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การศึกษาความผูกพันและความจงรักภักดีตอองคกร ที่มีผลตอแรงจูงใจภายใน ในการทํางาน ของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ (72 หนา)
อาจารยที่ปรึกษา: รองศาสตราจารย ดร.สุทธินันทน พรหมสุวรรณ

บทคัดยอ

การศึกษาความผูกพันและความจงรักภักดีตอองคกร ที่มีผลตอแรงจูงใจภายใน ในการ
ทํางาน ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ มี
วัตถุประสงคเพื่อศึกษาถึงความผูกพันและความจงรักภักดีตอองคกร ที่มีผลกระทบตอแรงจูงใจ
ภายใน ในการทํางาน ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) และ
ศึกษาถึงแรงจูงใจภายใน ในการทํางาน ที่มีผลกระทบตอการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน)

ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ จะเปนพนักงานระดับปฏิบัติการของ บริษัท สหพัฒนพิบูล 
จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ถนนเพชรบุรีตัดใหม เขตกรุงเทพมหานคร โดยจะทําการสุมตัวอยาง
จาก บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ถนนเพชรบุรีตัดใหม เขตกรุงเทพมหานคร 
ที่มีพนักงานระดับปฏิบัติการทํางานอยู ผูวิจัยจึงกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง โดยใชตารางการ
คํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางของ  Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ระดับความคลาดเคลื่อน 
+ 5% ซึ่งไดขนาดของกลุมตัวอยาง จํานวน 400 คน

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบดวย แบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางและพัฒนาขึ้นเอง 
โดยศึกษาจากแบบสอบถามที่มีผูวิจัยไวแลว ไดแก แบบสอบถามขอมูลปจจัยสวนบุคคล จํานวน 7 
ขอ แบบสอบถามวัดระดับความผูกพันตอองคกร ที่มีผลตอแรงจูงใจภายใน ในการทํางาน จํานวน 12 
ขอ แบบสอบถามวัดระดับความจงรักภักดีตอองคกร ที่มีผลตอแรงจูงใจภายใน ในการทํางาน จํานวน 
12 ขอ และแบบสอบถาม วัดระดับแรงจูงใจภายใน ในการทํางาน ของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ถนนเพชรบุรีตัดใหม เขตกรุงเทพมหานคร 
จํานวน 9 ขอ มีคาสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่น เทากับ 0.936



สถิติที่ใชในการวิจัย ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบ
ความสัมพันธฺระหวางตัวแปรอิสระที่มีผลตอตัวแปรตาม โดยใชการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) และความสัมพันธระหวางตัวแปรตาม ทั้ง 3 ตัว โดยใชการวิเคราะห
วัดความสัมพันธดวยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Coefficient of Correlation) ซึ่งการวิเคราะหผลทํา
โดยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป ไดผลการวิจัย ดังนี้

1. ระดับความผูกพันตอองคกร คือ ตัวแปรอิสระทั้ง 4 ตัว ซึ่งประกอบดวย ความผูกพันตอ
ความเปนสถาบันขององคกร ความผูกพันตอเพื่อนรวมงาน ความผูกพันตองานที่ปฏิบัติ และความ
ผูกพันตอผูบังคับบัญชา สามารถอธิบายถึงการสงผลตอแรงจูงใจภายใน ในการทํางานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ถนนเพชรบุรีตัดใหม เขต
กรุงเทพมหานคร ที่มีตอองคกรได อยางมีนัยสําคัญที่ 0.05

2. ระดับความจงรักภักดีตอองคกร คือ ตัวแปรอิสระทั้ง 4 ตัว ซึ่งประกอบดวย ความ
ภาคภูมิใจในชื่อเสียงขององคกร ความเต็มใจทุมเทและอุทิศตนเพื่อองคกร ความเชื่อถือและยอมรับ
ในเปาหมายขององคกร ความตองการที่จะคงความเปนสมาชิกขององคกร สามารถอธิบายถึงการ
สงผลตอแรงจูงใจภายใน ในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด 
(มหาชน) สํานักงานใหญ ถนนเพชรบุรีตัดใหม เขตกรุงเทพมหานคร ที่มีตอองคกรได อยางมี
นัยสําคัญที่ 0.05

3. ระดับแรงจูงใจภายใน ในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท สหพัฒนพิบูล 
จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ถนนเพชรบุรีตัดใหม เขตกรุงเทพมหานคร ที่มีตอองคกร คือ ตัวแปร
ตามทั้ง 3 ตัว ซึ่งประกอบดวย ความสําเร็จในการทํางาน การไดรับความยอมรับนับถือ และ
ความกาวหนาในการทํางาน โดยความสัมพันธของตัวแปรตามทั้ง 3 ดาน มีความสัมพันธกันเอง ที่
ระดับนัยสําคัญที่ 0.01 ซึ่งดานที่มีความสัมพันธกันมากที่สุดระหวางตัวแปรตามไดแก ปจจัยดาน
แรงจูงใจภายใน ในการทํางาน ของพนักงานที่มีตอองคกร ในดานความสําเร็จในการทํางานมี
ความสัมพันธกับแรงจูงใจภายใน ในการทํางาน ของพนักงานในดานการไดรับความยอมรับนับถือ

ผลการวิจัยนี้ สามารถใชเปนขอมูลใหกับองคกรและผูบริหารใชในการพัฒนาองคกร โดยได
ใหตระหนักถึงระดับความผูกพันและความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงาน ที่มีผลตอแรงจูงใจ
ภายใน ในการทํางาน ของพนักงานระดับปฏิบัติการตอองคกร ซึ่งเปนบุคลากรที่สําคัญขององคกร 
เพื่อหาทางแกไขขอบกพรองและหลีกเลี่ยงปจจัยที่มีความเสี่ยง ที่สงผลกระทบตอพนักงาน ทําให
พนักงานอาจเกิดความไมพอใจและลดระดับความผูกพันและความจงรักภักดีลง สงผลเสียในการ
ปฏิบัติงาน ทั้งตัวพนักงานและองคกร และเพื่อใหองคกรไดทําการพัฒนาสิ่งใหมๆ เพื่อนํามา
ประยุกตใชกับองคกร และเพื่อสงผลใหการทํางานเกิดประสิทธิภาพมากที่สุด
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งานวิจัยฉบับบนี้ สามารถสําเร็จลุลวงได ดวยความรวมมือจากผูบริหารและพนักงานของ 
บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) ถนนเพชรบุรีตัดใหม เขตกรุงเทพมหานคร ที่ยอมเสียสละ
เวลาใหขอมูลเกี่ยวกับระดับความผูกพันและความจงรักภักดีตอองคกร มีผลตอแรงจูงใจภายใน ใน
การทํางาน ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ 
ถนนเพชรบุรีตัดใหม เขตกรุงเทพมหานคร ที่มีตอองคกร เพื่อใชเปนขอมูลใหองคกรไดตระหนักถึง
ระดับความผูกพันและความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงาน ที่มีผลตอแรงจูงใจภายใน ในการ
ทํางาน ตอองคกร ซึ่งพนักงานระดับปฏิบัติการ ถือเปนบุคลากรที่สําคัญขององคกร เพื่อใหองคกร
หาทางแกไขขอบกพรองและหลีกเลี่ยงปจจัยที่มีความเสี่ยง ที่สงผลกระทบตอพนักงาน ทําให
พนักงานอาจเกิดความไมพอใจและลดระดับความผูกพันและความจงรักภักดีลง สงผลเสียในการ
ปฏิบัติงาน ทั้งตัวพนักงานและองคกร และเพื่อใหองคกรไดทําการพัฒนาสิ่งใหมๆ แกพนักงาน โดย
การจัดวางแผนระบบการทํางานและวิธีการทํางานสมัยใหมใหเขามาใชยกระดับการทํางานใน
องคกร เพื่อใหการทํางานของพนักงานเปนไปดวยความพึงพอใจและเต็มใจทํางาน และเพื่อสงผล
ใหการทํางานเกิดประสิทธิภาพมากที่สุด นอกจากนี้ ยังสามารถใชเปนตัวอยาง ขอมูลสําหรับองคกร
และบริษัทตางๆ เพื่อนําไปประยุกตใหเขากับองคกรและบริษัทของตน ซึ่งผูวิจัยมิไดมุงหวังให
นักศึกษาลอกงานวิจัยของผูวิจัย แตตองการใหนําความรูไปประยุกตใชกับหัวขอวิจัยของตนเองที่
เสนอใหมหาวิทยาลัยอนุมัติทําวิจัย

ทั้งนี้ ขอขอบพระคุณรองศาสตราจารย ดร.สุทธินันทน พรหมสุวรรณ ที่คอยใหคําแนะนํา
ตางๆ และการตรวจแกไขรายงานวิจัยใหมีความถูกตองในการทํางานวิจัยเรื่องนี้ใหสําเร็จลุลวง

    พชรมน  โหตระไวศยะ
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บทที่ 1
บทนํา

1.1 ความสําคัญและความเปนมาของปญหา
ปจจุบันการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมภายนอกและสภาพแวดลอมภายในมีการ

เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว สืบเนื่องมาจากสภาพเศรษฐกิจของประเทศที่อยูในสภาวะตกต่ํา ความผัน
ผวนทางการเมือง การเปลี่ยนแปลงทางสังคม รวมถึง สภาพแวดลอมในการทํางานที่เปลี่ยนแปลงไป   
จึงสงผลใหองคกรตางๆ ตองมีการปรับเปลี่ยนนโยบาย รูปแบบการบริหารโครงสรางองคกร เพื่อให
สอดคลองและทันตอสถานการณการเปลี่ยนแปลงในปจจุบัน   ซึ่งจากการปรับเปลี่ยนดังกลาวนั้น 
สงผลโดยตรงตอบุคลากรผูปฏิบัติงาน ที่จําเปนตองมีการปรับตัวใหสามารถปฏิบัติงานภายใต
นโยบายและการบริหารที่เปลี่ยนแปลงไปได   ซึ่งในบางครั้ง การเปลี่ยนแปลงดังกลาวที่เกิดขึ้น ก็
สงผลทั้งในดานบวกและดานลบ โดยที่ผลที่มีตอองคกรในดานบวก คือ องคกรมีการบริหารงานที่มี
ประสิทธิภาพ บุคลากรผูปฏิบัติงานมีความกระตือรือรนในการทํางาน มีเปาหมายในการทํางาน
รวมกัน  แตในบางครั้ง การเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วเกินไปนี้ อาจสงผลกระทบในดานลบ คือ บุคลากร
ผูปฏิบัติงานจะทํางานโดยที่ไมไดผูกพันตอองคกร  ความพึงพอใจในการทํางานที่เคยมีอาจจะลดลง
ไปเรื่อยๆ   ซึ่งหากมีโอกาสหรือหนทางที่ดีกวา บุคลากรผูปฏิบัติงานอาจจะลาออกจากงานเพื่อไป
ทํางานที่ใหม ที่มีโอกาสกาวหนาทั้งในดานการทํางาน เงินเดือน การยอมรับ รวมถึงสังคมที่ดีกวา 
เปนตน

จากการที่องคกรตางๆ ไมวาจะเปนภาครัฐ เอกชน สถาบันอุดมศึกษา จะสามารถรักษา
บุคลากรที่มีคุณภาพใหอยูกับองคกร   จําเปนที่จะตองสรางปจจัยสําคัญที่กอใหเกิดแรงจูงใจในการ
ทํางานขึ้น ซึ่งปจจัยหลักนี้ คือ การสรางความผูกพันในองคกรใหเกิดขึ้น ซึ่งจะสงผลใหคนและงานมี
การเอื้อประโยชนตอกัน เพราะคนเปนผูสรางงาน ในขณะที่งานเปนสิ่งที่ใชควบคุมพฤติกรรมของคน
ใหสอดคลองกันในการทํางานรวมกัน   ซึ่งจากความสัมพันธดังกลาว จะเห็นไดวาหากบุคลากรใน
องคกรไดรับการจูงใจในการทํางานใหเขาเหลานั้นไดบรรลุถึงความตองการของตนแลว ก็จะ
กอใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานแประสิทธิผลโดยรวมขององคกร   รวมถึง สามารถนําการจูงใจ
ดังกลาวมาสรางความผูกพันในองคกรใหกับคนในองคกร(สถาพร ปนเจริญ, 2547)

ความผูกพันตอองคกร จึงมีความสําคัญอยางยิ่ง เพราะองคกรใด ถาสมาชิกมีความผูกพันตอ
องคกรสูง  องคกรนั้นก็จะบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคไดงายขึ้น  ทั้งนี้ เพราะสมาชิกจะมีความ
เชื่อมั่นตอนโยบาย  เปาหมายวัตถุประสงค  และคานิยมขององคกร  กอใหเกิดความเต็มใจที่จะทุมเท
ความพยายามอยางมากเพื่อองคกร  นอกจากนี้ยังจะทําใหเกิดความรูสึกปรารถนาที่จะรักษาไวซึ่ง
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ความเปนสมาชิกขององคกรไมคิดที่จะลาออกหรือโอน-ยายไปที่อื่น  ความผูกพันตอองคกร จึงเปน
ตัวชี้ใหเห็นถึงความมีประสิทธิภาพขององคกร  ผูปฏิบัติงานที่มีความผูกพันตอองคกรสูงจะ
ปฏิบัติงานไดดีกวาผูที่มีความผูกพันตอองคกรต่ํา  Steers  (ดวงพร พรวิทยา, 2540)  ดังนั้น หาก
องคกรสามารถทําใหบุคลากรในองคกรมีความผูกพันตอองคกรไดมากเทาใด ก็จะทําใหบุคลากร
เหลานั้นมีความปรารถนาที่จะอยูเปนสมาชิกขององคกรมากขึ้นเทานั้น และพรอมที่จะทุมเทความรู
ความสามารถในการปฏิบัติงานเพื่อองคกรอยางเต็มที่และดวยความเต็มใจ  ซึ่งจะสงผลตอความ
เจริญกาวหนาขององคกร ดังที่  Mowday et al.  กลาววา  ความผูกพันตอองคกร อันเนื่องมาจากการที่
สมาชิกรูสึกมีสวนรวมเปนเจาขององคกรดวยนั่นเอง  นอกจากนี้  Buchanan  II  (ธีระ วีรธรรมสาธิต,  
2532)  อธิบายวา ความผูกพันตอองคกร มีองคประกอบที่สําคัญ 3  ประการ คือ  ประการแรก  ความ
เปนอันดับหนึ่งอันเดียวกันกับองคกร  โดยเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน  ยอมรับในคานิยมและวัตถุประสงค
ขององคกรเสมือนหนึ่งวาตนเปนเจาของเชนกัน  ประการที่สอง  การเขามามีสวนรวมในองคกร  คือ 
การที่สมาชิกมีความรูสึกวาไดรวมกระทําในกิจกรรมขององคกรตามบทบาทหนาที่ของตนอยางเต็มที่  
และประการที่สาม คือ การที่สมาชิกไดแสดงออกถึงความตองการที่จะทํางานตอในองคกรเดิมไมคิด
ที่จะโอนยายไปอยูที่อื่น  ยังคงมีความตองการเปนสมาชิกภายในองคกรนั้นตลอดไป  ไมวาจะมีอะไร
เปลี่ยนแปลงภายในหรือมีสิ่งดึงดูดจากภายนอก  ก็ยังคงที่จะเปนสมาชิกขององคกรนั้นโดยไมคิด
เปลี่ยนใจ  นั่นคือ สมาชิกมีความรูสึกจงรักภักดีตอองคกร 

ซึ่งนอกเหนือไปจากการยังคงสภาพเปนสมาชิกขององคกรแลว  ความจงรักภักดีตอองคกรก็
ยังสงผลตอการทําใหสมาชิกขององคกรแสดงออกทางพฤติกรรมอันพึงประสงคตอองคกร ทําใหไม
เปนอุปสรรคตอการพัฒนาองคกร

จากที่กลาวมาแลวขางตน  จะเห็นวาองคกรใด ที่สมาชิกมีความผูกพันและมีความจงรักภักดี
ตอองคกรในระดับที่สูง จะมีการแสดงออกของสมาชิก  โดยการปฏิบัติงานใหแกองคกรอยางเต็ม
ความสามารถ  ทุมเทกําลังกาย  กําลังใจ  เพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จ  แตในทางตรงกันขาม 
หากสมาชิกในองคกรมีความผูกพันและมีความจงรักภักดีตอองคกรในระดับที่ต่ํา พฤติกรรมของ
สมาชิกที่แสดงออกจะเปนไปในทางที่องคกรไมพึงปรารถนาใหมี  เชน  ทํางานไมเต็มที่ ขาด
ประสิทธิภาพในการทํางาน  หรือยายไปอยูที่อื่น  ซึ่งจะทําใหเกิดความสูญเสียแกทั้งสองฝาย  ดังนั้น 
การศึกษาถึงความผูกพันและความจงรักภักดีของสมาชิกในองคกร จึงเปนเรื่องที่นาสนใจ  เพราะเปน
ปจจัยที่สําคัญ ที่จะสงผลใหองคกรดําเนินไดอยางมีประสิทธิภาพ  เพื่อบรรลุวัตถุประสงคและ
เปาหมายที่วางไว  นอกจากนั้น ยังเปนปจจัยที่เปนตัวชี้วัดหรือคาดการณเกี่ยวกับอัตราและแนวโนม
ในการลาออก  หรือการโอน-ยายของบุคลากรในองคกร เพราะสมาชิกที่มีความผูกพันและมีความ
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จงรักภักดีตอองคกรในระดับที่สูง มักจะมีความปรารถนาที่จะยังคงปฏิบัติงานอยูกับองคการตอไป 
เพื่ออุทิศตนใหกับการปฏิบัติงานตอองคกรที่ตนเองเลื่อมใสศรัทธา

จากประเด็นความผูกพันและความจงรักภักดีตอองคกร ที่มีผลตอแรงจูงใจภายใน ในการ
ทํางานของพนักงาน ดังที่กลาวมาขางตน สามารถที่จะนํามาพิจารณาในการศึกษาในองคกร หรือ
บริษัท ซึ่งมีพนักงานจํานวนมากเพื่อที่จะไดทราบวา ความผูกพันและความจงรักภักดีตอองคกร มี
ผลกระทบตอแรงจูงใจภายใน ในการทํางานของพนักงานหรือไม

 บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน)  เปนบริษัทเอกชนชั้นนํา ที่ถือวามีพนักงานเปน
จํานวนมาก ดําเนินธุรกิจมานานกวา 66 ป  ลักษณะกิจการ คือ เปนผูจัดจําหนายสินคาอุปโภคบริโภค
รายใหญของประเทศ  ปจจุบันมีพนักงานทั้งสิ้นกวา 1,400 คน (ในป 2552) จากสถานการณการ
แขงขันทางการคาที่รุนแรงในปจจุบัน ทั้งจากคูแขงทางการคา และคูคาของบริษัทฯ โดยเฉพาะกลุม
ลูกคา Modern Trade ที่มีอํานาจทางการคามากขึ้นในปจจุบัน  ทําใหบริษัทฯ มีการปรับเปลี่ยน
นโยบายการบริหารงานใหสอดคลองกับภาวการณแขงขัน เพื่อรักษาสวนแบงทางการตลาดและรักษา
อํานาจในการตอรอง   สงผลใหพนักงานทุกระดับตองปรับวิธีการทํางานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ทํางาน ตลอดจนปรับแนวคิดวิธีการใหมๆ เพื่อใหบรรลุเปาหมายตามที่บริษัทฯ ไดวางไว    ดังนั้น 
นอกเหนือจากอัตราคาจาง เงินเดือน หรือเงินคาตอบแทนพิเศษตางๆ  เพื่อสรางแรงจูงใจในการ
ทํางานแลว   สิ่งที่บริษัทฯ ยังตระหนักถึงความสําคัญไมนอยกวาเงินรายได นั่นก็คือ การให
ความสําคัญในดานจิตใจ คือ การที่ไดรับรูวาพนักงานมีความผูกพันที่ดีตอองคกร และมีความ
จงรักภักดีตอองคกรมากนอยเพียงใด เพื่อการนําไปสูการปฏิบัติงานดวยความมีประสิทธิภาพสูงสุด

1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย
การวิจัยเรื่อง ความผูกพันและความจงรักภักดีตอองคกร ที่มีผลกระทบตอแรงจูงใจภายใน ใน

การทํางาน ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ถนน
เพชรบุรีตัดใหม เขตกรุงเทพมหานคร มีการกําหนดวัตถุประสงค ดังนี้

1. เพื่อศึกษาถึงความผูกพันและความจงรักภักดีตอองคกร วามีผลกระทบตอแรงจูงใจ
ภายใน ในการทํางาน ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน)

2. เพื่อศึกษาถึงแรงจูงใจภายใน ในการทํางาน มีผลกระทบตอการทํางานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน)
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1.3 ขอบเขตของการวิจัย
การกําหนดขอบเขตของการวิจัยนี้ จะสามารถอธิบายในประเด็นหัวขอได ดังนี้

1. ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย
งานวิจัยนี้เปนงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ที่ใชแบบสอบถามแบบปลายปด (Close-

Ended Questionnaire) ที่ประกอบดวยขอมูล คุณสมบัติสวนบุคคล ขอมูลระดับความผูกพันและความ
จงรักภักดีตอองคกรในดานตางๆ ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด 
(มหาชน) เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล

2. ประชากรและกลุมตัวอยาง
ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ จะเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท สหพัฒนพิบูล 

จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ถนนเพชรบุรีตัดใหม เขตกรุงเทพมหานคร ที่มีพนักงานระดับ
ปฏิบัติการทํางานอยู เนื่องจากเปนสถานที่ ที่เปนศูนยกลางในการควบคุมการปฏิบัติงานและการออก
นโยบาย ของบริษัทฯ 

ทั้งนี้ เนื่องจากกลุมประชากรมีจํานวน 1,400 คน (ขอมูลบริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด 
(มหาชน) ในป 2552) ผูวิจัยจึงกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง โดยใชตารางการคํานวณหาขนาดกลุม
ตัวอยางของ  Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ระดับความคลาดเคลื่อน + 5% ซึ่งไดขนาดของ
กลุมตัวอยาง จํานวน 400 คน จากจํานวนพนักงานระดับปฏิบัติงานของ บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด 
(มหาชน) ทั้งหมด ที่มีการดําเนินการครบวงจรและจะทําการสุมตัวอยางที่เปนพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ ตั้งแตวันที่ 26 พฤศจิกายน ถึง 1 ธันวาคม พ.ศ. 2552

3. ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามที่ใชในการวิจัย
การกําหนดตัวแปรที่ใชในการวิจัยจะกําหนดตัวแปร 2 ลักษณะดังนี้
3.1 ตัวแปรอิสระ แบงเปน 2 กลุม ดังนี้

3.1.1 ความผูกพันตอองคกร ไดแก ความผูกพันตอความเปนสถาบันขององคกร ความ
ผูกพันตอเพื่อนรวมงาน ความผูกพันตองานที่ปฏิบัติ และความผูกพันตอผูบังคับบัญชา

3.1.2 ความจงรักภักดีตอองคกร ไดแก ความภาคภูมิใจในชื่อเสียงขององคกร ความ
เต็มใจทุมเทและอุทิศตนเพื่อองคกร ความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายขององคกร ความ
ตองการที่จะคงความเปนสมาชิกขององคกร

3.2 ตัวแปรตาม คือ แรงจูงใจภายใน ในการทํางานของพนักงาน ไดแก ความสําเร็จในการ
ทํางาน การไดรับความยอมรับนับถือ และความกาวหนาในการทํางาน
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4. การกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย
จากการกําหนดตัวแปรที่ใชในการวิจัย ซึ่งประกอบดวยกลุมตัวแปรอิสระจํานวน 2 กลุม โดย

กลุมแรก คือ กลุมตัวแปรความผูกพันตอองคกร ไดแก ความผูกพันตอความเปนสถาบันขององคกร
ความผูกพันตอเพื่อนรวมงาน ความผูกพันตองานที่ปฏิบัติ ความผูกพันตอผูบังคับบัญชาโดยตรง และ
ความผูกพันตอผูบริหารสูงสุด และกลุมที่สอง คือ ความภาคภูมิใจในชื่อเสียงขององคกร ความเต็มใจ
ทุมเทและอุทิศตนเพื่อองคกร ความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายขององคกร ความตองการที่จะคง
ความเปนสมาชิกขององคกร

และตัวแปรตามจํานวน 1 กลุม คือ กลุมตัวแปรดานแรงจูงใจภายใน ในการทํางาน ซึ่งไดแก 
ความสําเร็จในการทํางาน การไดรับความยอมรับนับถือ และความกาวหนาในการทํางาน

โดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวความคิดการวิจัย ดังนี้
ภาพที่ 1.1 : กรอบแนวความคิดการวิจัย

         กลุมตัวแปรอิสระ                    กลุมตัวแปรตาม

       ตัวแปรดานความผูกพันตอองคกร
1. ความผูกพันตอความเปนสถาบันขององคกร
 2. ความผูกพันตอเพื่อนรวมงาน
3. ความผูกพันตองานที่ปฏิบัติ      
4. ความผูกพันตอผูบังคับบัญชา           

     ตัวแปรดานแรงจูงใจภายในในการทํางาน
      1. ความสําเร็จในการทํางาน
      2. การไดรับความยอมรับนับถือ

         3. ความกาวหนาในการทํางาน
      ตัวแปรดานความจงรักภักดีตอองคกร
1. ความภาคภูมิใจในชื่อเสียงขององคกร
 2. ความเต็มใจทุมเทและอุทิศตนเพื่อองคกร
3. ความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายขององคกร
4. ความตองการที่จะคงความเปนสมาชิกขององคกร
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1.4 สมมุติฐานการวิจัยและวิธีการทางสถิติ
1. สมมุติฐานการวิจัย

การวิจัยเรื่องความผูกพันและความจงรักภักดีตอองคกร ที่มีผลตอแรงจูงใจภายใน ในการ
ทํางาน ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) มีการกําหนดสมมุติฐาน 
ไว ดังนี้

1. ความผูกพันตอองคกร มีผลกระทบโดยตรงตอแรงจูงใจภายใน ในการทํางาน ของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน)

2. ความจงรักภักดีตอองคกร มีผลกระทบโดยตรงตอแรงจูงใจภายใน ในการทํางาน ของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน)

3. แรงจูงใจภายใน ประกอบดวย ความสําเร็จในการทํางาน การไดรับความยอมรับนับถือ 
และความกาวหนาในการทํางาน มีความสัมพันธกัน
         การทดสอบสมมุติฐานทั้งสองขอจะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05

2. วิธีการทางสถิติที่ใชสําหรับงานวิจัย
วิธีการทางสถิติและการวิเคราะหขอมูลที่ใชสําหรับงานวิจัย สามารถแบงได 2 ประเภท ไดแก
2.1 การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งไดแก คารอยละ

(Percentage)  คาเฉลี่ย (Mean)  และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)
          2.2. การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งไดแก การวิเคราะห
สมมุติฐานทั้งสองขอ โดยมีการใชสถิติการวิจัยดังนี้

2.2.1  สมมุติฐานขอที่ 1 และขอที่ 2 จะใชการหาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ 
ที่มีผลตอตัวแปรตาม โดยใชการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)

2.2.2 สมมุติฐานขอที่ 3 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธระหวางตัวแปร โดยใช
การวิเคราะหวัดความสัมพันธดวยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Coefficient of Correlation)

1.5 ขอตกลงเบื้องตน
ขอตกลงเบื้องตนสําหรับงานวิจัยนี้จะสามารถอธิบายได ดังนี้

1. พนักงานทุกระดับของบริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) มีความรูสึกผูกพันและ
จงรักภักดีตอองคกรแตกตางกัน
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2. ระดับความผูกพันและความจงรักภักดีตอองคกร ของพนักงานของบริษัท สหพัฒน
พิบูล จํากัด (มหาชน) ขึ้นอยูกับลักษณะคุณสมบัติสวนบุคคลของพนักงาน และระยะเวลาในการ
ทํางานของพนักงานแตละคน

1.6 ขอจํากัดของงานวิจัย
ขอจํากัดของงานวิจัยสําหรับงานวิจัยนี้ จะสามารถอธิบายไดดังนี้

1. งานวิจัยนี้ เปนการเก็บรวบรวมขอมูลจาก พนักงานระดับปฏิบัติการของ บริษัท สหพัฒน
พิบูล จํากัด (มหาชน) โดยวิธีการแจกแบบสอบถาม (Questionnaire) ไมรวมการสัมภาษณหรือวิธีการ
อื่นๆ และจะทําการศึกษาเฉพาะ บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) เทานั้น ไมรวมถึงบริษัทอื่นๆ 
ที่มีลักษณะการดําเนินงานใกลเคียงกัน

2. งานวิจัยนี้ เปนการเก็บรวบรวมขอมูลจาก พนักงานระดับปฏิบัติการของ บริษัท สหพัฒน
พิบูล จํากัด (มหาชน) เฉพาะสํานักงานใหญ ถนน เพชรบุรีตัดใหม เทานั้น โดยมีระยะเวลาการเก็บ
รวบรวมขอมูลในชวงปลายเดือน พฤศจิกายน พ.ศ. 2552

3. งานวิจัยนี้ เปนการเก็บรวบรวมขอมูลจาก พนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัท สหพัฒน
พิบูล จํากัด (มหาชน) โดยจะทําการทดสอบหาความสัมพันธของกลุมตัวแปรความผูกพันตอองคกร 
และตัวแปรความจงรักภักดีตองคกร ซึ่งเปนตัวแปรอิสระ ที่มีผลโดยตรงตอ กลุมตัวแปรแรงจูงใจ
ภายใน ในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการของ บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน)

1.7 นิยามศัพท
นิยามศัพท สําหรับงานวิจัยนี้ มีดังนี้

1. องคกร หมายถึง บริษัทสหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน)
2. ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ความผูกพันตอองคกรใน 4 ดาน คือ ความผูกพันตอความ

เปนสถาบันขององคกร ความผูกพันตอเพื่อนรวมงาน ความผูกพันตองานที่ปฏิบัติ และความ
ผูกพันตอผูบังคับบัญชา

3. ความจงรักภักดีตอองคกร คือ การที่บุคคลตั้งใจที่จะอุทิศตนใหกับองคกร เปนบรรทัดฐาน
ภายในจิตใจของบุคคล ที่ตองการทําใหองคกรบรรลุเปาหมาย เปนขอผูกมัดดานจริยธรรม
ภายในของบุคคลที่มีตอองคกร คือ บุคคลรูสึกวาเมื่อเขาไปเปนสมาชิกก็ตองมีความยึดมั่น
ผูกพันตอองคกร เปนหนาที่หรือความผูกพันที่สมาชิกตองปฏิบัติตอองคกร

4. แรงจูงใจ (Motivation) คือ สิ่งซึ่งความคุมพฤติกรรมของมนุษย อันเกิดจากความตองการ 
(Needs) พลังกดดัน (Drives) หรือ ความปรารถนา (Desires) ที่จะพยายามดิ้นรนเพื่อให
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บรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค ซึ่งอาจจะเกิดมาตามธรรมชาติหรือจากการเรียนรูก็ได 
แรงจูงใจเกิดจากสิ่งเราทั้งภายในและภายนอกตัวบุคคลนั้นๆ เอง แบงเปน 2 อยาง คือ 
แรงจูงใจภายใน หมายถึง แรงจูงใจที่มาจากภายในตัวบุคคล และเปนแรงขับที่ทําใหบุคคล
นั้นแสดงพฤติกรรม โดยไมหวังรางวัลหรือแรงเสริมภายนอก และแรงจูงใจภายนอก 
หมายถึง แรงจูงใจที่มาจากภายนอกเปนตนวาคําชมหรือรางวัล

5. แรงจูงใจในการทํางาน เปนสิ่งที่เสมือนเปนแรงขับ ที่จะทําใหผูปฏิบัติงานแสดงพฤติกรรม
การทํางานในทางที่ถูกตองและเปนไปตามที่องคกรคาดหวังไว

6. แรงจูงใจภายใน ในการทํางาน หมายถึง สิ่งที่เปนรางวัลทางใจ เชน การไดรับความสําเร็จ
การไดรับความยอมรับนับถือ และมีความกาวหนาในการทํางาน

7. พนักงานระดับปฏิบัติการ หมายถึง พนักงานในฝายหรือแผนกตางๆ ของบริษัท สหพัฒน
พิบูล จํากัด (มหาชน) เชน ฝายการตลาด ฝายบริหารการขาย ฝายขาย ฝายทรัพยากรบุคคล
และสํานักงาน แผนกสงเสริมการตลาด เพศชายและหญิง ที่มีความชํานาญในการปฏิบัติงาน
ตามความรับผิดชอบในงานที่ไดรับมอบหมาย

1.8 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ สําหรับงานวิจัยนี้ อธิบายไดดังนี้

1. ทราบถึงระดับความผูกพันของพนักงานระดับปฏิบัติการ ที่มีตอบริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด 
(มหาชน) วามีความผูกพันในระดับไหน

2. ทราบถึงระดับความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ ที่มีตอบริษัท สหพัฒนพิบูล 
จํากัด (มหาชน) วามีความจงรักภักดีในระดับไหน

3. ทําใหทราบถึงปจจัยที่มีผลกระทบตอแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน)

4. ทราบถึงความตองการของพนักงานในดานแรงจูงใจตางๆ ที่มีผลตอการทํางาน เพื่อนํามา
ปรับปรุงแกไขหรือเพิ่มเติมใหสอดคลองกับความตองการที่แทจริงของพนักงานมากขึ้น

5. สรางความสัมพันธอันดีระหวางบริษัทกับพนักงานในระยะยาว ลดปญหาความขัดแยงตางๆ 
6. ทําใหพนักงานมีความมั่นคงในการทํางาน มีสุขภาพกายและใจที่ดี  สรางแรงจูงใจในการ

ทํางานสามารถทํางานไดอยางเต็มประสิทธิภาพ
7. ปญหาการลาออกของพนักงานลดนอยลง ไมตองหาพนักงานใหมมาทดแทน ทําใหสามารถ

ลดคาใชจายในการคัดเลือกบุคลากรและการฝกอบรมใหกับพนักงานใหมได



บทที่ 2
วรรณกรรมที่เกี่ยวของ

ในการศึกษาวิจัยเรื่อง ความผูกพันและความจงรักภักดีตอองคกร ที่มีผลตอแรงจูงใจภายใน 
ในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท สหพัฒพิบูล จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ถนน
เพชรบุรีตัดใหม เขตกรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดทําการศึกษาและคนควาขอมูลตางๆ จากแนวคิด 
ทฤษฏี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ สามารถอธิบายไดตามรายการดังนี้

แนวความคิดตางๆ ที่เกี่ยวของกับงานวิจัย
ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับงานวิจัย
ทฤษฎีความตองการของ Maslow’s Hierarchy of Needs Theory
ทฤษฎี McGregor’s Theory X and Theory Y
ทฤษฎีการจูงใจ Herzberg
ทฤษฎีอื่นๆ ที่เกี่ยวของกับงานวิจัย
งานวิจัยที่เกี่ยวของ

2.1 แนวความคิดตางๆ ที่เกี่ยวของกับงานวิจัย
การใหความหมายความผูกพันตอองคกร  ไดมีนักวิชาการหลายทาน สรุปไวดังนี้

 แฟรงคกิน  (Franklin, Jerome I, 1975)  ใหความหมายวา  ความผูกพันตอองคกรเปนความ
ตั้งใจที่จะปฏิบัติตามกฎเกณฑขององคกร  และเต็มใจที่จะอยูในองคกร
 เชลดอน  (Sheldon, Mary E., 1971)  ใหความหมายความผูกพันตอองคกรวา  เปนทัศนคติ
หรือความรูสึกที่สมาชิกมีตอองคกรเปนการประเมินองคกรในทางบวก  ซึ่งกอใหเกิดความรูสึกผูกพัน
ระหวางบุคคลนั้นกับองคกรและเปนความตั้งใจที่จะทํางานใหองคกรบรรลุเปาหมาย
 เฮียบิเนียด  และอัลโต  (Hrebiniak  Lawrence G. & Joseph A. Alutto, 1972)  ไดพิจารณาวา 
ความผูกพันตอองคกรเปนปรากฏการณอันเปนผลจากความสัมพันธหรือปฏิกิริยา  ระหวางบุคคลกับ
องคกร  ในรูปของการลงทุนทางกาย  และกําลังสติปญญาในชวงระยะเวลาหนึ่ง  ซึ่งกอใหเกิด
ความรูสึกไมเต็มใจที่จะออกจากองคกร  ถึงแมจะไดรับขอเสนอจากองคกรอื่น ๆ ในรูปของคาจาง  
สถานภาพ  และมิตรภาพ  ซึ่งสูงกวาที่เปนอยูก็ตาม

บูชานัน  (Buchanan II, 1974)  ไดกลาววาความผูกพันตอองคกร หมายถึง พันธะของ
ผูบริหารที่มีตอองคกร  และความผูกพันตอองคกร  เปนทัศนคติที่คอนขางจะซับซอน  มีองคประกอบ
ทางจิตวิทยามาเกี่ยวของดวย  สําหรับนิยามความผูกพันตอองคกร  หมายถึง  ความเปนพวกเดียวกัน  
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ยึดมั่นตอเปาหมายและคานิยมขององคกรมีสวนรวมตอบทบาทในทางสรางสรรคที่มีประโยชนตอ
เปาหมาย  และคุณคาขององคกร  และรวมไปถึงชื่อเสียงขององคกรโดยรวม  ตลอดจนความ
จงรักภักดีตอองคกร

สเตียร  (Steers, Richard M., 1977)  มีความเห็นวา  ความผูกพันตอองคกร  เปนความสัมพันธ
ที่เหนียวแนนของความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของสมาชิกในการเขารวมกิจกรรมขององคกรซึ่ง
สามารถแสดงใหเห็นถึง

1. ความเชื่อถืออยางแรงกลา  และการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร
2. ความคาดหวังที่จะใชความพยายามเพื่อประโยชนตอองคกร
3. ความปรารถนาที่จะดํารงรักษาการเปนสมาชิกขององคกร

 มาวเดย, สเตียร และพอรทเตอร (Mowday, R., Richard M. Steers and Lyman W. Porter, 
1982) ชี้วาความหมายของความผูกพันตอองคกร เปนการแสดงออกที่มากกวาความจงรักภักดีที่
เกิดขึ้นตามปกติเพราะจะเปนความสัมพันธที่แนนหนา และผลักดันใหบุคคลเต็มใจที่จะอุทิศตัวเอง
เพื่อการสรางสรรคใหองคกรอยูในสภาพที่ดีขึ้น

พอรทเตอร (Porter, Lyman W. and others, 1974) มีทัศนะวาความผูกพันตอองคกรเปน
ระดับของความเปนอันหนึ่ง  อันเดียวกันของสมาชิกกับองคกร  ซึ่งแสดงใหเห็นถึงความเกี่ยวพันกัน
อยางแนนแฟนของสมาชิกที่มีตอองคกร  ซึ่งแสดงออกมาในรูปของ

1. ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะยังคงเปนสมาชิกขององคกรนั้นตอไป
2. ความเต็มใจที่จะใชพลังอยางเต็มที่ในการปฏิบัติใหองคกร
3. มีความเชื่อมั่นอยางแนนอน และมีการยอมรับคานิยมและเปาหมายขององคกร

โดยไดศึกษาถึงสาเหตุของความผูกพัน  ซึ่งปจจัยที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจของพนักงานใน
องคกร  ภรณี  กีรติบุตร (2529) กลาววา ความรูสึกผูกพันจะนําไปสูผลที่สัมพันธกับความมี
ประสิทธิภาพขององคกรดังนี้
 1.  พนักงานซึ่งมีความรูสึกผูกพันอยางแทจริงตอเปาหมาย  และคานิยมขององคกรมี
แนวโนมที่จะมีสวนรวมในกิจกรรมขององคกรอยูในระดับสูง
 2.  พนักงานซึ่งมีความรูสึกผูกพันอยางสูงมักมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงอยูกับ
องคกรตอไป  เพื่อทํางานขององคกรใหบรรลุเปาหมายซึ่งตนเองเลื่อมใสศรัทธา
 3.  โดยเหตุผลที่บุคคลมีความผูกพันตอองคกร  และเลื่อมใสศรัทธาในเปาหมายขององคกร  
บุคคลซึ่งมีความผูกพันดังกลาวมักมีความผูกพันอยางมากตองาน  เพราะเห็นวางานคือหนทางที่ตนจะ
สามารถทําประโยชนกับองคกรใหบรรลุเปาหมายไดสําเร็จ
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 4.  บุคคลซึ่งมีความรูสึกผูกพันสูงจะเต็มใจที่จะใชความพยายามมากพอสมควรในการ
ทํางานใหกับองคกร  มีผลทําใหมีการปฏิบัติงานอยูในระดับดีกวาคนอื่น
 บารอน  (Robert A. Baron, 1993)  ใหทัศนะวา  ความผูกพันตอองคกรเปนทัศนคติที่มีตอ
องคกร  ซึ่งแตกตางจากความพึงพอใจในงาน กลาวคือ  ความพึงพอใจในงานสามารถเปลี่ยนแปลงไป
อยางรวดเร็ว ตามสภาพการทํางาน  แตความผูกพันตอองคกรเปนทัศนคติที่มีความมั่นคงมากกวานั่น
คือ  เปนทัศนคติที่คงอยูในชวงเวลานานแตความผูกพันตอองคกรก็เกิดจากปจจัยตาง ๆ ที่คลายคลึง
กับความพึงพอใจในการทํางาน  4  ปจจัยดังนี้
 1.  เกิดจากลักษณะงาน เชน  การไดรับความรับผิดชอบอยางมาก  ความเปนอิสระสวน
ตัวอยางมากในงานที่ไดรับ  ความนาสนใจ  และความหลากหลายในงาน  สิ่งเหลานี้จะทําใหเกิด
ความรูสึกผูกพันตอองคกรในระดับสูง  สวนความกดดันและความคลุมเครือในบทบาทที่เกี่ยวกับงาน
ของตนเอง   จะทําใหความรูสึกผูกพันตอองคกรในระดับสูง  สวนความกดดัน  และความคลุมเครือ
ในบทบาทที่เกี่ยวกับงานของตนเอง  จะทําใหรูสึกผูกพันตอองคกรในระดับต่ํา
 2.  เกิดจากโอกาสในการหางานใหม  การไดรับโอกาสอยางมากในการหางานใหม  และมี
ทางเลือก  จะทําใหบุคคลมีแนวโนมที่จะมีความผูกพันตอองคกรในระดับต่ํา
 3.  เกิดจากลักษณะสวนบุคคล  โดยเฉพาะอยางยิ่งบุคคลที่มีอายุมาก  ซึ่งมีระยะเวลาในการ
ทํางานนาน  และมีตําแหนงในระดับสูง ๆ  และคนที่มีความพึงพอใจในผลการปฏิบัติงานของตนเองมี
แนวโนมมีความผูกพันตอองคกรในระดับสูง
 4.  เกิดจากสภาพการทํางานบุคคลที่มีความพึงพอใจในผูบังคับบัญชาของตนเองพึงพอใจใน
ความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงานและรูสึกวาองคกรเอาใจใสสวัสดิการของพนักงาน
จะเปนบุคคลที่มีความผูกพันตอองคกรในระดับสูงประกอบดวย
 1.  ปจจัยดานองคกร  เชน  อัตราคาจาง  การเลื่อนตําแหนง  ขนาดขององคกร
 2.  ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  เชน  รูปแบบของภาวะผูนํารูปแบบ
ความสัมพันธในกลุมเพื่อน
 3.  ปจจัยดานเนื้อหาของงาน  เชน  ความซ้ําซากจําเจของงาน  ความมีอิสระ  ความชัดเจน  
ของบทบาท
 4.  ปจจัยสวนตัว  เชน อายุ  อายุการทํางาน  บุคลิกภาพ  ความสนใจในดานวิชาชีพ

จากความหมายของความผูกพัน  และความผูกพันตอองคกรที่รวบรวมมาทําใหสามารถสรุป
ไดวา  ความผูกพันเปนสภาพของปจเจกบุคคลที่นําตนเองไปเกี่ยวของสัมพันธกับการกระทํา  หรือ
พฤติกรรมบางอยาง เปนความตั้งใจที่จะปฏิบัติตามกฎเกณฑขององคกร  และเต็มใจที่จะอยูในองคกร  
เปนทัศนคติหรือความรูสึกที่สมาชิกมีตอองคกรเปนการประเมินองคกรในทางบวก  เปน
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ปรากฏการณอันเปนผลจากความสัมพันธหรือปฏิกิริยา  ระหวางบุคคลกับองคกร  เปนระดับของ
ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของสมาชิกกับองคกร  พันธะของผูบริหารที่มีตอองคกร  และความ
ผูกพันตอองคกร  เปนทัศนคติที่คอนขางจะซับซอน  เปนลักษณะความตั้งใจของพนักงานที่จะใช
ความพยายามอยางเต็มที่ที่จะทําประโยชน  เปนความสัมพันธที่เหนียวแนนของความเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกันของสมาชิก  ความผูกพันตอองคกรเปนตัวแปรที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน  ทํา
ใหสมาชิกรูสึกเกี่ยวพันกับงาน  เปนทัศนคติหรือพฤติกรรมที่อาจไมมีการแสดงออก  แตผลที่ตามมา
ทางออม สําคัญยิ่งตอองคกร ดังนั้น ความผูกพันตอองคกร จึงเปนปจจัยที่มีความสําคัญในการผลักดัน
ใหพนักงานมีความเต็มใจที่จะพยายามกระทําในสิ่งที่ดีใหกับองคการ  เพื่อประโยชนขององคการ 
และมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคการตอไปเพื่อทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพ และนําไปสูความมีประสิทธิผลขององคกร

ดังนั้นความผูกพันตอองคกรจึงเปนเรื่องที่นาศึกษาเปนอยางยิ่ง   เพราะการศึกษาปจจัยที่มี
อิทธิพลตอความผูกพันของบุคลากรในองคกรเปนสวนหนึ่งที่จะทําใหองคกรบรรลุเปาหมายและ
ประสบความสําเร็จในการบริหารงานในองคกร

2.2 ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับงานวิจัย

2.2.1 ทฤษฎีความตองการของ Maslow’s Hierarchy of Needs Theory 
(อนิชวัง แกวจํานงค, 2552)

Abraham H. Maslow เปนนักจิตวิทยาอยูที่มหาวิทยาลับแบรนดีส ไดพัฒนาทฤษฎีการจูงใจที่
รูจักกันมากที่สุดทฤษฎีหนึ่งขึ้นมา Maslow ระบุวาบุคคลจะมีความตองการที่เรียงลําดับจาก
ระดับพื้นฐานมากที่สุดไปยัง ระดับสูงสุด

มาสโลว (Maslow) เรียกลําดับความตองการนี้วา “Hierarchy of Needs” ซึ่งประกอบดวย 
ลําดับความตองการของมนุษยจากระดับต่ําไประดับสูง 5 ระดับ ดังนี้

1. ความตองการทางรางกาย (Physiological Needs) คือ เปนความตองการขั้นพื้นฐานเพื่อ
ความอยูรอดของชีวิต เชน ความตองการอาหาร อากาศ น้ํา และที่อยูอาศัย เปนตน

2. ความตองการความปลอดภัย (Safety Needs) ความตองการความปลอดภัยความตองการ
ลําดับที่สองของ Maslow จะถูกกระตุนภายหลังจากที่ความตองการทางรางกายถูกตอบสนองแลว 
ความตองการความปลอดภัยจะหมายถึงความตองการสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยปราศจากอันตราย
ทางรางกายและจิตใจ 
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3. ความตองการทางสังคม (Social Needs) คือ ความตองการระดับสามที่ระบุโดย Maslow 
ความตองการทางสังคมจะหมายถึงความตองการที่จะเกี่ยวพันการมีเพื่อนและการถูกยอมรับโดย
บุคคลอื่น เพื่อการตอบสนองความตองการทางสังคม 

4. ความตองการเกียรติยศชื่อเสียง (Esteem Needs) คือ ความตองการระดับที่สี่ ความตองการ
เหลานี้หมายถึง ความตองการของบุคคลที่จะสรางการเคารพตนเองและการชมเชยจากบุคคลอื่น 
ความตองการชื่อเสียงและการยกยองจากบุคคลอื่นจะเปนความตองการประเภทนี้  

5. ความตองการความสมหวังของชีวิต (Self-Actualization Needs) คือ ความตองการระดับ
สูงสุด บุคคลมักจะตองการโอกาสที่จะคิดสรางสรรคภายในงาน หรือพวกเขาอาจจะตองการความ
เปนอิสระและความรับผิดชอบ ซึ่งความตองการความสมหวังของชีวิตคือ ความตองการที่จะบรรลุ
ความสมหวังของตนเองดวยการใชความสามารถ ทักษะ และศักยภาพอยางเต็มที่ บุคคลที่ถูกจูงใจดวย
ความตองการความสมหวังของชีวิตจะแสวงหางานที่ทาทายคามสามารถของพวกเขา การเปดโอกาส
ใหพวกเขาใชความคิดสรางสรรคหรือการคิดคนสิ่งใหม

จากทฤษฏีความตองการทั้ง 5 ขั้นของ Maslow จะเปนความตองการที่เปนลําดับขั้นจากขั้นที่ 
1 ไปสูขั้นที่ 5 ความตองการจะไมมีการขามขั้น ความตองการที่จะเปนแรงจูงใจใหคนทํางานหรือ
แสดงพฤติกรรมจะตองเปนความตองการที่ยังไมไดรับการตอบสนองเทานั้น ความตองการที่ไดรับ
การตอบสนองแลวจะไมสามารถเปนแรงจูงใจไดอีกตอไป  ลําดับขั้นแรงจูงใจของ Maslow  สามารถ
แสดงไดดังตารางตอไปนี้
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ตารางที่ 2.1 แสดงแนวลําดับขั้นของการจูงใจ

ปจจัยทั่วไป ระดับของความตองการ ปจจัยในการทํางาน
การเติบโต
ความกาวหนา
ความสําเร็จ

5. การประจักษตน  Self 
Actualization needs

งานที่ทาทาย
ความคิดริเริ่ม
ความกาวหนาในองคกร
ความสําเร็จในการทํางาน

การยอมรับ
สถานภาพ
การไดรับการเคารพ
การนับถือตนเอง

4. การไดรับการยกยองและนับถือ
ตนเอง  Self  Esteem needs

ชื่อตําแหนง
การเพิ่มเงินเดือน
การยอมรับจากเพื่อนรวมงาน
ความรับผิดชอบ

การเปนพวกเดียวกัน
ความรัก
มิตรภาพ

3.  ความตองการทางสังคม
 Social  needs

คุณภาพของการบังคับบัญชา
การมีสวนรวมกับกลุมงาน
มิตรภาพในเพื่อนรวมอาชีพ

ความปลอดภัย
ความมั่นคง
ความเสมอภาค
เสถียรภาพ

2.  ความตองการความมั่นคง
และปลอดภัย
 Safety & Security needs

ความปลอดภัยในการทํางาน
ผลประโยชนตอบแทน
การเพิ่มเงินเดือนทั่วไป
ความมั่นคงในงาน

อากาศ
อาหาร
การพักผอน
เพศ

1.  ความตองการทางกายภาพ
 Physiological  needs

สภาพอากาศในการทํางาน
สภาพการทํางาน
เงินเดือนพื้นฐาน
สภาพโรงอาหาร

ที่มา : วันชัย มีชาติ. (2548). พฤติกรรมการบริหารองคการสาธารณะ กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ
แหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.

การศึกษาทฤษฎีลําดับความตองการของมนุษยของ มาสโลว (Maslow)  เปนการศึกษา
เพื่อที่จะทําใหทราบถึงความตองการของมนุษยนั้นมีลําดับขั้นตอนที่แนนอนจากขั้นต่ําไปขั้นสูง   ซึ่ง
ความปราถนาขั้นสูงสุดของมนุษยทุกคน คือ ความตองการที่จะประสบความสําเร็จในชีวิตตามดังที่
ตนเองมุงหวัง   แตการที่มนุษยจะเกิดความตองการในแตระดับไดนั้น   จําเปนอยางยิ่งที่มนุษยทุกคน
จะตองไดรับการตอบสนองความตองการในระดับที่ต่ํากวาเสียกอน เพื่อที่จะทําใหเกิดความตองการ
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ในระดับตอไป   ซึ่งถาบุคลากรที่ไดรับการตอบสนองตามความตองการแลวก็จะเกิดความพึงพอใจ มี
ขวัญและกําลังใจในการทํางาน รวมถึงสามารถทํางานตามที่ไดรับมอบหมายอยางมีประสิทธิภาพ   

2.2.2 McGregor’s Theory X and Theory Y (ทิพวรรณ  หลอสุวรรณรัตน,2550)
  ศาสตราจารยทางการบริหารที่มีชื่อเสียงของ M.I.T. Douglas ชื่อ McGregor ไดสรุปขอ

สมมุติฐานที่เกี่ยวกับตัวคนในหนังสือ ชื่อ “The Human Side of Enterprise” ขอสมมุติฐานทั้งสอง คือ 
Theory X และ Theory Y ซึ่งแสดงเปรียบเทียบลักษณะของคนใหเห็นในสองทรรศนะที่แตกตางกัน
ดังนี้

ภาพที่ 2.1 : ภาพแสดงการเปรียบเทียบลักษณะของคนใหเห็นในสองทรรศนะที่แตกตางกัน
ขอสมมุติฐานเกี่ยวกับคน

                                                         ธาตุแทของคนจะเปนทางไหน
                   ทฤษฎี X                                                              ทฤษฎี Y       

           เกียจคราน  รักงาน
           พยายามหลีกเลี่ยงไมทํางาน  พยายามเรียนรูและปรับปรุงงาน
           จะบิดพลิ้วเมื่อมีโอกาส  ใฝหาความรับผิดชอบ

           ใชวิธีควบคุมงานใกลชิด               ใหเสรีภาพแกคนงาน
           คอยแตจะจับผิด               ใหโอกาสทดลองริเริ่ม และทํางาน

    ดวยตนเอง
           ไมใหทั้งเสรีภาพและโอกาส  ควบคุมหางๆ โดยกวางๆ คราวๆ

                   สไตลการบริหารจะเปนไปตามสมมุติฐานความเชื่อถือ

พฤติกรรมการบริหารของผูนํา
ที่มา : ทิพวรรณ   หลอสุวรรณรัตน. (2550). ทฤษฎีองคการสมัยใหม กรุงเทพมหานคร : รัตนไตร.
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Theory X
McGregor ไดตั้งสมมุติฐานที่เกี่ยวกับตัวคนวาจะมีลักษณะดังนี้ คือ 
ลักษณะของคนโดยทั่วไปจะไมชอบการทํางาน และจะพยายามหลีกเลี่ยงหรือบิดพลิ้วเมื่อมี

โอกาสดวยเหตุที่คนไมชอบงานดังกลาว ดังนั้น เพื่อที่จะใหคนปฏิบัติงานใหองคกรสามารถบรรลุ
วัตถุประสงคได จึงตองใชวิธีการบังคับ(Coerced) ควบคุม (Controlled) กํากับ (Directed) หรือ ขมขู
(threatened) ดวยวิธี การลงโทษตางๆคนทั่วไปมักจะชอบวิธีการดังกลาว และอยากที่จะใหมีการ
บังคับสั่งการโดยตัว ผูบริหารเทานั้น ทั้งนี้เพื่อจะไดหลีกเลี่ยงการรับผิดชอบตางๆ คนทั่วไปจะไมมี
ความกระตือรือรนหรือใฝสูง และมีความตองการในเรื่องความมั่นคงเปนสําคัญเทานั้น

Theory Y
ภายหลังจากที่วิชาการความรูที่เกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษยไดรับการศึกษาและคนควาอยาง

กวางขวางมีผลใหเกิดขอสมมุติฐานที่เกี่ยวกับคนขึ้นมาใหม McGregor ไดสรุปไวดังนี้
ในขณะที่คนกําลังปฏิบัติงานโดยใชแรงกําลังความคิดในหนาที่ตางๆนั้น คนงานอาจถือวา

งานเปนเรื่องที่สนุกสนานและเปนสิ่งที่ใหความเพลิดเพลินไดดวย แตงานตางๆจะดีหรือไมดีสําหรับ
คนงานหรือไม ยอมขึ้นอยูกับสภาพของความควบคุม ถาหากงานนั้นไดรับการจัดอยางเหมาะสม ก็
อาจเปนสิ่งหนึ่งที่ตอบสนองสิ่งจูงใจของคนงานได ในทางตรงกันขาม ถาหากงานนั้นเปนไปลักษณะ
บังคับจะทําใหคนไมชอบที่จะทํางาน

ดังนั้น การควบคุมและขมขูดวยวิธีการลงโทษตางๆ จึงไมใชวิธีที่จะชวยใหองคกรบรรลุ
วัตถุประสงคได แตที่ถูกตองควรจะเปดโอกาสใหคนมีโอกาสใชดุลพินิจของตนเอง(Self-Direction) 
และสามารถรับผิดชอบควบคุมตนเอง (Self-Control) ในขณะที่กําลังปฏิบัติงานตามที่ไดรับ
มอบหมายมา เพื่อใหสําเร็จตามวัตถุประสงค

2.2.3 ทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg (สมยศ นาวีการ, 2540)
ทฤษฎีแรงจูงใจของ Frederick Herzberg ไดเสนอทฤษฎีองคประกอบคู (Hertzberg’s Two 

Factor Theory) ซึ่งสรุปวามีปจจัยสําคัญ 2 ประการ ที่สัมพันธกับความชอบหรือไมชอบในงานของแต
ละบุคคล กลาวคือ

2.2.3.1 ปจจัยจูงใจ (Motivation Factor) ปจจัยจูงใจ เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับงานโดยตรง
เพื่อจูงใจใหคนชอบและรักงานปฏิบัติ เปนการกระตุนใหเกิดความพึงพอใจใหแกบุคคลในองคกร  
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ใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น เพราะปจจัยที่สามารถสนองตอบความตองการภายใน
บุคคลไดดวยกัน ไดแก

1. ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานไดเสร็จสิ้น
และประสบความสําเร็จอยางดี เปนความสามารถในการแกไขปญหาตาง ๆ การรูจักปองกันปญหาที่
จะเกิดขึ้น เมื่อผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพึงพอใจและปลาบปลื้มในผลสําเร็จของงานนั้น ๆ

2. การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือไมวาจาก
ผูบังคับบัญชา การยอมรับนี้อาจจะอยูในการยกยองชมเชยแสดงความยินดี การใหกําลังใจหรือการ
แสดงออกอื่นใดที่สอ ใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เมื่อไดทํางานอยางหนึ่งอยางใดบรรลุผล
สําเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยูกับความสําเร็จในงานดวย

3. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่นาสนใจ งานที่ตองอาศัยความคิดริเริ่ม
สรางสรรคทาทายใหตองลงมือทํา หรือเปนงานที่มีลักษณะสามารถกระทําไดตั้งแตตนจนจบโดย
ลําพังแตผูเดียว

4. ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบ
งานใหม ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางดี ไมมีการตรวจหรือควบคุมอยางใกลชิด

5. ความกาวหนา หมายถึง ไดรับการเลื่อนตําแหนงสูงขึ้นของบุคคลในองคการ การมี
โอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพิ่มเติมหรือไดรับการฝกอบรม

2.2.3.2 ปจจัยค้ําจุน (Maintenance Factor) ปจจัยค้ําจุน หรือ อาจเรียกวา ปจจัยสุขอนามัย 
หมายถึง ปจจัยที่จะค้ําจุนใหแรงจูงใจในการทํางานของบุคคลมีอยูตลอดเวลา ถาไมมีหรือมีใน
ลักษณะไมสอดคลองกับบุคคลในองคกร  บุคคลในองคการจะเกิดความไมชอบงานขึ้น และปจจัย
ที่มาจากภายนอกบุคคล ไดแก

1. เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหนวยงานนั้นๆ เปนที่พอใจของ
บุคลากรในการทํางาน

2. โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต นอกจากจะหมายถึง การที่บุคคลไดรับการ 
แตงตั้งเลื่อนตําแหนงภายในหนวยงานแลว ยังหมายถึงสถานการณที่บุคคลสามารถไดรับ
ความกาวหนาในทักษะวิชาชีพดวย

3. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน หมายถึง การติดตอไปไม
วาเปนกิริยา หรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกันมีความเขาใจซึ่งกัน
และกันอยางดี

4. สถานะของอาชีพ อาชีพหมายถึง อาชีพนั้นเปนที่ยอมรับนับถือของสังคมที่มีเกียรติ และ
ศักดิ์ศรี
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5. นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหารองคการ การ
ติดตอสื่อสารภายในองคการ

6. สภาพการทํางาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เชน แสงเสียง อากาศ ชั่วโมงการ
ทํางาน รวมทั้งลักษณะของสิ่งแวดลอมอื่น ๆ เชน อุปกรณหรือเครื่องมือตาง ๆ อีกดวย

7. ความเปนอยูสวนตัว หมายถึง ความรูสึกที่ดีหรือไมดีอันเปนผลที่ไดรับจากงานในหนาที่
ของเขาไมมีความสุข และพอใจกับการทํางานในแหงใหม

8. ความมั่นคงในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความมั่นคงในการทํางาน 
ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององคการ

9. วิธีการปกครองของผูบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการ
ดําเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร

ดังนั้น ในการศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจของ เฮอรซเบอรก (Herzberg) เปนการศึกษาเพื่อที่จะทํา
ใหทราบถึงปจจัยที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการทํางานนั้นมี 2 ปจจัยคือปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุน   
ซึ่งทฤษฎีที่สามารถจัดองคประกอบแรงจูงใจไดอยางชัดเจนและครอบคลุม คือ ทฤษฎีแรงจูงใจของ
เฮอรเบอรก ซึ่งทางกลุมผูวิจัยมีความสนใจและใชทฤษฎีนี้เปนแนวทางในการศึกษา   เนื่องจากเมื่อ
บุคคลเกิดความพึงพอใจในปจจัยตางๆเหลานี้แลวก็จะทําใหพวกเขาเกิดแรงจูงใจในการทํางาน   ซึ่ง
เมื่อเกิดแรงจูงใจในการทํางานแลวพวกเขาก็จะทํางานโดยไมเห็นแกความเหน็ดเหนื่อย   เพื่อ
ความสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ   ซึ่งเมื่อพวกเขาเกิดความรูสึกเหลานี้แลวก็จะกลายเปน   
ความรูสึกจงรักภักดีและสั่งสมจนกลายเปนความผูกพันตอองคกรตอไปจนไมคิดที่จะลาออกไป
ทํางานที่อื่น

 2.2.4 ทฤษฎีอื่นๆ ที่เกี่ยวของกับงานวิจัย
  ในทางจิตวิทยา โยธิน ศันสนยุทธ และคณะ (2533) กลาวถึง ทฤษฎีการจูงใจ โดยแบง เปน 

3 กลุม ดังนี้ 
1.  ทฤษฎีทางชีววิทยา (Biological Theories)
ทฤษฎีชาติญาณ มีคํานิยามของคําวาสัญชาตญาณ ไววา เปนแบบอยางของพฤติกรรมที่ไมได

เกิดจากการเรียนรู แตอยางไรก็ตาม มีพฤติกรรมของมนุษยมากมายที่นอกเหนือไปจากสัญชาตญาณ 
ทฤษฎีสัญชาตญาณไมอาจอธิบายเกี่ยวกับความแตกตางระหวางบุคคล ดังนั้น นักจิตวิทยาจึงให
ความสําคัญของการเรียนรู ที่มีตอพฤติกรรมของมนุษยทําใหพวกเขาละทิ้งทฤษฎีสัญชาตญาณ

ทฤษฎีแรงขับ ความเครียดภายในเปนตัวกระตุนใหบุคคลเกิดการกระทําลดความเครียดนี้เกิด
การเสริมแรง พอเพียงที่จะทําใหเกิดการเรียนรูขึ้น
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ทฤษฎีความตองการลําดับขั้น ซึ่งเปนของ Maslow

2.  ทฤษฎีการเรียนรู (Learning Theories)
การเรียนรูมีบทบาทมากกวาความตองการทางสรีระ ในการกําหนดคาทางพฤติกรรม 

พฤติกรรมสวนใหญ อาจทําใหเกิดขึ้นได โดยการใหรางวัลหลังจากพฤติกรรมที่พึงปรารถนาได
เกิดขึ้น ซึ่งรางวัลที่มีอํานาจมากที่สุดของมนุษยก็คือ รางวัลทางสังคม เชน การชมเชย เปนตน

3.   ทฤษฎีทางการรูการเขาใจ (Cognitive Theories)
ทฤษฎีที่เปนตัวแทนของการรูการเขาใจ มี 3 ทฤษฎี ดังนี้
3.1 ทฤษฎีการยกสาเหตุ การที่บุคคลแสดงพฤติกรรมใด ๆ จะตองมีสาเหตุ ซึ่งสาเหตุนั้นมา

จากภายใน หรือสาเหตุภายนอก
3.2 ทฤษฎีความสอดคลองทางการรูการเขาใจ เมื่อคนเราเกิดความรู ความเขาใจที่ขัดแยงจะ

ทําใหเกิดความไมสบายใจขึ้น ดังนั้น บุคคลจะพยายามเปลี่ยนความคิดหรือการกระทําของเขาใหเกิด
ความสอดคลองขึ้น

3.3 ทฤษฎีการคาดหวัง การที่บุคคลมีความคิดเกี่ยวกับผลที่อาจเกิดขึ้นจากการกระทําของเขา 
และการเลือกที่จะกระทําคุณคาของผลที่เกิดขึ้น และความนาจะเปนไปไดที่จะทําไดสําเร็จ

คนสวนใหญ มักจะตีคาความตองการใหกับตนเองสูงทั้งนี้ก็เพื่อความมั่นคงที่แทจริง นั่นก็คือ 
การไดรับการยอมรับและเคารพจากผูอื่น การที่คนมีความตองการที่จะเขาไปปฏิบัติงาน ในหนวยงาน
หนึ่งในตําแหนงหนึ่งๆ หรือไมนั้น ก็ยอมตองมีสิ่งจูงใจจากหนวยงาน หรือตําแหนงนั้นๆ ซึ่งไดมีการ
กลาวถึงสิ่งจูงใจไวดังนี้

1.  สิ่งจูงใจที่เปนอัตรา ไดแก เงิน สิ่งของ หรือสภาวะทางกายภาพที่ใหแกบุคลากรในการที่เขาได
ปฏิบัติงานใหแกหนวยงานเปนการตอบแทนบริการของเขา

1.  โอกาสของคนที่ไมเกี่ยวของกับวัตถุ หมายถึง โอกาสที่บุคลากรที่จะไดรับแตกตางไปจาก
บุคคลอื่น ไดรับเกียรติยศ ไดรับอํานาจพิเศษสวนตัว และโอกาสที่จะไดรับตําแหนงที่อํานาจมาก
กวาเดิม โอกาสดังกลาวเหลานี้มีความหมายตอบุคลากรทุกคนมากกวาสิ่งจูงใจทางวัตถุ

2.  สภาพทางกายอันเปนที่พึ่งปรารถนา ไดแก การปรับปรุงสภาพแวดลอมเกี่ยวกับสถานที่ทํางาน 
เครื่องมือเครื่องใชในหนวยงาน วัตถุสิ่งของตางๆ ที่เกี่ยวกับบุคลากรใหอยูในสภาพที่พอใจของ
ทํางาน เครื่องมือเครื่องใชในหนวยงาน วัตถุสิ่งของตางๆ ที่เกี่ยวกับบุคลากร ใหอยูในสภาพที่พอใจ
ของทุกคน เชน โตะทํางานที่ดี หองสวนตัว พัดลม เครื่องปรับอากาศ โทรศัพท ฯลฯ ทั้งนี้เพื่อจูงใจให
บุคลากรพอใจที่จะปฏิบัติงาน
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3.  ความดึงดูดใจในทางสังคม หมายถึง สภาพการคบหาสมาคมกันเองในหมูบุคลากรทุกคนใน
หนวยงาน ถาหนวยงานใดมีการแบงพรรคแบงพวก คอยจับผิดซึ่งกันและกัน ไมยกยองกันและกัน 
ตลอดจนไมยิ้มแยมแจมใสคบหากันฉันทมิตร หนวยงานนั้นก็ยอมเปนหนวยงานที่นาเบื่อหนายไมนา
อยู

4.  การปรับสภาพการทํางาน ใหตรงกับวิธีการที่บุคลากรเคยทําเปนนิสัย และตรงกับทัศนคติของ
บุคลากร เพื่อชวยใหบุคลากรทํางานมีประสิทธิภาพมากขึ้น ทุกคนมีความเคยชินกับวิธีการที่ตนได
ฝกฝนปฏิบัติมา ถามาทํางานตรงกับวิธีการที่ตนฝกปฏิบัติมา ถามาทํางานตรงกับวิธีการที่เคยชินจะทํา
ไดอยางสะดวกและเต็มใจ ไดผลงาน และเปนกําลังแกบุคลากร

5.  โอกาสที่จะมีสวนรวมอยางกวางขวาง การเปดใหบุคลากรมีสวนรวมในงานทุกชนิดที่
หนวยงานจัดใหมีขึ้น ชวยใหบุคลากรรูสึกวาตนเปนคนสําคัญของหนวยงาน คนทุกคนลวนอยากมี
ความสําคัญ และอยางใหมีเกียรติดวยกันทั้งนั้น เมื่อผูอื่นใหเกียรติเรา เราก็ยอมมีกําลังใจที่จะรวมมือ
กับเขาเปนการตอบแทน โดยเฉพาะถาหนวยงานขนาดใหญมีผลงานดีเดน บุคลากรทุกคนยอมภูมิใจ
และอยากมีสวนชวยสรางความดีเดนนั้นๆ ดวย

6.  สภาพของการทํางาน และการอยูรวมกันในหมูบุคลากรทุกคน อยากเปนมิตร และรูจักกัน
อยางกวางขวาง หนวยงานใดบุคลากรรูจักหมด และสนิทสนมกลมกลืน หนวยงานนั้นก็จะไดผลใน
ดานประสิทธิภาพของบุคลากร เพราะทุกคนจะรวมมือกันเปนอยางดีในการทํางาน

ความหมายเกี่ยวกับสิ่งจูงใจที่เปนความตองการของบุคคลในการปฏิบัติงานและแยกแยะ
ความตองการของบุคคลในการปฏิบัติงานมีทั้งหมด 10 ประการ ดังนี้

1.  ความมั่นคงในการทํางาน หมายความถึงวา ในการปฏิบัติงานนั้นจะตองมีหลักประกันวา 
ตราบใดที่ตนปฏิบัติงานเต็มกําลังความสามารถ และผลงานถึงมาตรฐานของงานก็สามารถปฏิบัติได
ตลอดไป

2.  ความพอใจในการทํางาน ถาบุคคลไดทํางานที่ตนพอใจ มีความสุขในการทํางาน ผลงาน
ยอมดีกวาผูที่ทํางานดวยความจําใจ หรือทํางานตามหนาที่

3.  โอกาสกาวหนาในการทํางาน หมายถึงงานที่กระทํานั้นเปนงานที่มีโอกาสกาวหนาตราบ
ใดที่คนยังมีความหวังที่จะกาวหนา ก็ยอมมีกําลังใจที่จะฟนฝาอุปสรรคในการปฏิบัติงานนั้นๆ แตถา
ผูปฏิบัติงานมีความรูสึกหมดหวังในความกาวหนา ก็ยอมขาดกําลังใจในการทํางาน และไมรักงาน 
เชน ผูปฏิบัติงานที่ไดรับเงินเดือนต่ํา



21

4.  การไดรับการยกยองนับถือ ทุกคนยอมพึงพอใจในความสําเร็จแหงกิจการงานของตน 
ดังนั้นผูบังคับบัญชาจึงยกยอง ชมเชย สนับสนุนผูปฏิบัติงานเพื่อเสริมสรางกําลังใจในการทํางานแก
ผูใตบังคับบัญชา และแกสวนรวม

5.  การมีผูใตบังคับบัญชาที่สามารถ ผูใตบังคับบัญชา หรือผูรวมงานปรารถนาที่จะมีผูนํา 
หรือหัวหนางานที่มีความรูความสามารถ เพราะหัวหนางานนั้นเปนจุดรวมแหงพลังของการทํางาน ผู
ที่สามารถยอมประสานทั้งงาน และน้ําใจของคนในองคการใหปฏิบัติงานรวมกันไดอยางมี
ประสิทธิภาพ นอกจากนี้ยังนําผูเปนตัวอยางในการทํางาน และการปฏิบัติงานอีกดวย

6.  การไดรับคาจางโดยความเปนธรรม อัตราเงินเดือน หรือคาจางเปนสิ่งตอบแทนโดยตรง 
และเปนสิ่งสําคัญยิ่งสําหรับผูปฏิบัติงาน ดังนั้นการกําหนดอัตราเงินเดือนที่ดี การเลื่อนขั้นเงินเดือน
โดยธรรม (Fair Wage) ก็ดี จึงมีความสําคัญในดานจิตใจของผูปฏิบัติงานมาก มีองคการจํานวนไม
นอยที่ตองประสบความลมเหลวในการดําเนินงาน เจาหนาที่ขององคการนั้นๆ

7.  ความเสมอภาค ในที่นี้หมายถึงความเทาเทียมกันในการปฏิบัติงานของคนในองคการ ไม
การแบงแยกผิวพรรณ เชื้อชาติ เลนพวกเลนดอง หรือลําเอียงในการปกครองบังคับบัญชา เพราะสิ่ง
เหลานี้เปนมูลเหตุที่ทําลายขวัญในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา และจะทําลายสามัคคีธรรมของหมู
คณะและองคการในที่สุด

8.  ความนุมนวลและแนบเนียน การมีปยวาจายอมเปนที่รักใครแกผูรวมงานเสมอ 
ผูบังคับบัญชาที่ดีพึงควรระมัดระวังในการฝกสอนแนะนําผูใตบังคับบัญชา โดยเฉพาะเมื่อทํางาน
ผิดพลาดควรชี้แจง แนะนํา สั่งสอนอยางสุภาพนุมนวล เพื่อปองกันมิใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความ
ทอแทในการทํางาน การทักทายปราศรัยไตถามสารทุกขสุกดิบยอมเปนวิธีสรางสัมพันธภาพในการ
ทํางานระหวางผูบังคับบัญชาไดดี และแนบเนียนวิธีหนึ่ง

9.  การยอมรับนับถือ มนุษยเปนสัตวสังคม เมื่อเราอยูที่ในรับการยอมรับวาเปนพวกเดียวกัน
กัลปสมาชิกสวนใหญ เรายอมมีความสุขใจ แลมีกังใจที่จะปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายในฐานะที่
เปนสมาชิก หรือเปนสวนหนึ่งของสังคมหรือองคการนั้นๆ บุคคลที่ถูกทอดทิ้งใหอยูโดยเดี่ยวแตตาม
ลําพังยอมเกิดความวิตก เกรงกลัวและไมสามารถปฏิบัติงานใหบังเกิดผลดีได ดังนั้นการยอมรับนับ
ถือจึงเปนสิ่งสําคัญมากในการปฏิบัติงาน

10.  ความพอใจในสภาพการทํางาน ในการปฏิบัติงานนั้นนอกจากมีเพื่อนรวมงานที่ดีแลว 
สภาพแวดลอมและสภาพของงานนับวามีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานมาก สภาพของการทํางานที่ดีควร
ประกอบดวย การมีอุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใช และเครื่องอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานอยาง
เพียงพอ เชน มีแสงสวางเพียงพอ มีอุณหภูมิพอเหมาะ มีการถายเทอากาศถูกตองสุขลักษณะ เปนตน
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การจูงใจกอใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยการจูงใจ เปนสิ่งสําคัญที่ฝายบริหาร
จะตองเอาใจใสอยูเสมอ การใชกําลังบังคับ อาจทําใหประสิทธิภาพของงานต่ํา วิธีดังกลาวไมเปนการ
จูงใจแบบปฏิฐานเปนสิ่งที่เจาหนาที่บริหารงานบุคคล จะตองสนใจศึกษาถึงปจจัยในอันที่จะ
กอใหเกิดการจูงใจในการปฏิบัติงานที่ดีอยูเสมอ และจะตองเปรียบเทียบสถานการณของการจูงใจใน
ขณะนั้นใหถูกตองเพื่อจะไดสรรใชเทคนิคการจูงใจไดถูกตองและเกเกื้อการแกไขไมถูกจุดนอกจาก
จะทําใหการจูงใจไมไดผล และขวัญเสื่อมทรามแลว ยังสิ้นเปลืองคาใชจายและเวลาอีกดวย ผูบริหาร
งานบุคคล และผูมีหนาที่รับผิดชอบจะตองหมั่นตรวจสอบอยูเสมอในเรื่องการใชการจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน เพื่อธํารงรักษาพลังรวมของผูปฏิบัติงานใหอยูในระดับสูงตามตองการ เพื่อเปนปจจัย
เกื้อหนุนที่จะสงผลไปถึงประสิทธิภาพของงานใหสมสนองวัตถุประสงคขององคการที่กําหนดไว

2.3 งานวิจัยที่เกี่ยวของ
จากการศึกษาวิจัยเรื่อง ความผูกพันและความจงรักภักดีตอองคกร ที่มีผลตอแรงจูงใจภายใน 

ในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ 
ถนนเพชรบุรีตัดใหม เขตกรุงเทพมหานคร ผูทําการวิจัยไดรวบรวมผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับ
การศึกษา เพื่อนํามาเปนกรอบแนวความคิดในการศึกษาดังตอไปนี้

1. ผลงานวิจัยของประนอม ละอองนวล (ประนอม ละอองนวล , 2542) ศึกษาเรื่องปจจัยจูงใจ
ที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการและผลการปฏิบัติงาน : ศึกษากรณีเฉพาะมหาวิทยาลัยหัวเฉียว
เฉลิมพระเกียรติ ผลการวิจัยพบวา

1. บุคลากรมหาวิทยาลัย หัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติมีความพึงพอใจในภาพรวมอยูในระดับ
ปานกลาง และสามารถจัดลําดับความพึงพอใจในปจจัยตางๆ จากความพึงพอใจมากที่สุดจนถึงนอย
ที่สุดไดดังนี้

1. การไดรับการยอมรับนับถือ
2. สภาพแวดลอมในการทํางาน
3. ความกาวหนาในการทํางาน
4. ความสัมพันธระหวางบุคลากรกับเพื่อนรวมงาน
5. ระบบในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
6. การติดตอสื่อสารในหนวยงาน
7. ความสัมพันธระหวางบุคลากรกับผูบังคับบัญชา
8. การมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน
9. นโยบายในการบริหารงาน
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10. ลักษณะงาน
11. เงินเดือน/ผลตอบแทน/สวัสดิการ
12. ความมั่นคงในหนาที่การงาน และบุคลากรมีความทุมเทใหกับงานจะสูงกวาระดับ 

      ความผูกพันตอองคการ
2. ตัวแปรดานลักษณะบุคคลของบุคลากรไดแก จํานวนปที่ทํางานที่มหาวิทยาลัยหัวเฉียว

เฉลิมพระเกียรติ และระดับการศึกษา มีความสัมพันธกับระดับความพึงพอใจในการทํางาน
ดังนั้นสรุปไดวา ลักษณะสวนบุคคล ปจจัยจูงใจตางมีอิทธิพลตอความพึงพอใจ ความผูกพัน

ตอองคการ อันจะสงผลตอความทุมเทใหกับการทํางาน ความกระตือรือรนในการทํางาน 
2. ผลงานวิจัยของ อรอุมา ศรีสวาง (อรอุมา ศรีสวาง , 2544) ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลตอความ

ผูกพันของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเอกชน  ผลการวิจัยพบวา ปจจัยสวนบุคคล คือ ระดับการศึกษา มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวน เพศ อายุ สถานภาพสมรส และ
ระยะเวลาในการทํางาน ไมพบ วามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร สวนปจจัยค้ําจุนและ 
ปจจัยจูงใจ พบวา มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรอยาง มีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 มี
ตัวแปร 8 ตัว ที่สามารถพยากรณ ความผูกพันตอองคกรไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ 
ปจจัยค้ําจุน 4 ดาน ไดแก ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา สภาพการทํางาน เงินเดือนและสวัสดิการ
และความมั่นคงในการทํางาน ปจจัยจูงใจ 3 ดาน ไดแก ความสําเร็จในการทํางาน ลักษณะงาน ที่
ปฏิบัติ และความเจริญเติบโตในตนเองและอาชีพ

3. ผลงานวิจัยของ กานตรวี   จันทรเจือมาศ (กานตรวี   จันทรเจือมาศ, 2548) ศึกษาเรื่อง
ปจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ กรณีศึกษา : บริษัท อุตสาหกรรมแอคมิ จํากัด   
ผลการวิจัยพบวา ปจจัยทั้ง 6 ปจจัยไดแก ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพื่อน
รวมงาน เงินเดือน/ผลตอบแทน ความมั่นคงในงาน ลักษณะงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน มี
อิทธิพลกับความผูกพันของพนักงานตอองคการในระดับปานกลาง 



บทที่ 3
ระเบียบวิธีวิจัย

งานวิจัยเรื่อง ความผูกพันและความจงรักภักดีตอองคกร ที่มีผลตอแรงจูงใจภายใน ในการ
ทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ถนน
เพชรบุรีตัดใหม เขตกรุงเทพมหานคร มีระเบียบวิธีการวิจัย ดังนี้

3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย
3.2 กลุมประชากรและกลุมตัวอยาง
3.3 กระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอมูล
3.4 สมมุติฐานการวิจัย
3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะหขอมูล

3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย
งานวิจัยนี้เปนงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ที่มีรูปแบบการวิจัย โดยใชแบบสอบถาม

แบบปลายปด (Closed-end Questionnaire) ที่ประกอบดวย ขอมูลคุณสมบัติสวนบุคคล ขอมูลระดับ
ความผูกพันตอองคกร ขอมูลระดับความจงรักภักดีตอองคกร และขอมูลระดับแรงจูงใจภายใน ที่มีผล
ตอการทํางาน ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) เปนเครื่องมือใน
การเก็บรวบรวมขอมูล ตามรายละเอียดดังนี้

3.1.1 แบบสอบถาม (Questionaire) มีทั้งหมด 4 สวน ดังนี้

สวนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งประกอบดวย เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ย ระยะเวลาในการทํางาน และหนวยงานที่สังกัด

สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามที่ใชวัดระดับความผูกพันตอองคกร ที่มีผลตอแรงจูงใจภายใน ใน
การทํางาน ของพนักงานระดับปฏิบัติการ โดยคําถามจะครอบคลุมในดานตางๆ ดังนี้

 ดานความผูกพันตอความเปนสถาบันขององคกร ของพนักงานระดับปฏิบัติการ
จํานวน 4 ขอ

 ดานความผูกพันตอเพื่อนรวมงาน ของพนักงานระดับปฏิบัติการ จํานวน 4 ขอ
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 ดานความผูกพันตองานที่ปฏิบัติ ของพนักงานระดับปฏิบัติการ จํานวน 4 ขอ
 ดานความผูกพันตอผูบังคับบัญชา ของพนักงานระดับปฏิบัติการ จํานวน 4 ขอ

คําถามในแตละขอนั้น จะมีการวัดระดับของความผูกพันตอองคกร ของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ โดยจะมีการวัดระดับของความผูกพันตั้งแตระดับที่ 1 ถึง 5 ซึ่งมีความหมาย ดังนี้

1 หมายถึง มีผลกระทบตอแรงจูงใจภายใน ในการทํางานของทาน นอยที่สุด
2 หมายถึง มีผลกระทบตอแรงจูงใจภายใน ในการทํางานของทาน นอย
3 หมายถึง มีผลกระทบตอแรงจูงใจภายใน ในการทํางานของทาน ปานกลาง
4 หมายถึง มีผลกระทบตอแรงจูงใจภายใน ในการทํางานของทาน มาก
5 หมายถึง มีผลกระทบตอแรงจูงใจภายใน ในการทํางานของทาน มากที่สุด

สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามที่ใชวัดระดับความจงรักภักดีตอองคกร ที่มีผลตอแรงจูงใจภายใน 
ในการทํางาน ของพนักงานระดับปฏิบัติการ โดยคําถามจะครอบคลุมในดานตางๆ ดังนี้

 ดานความภาคภูมิใจในชื่อเสียงขององคกร ของพนักงานระดับปฏิบัติการ จํานวน 4 ขอ
 ดานความเต็มใจทุมเทและอุทิศตนเพื่อองคกร ของพนักงานระดับปฏิบัติการ จํานวน 4 ขอ
 ดานความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายขององคกร จํานวน 4 ขอ
 ดานความตองการที่จะคงความเปนสมาชิกขององคกร ของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

จํานวน 4 ขอ

คําถามในแตละขอนั้น จะมีการวัดระดับของความจงรักภักดีตอองคกร ของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ โดยจะมีการวัดระดับของความจงรักภักดีตั้งแตระดับที่ 1 ถึง 5 ซึ่งมีความหมาย ดังนี้

1 หมายถึง มีผลกระทบตอแรงจูงใจภายใน ในการทํางานของทาน นอยที่สุด
2 หมายถึง มีผลกระทบตอแรงจูงใจภายใน ในการทํางานของทาน นอย
3 หมายถึง มีผลกระทบตอแรงจูงใจภายใน ในการทํางานของทาน ปานกลาง
4 หมายถึง มีผลกระทบตอแรงจูงใจภายใน ในการทํางานของทาน มาก
5 หมายถึง มีผลกระทบตอแรงจูงใจภายใน ในการทํางานของทาน มากที่สุด
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สวนที่ 4 เปนแบบสอบถามที่ใชวัดระดับแรงจูงใจภายใน ที่มีผลตอการทํางาน ของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ โดยคําถามจะครอบคลุมในดานตางๆ ดังนี้

 ดานความสําเร็จในการทํางาน ของพนักงานระดับปฏิบัติการ จํานวน 4 ขอ
 ดานการไดรับความยอมรับนับถือ ของพนักงานระดับปฏิบัติการ จํานวน 4 ขอ
 ดานความกาวหนาในการทํางาน ของพนักงานระดับปฏิบัติการ จํานวน 4 ขอ

คําถามในแตละขอนั้นจะมีการวัดระดับของแรงจูงใจภายใน ที่มีผลตอการทํางาน ของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ โดยจะมีการวัดระดับของแรงจูงใจภายในตั้งแตระดับที่ 1 ถึง 5 ซึ่งมี
ความหมาย ดังนี้

1 หมายถึง มีผลกระทบตอการทํางานของทาน นอยที่สุด
2 หมายถึง มีผลกระทบตอการทํางานของทาน นอย
3 หมายถึง มีผลกระทบตอการทํางานของทาน ปานกลาง
4 หมายถึง มีผลกระทบตอการทํางานของทาน มาก
5 หมายถึง มีผลกระทบตอการทํางานของทาน มากที่สุด

3.1.2 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity) และการทดสอบความนาเชื่อถือ 
(Reliability Test) ของแบบสอบถาม (Questionaire)

3.1.2.1 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity)
       งานวิจัยนี้ จะนําแบบสอบถามที่สรางเสร็จแลวมอบใหกับผูทรงคุณวุฒิ ตรวจสอบ

ความถูกตองของเนื้อหาและทําการแกไขตามขอเสนอแนะ และขอคิดเห็นที่เปนประโยชนตองานวิจัย

3.1.2.2 การทดสอบความนาเชื่อถือ (Reliability Test)
        เมื่อผูวิจัยไดแกไขแบบสอบถามตามที่ผูทรงคุณวุฒิระบุเรียบรอยแลว จะตองนํา

แบบสอบถามมาทําการทดสอบความนาเชื่อถือ (Reliability Test) โดยทําการแจกกับกลุมตัวอยางที่มี
สภาพความเปนกลุมตัวอยาง ซึ่งไดแก พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด 
(มหาชน) จํานวน 30 คน เพื่อตรวจสอบความนาเชื่อถือโดยการวิเคราะหประมวลหาคา ครอนบารค 
แอลฟา (Cronbach’s Alpha Anaysis Test) ซึ่งไดคาเทากับ 0.936 หลังจากนั้นแบบสอบถามจะนําไป
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ใหกลุมตัวอยางไดตอบตามระยะเวลาที่กําหนดไวในการศึกษาโดยจะทําการแจกในวันที่ 
26 พฤศจิกายน ถึง 1 ธันวาคม พ.ศ. 2552

3.2 กลุมประชากร และกลุมตัวอยาง 
ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้จะเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ ของ บริษัท สหพัฒนพิบูล 

จํากัด (มหาชน) โดยจะทําการสุมกลุมตัวอยางจาก ณ สํานักงานใหญ ของบริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด 
(มหาชน) ถนนเพชรบุรีตัดใหม เขตกรุงเทพมหานคร ที่มีพนักงานระดับปฏิบัติการ ทํางานอยู
            ทั้งนี้เนื่องจากกลุมประชากรมีจํานวนกวา 1,400 คน ผูวิจัยจึงกําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง
โดยใชตารางการคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางของ Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ระดับ
ความคลาดเคลื่อน +- 5% ซึ่งไดขนาดของกลุมตัวอยางจํานวน 400 คน จากจํานวนพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ถนนเพชรบุรีตัดใหม เขต
กรุงเทพมหานคร ทั้งหมด ที่เปนพนักงานระดับปฏิบัติการ ตั้งแตวันที่ 26 พฤศจิกายน ถึง 1 ธันวาคม 
พ.ศ. 2552

3.3 กระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอมูล
         สําหรับกระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอมูล มีดังนี้

1. นําหนังสือที่ไดจากมหาวิทยาลัย ไปขอความอนุเคราะหขอมูล โดยใหพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) ตอบแบบสอบถาม

2. ชี้แจงคําถามใหพนักงานผูตอบแบบสอบถามเขาใจขั้นตอนในการทําแบบสอบถาม
3. ทําการเก็บขอมูลจากแบบสอบถาม
4. จัดทําขอมูล โดยกําหนดรหัสการแปรขอมูลและเตรียมการวิเคราะห
5. นําแบบสอบถามไปวิเคราะหขอมูลทางสถิติ ดวยโปรแกรม SPSS

3.4 สมมุติฐานการวิจัย
การวิจัยเรื่องความสัมพันธระหวางความผูกพันและความจงรักภักดี ที่มีผลตอแรงจูงใจ

ภายในในการทํางาน ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ของบริษัทสหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) มีการ
กําหนดสมมุติฐานไวดังนี้

1. ความผูกพันตอองคกร มีผลกระทบโดยตรงตอแรงจูงใจภายใน ในการทํางาน ของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน)
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2. ความจงรักภักดีตอองคกร มีผลกระทบโดยตรงตอแรงจูงใจภายใน ในการทํางาน ของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน)

3. แรงจูงใจภายใน ประกอบดวย ความสําเร็จในการทํางาน การไดรับความยอมรับนับถือ 
และความกาวหนาในการทํางาน มีความสัมพันธกัน

         การทดสอบสมมุติฐานทั้งสองขอจะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05

3.5 วิธีการทางสถิติ และการวิเคราะหขอมูล
วิธีการทางสถิติ และการวิเคราะหขอมูลที่ใชสําหรับงานวิจัยนี้ สามารถแบงได 2 ประเภท 

ไดแก
1. การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งไดแก คารอยละ

(Percentage)  คาเฉลี่ย (Mean)  และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)
          2. การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งไดแก การวิเคราะห
สมมุติฐานทั้งสองขอ โดยมีการใชสถิติการวิจัยดังนี้

2.1  สมมุติฐานขอที่ 1 และขอที่ 2 จะใชการหาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ ที่มี
ผลตอตัวแปรตาม โดยใชการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)

2.2 สมมุติฐานขอที่ 3 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธระหวางตัวแปร โดยใชการ
วิเคราะหวัดความสัมพันธดวยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Coefficient of Correlation)

การวิเคราะหขอมูล จะใชการวิเคราะหขอมูลทางสถิติดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป



บทที่ 4
ผลการวิจัย

ผลการวิจัยเรื่อง ความผูกพันและความจงรักภักดีตอองคกร ที่มีผลตอแรงจูงใจภายใน ในการ
ทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ถนน
เพชรบุรีตัดใหม เขตกรุงเทพมหานคร มีผลการวิจัยที่สามารถอธิบายได ดังนี้
              4.1 การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งไดแก คารอยละ
(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)
              4.2 การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งไดแกการวิเคราะห
สมมุติฐานทั้งสามขอ โดยมีการใชสถิติการวิจัยดังนี้
                      4.2.1 สมมุติฐานขอที่ 1 และขอที่ 2 จะใชการหาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ ที่มี
ผลตอตัวแปรตาม โดยใชการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)

        4.2.2 สมมุติฐานขอที่ 3 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธระหวางตัวแปร โดยใชการ
วิเคราะหวัดความสัมพันธดวยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Coefficient of Correlation)

                       สมมุติฐานทั้งสามขอจะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05

4.1 การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งไดแก คารอยละ (Percentage) 
คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)

4.1.1 รายละเอียดเกี่ยวของกับขอมูลของผูตอบแบบสอบถาม โดยมีสัญลักษณที่ใชในการ
วิเคราะหขอมูล ดังนี้

Mean หมายถึง คาเฉลี่ยของขอมูล
S.D. หมายถึง คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน
Sig. หมายถึง คานับสําคัญทางสถิติในการวิจัยครั้งนี้ ที่ระดับ 0.05
R หมายถึง คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน
* หมายถึง การมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
** หมายถึง การมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01
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วิเคราะหระดับความผูกพันและความจงรักภักดีที่มีตอองคกร ของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ถนนเพชรบุรีตัดใหม เขตกรุงเทพมหานคร โดย
คาเฉลี่ย X และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) จากนั้น นําคาเฉลี่ยที่ไดมาแปลความหมาย โดยใช
การวัดคาและเกณฑการตัดสิน หรือการแปลความคาเฉลี่ย ซึ่งถือวาเปนเกณฑสัมบูรณ (Absolute 
Criteria) เปนการนําคะแนน (Likert Scale) 5 ระดับ มาจัดเปนเกณฑเรียงลําดับ (Ordinal) โดยแบง
คะแนนเปนชวงๆ ซึ่งผูวิจัยไดนํามาปรับใช มีความหมาย ดังนี้

คาเฉลี่ย ความหมาย
4.50 – 5.00  มากที่สุด
3.50 – 4.49  มาก
2.50 – 3.49  ปานกลาง
1.50 – 2.49  นอย
1.00 – 1.49  นอยที่สุด

โดยมีหลักการคิดในการกําหนดเกณฑในการพิจารณาคาดังกลาวขางตน เนื่องจากขอมูลทที่
ทางผูวิจัยไดนํามาปรับใชนั้น ถือเปนขอมูลระดับเรียงลําดับ (Ordinal) คากลางที่เหมาะสม คือ มัธย
ฐาน (Median) เมื่อมัธยฐาน คือ คากึ่งกลางระหวางจํานวนที่เรียงลําดับแลว ดังนั้น คากลางระหวาง 1 
กับ 2 คือ (1+2)/2 = 1.50 คากลางระหวาง 2 กับ 3 คือ (2+3)/2 = 2.50 คากลางระหวาง 3 กับ 4 คือ 
(3+4)/2 = 3.50 คากลางระหวาง 4 กับ 5 คือ (4+5)/2 = 4.50 จะไดชวงแรก คือ นอยที่สุด = 1.00-1.49 
ชวงที่สอง คือ นอย = 1.50-2.49 ชวงที่สาม คือ ปานกลาง = 2.50-3.49 ชวงที่สี่ คือ มาก = 3.50-4.49 
และชวงที่หา คือ มากที่สุด = 4.50-5.00
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ตารางที่ 4.1 : รายละเอียดเกี่ยวกับจํานวนแบบสอบถามที่ไดรับความรวมมือจากผูตอบแบบสอบถาม 
          และแบบสอบถามที่สามารถนํามาใชในการวิจัยได

กลุมตัวอยาง 
(พนักงานระดับ

ปฏิบัติการ)

แบบสอบถาม
ที่แจก

แบบสอบถามที่
ไดรับการตอบ

แบบสอบถามที่
สามารถนํามาใชได

แบบสอบถามที่
เสีย

จํานวน จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ
บริษัท สหพฒน

พิบูล จํากัด 
(มหาชน) 

สํานักงานใหญ 
ถนนเพชรบุรีตัด

ใหม เขต
กรุงเทพมหานคร

400 400     400.00 400     100.00         -           -   

รวม 400 400     400.00 400     100.00         -           -   

จากตารางที่ 4.1 พบวา จํานวนผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความผูกพันและความ
จงรักภักดีตอองคกร ที่มีผลกระทบตอแรงจูงใจภายใน ในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ถนนเพชรบุรีตัดใหม เขตกรุงเทพมหานคร ที่
ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม มีจํานวนทั้งสิ้น 400 คน จากจํานวนทั้งหมด 400 คน คิด
เปนรอยละ 100.00 โดยเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) 
สํานักงานใหญ จํานวน 400 คน คิดเปนรอยละ 100

แบบสอบถามที่สามารถนํามาใชได มีจํานวนทั้งสิ้น 400 คน  คิดเปนรอยละ 100.00 โดยเปน
พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ จํานวน 400 คน คิด
เปนรอยละ 100
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ตารางที่ 4.2 : รายละเอียดเกี่ยวกับเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ย ระยะเวลาในการ
         ทํางาน และหนวยงานที่สังกัด ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท สหพัฒนพิบูล 
         จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ

ประเภทของขอมูล จํานวน รอยละ
1. เพศ

ชาย 86 21.50
หญิง 314 78.50

รวม 400 100.00
2. อายุ

20-25 ป 20 5.00
26-30 ป 200 50.00
31-35 ป 90 22.50
36-40 ป 28 7.00
41-45 ป 32 8.00
46 ปขึ้นไป 30 7.50

รวม 400 100.00
3. สถานภาพ

โสด 273 68.25
สมรส 127 31.75
หยาราง/หมาย 0 0.00

รวม 400 100.00
4. ระดับการศึกษา

ต่ํากวาปริญญาตรี 38 9.50
ปริญญาตรี 154 38.50
สูงกวาปริญญาตรี 208 52.00

รวม 400 100.00

(ตารางมีตอ)
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ตารางที่ 4.2 (ตอ) : รายละเอียดเกี่ยวกับเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ย ระยะเวลาใน
    การทํางาน และหนวยงานที่สังกัด ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท สหพัฒน
    พิบูล จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ

ประเภทของขอมูล จํานวน รอยละ
5. รายไดเฉลี่ย

นอยกวา 10,000 บาท 1 0.25
10,000-15000 บาท 31 7.75
15,001-20,000 บาท 30 7.50
20,001-30,000 บาท 209 52.25
30,001-40,000 บาท 117 29.25
40,001 บาท ขึ้นไป 12 3.00

รวม 400 100.00
6. ระยะเวลาในการทํางาน

นอยกวา 2 ป 114 28.50
3-5 ป 118 29.50
6-9 ป 77 19.25
10-12 ป 37 9.25
12 ป ขึ้นไป 54 13.50

รวม 400 100.00
7. หนวยงานที่สังกัด

ฝายสํานักงาน 307 76.75
ฝายขาย 93 23.25

รวม 400 100.00

จากตารางที่ 4.2 พบวา จํานวนผูตอบแบบสอบถามเปนพนักงานระดับปฏิบัติการที่ทํางาน 
บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ถนนเพชรบุรีตัดใหม เขตกรุงเทพมหานคร
มีจํานวนผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 400 คน มีรายละเอียดผลงานวิจัย ดังนี้
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1. เพศ
พนักงานระดับปฏิบัติการที่ทํางาน บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ เปน

เพศชาย จํานวน 86 คน คิดเปนรอยละ 21.50 และเปนเพศหญิง จํานวน 314 คน คิดเปนรอยละ 78.50
2. อายุ
พนักงานระดับปฏิบัติการที่ทํางาน บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ มี

อายุอยูในชวง 20-25 ป จํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 5.00 มีอายุอยูในชวง 26-30 ป จํานวน 200 คน 
คิดเปนรอยละ 50.00 มีอายุอยูในชวง 31-35 ป จํานวน 90 คน คิดเปนรอยละ 22.50 มีอายุอยูในชวง 
36-40 ป จํานวน 28 คน คิดเปนรอยละ 7.00 มีอายุอยูในชวง 41-45 ป จํานวน 32 คน คิดเปนรอยละ 
8.00 และมีอายุตั้งแต 46 ปขึ้นไป จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 7.50

3. สถานภาพ
พนักงานระดับปฏิบัติการที่ทํางาน บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ มี

สถานภาพโสด จํานวน 273 คน คิดเปนรอยละ 68.25 มีสถานภาพสมรสแลว จํานวน 127 คน คิดเปน
รอยละ 31.75 และไมมีผูตอบแบบสอบถามที่มีสถานภาพหยาราง/หมาย เลย โดยคิดเปนรอยละ 0.00

4. ระดับการศึกษา
พนักงานระดับปฏิบัติการที่ทํางาน บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ มี

ระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 9.50 มีระดับการศึกษาปริญญาตรี 
จํานวน 154 คน คิดเปนรอยละ 38.50 และมีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 208 คน คิดเปน
รอยละ 52.00 

5. รายไดเฉลี่ย
พนักงานระดับปฏิบัติการที่ทํางาน บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ มี

รายไดเฉลี่ยนอยกวา 10,000 บาท จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 0.25 มีรายไดเฉลี่ยตั้งแต 10,000-
15,000 บาท จํานวน 31 คน คิดเปนรอยละ 7.75 มีรายไดเฉลี่ยตั้งแต 15,001-20,000 บาท จํานวน 30 
คน คิดเปนรอยละ 7.50 มีรายไดเฉลี่ยตั้งแต 20,001-30,000 บาท จํานวน 209 คน คิดเปนรอยละ 52.25 
มีรายไดเฉลี่ยตั้งแต 30,001-40,000 บาท คิดเปนรอยละ 29.25 และมีรายไดเฉลี่ยตั้งแต 40,000 บาทขึ้น
ไป จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 3.00

6. ระยะเวลาในการทํางาน
พนักงานระดับปฏิบัติการที่ทํางาน บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ มี

ระยะเวลาในการทํางานนอยกวา 2 ป จํานวน 114 คน คิดเปนรอยละ 28.50 มีระยะเวลาในการทํางาน
3-5 ป จํานวน 118 คน คิดเปนรอยละ 29.50 มีระยะเวลาในการทํางาน 6-9 ป จํานวน 77 คน คิดเปน
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รอยละ 19.25 มีระยะเวลาในการทํางาน 10-12 ป จํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 9.25 และมีระยะเวลา
ในการทํางานตั้งแต 12 ปขึ้นไป จํานวน 54 คน คิดเปนรอยละ 13.50

7. หนวยงานที่สังกัด
พนักงานระดับปฏิบัติการที่ทํางาน บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ เปน

พนักงานที่สังกัดหนวยงานฝายสํานักงาน จํานวน 307 คน คิดเปนรอยละ 76.75 และเปนพนักงาน
สังกัดหนวยงานฝายขาย จํานวน 93 คน คิดเปนรอยละ 23.25

ตารางที่ 4.3 : แสดงระดับความผูกพันตอองคกร ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ดานความผูกพันตอ
         ความเปนสถาบันขององคกร ที่มีผลกระทบตอแรงจูงใจภายใน ในการทํางานของ
         พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ถนน
         เพชรบุรีตัดใหม เขตกรุงเทพมหานคร ที่มีตอองคกร

ดานความผูกพันตอความเปนสถาบัน
ขององคกร

Mean S.D.
ระดับความผูกพันตอ
องคกร ของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ

1.  ทานรูสึกภูมิใจที่ไดเปน
บุคลากรในองคกรแหงนี้

3.09 0.747 ปานกลาง

2. ทานมีความหวงใยอยางจริงจัง
ในความเปนไปและความอยูรอดของ
บริษัท

3.26 0.897 ปานกลาง

3.  ทํางานในองคกรนี้ ทําใหทาน
รูสึกมั่นคง ไมตองกลัวถูกไลออกจาก
งานโดยงาย

3.68 0.652 มาก

Mean (รวม) 3.343

จากตารางที่ 4.3 พบวา ปจจัยระดับความผูกพันตอองคกร ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ที่มี
ผลกระทบตอแรงจูงใจภายใน ในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท สหพัฒนพิบูล 
จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ถนนเพชรบุรีตัดใหม เขตกรุงเทพมหานคร ที่มีตอองคกร ในดาน
ความผูกพันตอความเปนสถาบันขององคกร โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง (Mean = 3.343) เมื่อ
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พิจารณาตามหัวขอ พบวา หัวขอที่มีผลตอแรงจูงใจภายใน ในการทํางานของพนักงานสูงสุด ไดแก 
ทํางานในองคกรนี้ ทําใหทานรูสึกมั่นคง ไมตองกลัวถูกไลออกจากงานโดยงาย ไดผลในระดับมาก 
(Mean = 3.68) รองลงมา ไดแก ทานมีความหวงใยอยางจริงจังในความเปนไปและความอยูรอดของ
บริษัท ไดผลในระดับปานกลาง (Mean = 3.26) และทานรูสึกภูมิใจที่ไดเปนบุคลากรในองคกรแหงนี้ 
ไดผลในระดับปานกลาง (Mean = 3.09)

ตารางที่ 4.4 : แสดงระดับความผูกพันตอองคกร ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ดานความผูกพันตอ
         เพื่อนรวมงาน ที่มีผลกระทบตอแรงจูงใจภายใน ในการทํางานของพนักงานระดับ
         ปฏิบัติการ บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ถนนเพชรบุรีตัดใหม 
         เขตกรุงเทพมหานคร ที่มีตอองคกร

ดานความผูกพันตอเพื่อนรวมงาน Mean S.D.
ระดับความผูกพันตอ
องคกร ของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ

1.   ทานสามารถเขากับเพื่อน
รวมงานของทานไดเปนอยางดี

3.92 0.638 มาก

2.  เพื่อนรวมงานของทาน ให
ความรวมมือในการทํางานอยางดี

3.51 0.641 มาก

3.  ทานมีการแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นรวมกันกับเพื่อนรวมงานอยาง
สม่ําเสมอ

3.56 0.635 มาก

Mean (รวม) 3.663

จากตารางที่ 4.4 พบวา ปจจัยระดับความผูกพันตอองคกร ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ที่มี
ผลกระทบตอแรงจูงใจภายใน ในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท สหพัฒนพิบูล 
จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ถนนเพชรบุรีตัดใหม เขตกรุงเทพมหานคร ที่มีตอองคกร ในดาน
ความผูกพันตอเพื่อนรวมงาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก (Mean = 3.663) เมื่อพิจารณาตามหัวขอ 
พบวา หัวขอที่มีผลตอแรงจูงใจภายใน ในการทํางานของพนักงานสูงสุด ไดแก ทานสามารถเขากับ
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เพื่อนรวมงานของทานไดเปนอยางดี ไดผลในระดับมาก (Mean = 3.92) รองลงมา ไดแก ทานมีการ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นรวมกันกับเพื่อนรวมงานอยางสม่ําเสมอ ไดผลในระดับมาก (Mean = 3.56) 
และเพื่อนรวมงานของทาน ใหความรวมมือในการทํางานอยางดี ไดผลในระดับมาก (Mean = 3.51)

ตารางที่ 4.5 : แสดงระดับความผูกพันตอองคกร ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ดานความผูกพันตอ
         งานที่ปฏิบัติ ที่มีผลกระทบตอแรงจูงใจภายใน ในการทํางานของพนักงานระดับ
         ปฏิบัติการ บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ถนนเพชรบุรีตัดใหม 
         เขตกรุงเทพมหานคร ที่มีตอองคกร

ดานความผูกพันตองานที่ปฏิบัติ Mean S.D.
ระดับความผูกพันตอ
องคกร ของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ
1.  ทานคิดวา งานที่ทําอยูมีความ

เหมาะสมกับความรู ความสามารถ 
และทักษะของทาน

3.41 0.661 ปานกลาง

2.  จากการทํางานที่ผานมา ทาน
คิดวา ทานประสบความสําเร็จในการ
ทํางานเปนอยางดี

3.03 0.590 ปานกลาง

3.  ทานไดรับผิดชอบงานใน
หนาที่ของทานอยางเหมาะสม

3.33 0.566 ปานกลาง

Mean (รวม) 3.257

จากตารางที่ 4.5 พบวา ปจจัยระดับความผูกพันตอองคกร ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ที่มี
ผลกระทบตอแรงจูงใจภายใน ในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท สหพัฒนพิบูล 
จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ถนนเพชรบุรีตัดใหม เขตกรุงเทพมหานคร ที่มีตอองคกร ในดาน
ความผูกพันตองานที่ปฏิบัติ โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง (Mean = 3.257) เมื่อพิจารณาตาม
หัวขอ พบวา หัวขอที่มีผลตอแรงจูงใจภายใน ในการทํางานของพนักงานสูงสุด ไดแก ทานคิดวางาน
ที่ทําอยูมีความเหมาะสมกับความรู ความสามารถ และทักษะของทาน ไดผลในระดับปานกลาง 
(Mean = 3.41) รองลงมา ไดแก ทานไดรับผิดชอบงานในหนาที่ของทานอยางเหมาะสม ไดผลใน
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ระดับปานกลาง (Mean = 3.33) และจากการทํางานที่ผานมา ทานคิดวา ทานประสบความสําเร็จใน
การทํางานเปนอยางดี ไดผลในระดับปานกลาง (Mean = 3.03)

ตารางที่ 4.6 : แสดงระดับความผูกพันตอองคกร ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ดานความผูกพันตอ
         ผูบังคับบัญชา ที่มีผลกระทบตอแรงจูงใจภายใน ในการทํางานของพนักงานระดับ
         ปฏิบัติการ บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ถนนเพชรบุรีตัดใหม 
         เขตกรุงเทพมหานคร ที่มีตอองคกร

ดานความผูกพันตอผูบังคับบัญชา Mean S.D.
ระดับความผูกพันตอ
องคกร ของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ

1.  ทานสามารถเขากับ
ผูบังคับบัญชาไดเปนอยางดี

3.22 0.754 ปานกลาง

2.  ผูบังคับบัญชาของทานเปด
โอกาสใหทานเสนอแนวทางและ
วิธีแกไขเพื่อปรับปรุงการทํางานของ
ทานไดตลอดเวลา

3.39 0.700 ปานกลาง

3.  ผูบังคับบัญชาของทาน
ปกครองลูกนองดวยความมีเหตุผล
ยุติธรรมไมใชแตอารมณหรือความคิด
ตนเองเปนใหญ

2.74 0.547 ปานกลาง

Mean (รวม) 3.117

จากตารางที่ 4.6 พบวา ปจจัยระดับความผูกพันตอองคกร ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ที่มี
ผลกระทบตอแรงจูงใจภายใน ในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท สหพัฒนพิบูล 
จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ถนนเพชรบุรีตัดใหม เขตกรุงเทพมหานคร ที่มีตอองคกร ในดาน
ความผูกพันตอผูบังคับบัญชา โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง (Mean = 3.117) เมื่อพิจารณาตาม
หัวขอ พบวา หัวขอที่มีผลตอแรงจูงใจภายใน ในการทํางานของพนักงานสูงสุด ไดแก ผูบังคับบัญชา
ของทานเปดโอกาสใหทานเสนอแนวทางและวิธีแกไขเพื่อปรับปรุงการทํางานของทานไดตลอดเวลา
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ไดผลในระดับปานกลาง (Mean = 3.39) รองลงมา ไดแก ทานสามารถเขากับผูบังคับบัญชาไดเปน
อยางดี ไดผลในระดับปานกลาง (Mean = 3.22) และผูบังคับบัญชาของทานปกครองลูกนองดวยความ
มีเหตุผล ยุติธรรมไมใชแตอารมณหรือความคิดตนเองเปนใหญ ไดผลในระดับปานกลาง (Mean = 
2.74)

ตารางที่ 4.7 : แสดงระดับความจงรักภักดีตอองคกร ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ดานความ
         ภาคภูมิใจในชื่อเสียงขององคกร ที่มีผลกระทบตอแรงจูงใจภายใน ในการทํางานของ
         พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ถนน
         เพชรบุรีตัดใหม เขตกรุงเทพมหานคร ที่มีตอองคกร

ดานความภาคภูมิใจในชื่อเสียงของ
องคกร

Mean S.D.

ระดับความจงรักภักดี
ตอองคกร ของ
พนักงานระดับ

ปฏิบัติการ

1.  ทานมีความภาคภูมิใจ ใน
ชื่อเสียงขององคกร

3.45 0.522 ปานกลาง

2.  ทานตัดสินใจถูก ที่เขามา
ทํางานในองคกรแหงนี้

3.55 0.670 มาก

3.  ทานรูสึกตอตานเมื่อมีผูอื่นพูด
ถึงองคกรของทานในทางเสื่อมเสีย

3.33 0.536 ปานกลาง

Mean (รวม) 3.443

จากตารางที่ 4.7 พบวา ปจจัยระดับความผูกพันตอองคกร ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ที่มี
ผลกระทบตอแรงจูงใจภายใน ในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท สหพัฒนพิบูล 
จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ถนนเพชรบุรีตัดใหม เขตกรุงเทพมหานคร ที่มีตอองคกร ในดาน
ความภาคภูมิใจในชื่อเสียงขององคกร โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง (Mean = 3.443) เมื่อ
พิจารณาตามหัวขอ พบวา หัวขอที่มีผลตอแรงจูงใจภายใน ในการทํางานของพนักงานสูงสุด ไดแก 
ทานตัดสินใจถูก ที่เขามาทํางานในองคกรแหงนี้ ไดผลในระดับมาก (Mean = 3.55) รองลงมา ไดแก 
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ทานมีความภาคภูมิใจ ในชื่อเสียงขององคกร ไดผลในระดับปานกลาง (Mean = 3.45) และทานรูสึก
ตอตานเมื่อมีผูอื่นพูดถึงองคกรของทานในทางเสื่อมเสีย ไดผลในระดับปานกลาง (Mean = 3.33)

ตารางที่ 4.8 : แสดงระดับความจงรักภักดีตอองคกร ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ดานความเต็มใจ
         ทุมเทและอุทิศตนเพื่อองคกร ที่มีผลกระทบตอแรงจูงใจภายใน ในการทํางานของ
         พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ถนน
         เพชรบุรีตัดใหม เขตกรุงเทพมหานคร ที่มีตอองคกร

ดานความเต็มใจทุมเทและอุทิศตนเพื่อ
องคกร

Mean S.D.

ระดับความจงรักภักดี
ตอองคกร ของ
พนักงานระดับ

ปฏิบัติการ
1.   ทานยินดีที่จะใชเวลาสวนตัว

ทํางานใหองคกร แมวาจะไมไดรับ
ผลตอบแทน

2.87 0.623 ปานกลาง

2.  ทานยินดีที่จะชวยเหลือ
กิจกรรมทุกอยางขององคกรอยางเต็ม
ความสามารถ

3.27 0.628 ปานกลาง

3.  ทานมีความตองการที่จะรักษา
องคกรไว

3.33 0.726 ปานกลาง

Mean (รวม) 3.157

จากตารางที่ 4.8 พบวา ปจจัยระดับความจงรักภักดีตอองคกร ของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
ที่มีผลกระทบตอแรงจูงใจภายใน ในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท สหพัฒนพิบูล 
จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ถนนเพชรบุรีตัดใหม เขตกรุงเทพมหานคร ที่มีตอองคกร ในดานดาน
ความเต็มใจทุมเทและอุทิศตนเพื่อองคกร โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง (Mean = 3.157) เมื่อ
พิจารณาตามหัวขอ พบวา หัวขอที่มีผลตอแรงจูงใจภายใน ในการทํางานของพนักงานสูงสุด ไดแก 
ทานมีความตองการที่จะรักษาองคกรไว ไดผลในระดับปานกลาง (Mean = 3.33) รองลงมา ไดแก 
ทานยินดีที่จะชวยเหลือกิจกรรมทุกอยางขององคกรอยางเต็มความสามารถ ไดผลในระดับปานกลาง 
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(Mean = 3.27) และทานยินดีที่จะใชเวลาสวนตัวทํางานใหองคกร แมวาจะไมไดรับผลตอบแทน 
ไดผลในระดับปานกลาง (Mean = 2.87)

ตารางที่ 4.9 : แสดงระดับความจงรักภักดีตอองคกร ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ดานความเชื่อถือ
         และยอมรับในเปาหมายขององคกร ที่มีผลกระทบตอแรงจูงใจภายใน ในการทํางานของ
         พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ถนน
         เพชรบุรีตัดใหม เขตกรุงเทพมหานคร ที่มีตอองคกร

ดานความเชื่อถือและยอมรับใน
เปาหมายขององคกร

Mean S.D.

ระดับความจงรักภักดี
ตอองคกร ของ
พนักงานระดับ

ปฏิบัติการ

1.  ทานยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคกร

2.96 0.717 ปานกลาง

2.  ทานรูสึกวาไดรับความ
ยุติธรรม และไมไดถูกเอาเปรียบจาก
องคกร

2.58 0.960 ปานกลาง

3.  ทานพรอมที่จะมุงทํางานให
สําเร็จตามเปาหมายขององคกร

3.19 0.832 ปานกลาง

Mean (รวม) 2.910

จากตารางที่ 4.9 พบวา ปจจัยระดับความจงรักภักดีตอองคกร ของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
ที่มีผลกระทบตอแรงจูงใจภายใน ในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท สหพัฒนพิบูล 
จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ถนนเพชรบุรีตัดใหม เขตกรุงเทพมหานคร ที่มีตอองคกร ในดานดาน
ความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายขององคกร โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง (Mean = 2.910) 
เมื่อพิจารณาตามหัวขอ พบวา หัวขอที่มีผลตอแรงจูงใจภายใน ในการทํางานของพนักงานสูงสุด 
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ไดแก ทานพรอมที่จะมุงทํางานใหสําเร็จตามเปาหมายขององคกร ไดผลในระดับปานกลาง (Mean = 
3.19) รองลงมา ไดแก ทานยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ไดผลในระดับปานกลาง (Mean = 
2.96) และทานรูสึกวาไดรับความยุติธรรม และไมไดถูกเอาเปรียบจากองคกร ไดผลในระดับปาน
กลาง (Mean = 2.58)

ตารางที่ 4.10 : แสดงระดับความจงรักภักดีตอองคกร ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ดานความ
           ตองการที่จะคงความเปนสมาชิกขององคกรที่มีผลกระทบตอแรงจูงใจภายใน ในการ
           ทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) สํานักงาน
           ใหญ ถนนเพชรบุรีตัดใหม เขตกรุงเทพมหานคร ที่มีตอองคกร

ดานความตองการที่จะคงความเปน
สมาชิกขององคกร

Mean S.D.

ระดับความจงรักภักดี
ตอองคกร ของ
พนักงานระดับ

ปฏิบัติการ
1.  ทานคิดวา จะทํางานในองคกร

นี้ตอไป ไมตองการเปลี่ยนไปทํางานที่
อื่น หากมีขอเสนอที่ดีกวา

2.67 0.713 ปานกลาง

2.  ทานภูมิใจที่จะบอกใครๆ วา
เปนพนักงานในองคกรแหงนี้ไมวา
เวลาจะผานไปนานแคไหน

3.10 0.725 ปานกลาง

3.  หากสภาพการทํางานของทาน
มีการเปลี่ยนแปลง ทานยังจะยืนยันที่
จะทํางานในองคกรแหงนี้ตอไป

2.66 0.682 ปานกลาง

Mean (รวม) 2.810

จาตารางที่ 4.10 พบวา ปจจัยระดับความจงรักภักดีตอองคกร ของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
ที่มีผลกระทบตอแรงจูงใจภายใน ในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท สหพัฒนพิบูล 
จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ถนนเพชรบุรีตัดใหม เขตกรุงเทพมหานคร ที่มีตอองคกร ในดาน
ความตองการที่จะคงความเปนสมาชิกขององคกร โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง (Mean = 2.810) 



43

เมื่อพิจารณาตามหัวขอ พบวา หัวขอที่มีผลตอแรงจูงใจภายใน ในการทํางานของพนักงานสูงสุด 
ไดแก ทานภูมิใจที่จะบอกใครๆ วาเปนพนักงานในองคกรแหงนี้ไมวาเวลาจะผานไปนานแคไหน
ไดผลในระดับปานกลาง (Mean = 3.10) รองลงมา ไดแก ทานคิดวา จะทํางานในองคกรนี้ตอไป ไม
ตองการเปลี่ยนไปทํางานที่อื่น หากมีขอเสนอที่ดีกวา ไดผลในระดับปานกลาง (Mean = 2.67) และ
หากสภาพการทํางานของทานมีการเปลี่ยนแปลง ทานยังจะยืนยันที่จะทํางานในองคกรแหงนี้ตอไป 
ไดผลในระดับปานกลาง (Mean = 2.66)

ตารางที่ 4.11 : แสดงปจจัยระดับแรงจูงใจภายใน ในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ของ
           พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ถนน
           เพชรบุรีตัดใหม เขตกรุงเทพมหานคร ที่มีตอองคกร โดยรวมในดานตางๆ

แรงจูงใจภายใน ของพนักงาน Mean S.D.

ระดับแรงจูงใจภายใน
ตอองคกร ของ
พนักงานระดับ

ปฏิบัติการ

1.  ดานความสําเร็จในการทํางาน 3.15 0.554 ปานกลาง

2.  ดานการไดรับความยอมรับนับถือ 3.15 0.329 ปานกลาง

3.  ดานความกาวหนาในการทํางาน 2.97 0.390 ปานกลาง

Mean (รวม) 3.090

จากตารางที่ 4.11 พบวา ปจจัยระดับแรงจูงใจภายใน ในการทํางาน ของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ถนนเพชรบุรีตัดใหม เขต
กรุงเทพมหานคร ที่มีตอองคกร โดยรวมในดานตางๆ โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง (Mean = 
3.090) เมื่อพิจารณาตามหัวขอ พบวา หัวขอที่มีผลตอการทํางานของพนักงานสูงสุด 2 สองหัวขอ ที่
ไดผลเทากัน ไดแก ดานความสําเร็จในการทํางาน และดานการไดรับความยอมรับนับถือ ไดผลใน
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ระดับปานกลางเทากัน (Mean = 3.15) และรองลงมา ไดแก ดานความกาวหนาในการทํางาน ไดผลใน
ระดับปานกลาง (Mean = 2.97)

4.2 การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งไดแก การวิเคราะหสมมุติฐานทั้ง
สามขอ โดยมีการใชสถิติการวิจัย ดังนี้

4.2.1 สมมุติฐานขอที่ 1 และขอที่ 2 หาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ ที่มีผลตอตัวแปร
ตาม โดยใชการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)

ตารางที่ 4.12 : ผลของปจจัยอิสระตางๆ ในดานความผูกพันตอองคกร ที่มีผลตอแรงจูงใจภายใน ใน
           การทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) 
           สํานักงานใหญ ถนนเพชรบุรีตัดใหม เขตกรุงเทพมหานคร ที่มีตอองคกร

Model R R Square
  คา Adjusted 

R Square
Std. Error of the 

Estimate

1 0.867 0.752 0.749 0.153

จากตารางที่ 4.12 ผลจากการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ พบวา มีความเปนไปไดของ
การพยาการณ เมื่อนําตัวแปรอิสระตางๆ ในดานความผูกพันตอองคกร คือ ดานความผูกพันตอความ
เปนสถาบันขององคกร ดานความผูกพันตอเพื่อนรวมงาน ดานความผูกพันตองานที่ปฏิบัติ และดาน
ความผูกพันตอผูบังคับบัญชา ทั้ง 4 ตัวแปร มารวมกัน ตัวแปรทั้งหมดสามารถมีความแมนยําในการ
พยากรณหรือมีอิทธิพล 75.20% สวนที่เหลืออีก 24.80% เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอื่นๆ
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ตารางที่ 4.13 : ตารางการทดสอบตัวแปรอิสระบางตัว มีความสามารถที่จะนํามาใชในการทดสอบ
           ความผูกพันตอองคกร ที่มีผลตอแรงจูงใจภายใน ในการทํางาน ของพนักงานระดับ
           ปฏิบัติการ บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ถนนเพชรบุรีตัด
           ใหม เขตกรุงเทพมหานคร ที่มีตอองคกร

Model
Sum of 
Squares

df Mean Square F Sig.

1 Regression 28.156 4 7.039 299.107 0.000*

Residual 9.296 395 0.024
Total 37.451 399

หมายเหตุ * หมายถึง มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05

ตารางที่ 4.13 สรุปไดวา ตัวแปรอิสระบางตัว มีความสามารถที่จะนํามาใชในการทดสอบความ
ผูกพันตอองคกร ที่มีผลตอแรงจูงใจภายใน ในการทํางาน ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท 
สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ถนนเพชรบุรีตัดใหม เขตกรุงเทพมหานคร ที่มีตอ
องคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05
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ตารางที่ 4.14 : ปจจัยที่พยากรณความผูกพันตอองคกร ที่มีผลตอแรงจูงใจภายใน ในการทํางาน ของ
           พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ถนน
           เพชรบุรีตัดใหม เขตกรุงเทพมหานคร ที่มีตอองคกร

ตัวพยากรณ

Unstandardized 
Coefficients

Standardized 
Coefficients

t Sig.
B

Std. 
Error

Beta

(Constant) 1.067 0.082 12.987 0.000*

  ดานความผูกพันตอความเปน   
  สถาบันขององคกร

0.127 0.015 0.266 8.518 0.000*

  ดานความผูกพันตอเพื่อนรวมงาน 0.181 0.015 0.323 12.048 0.000*

  ดานความผูกพันตองานที่ปฏิบัติ 0.321 0.020 0.513 16.231 0.000*

  ดานความผูกพันตอผูบังคับบัญชา -0.025 0.018 -0.036 -1.412 0.159

หมายเหตุ * หมายถึง มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05

จากตารางที่ 4.14 ผลจากการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ พบวา ตัวแปรดานความผูกพันตอ
องคกร ที่มีอิทธิพลตอแรงจูงใจภายใน ในการทํางาน ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท สหพัฒน
พิบูล จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ถนนเพชรบุรีตัดใหม เขตกรุงเทพมหานคร ที่มีตอองคกรใน
ทางบวก คือ ดานความผูกพันตอความเปนสถาบันขององคกร ดานความผูกพันตอเพื่อนรวมงาน ดาน
ความผูกพันตองานที่ปฏิบัติ และดานความผูกพันตอผูบังคับบัญชา

สรุปจากตัวแปรอิสระดานความผูกพันตอองคกรทั้ง 4 ตัวแปร คือ ดานความผูกพันตอความ
เปนสถาบันขององคกร ดานความผูกพันตอเพื่อนรวมงาน ดานความผูกพันตองานที่ปฏิบัติ และดาน
ความผูกพันตอผูบังคับบัญชา สามารถอธิบายถึงการสงผลตอแรงจูงใจภายใน ในการทํางาน ของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ถนนเพชรบุรีตัดใหม 
เขตกรุงเทพมหานคร ที่มีตอองคกรได อยางมีนัยสําคัญที่ 0.05 จํานวน 3 ตัวแปร คือ ดานความผูกพัน
ตอความเปนสถาบันขององคกร ดานความผูกพันตอเพื่อนรวมงาน และดานความผูกพันตองานที่
ปฏิบัติ สวนอีกหนึ่งตัวแปร ที่ไมสงผลตอแรงจูงใจภายใน ในการทํางาน ของพนักงานระดับ
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ปฏิบัติการ บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ถนนเพชรบุรีตัดใหม เขต
กรุงเทพมหานคร ที่มีตอองคกรได อยางมีนัยสําคัญที่ 0.05 คือ ดานความผูกพันตอผูบังคับบัญชา

ตารางที่ 4.15 : ผลของปจจัยอิสระตางๆ ในดานความจงรักภักดีตอองคกร ที่มีผลตอแรงจูงใจภายใน 
           ในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) 
           สํานักงานใหญ ถนนเพชรบุรีตัดใหม เขตกรุงเทพมหานคร ที่มีตอองคกร

Model R R Square
    คา Adjusted    

R Square
Std. Error of the Estimate

1 0.793 0.629 0.625 0.188

จากตารางที่ 4.15 ผลจากการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ พบวา มีความเปนไปไดของ
การพยาการณ เมื่อนําตัวแปรอิสระตางๆ ในดานความจงรักภักดีตอองคกร คือ ดานความภาคภูมิใจใน
ชื่อเสียงขององคกร ดานความเต็มใจทุมเทและอุทิศตนเพื่อองคกร ดานความเชื่อถือและยอมรับใน
เปาหมายขององคกร และดานความตองการที่จะคงความเปนสมาชิกขององคกร ทั้ง 4 ตัวแปร มา
รวมกัน ตัวแปรทั้งหมดสามารถมีความแมนยําในการพยากรณหรือมีอิทธิพล 62.90% สวนที่เหลืออีก 
37.10% เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอื่นๆ

ตารางที่ 4.16 : ตารางการทดสอบตัวแปรอิสระบางตัว มีความสามารถที่จะนํามาใชในการทดสอบ
           ความจงรักภักดีตอองคกร ที่มีผลตอแรงจูงใจภายใน ในการทํางาน ของพนักงาน
           ระดับปฏิบัติการ บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ถนนเพชรบุรี
           ตัดใหม เขตกรุงเทพมหานคร ที่มีตอองคกร

Model
Sum of 
Squares

df Mean Square F Sig.

1 Regression 23.557 4 5.889 167.427 0.000*

Residual 13.894 395 0.035
Total 37.451 399

หมายเหตุ * หมายถึง มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05
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ตารางที่ 4.16 สรุปไดวา ตัวแปรอิสระบางตัว มีความสามารถที่จะนํามาใชในการทดสอบความ
จงรักภักดีตอองคกร ที่มีผลตอแรงจูงใจภายใน ในการทํางาน ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท 
สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ถนนเพชรบุรีตัดใหม เขตกรุงเทพมหานคร ที่มีตอ
องคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05

ตารางที่ 4.17 : ปจจัยที่พยากรณความจงรักภักดีตอองคกร ที่มีผลตอแรงจูงใจภายใน ในการทํางาน 
           ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ 
           ถนนเพชรบุรีตัดใหม เขตกรุงเทพมหานคร ที่มีตอองคกร

ตัวพยากรณ

Unstandardized 
Coefficients

Standardized 
Coefficients

t Sig.
B

Std. 
Error

Beta

(Constant) 2.916 0.079 36.732 0.000*

  ดานความภาคภูมิใจในชื่อเสียง
  ขององคกร

-0.344 0.040 -0.531 -8.526 0.000*

  ดานความเต็มใจทุมเทและอุทิศตน 
  เพื่อองคกร

-0.172 0.033 -0.327 -5.173 0.000*

  ดานความเชื่อถือและยอมรับใน
  เปาหมายขององคกร

0.143 0.029 0.347 4.919 0.000*

  ดานความตองการที่จะคงความเปน
  สมาชิกขององคกร

0.529 0.033 1.118 16.230 0.000*

หมายเหตุ * หมายถึง มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05

จากตารางที่ 4.17 ผลจากการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ พบวา ตัวแปรดานความจงรักภักดี
ตอองคกร ที่มีอิทธิพลตอแรงจูงใจภายใน ในการทํางาน ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท 
สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ถนนเพชรบุรีตัดใหม เขตกรุงเทพมหานคร ที่มีตอ
องคกรในทางบวก คือ ดานความภาคภูมิใจในชื่อเสียงขององคกร ดานความเต็มใจทุมเทและอุทิศตน
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เพื่อองคกร ดานความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายขององคกร และดานความตองการที่จะคงความ
เปนสมาชิกขององคกร

สรุปจากตัวแปรอิสระดานความจงรักภักดีตอองคกรทั้ง 4 ตัวแปร คือ ดานความภาคภูมิใจใน
ชื่อเสียงขององคกร ดานความเต็มใจทุมเทและอุทิศตนเพื่อองคกร ดานความเชื่อถือและยอมรับใน
เปาหมายขององคกร และดานความตองการที่จะคงความเปนสมาชิกขององคกร สามารถอธิบายถึง
การสงผลตอแรงจูงใจภายใน ในการทํางาน ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท สหพัฒนพิบูล 
จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ถนนเพชรบุรีตัดใหม เขตกรุงเทพมหานคร ที่มีตอองคกรได อยางมี
นัยสําคัญที่ 0.05

4.2.1 สมมุติฐานขอที่ 3 หาความสัมพันธระหวางตัวแปรตาม โดยใชการวัดความสัมพันธดวย
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Coefficient of Correlation)

ตารางที่ 4.18 : แสดงความสัมพันธของปจจัยดานแรงจูงใจภายใน ในการทํางาน ของพนักงานระดับ
           ปฏิบัติการ บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ถนนเพชรบุรีตัดใหม 
           เขตกรุงเทพมหานคร ที่มีตอองคกร

แรงจูงใจภายใน ในการทํางาน ของพนักงานที่มีตอองคกร
ดานความสําเร็จ
ในการทํางาน

ดานการไดรับความ
ยอมรับนับถือ

ดานความกาวหนา
ในการทํางาน

ดาน
ความสําเร็จ

ในการทํางาน

Pearson 
    Correlation

1 0.439 (**) 0.076

Sig. (2-tailed) . 0.000 0.130
N 400 400 400

ดานการไดรับ
ความยอมรับ

นับถือ

Pearson 
    Correlation

1 0.357 (**)

Sig. (2-tailed) . 0.000
N 400 400

 
(ตารางมีตอ)
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ตารางที่ 4.18 (ตอ) : แสดงความสัมพันธของปจจัยดานแรงจูงใจภายใน ในการทํางาน ของพนักงาน
      ระดับปฏิบัติการ บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ถนน
      เพชรบุรีตัดใหม เขตกรุงเทพมหานคร ที่มีตอองคกร

แรงจูงใจภายใน ในการทํางาน ของพนักงานที่มีตอองคกร
ดานความสําเร็จ
ในการทํางาน

ดานการไดรับความ
ยอมรับนับถือ

ดานความกาวหนา
ในการทํางาน

ดาน
ความกาวหนา
ในการทํางาน

Pearson 
    Correlation

1

Sig. (2-tailed) .
N 400

หมายเหตุ ** หมายถึง มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.01

จากตารางที่ 4.18 พบวา
1. ปจจัยดานแรงจูงใจภายใน ในการทํางาน ของพนักงานที่มีตอองคกร ในดานความสําเร็จ

ในการทํางานมีความสัมพันธกับแรงจูงใจภายใน ในการทํางาน ของพนักงานในดานการ
ไดรับความยอมรับนับถือมากที่สุด มีคาเทากับ 0.439 ซึ่งมีคาเปนบวก และมี
ความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน ที่ระดับ 0.01

2. ปจจัยดานแรงจูงใจภายใน ในการทํางาน ของพนักงานที่มีตอองคกร ในดานการไดรับ
ความยอมรับนับถือมีความสัมพันธกับแรงจูงใจภายใน ในการทํางาน ของพนักงานใน
ดานความกาวหนาในการทํางานมากที่สุด มีคาเทากับ 0.357 ซึ่งมีคาเปนบวก และมี
ความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน ที่ระดับ 0.01
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สรุปสมมุติฐานที่ 2 ทุกตัวแปรทั้ง 3 ดาน คือ แรงจูงใจภายใน ในการทํางาน ของพนักงานที่มี
ตอองคกรในดานความสําเร็จในการทํางาน ดานการไดรับความยอมรับนับถือ และดานความกาวหนา
ในการทํางาน มีความสัมพันธกันทั้ง 3 ดาน ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 โดยดานที่มีความสัมพันธกันมาก
ที่สุด ไดแก ปจจัยดานแรงจูงใจภายใน ในการทํางาน ของพนักงานที่มีตอองคกร ในดานความสําเร็จ
ในการทํางานมีความสัมพันธกับแรงจูงใจภายใน ในการทํางาน ของพนักงานในดานการไดรับความ
ยอมรับนับถือมากที่สุด มีคาเทากับ 0.439 ความสัมพันธกันรองลงมาตามลําดับ ไดแก ปจจัยดาน
แรงจูงใจภายใน ในการทํางาน ของพนักงานที่มีตอองคกร ในดานการไดรับความยอมรับนับถือมี
ความสัมพันธกับแรงจูงใจภายใน ในการทํางาน ของพนักงานในดานความกาวหนาในการทํางาน มี
คาเทากับ 0.357



บทที่ 5
บทสรุป

บทสรุปการวิจัยเรื่อง ความผูกพันและความจงรักภักดีตอองคกร มีผลตอแรงจูงใจภายใน ใน
การทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ถนน
เพชรบุรีตัดใหม เขตกรุงเทพมหานคร มีบทสรุปที่สามารถอธิบายได ดังนี้

5.1 สรุปผลการวิจัย
5.2 การอภิปรายผล
5.3 ขอเสนอแนะ

5.1 สรุปผลการวิจัย
การสรุปผลการวิจัย จะนําเสนอใน 2 สวน ดังนี้
5.1.1 การสรุปผลดวยการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่ง

ไดแก คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation)

ผลการวิเคราะห พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) 
สํานักงานใหญ ถนนเพชรบุรีตัดใหม เขตกรุงเทพมหานคร เปนเพศชาย คิดเปนรอยละ 21.50 และ
เปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 78.50 มีระดับมีอายุอยูในชวง 26-30 ป คิดเปนรอยละ 50.00 และมีระดับ
อายุอยูในชวง 20-25 ป คิดเปนรอยละ 5.00 มีสถานภาพโสด คิดเปนรอยละ 68.25 และมีสถานภาพ
สมรสแลว คิดเปนรอยละ 31.75 มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 52.00 และมี
ระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 9.50 มีรายไดเฉลี่ยตั้งแต 20,001-30,000 บาท คิด
เปนรอยละ 52.25 และมีรายไดเฉลี่ยตั้งแต 40,000 บาทขึ้นไป คิดเปนรอยละ 3.00 มีระยะเวลาในการ
ทํางาน 3-5 ป คิดเปนรอยละ 29.50 และมีระยะเวลาในการทํางาน 10-12 ป คิดเปนรอยละ 9.25 โดย
เปนพนักงานที่สังกัดหนวยงานฝายสํานักงาน คิดเปนรอยละ 76.75 และเปนพนักงานสังกัดหนวยงาน
ฝายขาย คิดเปนรอยละ 23.25

ความผูกพันตอองคกร ดานความผูกพันตอความเปนสถาบันขององคกร พบวา การทํางานใน
องคกรนี้ ทําใหทานรูสึกมั่นคง ไมตองกลัวถูกไลออกจากงานโดยงาย มีคา Mean = 3.68, S.D. = 
0.652 และทานรูสึกภูมิใจที่ไดเปนบุคลากรในองคกรแหงนี้ มีคา Mean = 3.09, S.D. = 0.747
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ความผูกพันตอองคกร ดานความผูกพันตอเพื่อนรวมงาน พบวา ทานสามารถเขากับเพื่อน
รวมงานของทานไดเปนอยางดี มีคา Mean = 3.92, S.D. = 0.638 และเพื่อนรวมงานของทาน ใหความ
รวมมือในการทํางานอยางดี มีคา Mean = 3.51, S.D. = 0.641

ความผูกพันตอองคกร ดานความผูกพันตองานที่ปฏิบัติ พบวา ทานคิดวางานที่ทําอยูมีความ
เหมาะสมกับความรู ความสามารถ และทักษะของทาน มีคา Mean = 3.41, S.D. = 0.661 และทานคิด
วา ทานประสบความสําเร็จในการทํางานเปนอยางดี มีคา Mean = 3.03, S.D. = 0.590

ความผูกพันตอองคกร ดานความผูกพันตอผูบังคับบัญชา พบวา ผูบังคับบัญชาของทานเปด
โอกาสใหทานเสนอแนวทางและวิธีแกไขเพื่อปรับปรุงการทํางานของทานไดตลอดเวลา มีคา Mean = 
3.39, S.D. = 0.700 และผูบังคับบัญชาของทานปกครองลูกนองดวยความมีเหตุผล ยุติธรรมไมใชแต
อารมณหรือความคิดตนเองเปนใหญ มีคา Mean = 2.74, S.D. = 0.547

ความจงรักภักดีตอองคกร ดานความภาคภูมิใจในชื่อเสียงขององคกร พบวา ทานตัดสินใจถูก
ที่เขามาทํางานในองคกรแหงนี้ มีคา Mean = 3.55, S.D. = 0.670 และทานรูสึกตอตานเมื่อมีผูอื่นพูดถึง
องคกรของทานในทางเสื่อมเสีย มีคาMean = 3.33, S.D. = 0.536

ความจงรักภักดีตอองคกร ดานความเต็มใจทุมเทและอุทิศตนเพื่อองคกร พบวา ทานมีความ
ตองการที่จะรักษาองคกรไว มีคา Mean = 3.33, S.D. = 0.726 และทานยินดีที่จะใชเวลาสวนตัวทํางาน
ใหองคกร แมวาจะไมไดรับผลตอบแทน มีคา Mean = 2.87, S.D. = 0.623

ความจงรักภักดีตอองคกร ดานความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายขององคกร พบวา ทาน
พรอมที่จะมุงทํางานใหสําเร็จตามเปาหมายขององคกร มีคา Mean = 3.19, S.D. = 0.832 และทานรูสึก
วาไดรับความยุติธรรม และไมไดถูกเอาเปรียบจากองคกร มีคา Mean = 2.58, S.D. = 0.960

ความจงรักภักดีตอองคกร ดานความตองการที่จะคงความเปนสมาชิกขององคกร พบวา ทาน
ภูมิใจที่จะบอกใครๆ วาเปนพนักงานในองคกรแหงนี้ไมวาเวลาจะผานไปนานแคไหน มีคา Mean = 
3.10, S.D. = 0.725 และหากสภาพการทํางานของทานมีการเปลี่ยนแปลง ทานยังจะยืนยันที่จะทํางาน
ในองคกรแหงนี้ตอไป มีคา Mean = 2.66, S.D. = 0.682

ปจจัยแรงจูงใจภายใน ในการทํางาน ที่มีตอองคกร พบวา ดานความสําเร็จในการทํางาน มีคา 
Mean = 3.15, S.D. =  0.554 ดานการไดรับความยอมรับนับถือ มีคา Mean = 3.15, S.D. = 0.329 และ
ดานความกาวหนาในการทํางาน มีคา Mean = 2.97, S.D. = 0.390
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5.1.2 การสรุปผลการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งไดแก การ
สรุปผลการวิเคราะหขอมูลของสมมุติฐานทั้งสามขอ ดังนี้

5.1.2.1 สมมุติฐานขอที่ 1 หาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ ที่มีผลตอตัวแปรตาม โดย
ใชการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ในดานความผูกพันตอองคกร ซึ่ง
ประกอบดวย ดานความผูกพันตอความเปนสถาบันขององคกร ดานความผูกพันตอเพื่อนรวมงาน 
และดานความผูกพันตองานที่ปฏิบัติ เปนปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจภายใน ในการทํางานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ถนนเพชรบุรีตัดใหม เขต
กรุงเทพมหานคร ที่มีตอองคกร สวนปจจัยดานความผูกพันตอผูบังคับบัญชา ไมมีผลตอแรงจูงใจ
ภายใน ในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) สํานักงาน
ใหญ ถนนเพชรบุรีตัดใหม เขตกรุงเทพมหานคร ที่มีตอองคกร

จากการทดสอบสมมุติฐาน สรุปไดวา ตัวแปรอิสระทั้ง 3 ตัวแปร ซึ่งประกอบดวย ดาน
ความผูกพันตอความเปนสถาบันขององคกร ดานความผูกพันตอเพื่อนรวมงาน และดานความผูกพัน
ตองานที่ปฏิบัติ สามารถอธิบายถึงความผูกพันตอองคกร ที่มีผลตอแรงจูงใจภายใน ในการทํางาน 
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ถนนเพชรบุรี
ตัดใหม เขตกรุงเทพมหานคร ที่มีตอองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05

5.1.2.2 สมมุติฐานขอที่ 2 หาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ ที่มีผลตอตัวแปรตาม โดย
ใชการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ในดานความจงรักภักดีตอองคกร 
ซึ่งประกอบดวย ดานความภาคภูมิใจในชื่อเสียงขององคกร ดานความเต็มใจทุมเทและอุทิศตนเพื่อ
องคกร ดานความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายขององคกร และดานความตองการที่จะคงความเปน
สมาชิกขององคกร เปนปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจภายใน ในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ถนนเพชรบุรีตัดใหม เขตกรุงเทพมหานคร ที่มี
ตอองคกร

จากการทดสอบสมมุติฐาน สรุปไดวา ตัวแปรอิสระทั้ง 3 ตัวแปร ซึ่งประกอบดวย ดานความ
ภาคภูมิใจในชื่อเสียงขององคกร ดานความเต็มใจทุมเทและอุทิศตนเพื่อองคกร ดานความเชื่อถือและ
ยอมรับในเปาหมายขององคกร และดานความตองการที่จะคงความเปนสมาชิกขององคกร สามารถ
อธิบายถึงความผูกพันตอองคกร ที่มีผลตอแรงจูงใจภายใน ในการทํางาน ของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ถนนเพชรบุรีตัดใหม เขต
กรุงเทพมหานคร ที่มีตอองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05
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5.1.2.3 สมมุติฐานขอที่ 3 หาความสัมพันธระหวางตัวแปรตาม โดยใชการวัดความสัมพันธ
ดวยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Coefficient of Correlation)

ผลการวิเคราะห พบวา ตัวแปรตามทั้งหมด คือ แรงจูงใจภายใน ในการทํางาน ของพนักงาน
ที่มีตอองคกรดานความสําเร็จในการทํางาน ดานการไดรับความยอมรับนับถือ และดานความกาวหนา
ในการทํางาน มีความสัมพันธกันทั้ง 3 ดาน ที่ระดับนัยสําคัญที่ 0.01 โดยดานที่มีความสัมพันธกัน
มากที่สุด ไดแก ปจจัยดานแรงจูงใจภายใน ในการทํางาน ของพนักงานที่มีตอองคกร ในดาน
ความสําเร็จในการทํางานมีความสัมพันธกับแรงจูงใจภายใน ในการทํางาน ของพนักงานในดานการ
ไดรับความยอมรับนับถือมากที่สุด มีคาเทากับ 0.439 ความสัมพันธกันรองลงมาตามลําดับ ไดแก 
ปจจัยดานแรงจูงใจภายใน ในการทํางาน ของพนักงานที่มีตอองคกร ในดานการไดรับความยอมรับ
นับถือมีความสัมพันธกับแรงจูงใจภายใน ในการทํางาน ของพนักงานในดานความกาวหนาในการ
ทํางาน มีคาเทากับ 0.357

5.2 การอภิปรายผล
การอภิปรายผลจะเปรียบเทียบผลการวิเคราะหขอมูลกับเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ โดย

จอธิบายตามสมมุติฐานดังนี้

5.2.1 สมมุติฐานขอที่ 1 : ความผูกพันตอองคกร ซึ่งประกอบดวย ดานความผูกพันตอความ
เปนสถาบันขององคกร ดานความผูกพันตอเพื่อนรวมงาน และดานความผูกพันตองานที่ปฏิบัติ เปน
ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจภายใน ในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท สหพัฒนพิบูล 
จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ถนนเพชรบุรีตัดใหม เขตกรุงเทพมหานคร ที่มีตอองคกร

5.2.2 สมมุติฐานขอที่ 2 : ความจงรักภักดีตอองคกร ซึ่งประกอบดวย ดานความภาคภูมิใจใน
ชื่อเสียงขององคกร ดานความเต็มใจทุมเทและอุทิศตนเพื่อองคกร ดานความเชื่อถือและยอมรับใน
เปาหมายขององคกร และดานความตองการที่จะคงความเปนสมาชิกขององคกร ปฏิบัติ เปนปจจัยที่มี
ผลตอแรงจูงใจภายใน ในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด 
(มหาชน) สํานักงานใหญ ถนนเพชรบุรีตัดใหม เขตกรุงเทพมหานคร ที่มีตอองคกร

จากสมมุติฐานขอที่ 1 และขอที่ 2 สามารถอธิบายไดตามลักษณะของแนวความคิดที่เกี่ยวของ 
ดังนี้
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แนวความคิดเกี่ยวกับความผูกพันและความจงรักภักดีตอองคกร
 

บูชานัน  (Buchanan II,1974)  ไดกลาววา ความผูกพันตอองคกร หมายถึง พันธะของ
ผูบริหารที่มีตอองคกร  และความผูกพันตอองคกร  เปนทัศนคติที่คอนขางจะซับซอน  มีองคประกอบ
ทางจิตวิทยามาเกี่ยวของดวย  สําหรับนิยามความผูกพันตอองคกร  หมายถึง  ความเปนพวกเดียวกัน  
ยึดมั่นตอเปาหมายและคานิยมขององคกรมีสวนรวมตอบทบาทในทางสรางสรรคที่มีประโยชนตอ
เปาหมาย  และคุณคาขององคกร  และรวมไปถึงชื่อเสียงขององคกรโดยรวม  ตลอดจนความ
จงรักภักดีตอองคกร

สเตียร  (Steers, Richard M., 1977)  มีความเห็นวา  ความผูกพันตอองคกร  เปนความสัมพันธ
ที่เหนียวแนนของความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของสมาชิกในการเขารวมกิจกรรมขององคกรซึ่ง
สามารถแสดงใหเห็นถึง

1. ความเชื่อถืออยางแรงกลา  และการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร
2. ความคาดหวังที่จะใชความพยายามเพื่อประโยชนตอองคกร
3. ความปรารถนาที่จะดํารงรักษาการเปนสมาชิกขององคกร

มาวเดย, สเตียร และพอรทเตอร (Mowday, R., Richard M. Steers and Lyman W. Porter, 
1982) ชี้วาความหมายของความผูกพันตอองคกร เปนการแสดงออกที่มากกวาความจงรักภักดีที่
เกิดขึ้นตามปกติเพราะจะเปนความสัมพันธที่แนนหนา และผลักดันใหบุคคลเต็มใจที่จะอุทิศตัวเอง
เพื่อการสรางสรรคใหองคกรอยูในสภาพที่ดีขึ้น

พอรทเตอร (Porter, Lyman W. & others, 1974) มีทัศนะวาความผูกพันตอองคกรเปนระดับ
ของความเปนอันหนึ่ง  อันเดียวกันของสมาชิกกับองคกร  ซึ่งแสดงใหเห็นถึงความเกี่ยวพันกันอยาง
แนนแฟนของสมาชิกที่มีตอองคกร  ซึ่งแสดงออกมาในรูปของ

1. ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะยังคงเปนสมาชิกขององคกรนั้นตอไป
2. ความเต็มใจที่จะใชพลังอยางเต็มที่ในการปฏิบัติใหองคกร
3. มีความเชื่อมั่นอยางแนนอน และมีการยอมรับคานิยมและเปาหมายขององคกร

โดยไดศึกษาถึงสาเหตุของความผูกพัน  ซึ่งปจจัยที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจของพนักงานใน
องคกร  ภรณี  กีรติบุตร (2529) กลาววา ความรูสึกผูกพันจะนําไปสูผลที่สัมพันธกับความมี
ประสิทธิภาพขององคกรดังนี้
 1.  พนักงานซึ่งมีความรูสึกผูกพันอยางแทจริงตอเปาหมาย  และคานิยมขององคกรมี
แนวโนมที่จะมีสวนรวมในกิจกรรมขององคกรอยูในระดับสูง
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 2.  พนักงานซึ่งมีความรูสึกผูกพันอยางสูงมักมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงอยูกับ
องคกรตอไป  เพื่อทํางานขององคกรใหบรรลุเปาหมายซึ่งตนเองเลื่อมใสศรัทธา
 3.  โดยเหตุผลที่บุคคลมีความผูกพันตอองคกร  และเลื่อมใสศรัทธาในเปาหมายขององคกร  
บุคคลซึ่งมีความผูกพันดังกลาวมักมีความผูกพันอยางมากตองาน  เพราะเห็นวางานคือหนทางที่ตนจะ
สามารถทําประโยชนกับองคกรใหบรรลุเปาหมายไดสําเร็จ
 4.  บุคคลซึ่งมีความรูสึกผูกพันสูงจะเต็มใจที่จะใชความพยายามมากพอสมควรในการ
ทํางานใหกับองคกร  มีผลทําใหมีการปฏิบัติงานอยูในระดับดีกวาคนอื่น
 บารอน  (Robert A. Baron, 1993)  ใหทัศนะวา  ความผูกพันตอองคกรเปนทัศนคติที่มีตอ
องคกร  ซึ่งแตกตางจากความพึงพอใจในงาน กลาวคือ  ความพึงพอใจในงานสามารถเปลี่ยนแปลงไป
อยางรวดเร็ว ตามสภาพการทํางาน  แตความผูกพันตอองคกรเปนทัศนคติที่มีความมั่นคงมากกวานั่น
คือ  เปนทัศนคติที่คงอยูในชวงเวลานานแตความผูกพันตอองคกรก็เกิดจากปจจัยตาง ๆ ที่คลายคลึง
กับความพึงพอใจในการทํางาน  4  ปจจัยดังนี้
 1.  เกิดจากลักษณะงาน เชน  การไดรับความรับผิดชอบอยางมาก  ความเปนอิสระสวน
ตัวอยางมากในงานที่ไดรับ  ความนาสนใจ  และความหลากหลายในงาน  สิ่งเหลานี้จะทําใหเกิด
ความรูสึกผูกพันตอองคกรในระดับสูง  สวนความกดดันและความคลุมเครือในบทบาทที่เกี่ยวกับงาน
ของตนเอง   จะทําใหความรูสึกผูกพันตอองคกรในระดับสูง  สวนความกดดัน  และความคลุมเครือ
ในบทบาทที่เกี่ยวกับงานของตนเอง  จะทําใหรูสึกผูกพันตอองคกรในระดับต่ํา
 2.  เกิดจากโอกาสในการหางานใหม  การไดรับโอกาสอยางมากในการหางานใหม  และมี
ทางเลือก  จะทําใหบุคคลมีแนวโนมที่จะมีความผูกพันตอองคกรในระดับต่ํา
 3.  เกิดจากลักษณะสวนบุคคล  โดยเฉพาะอยางยิ่งบุคคลที่มีอายุมาก  ซึ่งมีระยะเวลาในการ
ทํางานนาน  และมีตําแหนงในระดับสูง ๆ  และคนที่มีความพึงพอใจในผลการปฏิบัติงานของตนเองมี
แนวโนมมีความผูกพันตอองคกรในระดับสูง
 4.  เกิดจากสภาพการทํางานบุคคลที่มีความพึงพอใจในผูบังคับบัญชาของตนเองพึงพอใจใน
ความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงานและรูสึกวาองคกรเอาใจใสสวัสดิการของพนักงาน
จะเปนบุคคลที่มีความผูกพันตอองคกรในระดับสูงประกอบดวย
 1.  ปจจัยดานองคกร  เชน  อัตราคาจาง  การเลื่อนตําแหนง  ขนาดขององคกร
 2.  ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  เชน  รูปแบบของภาวะผูนํารูปแบบ
ความสัมพันธในกลุมเพื่อน
 3.  ปจจัยดานเนื้อหาของงาน  เชน  ความซ้ําซากจําเจของงาน  ความมีอิสระ  ความชัดเจน  
ของบทบาท
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 4.  ปจจัยสวนตัว  เชน อายุ  อายุการทํางาน  บุคลิกภาพ  ความสนใจในดานวิชาชีพ
จากความหมายของความผูกพัน  และความผูกพันตอองคกรที่รวบรวมมาทําใหสามารถสรุป

ไดวา  ความผูกพันเปนสภาพของปจเจกบุคคลที่นําตนเองไปเกี่ยวของสัมพันธกับการกระทํา  หรือ
พฤติกรรมบางอยาง เปนความตั้งใจที่จะปฏิบัติตามกฎเกณฑขององคกร  และเต็มใจที่จะอยูในองคกร  
เปนทัศนคติหรือความรูสึกที่สมาชิกมีตอองคกรเปนการประเมินองคกรในทางบวก  เปน
ปรากฏการณอันเปนผลจากความสัมพันธหรือปฏิกิริยา  ระหวางบุคคลกับองคกร  เปนระดับของ
ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของสมาชิกกับองคกร  พันธะของผูบริหารที่มีตอองคกร  และความ
ผูกพันตอองคกร  เปนทัศนคติที่คอนขางจะซับซอน  เปนลักษณะความตั้งใจของพนักงานที่จะใช
ความพยายามอยางเต็มที่ที่จะทําประโยชน  เปนความสัมพันธที่เหนียวแนนของความเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกันของสมาชิก  ความผูกพันตอองคกรเปนตัวแปรที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน  ทํา
ใหสมาชิกรูสึกเกี่ยวพันกับงาน  เปนทัศนคติหรือพฤติกรรมที่อาจไมมีการแสดงออก  แตผลที่ตามมา
ทางออม สําคัญยิ่งตอองคกร ดังนั้น ความผูกพันตอองคกร จึงเปนปจจัยที่มีความสําคัญในการผลักดัน
ใหพนักงานมีความเต็มใจที่จะพยายามกระทําในสิ่งที่ดีใหกับองคการ  เพื่อประโยชนขององคการ 
และมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคการตอไปเพื่อทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพ และนําไปสูความมีประสิทธิผลขององคกร

5.2.3 สมมุติฐานขอที่ 3 : แรงจูงใจภายใน ในการทํางาน ของพนักงานที่มีตอองคกร ซึ่ง
ประกอบดวย ดานความสําเร็จในการทํางาน ดานการไดรับความยอมรับนับถือ และดาน
ความกาวหนาในการทํางาน มีความสัมพันธกันทั้ง 3 ดาน

จากสมมุติฐานขอที่ 3 สามารถอธิบายไดตามลักษณะของทฤษฎีที่เกี่ยวของ ดังนี้

ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจ

ทฤษฎีแรงจูงใจของ Frederick Herzberg 
Frederick Herzberg ไดเสนอทฤษฎีองคประกอบคู (Hertzberg’s Two Factor Theory) ซึ่ง

สรุปวามีปจจัยสําคัญ 2 ประการ ที่สัมพันธกับความชอบหรือไมชอบในงานของแตละบุคคล กลาวคือ
1. ปจจัยจูงใจ (Motivation Factor) ปจจัยจูงใจ เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับงานโดยตรงเพื่อ

จูงใจใหคนชอบและรักงานปฏิบัติ เปนการกระตุนใหเกิดความพึงพอใจใหแกบุคคลในองคกร  ให
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น เพราะปจจัยที่สามารถสนองตอบความตองการภายใน
บุคคลไดดวยกัน ไดแก
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1. ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานไดเสร็จสิ้น
และประสบความสําเร็จอยางดี เปนความสามารถในการแกไขปญหาตาง ๆ การรูจักปองกันปญหาที่
จะเกิดขึ้น เมื่อผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพึงพอใจและปลาบปลื้มในผลสําเร็จของงานนั้น ๆ

2. การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือไมวาจาก
ผูบังคับบัญชา การยอมรับนี้อาจจะอยูในการยกยองชมเชยแสดงความยินดี การใหกําลังใจหรือการ
แสดงออกอื่นใดที่สอ ใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เมื่อไดทํางานอยางหนึ่งอยางใดบรรลุผล
สําเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยูกับความสําเร็จในงานดวย

3. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่นาสนใจ งานที่ตองอาศัยความคิดริเริ่ม
สรางสรรคทาทายใหตองลงมือทํา หรือเปนงานที่มีลักษณะสามารถกระทําไดตั้งแตตนจนจบโดย
ลําพังแตผูเดียว

4. ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบ
งานใหม ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางดี ไมมีการตรวจหรือควบคุมอยางใกลชิด

5. ความกาวหนา หมายถึง ไดรับการเลื่อนตําแหนงสูงขึ้นของบุคคลในองคการ การมี
โอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพิ่มเติมหรือไดรับการฝกอบรม

2. ปจจัยค้ําจุน (Maintenance Factor) ปจจัยค้ําจุน หรือ อาจเรียกวา ปจจัยสุขอนามัย 
หมายถึง ปจจัยที่จะค้ําจุนใหแรงจูงใจในการทํางานของบุคคลมีอยูตลอดเวลา ถาไมมีหรือมีใน
ลักษณะไมสอดคลองกับบุคคลในองคกร  บุคคลในองคการจะเกิดความไมชอบงานขึ้น และปจจัย
ที่มาจากภายนอกบุคคล ไดแก

1. เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหนวยงานนั้นๆ เปนที่พอใจของ
บุคลากรในการทํางาน

2. โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต นอกจากจะหมายถึง การที่บุคคลไดรับการ 
แตงตั้งเลื่อนตําแหนงภายในหนวยงานแลว ยังหมายถึงสถานการณที่บุคคลสามารถไดรับ
ความกาวหนาในทักษะวิชาชีพดวย

3. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน หมายถึง การติดตอไปไม
วาเปนกิริยา หรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกันมีความเขาใจซึ่งกัน
และกันอยางดี

4. สถานะของอาชีพ อาชีพหมายถึง อาชีพนั้นเปนที่ยอมรับนับถือของสังคมที่มีเกียรติ และ
ศักดิ์ศรี

5. นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหารองคการ การ
ติดตอสื่อสารภายในองคการ
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6. สภาพการทํางาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เชน แสงเสียง อากาศ ชั่วโมงการ
ทํางาน รวมทั้งลักษณะของสิ่งแวดลอมอื่น ๆ เชน อุปกรณหรือเครื่องมือตาง ๆ อีกดวย

7. ความเปนอยูสวนตัว หมายถึง ความรูสึกที่ดีหรือไมดีอันเปนผลที่ไดรับจากงานในหนาที่
ของเขาไมมีความสุข และพอใจกับการทํางานในแหงใหม

8. ความมั่นคงในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความมั่นคงในการทํางาน 
ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององคการ

9. วิธีการปกครองของผูบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการ
ดําเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร

ดังนั้น ในการศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจของ เฮอรซเบอรก (Herzberg) เปนการศึกษาเพื่อที่จะทํา
ใหทราบถึงปจจัยที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการทํางานนั้นมี 2 ปจจัย คือ ปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุน   
ซึ่งทฤษฎีที่สามารถจัดองคประกอบแรงจูงใจไดอยางชัดเจนและครอบคลุม คือ ทฤษฎีแรงจูงใจของ
เฮอรเบอรก ซึ่งทางกลุมผูวิจัยมีความสนใจและใชทฤษฎีนี้เปนแนวทางในการศึกษา   เนื่องจากเมื่อ
บุคคลเกิดความพึงพอใจในปจจัยตางๆเหลานี้แลวก็จะทําใหพวกเขาเกิดแรงจูงใจในการทํางาน   ซึ่ง
เมื่อเกิดแรงจูงใจในการทํางานแลวพวกเขาก็จะทํางานโดยไมเห็นแกความเหน็ดเหนื่อย   เพื่อ
ความสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ   ซึ่งเมื่อพวกเขาเกิดความรูสึกเหลานี้แลวก็จะกลายเปน   
ความรูสึกจงรักภักดีและสั่งสมจนกลายเปนความผูกพันตอองคกรตอไปจนไมคิดที่จะลาออกไป
ทํางานที่อื่น

ความหมายเกี่ยวกับสิ่งจูงใจที่เปนความตองการของบุคคลในการปฏิบัติงานและ
แยกแยะความตองการของบุคคลในการปฏิบัติงานมีทั้งหมด 10 ประการ ดังนี้

1.  ความมั่นคงในการทํางาน หมายความถึงวา ในการปฏิบัติงานนั้นจะตองมีหลักประกันวา 
ตราบใดที่ตนปฏิบัติงานเต็มกําลังความสามารถ และผลงานถึงมาตรฐานของงานก็สามารถปฏิบัติได
ตลอดไป

2.  ความพอใจในการทํางาน ถาบุคคลไดทํางานที่ตนพอใจ มีความสุขในการทํางาน ผลงาน
ยอมดีกวาผูที่ทํางานดวยความจําใจ หรือทํางานตามหนาที่

3.  โอกาสกาวหนาในการทํางาน หมายถึงงานที่กระทํานั้นเปนงานที่มีโอกาสกาวหนาตราบ
ใดที่คนยังมีความหวังที่จะกาวหนา ก็ยอมมีกําลังใจที่จะฟนฝาอุปสรรคในการปฏิบัติงานนั้นๆ แตถา
ผูปฏิบัติงานมีความรูสึกหมดหวังในความกาวหนา ก็ยอมขาดกําลังใจในการทํางาน และไมรักงาน 
เชน ผูปฏิบัติงานที่ไดรับเงินเดือนต่ํา
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4.  การไดรับการยกยองนับถือ ทุกคนยอมพึงพอใจในความสําเร็จแหงกิจการงานของตน 
ดังนั้นผูบังคับบัญชาจึงยกยอง ชมเชย สนับสนุนผูปฏิบัติงานเพื่อเสริมสรางกําลังใจในการทํางานแก
ผูใตบังคับบัญชา และแกสวนรวม

5.  การมีผูใตบังคับบัญชาที่สามารถ ผูใตบังคับบัญชา หรือผูรวมงานปรารถนาที่จะมีผูนํา 
หรือหัวหนางานที่มีความรูความสามารถ เพราะหัวหนางานนั้นเปนจุดรวมแหงพลังของการทํางาน ผู
ที่สามารถยอมประสานทั้งงาน และน้ําใจของคนในองคการใหปฏิบัติงานรวมกันไดอยางมี
ประสิทธิภาพ นอกจากนี้ยังนําผูเปนตัวอยางในการทํางาน และการปฏิบัติงานอีกดวย

6.  การไดรับคาจางโดยความเปนธรรม อัตราเงินเดือน หรือคาจางเปนสิ่งตอบแทนโดยตรง 
และเปนสิ่งสําคัญยิ่งสําหรับผูปฏิบัติงาน ดังนั้นการกําหนดอัตราเงินเดือนที่ดี การเลื่อนขั้นเงินเดือน
โดยธรรม (Fair Wage) ก็ดี จึงมีความสําคัญในดานจิตใจของผูปฏิบัติงานมาก มีองคการจํานวนไม
นอยที่ตองประสบความลมเหลวในการดําเนินงาน เจาหนาที่ขององคการนั้นๆ

7.  ความเสมอภาค ในที่นี้หมายถึงความเทาเทียมกันในการปฏิบัติงานของคนในองคการ ไม
การแบงแยกผิวพรรณ เชื้อชาติ เลนพวกเลนดอง หรือลําเอียงในการปกครองบังคับบัญชา เพราะสิ่ง
เหลานี้เปนมูลเหตุที่ทําลายขวัญในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา และจะทําลายสามัคคีธรรมของหมู
คณะและองคการในที่สุด

8.  ความนุมนวลและแนบเนียน การมีปยวาจายอมเปนที่รักใครแกผูรวมงานเสมอ 
ผูบังคับบัญชาที่ดีพึงควรระมัดระวังในการฝกสอนแนะนําผูใตบังคับบัญชา โดยเฉพาะเมื่อทํางาน
ผิดพลาดควรชี้แจง แนะนํา สั่งสอนอยางสุภาพนุมนวล เพื่อปองกันมิใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความ
ทอแทในการทํางาน การทักทายปราศรัยไตถามสารทุกขสุกดิบยอมเปนวิธีสรางสัมพันธภาพในการ
ทํางานระหวางผูบังคับบัญชาไดดี และแนบเนียนวิธีหนึ่ง

9.  การยอมรับนับถือ มนุษยเปนสัตวสังคม เมื่อเราอยูที่ในรับการยอมรับวาเปนพวกเดียวกัน
กัลปสมาชิกสวนใหญ เรายอมมีความสุขใจ แลมีกังใจที่จะปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายในฐานะที่
เปนสมาชิก หรือเปนสวนหนึ่งของสังคมหรือองคการนั้นๆ บุคคลที่ถูกทอดทิ้งใหอยูโดยเดี่ยวแตตาม
ลําพังยอมเกิดความวิตก เกรงกลัวและไมสามารถปฏิบัติงานใหบังเกิดผลดีได ดังนั้นการยอมรับนับ
ถือจึงเปนสิ่งสําคัญมากในการปฏิบัติงาน

10.  ความพอใจในสภาพการทํางาน ในการปฏิบัติงานนั้นนอกจากมีเพื่อนรวมงานที่ดีแลว 
สภาพแวดลอมและสภาพของงานนับวามีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานมาก สภาพของการทํางานที่ดีควร
ประกอบดวย การมีอุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใช และเครื่องอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานอยาง
เพียงพอ เชน มีแสงสวางเพียงพอ มีอุณหภูมิพอเหมาะ มีการถายเทอากาศถูกตองสุขลักษณะ เปนตน
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การจูงใจกอใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยการจูงใจ เปนสิ่งสําคัญที่ฝายบริหาร
จะตองเอาใจใสอยูเสมอ การใชกําลังบังคับ อาจทําใหประสิทธิภาพของงานต่ํา วิธีดังกลาวไมเปนการ
จูงใจแบบปฏิฐานเปนสิ่งที่เจาหนาที่บริหารงานบุคคล จะตองสนใจศึกษาถึงปจจัยในอันที่จะ
กอใหเกิดการจูงใจในการปฏิบัติงานที่ดีอยูเสมอ และจะตองเปรียบเทียบสถานการณของการจูงใจใน
ขณะนั้นใหถูกตองเพื่อจะไดสรรใชเทคนิคการจูงใจไดถูกตองและเกเกื้อการแกไขไมถูกจุดนอกจาก
จะทําใหการจูงใจไมไดผล และขวัญเสื่อมทรามแลว ยังสิ้นเปลืองคาใชจายและเวลาอีกดวย ผูบริหาร
งานบุคคล และผูมีหนาที่รับผิดชอบจะตองหมั่นตรวจสอบอยูเสมอในเรื่องการใชการจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน เพื่อธํารงรักษาพลังรวมของผูปฏิบัติงานใหอยูในระดับสูงตามตองการ เพื่อเปนปจจัย
เกื้อหนุนที่จะสงผลไปถึงประสิทธิภาพของงานใหสมสนองวัตถุประสงคขององคการที่กําหนดไว

5.3 ขอเสนอแนะ
ขอเสนอแนะของงานวิจัยนี้ สามารถแบงไดเปน 2 ลักษณะ ดังนี้

5.3.1 การนําผลวิจัยไปใช
1. ศึกษาระดับความผูกพันและความจงรักภักดีตอองคกร ที่มีผลตอแรงจูงใจภายใน ใน

การทํางาน ของพนักงานบริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ถนนเพชรบุรีตัดใหม 
เขตกรุงเทพมหานคร ที่มีตอองคกร เพื่อนําผลที่ไดไปพัฒนาบุคลากร และสรางแรงจูงใจที่ดีในการ
ทํางานใหแกพนักงานในดานตางๆ เชน บรรยากาศในการทํางาน การมอบหมายงาน การดูแลเอาใจ
ใสผูใตบังคับบัญชา เปนตน เพื่อใหพนักงานมีความรูสึกรักและผูกพันตอองคกร มีความรูสึก
จงรักภักดีตอองคกร เพื่อนําไปสูการทํางานที่มีประสิทธิภาพสูงสุด

2. ผลของงานวิจัยนี้ ใชเปนขอมูลใหองคกรไดตระหนักถึงระดับความผูกพันและความ
จงรักภักดีตอองคกร ที่มีผลตอแรงจูงใจภายใน ในการทํางาน ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ซึ่งเปน
บุคลากรที่สําคัญขององคกร เพื่อหาทางแกไขขอบกพรองและหลีกเลี่ยงปจจัยที่มีความเสี่ยง ที่สงผล
กระทบตอพนักงาน ทําใหพนักงานอาจเกิดความไมพอใจและลดระดับความผูกพันและความ
จงรักภักดีลง สงผลเสียในการปฏิบัติงาน ทั้งตัวพนักงานและองคกร และเพื่อใหองคกรไดทําการ
พัฒนาสิ่งใหมๆ แกพนักงาน โดยการจัดวางแผนระบบการทํางานและวิธีการทํางานสมัยใหมใหเขา
มาใชยกระดับการทํางานในองคกร เพื่อใหการทํางานของพนักงานเปนไปดวยความพึงพอใจและเต็ม
ใจทํางาน และเพื่อสงผลใหการทํางานเกิดประสิทธิภาพมากที่สุด
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3. ลักษณะทาทาง หรือ บทบาทของผูบังคับบัญชา ถือเปนเสมือนสะพานเชื่อมโยง
ความเขาใจอันดีระหวางองคกรและผูปฏิบัติงาน ดังนั้น สัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชาและ
ผูรวมงาน จึงมีความสําคัญตอการเสริมสรางความกาวหนาในองคกรเปนอยางมาก

4. การมีสิ่งที่เปนแรงจูงใจ ในดานความกาวกนา เชนการไดเลื่อนขั้น การมีโอกาส
กาวหนาในการทํางาน ถือเปนอีกปจจัยที่สําคัญใหพนักงานมีความผูกพันและจงรักภักดีตอองคกร ทํา
ใหพนักงานมัความมั่นใจ และมีขวัญและกําลังที่ดีในการทํางาน

5.3.2 การเสนอแนะหัวขอวิจัยที่เกี่ยวของหรือสืบเนื่องในการทําวิจัยครั้งตอไป

1. ควรมีการศึกษาวิจัยเปรียบเทียบความผูกพันและความจงรักภักดีตอองคกร กับ
บริษัทอื่นๆ เพื่อที่จะนําขอมูลที่ได มาปรับปรุงองคกร และหาวิธีดึงดูดใจบุคลากรใหมีความรักและมี
ความตองการที่จะคงอยูกับองคกร

2. ควรมีการศึกษาปจจัยจูงใจในการทํางาน และความคิดเห็นของพนักงานเพิ่มเติม เพื่อ
นําขอมูลที่ไดมาพัฒนาคุณภาพในการทํางานของพนักงาน ใหมีมาตรฐาน และสามารถตอบสนอง
ตามเปาหมายหรือนโยบายขององคกรได
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ตาราง Taro Yamane

ตารางแสดงจํานวนขนาดของกลุมตัวอยาง เมื่อคา z = 1.96 หรือระดับความเชื่อมั่นที่ 95% เมื่อ
ความคลาดเคลื่อน (E) เปน 1% 2% 3% 4% 5% 10% และสัดสวนของประชากร (¶) เทากับ 0.5

ขนาดของกลุมตัวอยางในแตละคาของความคลาดเคลื่อน
จํานวนประชากร 1% 2% 3% 4% 5% 10%

500 b B B b 222 83
1,000 b B B 385 286 91
1,500 b B 638 441 316 94
2,000 b B 714 476 333 95
2,500 b 1,250 769 500 345 96
3,000 b 1,364 811 517 353 97
3,500 b 1,458 843 530 359 97
4,000 b 1,538 870 541 364 98
4,500 b 1,607 891 549 367 98
5,000 b 1,667 909 556 370 98
6,000 b 1,765 938 566 375 98
7,000 b 1,842 959 574 378 99
8,000 b 1,905 976 580 381 99
9,000 b 1,957 989 584 383 99

10,000 5,000 2,000 1,000 588 385 99
15,000 6,000 2,143 1,034 600 390 99
20,000 6,667 2,222 1,053 606 392 100
25,000 7,143 2,273 1,064 610 394 100
50,000 8,333 2,381 1,087 617 397 100

100,000 9,091 2,439 1,099 621 398 100
     ∞ 10,000 2,500 1,111 625 400 100

b : ขนาดของประชากรที่ไมเหมาะที่จะทําใหเปนการกระจายแบบปกติ จึงไมสามารถใชสูตรคํานวณ
     ขนาดของกลุมตัวอยางได
ที่มา : Yamane, T. (1967). Statistics An Introductory. 2nd ed. New York : Harper and Row.
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เลขที่

เร่ือง: การศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพันและความจงรักภักดี มีผลตอแรงจูงใจภายใน ในการทํางาน ของพนักงานระดับปฏิบัติการ

บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน)               

คําชี้แจง: แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ ศึกษาถึงความสัมพันธระหวางความผูกพันและความจงรักภักดี ที่มผีลกระทบโดยตรงตอแรงจูงใจภายใน

ในการทํางาน ของพนักงาน และเพื่อศึกษาวา แรงจูงใจภายใน ประกอบดวย ความสําเร็จในการทํางาน การไดรับความยอมรับนับถือ

และความกาวหนาในการทํางาน มคีวามสัมพันธกัน เพ่ือใชประกอบการศึกษาวิชา BA 615 Independent Study ของนักศึกษาปริญญาโท

หลักสูตรบริหารธรุกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยกรุงเทพ ผูวิจัยขอขอบพระคุณเปนอยางสูงที่ทานไดสละเวลาในการใหขอมูลอันเปนประโยชน

ตอการทําวิจัยครั้งนี้  ความคิดเห็นของทานจะนําไปประเมนิผลรวมกับผูตอบแบบสอบถามทานอ่ืน โดยจะใชเพ่ือการศึกษาวิจัยกรณนีี้เทาน้ัน

แบบสอบถามชุดนี้  แบงออกเปน 4 สวน

สวนที่ 1: ขอมลูทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม

สวนที่ 2: ระดับความผูกพันตอองคกร ที่มีผลตอแรงจูงใจภายใน ในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ

สวนที่ 3: ระดับความจงรักภักดีตอองคกร ที่มีผลตอแรงจูงใจภายใน ในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ

สวนที่ 4: ระดับแรงจูงใจภายใน ที่มผีลตอการทํางาน ของพนักงานระดับปฏบิัติการ 

สวนที่ 1: ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม

1.   เพศ ชาย หญิง

2.   อายุ 20-25 ป 26-30 ป 31-35 ป

36-40 ป 41-45 ป 46 ปขึ้นไป

3.   สถานภาพ โสด สมรส หยาราง/หมาย

4.  ระดับการศึกษา ต่ํากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวาปริญญาตรี

5.   รายไดเฉลี่ย นอยกวา 10,000        10,000 - 15,000 บาท        15,001 - 20,000 บาท

      20,001 - 30,000 บาท        30,001 - 40,000 บาท        40,001  บาทขึ้นไป

6.   ระยะเวลาในการทํางาน นอยกวา 2 ป        3-5  ป        6-9  ป

10-12 ป        12 ปขึ้นไป

7.   หนวยงานที่สังกัด ฝายสํานักงาน        ฝายขาย

สวนที่ 2: ระดับความผูกพันตอองคกร ที่มีผลตอแรงจูงใจภายใน ในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ

โปรดทําเครื่องหมาย              ลงในชองตารางที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุดเพียงชองเดียวเทาน้ัน

คําช้ีแจงการใหคะแนนความคิดเห็น

1  หมายถึง มรีะดับความผูกพันตอองคกร นอยที่สุด

2  หมายถึง มรีะดับความผูกพันตอองคกร นอย

3  หมายถึง มรีะดับความผูกพันตอองคกร ปานกลาง

4  หมายถึง มรีะดับความผูกพันตอองคกร มาก

5  หมายถึง มรีะดับความผูกพันตอองคกร มากที่สดุ

แบบสอบถาม
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สวนที่ 2 : ระดับความผูกพันตอองคกร ที่มีผลตอแรงจูงใจภายใน ในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ
โปรดทําเครื่องหมาย   ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด

1 2 3 4 5

นอยที่สุด นอย ปานกลาง มาก มากที่สดุ

ความผูกพันตอความเปนสถาบันขององคกร

1.  ทานรูสึกภูมใิจท่ีไดเปนบุคลากรในองคกรแหงนี้

2.  ทานมีความหวงใยอยางจริงจังในความเปนไปและความอยูรอดของบริษัท

3.  ทํางานในองคกรน้ี ทําใหทานรูสึกมั่นคง ไมตองกลัวถูกไลออกจากงานโดยงาย

ความผูกพันตอเพื่อนรวมงาน

1.   ทานสามารถเขากับเพ่ือนรวมงานของทานได เปนอยางดี

2.  เพ่ือนรวมงานของทาน ใหความรวมมือในการทํางานอยางดี

3.  ทานมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นรวมกันกับเพ่ือนรวมงานอยางสม่ําเสมอ

ความผูกพันตองานที่ปฏิบัติ

1.  ทานคิดวา งานที่ทําอยูมคีวามเหมาะสมกับความรู  ความสามารถ และทักษะของ
ทาน
2.  จากการทํางานท่ีผานมา ทานคิดวา ทานประสบความสําเร็จในการทํางานเปน
อยางดี

3.  ทานไดรับผิดชอบงานในหนาที่ของทานอยางเหมาะสม

ความผูกพันตอผูบังคับบัญชา

1.  ทานสามารถเขากับผูบังคับบัญชาไดเปนอยางดี

2.  ผูบังคับบัญชาของทานเปดโอกาสใหทานเสนอแนวทางและวิธีแกไขเพ่ือ
ปรับปรุงการทํางานของทานไดตลอดเวลา

3.  ผูบังคับบัญชาของทานปกครองลูกนองดวยความมเีหตุผล ยุติธรรมไมใชแต
อารมณหรือความคิดตนเองเปนใหญ

ระดับความผูกพัน
ปจจัยความผูกพันตอองคกร ที่มีผลตอแรงจูงใจภายใน
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สวนที่ 3:   ระดับความจงรักภกัดีตอองคกร ที่มีผลตอแรงจูงใจภายใน ในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ
โปรดทําเครื่องหมาย              ลงในชองตารางที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียงชองเดียวเทานั้น
คําชี้แจงการใหคะแนนความคิดเห็น
1  หมายถึง         มีระดับความจงรักภักดีตอองคกร นอยที่สุด
2  หมายถึง         มีระดับความจงรักภักดีตอองคกร นอย
3  หมายถึง         มีระดับความจงรักภักดีตอองคกร ปานกลาง
4  หมายถึง         มีระดับความจงรักภักดีตอองคกร มาก
5  หมายถึง         มีระดับความจงรักภักดีตอองคกร มากที่สุด

สวนที่ 3 : ระดับความจงรักภกัดีตอองคกร ที่มีผลตอแรงจูงใจภายใน ในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ
โปรดทําเครื่องหมาย   ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด

1 2 3 4 5

นอยที่สุด นอย ปานกลาง มาก มากที่สดุ

ดานความภาคภูมใิจในช่ือเสียงขององคกร

1.  ทานมีความภาคภมูิใจ ในช่ือเสียงขององคกร

2.  ทานตัดสินใจถูก ที่เขามาทํางานในองคกรแหงนี้

3.  ทานรูสึกตอตานเมื่อมผีูอื่นพูดถึงองคกรของทานในทางเสื่อมเสีย

ดานความเต็มใจทุมเทและอทุิศตนเพื่อองคกร

1.   ทานยินดีท่ีจะใช เวลาสวนตัวทํางานใหองคกร แมวาจะไมไดรับผลตอบแทน

2.  ทานยินดีที่จะชวยเหลือกิจกรรมทุกอยางขององคกรอยางเต็มความสามารถ

3.  ทานมีความตองการที่จะรักษาองคกรไว

ดานความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายขององคกร

1.  ทานยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร

2.  ทานรูสึกวาไดรับความยุติธรรม และไมไดถูกเอาเปรียบจากองคกร

3.  ทานพรอมที่จะมุงทํางานใหสําเร็จตามเปาหมายขององคกร

ดานความตองการที่จะคงความเปนสมาชิกขององคกร

1.  ทานคิดวา จะทํางานในองคกรนี้ตอไป ไมตองการเปลี่ยนไปทํางานที่อื่น หากมี
ขอเสนอที่ดีกวา
2.  ทานภมูิใจที่จะบอกใครๆ วาเปนพนักงานในองคกรแหงนี้ไมวาเวลาจะผานไป
นานแคไหน

3.  หากสภาพการทํางานของทานมกีารเปลี่ยนแปลง ทานยังจะยืนยันท่ีจะทํางานใน
องคกรแหงนี้ตอไป

ระดับความจงรักภักดี
ปจจัยความจงรักภักดีตอองคกร ที่มีผลตอแรงจูงใจภายใน
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สวนที่ 4:   ระดับแรงจูงใจภายใน ที่มีผลตอการทํางาน ของพนักงานระดับปฏิบัติการ
โปรดทําเครื่องหมาย              ลงในชองตารางที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียงชองเดียวเทาน้ัน
คําช้ีแจงการใหคะแนนความคิดเห็น
1  หมายถึง         มีแรงจูงใจในการทํางาน นอยที่สุด
2  หมายถึง         มีแรงจูงใจในการทํางาน นอย
3  หมายถึง         มีแรงจูงใจในการทํางาน ปานกลาง
4  หมายถึง         มีแรงจูงใจในการทํางาน มาก
5  หมายถึง         มีแรงจูงใจในการทํางาน มากที่สุด

สวนที่ 4 : ระดับแรงจูงใจภายใน ที่มีผลตอการทํางาน ของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
โปรดทําเครื่องหมาย   ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด

1 2 3 4 5

นอยที่สุด นอย ปานกลาง มาก มากที่สุด

ดานความสําเร็จในการทํางาน

1.  ทานสามารถทํางานไดเสร็จสิ้นและประสบความสําเร็จ ไดเปนอยางดี

2.  งานของทานมีโอกาสไดใชความคิดสรางสรรคอยู เสมอ

3.  ทานไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานใหมๆ  และมอีํานาจในการรับผิดชอบ
อยางเต็มที่

ดานการไดรับความยอมรับนับถือ

1.   ทานไดรับความยอมรับนับถือจากเพ่ือนรวมงาน

2.  ทานไดรับความยอมรับนับถือจากผูบังคับบัญชา

3.  ทานไดรับความยอมรับนับถือจากบุคคลทั่วไป

ดานความกาวหนาในการทํางาน

1.  ทานมีโอกาสท่ีจะไดเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้นในวันขางหนา

2.  ทานมีโอกาสพัฒนา-เพิ่มพูนความรู ทักษะ และความสามารถอยูเสมอ

3.  ทานรูสึกวาตนเองมีความมัน่คงในอาชีพการงานที่ทําอยู

ระดับแรงจูงใจ
ปจจัยแรงจูงใจภายใน ที่มีผลตอการทํางาน
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