น เพราะปัจจัยที่
สามารถสนองตอบความต้องการภายในบุคคลได้ด้วยกัน ได้แก่ 

1.  ความส าเร็จของบุคคลในการท างาน คือ เมื่อบุคคลท างานได้เสร็จสิ้นและสมบูรณ์เป็น
อย่างดี เป็นความสามารถที่แก้ไขปัญหาและยังป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้น เมื่อเกิดความส าเร็จของ
บุคคลจะท าใหเ้กิดความพึงพอใจ และมีความรู้สึกในทางบวกต่อผลส าเร็จนั้น 
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 2. การได้รับการยกย่องหรือยอมรับ คือ การได้รับค าชื่นชมหรือความพึงพอใจจาก
ผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างาน การยอมรับนี้ไม่เพียงแต่เป็นค าชมอาจเป็นการแสดงความยินดี การให้
การยอมรับในรูปแบบอื่นซึ่งแสดงออกถึงการยอมรับในความสามารถ เมื่อบุคคลหนึ่งๆท างานได้ส าเร็จ
บรรลุตามเป้าหมาย  

3. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ คือ งานจะต้องสามารถแสดงถึงความคิดริเริมสร้างสรรค์ทา้ยใน
การที่จะลงมือท า แสดงถึงศกัยภาพของผู้ท าและเป็นงานที่สามารถท าคนเดียวต้ังแต่ต้นจนจบได้ 

4. ความรับผิดชอบ คือ ความพึงพอใจในการรับผิดชอบงานเกิดจากการที่ได้อิสระในการ
รับผิดชอบสิ่งใหม่ๆโดยไม่มีการเข้ามาควบคุมจากบุคคลอืน่อย่างใกล้ชิด เป็นความรับผิดชอบที่แสดง
ถึงความสามารถและความไว้วางใจ 

5. ความก้าวหน้า คือ การได้รับโอกาสที่จะได้เรียนรู้ได้รับการอบรมในสิ่งใหม่ๆหรือการได้รับ
การเลื่อนต่ าแหน่งภายในองค์กร 

ปัจจัยค้ าจุน 
หรือบางครั้งเรียกว่า ปัจจัยสุขอนามัย หมายถึง ปัจจัยภายนอกที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการ

ท างานของบุคลากร และถ้าไม่มีปัจจัยเหล่านี้หรือมีแต่ไม่สอดคล้องกับบุคลากรภายในองค์กรก็จะ
ก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจ ความไม่ชอบงาน และปัจจัยทีม่าจากภายนอกบุคคล ได้แก ่

1. เงินเดือน หมายถึง เงินค่าตอบแทนในการท างานเป็นรายเดือนรวมไปถึงแนวทางการ
พิจารณาปรับขึ้นของเงินเดือนในหน่วยงานนัน้ ๆ ว่าเป็นทีพ่อใจของบุคลากรในการท างาน 

2. โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคตนอกจากจะหมายถึงการที่บุคคลได้รับการ
ปรับเปลี่ยนเลื่อนต าแหน่งภายในองค์กร ยังหมายถึงการที่บุคลากรได้รับการเสริมทักษะทางอาชีพของ
ตนเอง 

3. ความสัมพันธ์กับบุคคลภายในองค์กรอาจเป็นเพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา หรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชา หมายถึง การสื่อสารกับบุคคลนั้นๆไม่ว่าจะเป็นกิริยา หรือวาจาที่แสดงถึง
ความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถท างานร่วมกันมีความเขา้ใจซึ่งกันและกันอย่างดี 

4. สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพที่บุคคลน้ันๆท าอยูเ่ปน็ที่ยอมรับของคนในสังคม มี
เกียรติ และศักดิ์ศรใีนการประกอบอาชีพ 

5. นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหารองค์การ การ
ติดต่อสื่อสารภายในองค์การ 

6.  สภาพการท างาน หมายถึง สภาพในเชิงกายภาพของการปฏิบัตงิาน เช่น ชั่วโมงในการ
ท างาน คุณภาพอากาศ แสงเสียง รวมไปถึงองค์ประกอบอื่นๆ เช่นเครื่องมือที่ใช้ในการท างาน 

7. ความเป็นอยู่ส่วนตัว หมายถึง ความรู้สึกซึ่งเป็นผลที่ไดร้ับจากการปฏิบัตงิานในหน้าที่
อย่างไม่มีความสุข หรือมีพอใจกับสภาพแวดล้อมของสถานที่ท างานใหม ่
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8. ความมั่นคงในการท างาน หมายถึง ความยั่งยืนของการประกอบอาชีพนั้นๆหรืออาจเป็น
ความมั่นคงขององค์กรที่บุคคลปฏิบัติงาน  

9. วิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการ
ด าเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร 

 โดยสรุป Herzberg ได้ให้ความเข้าใจว่า แรงจูงใจเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นมาจากแต่คนและจะมิใช่
ขึ้นอยู่กับผู้บริหารโดยตรง และปัจจัยที่ใช้ในการบ ารุงจิตใจนั้นอย่างดีที่สุดก็คือ จะสามารถช่วยขจัด
ความไม่พอใจต่างๆได้ แต่จะไม่สามารถสร้างความพึ่งพอใจได้ ดังนั้น ในกระบวนการจูงใจที่ต้องการ
สร้างให้เกิดแรงจูงใจที่ดี จึงจ าเป็นต้องจัดและก าหนดปัจจัยต่างๆทั้งสองกลุ่ม คือ ทั้งปัจจัยที่ใช้บ ารุง
จิตใจ (สภาพแวดล้อม) และปัจจัยที่ใช้จูงใจได้ (ของงานที่ท า) ทั้งสองอย่างพร้อมกัน 

ศิริวรรณ เสรีรตัน์ (2538, หน้า 150) ได้ใหค้วามหมายของแรงจูงใจว่า หมายถึง พฤติกรรม
ของบุคคลให้ปฏิบัติตามวัตถุประสงค์ตามความต้องการของมนุษย์สิ่งจูงใจจะเกิดขึ้นได ้จากภายใน
และภายนอกตัวบุคคลจะเห็นได้ว่า การจูงใจเป็นการกระตุ้น หรือการสร้างสิ่งเร้า เพื่อช่วย ให้เกิดการ
กระท าต่าง ๆ ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดีซึ่งเป็นภาวะกระตุ้นให้ปฏิบัติได้ท างานด้วยความขยัน มีความ
กระตือรือร้นที่จะอุทิศเวลา แรงกาย แรงใจ และสติปัญญาในการปฏิบัติงาน โดยมีความ ส านึกใน
หน้าที่ความรับผิดชอบควบคู่ไปด้วยเป็นความเต็มใจที่จะใช้พลังภายในของคนปฏิบัติงาน จนประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมาย โดยมุ่งหวังที่จะได้รับรางวัลเป็นสิ่งตอบแทน 

สมพร สุทัศนีย ์(2542, หน้า 29) ได้กล่าวไว้ว่า การจูงใจเป็นการกระตุ้นให้บุคคลมีความ 
กระตือรือร้นหรือมีแรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมต่างๆพฤติกรรมทางสังคม และพฤตกิรรมการ 
ท างาน โดยเฉพาะในองค์การ ผู้น ามีหน้าทีโ่ดยตรงในการจูงใจผู้รวมงานเพื่อให้งานประสบความส าเร็จ 
ทั้งนี้เพราะมนุษย์จะท างานเต็มความสามารถหรือไม่นั้นขึน้อยู่กับความเต็มใจในการท างานการจงูใจ
เป็นเรื่องของการสนองความต้องการที่ท า ให้บุคคลเกิดแรงจูงใจเพื่อที่จะปฏิบัติงาน ให้บรรลุเปา้หมาย  

พนัส หันนาคนิทร์ (2542, หน้า 130)ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า แรงจูงใจหมายถงึ 
กระบวนการที่ผู้บังคับบัญชาใช้มาตรการต่าง ๆ เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานเต็มใจที่จะท างานให้บรรลุเป้า หาย
หรือจุดประสงค์ขององค์การมาตรการต่าง ๆ เหล่านี้อาจจะเป็นการกระตุ้น เป็นรายบุคคล เป็นกลุ่ม 
หรือจัดระบบองค์การให้มีสภาพที่ก่อให้เกิดความต้องการ ในส่วนของผู้ปฏิบัติงานที่จะใช้ พลังงานและ
ความสามารถอย่างเต็มที่ เพื่อก่อให้เกิดความส าเร็จในการท างานตามที่ได้รับ มอบหมาย หรือ
ความคิดริเริ่มของตนเองที่นา ความส าเร็จมาสู่องค์การ 

 ด ารงศักดิ์ จงวิบูลย์(2543, หน้า 10)กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึงแรงกระตุ้น หรือเร้าให้
อินทรีย์ได้ เพิ่มพูน ความสามารถความยายามหรือพลังที่ซอ่นเร้นอยู่ภายในให้เกิดการกระท าหรือ
ทุ่มเทในงาน ที่ท าเพื่อให้บรรลุความปรารถนาในการแก้ปัญหาหรือเพ่ือให้เป็นไปตามเป้าหมาย 
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2.2. ตัวแปรตามแบ่งเป็น 1 ตัวแปร ได้แก่ 
2.2.1 แนวคิดและทฤษฎีกับความผูกพันต่อองค์กร 

ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 
มีนักวิชาการได้ให้ค าจ ากัดความของความผูกพันต่อองค์การไว้หลากหลาย สอดคล้องและ 

ใกล้เคียงกันโดยสรุปได้ดังนี้ 
สุพาน ีสฤษฎ์วาณิช (2549, หน้า 98-99)ได้ให้ความหมาย ความผูกพันต่อองค์การ มีความ

หมายถึง องค์การที่จะประสบความส าเร็จ องค์การที่สร้างประโยชน์ให้กับสังคม องค์การที่ให้โอกาส
แก่พนักงาน สมาชิกมักจะมีความรู้สึกรักองค์การ ภาคภูมิใจที่ได้เป็นสมาชิกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 
มีความรู้สึกร่วมกับองค์การสูง และท าตนเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ เช่น ตั้งใจท างาน ดูแลรักษา
ทรัพย์สินขององค์การเหมือนกับของของตน แก้ตัวแทนองค์การเมื่อถูกคนกล่าวหาและมักจะให้สรรพ
นามตัวว่าเราหรือของเรา เช่น องค์การของเรา หน่วยงานของเรา ความผูกพันต่อองค์การจะมีอยู่ 2 
ลักษณะ คือ 

1.การผูกพันในเชิงความรู้สึก (Affective Commitment) ซึ่งเป็นความตั้งใจของพนักงานที่
จะคงอยู่กับองค์การอันเนื่องมาจาก 

ก. เชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมายเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
ข. เต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังความสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์การ 
2. ความผูกพันเนื่องจากต้องการอยู่กับองค์การ เพราะที่องค์การนี้เหมาะสมที่จะคงอยู่เป็น

สมาชิกต่อไป (Continuance Commitment) 
แวลบอร์น ( Welbourne) ให้ความหมายของค าว่า Engagement ไว้อย่างงา่ย ๆ คือ สิ่งที่

บ่งบอกว่าพนักงานท าอะไรในขณะท างาน (What people do at work) โดย Welbourne ได้
อธิบายโดยใช้ทฤษฎีบทบาท (Role Theory) ว่า พนักงานแต่ละคนล้วนมีบทบาทต่องานที่ตน
รับผิดชอบในแง่มุมที่แตกต่าง บางคนต้องรับผิดชอบต่องานนั้น ๆ โดยตรง บางคนมีบทบาท
รับผิดชอบงานในฐานะเป็นสว่นหนึ่งของทีมงานบางคนรับผิดชอบในฐานะเจ้าของธุรกิจ หรืออีกหลาย 
ๆ คนต้องเรียนรู้และพัฒนาเพราะเป็นสายงานอาชีพตนเอง ขณะที่อีกหลายคนต้องรับผิดชอบงาน
เพราะเป็นสมาชิกในองค์การ 

คอร์ปโปเรท ลีเดอร์ซิพ คอรน์ซิว (Corporate Leadership Council) ได้ให้ความหมายของ 
ความผูกพันของพนักงานว่าหมายถึง ผลรวมที่แสดงให้เหน็ว่าพนักงานผูกพันต่อบางสิ่งบางอย่าง 
หรือบางคนในองค์การของเขาเหล่าน้ัน ซึ่งผลของการแสดงออกว่ามีความผูกพันหรือต้องใจกับ 
องค์การเพียงใด คือ การที่พนักงานท างานหนักและอยู่กับองค์กรยาวนาน 

เบอร์เนอทัล(Bernethal) ให้ค านิยามของพนักงานที่ม ีEngagement ว่า พนักงานมี
ความรู้สึก Engane เมื่อพวกเขาค้นพบว่าตนเองมีความหมายและมีแรงจูงใจจากงานของตนเอง เมื่อ
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ได้รับการสนับสนุนจากการปฏิสัมพันธ์ร่วมกับคนอื่นในเชิงบวก และได้ท างานในสิ่งแวดล้อมของงานที่
มีประสิทธิภาพ 

พิชิต เทพวรรณ์ ( 2554, หนา้ 174 – 175) ได้ศึกษา ความหมาย ความผูกพันต่อองค์การ ที่
มีนักวิชาการผู้ที่ได้ให้นิยามหรือให้ความหมายของความผูกพันในงานของพนักงานไว้อย่างน่าสนใจ
หลายท่านดังนี ้

1.การผูกพันในเชิงความรู้สึก (Affective Commitment) ซึ่งเป็นความตั้งใจของพนักงานที่
จะคงอยู่กับองค์การอันเนื่องมาจาก 

ก. เชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมายเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
ข. เต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังความสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์การ 
2. ความผูกพันเนื่องจากต้องการอยู่กับองค์การ เพราะที่องค์การนี้เหมาะสมที่จะคงอยู่เป็น

สมาชิกต่อไป (Continuance Commitment) 
Charles (2006, p.174) ได้ให้ความหมายไว้ว่า เป็นความมุ่งมั่นและความสามารถที่จะ 

อุทิศตนเพื่อความส าเร็จขององค์การ หรืออาจกล่าวได้ว่า คือ ระดับความพยายามอย่างละเอียด
รอบคอบ อุทิศเวลา สติปัญญา และแรงงานของพนักงานที่ใส่ไปในงาน และนอกจากนี้สิ่งจ าเป็นที่
พนักงานจะแสดงออกถึงความผูกพันในงาน ได้แก ่

1. ความต้ังใจ (The Will) ประกอบด้วยความรู้สึกถึงเป ้าหมายและความภูมิใจ ซึ่งท าใหเ้กิด
ความพยายามอย่างสุดความสามารถในการท างาน 

2. วิธีการ (Tower, 2007) คือแหล่งทรัพยากร การสนับสนุน เครื่องมือ และอุปกรณ์จาก 
องค์การเพ่ือน าไปใช้สร้างความส าเร็จให้กับงานตามเป้าหมายที่ก าหนดไว ้

Tower (2007, p.174) ได้ใหค้วามหมายเป็นความตั้งใจทุ่มเทของพนักงาน ที่จะใส่ความ
พยายามเข้าไปในงานมากกว่าการท างานโดยปกติ ซึ่งต้องใช้เวลา สมอง หรือพลังงานที่มากขึ้นดีวิลอป
เมนต์ไดเมนชั่น อินเตอร์เนช่ันแนล หรือดีดีไอ (Development Dimensions International; DDI, 
2009) ได้อธิบายความผูกพันในงานของพนักงานว่าหมายถึงสิ่งที่เกิดจากการที่พนักงานมีความสุข 
(People Enjoy) และความเช่ือ (Believe) ในสิ่งที่พวกเขาได้กระท าและรับรู้ถึง คุณค่า (Value) ในสิ่ง
นั้นโดย 

ความสุขของพนักงาน (People Enjoy) หมายถึง พนักงานมีความพอใจในสิ่งที่เขาได้ท า โดย
งานหรือหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายนั้นตรงกับความสนใจและทักษะที่ตนเองมีอยู่ 

ความเช่ือ (Believe) หมายถึง การที่พนักงานได้รับรู้ว่าสิ่งที่เขาท านั้นมีความหมายต่องาน ต่อ
องค์การ และสังคมโดยรวม ซึ่งสิ่งเหล่านี้ท าให้พนักงานรู้สึกผูกพันในงาน นอกจากนี้การสื่อสาร
ระหว่างหัวหน้างานและพนักงานทุกวันในเรื่องของเป้าหมายและแนวทางการปฏิบัติงานเป็นสิ่งที่มี
ส าคัญอย่างยิ่งต่อการเกิดความผูกพันในงาน 
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คุณค่า (Value) หมายถึง การที่พนักงานได้รับการยอมรับจากองค์การและได้รับรางวัลจาก 
สิ่งที่เขาได้ปฏิบัติไป โดยการได้รับรางวัลนั้นมีหลายรูปแบบทั้งในรูปของตัวเงินและสวัสดิการแต่ 
บางครั้งการได้รับรางวัลจากหัวหน้าโดยการที่หัวหน้างานได้ใช้เวลาในการบอกถึงสิ่งที่เขาได้ท าลง 
ไปนั้นว่ามีคุณค่าและมีประโยชน์มากเพียงใด พนักงานก็สามารถรับรู้ถึงคุณค่าของตนเอง 

Herscovith & Meryer (2002, p.175)อธิบายความผูกพันต่อองค์การว่า คือความจงรักภักดี
ของพนักงานที่มีต่อองค์การ ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับความเช่ือและความรู้สึกในคณุค่าและเป้าหมายขององค์การ 
อันจะท าให้องค์การประสบความส าเร็จ 

Porter & Smith (1991) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีความหมายใน 3 ลักษณะคือ อายุ 
เพศ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน สถานภาพ การศึกษาโครงสร้างองค์กร ค่านิยมและเป้าหมายองคก์ร
ระเบียบขอ้บังคับต่างๆ ภาวะผู้น าค่าตอบแทน การส่งเสริมความก้าวหน้าในสายงาน แรงจูงใจ 
สวัสดิการและสิทธิประโยชน ์การสื่อสาร ทศันคต ิความผูกพัน ต่อองค์กร ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน 1. ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและคา่นิยมขององค์กรเป็นลักษณะ
ของบุคคลที่มีทัศนคติในเชิงบวกและมีความเชื่อต่อต่อองค์กร มีความผูกพันอย่างแท้จริงต่อค่านิยม 
และ เป้าหมายขององค์กร พร้อมสนับสนุนกจิการขององค์กร ซึ่งเป็นเป้าหมายของตนด้วยมีความเช่ือ
ว่าองค์กรนี้เป็นองค์กรที่ดีที่สดุที่ตนเองจะท างานด้วยความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร    
2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์กร เป็นลักษณะที่บุคลากรเต็ม
ใจที่จะเสียสละอุทิศตน พยายามท างานเต็มความสามารถ เพื่อให้องค์กรประสบความส าเร็จบรรลุ
เป้าหมาย เกิดผลประโยชน์ต่อองค์กรและ ความห่วงใยต่อความเป็นไปขององค์กร 3. ความปรารถนา
อย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็น สมาชิกภาพขององค์กรเป็นลักษณะที่บุคลากรแสดงความต้องการ 
และตั้งใจที่จะปฏิบัติงานในองค์กรตลอดไป มีความจงรักภักดีต่อองค์กร มีความภาคภูมิใจในการเป็น
สมาชิกขององค์กร และพร้อมที่จะบอกกับคนอื่นว่าตนเป็นสมาชิกขององค์กร รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วน
หนึ่งขององค์กร สนับสนุนและสร้างสรรค์องค์กรให้ดียิ่งขึ้น 

พิชิต เทพวรรณ์ (2554, หน้า 176) ให้ความส าคัญความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ
(Commitment)จะมุ่งมั่นใหเ้กิดกับองค์การ โดยองค์การต่าง ๆ ต้องการให้พนักงานมีทั้งความผูกพัน
ของพนักงานต่อองค์การและความผูกพันในงานของพนักงาน เนื่องจากความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์การจะมีความสัมพันธ์กับอัตราลาออก (Turnover Rate) ถ้าพนักงานมีความผูกพันต่อองค์การสูง 
อัตราการลาออกก็จะต่ า ในขณะที่ความผกูพันในงานของพนักงานจะมีความสัมพันธ์กับอัตราการขาด
งาน ซึ่งถ้าพนักงานมีความผูกพันในงานสูง อัตราการขาดงานก็จะต่ า ดังนั้นองค์การจึงต่างให้
ความส าคัญกบัความผูกพันใน 2 ลักษณะ ทั้งความผูกพันในงานของพนักงาน(Employee 
Engagements) และความผกูพันของพนักงานต่อองค์การ(Employee Commitment) 



24 
 

 

จากแนวคิดเรื่องความผูกพันของพนักงานต่อองค์การดังกล่าวมาแล้วThe Gallup Organizationได้
ศึกษาความผูกพันของพนักงานและได้แบ่งประเภทของพนักงานไว้ 3 ประเภท คือ 

1. พนักงานที่มีความผูกพันในงาน (Engaged) คือพนักงานที่ท างานด้วยความเต็มใจตั้งใจ 
และค านึงถึงองค์การ 

2. พนักงานที่ไม่ยึดติดกับความผูกพันในงาน (Not-engaged) คือพนักงานที่ไม่มีความ
กระตือรือร้นในการท างาน และ/หรือท างานโดยไม่ตั้งใจ 

3. พนักงานที่ไม่มีความผูกพนัในงาน (Actively Disengaged) คือพนักงานที่ไม่ความสขุใน
การท างาน 

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน ์(2551, หน้า 107 – 108)ได้ให้ความส าคัญของความผูกพันกับ
องค์การการส่งเสริมให้พนักงานมีความผูกพนักับองค์การจึงมีความส าคัญกับการด าเนินงานของ
องค์การปัจจุบันเนื่องจากพนักงานที่ผูกพันและทุ่มเทให้กับองค์การจะช่วยให้องค์การด าเนินงานอย่าง
มีประสิทธิภาพและช่วยลดต้นทุนขององค์การ โดยการวิจัยแสดงให้เห็นว่า ความผูกพันกับองค์การมี
ความสมัพันธ์กับอัตราการขาดงาน ผลิตภาพ และคุณภาพของผลงาน ที่ส าคัญความผูกพันกับองค์การ 
ที่เกี่ยวข้องกับความสามารถในการรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพไม่ให้ออกไปอยู่กับคู่แข่ง ซึ่งอาจจะ
ก่อให้เกิดค่าใช้จ่ายที่ไม่สามารถประเมินได้ เพราะเมื่อพนักงานมีความผูกพันต่อองค์การต่ า จะท าให้
เกิดผลกระทบที่ส าคัญหลายประการต่อพฤติกรรมการท างานในประเด็นต่อไปนี้ 

1. ผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์การต่ า มักมีแนวโน้มที่จะขาดงานและสมัครใจลาออกจากงาน 
สูง ส่วนผู้ทีม่ีความผูกพันสูงมักจะเปลี่ยนแปลงงานใหม่น้อยกว่าผู้มีความผูกพันต่ า โดยผู้ที่มีความ 
โน้มเอียงที่จะผูกพันตั้งแต่เริ่มเข้าท างาน มักจะอยู่กับองค์การค่อนข้างถาวร 

2. ผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์การต่ า มักไม่เต็มใจที่จะเสียสละหรือมีส่วนรับผิดชอบใด ๆ 
ต่อส่วนรวม จะอยู่ในลักษณะค่อนข้างเห็นแก่ตัว พยายามท างานน้อยหรืหลบเลี่ยงงานเท่าที่จะท าได้ 

3. ผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์การต่ ามักจะมีชีวิตส่วนตัวค่อนข้างไปทางลบ จากการส ารวจ 
เจตคติการท างานของพนักงานภาคราชการพบว่า ผู้ที่มีความรู้สึกไม่ผูกพันต่อองค์การ มักจะไม่พอใจ
ต่อชีวิตส่วนตัวของตนด้วยเช่นกัน 

ฉะนั้นการส่งเสริมให้เกิดความผูกพันต่อองค์การจึงเป็นสิ่งที่มีคุณค่าต่อพนักงาน และการที่ 
พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การ ย่อมก่อให้เกิดประโยชน์ทั้งต่อตัวพนักงานและองค์การโดยรวมอีก
ด้วย ซึ่งการส่งเสริมให้เกิดความผูกพันต่อองค์การสามารถท าได้ด้วยวิธีต่อไปน้ี 

1. เพิ่มความส าคัญต่องาน ทั้งนี้เพราะคนเรามีแนวโน้มที่จะผูกพันต่อองค์การสูงขึ้น ถ้าตน
ได้รับโอกาสความไว้วางใจให้มีอ านาจในการก ากับดูแล และเลือกวิธีท างานอย่างอิสระด้วยตนเอง
รวมทั้งได้รับการยอมรับว่างานที่ตนท ามีความส าคัญต่อการด ารงอยู่ขององค์การ 



25 
 

 

2. การก าหนดให้ผลประโยชน์ของพนักงานสอดคล้องกับผลประโยชน์ขององค์การเนื่องจาก
พนักงานจะรู้สึกผูกพันต่อองค์การตราบที่ทั้ง 2 ฝ่ายต่างมีประโยชน์ร่วมกันจากการท างานเช่น กิจการ
บริษัทดีมีก าไร ผลก าไรส่วนนี้ก็ท าให้เงินโบนัสตอบแทนและเงินเดือนของพนักงานเพ่ิมสูงขึ้นอย่างน่า
พอใจ เป็นต้น ซึ่งจะส่งผลใหค้วามผูกพันต่อองค์การสูงขึ้น 

3. ใช้วิธีคัดเลือกบรรจุบุคลากรใหม่ที่มีแนวคดิและค่านิยมสอดคล้องกับองค์การ ซึ่งโดยทั่วไป
สิ่งที่เป็นค่านิยมขององค์การจะปรากฏอยู่ในข้อความที่บ่งบอกถึงพันธกิจขององค์การ เนื่องจากการที่
ค่านิยมองค์การยิ่งใกล้เคียงกับบุคคลที่จะบรรจุมากเพียงไร ยิ่งท าให้พนักงานใหม่ที่ได้รับบรรจุมีความ
ผูกพันต่อองค์การมากเพียงนั้น 

นอกจากนี้การให้รางวัลก็มีความส าคัญต่อการพัฒนาความผูกพันกับองค์การ ถึงแม้
ค่าตอบแทนผลประโยชน ์และโอกาสที่จะบรรลุเป้าหมายที่ท้าทายจะมคีวามส าคัญ แต่พนักงานที่มี
ความผูกพันกับองค์การจะให้ความส าคัญกับรางวัลระหว่างบุคคลด้วยเช่นกัน เช่น การได้รับการ
ยอมรับการเลื่อนต าแหน่งหรือเป็นผู้มีส่วนรว่มกับโครงการใหม่ ๆ ดังนั้นผู้บริหารจึงต้องสร้างระบบ
การให้รางวัลที่ให้ความส าคญักับบุคคล และความภาคภูมิใจที่บูรณาการเข้ากับเป้าหมายของบุคคล
และองค์การ ซึ่งจะช่วยกระตุ้นและธ ารงรักษาความผูกพันกับองค์การให้แก่พนักงาน 

สรุป ความผูกพันต่อองค์การความผูกพันต่อองค์การเป็นเครื่องยึดเหนี่ยวให้สมาชิกใน 
องค์การได้มีเป้าหมายในการท างานร่วมกัน ร่วมกันคิด ร่วมกันท า ร่วมแก้ปัญหา ร่วมพัฒนาและร่วม
ยินดีในผลส าเรจ็ของงานอย่างมีคุณภาพ เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

Steers (1977) ได้แบ่งปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันขององค์กรเป็น 3 กลุ่ม คือ  
1. ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงาน (Personal Characteristic) ประกอบด้วย อายุ เพศ 

สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระดับต าแหน่ง และอัตราเงินเดือน  
2. ลักษณะงาน (Job Characteristic) ลักษณะงานที่แตกต่างกัน จะมีอิทธิพลต่อระดับความ

ยึดมั่น ผูกพันตอ่องค์กรแตกต่างกัน ลักษณะงานที่ดีจะทาให้บุคลากรรู้สึกมีแรงจูงใจอยากทางานเพ่ือ
เพิ่มค่าให้กับตนเอง  

3. ประสบการณ์ในงาน (Work Experience) หมายถึง การรับรู้ของสมาชิกต่อสิ่งแวดล้อม
ในช่วงปฏิบัติงาน ประสบการณ์ที่ได้รับเป็นคุณหรือโทษ มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ได้แก ่
ความรู้สึกว่าคนที่มีความส าคญัต่อองค์กร องค์กรพึ่งพาได้ ความคาดหวังได้รับการตอบสนองทัศนคติที่
มีต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์กร  

The Gallup Organization ได้น ามาศึกษาวิจัยเรื่องความผูกพันของพนักงานในการท างาน 
โดยได้แบ่งประเภทของพนักงานไว้ 3 ประเภทคือ  

1. พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กร (Engaged) คือ พนักงานที่เปรียบเสมือน“ดาวเด่นใน
องค์กร” ท างานด้วยความเต็มใจและตั้งใจ และค านึงถึงองค์กรด้วยมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่ง
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ขององค์กรอย่างแท้จริง และจะหาแนวทางปรับปรุงตนเองให้ดีขึ้นอยู่เสมอเพ่ือทาให้องค์กรก้าวไปสู่
ความส าเร็จในที่สุด  

2. พนักงานที่ไม่ยึดติดกับความผูกพันต่อองค์กร (Not-Engaged) คือ พนักงานไม่มีความ
กระตือรือร้นในการทางาน ไม่มีใจรักและทุม่เทในงาน ท างานเพื่อให้งานเสร็จตามความต้องการ
เบื้องต้น บางครั้งท างานเพื่อต่อต้านวัตถุประสงค์ขององค์กรอีกด้วย ซึ่งเปรียบเสมือน“ ผีดิบใน
องค์กร”  

3. พนักงานที่ไม่มีความผูกพนัต่อองค์กร (Actively disengaged) คือ พนักงานที่ไม่มี
ความสุขในการท างานเลย เป็นพวกที่สร้างปัญหาให้แก่องค์กร มีทัศนคตใินแง่ลบในการท างานและยัง
ส่งต่อความรู้สึกไม่ดีไปยังพนักงานที่อยู่รอบข้าง ซึ่งไม่เพียงแต่จะท างานไม่ประสบความส าเร็จแล้วยัง
เป็นผู้ขัดขวางการท างานของคนอื่น ๆ ซึ่งพนักงานเหล่านี้เปรียบเสมือน “แอปเปิ้ลเน่าในองค์กร” 

   Steers (1977, p.48)  มีความเห็นว่า  ความผูกพันต่อองค์การ  เป็นความสัมพันธท์ี่เหนียว
แน่นของความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของสมาชิกในการเข้าร่วมกิจกรรมขององค์การ ขณะที่ 
Mowday, Porter & Steers (1982, p.27) ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่าเป็นการแสดงออก
ที่มากกว่าความจงรักภักดีที่เกิดขึ้นตามปกติ เพราะจะเป็นความสัมพันธ์ที่แน่นหนา และผลักดันให้บุคคล
เต็มใจที่จะอุทศิตัวเองเพื่อการสร้างสรรค์ใหอ้งค์การอยู่ในสภาพที่ดีขึ้น 
 นอกจากนั้น Steers ยังพบว่า ความผูกพันต่อองค์การมีความผูกพันเชิงผกผันกับความ
ต้องการลาออกของบุคลากรในองค์การ กล่าวคือ หากบุคคลมีความผูกพนัต่อองค์การสูง ความ
ต้องการลาออกก็จะอยู่ในระดับต่ า ในทางตรงกันข้ามบุคคลที่มีความผกูพันต่อองค์การต่ า ก็จะมีความ
ต้องการลาออกมากขึ้น 

 สรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ เป็นปัจจัยที่มีความส าคัญในการผลักดันให้พนักงานมี
ความเต็มใจทีจ่ะพยายามกระท าในสิ่งที่ดีให้กับองค์การ เพื่อประโยชน์ขององค์การ และมีความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป เพื่อท างานอย่างมีประสิทธิภาพ และ
น าไปสู่ความมีประสิทธิผลขององค์การ 
 จากคุณลักษณะดังกล่าว ผู้ศึกษาจึงใช้แนวคิดความผูกพันต่อองค์การของ Steers (1977) 
อันประกอบด้วยตัวช้ีวัด 3 ประการ ได้แก่ 1) ความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้า  และการยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์การ 2) ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพื่อองค์การ 3) ความปรารถนาที่จะ
รักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ มาเป็นแนวทางในการศึกษาตัวแปรตาม 

Allen & Meyer (1990, pp.710 - 720) กล่าวว่า พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรจะมี
ลักษณะเป็นบุคคลที่อยู่กับองค์กรไม่ว่าจะเป็นอย่างไร มาท างานสม ่าเสมอ ทุ่มเทในการท างาน 
ปกป้องทรัพย์สินของบริษัท และมีเป้าหมายร่วมกับองค์กร 
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อเลนและเมเยอร ์มีแนวคิดทีว่่า ความผูกพันต่อองค์กรประกอบด้วย 3 องค์ประกอบดังนี้ 
1. ความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก (Affective commitment) หมายถึง ความ

ผูกพันที่เกิดขึน้จากความรู้สึกภายในส่วนบุคคล เป็นความรู้สึกผูกพันและเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับ
องค์กรรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร เต็มใจที่จะทุม่เทและอุทิศตนให้กบองค์กร 

2. ความผูกพันต่อองค์กรด้านความต่อเนื่อง (Continuance commitment) หมายถึง 
ความผูกพันที่เกิดขึ้นจากการคิดค านวณของบุคคลที่อยูบ่นพื้นฐานของการลงทุนที่บุคคลให้กับองค์กร 
และผลตอบแทนที่บุคคลได้รบัจากองค์กร โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อเนื่องในการท างาน
ว่าจะท างานอยู่กับองค์กรนั้นต่อไปหรือจะโยกย้ายเปลี่ยนแปลงที่ทางาน 

3. ความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานทางสังคม (Normative commitment) 
หมายถึงความรู้สึกที่เกิดขึ้นจากค่านิยมหรือบรรทัดฐานของสังคม เป็นความรู้สึกที่เกิดขึน้เพื่อ
ตอบสนองแทนสิ่งที่บุคคลไดร้ับจากองค์กร แสดงออกในรูปของความจงรักภักดีของบุคคลต่อองค์กร 

อเลนและเมเยอร์ กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์กับแนวโน้มในการลาออก
และพฤติกรรมการลาออก โดยเฉพาะความผูกพันด้านความรู้สึกจะมีความสัมพันธ์มากที่สุด ความ
ผูกพันด้านความรู้สึกมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจขาดงานของพนักงานแต่ไม่พบความสัมพันธ์นี้กับ
ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร แต่จะพบความสัมพันธ์ระหว่างการขาดงานอย่างจงใจกับ
ปฏิกิริยาระหว่างความผูกพันด้านความรู้สึกกับด้านการคงอยู่กับองค์กรและพบว่ามีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันด้านบรรทัดฐานเพียงเล็กน้อยเท่านั้น โดยเมอยอร์ และอเลนมีแนวคิดที่ว่า พนักงานที่มี
ความผูกพันด้านความรู้สึกสูงจะท างานหนักและมีผลการปฏิบัติงานดีกว่าพนักงานที่มีความผูกพันด้าน
ความรู้สึกต ่ากว่า และมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความผูกพันด้านบรรทัดฐาน แต่ไมพ่บว่ามี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร, พนักงานที่มีความผูกพันด้านความรู้สึกและ
ด้านบรรทัดฐานสูงจะมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยจะพบมากในความผูกพันด้าน
ความรู้สึก ส่วนความผูกพันด้านการคงอยู่กบองค์การพบว่ามีทั้งความสัมพันธ์เชิงลบ และไม่มี
ความสัมพันธ์ 
 Port, et al. (1974, p.604) ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรว่า ความผูกพันต่อ
องค์กร เป็นความสัมพันธ์ที่แสดงออกถึงความเชื่อมโยงทั้งหมด ระว่างพนักงานและองค์กร รวมไปถึง
องค์ประกอบของความพึงพอใจในงานของแต่ละบุคคลที่เกีย่วข้องในการปฏิบัติงานให้กับองค์กร 
 Sheldon (1971, pp.143-150 อ้างใน ศุภวรรณ พันธ์บูรณะ, 2542, หน้า 5) ให้ความหมาย
ว่าความผูกพันต่อองค์กร หมายถึงทัศนคติของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งเชื่อมโยงระหว่างบุคคลกับองค์กร เป็น
การประเมินองค์กรในด้านบวก และมีการใชค้วามพยายามอย่างสุดความสามารถในการท างานเพื่อให้
บรรลุจุดมุ่งหมายที่ได้วางไว้ 
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 Marsh & Manari (1977, pp.57 - 75) ใหค้วามหมายว่าความผูกพันต่อองค์กรเป็นความ
ตั้งใจของพนักงานที่จะใช้ความพยายามทุ่มเทอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์กร มีความรู้สึกอยากที่
จะอยู่กับองค์กรตลอดไป และมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ตลอดจนการยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์กร 
 Buchanan (1974, pp.533 -546 อ้างใน นภาเพ็ญ โหมาศวิน, 2533, หน้า 14) นิยามไว้ว่า
ความผูกพันต่อองค์กรว่าเป็นความรู้สึกเป็นพวกเดียวกัน ความผูกพันทีม่ีต่อเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กรและการปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเอง เพื่อให้บรรลุเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
 Mowday, et al. (1979, pp.224 - 247) ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรว่าเป็น
การแสดงออกที่มากกว่าความจงรักภักดีตามปกติ เพราะความผูกพันจะเป็นความสัมพันธ์ที่เหนียว
แน่น และผลักดันให้บุคคลเตม็ใจที่จะอุทิศตัวเองเพ่ือการสร้างสรรค์ให้องค์กรเจริญก้าวหน้าขึ้น ดังนั้น
อาจกล่าวได้ว่าความผูกพันต่อองค์กรเป็นความรู้สึกที่ดีของบุคคลที่มีต่อองค์กรอย่างเหนียวแน่น โดย
ความรู้สึกที่ดีจะท าให้บุคคลแสดงออกมาในรูปของการปฏิบัติตนให้เกิดประโยชน์ โดยที่บุคคลที่มี
ความผูกพันจะมีพฤติกรรมที่สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กรเสมอ 
 ธีระ วีรธรรมสาธิต (2532, หน้า 20) ได้นิยามความผูกพันต่อองค์กรนั้น โดยเน้นพฤติกรรมที่
แสดงออกมาของสมาชิกองค์กรนั้นในรูปของความสม ่าเสมอของพฤติกรรมเมื่อสมาชิกองค์กรมีความ
ผูกพันต่อองค์กรก็จะมีการแสดงออกในรูปพฤติกรรม 
 โสภา ทรัพย์มากอุดม (2533, หน้า 14) นิยามไว้ว่าความผูกพันต่อองค์กร หมายถึงการที่
สมาชิกในองค์กรมีความผูกพนัและความซื่อสัตย์ต่อองค์กร การยอมรับเป้าหมาย ค่านิยมขององค์กร
และการเป็นสว่นหนึ่งขององค์กร ตลอดจนความแน่วแน่ทีจ่ะคงไว้ซึ่งการเป็นสมาชิกภาพในองค์กรนั้น 
ๆ อาจกล่าวโดยสรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึงทัศนคติหรือความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่มี
ต่อองค์กร เช่น มีความจงรักภักดีต่อองค์กร ยอมรับเป้าหมาย ค่านิยม และวัฒนธรรมขององค์กร มี
ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร และมคีวามยินดี ที่จะใช้ความรู้ ความสามารถที่ตนเองมี
อยู่อย่างเต็มที่และเต็มใจที่จะเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร นอกจากทัศนคติและความรู้สึกแล้ว 
ยังรวมไปถึงการแสดงออกทางด้านพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานอีกด้วย เช่น การมาท างานอย่างสม ่า
เสมอ มีความทุ่มเท มุ่งมันและ ตั้งใจในการปฏิบัติงาน ปกป้องคุมครองและรักษาทรัพย์สินของบริษัท
เสมือนเป็นของตนเอง รวมไปจนถึงการมีสว่นร่วมในทุกกจิกรรมองค์กร 

The Gallup Organization เป็นสถาบันวิจัยและองค์การที่ปรึกษา ได้ท าการค้นคว้าข้อมูล 
และค้นพบว่ามนุษย์เป็นตัวขับเคลื่อนผลลัพธ์ทางธุรกิจขององค์การ ซึ่งการศึกษาในครัง้นี้ต่อมาก็ได้
เป็นที่รู้จักกันในรูปของ The Gallup Path โดยหัวใจหลักที่ส าคัญของโมเดลนี้ ได้แสดงให้เห็นว่า
พนักงานทุกระดับในทุก ๆ องค์การจะเป็นตัวสร้างการเจริญเติบโตของยอดขายและท าก าไรให้กับ
องค์กร ซึ่งแสดงได้ดังแผนภาพ The Gallup Path สภาพแวดล้อมที่จะสามารถเอ้ืออ านวยให้
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พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้ดีที่สุดนั้น จะต้องประกอบไปด้วยการรู้จักจูงใจเพื่อรักษาพนักงานที่มี
ความสามารถไว้และสร้างความผูกพันต่อองค์กรให้เกิดขึ้นกับพนักงานเหล่านั้น ซึ่งพนักงานที่มีความ
ผูกพันต่อองค์กรนั้นก็จะสามารถช่วยเพิ่มและรักษาลูกค้าที่สร้างก าไรให้กับองค์กรได้รวมไปจนถึงการ
เพิ่มความจงรักภักดีของลูกค้าสิ่งต่างๆ เหล่านี้จะส่งผลให้องค์กรมีการเจริญเติบโต สามารถสร้าง
ยอดขาย และสร้างผลก าไรอย่างยังยืนน าไปซึ่งการเพ่ิมมูลค่าหุ้นขององค์การได ้

นอกจากนี้ The Gallup Organization ยังได้ท าการศึกษาถึงพฤติกรรมและธรรมชาติของ
มนุษย์ โดยได้ท าการส ารวจพนักงานจ านวน 1.98 ล้านคน จากองค์การทั้งหมด 36 แห่งที่อยู่ใน 21 
อุตสาหกรรมของ 28 ประเทศ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อค้นหาองค์ประกอบที่ส่งผลต่อความผูกพันของ
พนักงาน โดยส ารวจจากผลผลิต ปริมาณการผลิต ยอดขาย อัตราการลาออก อัตราการเกิดอุบติเหตุ 
ก าไรต่อหน่วยการผลิต เป็นต้น และจากการส ารวจนี้ท าให้ Gallup ค้นพบค าถาม 12 ประการ (Q12) 
ที่สามารถใช้เปน็ตัววัดความผูกพันของพนักงานได้อย่างแท้จริง โดยผลการศึกษาในครัง้นี้ แสดงให้เหน็
ถึงความเชื่อมโยงระหว่างค าถามที่ใช้วัดความผูกพันของพนักงานทั้ง 12 ประการกับอัตราการลาออก
(Turnover) การรักษาพนักงาน (Retention) ปัจจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับลูกค้า (Customer Metric) 
ความปลอดภัยในการท างาน (Safety) ผลผลิต(Productivity) และความสามารถในการสร้างผลก าไร
(Profitability) ซึ่งปัจจัยต่างๆ เหล่านี้ ล้วนมคีวามเช่ือมโยงและเกี่ยวข้องต่อผลลัพธ์ทางธุรกิจของ
องค์กร 

ค าถามทั้ง 12 ประการ ถูกน ามาเป็นค าถามที่ใช้ในการวดัความผูกพันของพนักงาน
(Employee Engagement) โดยจะแบ่งข้อค าถามตามล าดับช้ันของความผูกพัน(Hierarchy of 
Engagement) แสดงดังภาพได้ดังน้ี  
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ภาพที่ 2.1 : ล าดับช้ันของความผูกพัน (Hierarchy of Engagement) 
 
 
 
     
 
 
 
 
 
 
 
ที่มา: ปาริชาต บัวเป็ง. (2554). ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน  

บริษัท ไดกิ้น อินดัสทรีส์ ประเทศไทย (จ ากัด). การค้นคว้าอิสระปริญญามหาบัณฑิต,  
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุร.ี 

 
จากภาพแสดงถึงล าดับขั้นของความผูกพันซึ่งมีอยู่ดว้ยกัน 4 ระดับ คือ ดา้นความต้องการ

พื้นฐาน ด้านการสนับสนุนทางการบริหาร ด้านสัมพันธภาพ และด้านความก้าวหน้าในงาน ซึ่งในแต่
ละขั้นจะมีค าถามที่ใช้วัดความผูกพันของพนักงาน ดังน้ี 

1. ฉันรู้ว่าฉันถูกคาดหวังอะไรบ้างในการท างาน (I know what’s expected of me at Work) 
2. ฉันมีเครื่องมือและอุปกรณ์ในการท างานที่เหมาะสม (I have materials and Equipment 

to do work right) 
3. ณ ที่ท างานฉันมีโอกาสได้ท าในสิ่งที่ฉันท าไดด้ีที่สุดทุกวัน (At work, I have Opportunity 

to do what I do best everyday) 
4. ในช่วงเจ็ดวันที่ผ่านมา ฉันได้รบัการยกย่องหรือชมเชยในงานที่ออกมาดี (In the last Seven 

days, I have received recognition or praise for doing good work) 
5. ฉันมีหัวหน้าหรือคนที่ท างานคอยดูแลเอาใจใส่ ฉัน (My supervisors, or someone at 

work, seem to care about me as a person) 
6. มีบางคนในที่ท างานที่คอยสนับสนุนฉันให้ไดร้ับการพัฒนา (There is someone at Work 

who encourage development) 
7. ในที่ท างานความคิดเห็นของฉันได้รับการยอมรับ (At work my opinion seem to Count) 
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8.  จุดมุ่งหมายขององค์การท าให้ฉันรู้สึกว่างานของฉันนั้นส าคัญ (The mission or purpose 
of company make my feel my job is important) 

9. เพื่อนร่วมงานหรือลูกน้องของฉันท างานอย่างเต็มที่เพื่อให้งานมีคุณภาพ (My associatesor 
fellow employees are committed to doing quality work) 

10. ฉันมีเพื่อนที่ดีที่สุดในที่ท างาน (I have a best friend at work) 
11. ในช่วงหกเดือนที่ผ่านมา มคีนในที่ท างานพูดถึงความก้าวหน้าในงานของฉัน (In the last six 

months, someone at work has talks to me about my progress) 
12. เมื่อปีที่ผ่านมา ฉันได้มีโอกาสที่เรียนรู้และเตบิโตในที่ท างาน (This last years, I Have had 

opportunities to learn and grow at work) 
จากค าถามทั้ง 12 ค าถามข้างต้นสามารถสรุปเป็นปัจจัยได้ 12 ด้าน ซึ่งแบ่งตามล าดับขั้นความ

ผูกพันทั้ง 4 ขั้น ได้ดังนี้  
ด้านความต้องการพื้นฐาน (Basic Need) ประกอบด้วย 
          - ความคาดหวัง 
          - เครือ่งมือและอุปกรณ ์
 ด้านการสนับสนุนทางการบริหาร (Management Support) ประกอบด้วย 
          - โอกาสที่จะท างานให้ได้ดีที่สุด 
          - การได้รับการยอมรับ 
          - การดูแลเอาใจใส ่
          - การพัฒนา 
ด้านสัมพันธภาพ (Relatedness) ประกอบด้วย 
          - การยอมรับในความคิดเห็น 
          - ภารกิจ / วัตถุประสงค์ 
          - เพื่อนร่วมงานมีคุณภาพ 
          - เพื่อนที่ดีที่สุด 
ด้านความก้าวหน้าในงาน (Growth) ประกอบด้วย 
          - ความก้าวหน้า 
          - การเรียนรู้และพัฒนา 
The Gallup Organization ได้น าแนวคิดเรื่องการวัดความผูกพันของพนักงานต่อองค์การมา

ศึกษาเรื่องความผูกพันของพนักงานในการท างาน โดยได้แบ่งประเภทของพนักงานไว้ 3 ประเภท คือ 
1. พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การ (Engaged) คือ พนกังานที่ท างานด้วยความตั้งอก และ

ตั้งใจ และค านงึถึงองค์การ 
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2. พนักงานทีไ่ม่ยึดติดกับผูกพันต่อองค์การ (Not – engaged) คือ พนักงานที่ไม่มีความ
กระตือรือร้นในการท างานโดยไม่ตั้งใจ 

3. พนักงานที่ไม่มีความผูกพันต่อองค์การ (Actively disengaged) คือ พนกังานที่ไม่มี
ความสุขในการท างาน 
 นอกจากที่กล่าวมาแล้ว จากการส ารวจของ The Gallup Organization จากจ านวน
พนักงาน จ านวน 3ล้านคนใน 350 องค์การของสหรัฐอเมริกา พบว่า ร้อยละ 70 ของพนักงานไม่มี
ความผูกพันในงาน และคนกลุ่มนี้หากอยูในองค์การนานขึ้นก็จะยิงมีความผูกพันลดน้อยลง แต่การให้
พนักงานได้เข้าไปมีส่วนเกี่ยวข้องหรือรู้สึกว่ามีส่วนร่วมในองค์การจะท าให้พนักงานมีความผูกพันกับ
องค์การเพ่ิมมากขึ้น จากผลการศึกษาดังกล่าวแสดงให้เหน็ว่าองค์กรหรือนายจ้างควรที่จะมุ่งเน้นไปที่
ความต้องการพื้นฐานของพนักงาน คือ ควรตั้งวัตถุประสงค์หรือจุดมุ่งหมายรวมไปจนถึงความคาดหวัง
ให้ชัดเจน เพราะสิ่งเหล่านี้จะท าให้พนักงานรู้ว่าผลลัพธ์ที่องค์กรต้องการคืออะไร และพนักงานควรที่
จะปฏิบัติตัวอย่างไร และสิ่งที่ส าคัญก็คือนายจ้าจะต้องรู้จักเปิดโอกาสให้พนักงานได้ลงมือท าในสิ่งที่
พวกเขาท าได้ดีที่สุด และควรแสดงออกซึ่งความเอาใจใส่ต่อพนักงาน ซึ่งแนวทางต่างๆ นี้จะเป็นตัวที่
ช่วยส่งเสริมและสร้างความผูกพันต่อองค์กรให้แก่พนักงานมากยิ่งขึ้น 
 แนวคิดของ ISR 
 ISR (2004) เปน็สถาบันวิจัยและเป็นที่ปรึกษางานทางด้านพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ก่อต้ังในปี 
1974ได้ศึกษาเรื่องความผูกพันของพนักงาน โดยท าการส ารวจ พนักงานจ านวน 160,000 ล้านคน 
จาก 40 บริษทัใน 10 ประเทศ และหลายอุตสาหกรรม การศึกษานี้ใช้ระยะเวลาทั้งสิ้น 3 ปี เสร็จสิ้น
ในปี 2002 ผลการศึกษาพบว่า บริษัทที่มีระดับความผูกพันของพนักงานอยู่ในระดับสูง จะมีแนวโน้มที่
ผลการปฏิบัติงาน และผลก าไรสูงด้วย ในการศึกษาครั้งน้ี ได้มีการจัดท า 3-D Model of 
Engagementโดยเป็นการนิยามถึงความผูกพันของพนักงานที่มี 3 มิติ คือ 
      1. ด้านความคิด (Cognitive) หมายถึง สิ่งที่พนักงานติดต่อองค์การ 
      2. ด้านความรู้สึก (Affective) หมายถงึ สิ่งที่พนักงานรู้สึกต่อองค์การ 
      3. ด้านพฤติกรรม (Behavioral) หมายถึง พฤติกรรมที่พนักงานแสดงออกมาในองค์การ 
โดยมี 2 ลักษณะ คือ ความพยายามกระตือรือร้นในการท างาน และความต้องการอยู่กับองค์การ 
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ภาพที่ 2.2 : 3-D Model of Engagement 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

ที่มา: Winder, R. D. (n.d.). Incorporating Character Education into a BYU Engineering 
Department. Retrieved from https://rsc.byu.edu/archived/moral-
foundations/incorporating-character-education-byu-engineering-department. 

 
ISR ได้อธิบายไว้ว่าในแต่ละองค์การจะมีมิติของความผูกพันของพนักงานที่แตกต่างกัน ทั้งน้ี

ขึ้นอยู่กับประเภทของกลุ่มอุตสาหกรรม กลยุทธ์ขององค์การ การวัดผลการปฏิบัติงาน เป็นต้น 
นอกจากนี้ ISR ได้นาเสนอ ตัวแปรหรือปจัจัยที่มีอิทธิ พลตอ่ความผูกพันของพนักงานต่อ

องค์การ ซึ่งประกอบไปด้วย 4 ตัวแปรด้วยกัน คือ 
       1. การพัฒนาอาชีพ (Career Development) หมายถึง การให้โอกาสในการเจริญเติบโต และ
การพัฒนาตนเองของพนักงาน 
       2. ภาวะผู้น า (Leadership) หมายถึง ค่านิยม, จริยธรรม ของผูท้ี่เป็นผู้นาและการปฏิบัติต่อ
พนักงาน 
       3. การมอบอ านาจ (Empowerment) หมายถึง การให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในงานที่เกี่ยวข้อง 
มีอ านาจในการตัดสินใจ 
       4. ภาพลักษณ์ขององค์การ (Image) คือ การได้รับการยอมรับจากสาธารณะชนภายนอก ที่มอง
องค์การ 
 แนวคิดของ Dr.Ed Gubman 
 Dr. ED Gubman กล่าวว่า ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กร จะสามารถเกิดขึ้นได้นั้น
จะต้องเช่ือมโยงส่วนประกอบ 3 ส่วนด้วยกัน ได้แก่ คุณค่าและความรับผิดชอบ (Values and 

https://rsc.byu.edu/archived/moral-foundations/incorporating-character-education-byu-engineering-department
https://rsc.byu.edu/archived/moral-foundations/incorporating-character-education-byu-engineering-department
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Responsibilities)โปรแกรม (Program) และความสัมพันธ์ (Relationships) ซึ่งแสดงเป็นแผนภาพ
ล าดับขั้นของความผูกพัน (Engagement Hierarchy) ได้ดังนี ้
ภาพที ่2.3: ล าดับช้ันของความผูกพัน แนวคิดของ Dr.Ed Gubman 
 
 
         
 
 
 
 
 
ที่มา:  Gubman,E. (2003). Increasing and Measuring Engagement . Retrieved from 

http://www.gubmanconsulting.com/writing_ increasing.html . 
 

 จากภาพอธิบายล าดับขั้นของความผูกพันขยายความได้ว่าการจะที่องค์กรจะเพิ่มความผูกพัน
ของพนักงานให้เกิดขึ้นน้ัน จะต้องมีความสัมพันธ์กับ 3 ล าดับขั้นกล่าวคือ ในเรื่องคุณคา่และความ
รับผิดชอบเป็นฐานที่ท าให้เกดิความผูกพัน เพราะการให้คุณค่าของพนักงานที่สอดคล้องกับค่านิยม 
หรือวัฒนธรรมองค์การนั้นเป็นส่วนหนึ่งที่จะท าให้พนักงานดังกล่าวเต็มใจที่จะท างานเพื่อองค์การ 

แต่ในขณะเดียวกันในเรื่องของโปรแกรมหรอืโครงการต่าง ๆ ที่จะจัดให้พนักงาน เช่น เรื่อง
การจ่ายค่าจ้าง สวัสดิการหรอืการจัดฝึกอบรมนั้น มีผลต่อความผูกพันของพนักงานทั้งสิ้น ซึ่งพนักงาน
อยากที่จะอยู่กับองค์การต่อไปก็ต่อเมื่อองค์กรได้มีการจัดหาปัจจัยเหล่านี้ได้ตรงกับความต้องการของ
พนักงานได้อย่างแท้จริงแล้ว อย่างไรก็ตามในบางองค์กรอาจจะต้องค านึงถึงความเหมาะสมในกรณีที่
ทรัพยากรขององค์การมีจ ากัดจงึส่งผลให้ไม่อาจที่จะตอบสนองความต้องการของพนักงานได้ทั้งหมด 
แนวคิดของ Hewitt Associates  
 Hewitt Associates (2003 อ้างใน สกาว ส าราญคง, 2547, หน้า 16) เป็นบริษัทที่ให้
ค าปรึกษาในด้านทรัพยากรมนุษย์ ได้มีมุมมองเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน โดยได้
กล่าวว่า พฤติกรรมเป็นสิ่งทีแ่สดงออกถึงความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กรโดยจะดูได้จากการพูด 
(Say) การด ารงอยู่ (Stay) และการดูว่าพนักงานได้ใช้ความสามารถ และพยายามอย่างเต็มที่ (Strive) 
เพื่อให้ความช่วยเหลือหรือให้การสนับสนนุธุรกิจองค์การ ซึ่งปัจจัย 7 ประการที่มีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันของพนักงานมี ดังต่อไปนี ้
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1. ภาวะผู้น า (Leadership) 
2. วัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์การ (Culture Purpose) 
3. ลักษณะงาน (Work Activity) 
4. ค่าตอบแทนโดยรวม (Total Compensation) 
5. คุณภาพชีวิต (Quality of Life) 
6. โอกาสที่ได้รับ (Opportunity) 
7. ความสัมพันธ์ (Relationship) 

         ปัจจัยความผูกพันทั้ง 7 ประการ ตามแนวคิดของ Hewitt Associates นั้นได้ถูกน ามาเป็น
เครื่องมือหนึ่งที่ใช้ในการวัดความผูกพันของพนักงานในองค์การต่างๆ เช่น ในการศึกษาถึงความ
ผูกพันของพนักงานต่อองค์การในประเทศแคนาดาจ านวน 120 องค์การ จากพนักงานมากกว่า 
80,000 รายผลการศึกษาพบว่า บริษัทที่ติดอันดับในกลุ่มผู้ว่าจ้างที่ดีที่สุด (Best Employers) จ านวน 
50 องค์การ โดยเฉลี่ยมีพนักงานที่มีความผูกพันของพนักงานต่อองค์การสูงกว่าบริษัทที่ไม่ติดอันดับ
กลุ่มผู้ว่าจ้างที่ดทีี่สุดถึง 21% และมีอัตราการเจริญเติบโตของรายรับสูงถึง 16.1% เปรียบเทียบกับ
อัตราการเจริญเติบโตของรายรับของบริษัทที่ไม่ติดอันดับกลุ่มผู้ว่าจ่างที่ดีที่สุด ซึ่งคิดเป็น 6.1% จาก
การส ารวจจะเห็นได้ว่าบริษัทที่ติดอันดับผู้ว่าจ้างที่ดีที่สุดนั้นจะมีอัตราการเจริญเติบโตสูงกว่า และ
ระดับของความผูกพันของพนักงานที่สูงกว่าบริษัทที่ไม่ติดอันดับผู้ว่าจ้างที่ดีที่สุด โดยจะสังเกตได้ว่า
ความผูกพันของพนักงานเป็นตัวแปรหนึ่งที่จะช่วยสะท้อนให้มองเห็นถงึแนวโน้มของผลประกอบการ
ของบริษัทซึ่งมีทิศทางที่สอดคล้องกัน 
แนวคิดของ AlphaMeasure 
 AlphaMeasure เป็นบริษัทตั้งอยูที่ Boulder ในColorado ซึ่งเป็นองค์การที่มีระบบ web 
basedไว้ส าหรบัการวัดความพึงพอใจของพนักงาน ความผูกพันของพนักงาน และเพิ่มการคงอยู่ของ
พนักงานในองค์การ โดยมีJosh Greenberg เป็นประธานบริษัท AlphaMeasureได้มีแนวคิดเกี่ยวกับ 
ความผูกพันว่าเป็นระดับของความจงรักภักดีที่พนักงานมีต่อองค์การและค่านิยมองค์กร โดยพนักงาน
ที่พูดถึงองค์กรในเชิงบวกกับเพื่อนร่วมงานจะมีความผูกพันต่อองค์กรนั้น และมีความปรารถนาที่จะ
เป็นสมาชิกขององค์การ ตลอดจนมีความพยายามที่จะช่วยเหลือให้องค์ประสบความส าเร็จโดยทาง 
AlphaMeasure เน้นว่าความผูกพันนั้น เปน็ความสัมพันธ์ระหว่างลูกจ้าง และนายจ้าง ดังนั้นภาวะ
ผู้น าในองค์การจึงมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการเกิดความผูกพันของพนักงาน ซึ่งกุญแจส าคัญทีท่ าให้
เกิดความพึงพอใจของพนักงาน ตลอดจนให้ความช่วยเหลือและให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
 จากแนวคิดในเรื่องปัจจัยของการเกิดความผูกพันของพนักงาน จะพบว่าแนวคิดในเรื่องความ
ผูกพันของพนักงานในแต่ละสถาบันหรือในนักวิชาการแต่ละคนนั้นมีความแตกต่างกันไป แต่จากการ
ให้ความหมายของนักวิชาการ หรือองค์การ สถาบันต่างๆ น้ัน จะพบว่าลักษณะส าคัญทีเ่หมือนกันบาง
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ประการของแนวคิดในเรื่องความผูกพันต่อองค์กร คือ การมีส่วนร่วมในงานของพนักงานอย่างต่อเนื่อง 
เกี่ยวข้องกับการแสดงความรู้สึก การแสดงทางพฤติกรรม ของพนักงานที่มีต่อองค์กร 
 1.3 ปัจจัยที่เกีย่วข้องกับความผูกพันของพนักงานต่อองค์การในการเกิดความผูกพันต่อ
องค์การมีปัจจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้องอยู่หลายๆ ปัจจัยซึ่งในแต่ละปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันก็มักจะ
เป็นผลมาจากการท าการศึกษาของแต่ละคนโดยอาจจะมีความแตกต่างกันไปตามสภาพแวดล้อมของ
ธุรกิจนั้น ๆ โดยตัวอย่างปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันของพนักงานมีรายละเอียดดังนี้ 

March & Simon (1958 อ้างใน ปรานอม กิตติดุษฎีธรรมล, 2538, หน้า 25) ได้น าทฤษฎี
แลกเปลี่ยน (Exchange Theory) มาอธิบายถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร ซึ่ง 
ประกอบด้วย 

1. ความต้องการ 
2. ความปรารถนา 
3. ทักษะความรู ้
4. ความคาดหวัง 

 Porter & Steers (1973 อ้างใน ภรณี มหานนท์, 2529, หน้า 94) ได้เสนอปัจจัย 4 ประการ
ที่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจของพนักงานในองค์กรว่ายังคงมีส่วนร่วมต่อไปในองค์การ หรือจะออกจาก
องค์การ ซึ่งมีดังต่อไปน้ี 

1. ปัจจัยด้านองค์การ เช่น อัตราจ้าง การปฏิบัติเกี่ยวกับการเลื่อนเงินเดือน เลื่อนต าแหน่ง 
ขนาดขององค์การ 

2. ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน เช่น รูปแบบของภาวะผู้น า รูปแบบของ
ความสัมพันธ์ในกลุ่มเพื่อน 

3. ปัจจัยด้านเนือ้หาของงาน เช่น ความซ ้าซากจ าเจของงาน ความมีอิสระ ความชัดเจน
ของบทบาท 

4. ปัจจัยส่วนตัว เช่น อายุ อายุการท างาน บุคลิกภาพ ความสนใจในด้านวิชาชีพ  
Baron (1986 อ้างใน กฤศวรรณ นวกุล, 2547, หน้า 22) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงาน

สามารถเปลี่ยนแปลงได้อย่างรวดเร็วตามสภาพการท างาน แต่ความผูกพันต่อองค์กรเป็นทัศนคติที่มี
ความมั่นคงมากกว่า ดังนั้นความผูกพันต่อองค์จงมีความแตกต่างกันกับความพึงพอใจในงาน แต่ 4 
ปัจจัยที่คล้ายคลึงกันของความผูกพันของพนักงานกับความพึงพอใจในการท างานมี ดังนี้ 

1. เกิดจากลักษณะงาน เช่น ความเป็นอิสระส่วนตัว อย่างมากในงานและความ
หลากหลายในงาน สิ่งเหล่านี้จะท าให้เกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์การในระดับสูง แต่ในทางกลับกัน
ความกดดัน และความคลุมเครือในบทบาทที่เกี่ยวกับงานของตนเอง จะท าให้รู้สึกผูกพนัต่อองค์การใน
ระดับต ่า 
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2. เกิดจากโอกาสในการหางานใหม่ การได้รบัโอกาสในการหางานใหม่ และมีทางเลือก
เพิ่มมากขึ้นจะท าให้บุคคลมีแนวโน้มที่จะมีความผูกพันต่อองค์การในระดับต ่า 

3. เกิดจากลักษณะส่วนบุคคล โดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคคลที่มีอายุมาก มีอายุงานนาน และ
อยู่ในต าแหน่งงานสูงๆ จะมีความพึงพอใจในผลการปฏิบัติงานของตนเอง ส่งผลใหม้ีแนวโน้มที่มีความ
ผูกพันต่อองค์การในระดับสูง 

4. เกิดจากสภาพการท างานการที่บุคคลทีม่ีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูงบุคคล
เหล่านั้นจะต้องมีความพึงพอใจในผู้บังคับบญัชาของตนเองพึงพอใจในความยุติธรรมของการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน และรู้สึกว่าองค์การเอาใจใส่ สวัสดิการของพนักงาน 

 
2.3. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง จ านวน 8 เรื่อง ได้แก่ 

2.3.1 ศิริพร พรมไชย และ จตุพร สังขวรรณ (2555) ได้ศึกษางานวิจัยเรื่องความสัมพันธ์
ระหว่างแรงจูงใจกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท A  การศึกษาครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ศึกษาระดับแรงจูงใจและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท A และความสัมพันธ์ระหว่าง
แรงจูงใจกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท A กลุ่มตัวอย่างคือพนักงานจ านวน 144 คน ใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล และน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์หาค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานการหาค่าความสัมพันธ์โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบ
เพียร์สัน ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุระหว่าง 30-40 ปี ส าเร็จ
การศึกษาต่ ากว่าระดับปริญญาตร ีมีระยะเวลาปฏิบัติงาน 5-10 ปี และปฏิบัติงานอยู่ในฝ่ายผลิต กลุ่ม
ตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการท างานในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้านพบว่า ด้านปัจจัยจูงใจในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้าน
ความก้าวหน้าส่วนตัวมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือด้านความส าเร็จ ด้านความรับผิดชอบ ด้าน
ลักษณะงาน และด้านการยอมรับ ส่วนปัจจัยค้ าจุนพบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดับมากทีสุ่ดเมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านเงินเดือนมีค่าเฉลี่ยมากทีสุ่ด รองลงมาคือด้านนโยบายการบริหารงาน 
ด้านสภาพการท างาน ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และด้านความมั่นคงในการท างาน ผล
การศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรพบว่าในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุดเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่า ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทให้กับงาน และพยายามปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ มีค่าเฉลี่ย
มากที่สุด รองลงมาคือ ด้านความเช่ือมั่นต่อองค์กร ยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร และด้าน
ความปรารถนาที่จะคงอยู่หรือเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป ผลการทดสอบสมมุติฐานพบว่าแรงจูงใจ
ในทุกด้านมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 



38 
 

 

2.3.2 ปาริชาต บัวเป็ง (2554) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มผีลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงาน บริษัท ไดกิ้น อินดัสทรีส์ ประเทศไทย (จ ากัด) มีวัตถุประสงค ์เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ไดกิ้น อินดัสทรีส ์ประเทศไทย (จ ากัด) และเพื่อศึกษา
ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ไดกิ้น อินดัสทรีส ์ประเทศไทย (จ ากัด) กลุ่มตัวอย่าง
ที่ใช้ในการศึกษา คือ พนักงานบริษัท ไดกิ้น อินดัสทรีส ์ประเทศไทย (จ ากัด) จ านวน 336 คน โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าร้อยละ
ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ท าการทดสอบสมมติฐานโดยสถิต ิIndependent Sample (t-
test)ส าหรับตวัแปร 2 กลุ่ม ใช้สถิติ One-Way ANOVA (F-test) ในการทดสอบสมมติฐานส าหรับตัว
แปรมากกว่า 2 กลุ่ม และใช้วิธีการเปรียบเทียบรายคู่โดยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe Test) ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิต ิ0.05 ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิมากกว่าเพศ
ชาย ช่วงอายุต่ ากว่า 30 ปี ระดับการศึกษาของพนักงานส่วนใหญ่อยูใ่นระดับปริญญาตรี สถานภาพ
โสดรายได้ต่อเดือน 10,001 - 20,000 บาท และระยะเวลาการปฏิบัติงานอยู่ระหว่าง 1-5 ปี การ
วิเคราะห์เกี่ยวกับระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานพบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานบริษัท ไดกิ้น อินดัสทรีส์ ประเทศไทย (จ ากัด) ในภาพรวมทั้งหมดอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ย 3 ล าดับ มากที่สุด คือ ความรู้สึก รองลงมา คือ ด้าน
บรรทัดฐาน ทางสังคม และดา้นความต่อเนื่อง 

2.3.3 พิรินทร์ชา สมานสินธุ์ (2554) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการ
สร้างความผูกพันของพนักงาน : ศึกษาเฉพาะกรณี บริษัท เบสท ์เพอฟอร์แมนซ์ เอ็นจิเนียริ่ง จ ากัด มี
วัตถุประสงค ์เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน เพื่อศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปัจจัยลักษณะงานของพนักงาน เพื่อศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยประสบการณ์การท างานของ
พนักงาน เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยลักษณะงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานและเพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยประสบการณ์การท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงาน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา จ านวน 185 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็น
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ท าการทดสอบสมมติฐานโดยสถิติ Independent Sample (t-test) 
ส าหรับตัวแปร 2 กลุ่ม ใช้สถิติ One-Way ANOVA (F-test) ในการทดสอบสมมติฐานส าหรับตัวแปร
มากกว่า 2 กลุ่มและค่าสมัประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s productmoment 
correlation coefficient) ผลการศึกษาพบว่า 1. พนักงานบริษัท เบสท์ เพอฟอร์แมนซ ์เอ็นจิเนียริ่ง 
จ ากัด มีระดับความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า มีระดับความ
คิดเห็นอยู่ในระดับมาก ได้แก ่ท่านภูมิใจทีจ่ะบอกกับคนทั่วไปว่าท่านเป็นพนักงานขององค์กรนี้ ท่านมี
ความรู้สึกว่าองค์กร คือ ครอบครัวของท่าน ท่านเห็นด้วยกับนโยบายขององค์กร ท่านไม่ล าบากใจที่จะ
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ปฏบิัติตามนโยบาย กฎระเบียบและข้อบังคับที่องค์กรก าหนด ท่านเต็มใจที่จะเสียสละความสุขและ
ประโยชน์ส่วนตัว เพื่อความส าเร็จขององค์กร ท่านเต็มใจที่จะใช้ความรู ้ความสามารถและ
ประสบการณ์ เพื่อให้งานขององค์กรประสบความส าเร็จ ท่านมีความรู้สึกห่วงใยอย่างยิ่งกับปัญหาที่
เกิดขึ้นกับองค์กร ท่านมั่นใจในอนาคตขององค์กร ท่านรู้สกึว่าปัญหาขององค์กรเป็นเรื่องที่พนักงาน
ทุกคนรวมทั้งตัวท่านต้องร่วมมือช่วยกันแก้ไข ท่านมักจะกล่าวชมและพูดถึงองค์กรในทางสร้างสรรค์
อยู่เสมอ เมื่อมีผู้กล่าวถึงองค์กรของท่านในทางที่ไม่ด ีท่านรู้สึกไม่ชอบใจ ท่านมีความต้องการที่จะ
ด ารงความเป็นสมาชิกขององค์กรนี้ตลอดไป ท่านรู้สึกว่าองค์กรนี้เป็นองค์กรที่ดีที่สุดที่ทา่นอยาก
ท างานด้วย เมื่อมีผู้กล่าวถึงองค์กรในแง่ลบ ท่านมักจะพูดแก้ต่างให้เสมอ ระดับความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับปานกลาง ได้แก ่1.ท่านท างานกับองค์กรนี้เพื่อรอเปลี่ยนงานใหม่ที่ดีกว่า 2. พนักงานบริษัท 
เบสท์เพอฟอร์แมนซ ์เอ็นจิเนียริ่ง จ ากัด มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยลักษณะงานโดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ความส าคัญของลักษณะงานที่ท่านรับผิดชอบ การมีส่วน
ร่วมแสดงความคิดเห็นต่อผู้บังคับบัญชา งานที่มีการติดต่อสัมพันธ์กับผู้อื่น ความเข้าใจกระบวนการ 
ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก ่ด้านโอกาสความก้าวหน้าในงาน ผลป้อนกลับของงาน
และลักษณะงานที่ท้าทาย 3. พนักงานบริษัท เบสท์ เพอฟอร์แมนซ ์เอ็นจิเนียริ่ง จ ากัด มีระดับความ
คิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านประสบการณ์การท างานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อพบว่า ด้านความมั่นคงและความน่าเชื่อถือได้ขององค์กร ด้านความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พึ่งพิง 
ได ้มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ได้แก ่ความรู้สึกว่ามีความส าคัญต่อองค์กรและด้านความ
คาดหวังที่จะได้รบัการตอบสนองจากองค์กร 4. พนักงานบริษัท เบสท์ เพอฟอร์แมนซ ์เอ็นจิเนียริ่ง 
จ ากัด ที่มีปัจจยัส่วนบุคคลทีแ่ตกต่างกันในด้านเพศ ด้านหน่วยงาน ด้านต าแหน่งงานและด้านรายได้
จะมีระดับความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที ่0.05 และพนักงานที่มีปัจจัยด้าน
บุคคลแตกต่างกันในด้านอายุ ด้านระดับการศึกษา ด้านสถานภาพสมรสและด้านระยะเวลาที่
ปฏิบัติงาน จะมีระดับความผูกพันต่อองค์กรที่ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ 0.05 5. ปัจจัยด้าน
ลักษณะงานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน มีความสัมพันธ์กันในเชิงบวกในระดับปานกลาง ที่
ระดับนัยส าคัญ 0.01 

2.3.4 มรกต ศรีตูมแก้ว (2555) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์การ : 
กรณีศึกษา ลูกจ้างช่ัวคราวส านักงานปลัด กระทรวงมหาดไทยในส่วนกลาง มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา
ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การและเพื่อเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาความผูกพันในองค์กร
เป็นการวิจัยในเชิงปริมาณ (Quantitative Research) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา คือ ลูกจ้าง
ชั่วคราวในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย จ านวน 148 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือใน
การเก็บรวบรวมข้อมูล แบบสอบถาม (Questionnaire) แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ได้แก ่ข้อมูลลักษณะ
ส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กรและระดับความ
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ผูกพันต่อองค์การ สถิติทีใ่ช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าความถี่ ค่าร้อยละและสถิติไคสแควร ์เพื่อใช้
ในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรและแกมม่า เพื่อใช้ในการวิเคราะห์ทิศทางของ
ความสัมพันธ์ของตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา ผลการศึกษาพบว่า เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลา
ในการท างานและระดับการศึกษามีความสมัพันธ์กับระดับความผูกพันต่อองค์กรในด้านปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กรพบว่า ปัจจัยด้านความชัดเจนของงาน การยอมรับจาก
ผู้บังคับบัญชา สภาพการปฏิบัติงานความก้าวหน้าทางต าแหน่งงาน ค่าตอบแทนและสวัสดิการมี
ความสัมพันธ์กับระดับความผูกพันต่อองค์กรและความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อระดับ
ความผูกพนัต่อองค์กรกับระดับความผูกพันต่อองค์กรเป็นไปในทิศทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
โดยมีระดับความเช่ือมั่นที่ 95% 

2.3.5 ธีรภัทร วาณิชพิทักษ์ (2556)ได้ศึกษาวิจัยเรื่องการศึกษาความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงาน บริษัทร่วมเจริญพฒันา จ ากัด การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบ
ระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัทร่วมเจรญิพัฒนา จ ากดัจ าแนกตามปัจจัยพ้ืนฐาน
ส่วนบุคคล กลุ่มตัวอย่าง คือ พนกังานบริษัทร่วมเจริญพฒันาจ ากัด ที่มีต าแหน่งเป็นผู้จัดการเขต 
จ านวน 97 คน จากจ านวนประชากรทั้งหมด 130 คน โดยสุ่มตวัอย่างแบบงา่ยด้วยวิธีจับสลากและ
เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใช ้แบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทาง
สถิติเพือ่หาค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน ค่าทดสอบทีและคา่ทดสอบเอฟ เมื่อพบความ
แตกต่างระหว่างกลุ่ม จึงเปรียบเทียบเป็นรายคู่ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ โดยก าหนดนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 ผลการศึกษาพบว่า 1. พนักงานบริษัท ร่วมเจรญิพัฒนา จ ากดั โดยรวมมีความผกูพันต่อ
องค์การอยู่ ในระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าด้านทีม่ีค่าเฉลีย่สูงสุดได้แก่ ดา้นความ
ต้องการรกัษาสมาชิกภาพในองคก์าร รองลงมาคือด้านความภาคภูมิใจในองคก์าร และด้านทีม่ี
ค่าเฉลี่ยต่ าสดุคือด้านความสัมพันธภ์าพกับเพือ่นร่วมงานในองคก์าร 2. ผลการเปรียบเทียบความ
แตกต่างของระดบัความผูกพันต่อองค์การ พบว่าพนักงานที่ม ีเพศ สถานภาพสมรส และ
ประสบการณ์ท างานต่างกัน มีระดบความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน ส่วนพนักงานที่มีอายุต่างกันมี
ระดบัความผูกพันตอ่องค์การไม่แตกต่างกันพนกังานที่มีอายุ 36-45  ปีมีความผูกพันต่อองค์การ
มากกว่าพนกังานที่มีอาย ุ30-35 ปีส่วนพนักงานที่มีการศึกษาต่างกันมี ระดบัความผูกพันตอ่องค์การ
ในภาพรวมไม่แตกต่างกนั 

2.3.6 ณัฏฐ์บุตร บุญช่วย (2556) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องบรรยากาศองค์กรที่มผีลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานและผลการด าเนินงานขององค์กร: กรณีศกึษาบรษิัทผลิตถงุมือกอล์ฟ งานวิจัย
ครั้งนีม้ีวตัถุประสงค์เพือ่ (1) ศึกษาความสัมพนัธร์ะหวา่งบรรยากาศองค์กรกับความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงาน บริษทัผลิตถุงมือกอลฟ์ (2) ศึกษาความสัมพันธร์ะหวา่งความผูกพันต่อองค์กรกับผลการ
ด าเนินงานของบริษัทผลิตถุงมือกอลฟ์ และ (3) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กรกับผล
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การด าเนนิงาน ของบริษัทผลติถุงมือกอล์ฟ กลุ่มตัวอย่างของการวิจยัคือ พนกังานระดับปฏิบัตกิาร
ของบริษัทผลิตถุงมือกอล์ฟ จ านวน 337 คน เครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมข้อมลูเป็นแบบสอบถาม 
และสถิติที่ใชใ้นการวเิคราะห์ข้อมูล ไดแก้ รอ้ยละค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที
และสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ ของเพยีร์สัน ผลการวิจยัพบว่า พนกังานบริษัทผลิตถุงมือกอล์ฟมีความ
คิดเห็นเกี่ยวกบบรรยากาศองค์กร และความผูกพันต่อองค์กรอยูใ่นระดับมากทุกด้าน ส่วนความคิด
เห็นเกี่ยวกบผลการด าเนินงาน โดยรวมอยู่ในระดับ ผลการ ทดสอบสมมติฐานพบว่า บรรยากาศ
องค์กรมีความสัมพนัธเ์ชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กร และผลการด าเนินงาน ของพนกังานบรษิัท
ผลติถุงมือกอลฟ์อยู่ ในระดับปานกลาง อยา่งมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และความผูกพันต่อ
องค์กรมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบผลการด าเนินเงานของพนักงานอยู ่ในระดับปานกลางอยา่งมี
นัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 

2.3.7 มัณฑนา ตุลยนิษกะ (2553) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ต่อองค์การของบุคลากร กรณีศึกษา คณะวิทยาศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ผลการศึกษาพบว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ อายุ 26 – 35 ปี ระดับการศึกษาปริญญาเอก ปฏิบัติงาน
เป็นพนักงานมหาวิทยาลัย สาย งานวิชาการ ภาควิชาเคมี และระยะเวลาการปฏิบัติงานต่ ากว่า 10 ปี 
ลักษณะของงานปฏิบัติของกลุ่มตัวอย่าง ด้านความท้าทายของ งาน ด้านความมีอิสระในการท างาน 
และด้านการมีส่วนร่วมในการ บริหารอยู่ในระดับมาก ประสบการณ์จากการท างานของกลุ่มตัวอย่าง 
ด้านทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงานอยู่ในระดับมาก ส่วนด้านความพึ่งพิงได้ขององค์การและด้าน
ความส าคัญของตนต่อองค์การอยู่ในระดับ ปานกลาง ความผูกพันต่อองค์การจ าแนกเป็นรายด้าน 
ด้านความ เชื่อมั่นและยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ด้านความเต็ม ใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อ
องค์การและด้านความต้องการที่จะรักษาความ เป็นสมาชิกขององค์การอยู่ในระดับมาก การทดสอบ
สมมติฐาน พบว่า เพศไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม ส่วนปัจจัยอื่นๆ ได้แก่ อายุ 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระดับการศึกษา ฝ่ายที่ปฏิบัติงาน ความท้าทายของงาน ความมีอิสระในการ
ปฏิบัติงาน การมีส่วนรวมในการบริหาร ความส าคัญของตนต่อองค์การ ความพ่ึงพิงได้ขององค์การ
และทัศนคติตอ่เพ่ือนร่วมงานมี ความสัมพันธ์กันความผูกพันต่อองค์การโดยรวม อย่างนัยส าคัญทาง 
สถิติที่ระดับ 0.01 

2.3.8 อมรภพ อะมริต (2552) ได้ท าการวิจัยเรื่องการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ศึกษาเฉพาะกรณีบริษัทสามมิตรมอเตอร์สแมนูแฟคเจอรงิ จ ากัด (มหาชน) โดยมีวัตถุประสงค์ เพ่ือ
ศึกษาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานต่อปัจจัยในด้านต่างๆ เพื่อศึกษาระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน เพื่อศึกษาปัจจัยชีวสังคมของพนักงานที่มีผลต่อความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน เพ่ือศึกษาปัจจัยชีวสังคมของพนักงานที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพื่อ
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพื่อน า
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ข้อมูลที่ได้มาใช้ประโยชน์ในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับพนักงานบริษัทสามมิตร
มอเตอร์สแมนแูฟคเจอริง จ ากัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบว่าพนักงานบริษัทสามมิตรมอเตอร์สแมนู
แฟคเจอริง จ ากัด (มหาชน) มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณา ตาม
รายข้อพบว่า มีความพึงพอใจในระดับมาก ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการท างาน , ด้านความ
รับผิดชอบ , ความพึงพอใจในระดับปานกลางได้แก่ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ, ด้านลักษณะ
ของงานที่ปฏิบัติ, ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ,ด้านความปลอดภัยและสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน , ด้านค่าตอบแทน, ด้านความมั่นคงในการท างาน, ด้านสวัสดิการ, ด้านความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้บังคับบัญชา , ด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน , ด้านนโยบายการบริหาร พนักงานบริษัท
สามมิตรมอเตอร์สแมนแูฟคเจอริง จ ากัด (มหาชน) มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง เมื่อ
พิจารณา ตามรายข้อ พบว่า มีแรงจูงใจในระดับมาก ได้แก่ การมีความเพียรพยายามที่จะท างานให้
เสร็จตามก าหนดเวลา, การพยายามท างานให้ส าเร็จด้วยตนเองมากกว่าท าเพ่ือชื่อเสียง เกียรติยศ , 
การพยายามปรับปรุงวิธีการท างานให้ดีขึ้นอยู่เสมอ , การไม่ปล่อยให้เวลาเดินไปโดยเปล่าประโยชน์, 
มีความทะเยอทะยานสูงในการที่จะประสบความส าเร็จในอาชีพการงาน , มีการวางแผนการท างาน
อย่างเป็นระบบ, มีการวางแผนก่อนล่วงหน้าเมื่อท างาน , เมื่อท างานล้มเหลวจะไม่ยอ่ท้อ พร้อมจะแก้
ตัวใหม่ และ สามารถอดทนท างานในระยะเวลานานๆแม้มีสิ่งมารบกวน แรงจูงใจในระดับปานกลาง
ได้แก่ การกล้าที่จะเสี่ยงถึงแม้ว่างานนั้นมีโอกาสล้มเหลว พนักงานบริษัทสามมิตรมอเตอร์สแมนูแฟค
เจอริง จ ากัด (มหาชน) ที่มีปจัจัยชีวสังคมที่แตกต่างกันในด้าน เพศ, อายุ, ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน , รายได้ต่อเดือน, ระดับของต าแหน่งงาน , ส่วนงานที่ปฏิบัต,ิ สถานที่ปฏิบัติงาน จะมีความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน และพนักงานบริษัทสามมิตรมอเตอร์สแมนูแฟคเจอริง จ ากัด 
(มหาชน) มีปัจจัยชวีสังคมแตกต่างกันในด้าน สถานภาพทางการสมรส, ระดับการศึกษา, ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน , รายได้ต่อเดือน, ระดับของต าแหน่งงาน , ส่วนงานที่ปฏิบัติ, สถานที่ปฏิบัติงาน จะ
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ไม่แตกต่างกัน พนักงานบริษัทสามมิตรมอเตอร์สแมนูแฟคเจอริง จ ากัด 
(มหาชน)ที่มีปจัจัยชีวสังคมที่แตกต่างกันในด้าน ส่วนงานที่ปฏิบัติจะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่
แตกต่างกัน และพนักงานบริษัทสามมิตรมอเตอร์สแมนูแฟคเจอริง จ ากัด (มหาชน) ที่มีปัจจัยชีวสังคม
ที่แตกต่างกันในด้านเพศ,อายุ,ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน,รายได้ต่อเดือน,ระดับของต าแหน่งงาน,ส่วน
งานที่ปฏิบัติ,สถานที่ปฏิบัติงาน จะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ไม่แตกต่างกัน ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน กับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงานบริษัทสามมิตรมอเตอร์ สแมนแูฟคเจอริง 
จ ากัด (มหาชน) มีความสัมพันธ์กันเชิงบวกในระดับปานกลาง ระดับนัยส าคัญ 0.01 ค่า r = 0.382 
แปลผลได้ว่า การที่พนักงานมีความพึงพอใจเพิ่มขึ้นส่งผลท าให้พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
เพิ่มมากขึ้นด้วย 



 
 

บทที่ 3 
ระเบยีบวิธีวิจยั 

 
 งานวิจัยเรื่องการศึกษาปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล ปัจจัยดา้นลักษณะงาน และปัจจัย
แรงจูงใจ ที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการใน เขตลาดพร้าว - 
จตุจักร มีระเบยีบวิธีวิจัยดังนี้ 
 3.1 ประเภท และรูปแบบวิธีการวิจัย 
 3.2 กลุ่มประชากร และกลุ่มตัวอย่าง 
 3.3 กระบวนการ และขั้นตอนการเก็บข้อมูล 
 3.4 สมมตฐิานการวิจัย 
 3.5 วิธีการทางสถิติ และการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
3.1  ประเภท และรูปแบบวิธีการวิจัย 
 งานวิจัยน้ีเป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ(Survey Research) ที่มีรูปแบบการวิจัยโดยใช้
แบบสอบถามแบบปลายปิด(Closed-end Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูลปัจจัยลักษณะส่วน
บุคคล ปัจจัยลักษณะงาน ปัจจัยแรงจูงใจ และความผูกพันกับองค์กรเป็นเครื่องมือในการรวบรวม
ข้อมูล ตามรายละเอียดดังนี้ 

3.1.1  แบบสอบถาม(Questionnaire) มีทั้งหมด 4 ส่วนดังนี้ 
3.1.1.1  ข้อมูลปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล 

ข้อมูลปัจจัยลกัษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ รายได้
ต่อเดือน และระยะเวลาปฏิบัติงาน 

3.1.1.1.1   เพศ  ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัต(ิNominal Scale) 
3.1.1.1.2  อายุ  ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงล าดับ(Ordinal Scale) 
3.1.1.1.3  ระดับการศึกษา  ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัต(ิOrdinal Scale) 
3.1.1.1.4  สถานภาพ  ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ(Nominal Scale) 
3.1.1.1.5  รายได้ต่อเดือน  ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัต(ิOrdinal Scale) 
3.1.1.1.6  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงล าดับ(Ordinal 

Scale) 
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3.1.1.2  ข้อมูลปัจจัยลักษณะงาน 
 ข้อมูลปัจจัยลกัษณะงาน ประกอบด้วย ความเข้าใจในการท างาน ความเป็นอิสระใน

การท างาน ความหลากหลายในการท างาน  ความท้าทายในการท างาน งานที่ท ามีปฏิสัมพันกับผู้อื่น 
ความคาดหวังที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การงาน โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 

 ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้ 
  3.1.1.2.1  เหน็ด้วยน้อยที่สุด มีค่าคะแนนเปน็  1 
  3.1.1.2.2  เหน็ด้วยน้อย  มีค่าคะแนนเปน็  2 
  3.1.1.2.3  เหน็ด้วยปานกลาง มีค่าคะแนนเปน็  3 
  3.1.1.2.4  เหน็ด้วยมาก  มีค่าคะแนนเปน็  4 
  3.1.1.2.5  เหน็ด้วยมากที่สุด มีค่าคะแนนเปน็  5 

ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัดดังนี้ 
 ค่าเฉลี่ย ความหมาย    

 1.00 - 1.80 น้อยที่สุด 
 1.81 – 2.60 น้อย 
 2.61 – 3.40 ปานกลาง 
 3.41 - 4.20 มาก 
 4.21 - 5.00 มากที่สุด 

3.1.1.3  ข้อมูลปัจจัยแรงจูงใจ  
  ข้อมูลปัจจัยแรงจูงใจ ประกอบด้วย ด้านความก้าวหน้าความมั่นคงในงาน ด้าน

สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านผลตอบแทน และสวัสดิการ 
โดยมีระระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 

ส าหรับการวัดระดับแรงจูงใจจะมีระดับการวัดดังนี้ 
  3.1.1.3.1  แรงจูงใจน้อยที่สดุ มีค่าคะแนนเปน็  1 
  3.1.1.3.2  แรงจูงใจน้อย  มีค่าคะแนนเปน็  2 
  3.1.1.3.3  แรงจูงใจปานกลาง มีค่าคะแนนเปน็  3 
  3.1.1.3.4  แรงจูงใจมาก  มีค่าคะแนนเปน็  4 
  3.1.1.3.5  แรงจูงใจมากที่สดุ มีค่าคะแนนเปน็  5 
 
 
 
 



45 

 

ส าหรับการวัดระดับแรงจูงใจเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัดดังนี้ 
 ค่าเฉลี่ย ความหมาย    

 1.00 - 1.80 น้อยที่สุด 
 1.81 – 2.60 น้อย 
 2.61 – 3.40 ปานกลาง 
 3.41 - 4.20 มาก 
 4.21 - 5.00 มากที่สุด 

3.1.1.4  ข้อมูลความผูกพัน 
  ข้อมูลความผูกพันกับองค์กร ประกอบด้วย ความรู้สึก ความต่อเน่ือง บรรทัดฐาน

ทางสังคม โดยมีระระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 
ส าหรับการวัดระดับความผูกพันจะมีระดับการวัดดังนี้ 
  3.1.1.4.1  ผูกพันน้อยที่สุด มีค่าคะแนนเป็น  1.00 - 1.80 
  3.1.1.4.2  ผูกพันน้อย  มีค่าคะแนนเปน็  1.81 – 2.60 
  3.1.1.4.3  ผูกพันปานกลาง มีค่าคะแนนเปน็  2.61 – 3.40 
  3.1.1.4.4  ผูกพันมาก  มีค่าคะแนนเปน็  3.41 - 4.20 
  3.1.1.4.5  ผูกพันมากที่สุด  มีค่าคะแนนเปน็  4.21 - 5.00 

ส าหรับการวัดระดับความผูกพันเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัดดังนี้ 
 ค่าเฉลี่ย ความหมาย    

 1.00 - 1.80 น้อยที่สุด 
 1.81 – 2.60 น้อย 
 2.61 – 3.40 ปานกลาง 
 3.41 - 4.20 มาก 
 4.21 - 5.00 มากที่สุด 

3.1.2  การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) และการทดสอบความ
น่าเช่ือถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถามแบบสอบถาม (Questionaire) 

 3.1.2.1  การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content  Validity Test) 
 งานวิจัยน้ีจะน าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้วมอบให้กับผูท้รงคุณวุฒิจ านวน 3 ท่าน

ตรวจสอบความถูกต้องของเนื้อหา และท าการแก้ไขตามข้อเสนอแนะ และข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์
ต่องานวิจัย 
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 3.1.2.2  การทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test)  
 เมื่อผู้วิจัยได้แก้ไขแบบสอบถามตามที่ผู้ทรงคุณวุฒิระบุเรียบร้อยแล้ว จะต้องน าแบบสอบถาม

มาท าการทดสอบความน่าเช่ือถือ(Reliability Test)  โดยท าการแจกแบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่างที่มี
สภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ พนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการ จ านวน 30 คน เพื่อตรวจสอบ
ความน่าเชื่อถือ โดยการวิเคราะห์ประมวลหาค่าครอนบาร์คแอลฟ่า(Cronbach’s Alpha Analysis 
Test) ซึ่งได้ค่าเท่ากับ 0.942 หลังจากนั้นแบบสอบถามจะน าไปให้กลุ่มตวัอย่างได้ตอบตามระยะเวลา
ที่ก าหนดไว้ในการศึกษาโดยจะท าการแจกในวันที่ 20 – 31 กรกฎาคม และ 1 -15 สิงหาคม พ.ศ.
2558 

 
3.2   กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครัง้นี้จะเป็นพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการ ในเขตลาดพร้าว-
จตุจักร โดยจะท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจาก พนักงานเอกชนในเขตลาดพร้าว-จตุจักร 

 เนื่องจากประชากรมีขนาดใหญ่และไม่ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน ดังนั้นขนาดตัวอย่าง
สามารถค านวณได้จากสูตรไม่ทราบขนาดตัวอย่างของ Taro  Yamane โดยก าหนดระดับค่าความ
เชื่อมั่นร้อยละ 95 และระดับค่าความคลาดเคลื่อนร้อยละ 5 (กัลยา  วาณิชย์บัญชา, 2549,    หน้า 

74) ซึ่งสูตรในการค านวณที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ  n = N / (1+N    ) 
  3.2.1    วันที่  20 - 31  กรกฎาคม   พ.ศ.2558 
  3.2.2    วันที ่ 1 - 15   สิงหาคม    พ.ศ.2558 
 

3.3   กระบวนการและขัน้ตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ส าหรับกระบวนการและขั้นตอนการเก็บข้อมูลมีดังนี้ 
 3.3.1 ผู้วิจัยได้ท าการสุ่มกลุม่ตัวอย่างจากพนักงานเอกชนในระดับปฏิบัติการ เพื่อท าการเก็บ

ข้อมูลแบบสอบถาม 
 3.3.2 ผู้วิจัยได้ท าการช้ีแจงถึงวัตถุประสงค์ของการท าวิจัย รวมทั้งหลักเกณฑ์ในการตอบ

แบบสอบถามเพื่อให้พนักงานในระดับเอกชนในระดับปฏิบัติการใจในข้อค าถาม และความต้องการ
ของผู้วิจัย 

 3.3.3 ท าการแจกแบบสอบถามให้กับพนักงานเอกชนในระดับปฏิบัติการโดยมีระยะเวลาใน
การท าแบบสอบถาม 1 วัน หลังจากนั้นจึงท าการเก็บแบบสอบถามคืน 

 3.3.4 น าแบบสอบถามที่ได้มาท าการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถาม และ
น าไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิตดิ้วยเครื่องมือคอมพิวเตอร์ต่อไป 
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3.4  สมมติฐานการวิจัย 
 การศึกษาคุณสมบัติส่วนบุคคล ปัจจัยด้านลักษณะงาน และปัจจัยแรงจงูใจ ที่มีผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเอกชนในระดับปฏิบัติการ ในเขตลาดพร้าว-จตุจักร มีการก าหนด
สมมติฐานดังน้ี 

 3.4.1  ความแตกต่างของลักษณะส่วนบุคคลที่ประกอบด้วย เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  
รายได้  ประสบการณ์ท างาน มีผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการใน
เขตลาดพร้าว – จตุจักร 

 3.4.2  ปัจจัยดา้นลักษณะงานที่ประกอบด้วย ความเข้าใจในการท างาน ความอิสระในการ
ท างาน ความหลากหลายในการท างาน ความท้าทายในการท างาน งานที่ท ามีปฎิสัมพนัธ์กับผู้อื่น 
ความคาดหวังที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การงาน มีผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานเอกชนระดับ
ปฏิบัติการในเขตลาดพร้าว – จตุจักร 

 3.4.3  ปัจจัยแรงจูงใจที่ประกอบด้วย ด้านความก้าวหน้าความมั่นคงในงาน ด้าน
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการมีผล
ต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการในเขตลาดพร้าว – จตุจักร 

 
3.5  วิธีการทางสถติิและการวเิคราะห์ข้อมูล 

 วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัยน้ีสามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท ไดแ้ก ่
3.5.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึง่ได้แก่ ร้อยละ                         

(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
3.5.2  การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน(Inferenntial Statistics)  ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์

สมมติฐานทั้ง 3 ข้อ โดยมีวิธกีารวิจัยดังนี้ 
 3.5.2.1 สมมตฐิานข้อที่ 1 จะใช้สถิตกิารเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างตัวแปร 2 ตัว

(Independent-Samples T Test)  และจะใช้สถิติการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างตัวแปร
มากกว่า 2 ตัว ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว(One-way Analysis of Variance:One-
way Anova)  และการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธขีอง Scheffe 

 3.5.2.2  สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์พหุคูณ
การถดถอย(Multiple Regression Analysis) 

 3.5.2.3  สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์พหุคูณ
การถดถอย(Multiple Regression Analysis) 

 



 
 

บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
 ผลการวิจัยเรื่องการศึกษาปัจจัยคุณสมบัติสว่นบุคคล ปัจจัยด้านลักษณะงาน และปัจจยัแรงจูงใจ 
ที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการในเขตลาดพร้าว – จตุจักร มี
ผลการวิจัยที่สามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
       4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งไดแ้ก่การวิเคราะห์สมมติฐาน
ทั้ง 3 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 

4.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที(t-test) ในกรณีการ
เปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิตทิดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ(F-test) หรือการทดสอบ
ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance:One-way ANOVA) เมื่อพบความแตกต่าง
จะท าการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธีของเชฟเฟ่(Scheffe) 

4.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การ
ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

4.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การ
ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
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4.1 การรายงานผลด้วยสถติิเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่ารอ้ยละ 
(Percentage)   ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 4.1.1 ข้อมูลเพศของพนักงานเอกชนระดบัปฏิบัติการ  
  ข้อมูลเพศของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.1 
 
ตารางที่ 4.1 : ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลเพศของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการ 
 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
ชาย 142 35.5 
หญิง 258 64.5 

รวม 400 100.0 
   
 จากตารางที่ 4.1 พบว่า พนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 
64.5  และเป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 35.5 
 
  4.1.2 ข้อมูลอายุของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการ  
  ข้อมูลอายขุองพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.2 
 
ตารางที่ 4.2 : ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลอายุของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการ 
 

อายุ จ านวน ร้อยละ 
ต่ ากว่า 30 ปี 198 49.5 
30-40 ปี 109 27.3 
41-50 ป ี 6 15.0 
51 ปีขึ้นไป 33 8.2 

รวม 400 100.0 
 
 จากตารางที่ 4.2 พบว่า พนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการ ส่วนใหญ่อยูใ่นช่วงอายุต่ ากว่า 30 ปี คิด
เป็นร้อยละ 49.5 รองลงมาคอืช่วงอายุ 30-40 ป ีคิดเป็นร้อยละ 27.3 
ช่วงอายุ 41-50 ปี คิดเป็นร้อยละ 15.0 และน้อยที่สุดคือ ช่วงอายุมากกว่า 51 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 8.2 
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  4.1.3 ข้อมูลระดับการศึกษาของพนักงานเอกชนระดบัปฏิบัติการ  
  ข้อมูลระดับการศึกษาของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการ ปรากฏผลดงัตารางที่ 4.3 
 
ตารางที่ 4.3 : ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลระดับการศึกษาของพนักงานเอกชนระดับ

ปฏิบัติการ 
 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 
ต่ ากว่า ปวช. 47 11.8 
ปวช./ม.6 72 18.0 
ปวส. หรือสูงกว่า 281 70.2 

รวม 400 100.0 
 
  จากตารางที่ 4.3 พบว่า พนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการ ส่วนใหญม่ีระดับการศึกษา ปวส.หรือ
สูงกว่า คิดเป็นร้อยละ 70.2 รองลงมาคือ ระดับปวช. คิดเป็นร้อยละ 18.0 และน้อยทีสุ่ด คือระดับต่ ากว่า 
ปวช./ม.6 คิดเป็นร้อยละ 11.8 
 
 4.1.4 ข้อมูลสถานภาพของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัตกิาร  
 ข้อมูลสถานภาพของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.4 
 
ตารางที่ 4.4 : ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลสถานภาพของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการ 
 

สถานภาพ จ านวน ร้อยละ 
โสด 240 60 
สมรส 125 31.2 
แยกกันอยู ่ 35 8.8 

รวม 400 100.0 
 
  จากตารางที่ 4.4  พบว่า พนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการ ส่วนใหญ่มสีถานภาพโสด คิดเป็นร้อย
ละ 60 รองลงมาคือสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 31.2 และน้อยทีสุ่ด คือ 8.8 คิดเปน็ร้อยละ 8.8 
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 4.1.5 ข้อมูลรายได้ต่อเดือนของพนักงานเอกชนระดบัปฏิบัติการ  
 ข้อมูลรายได้ต่อเดือนของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการ ปรากฏผลดงัตารางที่ 4.5 
 
ตารางที่ 4.5 : ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลรายได้ต่อเดือนของพนักงานเอกชนระดับ

ปฏิบัติการ 
 

รายได้ต่อเดือน จ านวน ร้อยละ 
ต่ ากว่า 9,000 บาท 44 11 
9,000-10,000 บาท 52 13 
10,001-15,000 บาท 151 37.8 
มากกว่า 15,000 บาท 153 38.2 

รวม 400 100.0 
 
  จากตารางที่ 4.5  พบว่า พนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการ ส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือน อยู่ที่
มากกว่า 15,000 บาท คิดเป็นร้อยละ38..2  รองลงมาคือ 10,001-15,000 บาท คิดเป็นร้อยละ37.8  
9,000-10,000 บาท คิดเป็นรอ้ยละ13 และน้อยที่สุด คือต่ ากว่า 9,000 บาท คิดเป็นร้อยละ11 
 
 4.1.6 ข้อมูลระยะเวลาปฏิบตัิงานของพนกังานเอกชนระดับปฏิบัติการ  
 ข้อมูลระยะเวลาปฏิบัติงานของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.6 
 
ตารางที่ 4.6 : ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลระยะเวลาปฏิบัติงานของพนักงานเอกชนระดับ

ปฏิบัติการ 
 

ระยะเวลาปฏิบัติงาน จ านวน ร้อยละ 
ต่ ากว่า 1 ปี 136 34 
1 – 5 ปี 167 41.8 
นานกว่า 6 ปี ขึ้นไป 97 24.2 

รวม 400 100.0 
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 จากตารางที่ 4.6  พบว่า พนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการ ส่วนใหญ่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 1 – 5 
ปี คิดเป็นร้อยละ41.8 รองลงมาคือ ต่ ากว่า 1 ป ีคิดเป็นร้อยละ34และนอ้ยที่สุด คือนานกว่า 6 ปี ขึ้นไป 
คิดเป็นร้อยละ24.2 
 
 4.1.7 ข้อมูลเก่ียวกับระดับความคิดเหน็ของพนักงานเอกชนระดับปฏบิัติการ ด้านลกัษณะงานที่
มีผลต่อความผูกพันกับองค์กร 
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการ ด้านลักษณะงานที่มีผลต่อ
ความผูกพันกับองค์กรปรากฏผลดังตารางที่ 4.7 
 
ตารางที่ 4.7: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงาน

เอกชนระดับปฏิบัติการ ด้านลักษณะงานที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์กร 
 

ระดับความคิดเห็นของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการ  
ด้านลักษณะงานที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์กร 

ค่าเฉลี่ย 

 ( X ) 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
(S.D.) 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน 3.70 0.58 
 1.ความเข้าใจต่องาน 4.01 0.83 
 2.อิสระในการท างาน 3.60 0.78 
 3.ความหลากหลายในงาน 3.73 0.72 
 4.ความท้าทายในงาน 3.64 0.74 
 5.การมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 3.74 0.82 
 6.ความหวังในการเลื่อนต าแหน่ง 3.50 0.90 

 
 จากตารางที่ 4.7  พบว่า ระดับความคิดเห็นของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการ ด้านลักษณะ
งานที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์กรนั้น ส าหรับผลการพิจารณาปัจจัยด้านลักษณะงาน มีระดับความ
คิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก โดยมีค่าคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ3.70 ส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อ มีค่า
คะแนนเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 1.67-5.00 เรียงล าดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และ
แปลผลข้อมูล ดังนี้  
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 ระดับความคิดเห็นของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการ ด้านลักษณะงานที่มีผลต่อความผูกพัน
กับองค์กร อยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด ผลของการวิจัยไม่พบรายการใดที่อยู่ในเกณฑค์ะแนนเฉลี่ยใน
ระดับนี้ 
 ระดับความคิดเห็นของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการ ด้านลักษณะงานที่มีผลต่อความผูกพัน
กับองค์กร  อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ ความเข้าใจต่องาน( X = 4.01) การมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน( X = 
3.74) ความหลากหลายในงาน( X = 3.73)  ความท้าทายในงาน( X = 3.64)  อิสระในการท างาน( X = 
3.60)  และความหวังในการเลื่อนต าแหน่ง( X = 3.50)  ตามล าดับ 
 ระดับความคิดเห็นของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการ ด้านลักษณะงานที่มีผลต่อความผูกพัน
กับองค์กร  อยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง เห็นด้วยน้อย และเห็นด้วยน้อยที่สุด ผลของการวิจัยไม่พบ
รายการใดอยู่ในเกณฑ์คะแนนเฉลี่ยในระดบันี้ 
 
 4.1.8 ข้อมูลเก่ียวกับระดับแรงจูงใจของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัตกิารที่มีผลต่อความผูกพัน
กับองค์กร 
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับแรงจูงใจของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการที่มีผลต่อความผูกพันกับ
องค์กร โดยแยกวิเคราะห์เป็นรายข้อจ านวน 4  ข้อ ดังนี้ 
 ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
  1. ด้านความก้าวหน้า และความมั่นคงในงาน 
  2. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
  3. ด้านผลตอบแทน และสวัสดิการ 
  4. ด้านสิ่งแวดล้อมในการท างาน 
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับแรงจูงใจของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการที่มีผลต่อความผูกพันกับ
องค์กรปรากฏผลดังตารางที่ 4.8 
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ตารางที่ 4.8: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจของพนักงานเอกชน
ระดับปฏิบัติการที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์กร 

 
ระดับแรงจูงใจของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการที่มีผลต่อ

ความผูกพันกับองค์กร 
ค่าเฉลี่ย 

 ( X ) 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
(S.D.) 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 3.48 0.56 
 1. ด้านความก้าวหน้า และความมั่นคงในงาน 3.52 0.60 
 2. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 3.45 0.63 
 3. ด้านผลตอบแทน และสวัสดิการ 3.42 0.64 
 4. ด้านสิ่งแวดล้อมในการท างาน 3.50 0.67 

 
 จากตารางที่ 4.8  พบว่า ระดับแรงจูงใจของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการที่มีผลต่อความ
ผูกพันกับองค์กรนั้น ส าหรับผลการพิจารณาปัจจัยด้านแรงจูงใจ มีระดับแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก โดยมีค่า
คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.48   ส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อ มีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 1.38-5.00  
เรียงล าดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผลข้อมลู ดังนี้  
 ระดับแรงจูงใจของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์กร อยู่ในระดับ
แรงจูงใจมากทีสุ่ด ผลของการวิจัยไม่พบรายการใดที่อยู่ในเกณฑ์คะแนนเฉลี่ยในระดับนี ้
 ระดับแรงจูงใจของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์กร อยู่ในระดับ
แรงจูงใจมาก ได้แก่ ด้านความก้าวหน้า และความมั่นคงในงาน( X = 3.52) ด้านสิ่งแวดล้อมในการท างาน
( X = 3.50) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล( X = 3.45) และด้านผลตอบแทน และสวสัดิการ( X = 
3.42) ตามล าดับ 
 ระดับแรงจูงใจของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์กร   อยู่ในระดับ
แรงจูงใจปานกลาง แรงจูงใจน้อย และแรงจูงใจน้อยที่สุด ผลของการวิจยัไม่พบรายการใดอยู่ในเกณฑ์
คะแนนเฉลี่ยในระดับน้ี 
 
 4.1.9 ข้อมูลเก่ียวกับระดับความผูกพันของพนักงานเอกชนระดบัปฏบิัติการที่มีต่อองค์กร 
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความผูกพันของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการที่มีต่อองค์กร โดยแยก
วิเคราะห์เป็นรายข้อดังนี้ 
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 ความผูกพันต่อองค์กร 
  1.ด้านความรู้สึก  
  2.ด้านความต่อเนื่อง 
  3.ด้านบรรทัดฐานทางสังคม 
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความผูกพันของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการที่มีต่อองค์กรปรากฏผลดัง
ตารางที่ 4.9 
 
ตารางที่ 4.9: ตารางแสดงค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความผูกพันของพนักงานเอกชน

ระดับปฏิบัติการที่มีต่อองค์กร 
 

ระดับความผูกพันของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการที่มีต่อองค์กร 
ค่าเฉลี่ย 

 ( X ) 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
(S.D.) 

ความผูกพันต่อองค์กร 3.43 0.51 
1.ด้านความรู้สึก 3.44 0.62 
2.ด้านความต่อเนื่อง 3.42 0.56 
3.ด้านบรรทัดฐานทางสังคม 3.42 0.58 

 
 จากตารางที่ 4.9  พบว่า ระดับความผูกพันของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการที่มีต่อองค์กรน้ัน 
ส าหรับผลการพิจารณาระดับความผูกพันต่อองค์กร มีระดับความผูกพันอยู่ในระดับผูกพันมากโดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.43   ส าหรบัผลการพิจารณาเป็นรายข้อมีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 1.56-5.00 
เรียงล าดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผลข้อมลู ดังนี ้ 
 ระดับความผูกพันของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการที่มีต่อองค์กร อยู่ในระดับผูกพันมากที่สุด 
ผลของการวิจัยไม่พบรายการใดอยู่ในเกณฑ์คะแนนเฉลี่ยในระดับน้ี 
 ระดับความผูกพันของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการที่มีต่อองค์กร อยู่ในระดับผูกพันมาก ได้แก ่
ด้านความรู้สึก ( X = 3.44) ด้านความต่อเนื่อง ( X = 3.42) และด้านบรรทัดฐานทางสังคม ( X = 3.42) 
ตามล าดับ 
 ระดับความผูกพันของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการที่มีต่อองค์กร อยู่ในผูกพันด้วยปานกลาง 
ผูกพันน้อย และผูกพันน้อยที่สุด ผลของการวิจัยไม่พบรายการใดอยู่ในเกณฑ์คะแนนเฉลี่ยในระดับนี้   
 



56 

 

4.2 การรายงานด้วยสถิติเชงิอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์สมมติฐานทั้ง 3 
ข้อ โดยมีการใช้สถิติวิจัย ดังนี้ 
 4.2.1  สมมติฐานข้อที่ 1 ความแตกต่างของลักษณะส่วนบุคคลที่ประกอบด้วย เพศ  อายุ  
ระดับการศึกษา  รายได้  ประสบการณ์ท างาน มีผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานเอกชนระดับ
ปฏิบัติการในเขตลาดพร้าว – จตุจักร แตกต่างกัน 
  4.2.1.1 สมมติฐานข้อที่ 1.1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าท ี(t-test) ในกรณี
การเปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม เพื่อศึกษาว่าความแตกต่างของลักษณะส่วนบุคคลด้านเพศ มีผลต่อ
ความผูกพันกับองค์กรของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการในเขตลาดพร้าว – จตุจักรหรือไม่ 
 
ตารางที่ 4.10 : ตารางแสดงค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรลักษณะส่วนบุคคลด้านเพศต่อความผูกพันกับ

องค์กร แบบสถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที(t-test) 
 

ความผูกพัน เพศชาย เพศหญิง ค่า t P 
ค่าเฉลี่ย 

 ( X ) 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
(S.D.) 

ค่าเฉลี่ย 

 ( X ) 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
(S.D.) 

  

ความผูกพันโดย
ภาพรวม 

3.34 0.49 3.48 0.52 -2.47 0.01 

มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.10 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันทีม่ีต่อ

องค์กรจ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลด้านเพศ พบว่า ความผูกพันโดยภาพรวมมีความแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยเพศหญงิมีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าเพศชาย  

 
  4.2.1.2 สมมติฐานข้อที่ 1.2 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) เพื่อ
ศึกษาว่าความแตกต่างของลักษณะส่วนบุคคลด้านอายุ มีผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานเอกชน
ระดับปฏิบัติการในเขตลาดพร้าว – จตุจักรหรือไม่ 
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ตารางที่ 4.11 : ตารางแสดงค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรลักษณะส่วนบุคคลด้านอายุต่อความผูกพัน   
กับองค์กร แบบสถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) 

 
ความผูกพัน แหล่งความแปรปรวน df SS MS F P 

ความผูกพันโดยภาพรวม 
ระหว่างกลุ่ม 3 5.54 1.85 

7.31 0.00 ภายในกลุ่ม 396 99.96 0.25 
 รวม 399 105.50  

มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

 จากตารางที่ 4.11 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันทีม่ีต่อ
องค์กรจ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลด้านอายุ พบว่า กลุ่มอายุต่างๆมีความผูกพันกับองค์กรแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงได้ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธีของ Scheffe ปรากฏ
ดังตารางที่ 4.12 

 
ตารางที่ 4.12 : ตารางแสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันกับองค์กรจ าแนกตาม

ลักษณะส่วนบคุคลด้านอายุเป็นรายคู ่
 

อายุ ค่าเฉลี่ย ( X ) 
ต่ ากว่า 30 ป ี 30-40 ป ี 41-50 ป ี 51 ปีขึ้นไป 

3.35 3.49 3.67 3.30 

ต่ ากว่า 30 ปี 3.35 - 0.15 0.00 0.97 

30-40 ป ี 3.49  - 0.18 0.34 

41-50 ป ี 3.67   - 0.01 

51 ปีขึ้นไป 3.30    - 

 
 จากตารางที่ 4.12 เมื่อทดสอบความแตกต่างของความผูกพัน จ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลด้าน
อายุเป็นรายคู่ พบว่า กลุ่มอายุต่างๆที่มีความผูกพันกับองค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 
0.05 มีจ านวน 2 คู ่ได้แก่ กลุ่มอายุ 41-50 ปีมีความผูกพันกับองค์กรมากกว่ากลุ่มอายุต่ ากว่า 30 ปี และ 
กลุ่มอายุมากกว่า 51 ปีขึ้นไป 
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  4.2.1.3 สมมติฐานข้อที่ 1.3 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) เพื่อ
ศึกษาว่าความแตกต่างของลักษณะส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษา มีผลต่อความผูกพันกับองค์กรของ
พนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการในเขตลาดพร้าว – จตุจักร 
 
ตารางที่ 4.13 : ตารางแสดงค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรลักษณะส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษา ต่อ

ความผูกพันกับองค์กร แบบสถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) 
 

ความผูกพัน แหล่งความแปรปรวน df SS MS F P 

ความผูกพันโดยภาพรวม 
ระหว่างกลุ่ม 2 3.13 1.57 

6.07 0.00 ภายในกลุ่ม 397 102.37 0.26 
 รวม 399 105.50  

มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

 จากตารางที่ 4.13 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันทีม่ีต่อ
องค์กรจ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษา พบว่า กลุ่มระดับการศึกษาต่างๆมีความผูกพัน
กับองค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงได้ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี
ของ Scheffe ปรากฏดังตารางที่ 4.14 

 
ตารางที่ 4.14 : ตารางแสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันกับองค์กรจ าแนกตาม

ลักษณะส่วนบคุคลด้านระดับการศึกษาเป็นรายคู่ 
 

อายุ ค่าเฉลี่ย ( X ) 
ต่ ากว่า ปวช. ปวช./ม.6 ปวส.หรือสูงกว่า 

3.21 3.38 3.48 

ต่ ากว่า ปวช. 3.21 - 0.21 0.00 

ปวช./ม.6 3.38  - 0.33 

ปวส.หรือสูงกว่า 3.48   - 
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จากตารางที่ 4.14 เมื่อทดสอบความแตกต่างของความผูกพัน จ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลด้าน
ระดับการศึกษาเป็นรายคู่ พบว่า กลุ่มระดับการศึกษาต่างๆที่มีความผูกพันกับองค์กรแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีจ านวน 1 คู่ ได้แก่ กลุ่มระดับการศึกษาปวส.หรือสูงกว่ามีความผูกพัน
กับองค์กรมากกว่ากลุ่มระดับการศึกษาต่ ากว่า ปวช. 

 
  4.2.1.4 สมมติฐานข้อที่ 1.4 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) เพื่อ
ศึกษาว่าความแตกต่างของลักษณะส่วนบุคคลด้านสถานภาพ มีผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงาน
เอกชนระดับปฏิบัติการในเขตลาดพร้าว – จตุจักร  
 
ตารางที่ 4.15 : ตารางแสดงค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรลักษณะส่วนบุคคลด้านสถานภาพ ต่อความ

ผูกพันกับองค์กร แบบสถิตทิดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) 
 

ความผูกพัน แหล่งความแปรปรวน df SS MS F P 

ความผูกพันโดยภาพรวม 
ระหว่างกลุ่ม 2 4.61 2.30 

9.07 .00 ภายในกลุ่ม 397 100.89 0.254 
 รวม 399 105.50  

มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

 จากตารางที่ 4.15 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันทีม่ีต่อ
องค์กรจ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลด้านสถานภาพ พบว่า กลุ่มสถานภาพต่างๆมีความผูกพันกับองค์กร
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงได้ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธีของ 
Scheffe ปรากฏดังตารางที่ 4.16 

 
 
 
 
 
 
 



60 

 

ตารางที่ 4.16 : ตารางแสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันกับองค์กรจ าแนกตาม
ลักษณะส่วนบคุคลด้านสถานภาพเป็นรายคู่ 

 

สถานภาพ ค่าเฉลี่ย ( X ) 
โสด สมรส แยกกันอยู ่

3.42 3.53 3.12 

โสด 3.42 - 0.16 0.00 

สมรส 3.53  - 0.00 

แยกกันอยู ่ 3.12   - 
 
 จากตารางที่ 4.16 เมื่อทดสอบความแตกต่างของความผูกพัน จ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลด้าน
สถานภาพเป็นรายคู่ พบว่า กลุ่มสถานภาพต่างกันที่มีความผูกพันกับองค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีจ านวน 2 คู ่ได้แก่ กลุ่มสถานภาพโสดและสมรสมีความผูกพนักับองค์กรมากกว่า
กลุ่มสถานภาพแยกกันอยู่ 
 
  4.2.1.5 สมมติฐานข้อที่ 1.5 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) เพื่อ
ศึกษาความแตกต่างของลักษณะส่วนบุคคลด้านรายได้ มีผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานเอกชน
ระดับปฏิบัติการในเขตลาดพร้าว – จตุจักร 
 
ตารางที่ 4.17 : ตารางแสดงค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรลักษณะส่วนบุคคลด้านรายได้ต่อความผูกพัน

กับองค์กร แบบสถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) 
 

ความผูกพัน แหล่งความแปรปรวน df SS MS F P 

ความผูกพันโดยภาพรวม 
ระหว่างกลุ่ม 3 0.65 .22 

0.82 0.48 ภายในกลุ่ม 396 104.85 .27 
 รวม 399 105.50  

มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 จากตารางที่ 4.17 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันทีม่ีต่อ
องค์กรจ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลด้านรายได้ พบว่า กลุ่มรายได้ต่างๆมีความผูกพันกับองค์กรไม่
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
  4.2.1.6 สมมติฐานข้อที่ 1.6 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) เพื่อ
ศึกษาว่าความแตกต่างของลักษณะส่วนบุคคลด้านระยะเวลาปฏิบัติงานมีผลต่อความผกูพันกับองค์กรของ
พนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการในเขตลาดพร้าว – จตุจักร 
 
ตารางที่ 4.18 : ตารางแสดงค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรลักษณะส่วนบุคคลด้านระยะเวลาปฏิบัติงาน

ต่อความผูกพันกับองค์กร แบบสถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) 
 

ความผูกพัน แหล่งความแปรปรวน df SS MS F P 

ความผูกพันโดยภาพรวม 
ระหว่างกลุ่ม 2 3.18 1.59 

6.16 0.00 ภายในกลุ่ม 397 102.32 0.26 
 รวม 399 105.50  

มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

 จากตารางที่ 4.18 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันทีม่ีต่อ
องค์กรจ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลด้านระยะเวลาปฏิบัติงาน พบว่า กลุ่มระยะเวลาปฏิบัติงานต่างกันมี
ความผูกพันกับองค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 จึงได้ทดสอบความแตกต่างเป็น
รายคู่ด้วยวิธีของ Scheffe ปรากฏดังตารางที่ 4.19 
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ตารางที่ 4.19 : ตารางแสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันกับองค์กรจ าแนกตาม
ลักษณะส่วนบคุคลด้านระยะเวลาการปฏิบัติงานเป็นรายคู่ 

 

สถานภาพ ค่าเฉลี่ย ( X ) 
ต่ ากว่า 1 ป ี 1-5 ป ี 6 ปีขึ้นไป 

3.31 3.47 3.52 

ต่ ากว่า 1 ปี 3.31 - 0.02 0.01 

1-5 ปี 3.47  - 0.77 

6 ปีขึ้นไป 3.52   - 
 จากตารางที่ 4.19  เมื่อทดสอบความแตกต่างของความผูกพัน จ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคล
ด้านระยะเวลาการปฏิบัติงานเป็นรายคู่ พบว่า กลุ่มระยะเวลาการปฏิบัติงานต่างกันที่มีความผูกพันกับ
องค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 มีจ านวน 2 คู ่ได้แก่ กลุ่มระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน 1-5 ปี และ มากกว่า 6 ปีขึ้นไปมีความผูกพันกับองค์กรมากกว่ากลุ่มระยะเวลาการปฏิบัติงาน
ต่ ากว่า 1 ปี 
 
 4.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอย
แบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อศึกษาว่า ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ประกอบด้วย 
ความเข้าใจในการท างาน ความอิสระในการท างาน ความหลากหลายในการท างาน ความท้าทายในการ
ท างาน งานที่ท ามีปฎิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน ความคาดหวังที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การงาน มีผลต่อความผูกพันกับ
องค์กรของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการในเขตลาดพร้าว – จตุจักร 
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ตารางที่ 4.20 : ตารางแสดงค่าอิทธิพลของปัจจัยด้านลักษณะงานต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงาน   
เอกชนระดับปฏิบัติการในเขตลาดพร้าว – จตุจักร 

 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน 
สัมประสิทธิ์การ
ถดถอย (Beta) 

ค่า t 
Sig 

(P - Value) 
1. ความเข้าใจในการท างาน 0.06 1.04 0.30 
2. ความอิสระในการท างาน 0.25 4.63 0.00 
3. ความหลากหลายในการท างาน 0.09 1.59 0.11 
4. ความท้าทายในการท างาน 0.04 0.76 0.45 
5. งานที่ท ามีปฎิสัมพันธ์กับผู้อื่น 0.07 1.40 0.16 
6. ความคาดหวังที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 0.31 6.06 0.00 

R2 = 0.39 , F-Value = 41.49, n = 400, P-Value ≤ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.20 พบว่าปัจจัยด้านลักษณะงานในด้านความอิสระในการท างาน และความคาดหวัง
ที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การงานมีผลต่อความผูกพันกับองค์กร โดยด้านความคาดหวังที่จะก้าวหน้าในหน้าที่

การงาน(β=0.31)มีผลต่อความผูกพันกับองค์กรมากกว่าด้านความอิสระในการท างาน(β=0.25)   ส่วนใน
ด้านความเข้าใจในการท างาน ความหลากหลายในการท างาน ความท้าทายในการท างานและงานที่ท า
ต้องมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นนั้นไม่มีผลต่อความผูกพันกับองค์กร โดยภาพรวมปัจจัยด้านลักษณะงานไม่มีผล
ต่อการผูกพันกับองค์กร(R2 = 0.39) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 

4.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอย
แบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อศึกษาว่าปัจจัยแรงจูงใจที่ประกอบด้วย ด้าน
ความก้าวหน้าความมั่นคงในงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
ด้านผลตอบแทนและสวสัดิการมีผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการในเขต
ลาดพร้าว – จตุจักร 
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ตารางที่ 4.21 : ตารางแสดงค่าอิทธิพลของปัจจัยแรงจูงใจต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานเอกชน
ระดับปฏิบัติการในเขตลาดพร้าว – จตุจักร 

 

ปัจจัยแรงจูงใจ 
สัมประสิทธิ์การ
ถดถอย (Beta) 

ค่า t 
Sig 

(P - Value) 
1. ด้านความก้าวหน้าความมั่นคงในงาน 0.17 3.74 0.00 
2. ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 0.29 5.23 0.00 
3. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 0.18 3.71 0.00 
4. ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 0.28 6.03 0.00 

R2 = 0.67, F-Value = 199.79, n = 400, P-Value ≤ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.21 พบว่าปัจจัยแรงจูงใจในทกุด้านมีผลต่อความผูกพันกับองค์กรโดยเรียงล าดับ

ความมีอิทธิพลต่อความผูกพันกับองค์กรได้ดังนี้ ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน(β=0.29)มีอิทธิพล

มากที่สุดรองลงมาคือ ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการมีผลต่อความผูกพันกับองค์กร(β=0.28) และดา้น

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล(β=0.18) ด้านที่มีอิทธิพลต่ าที่สุดคือด้านความก้าวหน้าความมั่นคงในงาน

(β=0.17)  โดยภาพรวมปัจจัยแรงจูงใจมีผลต่อความผูกพันกับองค์กร(R2 = 0.67) อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 



 
 

 

บทที่ 5 
บทสรปุ 

 
 บทสรุปการวิจัยเรื่องการศึกษาปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล ปัจจัยด้านลักษณะงาน และปัจจัย
แรงจูงใจ ที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์กร ของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการในเขตลาดพร้าว – 
จตุจักร 
มีบทสรุปสามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 5.1 สรุปผลการวิจัย 
 5.2 การอภิปรายผล 
 5.3 ข้อเสนอแนะ 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
 การสรุปผลการวิจัยจะน าเสนอใน 2 ส่วน ดังนี้ 
 5.1.1 การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมลูด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
ซึ่งได้แก่  ค่ารอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลีย่ (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation)  ผลการวิเคราะห์พบว่า 
  5.1.1.1 พนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 
64.5  และเป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 35.5 
  5.1.1.2 พนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการ ส่วนใหญ่อยู่ในชว่งอายุต่ ากว่า 30 ปี คิด
เป็นร้อยละ 49.5 รองลงมาคอืช่วงอายุ 30-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 27.3ช่วงอายุ 41-50 ปี คิดเป็นร้อย
ละ 15.0 และน้อยที่สุดคือ ช่วงอายุมากกว่า 51 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 8.2 
  5.1.1.3 พนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการ ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษา ปวส.หรือสูง
กว่า คิดเป็นร้อยละ 70.2 รองลงมาคือ ระดับปวช. คิดเป็นร้อยละ 18.0 และน้อยที่สุด คือระดับต่ า
กว่า ปวช./ม.6 คิดเป็นร้อยละ 11.8 
  5.1.1.4 พนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการ ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 
60 รองลงมาคือสถานภาพสมรส คิดเป็นรอ้ยละ 31.2 และน้อยที่สุด คือ 8.8 คิดเป็นร้อยละ 8.8 
  5.1.1.5 พนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการ ส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือนอยู่ที่มากกว่า 
15,000 บาท คิดเป็นร้อยละ38..2  รองลงมาคือ 10,001-15,000 บาท คิดเป็นร้อยละ37.8  9,000-
10,000 บาท คิดเป็นร้อยละ13 และน้อยทีสุ่ด คือต่ ากว่า 9,000 บาท คดิเป็นร้อยละ11 
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  5.1.1.6 พนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการ ส่วนใหญ่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 1 – 5 ปี 
คิดเป็นร้อยละ41.8 รองลงมาคือ ต่ ากว่า 1 ปี คิดเป็นร้อยละ34และน้อยที่สุด คือนานกว่า 6 ปี ขึ้นไป 
คิดเป็นร้อยละ24.2 
  5.1.1.7 ระดับความคิดเห็นของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการ ด้านลักษณะงานที่
มีผลต่อความผกูพันกับองค์กรนั้น ส าหรับผลการพิจารณาปัจจัยด้านลักษณะงาน มีระดับความคิดเห็น
อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก โดยมีค่าคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ3.70 ส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อ มีค่า
คะแนนเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 1.67-5.00 เรียงล าดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์
และแปลผลข้อมูล ดังนี้  
 ระดับความคิดเห็นของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการ ด้านลักษณะงานที่มีผลต่อความ
ผูกพันกับองค์กร อยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด ผลของการวิจัยไม่พบรายการใดที่อยู่ในเกณฑ์คะแนน
เฉลี่ยในระดับนี ้
 ระดับความคิดเห็นของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการ ด้านลักษณะงานที่มีผลต่อความ
ผูกพันกับองค์กร  อยู่ในระดบัเห็นด้วยมาก ได้แก่ ความเข้าใจต่องาน( X = 4.01) การมีปฏิสัมพันธ์กับ
ผู้อื่น( X  = 3.74) ความหลากหลายในงาน( X  = 3.73)  ความทา้ทายในงาน( X = 3.64)  อิสระใน
การท างาน( X  = 3.60)  และความหวังในการเลื่อนต าแหน่ง( X = 3.50)  ตามล าดับ 
 ระดับความคิดเห็นของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการ ด้านลักษณะงานที่มีผลต่อความ
ผูกพันกับองค์กร  อยู่ในระดบัเห็นด้วยปานกลาง เห็นด้วยน้อย และเห็นด้วยน้อยที่สุด ผลของการวิจัย
ไม่พบรายการใดอยู่ในเกณฑ์คะแนนเฉลี่ยในระดับน้ี 
  5.1.1.8 ระดับแรงจูงใจของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการที่มีผลต่อความผูกพัน
กับองค์กรนั้น ส าหรับผลการพิจารณาปัจจัยด้านแรงจูงใจ มีระดับแรงจูงใจอยู่ในระดับแรงจูงใจมาก 
โดยมีค่าคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.48   ส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อ มีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 
1.38-5.00  เรยีงล าดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผลข้อมูล ดังนี้  
 ระดับแรงจูงใจของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์กร อยู่ใน
ระดับแรงจูงใจมากที่สุด ผลของการวิจัยไม่พบรายการใดที่อยู่ในเกณฑค์ะแนนเฉลี่ยในระดับน้ี 
 ระดับแรงจูงใจของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์กร อยู่ใน
ระดับแรงจูงใจมาก ได้แก่ ด้านความก้าวหน้า และความมัน่คงในงาน( X  = 3.52) ด้านสิ่งแวดล้อมใน
การท างาน   ( X = 3.50) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล( X = 3.45) และด้านผลตอบแทน และ
สวัสดิการ( X = 3.42) ตามล าดับ 
 ระดับแรงจูงใจของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์กร   อยู่ใน
ระดับแรงจูงใจปานกลาง แรงจูงใจน้อย และแรงจูงใจน้อยที่สุด ผลของการวิจัยไม่พบรายการใดอยู่ใน
เกณฑ์คะแนนเฉลี่ยในระดับนี ้
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  5.1.1.9 ระดับความผูกพันของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการที่มีต่อองค์กรนั้น 
ส าหรับผลการพิจารณาระดับความผูกพันต่อองค์กร มีระดับความผูกพันอยู่ในระดับผูกพันมากโดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.43   ส าหรบัผลการพิจารณาเป็นรายข้อมีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 1.56-5.00 
เรียงล าดบัคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผลข้อมลู ดังนี้  
 ระดับความผูกพันของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการที่มีต่อองค์กร อยู่ในระดับผูกพันมาก
ที่สุด ผลของการวิจัยไม่พบรายการใดอยู่ในเกณฑ์คะแนนเฉลี่ยในระดับนี ้
 ระดับความผูกพันของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการที่มีต่อองค์กร อยู่ในระดับผูกพันมาก 
ได้แก่ ด้านความรู้สึก ( X = 3.44) ด้านความต่อเนื่อง ( X = 3.42) และด้านบรรทัดฐานทางสังคม  
( X = 3.42) ตามล าดับ 
 ระดับความผูกพันของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการที่มีต่อองค์กร อยู่ในผูกพันด้วยปาน
กลาง ผูกพันนอ้ย และผูกพันน้อยที่สุด ผลของการวิจัยไม่พบรายการใดอยู่ในเกณฑ์คะแนนเฉลี่ยใน
ระดับนี้   

5.1.2 การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมลูด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่ง
ได้แก่   การสรปุผลการวิเคราะห์ข้อมูลของสมมติฐานทั้ง 3 ข้อ ดังนี ้

5.1.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 ความแตกต่างของลักษณะส่วนบุคคลทีป่ระกอบด้วย 
เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  รายได้  ประสบการณ์ท างาน มีผลต่อความผูกพันกับองค์กรของ
พนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการในเขตลาดพร้าว – จตุจักร 

5.1.2.1.1 สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที(t-test) ในกรณีการ
เปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม เพื่อศึกษาว่าความแตกต่างของลักษณะส่วนบุคคลด้านเพศ มีผลต่อ
ความผูกพันกับองค์กรของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการในเขตลาดพร้าว – จตุจักรที่แตกต่างกัน 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันที่มีต่อองค์กรจ าแนกตาม
ลักษณะส่วนบคุคลด้านเพศ พบว่า ความผูกพันโดยภาพรวมมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 โดยเพศหญิงมีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าเพศชาย 

5.1.2.1.2 สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) เพื่อศึกษาว่าความ
แตกต่างของลักษณะส่วนบุคคลด้านอายุ มีผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานเอกชนระดับ
ปฏิบัติการในเขตลาดพร้าว – จตุจักรที่แตกต่างกัน 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันที่มีต่อองค์กรจ าแนกตาม
ลักษณะส่วนบคุคลด้านอายุ พบว่า กลุ่มอายุต่างๆมีความผูกพันกับองค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงได้ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธีของ Scheffe  

เมื่อทดสอบความแตกต่างของความผูกพัน จ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลด้านอายุเป็นรายคู่ 
พบว่า กลุ่มอายุต่างๆที่มีความผูกพนักับองค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 มี
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จ านวน 2 คู่ ได้แก่ กลุ่มอายุ 41-50 ปีมีความผูกพันกับองค์กรมากกว่ากลุ่มอายุต่ ากว่า 30 ปี และ 
กลุ่มอายุมากกว่า 51 ปีขึ้นไป 

5.1.2.1.3 สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) เพื่อศึกษาว่าความ
แตกต่างของลักษณะส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษา มีผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงาน
เอกชนระดับปฏิบัติการในเขตลาดพร้าว – จตุจักรที่แตกตา่งกัน 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันที่มีต่อองค์กรจ าแนกตาม
ลักษณะส่วนบคุคลด้านระดับการศึกษา พบว่า กลุ่มระดับการศึกษาต่างๆมีความผูกพนักับองค์กร
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงได้ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธีของ 
Scheffe 

เมื่อทดสอบความแตกต่างของความผูกพัน จ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลด้านระดับ
การศึกษาเป็นรายคู่ พบว่า กลุ่มระดับการศึกษาต่างๆที่มีความผูกพันกับองค์กรแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีจ านวน 1 คู่ ได้แก่ กลุ่มระดับการศึกษาปวส.หรือสูงกว่ามีความ
ผูกพันกับองค์กรมากกว่ากลุ่มระดับการศึกษาต่ ากว่า ปวช. 

5.1.2.1.4 สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) เพื่อศึกษาว่าความ
แตกต่างของลักษณะส่วนบุคคลด้านสถานภาพ มีผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานเอกชน
ระดับปฏิบัติการในเขตลาดพร้าว – จตุจักรที่แตกต่างกัน 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันที่มีต่อองค์กรจ าแนกตาม
ลักษณะส่วนบคุคลด้านสถานภาพ พบว่า กลุ่มสถานภาพต่างๆมีความผูกพันกับองค์กรแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงได้ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธีของ Scheffe 

เมื่อทดสอบความแตกต่างของความผูกพัน จ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลด้านสถานภาพเป็น
รายคู่ พบว่า กลุ่มสถานภาพต่างๆที่มีความผูกพันกับองค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 มีจ านวน 2 คู่ ได้แก่ กลุ่มสถานภาพโสดและสมรสมีความผกูพันกับองค์กรมากกว่ากลุ่ม
สถานภาพแยกกันอยู่ 

5.1.2.1.5 สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) เพื่อศึกษาว่าความ
แตกต่างของลักษณะส่วนบุคคลด้านรายได้ มีผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานเอกชนระดับ
ปฏิบัติการในเขตลาดพร้าว – จตุจักรที่แตกต่างกัน 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันที่มีต่อองค์กรจ าแนกตาม
ลักษณะส่วนบคุคลด้านรายได้ พบว่า กลุ่มรายได้ต่างๆมีความผูกพันกับองค์กรไม่แตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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5.1.2.1.6 สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) เพื่อศึกษาว่าความ
แตกต่างของลักษณะส่วนบุคคลด้านระยะเวลาปฏิบัติงานมีผลต่อความผกูพันกับองค์กรของพนักงาน
เอกชนระดับปฏิบัติการในเขตลาดพร้าว – จตุจักรหรือไม ่

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันที่มีต่อองค์กรจ าแนกตาม
ลักษณะส่วนบคุคลด้านระยะเวลาปฏิบัติงาน พบว่า กลุ่มระยะเวลาปฏิบัติงานต่างๆมีความผูกพันกับ
องค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 จึงได้ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี
ของ Scheffe 

เมื่อทดสอบความแตกต่างของความผูกพัน จ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลด้านระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานเป็นรายคู่ พบว่า กลุ่มระยะเวลาการปฏิบัติงานต่างๆที่มีความผกูพันกับองค์กแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีจ านวน 2 คู่ ได้แก่ กลุ่มระยะเวลาการปฏิบัติงาน 1-5 ปี และ 
มากกว่า 6 ปีขึ้นไปมีความผูกพันกับองค์กรมากกว่ากลุ่มระยะเวลาการปฏิบัติงานต่ ากว่า 1 ปี 

5.1.2.2 สมมตฐิานข้อที่ 2 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธี
วิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อศึกษาว่า ปัจจัยด้านลักษณะ
งานที่ประกอบด้วย ความเข้าใจในการท างาน ความอิสระในการท างาน ความหลากหลายในการ
ท างาน ความท้าทายในการท างาน งานที่ท ามีปฎิสัมพันธก์ับผู้อื่น ความคาดหวังที่จะก้าวหน้าในหน้าที่
การงาน มีผลตอ่ความผูกพันกับองค์กรของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการในเขตลาดพร้าว – จตุจักร
ที่แตกต่างกัน 

ปัจจัยด้านลักษณะงานในด้านความอิสระในการท างาน และความคาดหวังที่จะก้าวหน้าใน
หน้าที่การงานมีผลต่อความผกูพันกับองค์กร ส่วนในด้านความเข้าใจในการท างาน ความหลากหลาย
ในการท างาน ความท้าทายในการท างานและงานที่ท าต้องมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืนนั้นไม่มีผลต่อความ
ผูกพันกับองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

5.1.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธี
วิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อศึกษาว่าปัจจัยแรงจูงใจที่
ประกอบด้วย ด้านความก้าวหน้าความมั่นคงในงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านผลตอบแทนและสวสัดิการมีผลต่อความผูกพันกับองค์กรของ
พนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการในเขตลาดพร้าว – จตุจักรที่แตกต่างกัน 

ปัจจัยแรงจูงใจในด้านความก้าวหน้าความมั่นคงในงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการมีผลต่อความผูกพันกับองค์กร อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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5.2 การอภิปรายผล 
5.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 ความแตกต่างของลักษณะส่วนบุคคลทีป่ระกอบด้วย เพศ  อายุ  

ระดับการศึกษา  รายได้  ประสบการณ์ท างาน มีผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานเอกชน
ระดับปฏิบัติการในเขตลาดพร้าว – จตุจักร 

ผลการวิจัยพบว่า ความแตกต่างด้านลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการ
ในเขตลาดพร้าว – จตุจักร ทีแ่ตกต่างกันด้านรายได้ ไม่มีผลต่อความผูกพันกับองค์กร ในทางตรงกัน
ข้าม ลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการในเขตลาดพร้าว – จตุจักร ที่แตกต่างกัน
ในด้านเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และประสบการณ์ท างาน มีผลต่อความผูกพันกับ
องค์กร ซึ่งแสดงให้เห็นว่า ลักษณะส่วนบุคคล ด้านรายได้ ที่แตกต่างกันไม่มีผลต่อความผูกพันกับ
องค์กร อาจเป็นเพราะพนักงานที่มีเงินเดือนสูงหรือเงินเดือนน้อยกว่าจะมีความรู้สึกว่ามีความมั่นคงใน
การท างาน และรู้สึกผูกพันกับองค์กรเท่ากัน โดยไม่คิดจะเปลี่ยนแปลงไปท างานที่อื่น แม้หากมีโอกาส
ที่จะไปเริ่มต้นไปท างานในที่ใหม่ก็ต้องเริ่มเงินเดือนใหม่ รวมไปถึงวัฒนธรรมองค์การที่ใหม่ด้วย ส่วน
ลักษณะส่วนบคุคลในด้านเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา และประสบการณ์ท างานมีผล
ต่อความผูกพันกับองค์กร เนื่องจากปัจจุบันแม้ว่าจะมีแนวคิดที่ว่าไม่ว่าจะเพศไหนก็มีความเสมอภาค
กันในทุกๆด้านแต่ในสังคมไทยยังคงมีค่านิยมทางเพศที่เพศชายมีหน้าที่หารายได้ให้ครอบครัว เพศ
ชายต้องเป็นหัวหน้าครอบครัว ต้องท างานมากกว่าเพศหญิง ด้านอายพุนักงานคนใดที่มอีายุน้อย 
สถานภาพโสด ประสบการณท์ างานไม่สูงมาก ก็จะไม่ค่อยตั้งใจท างานและท างานได้อย่างไม่เต็มที่ 
เพราะพนักงานเหล่านี้ยังเปน็วัยรุ่นอยู่ ยังไม่มีครอบครัว ยังไม่ต้องรับผิดชอบในเรื่องต่างๆ และ
ประสบการณ์ท างานก็ยังน้อยจึงท าให้พนักงานเหล่านี้ ไม่ค่อยมีความผูกพันกังองค์กรแต่พนักงานคน
ใดที่มีอายุมากๆ จะมคีวามตั้งใจและอดทนในการทางาน เพื่อน ารายได้ไปเลี้ยงครอบครัวและน าไปใช้
จ่ายในชีวิตประจ าวัน จึงท าให้พนักงานเหล่านี้มีความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานกับบริษัทเป็นอย่าง
มาก ซึ่งจากทีก่ล่าวมาน้ันสอดคล้องกับแนวคิดของ  ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2538, หน้า 41) กล่าวว่า การ
แบ่งส่วนตลาดตามตัวแปรลักษณะส่วนบุคคลประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ครอบครัว จ านวน
สมาชิกในครอบครัว ระดับการศึกษา อาชีพ และรายได้ต่อเดือน ลักษณะประชากรศาสตร์เป็น
ลักษณะที่ส าคญั และสถิติที่วัดได้ของประชากรและช่วยในการ ก าหนดตลาดเป้าหมาย ในขณะที่
ลักษณะด้านจิตวิทยาและสังคม วัฒนธรรมช่วยอธิบายถึงความคิดและความรู้สึกของกลุ่มเป้าหมายนั้น 
ข้อมูลด้านประชากรจะสามารถเข้าถึงและมปีระสิทธิผลต่อการก าหนดตลาดเป้าหมายคนที่มีลักษณะ
ประชากรศาสตร์ต่างกันจะมีลักษณะทางจติวิทยาต่างกัน โดยวิเคราะห์จากปัจจัย ดังนี้ 

1. ด้านเพศ ทีม่ีความแตกต่างกัน ท าให้บุคคลมีพฤติกรรมในการติดต่อสื่อสารต่างกัน คือ 
เพศหญิงมีแนวโน้ม มีความตอ้งการที่จะส่งและมีความสนใจที่จะรับข่าวสารมากกว่าเพศชาย ขณะที่
เพศชายไม่ได้มีความต้องการจะส่งและรับขา่วสารเพียงอย่างเดียวเท่านั้น แต่มีความต้องการที่จะสร้าง
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ความสัมพันธ์อันดีให้เกิดขึ้นจากในการรับและส่งข่าวสารนั้นด้วย นอกจากน้ีเพศหญิงและเพศชายมี
ความแตกต่างกันอย่างมากในเรื่องความคิด ค่านิยมและทัศนคติทั้งนีอ้าจเพราะวัฒนธรรมและสังคม 
ก าหนดบทบาทและกิจกรรมของคนสองเพศไว้ต่างกัน 

2. ด้านอายุ เป็นปัจจัยทีส่ามารถท าให้คนมีความแตกต่างกันในเรื่องของความคดิและ
พฤติกรรม คนที่อายุน้อยมักมีความคิดเสรีนิยม ยึดถืออุดมการณ์และมองโลกในแง่ดีมากกว่าคนที่อายุ
มาก ในขณะทีค่นอายุมากมักมีความคิดอนุรักษ์นิยม ยึดถือการปฏิบัตอิย่างระมดัระวัง มองโลกในแง่
ร้ายกว่าคนมีอายุน้อย เนื่องจากผ่านประสบการณ์ชีวิตที่ผ่านมาแตกต่างกัน ลักษณะการใช้สื่อมวลชน
ก็ต่างกันคนที่มีอายุมากมักจะใช้สื่อเพื่อแสวงหาข่าวสารหนัก ๆ มากกว่าความบันเทิง 

3. ด้านการศึกษา เป็นปัจจัยที่จะท าให้คนมีความคิด ค่านิยม ทัศนคติและพฤติกรรมแตกต่าง
กันคนที่มีการศึกษาสูงส่วนมากจะได้เปรียบในการเป็นผู้รบัสารที่ด ีเพราะเป็นผู้มีความคิดกว้างขวาง
และสามารถเขา้ใจสารได้ดีแต่จะเป็นคนที่ไมเ่ชื่ออะไรง่ายๆ ถ้าไม่มีหลักฐานหรือเหตุผลทีเ่พียงพอ 
ในขณะที่คนมีการศึกษาต่างกันมักจะใช้สื่อประเภทวิทยุ โทรทัศน์และภาพยนตร์ หากผู้มีการศึกษาสงู
มีเวลาว่างพอก็จะใช้สื่อต่างๆ เช่น สิ่งพิมพ ์วิทยุ โทรทศัน ์และภาพยนตร์แต่หากมีเวลาจ ากัดก็มักจะ
แสวงหาข่าวสารจากสื่อสิ่งพิมพ์มากกว่าประเภทอื่นๆ 

4. ด้านสถานะทางสังคมและเศรษฐกิจ ซึ่งหมายถึง อาชีพ รายได้และสถานภาพทางสังคม
ของบุคคลที่มีอิทธิพลอย่างส าคัญมากต่อปฏิกิริยาของผู้รับสารที่มีต่อผู้ส่งสารเพราะแต่ละคนจะมี
วัฒนธรรมประสบการณ ์ทัศนคติค่านิยมและเป้าหมายที่แตกต่างกัน ปัจจัยบางอย่างที่เกี่ยวข้องกับตัว
ผู้รับสารแต่ละคน เช่นปัจจัยทางด้านจิตวิทยาและสังคมทีม่ีอิทธิพลต่อการรับข่าวสาร  

และสอดคล้องกับงานวิจัยการศึกษาของ ปาริชาต บัวเป็ง (2554) ได้ศึกษาวิจัยในเรื่อง ปัจจัย
ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท ไดกิน้ อินดัสทรีส ์ประเทศไทย (จ ากัด) ผล
การศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิมากกว่าเพศชาย ช่วงอายุต่ ากว่า 30 ปี 
ระดับการศึกษาของพนักงานส่วนใหญ่อยูใ่นระดับปริญญาตรี สถานภาพโสด รายได้ต่อเดือน 10,001 
- 20,000 บาท และระยะเวลาในการปฏิบัติงานอยู่ระหว่าง 1-5 ปี การวิเคราะห์เกี่ยวกับระดับความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานพบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ไดกิ้น อินดัสทรีส์ 
ประเทศไทย (จ ากัด) ในภาพรวมทั้งหมดอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านเรียงล าดับ
จากค่าเฉลี่ย 3 ล าดับ มากทีสุ่ด คือ ด้านความรู้สึก รองลงมา คือ ด้านบรรทัดฐาน ทางสังคม และด้าน
ความต่อเน่ือง และงานวิจัยของมัณฑนา ตุลยนิษกะ (2553) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร กรณีศึกษา คณะวิทยาศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ผล
การศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ อายุ 26 – 35 ปี ระดับ การศึกษา
ปริญญาเอก ปฏิบัติงานเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย สาย งานวิชาการ ภาควิชาเคมี และระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานต่ ากว่า 10 ปี ลักษณะของงานปฏิบัติของกลุ่มตัวอย่าง ด้านความท้าทายของ งาน ด้าน
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ความมีอิสระในการท างาน และด้านการมีส่วนร่วมในการ บริหารอยู่ในระดับมาก ประสบการณ์จาก
การท างานของกลุ่มตัวอย่าง ด้านทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงานอยู่ในระดับมาก ส่วนด้านความพึ่งพิง ได้
ขององค์การและด้านความส าคัญของตนต่อองค์การอยู่ในระดับ ปานกลาง ความผูกพันต่อองค์การ
จ าแนกเป็นรายด้าน ด้านความ เชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ด้านความเต็ม 
ใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์การและด้านความต้องการที่จะรักษาความ เป็นสมาชิกขององค์การอยู่ใน
ระดับมาก การทดสอบสมมติฐาน พบว่า เพศไม่มีความสมัพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม 
ส่วนปัจจัยอ่ืนๆ ได้แก่ อายุ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระดับการศึกษา ฝ่ายที่ปฏิบัติงาน ความท้าทาย
ของงาน ความมีอิสระในการปฏิบัติงาน การมีส่วนรวมในการบริหาร ความส าคัญของตนต่อองค์การ 
ความพ่ึงพิงได้ขององค์การและทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงานมี ความสัมพันธก์ันความผูกพันต่อองค์การ
โดยรวม อย่างนัยส าคัญทาง สถิติที่ระดับ 0.01 

ดังนั้น จึงมีการสนับสนุนว่า ลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการในเขต
ลาดพร้าว – จตุจักรในด้านเพศ รายได้ มีความผูกพันกับองค์กรไม่แตกต่างกัน แต่ลักษณะส่วนบุคคล
ของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการในเขตลาดพร้าว – จตุจักรในด้าน อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา และประสบการณ์ท างาน ส่งผลต่อความผูกพันกับองค์กรแตกต่างกัน 

5.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2  ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ประกอบด้วย ความเข้าใจในการท างาน 
ความอิสระในการท างาน ความหลากหลายในการท างาน ความท้าทายในการท างาน งานที่ท ามีปฎิ
สัมพันธ์กับผู้อ่ืน ความคาดหวังที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การงาน มีผลต่อความผูกพันกับองค์กรของ
พนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการในเขตลาดพร้าว – จตุจักรหรือไม ่

ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยทางด้านลักษณะงานที่ประกอบด้วย ความอิสระในการท างาน และ
ความคาดหวังที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การงานมีผลต่อความผูกพันกับองค์กร ส่วนในด้านความเข้าใจใน
การท างาน ความหลากหลายในการท างาน ความท้าทายในการท างาน งานที่ท ามีปฎิสัมพันธ์กับผู้อื่น 
ความคาดหวังที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ไม่มีผลต่อความผูกพันกับองค์กร ซึ่งแสดงให้เหน็ว่า 
ปัจจัยด้านลักษณะงาน ในด้านความมีอิสระในการท างานนั้น พนักงานควรได้รับอิสระการท างานที่
ได้รับมอบหมาย ได้รับความไว้วางใจจากหัวหน้าในการท างานนั้นๆอย่างเต็มที่ ก็จะรู้สกึรักองค์กร 
ผูกพันกับองค์มากขึ้น ไมใ่ช่ท าอะไรต้องถูกสั่ง และถูกจับตามองอยู่ตลอดเวลา หรือจะท าอะไรต้องขอ
อนุมัติอยู่เรื่อยๆ ถ้าลักษณะงานเป็นไปในลักษณะที่ไม่เปิดโอกาสให้พนกังานมีอิสระในการที่จะคิดจะ
ท าได้เองบ้าง เขาก็จะรู้สึกไมอ่ยากท างานนั้น และสุดท้ายเขาก็จะไม่อยากท างานนั้นเลย ในด้านความ
คาดหวังที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การงานหากพนักงานมีความก้าวหน้าในการท างานสูง เช่น ได้รับการ
พัฒนาความรู้ความสามารถอย่างต่อเนื่อง และมีโอกาสทีจ่ะเจริญก้าวหน้า ก็จะท าใหพ้นักงานมีความ
ผูกพันต่อองค์การสูงขึ้น จึงเป็นสิ่งที่จ าเป็นอย่างยิ่งการเพิ่มความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ ความผูกพัน
ต่อองค์การเป็นเครื่องยึดเหนี่ยวให้สมาชิกในองค์การได้มีเป้าหมายในการท างานร่วมกัน ร่วมกันคิด 
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ร่วมกันท า ร่วมแก้ปัญหา ร่วมพัฒนาและรว่มยินดีในผลส าเร็จของงานอย่างมีคุณภาพ เกิด
ประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล  

ส่วนปัจจัยด้านทางลักษณะงานในด้านความเข้าใจในงาน ความหลากหลายในงาน ความท้า
ทายในการท างาน และการมปีฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นไม่มีผลต่อความผูกพันกับองค์กร เนื่องจากงานบาง
งานต้องการความเช่ียวชาญเฉพาะด้านผู้ที่ปฏิบัติงานจึงไม่มีความหลากหลายในการท างาน เมื่อไม่มี
ความหลายหลายความท้าทายก็ไม่เกิดขึ้นเช่นกัน โดยในการท างานเดิมซ้ าๆท าให้การมีปฏิสัมพันธ์กับ
คนอื่นน้อยลง และในการท างานบางงานต าแหน่งหน้าที่ไม่ได้มีให้ปรับเปลี่ยนเลื่อนขั้นมากนักและทาง
องค์กรก็มีการปรับเพิ่มเงินเดือนอยู่แล้วแม้ไม่ได้เลื่อนต าแหน่ง ดังนั้นจะเห็นได้ว่าลักษณะงานเหล่านี้
ไม่มีผลอย่างไรต่อความผูกพันกับองค์กร เพราะไม่ว่าคนที่ท างานในรูปแบบความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน
หรือท างานแบบหลากหลายกม็ีความผูกพันกับองค์การที่ไม่แตกต่างกัน 

ซึ่งจากที่กล่าวมานั้นสอดคล้องกับทฤษฎี Hackman  &  Oldham  (อ้างใน สุพานี      
สฤษฏ์วานิช,2552, หน้า 156-157) ได้อธิบายเกี่ยวกับแนวความคิดการปรุงแต่งงาน เชื่อว่ามิติของ
งาน จะมีผลกระทบต่อสภาวะของจิตใจของบุคคลและส่งผลต่อไปยังผลลัพธ์ในเรื่องผลงานและความ
พึงพอใจของบุคคลผู้ปฏิบัติงาน ทฤษฎีคุณลักษณะงานนั้นอยู่บนพื้นฐานของทฤษฎีแรงจูงใจ 
คุณลักษณะของงานนั้นน าไปสู่สภาวะทางจิตวิทยา เช่น ความเช่ือ ทัศนคติ ซึ่งจะเกิดขึ้นจาก
ประสบการณ์ที่ผ่านมา จะน าพาไปสู่การจูงใจในการท างาน ผลการปฏิบตัิงานจะออกมาดี และความ
พึงพอใจในการท างาน โดยคุณลักษณะของงานที่ส าคัญจะมีอยู่ 5 ปัจจัย คือ 

1. ความหลากหลายของทักษะ (Skill  Variety) คือ ในการท างานนั้นผู้ท าได้ใช้ความรู้ หรือ
ทักษะที่หลากหลายในการท างานมากน้อยแค่ไหนซึ่งงานยิ่งท้าทายมากเท่าไรก็ยิ่งเพิ่มคุณค่ามาก
เท่านั้นในทางกลับกันคืองานที่ไม่ต้องใช้ทักษะมากนัก หรอืเป็นงานเดิมๆ จะเป็นงานที่ไม่ต้องใช้ทักษะ
และอาจเป็นงานที่ซ้ าซากและไม่ก่อเกิดคุณค่าเพิ่ม 

2. ความเก่ียวเน่ืองกันของงาน หรือความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน (Task  Identity) คือได้
ท างานนั้นเป็นชิ้นเป็นอันแค่ไหน ได้ท าจนจบกระบวนงาน หรือได้ท าเพียงบางส่วน บางจุดของงาน
เท่านั้น ซึ่งในงานตามสายการผลิตมักพบว่าพนักงานจะท างานเป็นบางส่วนของงาน 

3. ความส าคญัของงาน (Task Significant) คืองานนั้นๆ มีความส าคัญ และมีคุณค่าแค่ไหน
ความส าคัญนัน้อาจเป็นความส าคัญ และมคีุณค่าต่อบุคคลที่เกี่ยวข้องต่อองค์การ หรือมีค่าต่อชีวิต 
และทรัพย์สิน หรือต่อสังคมเพียงไร และอาจส่งผลกระทบต่อบุคคลอื่นอย่างมาก เช่น งานขับรถ
โดยสารสาธารณะ ซึ่งต้องรับผิดชอบชีวิตของผู้โดยสาร 

4.ความเป็นอิสระ (Autonomy) คือผู้ปฏิบัติมีอิสระในงานที่ตนเองรับผิดชอบแค่ไหนโดยได้
ใช้ความคิด ได้ตัดสินใจด้วยตนเอง สามารถจัดตารางงานของตนเอง หรือในทางกลับกันอาจจะเป็น
งานที่ต้องท าตามคู่มือ หรือตามค าสั่งเท่านั้น 
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5.ผลสะท้อนของงาน (Feedback) คือผู้ปฏิบัติงานได้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลงานตนเอง
หรือไม่เพราะการได้รับข้อมูลย้อนกลับจะท าให้ได้ทราบว่า ผลงานที่เกิดขึน้นั้นเป็นอย่างไร มีผลต่อ
ผู้เกี่ยวข้องอย่างไร และงานนั้นประสบความส าเร็จหรือไม่ต้องมีการแก้ไขปรับปรุงอย่างไร เพื่อจะได้
พัฒนาให้ดียิ่งขึ้นต่อไปเรื่อยๆ 

และแนวคิดของ Porter & Smith (1991) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีความหมาย 3 
ลักษณะคือ อายุ เพศ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน สถานภาพ การศึกษาโครงสร้างองค์กร ค่านิยมและ
เป้าหมายองค์การระเบียบข้อบังคับต่างๆ ภาวะผู้น าค่าตอบแทน การส่งเสริมความก้าวหน้าในสายงาน 
แรงจูงใจ สวัสดิการและสิทธปิระโยชน์ การสื่อสาร ทัศนคต ิความผูกพัน ต่อองค์กร ความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน 1. ด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร
เป็นลักษณะของบุคคลที่มีความเช่ือในด้านทัศนคติในเชิงบวกต่อองค์กร มีความผูกพันอย่างแท้จริงต่อ
ค่านิยม และเป้าหมายขององค์กร พร้อมสนับสนุนกิจการขององค์กร ซึง่จะเป็นเป้าหมายของตนด้วยมี
ความเช่ือว่าองค์กรนี้เป็นองค์กรที่ดีที่สุดที่ตนเองจะท างานด้วยความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กรน้ี 2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์กร เป็นลักษณะที่
บุคลากรเต็มใจที่จะเสียสละอทุิศตน ที่พยายามท างานเต็มความสามารถ เพื่อให้องค์การประสบ
ความส าเร็จบรรลุเป้าหมาย เกิดผลประโยชน์ต่อองค์กรและ ห่วงใยต่อความเป็นไปขององค์กร 3. 
ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็น สมาชิกภาพขององค์กรเป็นลักษณะที่บุคลากร
แสดงความต้องการ และตัง้ใจที่จะปฏิบัติงานในองค์กรตลอดไป มีความจงรักภักดีต่อองค์กร มีความ
ภาคภูมิใจในการเปน็สมาชิกขององค์กร และพร้อมที่จะบอกกับคนอื่นว่าตนเป็นสมาชิกขององค์กร 
รู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร สนับสนุนและสร้างสรรค์องค์กรให้ดยีิ่งขึ้นเรื่อยไป 

และยังสอดคลอ้งกับวิจัยของพิรินทร์ชา สมานสินธุ์ (2554) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษา
ปัจจัยที่มีอิทธพิลต่อการสร้างความผูกพันของพนักงาน : ศึกษาเฉพาะกรณี บริษัท เบสท์ เพอ
ฟอร์แมนซ์ เอ็นจิเนียริ่ง จ ากัด มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
เพื่อศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยลักษณะงานของพนักงาน เพื่อศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย
ประสบการณ์การท างานของพนักงาน เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยลักษณะงานที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานและเพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยประสบการณ์การท างาน
ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา จ านวน 185 คน โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าความถี่ 
ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยค่าส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน ท าการทดสอบสมมติฐานโดยสถิติ Independent 
Sample (t-test) ส าหรับตัวแปร 2 กลุ่ม ใช้สถิติ One-Way ANOVA (F-test) ในการทดสอบ
สมมติฐานส าหรับตัวแปรมากกว่า 2 กลุ่มและค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s 
productmoment correlation coefficient) ผลการศึกษาพบว่า 1. พนักงานบริษัท เบสท์ เพอ
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ฟอร์แมนซ์ เอ็นจิเนียริ่ง จ ากัด มีระดับความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่า มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ท่านภูมิใจที่จะบอกกับคนทั่วไปว่าท่านเป็นพนักงาน
ขององค์กรนี้ ท่านมีความรู้สึกว่าองค์กร คือ ครอบครัวของท่าน ท่านเห็นด้วยกับนโยบายขององค์กร 
ท่านไม่ล าบากใจที่จะปฏิบัติตามนโยบาย กฎระเบียบและข้อบังคับที่องค์กรก าหนด ท่านเต็มใจที่จะ
เสียสละความสุขและประโยชน์ส่วนตัว เพื่อความส าเร็จขององค์กร ท่านเต็มใจที่จะใชค้วามรู้ 
ความสามารถและประสบการณ์ เพื่อให้งานขององค์กรประสบณ์ความส าเร็จ ท่านมีความรู้สึกห่วงใย
อย่างยิ่งกับปัญหาที่เกิดขึ้นกับองค์กร ท่านมั่นใจในอนาคตขององค์กร ท่านรู้สึกว่าปัญหาขององค์กร
เป็นเรื่องที่พนักงานทุกคนรวมทั้งตัวท่านต้องร่วมมือช่วยกันแก้ไข ท่านมักจะกล่าวชมและพูดถึงองค์กร
ในทางสร้างสรรค์อยู่เสมอ เมือ่มีผู้กล่าวถึงองค์กรของท่านในทางที่ไม่ดี ทา่นรู้สึกไม่ชอบใจ ท่านมีความ
ต้องการที่จะด ารงความเป็นสมาชิกขององค์กรนี้ตลอดไป ท่านรู้สึกว่าองค์กรนี้เป็นองค์กรที่ดีที่สุดที่
ท่านอยากท างานด้วย เมื่อมีผู้กล่าวถึงองค์กรในแง่ลบ ท่านมักจะพูดแก้ต่างให้เสมอ ระดับความ
คิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ 1.ท่านท างานกับองค์กรนี้เพื่อรอเปลี่ยนงานใหม่ที่ดีกว่า  
2. พนักงานบริษัท เบสท์เพอฟอร์แมนซ์ เอ็นจิเนียริ่ง จ ากัด มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย
ลักษณะงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ความส าคัญของลกัษณะงานที่
ท่านรับผิดชอบ และการมสี่วนร่วมแสดงความคิดเห็นต่อผู้บังคับบัญชา งานที่มีการติดต่อสัมพันธ์กับ
ผู้อื่น ความเข้าใจกระบวนการ ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านโอกาส
ความก้าวหน้าในงาน ผลป้อนกลับของงานและลักษณะงานที่ท้าทาย 3. พนักงานบริษัท เบสท ์เพอ
ฟอร์แมนซ์ เอ็นจิเนียริ่ง จ ากัด มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านประสบการณ์การท างาน
โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ด้านความมั่นคงและความน่าเชื่อถือได้
ขององค์กร ด้านความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พึ่งพิงได้ มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ได้แก่ 
ความรู้สึกว่ามีความส าคัญต่อองค์กรและด้านความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์กร  
4. พนักงานบริษัท เบสท ์เพอฟอร์แมนซ์ เอ็นจิเนียริ่ง จ ากัด ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลทีแ่ตกต่างกันในด้าน
เพศ ด้านหน่วยงาน ด้านต าแหน่งงานและด้านรายได้จะมีระดับความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญที่ 0.05 และพนักงานที่มีปัจจัยด้านบุคคลแตกต่างกันในด้านอายุ ด้านระดับ
การศึกษา ด้านสถานภาพสมรสและด้านระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน จะมีระดับความผูกพันต่อองค์กรที่ไม่
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ 0.05 5. ปัจจัยด้านลักษณะงานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
มีความสัมพันธ์กันในเชิงบวกในระดับปานกลาง ที่ระดับนัยส าคัญ 0.01  

ดังนั้นจึงมีการสนับสนุนว่า ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ประกอบด้วย ความเข้าใจในด้านการ
ท างาน ความอิสระในการท างานมีผลต่อความผูกพันกับองค์กร ส่วนในด้านความหลากหลายในการ
ท างาน ความท้าทายในการท างาน งานที่ท ามีปฎิสัมพันธ์กับผูอ้ื่น ความคาดหวังที่จะก้าวหน้าในหน้าที่
การงาน ไม่มีผลต่อความผูกพันกับองค์กร 
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5.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3  ปัจจัยแรงจูงใจที่ประกอบด้วย ด้านความก้าวหน้าความมั่นคงใน
งาน ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านผลตอบแทนและ
สวัสดิการ มีผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการในเขตลาดพร้าว – 
จตุจักรหรือไม ่

ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยแรงจูงใจในด้านความก้าวหน้าความมั่นคงในงาน ด้านสภาพแวดล้อม
ในการปฏิบัติงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการมีผลต่อความ
ผูกพันกับองค์กร อันเนื่องมาจาก บริษัทเปน็บริษัทที่ใหญ ่มีชื่อเสียง  เพือ่นร่วมงานมีความเป็นมิตร 
คอยช่วยเหลือซึ่งกันและกันเป็นอย่างดีและบริษัทยังมีการให้ผลตอบแทน สวัสดิการกบัพนักงานอย่าง
ยุติธรรม มีสภาพแวดล้อมการท างานที่ดี รถอาจไม่ติดเท่าในเมือง ท าให้พนักงานรู้สึกท างานกับบริษัท
อย่างมีความสุข จึงส่งผลให้พนักงานมีความผูกพันกับองค์กร พร้อมที่จะท างานให้อย่างเต็มที่ สามารถ
เสียสละเวลาประโยชน์ส่วนตัว และใช้ประสบการณ์ความรู้ความสามารถทั้งหมดทุ่มเทให้กับบริษัทจน
ส าเร็จ ซึ่งจากที่กล่าวมานั้นสอดคล้องกับ ทฤษฎีการจูงใจ ERG  ของ Alderfer เป็นทฤษฎีที่เก่ียวข้อง
กับความต้องการขั้นพื้นฐานของมนุษย์ แต่ไม่ค านึงถึงขั้นความต้องการว่า  ความต้องการใดเกิดขึ้น
ก่อนหรือหลัง  และความต้องการหลายๆอย่างอาจเกิดขึ้นพร้อมกันได้ ความต้องการตามทฤษฎี ERG 
จะมีน้อยกว่าความต้องการตามล าดับขัน้ของมาสโลว์ โดยแบ่งออกเป็น 3 ประการ ดังนี ้

1. ความต้องการเพ่ือความอยู่รอด  (Existence Needs (E))  เป็นความต้องการพื้นฐานของ
ร่างกายเพ่ือให้มนุษย์ด ารงชีวิตอยู่ได้   เช่น ความต้องการอาหาร  เครื่องนุ่งห่ม  ที่อยู่อาศัย  ยารักษา
โรค  เป็นต้น  ความต้องการในระดับต่ าสุดและมีลักษณะเป็นรูปธรรมสูงสุด   ประกอบด้วยความ
ต้องการทางร่างกายบวกด้วยความต้องการความปลอดภัยและความมั่นคงตามทฤษฎีของมาสโลว์ 
ผู้บริหารสามารถตอบสนองความต้องการในด้านนี้ได้ด้วยการจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นธรรม มีสวสัดิการ
ที่ดี  มีเงินโบนัส  รวมถึงท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึกมั่นคงปลอดภัยจากการท างานได้รับความยุติธรรม 
มีการท าสัญญาว่าจ้างการท างาน เป็นต้น 

2. ความต้องการมีสัมพันธ์ภาพ (Relatedness Needs (R))   เป็นความต้องการที่จะให้และ
ได้รับไมตรีจิตจากบุคคลที่แวดล้อม เป็นความต้องการที่มีลักษณะเป็นรปูธรรมน้อยลง ประกอบด้วย
ความต้องการด้านความผูกพันหรือการยอมรับ (ความต้องการทางสังคม) ตามทฤษฎีของมาสโลว์ 
ผู้บริหารควรสง่เสริมให้บุคลากรในองค์การมีความสัมพันธท์ี่ดีต่อกัน ตลอดจนสร้างความสัมพันธ์ที่ดี
ต่อบุคคลภายนอกด้วย เช่น การจัดกิจกรรมที่ท าให้เกิดความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม เป็นต้น 

3. ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth Needs (G))   เป็นความต้องการในระดับ
สูงสุดของบุคคลซึ่งมีความเปน็ในรูปธรรมต่ าสุด ประกอบด้วยความต้องการการยกย่องบวกด้วยความ
ต้องการประสบความส าเร็จในชีวิตตามทฤษฎีของมาสโลว์ ผู้บริหารควรสนับสนุนให้พนักงานพัฒนา
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ตนเองให้เจริญก้าวหน้าด้วยการพิจารณาเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง หรือมอบหมายให้รับผิดชอบต่องาน
กว้างขึ้น โดยมีหน้าที่การงานสูงขึ้น อันเป็นโอกาสที่พนักงานจะก้าวไปสู่ความส าเร็จ  

แนวคิดจากที่กล่าวมานั้นยังสอดคล้องกับแนวคิดของ ศิริวรรณ เสรีรัตน ์(2538, หน้า 150) 
ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลให้ปฏิบัติตามวัตถุประสงค์ตามความ
ต้องการของมนุษย์สิ่งจูงใจจะเกิดขึ้นได้ จากภายในและภายนอกตัวบุคคลจะเห็นได้ว่า การจูงใจเป็น
การกระตุ้น หรือการสร้างสิ่งเร้า เพ่ือช่วย ให้เกิดการกระท าต่าง ๆ ส าเรจ็ลุล่วงไปด้วยดีซึ่งเป็นภาวะ
กระตุ้นให้ปฏิบัติได้ท างานด้วยความขยัน มีความกระตือรือร้นที่จะอุทิศเวลา แรงกาย แรงใจ และ
สติปัญญาในการปฏิบัติงาน โดยมีความ ส านึกในหน้าที่ความรับผิดชอบควบคู่ไปด้วยเป็นความเต็มใจ
ที่จะใช้พลังภายในของคนปฏิบัติงาน จนประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย โดยมุ่งหวังที่จะได้รับรางวัล
เป็นสิ่งตอบแทน 

แนวคิดของ พิชิต เทพวรรณ์ ( 2554, หน้า 174 – 175) ได้ศึกษา ความหมาย ความผูกพัน
ต่อองค์การ ที่มีนักวิชาการผู้ที่ได้ให้นิยามหรือให้ความหมายของความผูกพันในงานของพนักงานไว้
อย่างน่าสนใจหลายท่านดังนี ้

1.การผูกพันในเชิงความรู้สึก (Affective Commitment) ซึ่งเป็นความตั้งใจของพนักงานที่
จะคงอยู่กับองค์การอันเนื่องมาจาก 

ก. เชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมายเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
ข. เต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังความสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์การ 
2. ความผกูพันเน่ืองจากต้องการอยู่กับองค์การ เพราะที่องค์การนี้เหมาะสมที่จะคงอยู่เป็น

สมาชิกต่อไป (Continuance Commitment) 
และยังสอดคลอ้งกับแนวคิดของ พนัส หันนาคินทร์ (2542, หน้า 130)ได้ให้ความหมายของ

แรงจูงใจว่า แรงจูงใจหมายถึง กระบวนการที่ผู้บังคับบัญชาใช้มาตรการต่าง ๆ เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานเต็ม
ใจที่จะท างานให้บรรลุเป้า หายหรือจุดประสงค์ขององค์การมาตรการต่าง ๆ เหล่านี้อาจจะเป็นการ
กระตุ้น เป็นรายบุคคล เป็นกลุ่ม หรือจัดระบบองค์การให้มีสภาพที่ก่อให้เกิดความต้องการ ในส่วน
ของผู้ปฏิบัติงานที่จะใช้ พลังงานและความสามารถอย่างเต็มที่ เพื่อก่อให้เกิดความส าเร็จในการท างาน
ตามที่ได้รับ มอบหมาย หรือความคิดริเริ่มของตนเองที่นา ความส าเร็จมาสู่องค์การ 

และอีกทั้งสอดคล้องกับงานวิจัยของ อมรภพ อะมริต (2552) ได้ท าการวิจัยเรื่องการ
เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ศึกษาเฉพาะกรณีบริษัทสามมิตรมอเตอร์สแมนูแฟคเจอริง           
จ ากัด (มหาชน) โดยมีวัตถุประสงค ์เพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานต่อ
ปัจจัยในด้านต่างๆ เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน เพื่อศึกษาปัจจัยชีวสังคม
ของพนักงานที่มีผลต่อความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน เพื่อศึกษาปัจจัยชีวสังคมของพนกังานทีม่ีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่สง่ผลต่อความพึงพอใจและ
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพื่อน าข้อมูลที่ได้มาใช้ประโยชน์ในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างาน
ให้กับพนักงานบริษัทสามมิตรมอเตอร์สแมนแูฟคเจอริง จ ากัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบว่าพนักงาน
บริษัทสามมิตรมอเตอร์สแมนแูฟคเจอริง จ ากัด (มหาชน) มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยู่ใน
ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณา ตามรายข้อพบว่า มีความพึงพอใจในระดับมาก ได้แก่ ดา้นความส าเร็จ
ในการท างาน , ด้านความรับผิดชอบ , ความพึงพอใจในระดับปานกลางได้แก่ ด้านการได้รับการ
ยอมรับนับถือ, ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ, ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ,ด้านความปลอดภัย
และสภาพแวดล้อมในการท างาน , ด้านค่าตอบแทน, ด้านความมั่นคงในการท างาน, ด้านสวัสดิการ, 
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา , ด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน , ด้านนโยบายการ
บริหาร พนักงานบริษัทสามมิตรมอเตอร์สแมนูแฟคเจอรงิ จ ากัด (มหาชน) มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณา ตามรายข้อ พบว่า มีแรงจูงใจในระดับมาก ได้แก่ การมีความ
เพียรพยายามที่จะท างานให้เสร็จตามก าหนดเวลา, การพยายามท างานให้ส าเร็จด้วยตนเองมากกว่า
ท าเพื่อชื่อเสียง เกียรติยศ , การพยายามปรับปรุงวิธีการท างานให้ดีขึ้นอยู่เสมอ , การไม่ปล่อยให้เวลา
เดินไปโดยเปล่าประโยชน์, มีความทะเยอทะยานสงูในการที่จะประสบความส าเร็จในอาชีพการงาน , 
มีการวางแผนการท างานอย่างเป็นระบบ, มีการวางแผนก่อนล่วงหน้าเมื่อท างาน , เมื่อท างานล้มเหลว
จะไม่ย่อท้อ พร้อมจะแก้ตัวใหม่ และ สามารถอดทนท างานในระยะเวลานานๆแมม้ีสิ่งมารบกวน 
แรงจูงใจในระดับปานกลางได้แก่ การกล้าที่จะเสี่ยงถึงแม้ว่างานนั้นมีโอกาสล้มเหลว พนักงานบริษัท
สามมิตรมอเตอร์สแมนแูฟคเจอริง จ ากัด (มหาชน) ที่มีปจัจัยชีวสังคมทีแ่ตกต่างกันในด้าน เพศ, อายุ, 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน , รายได้ต่อเดือน, ระดับของต าแหน่งงาน , ส่วนงานที่ปฏิบัต,ิ สถานที่
ปฏิบัติงาน จะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน และพนักงานบริษัทสามมิตรมอเตอร์ส
แมนูแฟคเจอรงิ จ ากัด (มหาชน) มีปัจจัยชวีสังคมแตกต่างกันในด้าน สถานภาพทางการสมรส, ระดับ
การศึกษา, ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน , รายได้ต่อเดือน, ระดับของต าแหน่งงาน , ส่วนงานที่ปฏิบัต,ิ 
สถานที่ปฏิบัติงาน จะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ไม่แตกต่างกัน พนักงานบริษัทสามมิตรมอเตอร์ส
แมนูแฟคเจอรงิ จ ากัด (มหาชน)ที่มีปัจจัยชวีสังคมที่แตกตา่งกันในด้าน ส่วนงานที่ปฏิบัติจะมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานทีแ่ตกต่างกัน และพนักงานบริษัทสามมติรมอเตอร์สแมนูแฟคเจอริง จ ากัด (มหาชน) 
ที่มีปัจจัยชีวสังคมที่แตกต่างกันในด้าน เพศ ,อายุ, ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน , รายได้ต่อเดือน, 
ระดับของต าแหน่งงาน , ส่วนงานที่ปฏิบัติ, สถานที่ปฏิบัติงาน จะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ไม่
แตกต่างกัน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน กับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงานบริษัทสาม
มิตรมอเตอร์ สแมนูแฟคเจอรงิ จ ากัด (มหาชน) มีความสัมพันธ์กันเชิงบวกในระดับปานกลาง ระดับ
นัยส าคัญ 0.01 ค่า r = 0.382 แปลผลได้ว่า การที่พนักงานมีความพึงพอใจเพิ่มขึ้นส่งผลท าให้
พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้นด้วย 
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ดังนั้นจึงมีการสนับสนุนว่าปัจจัยแรงจูงใจที่ประกอบด้วย ด้านความก้าวหน้าความมั่นคงใน
งาน ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านผลตอบแทนและ
สวัสดิการ มีผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการในเขตลาดพร้าว – 
จตุจักร 

 
5.3 ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะของงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้เป็น 2 ลักษณะ ดังนี ้
5.3.1 การน าผลการวิจัยไปใช ้
ควรมุ่งเน้นและให้ความส าคญัต่อปัจจัยต่าง ๆ ที่กล่าวมาเพื่อน าไปเป็นแนวทางบริหารงาน

ของบริษัท ที่จะส่งผลให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูงขึ้นต่อไป เช่น 
5.3.1.1  ปัจจยัด้านลักษณะงาน บริษัทควรพิจารณาก าหนดภาระของงาน และ

หน้าทีค่วามรับผิดชอบของพนักงานโดยดูจากความรู ้ความสามารถ ในดา้นการศึกษา ประสบการณ์
การท างาน บริษัทควรสร้างวัฒนธรรมในการท างานที่เปิดโอกาสให้พนักงานสามารถได้มีการแสดง
ความคิดเห็น และมีการน าความคิดเห็นที่เหมาะสมน ามาปฏิบัตจิริง เช่น ให้มีการประชุมเพ่ือ
พัฒนาการท างานในแต่ละฝ่าย ให้มีการเขียนรายงานข้อเสนอแนะการแกป้ัญหา และบริษัทควร
ก าหนดขอบเขตอ านาจความรับผิดชอบของแต่ละต าแหน่งงานให้เหมาะสม ครอบคลมุ และให้
สามารถใช้อ านาจได้อย่างเต็มที่ตามขอบเขตนั้นเป็นต้น  

5.3.1.2 ปัจจัยด้านแรงจูงใจ บริษัทควรเห็นความส าคัญของความส าเร็จในงานของ
พนักงานที่มีผลต่อความก้าวหน้าของบริษัท มีการเปิดโอกาสให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการท างานที่
ส าคัญ ได้รับทราบหรือร่วมแสดงความยินดีกับความส าเร็จของบริษัททั้งผลประกอบการ รางวัลต่างๆ 
ที่ได้รับ และการท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกว่างานของตนเองมีความมั่นคงสูง ด้วยการให้ความ
เชื่อมั่นต่อพนักงาน มีการจัดสวัสดิการต่างๆให้กับพนักงานรวมไปถึงการช้ีให้พนักงานเห็นถึงเป้าหมาย
ของบริษัทและกลยุทธ์ที่ใช้ และการเปิดโอกาสให้พนักงานได้มีโอกาสเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
การก าหนดแนวทางหรือนโยบายในการเลื่อนต าแหน่งที่ดีเพียงพอ และการก าหนดนโยบาย กฎ 
ข้อบังคับ และขั้นตอนตา่ง ๆ ในการท างาน ควรให้เหมาะสมกับลักษณะองค์การและลักษณะงาน
ภายในบริษัท เป็นต้น 

5.3.1.3 ปัจจัยด้านความผูกพัน ด้านความรู้สึกเช่ือมั่นต่อองค์กร ยอมรับเป้าหมาย 
และค่านิยมขององค์กร บริษัทจึงควรเปิดโอกาสให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นเพ่ือ
ก าหนดนโยบายของบริษัท มีการน าความคิดเห็นที่มีประโยชน์มาปรับใช้ และกล่าวชมเชยบุคคลหรือ
ฝ่ายงานที่เสนอความคิดเห็นนั้น เมื่อพนักงานเห็นว่านโยบายต่างๆ เป็นนโยบายที่มาจากทุกฝ่าย
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ร่วมกันก าหนดขึ้นมาก็จะเกิดการยอมรับ รูส้ึกผูกพันยินดทีี่จะปฏิบัติตาม และจะเป็นที่ยอมรับใน
บริษัทนั้นด้วย  

5.3.2 การเสนอแนะหัวข้อวจิัยที่เกี่ยวข้องหรือสืบเนื่องในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
5.3.2.1  ควรมีการศึกษาบรรยากาศองค์กรและความผูกพนัต่อองค์กรโดยท าการ

วิจัยเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณ์แบบตัวต่อตัว (Face-to-face Interview) เพื่อให้พนักงานแสดง
ความคิดเห็นมากยิ่งขึ้นเพื่อทราบถึงข้อมูลและข้อคิดเห็นในเชิงลึกที่พนักงานมีต่อบริษัท และน ามา
ประกอบการวิเคราะห์ผลการวิจัยเชิงปริมาณ 

5.3.2.2 ควรศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อการท างานของพนักงาน ได้แก่ 
กระบวนการสื่อสารในทีม ซึ่งชลธิศ ดาราวงษ์ (2557) ได้เสนอแนะว่า กระบวนการสื่อสารจะช่วยให้
พนักงานเกิดความเข้าใจร่วมกัน และท าให้การท างานเกิดประสิทธิผลเพิม่ขึ้น 

5.3.2.3  ควรศึกษาในหัวข้อบรรยากาศองค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรและ
ผลการด าเนินงานของพนักงานบริษัท โดยขยายกลุ่มการศกึษาไปยังหน่วยงานประเภทต่าง ๆ เช่น 
พนักงานในหน่วยงานราชการ หรือพนักงานธุรกิจบริการอื่น ๆ เพื่อเปรียบเทียบข้อมูลเกี่ยวกับ
บรรยากาศองค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรและผลการด าเนินงานว่ามีความสัมพันธ์แตกต่าง
จากกลุ่มประชากรอื่น ๆ อย่างไร 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง ปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล ปัจจัยด้านลกัษณะงาน และแรงจูงใจทีมี่ผลต่อความผูกพนักบั
องค์กร ของพนักงานเอกชนระดับปฏิบตัิการ ในเขตลาดพร้าว-จตุจักร 

 
ค าช้ีแจง แบบสอบถามชุดน้ีจดัท าข้ึนโดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาถึง ปัจจยัคุณสมบติัส่วนบุคคล ปัจจยั
ดา้นลกัษณะงาน และแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความผูกพนักบัองคก์ร ของพนกังานเอกชนระดบัปฏิบติัการ ใน
เขตลาดพร้าว-จตุจกัร ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาในหลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิตมหาวิทยาลยั
กรุงเทพ 
 ทางผูว้ิจยัใคร่ขอความร่วมมือจากพนกังานเอกชนระดบัปฏิบติัการ ผูต้อบแบบสอบถามในการให้
ขอ้มูลท่ีตรงกบัสภาพความเป็นจริงมากท่ีสุด โดยท่ีขอ้มูลทั้งหมดของท่านจะถูกเกบ็เป็นความลบั     และใช้
เพื่อประโยชน์ทางการศึกษาเท่านั้น 
 แบบสอบถามประกอบดว้ย 4 ตอน ขอขอบพระคุณพนกังานเอกชนระดบัปฏิบติัการ ทุกท่าน       
ท่ีกรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม มา ณ โอกาสน้ี 
ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานเอกชนระดับปฏบิัติการ ผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงใน  หรือเติมขอ้ความลงในช่องวา่งตรงตามความเป็นจริงของท่าน
มากท่ีสุด 
1. เพศ 
   ชาย    หญิง 

2. อาย ุ
  ต  ่ากวา่ 30 ปี   30-40 ปี 
   41-50 ปี   51 ปีข้ึนไป 

3. ระดบัการศึกษา 
  ต  ่ากวา่ ปวช.   ปวช. / ม.6 
  ปวส. หรือสูงกกวา่  
4.สถานภาพ 
   โสด   สมรส     แยกกนัอยู ่
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5. รายไดต่้อเดือน 
  ต  ่ากวา่ 9,000 บาท   9,000-10,000 บาท 
  10,001-15,000 บาท  มากกวา่ 15,000 บาท 

6. ระยะเวลาการปฏิบติังาน 
  ต  ่ากวา่ 1 ปี  1-5 ปี 
  มากกวา่ 6 ปี ข้ึนไป 

ตอนที ่2 ลกัษณะงาน 
ค าช้ีแจง ลกัษณะงานต่อไปน้ี มีผลต่อความผกูพนักบัองคก์ร ของพนกังานเอกชนระดบัปฏิบติัการมากนอ้ย
เพียงใด โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่องวา่ง โดยเลือกตอบเพียง 1 ค  าตอบ 

ลกัษณะงาน 
 

ระดับความคดิเห็น 

 เห็นด้วย
มากทีสุ่ด 

5 

เห็นด้วย
มาก 

4 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

3 

เห็นด้วย
น้อย 

2 

เห็นด้วย
น้อยทีสุ่ด 

1 

1.ท่านมีความเขา้ใจต่องานท่ีท่านท าเป็น    
อยา่งดี 

     

2.ท่านรู้สึกวา่ท่านมีอิสระในการท างาน      
3.ท่านรู้สึกวา่งานของท่านมีความ 
หลากหลาย 

     

4.ท่านรู้สึกวา่งานของท่านมีความทา้ทาย      
5.งานของท่านมีโอกาสไดติ้ดต่อกบั        
    บุคคลภายในองคก์ร 

     

6.ท่านมีความหวงัท่ีจะไดรั้บการเล่ือน 
     ต  าแหน่ง 
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ตอนที ่3 แรงจูงใจ  
ค าช้ีแจง  แรงจูงใจต่อไปน้ี มีผลต่อความผกูพนักบัองคก์ร ของพนกังานเอกชนระดบัปฏิบติัการมากนอ้ย
เพียงใด โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่องวา่ง โดยเลือกตอบเพียง 1 ค  าตอบ 

แรงจูงใจ ระดับความคดิเห็น 

 เห็นด้วย
มากทีสุ่ด 

5 

เห็นด้วย
มาก 

4 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

3 

เห็นด้วย
น้อย 

2 

เห็นด้วย
น้อยทีสุ่ด 

1 

1. ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน      
1.ตอ้งการความรับผดิชอบในหนา้ท่ีท่ีใช ้
     ความสามารถมากยิง่ข้ึน 

     

2.ตอ้งการไดรั้บคดัเลือกใหเ้ป็นหวัหนา้ 
     ผูป้ฏิบติังาน 

     

3.ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานข้ึนอยู ่
     กบัความรู้ความสามารถ และ 
     ความรับผดิชอบของพนกังาน 

     

4.พนกังานทุกคนมีโอกาสกา้วหนา้ใน 
    งานอยา่งเสมอภาค 

     

5.บริษทัมีช่ือเสียงและมีความมัน่คง      
6.บริษทัใหก้ารสนบัสนุนในการฝึกอบรม 
     อยา่งต่อเน่ือง 

     

2.ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล      
1.ผูบ้งัคบับญัชามีมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดี และ 
     เอาใจใส่ต่อพนกังานทุกคน 

     

2.เม่ือมีปัญหาในการท างานผูบ้งัคบับญัชา 
     ใหค้  าแนะน าเป็นอยา่งดี 

     

3.เพื่อนร่วมงานมีความเป็นมิตรและ 
     ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 

     

4.ความร่วมมือในการท างานกบัทุกคน 
     เพื่อใหง้านส าเร็จเป็นไปดว้ยดี 
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5.มีความรู้สึกไวว้างในเพื่อนร่วมงาน      
6.มีความเช่ือมัน่ในความสามารถของ 
     หวัหนา้งาน 

     

3. ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ      
1.ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบั 
     ความรู้ความสามารถ 

     

2.องคก์รมีการพิจารณาปรับเงินเดือนอยา่ง 
     สม ่าเสมอ 

     

3.สวสัดิการต่างๆท่ีองคก์รจดัใหมี้ความ 
     เหมาะสม 

     

4.องคก์รมีการพิจารณาปรับปรุงสวสัดิการ 
     ใหพ้นกังานอยา่งสม ่าเสมอ 

     

5.มีค่าตอบแทนส าหรับการท างาน 
     ล่วงเวลาอยา่งเหมาะสม 

     

6.มีขอบเขตการลางานท่ีเพียงพอ เหมาะสม      
4. ด้านส่ิงแวดล้อมในการท างาน      
1.ในการปฏิบติังานมีสภาพแวดลอ้มท่ี 
     เหมาะสม 

     

2.มีส่ิงอ านวยความสะดวกอยา่งเพยีงพอ      
3.มีอุปกรณ์ท่ีใชใ้นการปฏิบติังานอยา่ง 
     เพียงพอ 

     

4.สถานท่ีท างานมีความปลอดภยั      
5.มีการวางแผนล าดบัการปฏิบติังานอยา่ง 
     เหมาะสม 

     

6.พนกังานทุกคนเขา้ใจความรับผดิชอบต่อ 
     หนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายเป็นอยา่งดี 
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ตอนที ่4 ความผูกพนักบัองค์กร 
ค าช้ีแจง  ความผกูพนักบัองคก์ร ของพนกังานเอกชนระดบัปฏิบติัการ มากนอ้ยเพียงใด  
โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่องวา่ง โดยเลือกตอบเพยีง 1 ค  าตอบ 

ความผูกพนักบัองค์กร ระดับความผูกพนั 

 มากทีสุ่ด 
5 
 

มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

น้อย 
2 

น้อยทีสุ่ด 
1 

1. ด้านความรู้สึก      
1.ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็น 
     ส่วนหน่ึงขององคก์ร 

     

2.ท่านมีความรู้สึกวา่ปัญหาขององคก์รก ็ 
     เปรียบเสมือนปัญหาของท่าน    

     

3.ท่านมีความรู้สึกวา่เพื่อนร่วมงานก ็
     เปรียบเสมือนคนในครอบครัว 

     

4.ท่านมีความรู้สึกวา่องคก์ร 
     เปรียบเสมือนบา้นของท่าน 

     

5.ท่านมีความรู้สึกวา่ท่านพร้อมท่ีจะ 
     เสียสละและอุทิศตนใหก้บัองคก์รน้ี 

     

6.ท่านมีความรู้สึกวา่ท่านพร้อมท่ีจะให ้
     ความร่วมมือต่อองคก์รโดยไม่มีความ 
     เคลือบแคลงใจ 

     

2.ด้านความต่อเน่ือง      
1.ท่านจะมีชีวติความเป็นอยูท่ี่ล  าบากหาก 
     ท่านตดัสินใจออกจากองคก์ร 

     

2.องคก์รน้ีสามารถตอบสนองส่ิงท่ีท่าน 
    ตอ้งการไดอ้ยา่งเพียงพอ 

     

 

3.ท่านมีความคิดวา่องคก์รน้ีใหส่ิ้งท่ีท่าน 
     ตอ้งการมากกวา่องคก์รอ่ืน 
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4.ท่านยงัคงอยากท างานกบัองคก์รน้ี 
     ต่อไปเน่ืองจากไดรั้บสวสัดิการและ 
     ผลประโยชน์ท่ีเหมาะสม 

     

5.ความแตกต่างทางดา้นเงินเดือนไม่ 
     สามารถท าใหท่้านเปล่ียนงานได ้

     

6.ความแตกต่างทางดา้นสวสัดิการไม่ 
     สามารถท าใหท่้านเปล่ียนงานได ้

     

3.ด้านบรรทัดฐานทางสังคม      
1.ท่านไม่คิดท่ีจะลาออกจากองคก์ร 
     ในตอนน้ีเน่ืองจากความผกูพนักบัคน 
     ในองคก์ร 

     

2.องคก์รน้ีสมควรท่ีจะไดค้วามจงรักภกัดี 
     จากท่าน 

     

3.ท่านจะรู้สึกผดิหากตดัสินใจลาออกใน 
     ขณะท่ีองคก์รก าลงัมีปัญหา 

     

4.ถึงแมว้า่จะมีขอ้เสนอท่ีเป็นประโยชน ์
     ต่อตวัท่าน แต่ท่านกรู้็สึกไม่ถูกตอ้งท่ี 
     ลาออกจากองคก์รในตอนน้ี 

     

5.ท่านไม่เคยมีความคิดท่ีจะยา้ยไป 
     ร่วมงานกบัองคก์รคู่แข่ง 
 

     

6.ท่านพร้อมท่ีจะท าทุกอยา่งเพื่อให ้
     องคก์รน้ีกา้วหนา้และ 
     ประสบความส าเร็จ 

     

 
ขอขอบพระคุณพนกังานเอกชนระดบัปฏิบติัการทุกท่าน ในการตอบแบบสอบถาม  
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