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บทคดัย่อ 
 

การศึกษาน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือ 1) ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการท างานและความผูกพนัในองค์การ
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ของพนกังานในเครือบริษทัสยามแก๊ส แอนด ์ปิโตรเคมีคลัส์ จ ากดั (มหาชน) 
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ปัจจยัจูงใจอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นความรับผิดชอบ 
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ระดบั .05 
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Abstract 

 

The objectives of this study are: 1) to study the level of working motivation 

and organizational commitment of employees in Siamgas and Petrochemicals Public 

Company Limited; (2) to compare the level of organizational commitment of employees in 

Siamgas and Petrochemicals Public Company Limited, classified by personal factors; 

and (3) to study working motivation affecting organizational commitment of employees 

in Siamgas and Petrochemicals Public Company Limited. 

This study was a quantitative research. The population applied in the study 

was 1,674 employees in the Company Group of Siamgas and Petrochemicals Public 

Company Limited, consisting of Siamgas and Petrochemicals Public Company Limited, 

Unique Gas and Petrochemicals Public Company Limited, Lucky Carrier Company Limited, 

and Siam Lucky Marine Company Limited. The sample size was calculated 

by Taro Yamane's formula and obtained 330 samples using stratified sampling method. 

An instrument for data collection was a questionnaire.  Descriptive statistical analysis 
included Frequency, Percentage, Mean, Standard Deviation; and inferential statistical 

analysis was Stepwise Multiple Regression. 

The result of study was found that (1) the overall working motivation 

factors was at a high level, and when considering each aspect, it can be ranked as 

follows: the success of work, responsibility, the nature of works performed, and recognition. 

(2) The employees with different genders had no different organizational commitment, 

while the employees with different status, educational background, income, service years, 

and position level had different organizational commitment with a statistical significance 

at the level of 0.05. and (3) The working motivation in terms of maintenance factors 

positively affected organizational commitment of employees in the Company Group of 

Siamgas and Petrochemicals Public Company Limited, accounting for 70.50%, with a 

statistical significance at the level of 0.05. 
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บทที่  1 

บทน า 
 
 

1. ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 

ก๊าซปิโตรเลียมเหลว (LPG – Liquefied Petroleum Gas) หมายถึง ก๊าซไฮโดรคาร์บอนเหลว 
จ าพวกโพรเพนไอโซบิวเทน นอร์มลับิวเทน หรือ บิวทีลีน อยา่งใดอยา่งหน่ึง หรือหลายอยา่งผสมกนั 
โดยเป็นผลิตภณัฑปิ์โตรเลียมที่ไดจ้ากกระบวนการแยกก๊าซธรรมชาติ (Gas Separating Process) 
และกระบวนการกลัน่น ้ ามนัดิบ (Refining Process) โดยก๊าซจะถูกอดัตวัให้อยูใ่นสภาพของเหลว
ภายใตค้วามดนัที่สูง และจะแปรสภาพเป็นไอเม่ือลดความดนัลง ซ่ึงก๊าซปิโตรเลียมเหลวส่วนใหญ่
น าไปใชเ้ป็นเช้ือเพลิงในการหุงตม้ เช้ือเพลิงในยานพาหนะ และในโรงงานอุตสาหกรรม โดยทัว่ไป
มกัเรียกก๊าซปิโตรเลียมเหลวน้ีว่า ก๊าซ แก๊ส หรือ แก๊สหุงตม้ ส่วนในภาคธุรกิจ และอุตสาหกรรม 
จะรู้จกักนัในช่ือ “แอล พ ีแก๊ส” หรือ “แอล พ ีจี” 

การจดัหาก๊าซปิโตรเลียมเหลวภายในประเทศส่วนใหญ่ไดม้าจากกระบวนการผลิต
ของอุตสาหกรรมหลกั 2 อุตสาหกรรม คือ อุตสาหกรรมการแยกก๊าซธรรมชาติ และการกลัน่น ้ ามนัดิบ 
นอกจากน้ีก๊าซปิโตรเลียมเหลวบางส่วนไดจ้ากอุตสาหกรรมปิโตรเคมีอ่ืนในลกัษณะของผลพลอยได้
และการน าเขา้จากต่างประเทศ 

 

 
 

ภาพที ่1.1 สดัส่วนการจดัหาก๊าซปิโตรเลียมเหลว 
 

ที่มา: กรมธุรกิจพลงังาน (2563) 
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ความตอ้งการใช้ก๊าซ LPG ทั้งประเทศในปี 2563 เท่ากับ 476 พนัตนัต่อเดือน 
โดยความตอ้งการใชก้๊าซ LPG ส่วนใหญ่เป็นความตอ้งการใชใ้นภาคปิโตรเคมี คิดเป็นร้อยละ 39 
ของปริมาณความตอ้งการใชก้๊าซ LPG ทั้งหมด รองลงมาเป็นความตอ้งการในภาคครัวเรือน การใช้
ในภาคขนส่ง ภาคอุตสาหกรรม และการใชเ้อง และ คิดเป็นร้อยละ 35 13 11 และ 2 ของปริมาณ
ความตอ้งการใชก้๊าซ LPG ทั้งหมด ตามล าดบั 
 

 
 

ภาพที่ 1.2 สดัส่วนการใชก้๊าซปิโตรเลียมเหลว 
 

ที่มา: กรมธุรกิจพลงังาน (2563) 
 

บริษทั สยามแก๊ส แอนด์ ปิโตรเคมีคลัส์ จ  ากัด (มหาชน) เดิมช่ือบริษทั วีเอสพีพี 
ดีเวลลอปเมนท์ จ  ากดั จดทะเบียนก่อตั้งบริษทัเม่ือวนัที่ 17 มกราคม 2001 ดว้ยทุนจดทะเบียน
แรกเร่ิม 500,000 บาท มีวตัถุประสงคเ์พื่อด าเนินธุรกิจคา้ก๊าซปิโตรเลียมเหลว (ก๊าซ LPG) ภายใต้
เคร่ืองหมายการค้า “สยามแก๊ส” ซ่ึงบริษัทได้รับอนุญาตให้เป็นตัวแทนค้าต่างของบริษัท 
อุตสาหกรรมแก๊สสยาม จ ากดั (SGI) ซ่ึงเป็นผูค้า้น ้ ามนัตามมาตรา 7 แห่งพระราชบญัญติัการคา้
น ้ ามันเช้ือเพลิง พ.ศ. 2543 ในขณะนั้น กลุ่มวีรบวรพงศ์ซ่ึงเป็นผูถื้อหุ้นใหญ่ของบริษทั และเป็น
ผูถื้อหุน้ใหญ่ใน SGI อยา่งไรก็ตาม กลุ่มวีรบวรพงศไ์ดข้ายหุ้น SGI ทั้งจ  านวนให้แก่บุคคลภายนอกแลว้ 
เม่ือวนัที่ 30 มิถุนายน 2006 บริษทัเร่ิมประกอบธุรกิจจากธุรกิจสถานีบริการก๊าซ LPG ก่อนที่จะขยาย
การประกอบธุรกิจไปสู่การประกอบธุรกิจโรงบรรจุก๊าซ LPG บริษทัไดป้รับโครงสร้างทางธุรกิจ
ของบริษทั โดยการขยายขอบเขตการประกอบธุรกิจไปสู่การคา้ก๊าซ LPG และผลิตภณัฑปิ์โตรเลียม
ประเภทอื่น รวมทั้งธุรกิจอื่นที่เกี่ยวขอ้ง เช่น การขนส่งผลิตภณัฑ์ปิโตรเลียมทั้งทางรถยนต์
และทางเรือ. บริษทัได้เร่ิมขยายการลงทุน ในวนัที่ 27 ธันวาคม 2004 บริษทัได้เขา้ซ้ือบริษทั 
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ยูนิคแก๊ส แอนด ์ปิโตรเคมิคลัส์ จ  ากดั (มหาชน) (UGP) ซ่ึงประกอบธุรกิจคา้ก๊าซ LPG แอมโมเนีย 
และผลิตภณัฑปิ์โตรเคมีอ่ืนๆ เม่ือวนัที่ 31 มีนาคม 2005 บริษทัลงทุนในบริษทั ลคัก้ี แคร์ริเออร์ จ  ากดั 
(LCR) ซ่ึงประกอบธุรกิจขนส่งน ้ ามนัและก๊าซ LPG หลงัจากนั้น ในวนัที่ 1 กนัยายน 2005 บริษทั
ไดซ้ื้อสินทรัพยห์ลกัที่ใชใ้นการประกอบธุรกิจคา้ก๊าซ LPG จาก SGI ไดแ้ก่ ที่ดิน สิทธิการเช่า อาคาร
และส่ิงปลูกสร้าง อุปกรณ์ เคร่ืองมือ ถงัก๊าซ LPG คลงัเก็บก๊าซ LPG เคร่ืองหมายการคา้ และสิทธิบตัร 
เป็นตน้ ในปี 2005 บริษทัไดเ้ปล่ียนช่ือเป็นบริษทั สยามแก๊ส แอนด์ ปิโตรเคมีคลัส์ จ  ากดั (มหาชน) 
และไดรั้บอนุญาตใหเ้ป็นผูค้า้น ้ ามนัตามาตรา 7 ที่ประกอบธุรกิจคา้ก๊าซปิโตรเลียมเหลว แอมโมเนีย 
และผลิตภณัฑปิ์โตรเคมีอ่ืน ภายใตเ้คร่ืองหมายการคา้ “สยามแก๊ส” และ “ยนิูคแก๊ส” และประกอบธุรกิจ
ขนส่งก๊าซ LPG และผลิตภณัฑปิ์โตรเลียมอ่ืน โดยมีบริษทัยอ่ยในกลุ่มรวมทั้งส้ิน 8 ไดแ้ก่ บริษทั
ที่บริษทัถือหุน้ทางตรง คือ บริษทั ยนิูคแก๊ส แอนด์ ปิโตรเคมิคลัส์ จ  ากดั (มหาชน) และ บริษทั ลคัก้ี 
แคร์ริเออร์ จ  ากดั และบริษทัที่บริษทัถือหุน้ทางออ้มผา่นทางบริษทัยอ่ยของบริษทัอีกจ านวน 6 บริษทั 
คือ บริษ ัท ล ัคก้ี มารีน จ ากัด บริษัท เคมีค ัลส์แก๊ส ขนส่ง จ  ากัด บริษ ัท ย ูนิค มารีน จ าก ัด 
บริษัท ยูนิคแก๊ส เทรดด้ิง จ  ากดั บริษทั ยนิูคแก๊ส อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั และบริษทั ยนิูคแก๊ส 
แคร์ริเออร์ จ  ากดั ในปี 2008 บริษทัเขา้จดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย และเร่ิม 
ท าการซ้ือขายหลกัทรัพยข์องบริษทั ภายใตช่ื้อ “SGP” เม่ือวนัที่ 3 มิถุนายน 2008 

บริษทั สยามแก๊ส แอนด์ ปิโตรเคมีคลัส์ จ  ากัด (มหาชน) เดิมช่ือบริษทั วีเอสพีพี 
ดีเวลลอปเมนท์ จ  ากดั จดทะเบียนก่อตั้งบริษทัเม่ือวนัที่ 17 มกราคม 2001 ดว้ยทุนจดทะเบียน
แรกเร่ิม 500,000 บาท มีวตัถุประสงคเ์พื่อด าเนินธุรกิจคา้ก๊าซปิโตรเลียมเหลว (ก๊าซ LPG) ภายใต้
เคร่ืองหมายการค้า “สยามแก๊ส” ซ่ึงบริษัทได้รับอนุญาตให้เป็นตัวแทนค้าต่างของบริษัท 
อุตสาหกรรมแก๊สสยาม จ ากดั (SGI) ซ่ึงเป็นผูค้า้น ้ ามนัตามมาตรา 7 แห่งพระราชบญัญติัการคา้
น ้ ามนัเช้ือเพลิง พ.ศ. 2543 ในขณะนั้น กลุ่มวรีบวรพงศซ่ึ์งเป็นผูถื้อหุน้ใหญ่ของบริษทั และเป็นผูถื้อ
หุน้ใหญ่ใน SGI อยา่งไรก็ตาม กลุ่มวรีบวรพงศไ์ดข้ายหุน้ SGI ทั้งจ  านวนให้แก่บุคคลภายนอกแลว้ 
เม่ือวนัที่ 30 มิถุนายน 2006 บริษทัเร่ิมประกอบธุรกิจจากธุรกิจสถานีบริการก๊าซ LPGก่อนที่จะขยาย
การประกอบธุรกิจไปสู่การประกอบธุรกิจโรงบรรจุก๊าซ LPG บริษทัไดป้รับโครงสร้างทางธุรกิจ
ของบริษทั โดยการขยายขอบเขตการประกอบธุรกิจไปสู่การคา้ก๊าซ LPG และผลิตภณัฑปิ์โตรเลียม
ประเภทอื่น รวมทั้งธุรกิจอื่นที่เกี่ยวขอ้ง เช่น การขนส่งผลิตภณัฑ์ปิโตรเลียมทั้งทางรถยนต์
และทางเรือ บริษทัไดเ้ร่ิมขยายการลงทุน ในวนัที่ 27 ธนัวาคม 2004 บริษทัไดเ้ขา้ซ้ือบริษทั ยนิูคแก๊ส 
แอนด ์ปิโตรเคมิคลัส์ จ  ากดั (มหาชน) (UGP) ซ่ึงประกอบธุรกิจคา้ก๊าซ LPG แอมโมเนีย และผลิตภณัฑ ์
ปิโตรเคมีอื่นๆ เมื่อวนัที่ 31 มีนาคม 2005 บริษทัลงทุนในบริษทั ลคัก้ี แคร์ริเออร์ จ  ากดั (LCR) 
ซ่ึงประกอบธุรกิจขนส่งน ้ ามนัและก๊าซ LPG หลงัจากนั้น ในวนัที่ 1 กนัยายน 2005 บริษทัไดซ้ื้อ
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สินทรัพยห์ลกัที่ใชใ้นการประกอบธุรกิจคา้ก๊าซ LPG จาก SGI ไดแ้ก่ ที่ดิน สิทธิการเช่า อาคาร
และส่ิงปลูกสร้าง อุปกรณ์ เคร่ืองมือ ถงัก๊าซ LPG คลงัเก็บก๊าซ LPG เคร่ืองหมายการคา้ และสิทธิบตัร 
เป็นตน้ ในปี 2005 บริษทัไดเ้ปล่ียนช่ือเป็นบริษทั สยามแก๊ส แอนด์ ปิโตรเคมีคลัส์ จ  ากดั (มหาชน) 
และไดรั้บอนุญาตใหเ้ป็นผูค้า้น ้ ามนัตามาตรา 7 ที่ประกอบธุรกิจคา้ก๊าซปิโตรเลียมเหลว แอมโมเนีย 
และผลิตภณัฑปิ์โตรเคมีอ่ืน ภายใตเ้คร่ืองหมายการคา้ “สยามแก๊ส” และ “ยนิูคแก๊ส” และประกอบ
ธุรกิจขนส่งก๊าซ LPG และผลิตภณัฑปิ์โตรเลียมอ่ืน โดยมีบริษทัยอ่ยในกลุ่มรวมทั้งส้ิน 8 ไดแ้ก่ 
บริษทัที่บริษทัถือหุน้ทางตรง คือ บริษทั ยนิูคแก๊ส แอนด์ ปิโตรเคมิคลัส์ จ  ากดั (มหาชน) และบริษทั 
ลัคก้ี แคร์ริเออร์ จ  าก ัด และบริษทัที่บริษทัถือหุ้นทางอ้อมผ่านทางบริษทัย่อยของบริษทัอีก
จ านวน 6 บริษทั คือ บริษทั ลคัก้ี มารีน จ ากดั บริษทั เคมีคลัส์แก๊ส ขนส่ง จ  ากดั บริษทั ยนิูค มารีน จ ากดั 
บริษทั ยูนิคแก๊ส เทรดด้ิง จ  ากัด บริษทั ยูนิคแก๊ส อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั และบริษทั ยูนิคแก๊ส 
แคร์ริเออร์ จ  ากดั ในปี 2008 บริษทัเขา้จดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย และเร่ิม 
ท าการซ้ือขายหลกัทรัพยข์องบริษทั ภายใตช่ื้อ “SGP” เม่ือวนัที่ 3 มิถุนายน 2008 

ดว้ยบริษทัในกลุ่มสยามแก๊สฯมีขอ้ไดเ้ปรียบในการแข่งขนัและมีความพร้อมเก่ียวกบั
ระบบสาธารณูปโภคต่างๆ ที่สามารถรองรับการขยายตวัของธุรกิจ เช่น การเจริญเติบโตของตลาด
และการปล่อยราคาก๊าซลอยตวัในอนาคต ในส่วนของการสร้างขอ้ไดเ้ปรียบทางธุรกิจ บริษทัได้
พฒันาศกัยภาพในการด าเนินธุรกิจตน้น ้ า (Upstream) และการสร้างเครือข่ายในการกระจายสินคา้ 
และบริการให้ครอบคลุมทุกพื้นที่อย่างมีประสิทธิภาพทั้งในระดับประเทศและการขยายธุรกิจ
ไปยงัประเทศใกลเ้คียง โดยการพฒันาดงักล่าว บริษทัไดมุ่้งเน้นในส่วนส าคญัเพื่อรองรับการขยายตวั
ของบริษทัซ่ึงประกอบด้วย 1) การวางแผนการเพิ่มส่ิงอ านวยความสะดวกต่างๆ (Facilities) 
เช่น คลงัเก็บก๊าซ โรงบรรจุก๊าซ และสถานีบริการก๊าซ รวมถึงเรือบรรทุกก๊าซและรถบรรทุกก๊าซต่างๆ 
2) การพฒันาทรัพยากรบุคคลอยา่งต่อเน่ืองเพื่อพฒันาศกัยภาพและเพิ่มขีดความสามารถในการ
ปฏิบตัิงานใหป้ระสบผลส าเร็จมีประสิทธิภาพและมีความปลอดภยัในการท างาน 3) การให้ความส าคญั
ต่อนโยบายดา้นความปลอดภยัของผลิตภณัฑ ์การให้บริการ รวมถึงการปฏิบตัิงานภายในองคก์ร 
4) การมุ่งเนน้ความเป็นอยูท่ี่ดีของประชาชนดว้ยการจดัสรรผลิตภณัฑแ์ละบริการที่เป็นเลิศ โดยเฉพาะ
ดา้นความปลอดภยั ความสะดวก ราคาที่ประหยดัและเป็นธรรม 5) การด าเนินธุรกิจอยา่งมีจริยธรรม
ตามหลกัธรรมาภิบาล และต่อตา้นทุจริตคอร์รัปชั่นทุกรูปแบบ การให้ความส าคญัต่อการรักษา
ส่ิงแวดลอ้มรวมทั้งมีความรับผดิชอบต่อสงัคม ชุมชน ตลอดจนผูถื้อหุน้และผูท้ี่เก่ียวขอ้งทุกฝ่าย 

แรงจูงใจ เป็นปัจจยัหน่ึงที่สามารถท าใหเ้ขา้ใจถึงพฤติกรรมหลายๆ อยา่ง ทั้งพฤติกรรม
ในการท างาน พฤติกรรมในการเรียน หรือพฤติกรรมในการท ากิจกรรมต่างๆ ที่บ่งบอกถึงความขยนั 
มานะพากเพยีร และสามารถกระท ามนัไดดี้ บทบาทส าคญัของแรงจูงใจ คือ แรงจูงใจสามารถอธิบาย
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สาเหตุของพฤติกรรมต่างๆ ที่เกิดขึ้นไดแ้ละยงัช่วยพยากรณ์หรือสนันิษฐานพฤติกรรมของบุคคลได ้
แรงจูงใจท าใหเ้ขา้ใจวา่ท าไมบุคคลเหล่านั้นถึงมีพฤติกรรมแบบน้ีเกิดขึ้นและมีส่ิงใดเป็นส่ิงที่จูงใจ
ให้บุคคลเหล่านั้นแสดงพฤติกรรมออกมา ดงันั้นเมื่อเราทราบถึงสาเหตุของแรงจูงใจ ส่ิงจูงใจ 
หรือแรงผลกัดนั ของพฤติกรรมที่บุคคลเหล่านั้นแสดงออก จะเป็นประโยชน์ในดา้นการบริหารจดัการ
หาวิธีการ เคร่ืองมือต่างๆ ที่จะท าให้บุคคลเหล่านั้นมีพฤติกรรมตามที่ตอ้งการ แรงจูงใจนอกจาก
จะสามารถอธิบายสาเหตุของพฤติกรรมต่างๆ ได้แลว้ยงัช่วยอธิบายความแตกต่างระหว่างบุคคล 
ถึงแมว้า่บุคคลแต่ละคนที่มีพฤติกรรมเดียวกนัแต่ก็มีเหตุผลที่กระท าแตกต่างกนั การจูงใจจึงมีความส าคญั
ในการที่จะช่วยกระตุน้ใหบุ้คคลกระท าพฤติกรรมต่างๆ ตามที่ตอ้งการดว้ยความเตม็ใจและพอใจ 

การสร้างแรงจูงใจในการท างาน หรือการสร้างแรงจูงใจภายในองคก์าร สามารถท าให้
บุคลากรเกิดความกระตือรือร้น และมีพฤติกรรมที่เปล่ียนไปในการปฏิบติังาน พฤติกรรมที่เปล่ียนไป
ในการท างาน และจะสามารถปฏิบติัใหบ้รรลุสู่เป้าหมายที่ตั้งไวไ้ดน้ั้นขึ้นอยูก่บัความพึงพอใจของบุคลากร 
แนวทางการสร้างแรงจูงใจของผูบ้ริหารที่มีความเหมาะสม ความพึงพอใจจะท าให้ส่งผลดีต่อองคก์าร 
ช่วยลดอตัราการลาออกของพนกังาน ช่วยลดการขาดงานของบุคลากร ช่วยลดแรงกดดัน ลดการ
ประทว้งต่อตา้น ช่วยเพิม่ขวญัก าลงัใจใหก้บับุคลากร ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน และยงัช่วย
ปรับทศันคติในการท างานของบุคลากร อนัเป็นผลมาจากความพึงพอใจในแรงจูงใจต่างๆ ยกตวัอยา่ง
ความพึงพอใจในแรงจูงใจ เช่น การจ่ายค่าตอบแทน โอกาสกา้วหน้าในหน้าที่การงาน การได้
รับค าช่ืนชมในการท างาน การเป็นที่ยอมรับในการท างาน การมีผูบ้ริหารที่ดี การมีหวัหนา้งานที่ดี 
การมีเพือ่นร่วมงานที่ดี สภาพแวดลอ้มในการท างานที่ดี หรือแมก้ระทัง่ความมัน่คงในชีวติ 

ถึงแมแ้รงจูงใจในการท างานจะช่วยลดอตัราการลาออกของพนักงาน หรือช่วยลด
การขาดงานของบุคลากร หรือเพิ่มความขยนัหมัน่เพียรให้กบัพนักงาน แต่ก็ปฏิเสธไม่ไดว้่าถา้แรงจูงใจ
ในการท างานไม่มากพอหรือไม่สามารถท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจได้นั้น ปัญหาเหล่าน้ี
ก็ยงัคงเกิดวนเวยีนและซ ้ าซาก ซ่ึงจะท าให้ความต่อเน่ืองของการปฏิบติังาน หรือแมก้ระทัง่เป้าหมาย
ขององคก์าร เกิดความคลาดเคล่ือน ล่าชา้ หรือลม้เหลวไดใ้นที่สุด  

ความผูกพนั ก่อให้เกิดการยึดเหน่ียวในคุณค่าของคุณงามความดีซ่ึงก ันและกัน 
การด าเนินกิจกรรมใดๆ ก็ตาม ถา้สามารถจูงใจให้บุคลากรมีความกระตือรือร้นต่อหน้าที่ที่ไดรั้บ
มอบหมาย ห่วงใยต่อความส าเร็จและความกา้วหนา้ในองคก์ารนั้นหมายถึง เราไดส้ร้างความผูกพนั
ให้เกิดขึ้นในตวับุคลากรแล้ว ส่งผลต่อภาพรวมของการปฏิบติังาน เป็นการเสริมสร้างก าลังใจ
ใหบุ้คลากรร่วมมือปฏิบติังานเพือ่องคก์าร เป็นการสร้างแรงศรัทธา และความเช่ือมัน่ในการปฏิบติังาน
ใหแ้ก่บุคลากร ท าใหบุ้คลากรมีความรู้สึกดีต่อองคก์าร สร้างความสามคัคีและการปฏิบติังานเป็นทีม 
ทุกคนต่างให้ความร่วมมือร่วมใจอยา่งเต็มที่เพื่อความส าเร็จขององคก์าร สร้างความจงรักภกัดี
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และเสียสละเพื่อองคก์าร สร้างมาตรฐานในการปฏิบตัิงาน และท าให้งานมีประสิทธิภาพยิง่ขึ้น 
เป็นการสร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมที่ดีในการปฏิบตัิงาน เป็นการลดขอ้ขดัแยง้ต่างๆ 
ที่อาจจะเกิดขึ้นระหวา่งปฏิบติังาน การสร้างความผูกพนัในองคก์าร เป็นเคร่ืองมือที่สร้างแรงกระตุน้ 
แรงศรัทธาใหบุ้คลากรมีต่อองคก์าร ถึงแมว้า่ในบางคร้ังตอ้งอาศยัเวลา และการปฏิบติัตามที่ยาวนาน 
การที่จะประสบความส าเร็จไดน้ั้น ตอ้งอาศยัปัจจยัพื้นฐานหรือปัจจยัเก้ือหนุนที่ก่อให้เกิดพลงัให ้
บุคลากรเกิดความผูกพนัและความจงรักภกัดีต่อองคก์าร ซ่ึงปัจจยัส าคญัในการสร้างความผูกพนั
ต่อองค์การ ไดแ้ก่ การใชห้ลกัภาวะผูน้ าที่ดี การสร้างขวญัและก าลงัใจ การสร้างแรงจูงใจในการ
ท างานใหแ้ก่บุคลากร 

ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นปัจจยัหน่ึงในหลายปัจจยัที่มีความส าคญัต่อการประสบความส าเร็จ
ต่อองคก์าร ในปัจจุบนัการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ม่ไดจ้  ากดัขอบเขตของการสรรหาและการคดัเลือก
บุคลากรที่มีความรู้ ทกัษะ และความสามารถ เขา้มาปฏิบติังานภายในองคก์ารเท่านั้น แต่ส่ิงที่ส าคญั
จะตอ้งด าเนินการควบคู่กนัไป คือ การปลูกฝังหรือการสร้างจิตส านึกให้บุคลากรเกิดความผูกพนั
ต่อองคก์าร เกิดการจงรักภกัดี และมีความพึงพอใจที่จะร่วมมือปฏิบตัิงานกบัองคก์ารตลอดไป 
โดยองค์การจะตอ้งใส่ใจดูแลรักษาความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน จึงจะส่งผลต่อให้ บุคลากร
มีความมุ่งมัน่ที่จะสร้างช่ือเสียง ภาพลกัษณ์ และความส าเร็จใหแ้ก่องคก์าร โดยไม่เห็นแก่ความเหน็ดเหน่ือย 
แต่การที่จะคาดหวงัให้บุคลากรปฏิบติัเช่นนั้นได้ จ  าเป็นตอ้งอาศยัปัจจยัต่างๆ เพื่อให้บุคลากร
เกิดความผกูพนัต่อองคก์าร 

จากความส าคญัของปัญหาดงักล่าวขา้งตน้ ผูศ้ึกษามีความสนใจที่จะศึกษาแรงจูงใจ
ที่ส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ารของพนกังานในเครือ บริษทั สยามแก๊ส แอนด ์ปิโตรเคมีคลัส์ จ  ากดั 
(มหาชน) วา่แรงจูงใจใดบา้งที่ส่งผลต่อความผูกพนัในองคก์ารและองคก์ารจะสามารถหาแนวทาง
ในการเพิม่ศกัยภาพการสร้างความพึงพอใจหรือแรงจูงใจต่างๆ ให้กบับุคลากรเพื่อสร้างความเช่ือมัน่
ให้กบับุคลากร และเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน เพื่อให้องคก์ารขบัเคลื่อนไปสู่เป้าหมายได้
อยา่งมีประสิทธิภาพในเวลาอนัรวดเร็ว 
 

2. วตัถุประสงค์การศึกษา 
 

2.1 เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการท างานและความผูกพนัในองคก์ารของพนักงาน
ในเครือบริษทัสยามแก๊ส แอนด ์ปิโตรเคมีคลัส์ จ  ากดั (มหาชน) 

2.2 เพือ่เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัในองคก์ารของพนักงานในเครือบริษทัสยามแก๊ส 
แอนด ์ปิโตรเคมีคลัส์ จ  ากดั (มหาชน) จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
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2.3 เพือ่ศึกษาแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพนัในองคก์ารของพนักงาน
ในเครือบริษทัสยามแก๊ส แอนด ์ปิโตรเคมีคลัส์ จ  ากดั (มหาชน) 
 

3. กรอบแนวคดิการศึกษา 
 

 
 

ภาพที่ 1.3 กรอบแนวคิดการศึกษา 



8 

4. สมมติฐานการศึกษา 
 

4.1 ปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงานในเครือบริษทัสยามแก๊ส แอนด์ ปิโตรเคมีคลัส์ 
จ  ากดั (มหาชน) ที่ต่างกนั มีความผกูพนัในองคก์าร แตกต่างกนั  

4.2 แรงจูงใจในการท างานของพนักงานในเครือบริษทัสยามแก๊ส แอนด์ ปิโตรเคมีคลัส์ 
จ  ากัด (มหาชน) ส่งผลต่อความผูกพนัในองคก์ารของพนักงานในเครือบริษทัสยามแก๊ส แอนด ์
ปิโตรเคมีคลัส์ จ  ากดั (มหาชน) 

 

5. ขอบเขตของการศึกษา 
 

5.1 ขอบเขตด้านเน้ือหา 
การศึกษาคร้ังน้ี ผูศ้ึกษามุ่งศึกษาแรงจูงใจในการท างานและความผูกพนัในองคก์าร

ของพนกังานในเครือบริษทัสยามแก๊ส แอนด ์ปิโตรเคมีคลัส์ จ  ากดั (มหาชน)  
5.2 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรของการศึกษา คือ พนักงานในเครือบริษทัสยามแก๊ส แอนด์ ปิโตรเคมีคลัส์ 
จ  ากดั (มหาชน) จ  านวนทั้งหมด 1,674 คน 

5.3 ขอบเขตด้านเวลา 
ด าเนินการระหวา่งเดือนตุลาคม 2563 – กุมภาพนัธ ์2564 
 

6. นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
6.1 พนักงานในเครือบริษัทสยามแก๊ส แอนด์ ปิโตรเคมีคัลส์ จ ากัด (มหาชน)  หมายถึง 

พนกังานที่ปฏิบติังานอยูภ่ายในเครือบริษทัสยามแก๊ส แอนด์ ปิโตรเคมีคลัส์ จ  ากดั (มหาชน) ไดแ้ก่ 
บริษทั สยามแก๊ส แอนด์ ปิโตรเคมีคลัส์ จ  ากัด (มหาชน) บริษทั ยูนิคแก๊ส แอนด์ ปิโตรเคมิคลัส์ 
จ  ากดั (มหาชน) บริษทั ลคัก้ีแคริเออร์ จ  ากดั และบริษทั สยามลคัก้ีมารีน จ ากดั 

6.2 แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง การจูงใจหรือความพึงพอใจ หรือความรู้สึกที่เกิด
จากการกระตุน้ดว้ยปัจจยัต่างๆ ที่สามารถตอบสนองความตอ้งการให้แก่พนักงานในเครือบริษทั
สยามแก๊ส แอนด ์ปิโตรเคมีคลัส์ จ  ากดั (มหาชน) ได ้ซ่ึงระดบัความพึงพอใจของแต่ละบุคคลมีระดบั
ที่แตกต่างกนั 
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6.3 ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง การสร้างแรงกระตุน้ แรงศรัทธา ความจงรักภกัดี
ต่อองคก์าร ก่อให้เกิดการยดึเหน่ียวความสัมพนัธ์ที่เกิดขึ้นระหว่างพนักงานและบริษทัสยามแก๊ส
แอนด์ ปิโตรเคมีคลัส์ จ  ากดั (มหาชน) เป็นทศันคติหรือความรู้สึกที่พนักงานรู้สึกว่าตนไดเ้ขา้ไป
มีส่วนเก่ียวพนัและเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 

 

7. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 

7.1 ทราบถึงระดบัแรงจูงใจที่ส่งผลต่อความผูกพนัในองคก์ารของพนักงานในเครือบริษทั 
สยามแก๊ส แอนด ์ปิโตรเคมีคลัส์ จ  ากดั (มหาชน) 

7.2 บริษทัในเครือบริษทัสยามแก๊ส แอนด ์ปิโตรเคมีคลัส์ จ  ากดั (มหาชน) สามารถน า
ผลการศึกษาคร้ังน้ีเป็นขอ้มูลอา้งอิงในการพฒันาการสร้างแรงจูงใจที่ส่งผลให้พนักงานเกิดความผูกพนั
ต่อองคก์ารมากยิง่ขึ้น 

7.3 องคก์ารอ่ืนๆ สามารถน าผลของการศึกษาจากการศึกษาคน้ควา้อิสระในคร้ังน้ีไป
พฒันาองคก์ารในดา้นต่างๆ เช่น การพฒันาดา้นทรัพยากรมนุษย ์การสร้างแรงจูงใจในการท างาน 
การปรับปรุงเปล่ียนแปลงดา้นนโยบายการบริหาร การปรับโครงสร้างองคก์าร เพื่อที่จะส่งผลท าให้
พนกังานเกิดความผกูพนั และจงรักภกัดีต่อองคก์าร 
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บทที่  2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 

การศึกษาคน้ควา้อิสระเร่ือง “ แรงจูงใจที่ส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ารของพนักงาน
ในเครือ บริษทั สยามแก๊ส แอนด์ ปิโตรเคมีคลัส์ จ  ากดั (มหาชน) ” คร้ังน้ีผูว้ิจยัไดท้  าการคน้ควา้เอกสาร
และงานศึกษาที่เก่ียวขอ้งมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

1. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน 
2. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกบัความผกูพนัองคก์าร 
3. ขอ้มูลทัว่ไปของบริษทั สยามแก๊ส และบริษทัในเครือ 
4. งานวจิยัที่เก่ียวขอ้ง 
 

1. แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัแรงจูงใจในการท างาน 
 

1.1 ความหมายแรงจูงใจในการท างาน 
Davis (1981) กล่าวว่า แรงจูงใจ ในการท างาน หมายถึง แรงจูงใจ ในการท างาน 

และความพึงพอใจในการท างานไม่ใช่ส่ิงเดียวกนั เน่ืองจากความพึงพอใจในการท างาน ถือเป็น 
ทศันคติในงานชนิดหน่ึง ซ่ึงตามธรรมดาทศันคติจะเป็นส่ิงที่เม่ือเกิดขึ้นแลว้จะเปล่ียนแปลงไดย้าก 
ในขณะที่แรงจูงใจเป็นสภาวะสามารถขึ้นลงไดต้ามสภาพการไดรั้บการตอบสนองต่อความตอ้งการ 

วรรณา อาวรณ์ (2557) ปัจจยัต่างๆ ที่บุคลากรตอ้งการจากองคก์าร ซ่ึงการสร้าง
แรงจูงใจควรมองในดา้นการตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรในดา้นต่างๆ เม่ือความตอ้งการ
ของบุคลากรไดรั้บการตอบสนองแลว้นั้นก็จะท าใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างาน 

กมลพร (2559) กล่าววา่ แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง แรงจูงใจ แรงเสริม แรงขบั 
หรือแรงผลกัดนัที่ท  าใหเ้กิดความกระตือรือร้น ส่งผลต่อขวญัและก าลงัใจในการท างานของบุคคล 
มีพลงั ทิศทาง และมีความรู้สึกมุ่งมัน่ที่จะปฏิบติังานใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย 

มกรา งอ้สุรเชษฐ์ (2561) กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง ปัจจยัที่มี
ความเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน ซ่ึงเป็นแรงผลกัดนัหรือแรงกระตุน้
ใหพ้นกังานแสดงพฤติกรรมหรือการกระท าในการปฏิบติังานอยา่งเต็มที่ เพื่อให้งานนั้นบรรลุเป้าหมาย 
ซ่ึงประกอบดว้ย 2 ปัจจยั คือ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค  ้าจุน 
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จกัรี ศรีจารุเมธีญาณ และสุรศกัด์ิ อุดเมืองเพยี (2563) กล่าววา่ แรงจูงใจในการท างาน 
หมายถึง กระบวนการต่างๆ ทางร่างกายและจิตใจถูกกระตุน้จากส่ิงเร้าใหเ้กิดการแสดงออกทางพฤติกรรม 
เพือ่ที่จะก่อใหเ้กิดจุดมุ่งหมายและเป้าหมายที่ตอ้งการ 

1.2 ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการท างาน 
Maslow (1943) ทฤษฎี Abraham Maslow ทฤษฎีล าดบัขั้นของความตอ้งการ

ของ Maslow (Hierarchy of Needs Theory) เกิดในทศวรรษที่ 1940 แบ่งออกไดเ้ป็น 5 ขั้นตอน ดงัน้ี 
ขั้นที่ 1 ความตอ้งการทางร่างกาย หมายถึง ความตอ้งการอาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ยารักษาโรค 
ความตอ้งการทางเพศ และความสะดวกสบาย เป็นตน้ ขั้นที่ 2 ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั 
หมายถึง ความตอ้งการไดรั้บการปกป้องจากอุปสรรคและการออกจากงาน ความปลอดภยัการท างาน 
เป็นตน้ ขั้นที่ 3 ความตอ้งการทางสังคม หมายถึง ความตอ้งการเพื่อน ความตอ้งการความรัก 
ความตอ้งการความเป็นเจา้ของ การเป็นส่วนหน่ึงของสังคม ขั้นที่ 4 ความตอ้งการ การได้รับ
การยกยอ่ง และยอมรับ หมายถึง ความตอ้งการเป็นอิสระ ความตอ้งการ การไดย้อมรับ ไดร้ับ
การยกยอ่ง ไดร้ับเกียรติจากผูอื้่น เป็นตน้ ขั้นที่ 5 ความตอ้งการบรรลุผลส าเร็จสูงสุด หมายถึง 
ความตอ้งการไดรั้บความส าเร็จสูงสุด ในส่ิงที่ปรารถนาทุกอยา่งที่ตั้งใจไว ้ 

Frederick Herzberg (1959) ทฤษฎี Two-Factor หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากร
ที่มีความพึงพอใจ หรือไม่พึงพอใจในการท างาน พฤติกรรมที่ท  าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจ 
เรียกว่า ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factor หรือ Maintenance Factor) หมายถึง พฤติกรรมที่มีอิทธิพล
ต่อความไม่พึงพอใจในการท างาน ผูบ้ริหารสามารถ ใช้ปัจจยัสุขอนามัยในรูปแบบต่างๆ 
ยกตวัอยา่งเช่น การเพิ่ม หรือขึ้นเงินเดือน ค่าตอบแทน แต่ไม่ไดห้มายความว่าจะเป็นการกระตุน้
ให้บุคลากรท างานที่ดีได้ หากแต่การกระตุน้ ท  าให้เกิดแรงจูงใจในตวังานท าได้โดยการจูงใจ
ด้วยการใชปั้จจยัที่สอง คือ ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factor) โดยการมอบหมายงานที่มีความส าคญั 
หรือเพิม่เน้ือหาสาระของงานซ่ึงเป็นปัจจยัหน่ึง ที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ และสามารถกระตุน้
ให้บุคลากรท างานได้อยา่งดี เรียกว่า ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factor) หมายถึง ปัจจยัที่มีอิทธิพล
ต่อผลการท างานของบุคลากร และท าให้ผลผลิตเพิ่มมากขึ้น ทฤษฎีน้ีเรียกอีก ช่ือว่า Hygiene-
Motivator Factor หรือทฤษฎี 2 ปัจจยั  

1) ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัที่เป็นตวักระตุน้ในการท างาน (Motivation Factors or 
Motivators) นั้นเป็นปัจจยัที่อยูภ่ายใน หรือความตอ้งการที่อยูภ่ายในของบุคคล ที่มีอิทธิพลในการ
สร้างความพึงพอใจในการท างาน เป็นปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง เป็นกลุ่มปัจจยัที่เป็นตวักระตุน้
ใหผู้ป้ฏิบตัิงานท างานดว้ยความพงึพอใจ และเป็นปัจจยัที่จะน าไปสู่ทศันคติทางบวก และการจูงใจ
ที่แทจ้ริงประกอบดว้ยปัจจยั 5 ดา้น ไดแ้ก่ 



12 

(1) ดา้นความส าเร็จในการท างาน (Achievement) คือ สามารถท างานไดส้ าเร็จ 
และเสร็จทนัตามเป้าหมาย การมีส่วนร่วมที่ช่วยในการท างาน ของหน่วยงานให้เสร็จ และส าเร็จ 
ความสามารถรู้จกัแกไ้ขปัญหาต่างๆ และเม่ืองานส าเร็จก็ รู้สึกพึงพอใจในความส าเร็จนั้น อนัไดแ้ก่ 
การไดใ้ชค้วามรู้ในการปฏิบตัิงานตามเป้าหมายที่คาดการณ์ไว ้การเปิดโอกาสให้ตดัสินใจในการ
ท างานของตนเองใหไ้ดส้ าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว ้

(2) ดา้นการไดร้ับการยอมรับ (Recognition) คือ ไดร้ับการยอมรับนับถือ 
จากคนรอบตวั หรือไดรั้บยกยอ่ง ชมเชยในความสามารถ รวมถึง การให้ก าลงัใจ หรือการแสดงออกอ่ืนๆ 
แสดงให้เห็นถึงการยอมรับ ความสามารถ อนัไดแ้ก่ ยกยอ่ง ชมเชยภายในองคก์าร ความภูมิใจ
ในสายงาน หรืออาชีพ การไดรั้บการยอมรับจากองคก์าร เพื่อนร่วมงาน และการมีเกียรติ ศกัด์ิศรี
ในสายงาน หรืออาชีพ เป็นตน้ 

(3) ดา้นความกา้วหน้าในหน้าที่การงาน (Advancement) หรือ โอกาสในการ
เจริญเติมโต คือ การมีโอกาสไดก้า้วขึ้นสู่ต  าแหน่งที่สูงขึ้น การไดรั้บการเล่ือนขั้นเม่ือปฏิบติังานส าเร็จ 
การมีโอกาสไดศึ้กษาหาความรู้เพิม่เติม หรือการไดรั้บการฝึกอบรมเพิม่ทกัษะ เป็นตน้ 

(4) ดา้นลกัษณะงานที่ท  า (Work Itself) คือ ความน่าสนใจ ของเน้ืองาน ตอ้งมี
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ส าคญั และมีคุณค่า เป็นงานที่ตอ้งใชค้วามรู้สึกชอบ มีความทา้ทาย ความสามารถ
ในการท างาน มีอิสระ ตรงกบัความถนดั และทกัษะความรู้ที่ไดศึ้กษามา  

(5) ด้านความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ การมีโอกาสได้มีส่วนร่วม
หรือไดรั้บมอบหมายงาน ไม่มีการควบคุมมากจนเกินไป จนขาดอิสระในการปฏิบติังาน อนัไดแ้ก่ 
ความเหมาะสมของปริมาณงานที่ไดรั้บมอบหมาย การไดรั้บความไวว้างใจ และความเช่ือถือในงาน
ที่รับผดิชอบ และไดรั้บมอบหมายงานที่ส าคญั  

2) ปัจจยัอนามยั หรือปัจจยัที่ช่วยลดความไม่พงึพอใจในการท างาน (Maintenance 
or Hygiene Factors) เป็นปัจจยัที่ไม่เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานโดยตรง เป็นเพยีงส่ิงที่ไม่ท  าให้บุคลากร 
เกิดความไม่พอใจ แต่ไม่อาจสามารถสร้างแรงจูงใจได ้ซ่ึงโดยส่วนมากแลว้ จะเป็นปัจจยัขั้นพื้นฐาน
ที่จ  าเป็น เพราะถา้ไม่มี หรือมีไม่เพยีงพอจะท าใหบุ้คคลากรเกิดความไม่พงึพอใจในการปฏิบติังาน แต่ไม่ใช่
วา่มีปัจจยัเหล่าน้ีแลว้จะท าใหบุ้คคลากรเกิดความพงึพอใจ ซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยั 10 ดา้น อนัไดแ้ก่ 

(1) ดา้นนโยบาย และการบริหารขององคก์าร (Company Policy and Administration) 
คือ การบริหารจดัการและการบริหารงานขององคก์าร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร อนัไดแ้ก่ 
นโยบายในดา้นต่างๆ การควบคุมและดูแลระบบขั้นตอนของหน่วยงาน กฎระเบียบขอ้บงัคบั วิธีการ
ปฏิบติังาน ขั้นตอนการปฏิบติังาน การจดัการ วิธีการบริหารงานขององคก์าร มีการแบ่งงานไม่ซับซ้อน 
มีความเป็นธรรม มีการเขียนนโยบายที่ชดัเจน และมีการประกาศแจง้นโยบายใหรั้บทราบอยา่งทัว่ถึง 
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(2) ดา้นการบงัคบับญัชา และการควบคุมดูแล (Supervision) คือ ลกัษณะ
การบงัคบับญัชาของหัวหน้างาน ความยุติธรรมในการแบ่งและกระจายงานของผูบ้งัคบับญัชา 
ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการบริหารงาน การใหค้  าแนะน าแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การสั่งงาน 
การมอบหมายงานที่มีความชดัเจน วธีิการดูแลควบคุมการปฏิบตัิงาน การรับฟังขอ้คิดเห็น ขอ้เสนอแนะ 
การสอนงาน และความยติุธรรมในการมอบหมายงานใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

(3) ดา้นความสัมพนัธ์ กบัหัวหน้างาน (Interpersonal Relation with Supervision) 
หมายถึง การติดต่อ ไม่วา่จะเป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างาน
ร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดีต่อกนั ยกตวัอยา่งเช่น ความสนิทสนม ความจริงใจ 
ความร่วมมือ และการไดรั้บความช่วยเหลือจากหวัหนา้งาน 

(4) ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relation with Peers) หมายถึง 
การติดต่อ ไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนั 
มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั ยกตวัอยา่งเช่น ความสนิทสนม ความจริงใจ ความร่วมมือ และการไดรั้บ
ความช่วยเหลือจากเพือ่นร่วมงาน 

(5) ความสมัพนัธก์บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Interpersonal Relations with Subordinators) 
หมายถึง การติดต่อ ไม่วา่จะเป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างาน
ร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั ยกตวัอยา่งเช่น ความสนิทสนม ความจริงใจ การไดรั้บความช่วยเหลือ 
และความร่วมมือจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

(6) ดา้นต าแหน่ง (Status) คือ โครงสร้างองคก์าร หรือสายอาชีพนั้นๆ ที่เป็น
ที่ยอมรับนบัถือของผูค้นในสงัคม มีศกัด์ิศรีและมีเกียรติ และมีความส าคญัต่อองคก์าร  

(7) ดา้นความมัน่คงในการท างาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคล
ที่มีต่อความมัน่คงในการท างาน ความย ัง่ยนืของหน้าที่การงาน ความมัน่คง ภาพพจน์ ช่ือเสียง 
หรือขนาดขององคก์ารที่มีผลต่อการปฏิบติังาน 

(8) ด้านชีวิตส่วนตวั (Personal Life) คือ ความรู้สึกไม่ดี หรือความรู้สึกที่ดี
ซ่ึงเป็นผลลพัธท์ี่ไดจ้ากการปฏิบติังานหรือหน้าที่ของผูป้ฏิบติังาน อนัไดแ้ก่ สภาพแวล้อ้มความเป็นอยู่
ในปัจจุบนั ความสะดวกสบายในการเดินทางมาปฏิบตัิงาน กิจวตัประจ าวนั 

(9) ดา้นสภาพการท างาน (Working Conditions) คือ สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ
ของสถานที่ปฏิบติัทาน ยกตวัอยา่งเช่น สถานที่หรือหอ้งท างาน แสงสวา่ง อุณหภูมิ ความร้อน เสียง 
ค่าความเป็นพษิ การระบายอากาศ กล่ิน บรรยากาศในการท างาน รวมถึงชัว่โมงในการท างาน 

รวมทั้งลกัษณะสภาพแวดลอ้มอ่ืนๆ ยกตวัอยา่งเช่น เคร่ืองมือและอุปกรณ์
ต่างๆ ส่ิงเหล่าน้ีส่งผลกระทบต่อผูป้ฏิบติังาน และยงัท าใหเ้กิดความพงึพอในการปฏิบติังาน 
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(10) ดา้นค่าตอบแทน (Compensations) และสวสัดิการ (Welfares) คือ ผลตอบแทน
ที่องคก์ารจ่ายใหแ้ก่บุคลากรส าหรับการท างานใหอ้งคก์าร ไม่วา่จะเป็นในรูปแบบของเงินเดือน ค่าจา้ง 
รวมทั้งการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานใหเ้หมาะสม การเล่ือนขั้นเงินเดือนเป็นไปอยา่งเป็นธรรม 
เป็นที่พอใจของบุคคลากร นอกจากน้ี ยงัรวมถึง ของรางวลัหรือผลตอบแทนในรูปแบบใดรูปแบบหน่ึง
ที่มอบให้บุลากรเน่ืองเป็นผลมาจากการปฏิบติังานในต าแหน่งนั้นๆ ที่ไดเ้พิ่มเติมและนอกเหนือ 
จากเงินเดือนหรือค่าจา้งที่ไดรั้บอนัไดแ้ก่ สวสัดิการอาหารกลางวนั ประกนัสุขภาพหรือประกนัชีวติ 
วนัหยดุพกัผอ่นประจ าปี ค่าครองชีพหรือเงินโบนสั 

จากที่กล่าวมาขา้งตน้สามารถสรุปไดว้า่ ความสมัพนัธ์ของความพึงพอใจที่เกิด
จากแรงจูงใจตามองคป์ระกอบของทฤษฎี 2 ปัจจยั ของเฮอร์ซเบิร์ก ตามรายละเอียดภาพที่ 2.1 

 

 
 

ภาพที่ 2.1 หลกัการสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก 
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McGregor (1960) ทฤษฎี X และทฤษฎี Y กล่าวถึงขอ้สมมติฐานของทฤษฎี X 
(Theory x Assumptions) ไดแ้ก่ 1) บุคคลไม่ชอบการปฏิบติังาน และตอ้งการการควบคุม 2) บุคคล
ตอ้งการการสั่งการไม่ตอ้งการความรับผิดชอบ 3) มีการลงโทษ และการควบคุม และ 4) ผูบ้ริหาร
ไม่ควรเปิดโอกาสให้บุคลากรท าตามแนวทางของบุคลากร ขอ้สมมติฐานของทฤษฎี Y (Theory y 
Assumptions) ได้แก่ 1) บุคคลมีความพยายามในการท างาน และมีความรับผิดชอบ 2) บุคคล
มีความผกูพนัในการท างานใหส้ าเร็จ และ 3) บุคคลมีความคิดริเร่ิมในการแกปั้ญหาในการท างาน  

Alderfer (1972) ทฤษฎี ERG ไดศ้ึกษาทฤษฎีแรงจูงใจในการตอบสนองความตอ้งการ
โดยไดพ้ฒันาตามแนวคิดทฤษฎี ERG เก่ียวกบัการท าความเขา้ใจเร่ืองความตอ้งการของบุคลากร
ในการท างาน ประกอบดว้ยความตอ้งการ 3 ดา้น ดงัน้ี 1) ความตอ้งการด ารงชีวิตอยูไ่ด ้(Existence 
Need) หมายถึง ความตอ้งการดา้นร่างกายการด ารงชีวิต และความสะดวกสบาย 2) ความตอ้งการ
ความสัมพนัธ์ (Relatedness Need) หมายถึงความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น และมิตรภาพกบัเพื่อนร่วมงาน 
และความเป็นที่ตอ้งการทางสังคม และ3) ความตอ้งการเจริญเติบโตกา้วหน้า (Growth Need) 
หมายถึง ความพงึพอใจในความสมบูรณ์ของส่ิงที่ตอ้งการสูงสุด 

 

2. แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัความผูกพนัองค์การ 
 

2.1 ความหมายของความผูกพันองค์การ 
Allen และ Meyer (1990) กล่าววา่ ความผกูพนั หมายถึง ทศันคติ ความรู้สึกนึกคิด 

และพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกต่อองคก์ารในทางบวก ในลกัษณะที่รู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์าร ยอมรับเป้าหมาย และเขา้ร่วมกบัองคก์าร มีความเตม็ใจที่จะทุ่มเทความพยายามในการ
ท างานเพื่อความส าเร็จขององค์การ มีความจงรักภกัดี และตอ้งการอยู่กับองค์การต่อไป ซ่ึงแบ่ง
องค์ประกอบออกเป็น 3 ด้าน คือ ด้านจิตใจ (Affective commitment) ดา้นการคงอยู่กบัองค์การ 
(Continuance commitment) และดา้นบรรทดัฐาน (Normative commitment) 

Hewitt Associates (2004) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง สภาวะความผูกพนั
ทางดา้นความรู้สึกหรือจิตใจและความนึกคิดที่มีต่อองคก์าร ซ่ึงก่อใหเ้กิดพฤติกรรมที่จะช่วยให้บริษทั
ประสบความส าเร็จมากขึ้น 

หทยัชนก ชยัวงศษ์า และธนาสิทธ์ิ เพิม่เพยีร (2560) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองคก์าร
ของพนกังาน หมายถึง การที่พนักงานมีความพึงพอใจต่อองคก์ารท าให้เกิดทศันคติที่ดีต่อองคก์าร 
และแสดงออกถึงพฤติกรรมที่ดี โดยตระหนกัถึงความส าเร็จขององคก์ารเป็นหลกั 
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มกรา งอ้สุรเชษฐ ์(2561) กล่าววา่ ความผูกพนัต่อองคก์าร หมายถึง ความสัมพนัธ์
ระหว่างพนักงานและองค์การซ่ึงมาจากทศันคติหรือความรู้สึกที่พนักงานรู้สึกว่าตนได้เขา้ไป
มีส่วนเก่ียวพนัและเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ซ่ึงแบ่งออกเป็น 4 ดา้นไดแ้ก่ ดา้นความปรารถนา
ที่จะอยูใ่นองคก์าร การมาท างาน การดูแลรักษาพนกังานไวใ้นองคก์าร และความมีอิสระในการท างาน 

ชลิตพนัธ ์บุญมีสุวรรณ (2563) กล่าววา่ ความผูกพนัในองคก์าร หมายถึง ทศันคติ
ในด้านบวกของพนักงานที่มีต่อองคก์าร รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ แสดงถึงความเสียสละ 
ความพยายาม ความจงรักภกัดี ความตั้งใจปฏิบติังานเพือ่ก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์าร และมีความรู้สึก
อยากอยูใ่นองคก์ารและเป็นหน่ึงในสมาชิกองคก์ารต่อไป 

2.2 ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันองค์การ 
แนวคิดของ Allen และ Meyer (1990) ไดท้  าการศึกษาและอธิบายถึงความผูกพนั

ต่อองคก์ารมีองคป์ระกอบ 3 ดา้น ดงัน้ี  
1) ความผูกพนัดา้นจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง อารมณ์ความรู้สึก

ผกูพนัของพนกังานที่มีต่อองคก์ารในแง่ที่พนกังานมีความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์าร
และการมีส่วนร่วมในองคก์ารของพนักงาน พนักงานที่มีความผูกพนัดา้นจิตใจสูงจะแสดงออก
ถึงความตอ้งการที่จะคงอยูเ่ป็นสมาชิกกบัองคก์ารต่อไป 

2) ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร (Continuance Commitment) หมายถึง ความผูกพนั
ต่อองคก์ารของพนกังานที่เกิดจากการจ่ายค่าตอบแทนแลกเปล่ียนกบัการคงอยูก่บัองคก์ารของพนักงาน 
การอยูใ่นองคก์ารของพนักงานจะเกิดจากการไดรั้บผลประโยชน์มากกว่าเสียประโยชน์พนักงาน
ที่มีความผกูพนัดา้นน้ีจะเป็นการแสดงออกถึงความจ าเป็นที่จะตอ้งอยูภ่ายในองคก์าร 

3) ดา้นบรรทดัฐาน (Normative Commitment) หมายถึง ความรู้สึกของพนักงาน
ที่วา่เม่ือเขาเขา้เป็นสมาชิกขององคก์ารยอ่มตอ้งมีความผกูพนัต่อองคก์าร เพราะนัน่คือ ความถูกตอ้ง
และความเหมาะสมที่จะท าความผูกพนัต่อองคก์ารนั้นเป็นหน้าที่หรือเป็นพนัธะผูกพนัที่สมาชิก
จะตอ้งมีต่อการปฏิบติัหนา้ที่ในองคก์าร พนกังานที่มีความผูกพนัดา้นน้ีคือการแสดงออกถึงความคิด
วา่เขาจะอยูใ่นองคก์ารเป็นส่ิงที่ควรกระท าเพือ่ความถูกตอ้งและเหมาะสม 
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3. ข้อมูลทัว่ไปของบริษัท สยามแก๊ส และบริษัทในเครือ 
 
บริษทั สยามแก๊ส แอนด์ ปิโตรเคมีคลัส์ จ  ากัด (มหาชน) ช่ือเดิม คือ บริษทั VSPP 

Development ไดท้  าการก่อตั้งและจดทะเบียน บริษทั ในวนัที่ 17 มกราคม 2001 ในทุนจดทะเบียน
แรกเร่ิมจ านวน 500,000 บาท มีวตัถุประสงค์ เพื่อด าเนินกิจการดา้นการคา้ก๊าซปิโตรเลียมเหลว 
ภายใตแ้บรนดช่ื์อ “สยามแก๊ส” ซ่ึงไดรั้บอนุญาตใหเ้ป็นตวัแทนการคา้ต่างของบริษทั อุตสาหกรรม
แก๊สสยาม จ ากดั (SGI) ในขณะนั้น กลุ่มของผูบ้ริหารวรีบวรพงศซ่ึ์งเป็นผูถื้อหุน้รายใหญ่ของบริษทั 
และถือเป็นผูถื้อหุน้ใหญ่ใน SGI อยา่งไรก็ตาม กลุ่มผูบ้ริหารของวีรบวรพงศไ์ดข้ายหุ้น SGI ให้แก่
บุคคลภายนอกแลว้ เม่ือวนัที่ 30 มิถุนายน 2006 บริษทัไดเ้ร่ิมประกอบธุรกิจจากธุรกิจสถานีบริการก๊าซ 
แอลพจีี ก่อนที่จะด าเนินการขยายการประกอบธุรกิจไปสู่การประกอบธุรกิจโรงบรรจุก๊าซ แอลพีจี 
บริษทัไดป้รับโครงสร้างทางธุรกิจของบริษทั โดยการขยายขอบเขตของการประกอบธุรกิจไปสู่
การคา้ก๊าซ แอลพจีี และผลิตภณัฑปิ์โตรเลียมประเภทอ่ืนๆ รวมทั้งธุรกิจอ่ืนที่เก่ียวขอ้ง ยกตวัอยา่ง
เช่น การขนส่งผลิตภณัฑปิ์โตรเลียมทั้งทางบกและทางน ้ าดว้ยเรือและรถขนส่งก๊าซปิโตรเลียมเหลว 
บริษทัไดเ้ร่ิมขยายการลงทุน ในวนัที่ 27 ธนัวาคม 2004 บริษทัไดเ้ขา้ซ้ือบริษทั ยนิูคแก๊ส แอนด ์
ปิโตรเคมิคลัส์ จ  ากดั (มหาชน) (UGP) ซ่ึงประกอบธุรกิจคา้ก๊าซ แอลพีจี แอมโมเนีย และผลิตภณัฑ ์
ปิโตรเคมีอ่ืนๆ เม่ือวนัที่ 31 มีนาคม 2005 บริษทัไดท้  าการลงทุนในบริษทั ลคัก้ี แคร์ริเออร์ จ  ากดั 
(LCR) ซ่ึงประกอบธุรกิจขนส่งน ้ ามนัและก๊าซ แอลพจีี หลงัจากนั้น ในวนัที่ 1 กนัยายน 2005 บริษทั
ไดซ้ื้อหลักทรัพยแ์ละสินทรัพย ์แอลพีจี จาก SGI และในปี 2005 บริษทัไดเ้ปล่ียนช่ือเป็นบริษทั 
สยามแก๊ส แอนด ์ปิโตรเคมีคลัส์ จ  ากดั (มหาชน) ด าเนินกิจการคา้ก๊าซปิโตรเลียมเหลว แอมโมเนีย 
และผลิตภณัฑ์ปิโตรเคมีอ่ืนๆ ภายใตแ้บรนด์ “สยามแก๊ส” และ “ยูนิคแก๊ส” และประกอบธุรกิจ
ขนส่งก๊าซ แอลพจีี และผลิตภณัฑปิ์โตรเลียมอ่ืนๆ โดยมีบริษทัในเครือกลุ่มรวมทั้งส้ิน 8 บริษทั ไดแ้ก่ 
บริษทัที่บริษทัถือหุน้ทางตรง คือ บริษทั ยนิูคแก๊ส แอนด ์ปิโตรเคมิคลัส์ จ  ากดั (มหาชน) และบริษทั 
ลคัก้ี แคร์ริเออร์ จ  ากดั และบริษทัที่บริษทัถือหุน้ทางออ้มผา่นทางบริษทัยอ่ยของบริษทัอีกจ านวน 6 บริษทั 
คือ บริษทั ลคัก้ี มารีน จ ากดั บริษทั เคมีคลัส์แก๊ส ขนส่ง จ  ากดั บริษทั ยนิูค มารีน จ ากดั บริษทั ยนิูคแก๊ส 
เทรดด้ิง จ  ากดั บริษทั ยนิูคแก๊ส อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั และบริษทั ยนิูคแก๊ส แคร์ริเออร์ จ  ากดั 
ในปี 2008 บริษทัเขา้จดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย และเร่ิมท าการซ้ือขายหลกัทรัพย์
ของบริษทั ภายใตช่ื้อ “SGP” เม่ือวนัที่ 3 มิถุนายน 2008 ดว้ยบริษทัในกลุ่มสยามแก๊สฯ มีขอ้ไดเ้ปรียบ
ในการแข่งขนัและมีความพร้อมเก่ียวกบัระบบสาธารณูปโภคต่างๆ ที่สามารถรองรับในการด าเนินการ
ขยายธุรกิจ ยกตวัอยา่งเช่น การเจริญเติบโตของตลาดและการปล่อยราคาแก๊สลอยตวัในอนาคต 
ในการสร้างจุดแขง็และขอ้ไดเ้ปรียบทางธุรกิจ  
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บริษทัได้พฒันาศกัยภาพในการด าเนินธุรกิจตน้น ้ า การสร้างเครือข่ายในการกระจาย
สินคา้ และบริการใหค้รอบคลุมทุกพื้นที่อยา่งมีประสิทธิภาพทั้งในระดบัประเทศและการขยายธุรกิจ
ไปยงัประเทศใกลเ้คียง โดยการพฒันาดังกล่าว บริษทัไดมุ่้งเน้นเพื่อรองรับการขยายตวัของบริษทั
ซ่ึงประกอบไปดว้ย 1) การวางแผนการเพิม่ส่ิงอ านวยความสะดวกต่างๆ เช่น คลงัเก็บก๊าซ โรงบรรจุแก๊ส 
และสถานีบริการแก๊ส รวมถึงเรือบรรทุกแก๊ส และรถบรรทุกแก๊สต่างๆ 2) การพฒันาทรัพยากรบุคคล
อยา่งต่อเน่ืองเพือ่พฒันาศกัยภาพ เพิม่ขีดความสามารถในการปฏิบติังานใหป้ระสบผลส าเร็จมีประสิทธิภาพ 
และมีความปลอดภยัในการท างาน 3) การใหค้วามส าคญัต่อนโยบายดา้นความปลอดภยัของผลิตภณัฑ ์
การให้บริการ รวมถึงการปฏิบตัิงานภายในองคก์าร 4) การมุ่งเน้นให้ประชาชนมีความเป็นอยูท่ี่ดี
ของประชาชน ดว้ยการผลิตและปรับปรุงผลิตภณัฑแ์ละบริการให้เป็นเลิศ โดยเฉพาะดา้นความปลอดภยั 
ความสะดวก ราคาที่ประหยดัและเป็นธรรม 5) การประกอบธุรกิจดว้ยความเที่ยงตรง มีจริยธรรม 
และต่อตา้นการทุจริตทุกรูปแบบ และใหค้วามส าคญัต่อการดูแลรักษาส่ิงแวดลอ้ม รวมถึงการรับผิดชอบ
ต่อชุมชน สงัคม และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทั้งหมดที่เก่ียวขอ้ง 

วสิยัทศัน์: “กลุ่มบริษทัสยามแก๊ส มุ่งเน้นที่จะเป็นผูน้ าในการด าเนินธุรกิจพลงังานระดบั
ภูมิภาค” 

พนัธกิจ: บริษทัมีขอ้ได้เปรียบและมีความพร้อมเพื่อรองรับการขยายตวัของธุรกิจ 
เช่น การเจริญเติบโตของตลาดและการปล่อยราคาก๊าซลอยตวัในอนาคต ในส่วนของการสร้าง
ขอ้ไดเ้ปรียบทางธุรกิจ บริษทัไดพ้ฒันาศกัยภาพในการด าเนินธุรกิจตน้น ้ า (Upstream) และการสร้าง
เครือข่ายในการกระจายสินคา้ และบริการให้ครอบคลุมทุกพื้นที่อยา่งมีประสิทธิภาพทั้งในระดบั 
ประเทศและการขยายธุรกิจไปยงัประเทศใกล้เคียง โดยการพฒันาดังกล่าว บริษทัได้มุ่งเน้น
ในส่วนส าคญัต่างๆ ดงัน้ี 

1) วางแผนการเพิ่มส่ิงอ านวยความสะดวกต่างๆ (Facilities) คลงัเก็บก๊าซ โรงบรรจุก๊าซ 
และสถานีบริการก๊าซ รวมถึงเรือบรรทุกแก๊สและรถบรรทุกแก๊สต่างๆ. 

2) พฒันาความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ของทรัพยากรมนุษย ์เพื่อเพิ่มศกัยภาพ 
และเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบติังานเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จ และมีประสิทธิภาพอย่างมี
ความปลอดภยั 

3) ใหค้วามส าคญัต่อนโยบายดา้นความปลอดภยัของผลิตภณัฑ ์การให้บริการ รวมถึง
การการปฏิบตัิภายในองคก์ร 

4) มุ่งเน้นความเป็นอยูท่ี่ดีของประชาชนดว้ยการจดัสรรผลิตภณัฑแ์ละบริการที่เป็นเลิศ 
โดยเฉพาะดา้นความเป็นธรรม การไม่เอาเปรียบผูบ้ริโภค ดา้นคุณภาพ มาตรฐาน และความปลอดภยั 
ในราคาที่ประหยดั  
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5) ด าเนินธุรกิจอยา่งมีความเป็นธรรมและจริยธรรม และต่อตา้นการทุจริตทุกรูปแบบ 
ให้ความส าคญัต่อการรักษาส่ิงแวดลอ้ม รวมทั้งมีความรับผดิชอบต่อสงัคม ชุมชน ตลอดจนผูถื้อหุน้
และผูท้ี่เก่ียวขอ้งทุกฝ่าย 

 
โครงสร้างองคก์ารบริษทัในเครือบริษทั สยามแก๊ส 

 

 
 

ภาพที่ 2.2 โครงสร้างองคก์ารบริษทัในเครือบริษทัสยามแก๊ส โครงสร้างทางการจดัการ 
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ภาพที่ 2.3 โครงสร้างทางการจดัการบริษทัในเครือสยามแก๊ส แอนด ์ปิโตรเคมีคลัส์ 

 
บริษทั สยามแก๊ส แอนด์ ปิโตรเคมีคลัส์ จ  ากดั (มหาชน) (SGP) สยามแก๊สเป็นหน่ึง

ในผูน้ าในการจดัจ าหน่ายผลิตภณัฑก์๊าซปิโตรเลียมเหลวภายในประเทศ โดยด าเนินธุรกิจภายใต้
เคร่ืองหมายการคา้ “สยามแก๊ส” จดัจ าหน่ายก๊าซปิโตรเลียมเหลวไปยงัช่องทางการจดัจ าหน่ายทั้ง 3 
ช่องทางดงัน้ี 1. ก๊าซหุงตม้ – จดัจ  าหน่ายเป็นถงัแก๊สขนาด 4 กิโลกรัม 15 กิโลกรัม และตอ้ง 48 กิโลกรัม 
ไปยงัผูบ้ริโภคตามบา้นเรือนและอุตสาหกรรมขนาดเล็ก 2. ก๊าซรถยนต ์จดัจ าหน่ายในรูปแบบ
ของสถานีบริการแก๊ส 3. ก๊าซอุตสาหกรรม จดัจ าหน่ายในรูปแบบเบา้ท ์ส าหรับอุตสาหกรรมขนาดใหญ่ 

บริษทั ยนิูคแก๊ส แอนด์ ปิโตรเคมิคลัส์ จ  ากัด (มหาชน) (UGP) ก่อตั้งขึ้นเม่ือวนัที่ 12 
มกราคม 1982 มีทุนจดทะเบียน 200 ล้านบาท ช าระแล้ว จ  านวน 105 ล ้านบาท โดยมี SGP 
เป็นผูถ้ือหุ้นใหญ่ในสัดส่วน 99.51 % ของทุนที่เรียกช าระแลว้ ยนิูคแก๊สประกอบธุรกิจคา้ก๊าซ 
แอลพีจี แอมโมเนีย และผลิตภณัฑ์ปิโตรเคมีอ่ืนๆ โดยด าเนินการบรรจุและจ าหน่ายก๊าซ LPG 
แอมโมเนีย และผลิตภณัฑปิ์โตรเคมีอ่ืนๆ อนัไดแ้ก่ บิวเทน โพรเพน และโพรเพลแลนท ์ภายใต้
แบรนด ์“ยนิูคแก๊ส”  

บริษทั ลัคก้ีแคร์ จ  ากดั จดทะเบียนก่อตั้งบริษทัเม่ือวนัที่ 13 สิงหาคม 1991 กบั SGP 
เป็นสดัส่วนการถือหุน้ของผูถื้อหุน้รายใหญ่ 99.99% ของทุนช าระแลว้. LCR จดทะเบียนตามมาตรา 12 
แห่งพระราชบญัญติัการคา้น ้ ามนัเช้ือเพลิง พ.ศ. 2543 และด าเนินงานแอลพีจีและการขนส่งน ้ ามนั
โดยบรรทุกบนทอ้งถนน ปัจจุบนั กองทพัเรือประกอบดว้ย 28 บรรทุกถนนน ้ ามนัที่มีความจุรวม
ของ 948,000 ลิตร 280 แอลพีจีบรรทุกถนนที่มีก าลงัการผลิตรวม 3,143 ตนั และสองบรรทุกถนน
ส าหรับผลิตภณัฑเ์คมีอ่ืนๆ ที่มีก  าลงัการผลิตรวม 68,000 ลิตร LCR ใหบ้ริการขนส่งทัว่ประเทศ 



21 

บริษทั สยามลคัก้ีมารีน จ ากดั เป็น บริษทั ยอ่ยของ SGP กบั UGP ถือโดยตรง 45.9% 
และถือโดยออ้มผา่น LCR และ UGP 39.4% และ 14.7% ตามล าดบั. สยามลคัก้ีมารีนด าเนินการขนส่ง
ทางทะเลของปิโตรเลียมและแอลพีจีในประเทศไทยและต่างประเทศ ปัจจุบนั สยามลัคก้ีมารีน 
มี 20 แอลพีจี เรือบรรทุกที่มีน ้าหนักรวมของ 116,553 ตนั และตอ้ง 3 เรือรถบรรทุกแอมโมเนีย
ที่มีน ้ าหนกัรวมของ 2,573 ตนั 
 

4. งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 

จิรัชญา ศุขโภคา และ ประสพชัย พสุนนท์ (2561) ได้ท  าการศึกษาปัจจยัที่ส่งผล
ต่อความผกูพนัในองคก์ารของพนกังานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตใ์นจงัหวดัสมุทรปราการ มีวตัถุประสงค์
เพือ่ศึกษาปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัในองคก์ารของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตใ์นจงัหวดั
สมุทรปราการ ประชากรที่ใชใ้นการวิจยั คือ พนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต ์ในจงัหวดัสมุทรปราการ 
จ านวน 25 บริษทั มีจ  านวนพนักงานทั้งส้ิน 11,453 คน ซ่ึงงานวิจยัน้ีเก็บตวัอย่างกบักลุ่มตวัอยา่ง
ทั้งหมด 400 ตวัอยา่ง เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใชใ้นการ
เก็บข้อมูล ประกอบด้วยค่าความถี่  (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และ Multiple Regression Analysis ผลการศึกษา
สรุปไดว้า่ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค  ้าจุนที่ส่งผลต่อความผูกพนัในองคก์ารของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรม
ยานยนตใ์นจงัหวดัสมุทรปราการ พบวา่ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัองคก์าร
มากที่สุด ไดแ้ก่ ดา้นความมัน่คงในงาน รองลงมาคือดา้นทศันคติต่อผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน
และองคก์าร หนา้ที่ความรับผดิชอบ การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน ความกา้วหน้าในต าแหน่งงาน 
สภาพแวดลอ้มการท างาน และนโยบาย กฎ ขอ้บงัคบั และขั้นตอนต่างๆ ในการท างาน ผลการวเิคราะห์
ความผูกพนัในองคก์าร พบว่า ความผูกพนัในองคก์ารของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต ์
ในจงัหวดัสมุทรปราการ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพจิารณาเป็นรายดา้นพบว่าความเต็มใจ
ที่จะปฏิบติังานเพื่อองค์การมีค่าเฉล่ียสูงที่สุด รองลงมาคือความเช่ือมัน่และการยอมรับเป้าหมาย
องคก์าร การวเิคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ วิเคราะห์ผลไดว้่าปัจจยัจูงใจและปัจจยัค  ้าจุนที่ส่งผล
ต่อความผูกพนัในองค์การ พบว่าปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัในองค์การ ได้แก่ความก้าวหน้า
ในต าแหน่งงาน ความมัน่คงในงาน การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน และนโยบาย กฎ ขอ้บงัคบั 
และขั้นตอนต่างๆ ในการท างาน 
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พชัร์หทยั จารุทวผีลนุกูล ธญัวฤณ วทัโล และวิลาสิณี สุดประเสริฐ (2563) ไดท้  าการศึกษา 
ปัจจยัที่ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน บริษทั เอสเอสเค โลจิสติกส์ จ  ากดั มีวตัถุประสงค์
เพือ่ (1) เพือ่ศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั เอสเอสเค 
โลจิสติกส์ จ  ากดั (2) เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษทั 
เอสเอสเค โลจิสติกส์ จ  ากดั (3) เพือ่ศึกษาปัจจยัค  ้าจุนที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงาน
บริษทั เอสเอสเค โลจิสติกส์ จ  ากัด ประชากรที่ใช้ในการวิจยั คือพนักงาน บริษทั เอสเอสเค 
โลจิสติกส์ จ  ากดั จ  านวน 172 คน ซ่ึงงานวิจยัน้ีเก็บตวัอยา่งกบัประชากรทั้งหมด เคร่ืองมือที่ใช้
ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ประกอบดว้ย ค่าความถ่ี 
(Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
Independent Samples t-test, One way ANOVAและ Multiple Regression Analysis ผลการศึกษา
สรุปไวว้า่ ปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ เพศ ต าแหน่งงาน ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ประสบการณ์
ท างาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนที่แตกต่างกนั ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานบริษทั 
เอสเอสเค โลจิสติกส์ จ  ากดั แตกต่างกนั สมมติฐานปัจจยัจูงใจ พบว่าภาพรวมอยูใ่นระดบัมากที่สุด
เม่ือพจิารณารายดา้นพบวา่ ดา้นความส าเร็จในการท างาน และดา้นความรับผิดชอบส่งผลต่อความผูกพนั
ต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั เอสเอสเค โลจิสติกส์ จ  ากดั สมมติฐานปัจจยัค  ้าจุน พบวา่ ดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการท างานภาพรวมอยูใ่นระดบัมากที่สุด เม่ือพจิารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่าง
เพือ่นร่วมงาน และดา้นชีวติส่วนตวั ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงาน บริษทั เอสเอสเค
โลจิสติกส์ จ  ากดั และความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานบริษทั เอสเอสเค โลจิสติกส์ จ  ากดั 
ส่วนใหญ่มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากที่สุด ซ่ึงพจิารณารายดา้นเรียงล าดบัจากมากไปหาน้อยได้
ดงัน้ี ดา้นความส าเร็จของบริษทัส่วนหน่ึงมาจากการปฏิบติังานของท่าน ดา้นความเช่ือมัน่ว่าท  างาน
กบับริษทั จะท าใหมี้ความสุขในการท างานและจะท างานกบับริษทัตลอดไป และถา้มีโอกาสเปล่ียนงาน 
รายไดท้ี่สูงกวา่ ก็สมคัรใจที่จะยงัคงอยูท่ี่บริษทัต่อ และ ดา้นทุ่มเทกบังานที่ไดรั้บมอบหมาย เพื่อให้
บรรลุผลส าเร็จ 

ขวญัลภา กุลสรัลพร และทศพร มะหะหมดั (2561) ไดท้  าการศึกษา ปัจจยัจูงใจที่มีอิทธิพล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน บริษทัอนีลา เยม อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั มีวตัถุประสงค์
เพือ่ (1) เพือ่ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัอนิลาเยม อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั 
(2) เพือ่ศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงานบริษทัอนิลาเยม อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั 
(3) เพือ่เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงานบริษทัอนิลาเยม อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั 
จ  าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล (4) เพือ่หาความสมัพนัธร์ะหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน
กบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานบริษทั อนิลาเยม อินเตอร์ชัน่แนล จ ากดั ประชากรที่ใช้
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ในการวจิยั คือ พนกังานบริษทัอนิลา เยม จ ากดั จ  าหนวน 400 คน ซ่ึงงานวิจยัน้ีเก็บตวัอยา่งกบัประชากร
ทั้งหมด เคร่ืองมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 
ประกอบดว้ย ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย สรุปไวว้า่ ภาพรวมแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน
บริษทัอนิลาเยม อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั อยูใ่นระดบัมากในทุกดา้น ระดบัความผูกพนัองคก์าร 
ของพนกังานบริษทัอนิลาเยม อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น ความสมัพนัธ์ระหว่าง
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานกบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงาน บริษทัอนิลา 
เยมอินเตอร์ชัน่แนล จ ากดั ภาพรวมมีความสมัพนัธร์ะดบัสูงมากทิศทางเดีวกนั ปัจจยัค  ้าจุน มีความสัมพนัธ์
กับความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน บริษทั อนีลา เยมอินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด ภาพรวม
มีความสัมพนัธ์ระดับสูงมากทิศทางเดียวกัน สมมติฐานปัจจยัจูงใจที่มีอิทธิพลต่อความผูกพนั
ต่อองคก์ารของพนกังาน บริษทั อนีลา เยม อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั จากการศึกษาพบวา่ปัจจยัจูงใจ
มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน บริษทั อนีลา เยม อินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด 
สมมติฐาน ปัจจยัค  ้าจุนมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน บริษทัอนีลา เยม อินเตอร์
เนชัน่แนล จ ากดั จากการศึกษาพบว่า ปัจจยัค  ้าจุนที่มีอิทธิต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงาน 
บริษทั อนีลา เยม อินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด ในเร่ืองหัวหน้างานมีความยุติธรรมและเป็นกลาง
ในการประเมินผลงาน หัวหน้างานสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน ได้ปรับเงินเดือนตามฐาน
เงินเดือนอย่างเหมาะสมได้รับเงินโบนัสประจ าปี ไดรั้บเงินพิเศษ อุปกรณ์และเคร่ืองมือในการ
ท างานมีครบเหมาะสมและปลอดภยั 

มกรา งอ้สุรเชษฐ ์(2561) ไดท้  าการศึกษาอิทธิพลความพึงพอใจในการท างาน ความผูกพนั
องคก์าร และแรงจูงใจในการท างานที่มีต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในเครือบริษทั
สยามแก๊ส แอนด์ ปิโตรเคมีคลัส มีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) เปรียบเทียบความพึงพอใจในการท างาน 
ความผูกพนัองค์การ แรงจูงใจในการท างานและระสิทธิภาพการท างานจ าแนกตามลักษณะ
ทางประชากรศาสตร์ (2) ศึกษาความพึงพอใจในการท างาน ความผูกพนัองคก์าร แรงจูงใจในการ
ท างานที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน ประชากรที่ใชใ้นการวิจยั คือ พนักงานกลุ่มบริษทั
ในเครือสยามแก๊ส ฯซ่ึงประกอบด้วย บริษทั สยามแก๊ส แอนด์ ปิโตรเคมีคลัส์ จ  ากัด (มหาชน) 
บริษทั ยนิูคแก๊ส แอนด์ ปิโตรเคมิคลัส์ จ  ากดั (มหาชน) บริษทั สยามลคัก้ีมารีน จ ากดั และบริษทั 
ลคัก้ี แคริเออร์ จ  ากดั รวมจ านวน 1,904 คน กลุ่มตวัอยา่งที่ใชใ้นการวิจยั คือ พนักงานกลุ่มบริษทั
ในเครือสยามแก๊สฯ ซ่ึงประกอบด้วย บริษทั สยามแก๊ส แอนด์ ปิโตรเคมีคลัส์ จ  ากัด (มหาชน) 
บริษทั ยนิูคแก๊ส แอนด์ ปิโตรเคมิคลัส์ จ  ากดั (มหาชน) บริษทั สยามลคัก้ีมารีน จ ากดั และบริษทั 
ลคัก้ี แคริเออร์ จ  ากัด จ  านวน 320 คน สุ่มตวัอย่างแบบหลายขั้นตอน เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ประกอบดว้ย ความถ่ี (Frequency) 
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และค่าร้อยละ (Percentage) การหาค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
การวิเคราะห์ คือ t-test (Independent Samples) ส าหรับตวัแปร 2 กลุ่ม และ F – test (One – way 
ANOVA) ส าหรับตวัแปรตั้งแต่ 2 กลุ่มขึ้นไป กรณีพบความแตกต่างและใชก้ารเปรียบเทียบความ
ทดสอบรายการคู่ โดยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe's Method) และการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ 
(Regression Analysis) โดยใชเ้ทคนิควิธีการวิเคราะห์ Multiple Regression Analysis ผลการศึกษา
สรุปไวว้่า ระดบัความพึงพอใจในการท างานของพนักงานบริษทัในกลุ่มสยามแก๊สในภาพรวม
อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพจิารณาเป็นรายดา้นพบวา่ดา้นที่มีระดบัความพงึพอใจสูงสุดคือ ดา้นลกัษณะงาน 
จากการเปรียบเทียบความพงึพอใจในการท างานของพนกังานบริษทัในกลุ่มสยามแก๊ส พบว่า ลกัษณะ
ทางประชากรศาสตร์ซ่ึงประกอบดว้ยเพศและการศึกษาที่ต่างกันมีความพึงพอใจในการท างาน
แตกต่างกนั ระดบัความผกูพนัองคก์ารของพนกังานบริษทัในกลุ่มสยามแก๊สในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก
เม่ือพจิารณาเป็นรายดา้นพบวา่ดา้นที่มีระดบัความคิดเห็นสูงสุดคือดา้นการมาท างาน การเปรียบเทียบ
ความผูกพนัองคก์ารของพนักงานบริษทัในกลุ่มสยามแก๊ส พบว่า ลกัษณะทางประชากรศาสตร์
ซ่ึงประกอบไปดว้ย เพศ สถานภาพ อาย ุและระดบัการศึกษาต่างกนัมีความผูกพนัองคก์ารแตกต่างกนั 
ระดับแรงจูงใจในการท างานด้านปัจจยัจูงใจของพนักงานบริษทัในเครือสยามแก๊สในภาพรวม
อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าดา้นที่มีระดบัแรงจูงใจดา้นปัจจยัจูงใจสูงสุดคือ 
ดา้นความส าเร็จในการท างาน การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษทัในกลุ่ม
สยามแก๊ส พบว่า ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ที่ประกอบดว้ย เพศ สถานภาพ ระดบัการศึกษา
และสังกัดบริษทัต่างกนัมีแรงจูงใจในการท างานที่แตกต่างกนั ระดบัประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนกังานบริษทัในเครือสยามแก๊สในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า
ดา้นที่มีระดบัประสิทธิภาพในการท างานสูงสุดคือดา้นคุณภาพงาน การเปรียบเทียบประสิทธิภาพ
ในการท างานของพนกังานบริษทัในกลุ่มสยามแก๊ส พบว่าลกัษณะทางประชากรศาสตร์ซ่ึงประกอบดว้ย 
สถานภาพและระดบัการศึกษา ต่างกนัมีประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกนัการศึกษาปัจจยั
ด้านความพึงพอใจในการท างาน ความผูกพนัองค์การ และแรงจูงใจในการท างานที่มีอิทธิพล
ต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษทักลุ่มสยามแก๊ส แอนด์ ปิโตรเคมีคลัส์ พบว่า 
กลุ่มปัจจยัทั้ง 4 ปัจจยัสามารถท านายประสิทธิภาพในการท างานได ้3 ปัจจยั คือ ปัจจยัดา้นความผูกพนั
องคก์าร แรงจูงใจในการท างานดา้นปัจจยัจูงใจ และแรงจูงใจในการท างานดา้นปัจจยัค  ้าจุน 



25 

บทที่  3 

วิธีด าเนินการศึกษา 
 
 

การศึกษาคน้ควา้อิสระเร่ือง “แรงจูงใจที่ส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ารของพนักงาน
ในเครือ บริษัท สยามแก๊ส แอนด์ ปิโตรเคมีคัลส์ จ  ากัด (มหาชน)” เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) ดว้ยวิธีการส ารวจ (Survey Research) ผูค้น้ควา้ไดม้ีการด าเนินการวิจยั
ตามขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
2. เคร่ืองมือที่ใชใ้นการศึกษา  
3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
4. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

1.1 ประชากร 
ประชากรที่ใชใ้นการคน้ควา้อิสระในคร้ังน้ี คือ พนักงานในเครือบริษทัสยามแก๊ส 

แอนด ์ปิโตรเคมีคลัส์ จ  ากดั (มหาชน) ประกอบไปดว้ย บริษทั สยามแก๊ส แอนด์ ปิโตรเคมีคลัส์ จ  ากดั 
(มหาชน) บริษทั ยนิูคแก๊ส แอนด์ ปิโตรเคมิคลัส์ จ  ากดั (มหาชน) บริษทั ลคัก้ีแคริเออร์ จ  ากดั 
และบริษทั สยามลัคก้ีมารีน จ ากัด จ  านวน 1,674 คน (ฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์สยามแก๊ส กรุ๊ป 
ขอ้มูล ณ วนัที่ 15 ตุลาคม 2563) 

1.2 กลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตวัอยา่งที่ใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนักงานบริษทัในเครือสยามแก๊ส แอนด ์

ปิโตรเคมีคลัส์ จ  ากดั (มหาชน) มีจ  านวน 5 บริษทั ไดแ้ก่ บริษทั สยามแก๊ส แอนด ์ปิโตรเคมีคลัส์ จ  ากดั 
(มหาชน) บริษทั ยนิูคแก๊ส แอนด์ ปิโตรเคมิคลัส์ จ  ากดั (มหาชน) บริษทั ลคัก้ีแคริเออร์ จ  ากดั 
และบริษทั สยามลคัก้ีมารีน จ ากดั จ ากดั จ  านวน 1,674 คน เน่ืองจากทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน 
ดงันั้นผูศึ้กษาไดค้  านวณหาขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตรของ Taro Yamane (ศิริวรรณ เสรีรัตน์, 
2548, น. 194) โดยมีระดบัความเช่ือมัน่อยูท่ี่ 95% และสัดส่วนของคลาดเคลื่อนที่ยอมให้เกิดขึ้น
ไดเ้ท่ากบั 5% ซ่ึงสามารถค านวณไดด้งัน้ี 
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จากสูตร n =  

เม่ือ n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

N = ขนาดของประชากร 

e = สดัส่วนของความคลาดเคล่ือนที่ยอมใหเ้กิดขึ้นได ้= 5% 

แทนค่าในสูตร n =  

n = 323 คน 

จะไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 323 คน โดยผูศึ้กษาไดท้  าการส ารองกลุ่มตวัอยา่ง
เพิม่จ  านวน 7 คน ดงันั้นในการท าการศึกษาคร้ังน้ีจะไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวนทั้งส้ิน 330 คน 

1.3 วิธีการสุ่มตัวอย่าง 
ผูศ้ึกษาได้ใชก้ารสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified sampling) โดยแบ่งออก 

เป็น 3 ขั้นตอนดงัน้ี 
1.3.1 จ าแนกจ านวนพนักงานบริษทัในเครือสยามแก๊ส แอนด์ ปิโตรเคมีคลัส์ 

ซ่ึงประกอบไปดว้ย บริษทั สยามแก๊ส แอนด ์ปิโตรเคมีคลัส์ จ  ากดั (มหาชน) จ  านวน 531 คน บริษทั 
ยนิูคแก๊ส แอนด์ ปิโตรเคมิคลัส์ จ  ากดั (มหาชน) จ  านวน 421 คน บริษทั ลคัก้ีแคริเออร์ จ  ากดั 
จ  านวน 320 คน และบริษทั สยามลคัก้ีมารีน จ ากดั จ  านวน 402 คน รวมทั้งหมดเป็นจ านวน 1,674 คน 

1.3.2 ท าการค านวณขนาดกลุ่มตวัอยา่งในแต่ละบริษทัฯ ให้เป็นสัดส่วนตามจ านวนคน
ในแต่ละบริษทัฯ โดยสามารถค านวณดงัน้ี 
 

สูตร =  

บมจ.สยามแก๊สฯ  = 105 

บมจ.ยนิูคแก๊สฯ  = 83 

บจก.ลคัก้ีแคริเออร์  = 63 

บจก.สยามลคัก้ีมารีน  = 79 
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1.3.3 ท าการสุ่มตวัอยา่งแบบง่ายโดยการสุ่มในแต่ละบริษทัฯท าใหมี้กลุ่มตวัอยา่งรวม
จ านวน 330 คน ดงัตารางที่ 3.1 

 
ตารางที่ 3.1 จ  านวนกลุ่มประชากรและกลุ่มตวัอยา่งที่ใชใ้นการวจิยั 

 
บริษัท ประชากร กลุ่มตวัอย่าง 

บมจ.สยามแก๊สฯ 531 105 
บมจ.ยนิูคแก๊สฯ 421 83 
บจก.ลคัก้ีแคริเออร์ 320 63 
บจก.สยามลคัก้ีมารีน 402 79 

รวม 1,674 330 

 

2. เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 
 

2.1 เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษา 
เคร่ืองมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลส าหรับการวิจยัคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม

เกี่ยวกับแรงจูงใจที่ส่งผลต่อความผูกพนัในองค์การของพนักงานในเครือสยามแก๊ส แอนด์ 
ปิโตรเคมีคลัส์ จ  ากดั (มหาชน) โดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วน 

ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคล มีลกัษณะเป็นแบบสอบถาม
ปลายปิด (Close ended Question) แบบสอบถามหลายตวัเลือกแต่ตอบไดเ้พียงขอ้เดียว (Multiple 
Choice; Single-response) ไม่มีสเกล (Non Scale) และค าตอบให้เลือกตอบโดยค าถามแบ่งออกเป็น
ปัจจยัส่วนบุคคลต่างๆ ดงัน้ี เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ต  าแหน่งงาน ระยะเวลา
การปฏิบตัิงาน และรายได ้

ขอ้ที่ 1 เพศ เป็นระดับการวดัข้อมูลประเภทบัญญตัิ (Nominal scale) 
ไดแ้ก่ 1) เพศชาย และ 2) เพศหญิง 

ขอ้ที่ 2 อายุ เป็นระดับการวดัขอ้มูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal scale) 
โดยก าหนดช่วงอายผุูต้อบแบบสอบถามของกลุ่มตวัอยา่งออกเป็น 4 ช่วง ไดแ้ก่ 1) 22 – 30 ปี 2) 31 – 39 ปี 
3) 40 – 48 ปี และ 4) มากกวา่ 48 ปีขึ้นไป 

ขอ้ที่ 3 สถานภาพสมรส เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทบญัญตัิ (Nominal 
scale) ไดแ้ก่ 1) โสด 2) สมรส และ 3) อยา่ร้าง 
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ขอ้ที่ 4 ระดบัการศึกษาเป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทเรียงล าดบั (Ordinal 
scale) โดยก าหนดช่วงระดบัการศึกษาของกลุ่มตวัอยา่งออกเป็น 6 ช่วง ไดแ้ก่ 1) มธัยมศึกษาตอนตน้ 
2) มธัยมศึกษาตอนปลาย / ปวช. 3) อนุปริญญาหรือเทียบเท่า / ปวส. 4) ปริญญาตรี 5) ปริญญาโท 
และ 6) สูงกวา่ปริญญาโท 

ขอ้ที่ 5 ระดบัต าแหน่งงานในปัจจุบนัเป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทบญัญติั 
(Nominal scale) ไดแ้บ่งระดบัต าแหน่งของพนกังานออกเป็น 4 ระดบัต าแหน่งงาน ไดแ้ก่ 1) ระดบั
บริหาร 2) ระดบัผูจ้ดัการ 3) ระดบัหวัหนา้งาน และ 4) ระดบัปฏิบตัิการ 

ขอ้ที่ 6 ระยะเวลาปฏิบตัิงาน เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทเรียงล าดับ 
(Ordinal scale) โดยก าหนดช่วงอายงุานที่ท  าจนถึงปัจจุบนัของผูต้อบแบบสอบถามของกลุ่มตวัอยา่ง
ออกเป็น 6 ช่วง ไดแ้ก่ 1) นอ้ยกวา่ 3 ปี 2) 4 – 6 ปี 3) 7 – 9 ปี 4) 10 – 12 ปี 5) 13 – 15 ปี และ 6) 16 ปี
ขึ้นไป 

ขอ้ที่ 7 รายได ้เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทเรียงล าดบั (Ordinal scale) 
โดยก าหนดช่วงรายไดข้องผูต้อบแบบสอบถามของกลุ่มตวัอยา่งออกเป็น 6 ช่วง ไดแ้ก่ 1) น้อยกว่า 
10,000 บาท 2) 10,001 – 20,000 บาท 3) 20,001 – 30,000 บาท 4) 30,001 – 40,000 บาท 5) 40,001 – 
50,000 บาท และ 6) มากกวา่ 50,000 บาท 

ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ มีลกัษณะเป็นแบบสอบถามปลาย
ปิด (Close ended Question) ชนิดมีสเกล (Scale) ใหเ้ลือกตอบโดยค าถามแบ่งออกเป็นปัจจยัต่างๆ 5 
ดา้น ดงัน้ี ความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บการยอมรับ ความกา้วหน้าในหน้าที่การงาน ลกัษณะ
งานที่ท  า และความรับผดิชอบ โดยแบบสอบถามในส่วนน้ีเป็นค าถามในรูปแบบลิเคิร์ท (Likert Scale, 
Summated Rating) ใชก้ารวดัระดบัขอ้มูลประเภทอตัรภาคชั้น ( Interval Class) แบ่งเป็น 5 ระดบั  

ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัค  ้าจุน มีลกัษณะเป็นแบบสอบถามปลายปิด 
(Close ended Question) ชนิดมีสเกล (Scale) ให้เลือกตอบโดยค าถามแบ่งออกเป็นปัจจยัต่างๆ 8 ดา้น 
ดังน้ี นโยบายและการบริหารองค์การ การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล ความสัมพนัธ์
กับหัวหน้างาน ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ต าแหน่งงาน ความมั่นคงในการท างาน 
สภาพการท างาน และค่าตอบแทนและสวสัดิการ โดยแบบสอบถามในส่วนน้ีเป็นค าถามในรูปแบบ
ลิเคิร์ท (Likert Scale, Summated Rating) ใชก้ารวดัระดบัขอ้มูลประเภทอตัรภาคชั้น(Interval Class) 
แบ่งเป็น 5 ระดบั  
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โดยส่วนที่ 2 – 3 ก าหนดระดบัการใหค้ะแนน ดงัต่อไปน้ี 
 

คะแนน  ระดบัความคิดเห็น 
5  หมายถึง มากที่สุด   
4  หมายถึง มาก    
3  หมายถึง ปานกลาง   
2  หมายถึง นอ้ย    
1  หมายถึง นอ้ยที่สุด   
 

เกณฑ์คะแนนเฉล่ียส าหรับการแปลความหมายการประเมินผลแบบสอบถาม
เก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน มีวธีิในการค านวณช่วงกวา้งของแต่ละชั้น ดงัน้ี 

 

ความกวา้งของชั้น = พสิยั 

จ านวนชั้น  =  

5  = 0.8 
 

จากนั้นก าหนดเกณฑค์ะแนนเฉล่ียการประเมินผลแบบสอบถาม ดงัน้ี 
 

คะแนนเฉล่ีย   ระดบัคะแนนเฉล่ีย 
4.21 – 5.00 หมายถึง ระดบัปัจจยัแรงจูงใจในการท างานมากที่สุด 
3.41 – 4.20 หมายถึง ระดบัระดบัปัจจยัแรงจูงใจในการท างานมาก 
2.61 – 3.40 หมายถึง ระดบัระดบัปัจจยัแรงจูงใจในการท างานปานกลาง 
1.81 – 2.60 หมายถึง ระดบัระดบัปัจจยัแรงจูงใจในการท างานนอ้ย 
1.00 – 1.80 หมายถึง ระดบัระดบัปัจจยัแรงจูงใจในการท างานนอ้ยที่สุด 

 

ส่วนที่ 4 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์าร มีลกัษณะเป็นแบบสอบถาม
ปลายปิด (Close ended Question) ชนิดมีสเกล (Scale) ให้เลือกตอบโดยค าถามแบ่งออกเป็นปัจจยั
ต่าง  ๆ3 ดา้น ดงัน้ี ความผกูพนัดา้นจิตใจ ความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน
โดยแบบสอบถามในส่วนน้ีเป็นค าถามในรูปแบบลิเคิร์ท (Likert Scale, Summated Rating) ใชก้าร
วดัระดบัขอ้มูลประเภทอตัรภาคชั้น (Interval Class) แบ่งเป็น 5 ระดบั (Best, 1960, p. 190) 
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โดยส่วนที่ 2 – 3 ก าหนดระดบัการใหค้ะแนน ดงัต่อไปน้ี 
 

คะแนน  ระดบัความคิดเห็น 
5  หมายถึง มากที่สุด 
4  หมายถึง มาก 
3  หมายถึง ปานกลาง 
2  หมายถึง นอ้ย 
1  หมายถึง นอ้ยที่สุด 
 

เกณฑ์คะแนนเฉล่ียส าหรับการแปลความหมายการประเมินผลแบบสอบถาม
เก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร มีวธีิในการค านวณช่วงกวา้งของแต่ละชั้น ดงัน้ี 

 

ความกวา้งของชั้น = พสิยั 

จ านวนชั้น  =  

5  = 0.8 
 

จากนั้นก าหนดเกณฑค์ะแนนเฉล่ียการประเมินผลแบบสอบถามเก่ียวกบัความผูกพนั
ต่อองคก์าร ดงัน้ี 

 

คะแนนเฉล่ีย  ระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
4.21 – 5.00  ระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร มากที่สุด 
3.41 – 4.20  ระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร มาก 
2.61 – 3.40  ระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร ปานกลาง 
1.81 – 2.60  ระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร นอ้ย 
1.0 – 1.80  ระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร นอ้ยที่สุด 

 
2.2 ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือ 

ผูศ้ึกษาท าการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือแบบสอบถามเร่ือง ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค  ้าจุน 
และความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัในเครือสยามแก๊ส แอนด ์ปิโตรเคมีคลัส์ จ  ากดั (มหาชน) 
โดยผูศ้ึกษาได้น าแบบสอบถามให้ผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน เป็นผูพ้ิจารณาขอ้ค  าถามแต่ละขอ้
ว่ามีความสอดคลอ้งกบัเน้ือหาและนิยามของแรงจูงใจที่ส่งผลต่อความผูกพนัในองคก์าร โดยน าผล
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ที่ไดไ้ปค านวณหาค่าความเที่ยงตรงเน้ือหา(Content Validity) โดยเกณฑ์การให้คะแนนความเที่ยงตรง
เชิงเน้ือหาในแต่ละขอ้ค  าถาม ถ้ามีความเที่ยงตรงตามเน้ือหาผูเ้ช่ียวชาญจะให้คะแนนเป็น +1 
ถา้ผูเ้ช่ียวชาญไม่แน่ใจวา่แบบสอบถามขอ้นั้นมีความเที่ยงตรงหรือไม่ก็จะให้ค่าเป็น 0 และถา้ผูเ้ช่ียวชาญ
เห็นว่าแบบสอบถามขอ้นั้นไม่มีความเที่ยงตรงตามเน้ือหาจะให้ค่าเป็น -1 จากนั้นน าผลคะแนน
การประเมินความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหาที่ไดท้  าการหาค่าสัมประสิทธ์ิความสอดคลอ้ง (Index of Item – 
Objective Congruence : IOC) โดยมีสูตรการค านวณดงัน้ี 

 

สูตรการค านวณ IOC =  

 = ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 
n = จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ 
 

เม่ือไดค้่าอตัราส่วนความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหาจึงน าค่าที่ไดม้าพิจารณาตามเกณฑ์
เพื่อตดัสินใจในการเลือกขอ้คาถาม ขอ้ค  าถามที่มีค่า IOC มากกว่าหรือเท่ากบั .50 ขึ้นไป ถือว่ามี
ความสอดคลอ้งและสามารถน าขอ้ค  าถามไปใชใ้นการวดัได ้ส่วนขอ้ที่ไดค้่า IOC ต่ากวา่ .50 ผูศ้ึกษา
จะพิจารณาตดัทิ้งและปรับปรุงแกไ้ขขอ้ค  าถามตามขอ้เสนอแนะของผูเ้ช่ียวชาญ (สิทธ์ิ นีรสรณ์, 
2560) 

น าแบบสอบถามทั้งหมดที่ไดจ้ากการหาค่าความเที่ยงตรงเน้ือหาแลว้ ไปทดสอบ
ก่อนการใชจ้ริง (Try out) กบักลุ่มตวัอยา่งที่มีลกัษณะคลา้ยคลึงกบักลุ่มตวัอยา่งจริง จ  านวน 30 คน 
จากนั้นน าแบบสอบถามมาหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม (Reliability) ดว้ยการวดัความคงที่
ภายใน (Internal Consistency) และการใชว้ิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟาของครอนบาช (Cronbach Alpha 
Coefficient) ที่ระดบันัยส าคญั .05 เพื่อทดสอบความสัมพนัธข์องเน้ือหาทั้งฉบบัว่าแต่ละขอ้ค  าถาม
มีความสมัพนัธก์นัหรือไม่ (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2560) 

ผลการหาค่าความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม เม่ือน าไปทดสอบกบัพนักงานบริษทั
ในเครือสยามแก๊ส แอนด ์ปิโตรเคมีคลัส์ จ  ากดั (มหาชน) ที่ไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 30 ชุดเพื่อหา
ความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือ ดว้ยการวเิคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบคั (Cronbach Alpha 
Coefficient) โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติหาความเช่ือมัน่ ค่าเท่ากบั 0.968 ซ่ึงสามารถสรุปไดว้่า 
แบบสอบถามมีความเช่ือมัน่เพราะไดค้่ามากกว่าค่ามาตรฐาน 0.70 ซ่ึงเป็นเกณฑท์ี่ยอมรับได ้
(สุภาวดี ขนุทองจนัทร์, 2560, น. 179) 
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3. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นขอ้มูลที่ผูศ้ึกษาได้จากการเก็บรวบรวมขอ้มูล
จากการตอบแบบสอบถาม ของพนกังานบริษทัในเครือสยามแก๊ส แอนด์ ปิโตรเคมีคลัส์ จ  ากดั (มหาชน) 
จ านวน 330 ตวัอย่าง โดยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตวัอย่างโดยใช้พนักงานในเครือบริษทัสยามแก๊ส 
แอนด ์ปิโตรเคมีคลัส์ จ  ากดั (มหาชน) เป็นกลุ่มตวัอยา่ง 

ผูศ้ึกษาเสนอโครงการศึกษาคน้ควา้อิสระเพื่อขอเขา้รับการพิจารณาในมหาวิทยาลัย 
สุโขทยัธรรมาธิราช ภายหลงัจากไดรั้บการอนุมติัจากคณะกรรมการ ผูศึ้กษาไดท้  าการติดต่อไปยงั
ฝ่ายบริหาร บริษทัในเครือสยามแก๊ส แอนด ์ปิโตรเคมีคลัส์ จ  ากดั (มหาชน)เพื่อขอความอนุเคราะห์
ในการเก็บขอ้มูลประกอบการท าการศึกษาคน้ควา้อิสระส่วนบุคคล 

เม่ือไดรั้บความอนุเคราะห์ในการเขา้เก็บขอ้มูลแลว้ ผูศึ้กษาจะเป็นผูป้ระสานงานในการ
ด าเนินการเขา้เก็บขอ้มูลกบักลุ่มตวัอย่างโดยขอความร่วมมือจากบริษทัในเครือสยามแก๊ส แอนด ์
ปิโตรเคมีคลัส์ จ  ากดั (มหาชน) ในการตอบแบบสอบถามและรวบรวมขอ้มูลแบบสอบถามที่ไดรั้บ
จากกลุ่มตวัอยา่ง 

วิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูลที่ท  าวิการศึกษาอิสระในคร้ังน้ี คือ แบบสอบถามออนไลน์ 
ส่งผ่านแอพพลิเคชัน่ไลน์ โดยใชก้ลุ่มไลน์บริษทัแต่ละบริษทัในการส่งผ่าน โดยขอความร่วมมือ
จากกลุ่มตวัอย่างในการตอบแบบสอบถามและรวบรวมแบบสอบถามที่ได้รับจากกลุ่มตวัอย่าง 
จากนั้นด าเนินการตรวจสอบความสมบูรณ์ของขอ้มูลจากแบบสอบถามที่ได ้และท าการเทียบเคียง
กบัสัดส่วนกลุ่มตวัอยา่งของแต่ละบริษทัที่ไดค้  านวณไวก่้อนที่จะท าการลงรหัสและประมวลผล
ขอ้มูลทางสถิติต่อไป 

กรณีที่บริษทัในเครือส่งขอ้มูลแบบสอบถามเกิดกว่าสัดส่วนที่ก  าหนด ผูศึ้กษาจะท า
การตดัขอ้มูลแบบสอบถามตามล าดบัของระยะเวลาที่ส่งขอ้มูลเขา้ระบบ 

 

4. การวเิคราะห์ข้อมูล 
 

ผูศ้ึกษาน าแบบสอบถามที่ไดท้  าการตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม เพื่อน า
แบบสอบถามที่สมบูรณ์แลว้มาลงรหัส แลว้น าขอ้มูลมาท าการวิเคราะห์โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป
ทางสถิติ สถิติที่ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

 
 



33 

4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงพรรณนา 
การวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงพรรณา (Descriptive statistics) เพื่ออธิบายถึง

ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มประชากร คือ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
ต  าแหน่งงานในปัจจุบนั ระยะเวลาปฏิบติังาน และรายได ้ท าให้ทราบถึงลกัษณะพื้นฐานของขอ้มูล 
สถิติที่ใชไ้ดแ้ก่ 

4.1.1 ค่าความถี่ (Frequency) และร้อยละ (Percentage) ส าหรับการวิเคราะห์
ขอ้มูลแบบสอบถามส่วนที่ 1 ขอ้มูลส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
ระดบัต าแหน่งงาน ระยะเวลาปฏิบตัิงาน และรายได ้

4.1.2 ค่าเฉลี่ย (Mean) ส าหรับวิเคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถามส่วนที่ 2 ปัจจยัจูงใจ 
ส่วนที่ 3 ปัจจยัค  ้าจุน และส่วนที่ 4 ความผกูพนั 

4.1.3 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : S.D.) ส าหรับวิเคราะห์
ขอ้มูลจากแบบสอบถามส่วนที่ 2 ปัจจยัจูงใจ ส่วนที่ 3 ปัจจยัค  ้าจุน และส่วนที่ 4 ความผกูพนั 

4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงอนุมาน 
การวิเคราะห์โดยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) สถิติที่ใชใ้นการทดสอบ

สมมุติฐานมีดงัน้ี 
4.2.1 การวิเคราะห์โดยใช้ค่าสถิติ t-test (Independent Samples t-test) น ามาใช้

เพือ่เปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งกลุ่มตวัอยา่งสองกลุ่มที่เป็นอิสระจากกนั โดยผูศ้ึกษาน ามาใชใ้นการ
ทดสอบสมมติฐานขอ้ที่ 1 ดา้นเพศ 

4.2.2 การวิเคราะห์โดยใช้ค่าสถิติแบบการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(One – way Analysis of variance) น ามาใชเ้พื่อเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งมากกว่า 2 กลุ่ม 
โดยผูศ้ึกษาน ามาใช้ในการทดสอบสมมติฐานขอ้ที่ 1 อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
ระดับต าแหน่งงาน ระยะเวลาที่ปฏิบติังาน และรายได ้

4.2.3 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ใชศ้ึกษา
ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระ (Independent Variable) กบัตวัแปรตาม (Dependent Variable) 
โดยผูศ้ึกษาน ามาใชใ้นการทดสอบสมมติฐานขอ้ที่ 2 ใชก้ารวเิคราะห์การถดถอยเชิงพหุ แบบ Stepwise 
Method 
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บทที ่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 

การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษา “แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความผูกพนัในองคก์ารของพนักงาน
ในเครือ บริษทั สยามแก๊ส แอนด ์ปิโตรเคมีคลัส์ จ  ากดั (มหาชน) โดยส่งแบบสอบถามให้พนักงาน
กลุ่มตวัอย่างจ านวนทั้งส้ิน 330 คน และไดรั้บการกลบัคืนมาจ านวน 330 คน คิดเป็นร้อยละ 100 
ส าหรับการวิเคราะห์และการน าเสนอผลการศึกษา แบ่งเป็น 2 ตอน ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1 สญัลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 
ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 
 

ตอนที่ 1 สัญลกัษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

สญัลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 
X  หมายถึง ค่าเฉล่ียเลขคณิตของขอ้มลูท่ีไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่ง (Mean) 
S.D. หมายถึง ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุม่ตวัอยา่ง (Standard Deviation) 
n  หมายถึง จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
t  หมายถึง ค่าสถิติท่ีใชท้ดสอบสมมติฐาน t-test (t-test: Independent Simple) 
F  หมายถึง ค่าสถิติท่ีใชแ้จกแจงความมีนยัส าคญัแบบF (F-Distribution) 
*  หมายถึง มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
Df  หมายถึง ชั้นของความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
B  หมายถึง ค่าสมัประสิทธ์ิความถดถอย (Regression Coefficients) 
Beta หมายถึง ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยของตวัพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

(Standard Regression Coefficients) 
R  หมายถึง ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (Correlation Coefficients) 
R2  หมายถึง ค่าสมัประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R Square) 
S.E หมายถึง ค่าท่ีแสดงระดบัของความคลาดเคล่ือนท่ีเกิดจากการใชต้วัแปรอิสระ 

ทั้งหมดมาพยากรณ์ตวัแปรตาม (Standard Error of the Estimate) 
 

 



35 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

ขอ้มูลทัว่ไปส่วนบุคคลของพนกังานกลุ่มตวัอยา่งผูต้อบแบบสอบถาม ผลดงัตารางท่ี 4.1 
 
ตารางท่ี 4.1 จ านวนและร้อยละของขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล 
จ านวน 

(330 ตัวอย่าง) 
ร้อยละ 
(100) 

1. เพศ   
 ชาย 250 75.8 
 หญิง 80 24.2 

รวม 330 100 
2. อายุ   
 22-30 ปี 48 14.5 
 31-39 ปี 196 59.4 
 40-48 ปี 69 20.9 
 มากกว่า 48 ปีข้ึนไป 17 5.2 

รวม 330 100 
3. สถานภาพ   
 โสด 68 20.6 
 สมรส 260 78.8 
 หยา่ร้าง 2 0.6 

รวม 330 100 
4. ระดับการศึกษาสูงสุด   

มธัยมศึกษาตอนตน้ 55 16.7 
มธัยมศึกษาตอนปลาย / ปวช. 126 38.2 
อนุปริญญาหรือเทียบเท่า / ปวส. 46 13.9 
ปริญญาตรี 93 28.2 
ปริญญาโท 6 1.8 
สูงกว่าปริญญาโท 4 1.2 

รวม 330 100 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล 
จ านวน 

(330 ตัวอย่าง) 
ร้อยละ 
(100) 

5. ต าแหน่งงาน    
 ระดบับริหาร 3 0.9 
 ระดบัผูจ้ดัการ 33 10.0 
 ระดบัหวัหนา้งาน 42 12.7 
 ระดบัปฏิบติัการ 252 76.4 

รวม 330 100 
6. อายุการงาน   
 นอ้ยกว่า 3 ปี 57 17.3 
 4-6 ปี 123 37.3 
 7-9 ปี 71 21.5 
 10-12 ปี 29 8.8 
 13-15 ปี 18 5.5 
 16 ปีข้ึนไป 32 9.7 

รวม 330 100 
7. รายได้   
 นอ้ยกว่า 10,000 บาท 21 6.4 
 10,001-20,000 บาท 175 53.0 
 20,001-30,000 บาท 73 22.1 
 30,001-40,000 บาท 31 9.4 

40,001-50,000 บาท 13 3.9 
 มากกว่า 50,000 บาท 17 5.2 

รวม 330 100 

 
จากตารางท่ี 4.1 ผลการการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปส่วนบุคคล ของพนกังานเครือ บริษทั 

สยามแก๊ส แอนด ์ปิโตรเคมีคลัส์ จ  ากดั (มหาชน) พบว่า 
เพศ พบวา่ ส่วนใหญเ่ป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 75.8 และเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 24.2 
อายุ พบว่า ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 31-39 ปี คิดเป็นร้อยละ 59.4 รองลงมา คือ อายุ

ระหว่าง 40-48 ปี คิดเป็นร้อยละ 20.9 และ นอ้ยท่ีสุด คือ อายมุากกว่า 48 ปี คิดเป็นร้อยละ 5.2 
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สถานภาพ พบว่า ส่วนใหญ่ มีสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 78.8 รองลงมาคือ โสด 
คิดเป็นร้อยละ 20.6 และหยา่ร้าง คิดเป็นร้อยละ 0.6 

ระดบัการศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาสูงสุด คือ มธัยมศึกษาตอนปลาย 
หรือ ปวช. คิดเป็นร้อยละ 38.2 รองลงมา คือ ระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 28.2 และน้อยท่ีสุด 
ระดบัสูงกว่าปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 1.2 

ต าแหน่งงาน พบว่า ส่วนใหญ่มีต  าแหน่งงานระดบัปฏิบติัการ คิดเป็นร้อยละ 76.4 รองลงมา 
คือ ระดบัหวัหนา้งาน คิดเป็นร้อยละ 12.7 และนอ้ยท่ีสุด คือ ระดบับริหาร คิดเป็นร้อยละ 0.9 

อายกุารท างาน พบว่า ส่วนใหญ่มีอายงุาน อยูร่ะหว่าง 4-6 ปี คิดเป็นร้อยละ 37.3 รองลงมา 
คือ 7-9 ปี คิดเป็นร้อยละ 21.5 และนอ้ยท่ีสุด คือ มีอายงุานอยูร่ะหว่าง 13-15 ปี คิดเป็นร้อยละ 5.5 

รายได ้พบว่า ส่วนใหญ่มีรายไดอ้ยูร่ะหว่าง 10,000 – 20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 53.0 
รองลงมา คือ เงินเดือนอยู่ระหว่าง 20,001 – 30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 22.1 และน้อยท่ีสุด คือ 
เงินเดือนมากว่า 50,000 บาท ร้อยละ 5.2 

 
ผลการวิเคราะห์ขอ้มลูระดบัแรงจูงใจในการท างาน ความผูกพนัองคก์ารสามารถแสดง

ไดด้งัตารางท่ี 4.2-4.5 
ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและความหมายของระดบัแรงจูงใจในการ

ท างาน ความผูกพนัองคก์ารสามารถแสดงไดด้งัตารางท่ี 4.2-4.5 
 
ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจในการท างาน 

และความผูกพนัของพนกังานในเครือสยามแก๊ส 
 

รายการ X  S.D. 
ระดบั 

ความคดิเห็น 
ล าดบั 

ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน     
1. ดา้นความส าเร็จในการท างาน 4.60 0.53 มาก 1 
2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 4.04 0.49 มาก 9 
3. ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 4.03 0.65 มาก 10 
4. ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 4.09 0.51 มาก 8 
5. ดา้นความรับผิดชอบ 4.23 0.50 มาก 7 
6. ดา้นนโยบายและการบริหารองคก์าร 4.34 0.52 มาก 5 
7. ดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล 3.90 0.55 ปานกลาง 11 
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ตารางท่ี 4.2 (ต่อ) 
 

รายการ X  S.D. 
ระดบั 

ความคดิเห็น 
ล าดบั 

8. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 4.37 0.77 มาก 4 
9. ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 4.54 0.54 มาก 2 
10. ดา้นต าแหน่งงาน 4.25 0.58 มาก 6 
11. ดา้นความมัน่คงในการท างาน 4.46 0.63 มาก 3 
12. ดา้นสภาพการท างาน 3.79 0.59 ปานกลาง 12 
13. ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 3.75 0.70 ปานกลาง 13 

รวม 4.54 0.58 มาก  
ปัจจัยความผูกพนัต่อองค์การ     
1. ดา้นความผูกพนัดา้นจิตใจ 4.54 0.57 มาก 1 
2. ดา้นความผูกพนัดา้นความต่อเน่ือง 4.48 0.58 มาก 2 
3. ดา้นความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน 4.37 0.61 มาก 3 

รวม 4.46 0.58 มาก  
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ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจในการท างาน
ดา้นปัจจยัจูงใจของพนกังานในเครือสยามแก๊ส 

 

รายการ X  S.D. 
ระดบั 

ความคดิเห็น 
ล าดบั 

1. ดา้นความส าเร็จในการท างาน 4.60 0.53 มาก 1 
2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 4.04 0.49 มาก 4 
3. ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 4.03 0.65 มาก 5 
4. ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 4.09 0.51 มาก 3 
5. ดา้นความรับผิดชอบ 4.23 0.50 มาก 2 

รวม 4.20 0.40 มาก  

 
จากตารางท่ี 4.3 พบว่า ระดบัของแรงจูงใจในการท างาน ดา้นปัจจยัจูงใจในการท างาน

ของพนักงานในเครือบริษทัสยามแก๊สในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X  = 4.20) เมื่อพิจารณา
เป็นรายดา้นพบว่า ดา้นท่ีมีระดบัของปัจจยัจูงใจสูงสุดคือดา้นความส าเร็จในการท างานในระดบัมาก 
( X  = 4.60) รองลงมาเป็นดา้นความรับผิดชอบในระดบัมาก ( X  = 4.23) และดา้นท่ีมีระดบั
ของปัจจยัจูงใจต ่าท่ีสุดคือดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานในระดบัมาก (X  = 4.03) 
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ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจในการท างาน
ดา้นปัจจยัค  ้าจุนของพนกังานในเครือสยามแก๊ส 

 

รายการ X  S.D. 
ระดบั 

ความคดิเห็น 
ล าดบั 

1. ดา้นนโยบายและการบริหารองคก์าร 4.34 0.52 มาก 4 
2. ดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล 3.90 0.55 ปานกลาง 6 
3. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 4.37 0.77 มาก 3 
4. ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 4.54 0.54 มาก 1 
5. ดา้นต าแหน่งงาน 4.25 0.58 มาก 5 
6. ดา้นความมัน่คงในการท างาน 4.46 0.63 มาก 2 
7. ดา้นสภาพการท างาน 3.79 0.59 ปานกลาง 7 
8. ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 3.75 0.70 ปานกลาง 8 

รวม 4.17 0.45 มาก  

 
จากตารางท่ี 4.4 พบว่า ระดบัของแรงจูงใจในการท างาน ดา้นปัจจยัค  ้าจุนในการท างาน 

ของพนกังานในเครือบริษทัสยามแก๊สในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X  = 4.17) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น
พบว่า ดา้นท่ีมีระดบัของปัจจยัค  ้าจุนสูงสุดคือดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานในระดบัมาก 
(X  = 4.54) รองลงมา เป็นดา้นความมัน่คงในการท างานในระดบัมาก (X  = 4.46) และดา้นท่ีมีระดบั
ของปัจจยัค  ้าจุนต ่าท่ีสุดคือดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการในระดบัปานกลาง (X  = 3.75) 
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ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นของความผูกพนัของพนักงาน
ในเครือสยามแก๊ส 

 

รายการ X  S.D. 
ระดบั 

ความคดิเห็น 
ล าดบั 

1. ดา้นความผูกพนัดา้นจิตใจ 4.54 0.57 มาก 1 
2. ดา้นความผูกพนัดา้นความต่อเน่ือง 4.48 0.58 มาก 2 
3. ดา้นความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน 4.37 0.61 มาก 3 

รวม 4.47 0.52 มาก  

 
จากตารางท่ี 4.5 พบว่า ระดบัของความผูกพนัในการท างานของพนักงานในเครือบริษทั

สยามแก๊สในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X  = 4.47) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าดา้นท่ีมีระดบั
ของความผูกพนัสูงสุดคือความผกูพนัดา้นจิตใจในระดบัมาก (X  = 4.54) รองลงมาเป็นความผูกพนั
ดา้นความต่อเน่ืองในระดบัมาก (X  = 4.48) และดา้นท่ีมีระดบัของความผูกพนัต ่าท่ีสุดคือความผูกพนั
ดา้นบรรทดัฐานในระดบัมาก (X  = 4.37) 
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ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษทัในเครือ
สยามแก๊สโดยวิเคราะห์ จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา 
ต าแหน่งงาน อาย ุและรายได ้ซ่ึงปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.6-4.30 
 
ตารางท่ี 4.6 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานบริษทัในเครือ

สยามแก๊สจ าแนกตามเพศ 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ เพศ n X  S.D. t Sig. 
ดา้นความผูกพนัดา้นจิตใจ ชาย 250 4.59 0.58 2.31 0.940 
 หญิง 80 4.42 0.53 2.41  
ดา้นความผูกพนัดา้นความต่อเน่ือง ชาย 250 4.52 0.57 1.78 0.188 
 หญิง 80 4.38 0.61 1.72  
ดา้นความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน ชาย 250 4.38 0.62 0.44 0.863 
 หญิง 80 4.34 0.58 0.46  

รวม 
ชาย 250 4.49 0.59 1.51 0.663 
หญิง 80 4.38 0.57 4.59  

 
จากตารางท่ี 4.6 พบว่าความผูกพนัองค์การของพนักงานบริษทัในเครือสยามแก๊ส

จ าแนกตามเพศในภาพรวม พบว่า เพศของพนกังานท่ีแตกต่างกนัมีความผูกพนัองคก์ารไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.7 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานบริษทัในเครือ
สยามแก๊สจ าแนกตามอาย ุ

 
ความผูกพนัต่อองค์การ อายุ n X  S.D. F Sig. 

ดา้นความผูกพนัดา้นจิตใจ 22-30 ปี 48 4.23 0.73 8.960 0.000* 

 31-39 ปี 196 4.66 0.49   
 40-48 ปี 69 4.43 0.55   
 48 ปีข้ึนไป 17 4.60 0.60   
ดา้นความผูกพนัดา้นความต่อเน่ือง 22-30 ปี 48 4.16 0.57 8.210 0.000* 

 31-39 ปี 196 4.59 0.74   
 40-48 ปี 69 4.39 0.53   
 48 ปีข้ึนไป 17 4.56 0.53   
ดา้นความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน 22-30 ปี 48 4.15 0.53 3.516 0.015* 

 31-39 ปี 196 4.45 0.58   
 40-48 ปี 69 4.30 0.88   
 48 ปีข้ึนไป 17 4.35 0.52   

รวม 

22-30 ปี 48 4.18 0.61 6.890 0.005* 

31-39 ปี 196 4.60 0.60   
40-48 ปี 69 4.37 0.65   

48 ปีข้ึนไป 17 4.50 0.55   

*นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.7 พบว่าความผูกพนัองค์การของพนักงานบริษทัในเครือสยามแก๊ส

จ าแนกตามอายใุนภาพรวม พบว่า อายขุองพนกังานท่ีแตกต่างกนัมีความผูกพนัองคก์ารแตกต่างกนั
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยผูศึ้กษาไดท้  าการเปรียบเทียบความผูกพนัองคก์าร
ของพนักงานบริษทัในเครือสยามแก๊สจ าแนกตามอายุเป็นรายคู่ดว้ยวิธี LSD (Least Significance 
Difference: LSD) ดงัตารางท่ี 4.8-4.10 
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ตารางท่ี 4.8 เปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพนัองคก์ารของพนักงานบริษทัในเครือสยามแก๊ส
ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจจ าแนกตามอายเุป็นรายคู่ 

 

อายุ X  
22-30 ปี 31-39 ปี 40-48 ปี 48 ปีขึน้ไป 

4.23 4.66 4.43 4.60 
22-30 ปี 4.23 - -0.42* -0.19 -0.37* 
31-39 ปี 4.66  - 0.23* 0.05 
40-48 ปี 4.43   - -0.17 
48 ปีข้ึนไป 4.60    - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.8 เมื่อทดสอบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ 

ของพนกังานบริษทัในเครือสยามแก๊ส จ าแนกตามอายุเป็นรายคู่โดยวิธี Least Significance Difference 
พบว่า  

กลุ่มพนักงานอายุ 22-30 ปี มีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ แตกต่างกบัพนักงาน
อาย ุ31-39 ปี โดยกลุ่มพนกังานอายุ 22-30 ปี มีค่าเฉล่ียต ่ากว่ากลุ่มพนักงานอายุ 31-39 ปี ท่ีผลต่าง
ค่าเฉล่ีย 0.42 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

กลุ่มพนกังานอาย ุ31-39 ปี มีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจแตกต่างกบักลุ่มพนักงาน
อาย ุ40-48 ปี โดยกลุ่มพนกังาน 31-39 ปี มีค่าเฉล่ียสูงกว่ากลุ่มพนกังาน 40-48 ปี ท่ีผลต่างค่าเฉล่ีย 0.23 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

กลุ่มพนกังานอาย ุ22-30 ปี มีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจแตกต่างกบักลุ่มพนักงาน
อาย ุ48 ปีข้ึนไป โดยกลุ่มพนกังานอาย ุ22-30 ปี มีค่าเฉล่ียต ่ากว่ากลุ่มพนกังานอาย ุ48 ปีข้ึนไป ท่ีผลต่าง
ค่าเฉล่ีย 0.37 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

ส่วนกลุ่มพนกังานท่ีมีช่วงอายอ่ืุนๆ ไม่พบความแตกต่าง 
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ตารางท่ี 4.9 เปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพนัองคก์ารของพนักงานบริษทัในเครือสยามแก๊ส
ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ืองจ าแนกตามอายเุป็นรายคู่ 

 

อายุ X  
22-30 ปี 31-39 ปี 40-48 ปี 48 ปีขึน้ไป 

4.16 4.59 4.39 4.56 
22-30 ปี 4.16 - -0.42* -0.22* -0.40* 
31-39 ปี 4.59  - 0.20* 0.02 
40-48 ปี 4.39   - -0.17 
48 ปีข้ึนไป 4.56    - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.9 เม่ือทดสอบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองคก์าร ดา้นความต่อเน่ือง

ของพนกังานบริษทัในเครือสยามแก๊สจ าแนกตามอายุเป็นรายคู่โดยวิธี Least Significance Difference 
พบว่า  

พนกังานอาย ุ22-30 ปี มีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ืองแตกต่างกบัพนกังาน
อาย ุ31-39 ปี โดยกลุ่มพนกังานอายุ 22-30 ปี มีค่าเฉล่ียต ่ากว่ากลุ่มพนักงานอายุ 31-39 ปี ท่ีผลต่าง
ค่าเฉล่ีย 0.42 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

กลุ่มพนักงานอายุ 22-30 ปี มีความผูกพนัต่อองคก์าร ดา้นความต่อเน่ืองแตกต่าง
กบักลุ่มพนกังานอาย ุ40-48 ปี โดยกลุ่มพนกังานอาย ุ22-30 ปี มีค่าเฉล่ียต ่ากว่ากลุ่มพนกังานอายุ 40-48 ปี 
ท่ีผลต่างค่าเฉล่ีย 0.22 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

กลุ่มพนกังานอาย ุ22-30 ปี มีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ืองแตกต่างกบักลุม่
พนกังานอาย ุ48 ปีข้ึนไป โดยกลุม่พนกังานอาย ุ22-30 ปี มีค่าเฉล่ียต ่ากว่ากลุ่มพนกังานอาย ุ48 ปีข้ึนไป 
ท่ีผลต่างค่าเฉล่ีย 0.40 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

กลุ่มพนกังานอาย ุ31-39 ปี มีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ืองแตกต่างกบักลุม่
พนักงานอายุ 40-48 ปี โดยกลุ่มพนักงานอายุ 31-39 ปี มีค่าเฉลี่ยสูงกว่ากลุ่มพนักงาน 40-48 ปี 
ท่ีผลต่างค่าเฉล่ีย 0.20 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

ส่วนกลุ่มพนกังานท่ีมีช่วงอายอ่ืุนๆ ไม่พบความแตกต่าง 
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ตารางท่ี 4.10 เปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพนัองคก์ารของพนกังานบริษทัในเครือสยามแก๊ส
ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานจ าแนกตามอายเุป็นรายคู่ 

 

อายุ X  
22-30 ปี 31-39 ปี 40-48 ปี 48 ปีขึน้ไป 

4.15 4.45 4.30 4.35 
22-30 ปี 4.15 - -0.29* -0.15 -0.20 
31-39 ปี 4.45  - 0.14 0.09 
40-48 ปี 4.30   - -0.04 
48 ปีข้ึนไป 4.35    - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.10 เม่ือทดสอบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน

ของพนกังานบริษทัในเครือสยามแก๊สจ าแนกตามอายุเป็นรายคู่โดยวิธี Least Significance Difference 
พบว่า  

พนกังานอาย ุ22-30 ปี มีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานแตกต่างกบัพนักงาน
อาย ุ31-39 ปี โดยกลุ่มพนกังานอายุ 22-30 ปี มีค่าเฉล่ียต ่ากว่ากลุ่มพนักงานอายุ 31-39 ปี ท่ีผลต่าง
ค่าเฉล่ีย 0.29 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

ส่วนกลุ่มพนกังานท่ีมีช่วงอายอ่ืุนๆ ไม่พบความแตกต่าง 
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ตารางท่ี 4.11 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานบริษทัในเครือ
สยามแก๊สจ าแนกตามสถานภาพ 

 
ความผูกพนัต่อองค์การ สถานภาพ n X  S.D. F Sig. 

ดา้นความผูกพนัดา้นจิตใจ โสด 68 4.35 0.66 5.644 0.004* 

 สมรส 260 4.59 0.54   
 อยา่ร้าง 2 5.00 0.00   
ดา้นความผูกพนัดา้นความต่อเน่ือง โสด 68 4.25 0.70 8.011 0.000* 

 สมรส 260 4.54 0.53   
 อยา่ร้าง 2 5.00 0.00   
ดา้นความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน โสด 68 4.20 0.79 4.144 0.017* 

 สมรส 260 4.41 0.55   
 อยา่ร้าง 2 5.00 0.00   

รวม 
โสด 68 4.26 0.71 5.93 0.007* 

สมรส 260 4.51 0.54   
อยา่ร้าง 2 5.00 0.00   

*นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.11 พบว่าความผูกพนัองค์การของพนักงานบริษทัในเครือสยามแก๊ส

จ าแนกตามสถานภาพในภาพรวม พบว่า สถานภาพของพนักงานท่ีแตกต่างกันมีความผูกพนั
องคก์ารแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยผูศ้ึกษาไดท้  าการเปรียบเทียบ
ความผูกพนัองค์การของพนักงานบริษทัในเครือสยามแก๊สจ าแนกตามสถานภาพเป็นรายคู่
ดว้ยวิธี LSD (Least Significance Difference: LSD) ดงัตารางท่ี 4.12-4.14 
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ตารางท่ี 4.12 เปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพนัองคก์ารของพนกังานบริษทัในเครือสยามแก๊ส
ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจจ าแนกตามสถานภาพเป็นรายคู่ 

 

สถานภาพ X  
โสด สมรส อย่าร้าง 
4.35 4.59 5.00 

โสด 4.35 - -0.24* -0.64 
สมรส 4.59  - -0.40 
อยา่ร้าง 5.00   - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.12 เม่ือทดสอบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ

ของพนักงานบริษทัในเครือสยามแก๊สจ าแนกตามสถานภาพเป็นรายคู่โดยวิธี Least Significance 
Difference พบว่า 

พนกังานท่ีมีสถานภาพโสดมีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจน้อยกว่าพนักงานท่ีมี
สถานภาพสมรสโดยมีค่าเฉล่ียต ่ากว่าอยูท่ี่ 0.24 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

ส่วนพนกังานท่ีมีสถานภาพอ่ืนๆ ไม่พบความแตกต่าง 
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ตารางท่ี 4.13 เปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพนัองคก์ารของพนกังานบริษทัในเครือสยามแก๊ส
ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ืองจ าแนกตามสถานภาพเป็นรายคู่ 

 

สถานภาพ X  
โสด สมรส อย่าร้าง 
4.25 4.54 5.00 

โสด 4.25 - -0.29* -0.75 
สมรส 4.54  - -0.45 
อยา่ร้าง 5.00   - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.13 เม่ือทดสอบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ือง

ของพนักงานบริษทัในเครือสยามแก๊สจ าแนกตามสถานภาพเป็นรายคู่โดยวิธี Least Significance 
Difference พบว่า 

พนักงานท่ีมีสถานภาพโสดมีความผูกพนัต่อองค์การด้านความต่อเน่ืองน้อยกว่า
พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสโดยมีค่าเฉล่ียต ่ากว่าอยูท่ี่ 0.29 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

ส่วนพนกังานท่ีมีสถานภาพอ่ืนๆ ไม่พบความแตกต่าง 
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ตารางท่ี 4.14 เปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพนัองคก์ารของพนกังานบริษทัในเครือสยามแก๊ส
ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานจ าแนกตามสถานภาพเป็นรายคู่ 

 

สถานภาพ X  
โสด สมรส อย่าร้าง 
4.20 4.41 5.00 

โสด 4.20 - -0.20* -0.79 
สมรส 4.41  - -0.58 
อยา่ร้าง 5.00   - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.14 เม่ือทดสอบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน

ของพนักงานบริษทัในเครือสยามแก๊สจ าแนกตามสถานภาพเป็นรายคู่โดยวิธี Least Significance 
Difference พบว่า 

พนกังานท่ีมีสถานภาพโสดมีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานนอ้ยกวา่พนกังาน
ท่ีมีสถานภาพสมรสโดยมีค่าเฉล่ียต ่ากว่าอยูท่ี่ 0.20 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

ส่วนพนกังานท่ีมีสถานภาพอ่ืนๆ ไม่พบความแตกต่าง 
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ตารางท่ี 4.15 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานบริษทัในเครือ
สยามแก๊สจ าแนกตามระดบัการศึกษา 

 
ความผูกพนัต่อองค์การ ระดบัการศึกษา n X  S.D. F Sig. 

ดา้นความผูกพนัดา้นจิตใจ มธัยมศึกษาตอนตน้ 55 4.49 0.65 13.33 0.00* 

 มธัยมศึกษาตอนปลาย 
หรือ ปวช. 

126 4.79 0.35   

 อนุปริญญาหรือเทียบเท่า 
หรือ ปวส. 

46 4.53 0.53   

 ปริญญาตรี 93 4.32 0.63   
 ปริญญาโท 6 4.38 0.57   
 สูงกว่าปริญญาโท 4 3.33 0.47   
ดา้นความผูกพนัดา้นความต่อเน่ือง มธัยมศึกษาตอนตน้ 55 4.47 0.61 17.53 0.00* 
 มธัยมศึกษาตอนปลาย 

หรือ ปวช. 
126 4.76 0.35   

 อนุปริญญาหรือเทียบเท่า 
หรือ ปวส. 

46 4.55 0.49   

 ปริญญาตรี 93 4.15 0.65   
 ปริญญาโท 6 3.94 0.64   
 สูงกว่าปริญญาโท 4 3.83 0.43   
ดา้นความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน มธัยมศึกษาตอนตน้ 55 4.38 0.68 9.75 0.00* 
 มธัยมศึกษาตอนปลาย 

หรือ ปวช. 
126 4.57 0.39   

 อนุปริญญาหรือเทียบเท่า 
หรือ ปวส. 

46 4.42 0.53   

 ปริญญาตรี 93 4.14 0.71   
 ปริญญาโท 6 3.94 0.77   
 สูงกว่าปริญญาโท 4 3.25 0.50   
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ตารางท่ี 4.15 (ต่อ) 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ ระดบัการศึกษา n X  S.D. F Sig. 

รวม 

มธัยมศึกษาตอนตน้ 55 4.44 0.64 13.53 0.00* 
มธัยมศึกษาตอนปลาย 
หรือ ปวช. 

126 4.70 0.36   

อนุปริญญาหรือเทียบเท่า 
หรือ ปวส. 

46 4.50 0.51   

ปริญญาตรี 93 4.20 0.66   
ปริญญาโท 6 4.08 0.66   
สูงกว่าปริญญาโท 4 3.47 0.55   

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.15 พบว่าความผูกพนัองค์การของพนักงานบริษทัในเครือสยามแก๊ส

จ าแนกตามระดบัการศึกษาในภาพรวม พบว่า ระดบัการศึกษาของพนกังานท่ีแตกต่างกนัมีความผูกพนั
องคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยผูศึ้กษาไดท้  าการเปรียบเทียบความผกูพนั
องคก์ารของพนักงานบริษทัในเครือสยามแก๊สจ าแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ดว้ยวิธี LSD 
(Least Significance Difference: LSD) ดงัตารางท่ี 4.16-4.18 
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ตารางท่ี 4.16 เปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพนัองคก์ารของพนกังานบริษทัในเครือสยามแก๊สความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจจ าแนกตามระดบัการศึกษา
เป็นรายคู่ 

 

ระดบัการศึกษา X  
มัธยมศึกษาตอนต้น 

มัธยมศึกษาตอนปลาย
หรือ ปวช. 

อนุปริญญา เทยีบเท่า 
หรือ ปวส. 

ปริญญาตรี ปริญญาโท สูงกว่าปริญญาโท 

4.49 4.79 4.53 4.32 4.38 3.33 
มธัยมศึกษาตอนตน้ 4.49 - -0.30* -0.04 0.16 0.10 1.15* 
มธัยมศึกษาตอนปลาย 
หรือ ปวช. 

4.79  - 0.25* 0.47* 0.40 1.46* 

อนุปริญญา เทียบเท่า 
หรือ ปวส. 

4.53   - 0.21* 0.14 1.20* 

ปริญญาตรี 4.32    - -0.06 0.98* 
ปริญญาโท 4.38     - 1.05* 
สูงกว่าปริญญาโท 3.33      - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.16 เม่ือทดสอบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจของพนกังาน
บริษทัในเครือสยามแก๊สจ าแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่โดยวิธี Least Significance Difference พบว่า 

พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนตน้มีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ
นอ้ยกว่าพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช.โดยมีค่าเฉล่ียต ่ากว่าอยู่ท่ี 0.30 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนตน้มีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ
มากกว่าพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาโทโดยมีค่าเฉล่ียสูงกว่าอยูท่ี่ 1.15 อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. มีความผูกพนัต่อองคก์าร
ดา้นจิตใจมากกว่าพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาอนุปริญญา เทียบเท่า หรือ ปวส. โดยมีค่าเฉล่ียสูงกว่า
อยูท่ี่ 0.25 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. มีความผูกพนัต่อองคก์าร
ดา้นจิตใจ มากกว่าพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรีโดยมีค่าเฉล่ียสูงกวา่อยูท่ี่ 0.47 อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. มีความผูกพนัต่อองคก์าร
ดา้นจิตใจมากกว่าพนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาโทโดยมีค่าเฉล่ียสูงกว่าอยู่ท่ี 1.46 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาอนุปริญญา เทียบเท่า หรือ ปวส. มีความผูกพนัต่อองคก์าร
ดา้นจิตใจมากกว่าพนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรีโดยมีค่าเฉลี่ยสูงกว่าอยู่ท่ี 0.21 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาอนุปริญญา เทียบเท่า หรือ ปวส. มีความผูกพนัต่อองคก์าร
ดา้นจิตใจมากกว่าพนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาโทโดยมีค่าเฉล่ียสูงกว่าอยู่ท่ี 1.20 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรีมีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจมากกว่า
พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาโทโดยมีค่าเฉลี่ยสูงกว่าอยู่ท่ี 0.98 อย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาโทมีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจมากกว่า
พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาโทโดยมีค่าเฉลี่ยสูงกว่าอยู่ท่ี 1.05 อย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ส่วนพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาระดบัอ่ืนๆ ไม่พบความแตกต่าง 
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ตารางท่ี 4.17 เปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพนัองคก์ารของพนกังานบริษทัในเครือสยามแก๊สความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ืองจ าแนก 
ตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ 

 

ระดบัการศึกษา X  
มัธยมศึกษาตอนต้น 

มัธยมศึกษาตอนปลาย
หรือ ปวช. 

อนุปริญญา เทยีบเท่า 
หรือ ปวส. 

ปริญญาตรี ปริญญาโท สูงกว่าปริญญาโท 

4.47 4.76 4.55 4.15 3.94 3.83 
มธัยมศึกษาตอนตน้ 4.47 - -0.29* -0.08 0.32* 0.52* 0.63* 
มธัยมศึกษาตอนปลาย 
หรือ ปวช. 

4.76  - 0.20* 0.61* 0.82* 0.93* 

อนุปริญญา เทียบเท่า 
หรือ ปวส. 

4.55   - 0.40* 0.61* 0.72* 

ปริญญาตรี 4.15    - 0.20 0.31 

ปริญญาโท 3.94     - 0.11 

สูงกว่าปริญญาโท 3.83      - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.17 เม่ือทดสอบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ือง
ของพนกังานบริษทัในเครือสยามแก๊สจ าแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่โดยวิธี Least Significance 
Difference พบว่า 

พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนตน้มีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ือง
นอ้ยกว่าพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. โดยมีค่าเฉล่ียต ่ากว่าอยู่ท่ี 0.29 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนตน้มีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ือง
มากกว่าพนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรีโดยมีค่าเฉลี่ยสูงกว่าอยู่ท่ี 0.32 อย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนตน้มีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ือง
มากกว่าพนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาโทโดยมีค่าเฉลี่ยสูงกว่าอยู่ท่ี 0.52 อย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนตน้มีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ือง
มากกว่าพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาโทโดยมีค่าเฉล่ียสูงกว่าอยูท่ี่ 0.63 อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. มีความผูกพนัต่อองคก์าร
ดา้นความต่อเน่ืองมากกว่าพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาอนุปริญญา เทียบเท่า หรือ ปวส. โดยมีค่าเฉล่ีย
สูงกว่าอยูท่ี่ 0.20 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. มีความผูกพนัต่อองคก์าร
ดา้นความต่อเน่ืองมากกว่าพนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรีโดยมีค่าเฉล่ียสูงกว่าอยู่ท่ี 0.61 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. มีความผูกพนัต่อองคก์าร
ดา้นความต่อเน่ืองมากกว่าพนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาโทโดยมีค่าเฉล่ียสูงกว่าอยู่ท่ี 0.82 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. มีความผูกพนัต่อองคก์าร
ดา้นความต่อเน่ืองมากกว่าพนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาโทโดยมีค่าเฉลี่ยสูงกว่า
อยู่ท่ี 0.93 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาอนุปริญญา เทียบเท่า หรือ ปวส. มีความผูกพนัต่อองคก์าร
ดา้นความต่อเน่ืองมากกว่าพนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรีโดยมีค่าเฉล่ียสูงกว่าอยู่ท่ี 0.40 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 



57 

พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาอนุปริญญา เทียบเท่า หรือ ปวส. มีความผูกพนัต่อองคก์าร
ดา้นความต่อเน่ืองมากกว่าพนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาโทโดยมีค่าเฉล่ียสูงกว่าอยู่ท่ี 0.61 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาอนุปริญญา เทียบเท่า หรือ ปวส. มีความผูกพนัต่อองคก์าร
ดา้นความต่อเน่ืองมากกวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาโทโดยมีค่าเฉล่ียสูงกว่าอยูท่ี่ 0.72 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ส่วนพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาระดบัอ่ืนๆ ไม่พบความแตกต่าง 
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ตารางท่ี 4.18 เปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพนัองคก์ารของพนกังานบริษทัในเครือสยามแก๊สความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานจ าแนก 
ตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ 

 

ระดบัการศึกษา X  
มัธยมศึกษาตอนต้น 

มัธยมศึกษาตอนปลาย
หรือ ปวช. 

อนุปริญญา เทยีบเท่า 
หรือ ปวส. 

ปริญญาตรี ปริญญาโท สูงกว่าปริญญาโท 

4.38 4.57 4.42 4.14 3.94 3.25 
มธัยมศึกษาตอนตน้ 4.38 - -0.18* -0.03 0.24* 0.44 1.13* 
มธัยมศึกษาตอนปลาย 
หรือ ปวช. 

4.57  - 0.15 0.43* 0.62* 1.32* 

อนุปริญญา เทียบเท่า 
หรือ ปวส. 

4.42   - 0.27* 0.47 1.17* 

ปริญญาตรี 4.14    - 0.19 0.89* 
ปริญญาโท 3.94     - 0.69 
สูงกว่าปริญญาโท 3.25      - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.18 เม่ือทดสอบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน
ของพนกังานบริษทัในเครือสยามแก๊สจ าแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่โดยวิธี Least Significance 
Difference พบว่า 

พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนตน้มีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ือง
นอ้ยกว่าพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. โดยมีค่าเฉล่ียต ่ากว่าอยู่ท่ี 0.18 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนตน้มีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ือง
มากกว่าพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาปริญญาตรีโดยมีค่าเฉล่ียสูงกวา่อยูท่ี่ 0.24 อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนตน้มีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ือง
มากกว่าพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาสูงกว่าปริญญาโทโดยมีค่าเฉล่ียสูงกว่าอยู่ท่ี 1.13 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. มีความผูกพนัต่อองคก์าร
ดา้นความต่อเน่ืองมากกว่าพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาปริญญาตรีโดยมีค่าเฉล่ียสูงกว่า
อยูท่ี่ 0.43 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. มีความผูกพนัต่อองคก์าร
ดา้นความต่อเน่ืองมากกว่าพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาปริญญาโทโดยมีค่าเฉล่ียสูงกว่า
อยูท่ี่ 0.62 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. มีความผูกพนัต่อองคก์าร
ดา้นความต่อเน่ืองมากกว่าพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาสูงกว่าปริญญาโทโดยมีค่าเฉล่ีย
สูงกว่าอยูท่ี่ 1.32 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาอนุปริญญา เทียบเท่า หรือ ปวส. มีความผูกพนัต่อองคก์าร
ดา้นความต่อเน่ืองมากกว่าพนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรีโดยมีค่าเฉล่ียสูงกว่าอยู่ท่ี 0.27 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาอนุปริญญา เทียบเท่า หรือ ปวส. มีความผูกพนัต่อองคก์าร
ดา้นความต่อเน่ืองมากกวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาโทโดยมีค่าเฉล่ียสูงกว่าอยูท่ี่ 1.17 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรีมีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ืองมากกว่าพนกังาน 
ท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาโทโดยมีค่าเฉล่ียสูงกว่าอยูท่ี่ 0.89 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ส่วนพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาระดบัอ่ืนๆ ไม่พบความแตกต่าง 
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ตารางท่ี 4.19 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานบริษทัในเครือ
สยามแก๊สจ าแนกตามต าแหน่งงาน 

 
ความผูกพนัต่อองค์การ ต าแหน่งงาน n X  S.D. F Sig. 

ดา้นความผูกพนัดา้นจิตใจ ระดบับริหาร 3 4.11 0.76 10.32 0.000* 
 ระดบัผูจ้ดัการ 33 4.66 0.57   
 ระดบัหวัหนา้งาน 42 4.12 0.72   
 ระดบัปฏิบติัการ 252 4.60 0.51   
ดา้นความผูกพนัดา้นความต่อเน่ือง ระดบับริหาร 3 3.77 0.50 11.12 0.000* 
 ระดบัผูจ้ดัการ 33 4.42 0.48   
 ระดบัหวัหนา้งาน 42 4.07 0.72   
 ระดบัปฏิบติัการ 252 4.57 0.54   
ดา้นความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน ระดบับริหาร 3 4.22 0.83 8.81 0.000* 
 ระดบัผูจ้ดัการ 33 4.41 0.56   
 ระดบัหวัหนา้งาน 42 3.93 0.80   
 ระดบัปฏิบติัการ 252 4.44 0.55   

รวม 

ระดบับริหาร 3 4.03 0.69 10.08 0.000* 
ระดบัผูจ้ดัการ 33 4.49 0.53   
ระดบัหวัหนา้งาน 42 4.04 0.74   
ระดบัปฏิบติัการ 252 4.53 0.53   

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.19 พบว่าความผูกพนัองค์การของพนักงานบริษทัในเครือสยามแก๊ส

จ าแนกตามต าแหน่งงานในภาพรวม พบว่า ต  าแหน่งงานของพนักงานท่ีแตกต่างกนัมีความผูกพนั
องคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยผูศึ้กษาไดท้  าการเปรียบเทียบความผกูพนั
องคก์ารของพนักงานบริษทัในเครือสยามแก๊สจ าแนกตามต าแหน่งงานเป็นรายคู่ดว้ยวิธี LSD 
(Least Significance Difference: LSD) ดงัตารางท่ี 4.20-4.22 
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ตารางท่ี 4.20 เปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพนัองคก์ารของพนกังานบริษทัในเครือสยามแก๊ส
ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจจ าแนกตามต าแหน่งงานเป็นรายคู่ 

 

ต าแหน่งงาน X  

ระดบั 
บริหาร 

ระดบั
ผู้จัดการ 

ระดบั
หัวหน้างาน 

ระดบั
ปฏิบัตกิาร 

4.11 4.66 4.12 4.60 
ระดบับริหาร 4.11 - -0.55 -0.01 -0.49 
ระดบัผูจ้ดัการ 4.66  - 0.53* 0.05 
ระดบัหวัหนา้งาน 4.12   - -0.48* 
ระดบัปฏิบติัการ 4.60    - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.20 เม่ือทดสอบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ

ของพนกังานบริษทัในเครือสยามแก๊สจ าแนกตามต าแหน่งงานเป็นรายคู่โดยวิธี Least Significance 
Difference พบว่า 

พนักงานท่ีมีต าแหน่งงานระดับผู ้จัดการมีความผูกพนัต่อองค์การดา้นจิตใจมากกว่า
พนกังานท่ีมีต าแหน่งงานระดบัหวัหนา้งานโดยมีค่าเฉล่ียสูงกว่าอยูท่ี่ 0.53 อยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 

พนกังานท่ีมีต าแหน่งงานระดบัหวัหนา้งานมีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจนอ้ยกวา่
พนกังานท่ีมีต าแหน่งงานระดบัปฏิบติัการโดยมีค่าเฉล่ียต ่ากว่าอยู่ท่ี 0.48 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 

ส่วนพนกังานท่ีมีต าแหน่งงานระดบัอ่ืนๆ ไม่พบความแตกต่าง 
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ตารางท่ี 4.21 เปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพนัองคก์ารของพนกังานบริษทัในเครือสยามแก๊ส
ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ืองจ าแนกตามต าแหน่งงานเป็นรายคู่ 

 

ต าแหน่งงาน X  

ระดบั 
บริหาร 

ระดบั
ผู้จัดการ 

ระดบั
หัวหน้างาน 

ระดบั
ปฏิบัตกิาร 

3.77 4.42 4.07 4.57 
ระดบับริหาร 3.77 - -0.64 -0.30 -0.79* 
ระดบัผูจ้ดัการ 4.42  - 0.34* -0.14 
ระดบัหวัหนา้งาน 4.07   - -0.49* 
ระดบัปฏิบติัการ 4.57    - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.21 เม่ือทดสอบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ือง

ของพนกังานบริษทัในเครือสยามแก๊สจ าแนกตามต าแหน่งงานเป็นรายคู่โดยวิธี Least Significance 
Difference พบว่า 

พนักงานท่ีมีต าแหน่งงานระดบับริหารมีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ือง
น้อยกว่าพนกังานท่ีมีต าแหน่งงานระดบัปฏิบติัการโดยมีค่าเฉล่ียต ่ากว่าอยู่ท่ี 0.79 อย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

พนักงานท่ีมีต าแหน่งงานระดบัผูจ้ดัการมีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ือง
มากกว่าพนกังานท่ีมีต าแหน่งงานระดบัหวัหนา้งานโดยมีค่าเฉล่ียสูงกว่าอยูท่ี่ 0.34 อย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

พนกังานท่ีมีต าแหน่งงานระดบัหวัหนา้งานมีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ือง
มากกว่าพนกังานท่ีมีต าแหน่งงานระดบัปฏิบติัการโดยมีค่าเฉล่ียต ่ากว่าอยู่ท่ี 0.49 อย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ส่วนพนกังานท่ีมีต าแหน่งงานระดบัอ่ืนๆ ไม่พบความแตกต่าง 
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ตารางท่ี 4.22 เปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพนัองคก์ารของพนกังานบริษทัในเครือสยามแก๊ส
ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานจ าแนกตามต าแหน่งงานเป็นรายคู่ 

 

ต าแหน่งงาน X  

ระดบั 
บริหาร 

ระดบั
ผู้จัดการ 

ระดบั
หัวหน้างาน 

ระดบั
ปฏิบัตกิาร 

4.22 4.41 3.93 4.44 
ระดบับริหาร 4.22 - -0.19 0.28 -0.21 
ระดบัผูจ้ดัการ 4.41  - 0.47* -0.02 
ระดบัหวัหนา้งาน 3.93   - -0.05* 
ระดบัปฏิบติัการ 4.44    - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.22 เม่ือทดสอบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน

ของพนกังานบริษทัในเครือสยามแก๊สจ าแนกตามต าแหน่งงานเป็นรายคู่โดยวิธี Least Significance 
Difference พบว่า 

พนักงานท่ีมีต าแหน่งงานระดบัผูจ้ ัดการมีความผูกพนัต่อองค์การดา้นบรรทดัฐาน
มากกว่าพนกังานท่ีมีต าแหน่งงานระดบัหวัหนา้งานโดยมีค่าเฉล่ียสูงกว่าอยูท่ี่ 0.47 อย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0 

พนกังานท่ีมีต าแหน่งงานระดบัหวัหนา้งานมีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน
ต ่ากว่าพนักงานท่ีมีต าแหน่งงานระดบัปฏิบติัการโดยมีค่าเฉล่ียต ่ากว่าอยู่ท่ี 0.50 อย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ส่วนพนกังานท่ีมีต าแหน่งงานระดบัอ่ืนๆ ไม่พบความแตกต่าง 
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ตารางท่ี 4.23 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานบริษทัในเครือ
สยามแก๊สจ าแนกตามอายงุาน 

 

ความผูกพันต่อองค์การ อายุงาน n X  S.D. F Sig. 
ดา้นความผูกพนัดา้นจิตใจ นอ้ยกวา่ 3 ปี 57 4.26 0.68 7.23 0.000* 
 4 – 6 ปี 123 4.71 0.49   
 7 – 9 ปี 71 4.55 0.50   
 10 – 12 ปี 29 4.27 0.61   
 13 – 15 ปี 18 4.75 0.48   
 16 ปีข้ึนไป 32 4.54 0.56   
ดา้นความผูกพนัดา้นความต่อเน่ือง นอ้ยกวา่ 3 ปี 57 4.29 0.70 4.70 0.000* 
 4 – 6 ปี 123 4.66 0.52   
 7 – 9 ปี 71 4.48 0.54   
 10 – 12 ปี 29 4.32 0.53   
 13 – 15 ปี 18 4.51 0.58   
 16 ปีข้ึนไป 32 4.31 0.57   
ดา้นความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน นอ้ยกวา่ 3 ปี 57 4.11 0.85 4.31 0.001* 
 4 – 6 ปี 123 4.53 0.44   
 7 – 9 ปี 71 4.38 0.52   
 10 – 12 ปี 29 4.26 0.66   
 13 – 15 ปี 18 4.44 0.66   
 16 ปีข้ึนไป 32 4.27 0.63   

รวม 

นอ้ยกวา่ 3 ปี 57 4.22 0.74 5.41 0.000* 
4 – 6 ปี 123 4.63 0.48   
7 – 9 ปี 71 4.47 0.52   
10 – 12 ปี 29 4.28 0.60   
13 – 15 ปี 18 4.56 0.57   
16 ปีข้ึนไป 32 4.37 0.58   

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.23 พบว่าความผูกพนัองค์การของพนักงานบริษทัในเครือสยามแก๊ส
จ าแนกตามอายุงานในภาพรวม พบว่า อายุงานของพนักงานท่ีแตกต่างกนัมีความผูกพนัองคก์าร
แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยผูศึ้กษาไดท้  าการเปรียบเทียบความผูกพนั
องคก์ารของพนักงานบริษทัในเครือสยามแก๊สจ าแนกตามอายุงานเป็นรายคู่ดว้ยวิธี LSD (Least 
Significance Difference: LSD) ดงัตารางท่ี 4.24-4.26 
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ตารางท่ี 4.24 เปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพนัองคก์ารของพนกังานบริษทัในเครือสยามแก๊ส
ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจจ าแนกตามอายงุานเป็นรายคู่ 

 

อายุงาน X  
น้อยกว่า 3 ปี 4-6 ปี 7-9 ปี 10-12 ปี 13-15 ปี 16 ปีขึน้ไป 

4.26 4.71 4.55 4.27 4.75 4.54 
นอ้ยกว่า 3 ปี 4.26 - -0.44* -0.29* -0.01 -0.49* -0.27* 
4-6 ปี 4.71  - 0.15 0.43* -0.04 0.17 
7-9 ปี 4.55   - 0.28* -0.20 0.01 
10-12 ปี 4.27    - -0.48* -0.26 
13-15 ปี 4.75     - 0.21 
16 ปีข้ึนไป 4.54      - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.24 เม่ือทดสอบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ

ของพนักงานบริษทัในเครือสยามแก๊สจ าแนกตามอายุงานเป็นรายคู่โดยวิธี Least Significance 
Difference พบว่า 

พนักงานท่ีมีอายุงานน้อยกว่า 3 ปีมีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจต ่ากว่าพนักงาน
ท่ีมีอายงุาน 4-6 ปีโดยมีค่าเฉล่ียต ่ากว่าอยูท่ี่ 0.44 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

พนักงานท่ีมีอายุงานน้อยกว่า 3 ปีมีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจต ่ากว่าพนักงาน
ท่ีมีอายงุาน 7-9 ปีโดยมีค่าเฉล่ียต ่ากว่าอยูท่ี่ 0.29 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

พนักงานท่ีมีอายุงานน้อยกว่า 3 ปีมีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจต ่ากว่าพนักงาน
ท่ีมีอายงุาน 13-15 ปีโดยมีค่าเฉล่ียต ่ากว่าอยูท่ี่ 0.49 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

พนักงานท่ีมีอายุงานน้อยกว่า 3 ปีมีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจต ่ากว่าพนักงาน
ท่ีมีอายงุาน 16 ปีข้ึนไปโดยมีค่าเฉล่ียต ่ากว่าอยูท่ี่ 0.27 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

พนักงานท่ีมีอายุงาน 4-6 ปีมีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจมากกว่าพนักงานท่ีมี
อายุงาน 10-12 ปีข้ึนไปโดยมีค่าเฉล่ียสูงกว่าอยูท่ี่ 0.43 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

พนักงานท่ีมีอายุงาน 7-9 ปีมีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจมากกว่าพนักงานท่ีมี
อายุงาน 10-12 ปีข้ึนไปโดยมีค่าเฉล่ียสูงกว่าอยูท่ี่ 0.28 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

พนักงานท่ีมีอายุงาน 10-12 ปีมีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจต ่ากว่าพนักงานท่ีมี
อายงุาน 13-15 ปีข้ึนไปโดยมีค่าเฉล่ียต ่ากว่าอยูท่ี่ 0.48 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ส่วนพนกังานท่ีมีอายงุานอ่ืนๆ ไม่พบความแตกต่าง 
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ตารางท่ี 4.25 เปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพนัองคก์ารของพนกังานบริษทัในเครือสยามแก๊ส
ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ืองจ าแนกตามอายงุานเป็นรายคู่ 

 

อายุงาน X  
น้อยกว่า 3 ปี 4-6 ปี 7-9 ปี 10-12 ปี 13-15 ปี 16 ปีขึน้ไป 

4.29 4.66 4.48 4.32 4.51 4.31 
นอ้ยกว่า 3 ปี 4.29 - -0.36* -0.19 -0.02 -0.22 -0.02 
4 – 6 ปี 4.66  - 0.17* 0.33* 0.14 0.34* 
7 – 9 ปี 4.48   - 0.16 -0.03 0.17 
10 – 12 ปี 4.32    - -0.19 0.01 
13 – 15 ปี 4.51     - 0.20 
16 ปีข้ึนไป 4.31      - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.25 เม่ือทดสอบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ือง

ของพนักงานบริษทัในเครือสยามแก๊สจ าแนกตามอายุงานเป็นรายคู่โดยวิธี Least Significance 
Difference พบว่า 

พนักงานท่ีมีอายุงานน้อยกว่า 3 ปีมีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ืองต ่ากว่า
พนกังานท่ีมีอายงุาน 4-6 ปีโดยมีค่าเฉล่ียต ่ากว่าอยูท่ี่ 0.36 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

พนกังานท่ีมีอายงุาน 4-6 ปีมีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ืองมากกว่าพนักงาน
ท่ีมีอายงุาน 7-9 ปีโดยมีค่าเฉล่ียสูงกว่าอยูท่ี่ 0.17 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

พนกังานท่ีมีอายงุาน 4-6 ปีมีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ืองมากกว่าพนักงาน
ท่ีมีอายงุาน 10-12 ปีโดยมีค่าเฉล่ียสูงกว่าอยูท่ี่ 0.33 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

พนกังานท่ีมีอายงุาน 4-6 ปีมีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ืองมากกว่าพนักงาน
ท่ีมีอายงุาน 16 ปีข้ึนไปโดยมีค่าเฉล่ียสูงกว่าอยูท่ี่ 0.34 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ส่วนพนกังานท่ีมีอายงุานอ่ืนๆ ไม่พบความแตกต่าง 
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ตารางท่ี 4.26 เปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพนัองคก์ารของพนกังานบริษทัในเครือสยามแก๊ส
ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานจ าแนกตามอายงุานเป็นรายคู่ 

 

อายุงาน X  
น้อยกว่า 3 ปี 4-6 ปี 7-9 ปี 10-12 ปี 13-15 ปี 16 ปีขึน้ไป 

4.11 4.53 4.38 4.26 4.44 4.27 
นอ้ยกว่า 3 ปี 4.11 - -0.42* -0.26* -0.15 -0.33* -0.15 
4 – 6 ปี 4.53  - 0.15 0.26* 0.08 0.26* 
7 – 9 ปี 4.38   - 0.11 -0.06 0.10 
10 – 12 ปี 4.26    - -0.18 -0.01 
13 – 15 ปี 4.44     - 0.17 
16 ปีข้ึนไป 4.27      - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.26 เม่ือทดสอบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน

ของพนักงานบริษทัในเครือสยามแก๊สจ าแนกตามอายุงานเป็นรายคู่โดยวิธี Least Significance 
Difference พบว่า 

พนกังานท่ีมีอายงุานนอ้ยกว่า 3 ปีมีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานต ่ากว่าพนกังาน
ท่ีมีอายงุาน 4-6 ปีโดยมีค่าเฉล่ียต ่ากว่าอยูท่ี่ 0.42 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

พนกังานท่ีมีอายงุานนอ้ยกว่า 3 ปีมีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานต ่ากว่าพนกังาน
ท่ีมีอายงุาน 7-9 ปีโดยมีค่าเฉล่ียต ่ากว่าอยูท่ี่ 0.26 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

พนกังานท่ีมีอายงุานนอ้ยกว่า 3 ปีมีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานต ่ากว่าพนกังาน
ท่ีมีอายงุาน 13-15 ปีโดยมีค่าเฉล่ียต ่ากว่าอยูท่ี่ 0.33 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

พนกังานท่ีมีอายงุาน 4-6 ปีมีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานมากกว่าพนักงาน
ท่ีมีอายงุาน 10-12 ปีโดยมีค่าเฉล่ียสูงกว่าอยูท่ี่ 0.26 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

พนกังานท่ีมีอายงุาน 4-6 ปีมีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานมากกว่าพนักงาน
ท่ีมีอายงุาน 16 ปีข้ึนไปโดยมีค่าเฉล่ียสูงกว่าอยูท่ี่ 0.26 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ส่วนพนกังานท่ีมีอายงุานอ่ืนๆ ไม่พบความแตกต่าง 
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ตารางท่ี 4.27 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานบริษทัในเครือ
สยามแก๊สจ าแนกตามรายได ้

 

ความผูกพันต่อองค์การ รายได้ n X  S.D. F Sig. 
ดา้นความผูกพนัดา้นจิตใจ นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 21 4.36 0.56 4.47 0.001* 

 10,001 – 20,000 บาท 175 4.65 0.54   
 20,001 – 30,000 บาท 73 4.45 0.55   
 30,001 – 40,000 บาท 31 4.55 0.58   
 40,001 – 50,000 บาท 13 4.48 0.64   
 50,000 บาท ข้ึนไป 17 4.09 0.63   
ดา้นความผูกพนัดา้นความต่อเน่ือง นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 21 4.46 0.60 7.80 0.000* 
 10,001 – 20,000 บาท 175 4.64 0.53   
 20,001 – 30,000 บาท 73 4.34 0.60   
 30,001 – 40,000 บาท 31 4.35 0.43   
 40,001 – 50,000 บาท 13 4.15 0.71   
 50,000 บาท ข้ึนไป 17 4.00 0.62   
ดา้นความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 21 4.26 0.66 4.78 0.000* 
 10,001 – 20,000 บาท 175 4.49 0.57   
 20,001 – 30,000 บาท 73 4.26 0.59   
 30,001 – 40,000 บาท 31 4.35 0.50   
 40,001 – 50,000 บาท 13 4.17 0.78   
 50,000 บาท ข้ึนไป 17 3.86 0.69   

รวม 

นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 21 4.36 0.60 5.68 0.000* 
10,001 – 20,000 บาท 175 4.59 0.54   
20,001 – 30,000 บาท 73 4.35 0.58   
30,001 – 40,000 บาท 31 4.41 0.50   
40,001 – 50,000 บาท 13 4.26 0.71   
50,000 บาท ข้ึนไป 17 3.98 0.64   

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.27 พบว่าความผูกพนัองค์การของพนักงานบริษทัในเครือสยามแก๊ส
จ าแนกตามรายไดใ้นภาพรวม พบว่า รายไดข้องพนกังานท่ีแตกต่างกนัมีความผูกพนัองคก์ารแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยผูศึ้กษาไดท้  าการเปรียบเทียบความผูกพนัองคก์ารของพนกังาน
บริษทัในเครือสยามแก๊สจ าแนกตามรายไดเ้ป็นรายคู่ดว้ยวิธี LSD (Least Significance Difference: LSD) 
ดงัตารางท่ี 4.28-4.30 
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ตารางท่ี 4.28 เปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพนัองคก์ารของพนกังานบริษทัในเครือสยามแก๊สความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจจ าแนกตามรายไดเ้ป็นรายคู่ 
 

รายได้ X  

น้อยกว่า 10,000 
บาท 

10,001 – 20,000 
บาท 

20,001 – 30,000 
บาท 

30,001 – 40,000 
บาท 

40,001 – 50,000 
บาท 

50,000 บาท 
ขึน้ไป 

4.36 4.65 4.45 4.55 4.48 4.09 
นอ้ยกว่า 10,000 บาท 4.36 - -0.29* -0.08 -0.19 -0.12 0.26 
10,001 – 20,000 บาท 4.65  - 0.20* 0.09 0.17 0.56* 
20,001 – 30,000 บาท 4.45   - -0.10 -0.03 0.35* 
30,001 – 40,000 บาท 4.55    - 0.07 0.46* 
40,001 – 50,000 บาท 4.48     - 0.38 
50,000 บาท ข้ึนไป 4.09      - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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จากตารางท่ี 4.28 เม่ือทดสอบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ
ของพนักงานบริษทัในเครือสยามแก๊สจ าแนกตามรายไดเ้ป็นรายคู่โดยวิธี Least Significance 
Difference พบว่า 

พนักงานท่ีมีรายไดน้้อยกว่า 10,000 บาทมีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจต ่ากว่า
พนกังานท่ีมีรายได ้10,001 – 20,000 บาทโดยมีค่าเฉล่ียต ่ากว่าอยู่ท่ี 0.29 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 

พนกังานท่ีมีรายได ้10,001 – 20,000 บาทมีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจมากกว่า
พนกังานท่ีมีรายได ้20,001 – 30,000 บาทโดยมีค่าเฉล่ียสูงกว่าอยู่ท่ี 0.20 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 

พนกังานท่ีมีรายได ้10,001 – 20,000 บาทมีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจมากกว่า
พนักงานท่ีมีรายได ้50,000 บาทข้ึนไปโดยมีค่าเฉลี่ยสูงกว่าอยู่ท่ี 0.56 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 

พนกังานท่ีมีรายได ้20,001 – 30,000 บาทมีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจมากกว่า
พนักงานท่ีมีรายได ้50,000 บาทข้ึนไปโดยมีค่าเฉลี่ยสูงกว่าอยู่ท่ี 0.35 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 

พนกังานท่ีมีรายได ้30,001 – 40,000 บาทมีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจมากกว่า
พนักงานท่ีมีรายได ้50,000 บาทข้ึนไปโดยมีค่าเฉลี่ยสูงกว่าอยู่ท่ี 0.46 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 

ส่วนพนกังานท่ีมีรายไดอ่ื้นๆ ไม่พบความแตกต่าง 
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ตารางท่ี 4.29 เปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพนัองคก์ารของพนกังานบริษทัในเครือสยามแก๊สความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ืองจ าแนกตามรายได้
เป็นรายคู่ 

 

รายได้ X  

น้อยกว่า 10,000 
บาท 

10,001 – 20,000 
บาท 

20,001 – 30,000 
บาท 

30,001 – 40,000 
บาท 

40,001 – 50,000 
บาท 

50,000 บาท 
ขึน้ไป 

4.46 4.64 4.34 4.35 4.15 4.00 
นอ้ยกว่า 10,000 บาท 4.46 - -0.18 0.11 0.10 0.30 0.46* 
10,001 – 20,000 บาท 4.64  - 0.30* 0.29* 0.49* 0.64* 
20,001 – 30,000 บาท 4.34   - -0.01 0.18 0.34* 
30,001 – 40,000 บาท 4.35    - 0.20 0.35* 
40,001 – 50,000 บาท 4.15     - 0.15 
50,000 บาท ข้ึนไป 4.00      - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.29 เม่ือทดสอบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ือง
ของพนักงานบริษทัในเครือสยามแก๊สจ าแนกตามรายไดเ้ป็นรายคู่โดยวิธี Least Significance 
Difference พบว่า 

พนกังานท่ีมีรายไดน้้อยกว่า 10,000 บาทมีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ือง
มากกว่าพนักงานท่ีมีรายได ้50,000 บาท ข้ึนไปโดยมีค่าเฉลี่ยสูงกว่าอยู่ท่ี 0.46 อย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

พนกังานท่ีมีรายได ้10,001 – 20,000 บาทมีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ือง
มากกว่าพนกังานท่ีมีรายได ้20,001 – 30,000 บาทโดยมีค่าเฉล่ียสูงกว่าอยู่ท่ี 0.30 อย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

พนกังานท่ีมีรายได ้10,001 – 20,000 บาทมีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ือง
มากกว่าพนกังานท่ีมีรายได ้30,001 – 40,000 บาทโดยมีค่าเฉล่ียสูงกว่าอยู่ท่ี 0.29 อย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

พนกังานท่ีมีรายได ้10,001 – 20,000 บาทมีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ือง
มากกว่าพนกังานท่ีมีรายได ้40,001 – 50,000 บาทโดยมีค่าเฉล่ียสูงกว่าอยู่ท่ี 0.49 อย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

พนกังานท่ีมีรายได ้10,001 – 20,000 บาทมีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ือง
มากกว่าพนักงานท่ีมีรายได ้50,000 บาท ข้ึนไปโดยมีค่าเฉลี่ยสูงกว่าอยู่ท่ี 0.64 อย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

พนกังานท่ีมีรายได ้20,001 – 30,000 บาทมีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ือง
มากกว่าพนักงานท่ีมีรายได ้50,000 บาท ข้ึนไปโดยมีค่าเฉลี่ยสูงกว่าอยู่ท่ี 0.34 อย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

พนกังานท่ีมีรายได ้30,001 – 40,000 บาทมีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ือง
มากกว่าพนักงานท่ีมีรายได ้50,000 บาท ข้ึนไปโดยมีค่าเฉลี่ยสูงกว่าอยู่ท่ี 0.35 อย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ส่วนพนกังานท่ีมีรายไดอ่ื้นๆ ไม่พบความแตกต่าง 
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ตารางท่ี 4.30 เปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพนัองคก์ารของพนกังานบริษทัในเครือสยามแก๊สความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานจ าแนกตามรายได้
เป็นรายคู่ 

 

รายได้ X  

น้อยกว่า 10,000 
บาท 

10,001 – 20,000 
บาท 

20,001 – 30,000 
บาท 

30,001 – 40,000 
บาท 

40,001 – 50,000 
บาท 

50,000 บาท 
ขึน้ไป 

4.26 4.49 4.26 4.35 4.17 3.86 

นอ้ยกว่า 10,000 บาท 4.26 - -0.22 0.00 -0.08 0.09 0.40* 
10,001 – 20,000 บาท 4.49  - 0.22* 0.14 0.31 0.63* 
20,001 – 30,000 บาท 4.26   - -0.08 0.08 0.40* 
30,001 – 40,000 บาท 4.35    - 0.17 0.49* 
40,001 – 50,000 บาท 4.17     - 0.31 
50,000 บาท ข้ึนไป 3.86      - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.30 เม่ือทดสอบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน
ของพนักงานบริษทัในเครือสยามแก๊สจ าแนกตามรายไดเ้ป็นรายคู่โดยวิธี Least Significance 
Difference พบว่า 

พนักงานท่ีมีรายไดน้้อยกว่า 10,000 บาทมีความผูกพนัต่อองค์การดา้นบรรทดัฐาน
มากกว่าพนักงานท่ีมีรายได ้50,000 บาท ข้ึนไปโดยมีค่าเฉลี่ยสูงกว่าอยู่ท่ี 0.40 อย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

พนักงานท่ีมีรายได ้10,001 – 20,000 บาทมีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน
มากกว่าพนกังานท่ีมีรายได ้20,001 – 30,000 บาทโดยมีค่าเฉล่ียสูงกว่าอยู่ท่ี 0.22 อย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

พนักงานท่ีมีรายได ้ 10,001 – 20,000 บาทมีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน
มากกว่าพนักงานท่ีมีรายได ้50,000 บาท ข้ึนไปโดยมีค่าเฉลี่ยสูงกว่าอยู่ท่ี 0.63 อย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

พนักงานท่ีมีรายได้ 20,001 – 30,000 บาทมีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน
มากกว่าพนักงานท่ีมีรายได ้50,000 บาท ข้ึนไปโดยมีค่าเฉลี่ยสูงกว่าอยู่ท่ี 0.40 อย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

พนักงานท่ีมีรายได้ 30,001 – 40,000 บาทมีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน
มากกว่าพนักงานท่ีมีรายได ้50,000 บาท ข้ึนไปโดยมีค่าเฉลี่ยสูงกว่าอยู่ท่ี 0.49 อย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ส่วนพนกังานท่ีมีรายไดอ่ื้นๆ ไม่พบความแตกต่าง 
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ผลการทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความผูกพนัในองค์การ
ของพนักงานบริษทัในเครือสยามแก๊ส แอนด์ ปิโตรเคมีคลัส์ จ  ากดั (มหาชน) ดว้ยการวิเคราะห์
ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) แบบ Stepwise ผูศึ้กษาไดน้ าเสนอผลการวิเคราะห์
ดงัตารางท่ี 4.31-4.32  

 
ตารางท่ี 4.31 ค่าสมัประสิทธ์ิ สหสมัพนัธ์ พหุคูณ ระหว่างตวัแปรท่ีไดรั้บการคดัเลือกเขา้สู่สมการ

ถดถอยสมัประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) และการทดสอบความมีนยัส าคญัของสมัประสิทธ์ิ
การพยากรณ์ท่ีเพ่ิมข้ึน (R2 change) ในการพยากรณ์แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความผูกพนั
ในองคก์ารของพนกังานบริษทัในเครือสยามแก๊ส 

 

Model 
Model Summary 

R R2 R2 Change SEb F Sig 

1 0.695a 0.483 0.483 0.380 306.165 0.000 
2 0.839b 0.705 0.222 0.287 245.715 0.000 

*นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
a. Predictors: (Constant), ปัจจยัจูงใจ 
b. Predictors: (Constant), ปัจจยัค  ้าจุน 

 
จากตารางท่ี 4.31 พบว่า ตวัแปรอิสระท่ีเขา้สู่การท านาย มี 2 ตวัแปร คือ ปัจจัยจูงใจ 

และปัจจยัค  ้าจุน สามารถอธิบายไดด้งัน้ี 
ปัจจยัแรงจูงใจ สามารถอธิบายความแปรปรวนความผูกพนัในองคก์าร ไดอ้ย่างมีนัยส าคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เท่ากบั 0.483 (R2 = 0.483) แสดงว่าปัจจยัจูงใจ
สามารถอธิบายความแปรปรวนของระดบัความผูกพนัในองคก์ารไดร้้อยละ 48.3 

เม่ือเพ่ิมตวัแปรอิสระตวัท่ีสอง คือ ปัจจยัค  ้าจุน ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เพิ่มข้ึน
เป็น 0.705 (R2 = 0.705) ซ่ึงเพ่ิมข้ึนอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แสดงว่า ปัจจยัแรงจูงใจ 
และปัจจยัค  ้าจุน ร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของระดบัความผูกพนัในองคก์ารไดร้้อยละ 70 
โดยปัจจยัค  ้าจุนสามารอธิบายความแปรปรวนของระดบัความผูกพนัในองคก์ารไดเ้พ่ิมข้ึนร้อยละ 2.2 
(R2 Change = 0.222) 
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ผลการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิถดถอยของตวัแปรพยากรณ์กบัความผูกพนัในองคก์าร
ของพนกังานในเครือ บริษทั สยามแก๊ส แอนด ์ปิโตรเคมีคลัส์ จ  ากดั (มหาชน) ในรูปคะแนนดิบ (b) 
และคะแนนมาตรฐาน (β) ของสมการถดถอยพหุคูณท่ีใชท้  านายความผูกพนัในของพนักงาน
ในเครือบริษทั สยามแก๊ส แอนด ์ปิโตรเคมีคลัส์ จ  ากดั (มหาชน) ดว้ยวิธี Stepwise ปรากฏผลดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.32 การวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรพยากรณ์กบัความผูกพนัในองคก์าร

ของพนกังานในเครือ บริษทั สยามแก๊ส แอนด ์ปิโตรเคมีคลัส์ จ  ากดั (มหาชน) ในรูป
คะแนนดิบ (b) และ คะแนนมาตรฐาน (β) ของสมการถดถอยพหุคูณ ดว้ยวิธีขั้นตอน 
(Stepwise Regression) 

 
 ความผูกพนัต่อองค์การ 

b SEb β t Sig. 

ค่าคงที่ (Constant) 0.325 0.168  1.936 0.054 
ปัจจัยจูงใจ 0.079 0.066 0.060 1.194 0.233 
ปัจจัยค า้จุน 0.912 0.058 0.790 15.675 0.000 
R = 0.839 R2 = 0.705 S.E. = 0.287 F = 245.715 Sig. = 0.000 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.32 พบว่า เม่ือวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณแบบ Stepwise ตวัแปรพยากรณ์

ท่ีมีผลต่อความผูกพนัในองคก์ารของพนกังานในเครือ บริษทั สยามแก๊ส แอนด ์ปิโตรเคมีคลัส์ จ  ากดั 
(มหาชน) คือ ปัจจยัแรงจูงใจ และปัจจยัค  าจุน ซ่ึงสามารถเป็นตวัท านายความผูกพนัในองคก์าร
ของพนักงานบริษทัในเครือสยามแก๊ส แอนด ์ปิโตรเคมีคลัส์ จ  ากดั (มหาชน)ไดร้้อยละ 70.50 
(R2 = 0.705) มีความคาดเคล่ือนร้อยละ 0.287 

จึงยอมรับสมมติฐานท่ีว่าปัจจยัจูงใจและปัจจยัค  ้าจุนของบริษทัในเครือสยามแก๊ส แอนด ์
ปิโตรเคมีคลัส์ จ  ากดั (มหาชน) ส่งผลส่งผลต่อความผูกพนัในองคก์ารของพนักงานบริษทัในเครือ
สยามแก๊ส แอนด ์ปิโตรเคมีคลัส์ จ  ากดั (มหาชน) โดยสามารถสร้างสมการพยากรณ์ไดด้งัน้ี 

Y = 0.325 + 0.079 (ปัจจยัจูงใจ) + 0.912 (ปัจจยัค  ้าจุน) 

โดยท่ี 

Y = ความผูกพนัในองคก์ารของพนกังานบริษทัในเครือสยามแก๊ส 
แอนด ์ปิโตรเคมีคลัส์ จ  ากดั (มหาชน) 
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จากสมการพยากรณ์ความผูกพนัในองคก์ารของพนักงานบริษทัในเครือสยามแก๊ส 
แอนด ์ปิโตรเคมีคลัส์ จ  ากดั (มหาชน) สามารถอธิบายไดว้่า ตวัแปรท่ีมีผลต่อความผูกพนัในองคก์าร
มีความสมัพนัธ์เป็นบวกทั้ง 2 ตวัแปร โดยเม่ือควบคุมตวัแปรอิสระอ่ืนๆ ให้คงท่ีแลว้ ถา้ปัจจยัแรงจูงใจ
เพ่ิมข้ึน 1 หน่วย จะท าใหค้วามผูกพนัในองคก์ารเพ่ิมข้ึน 0.079 หน่วยถา้ปัจจยัค  ้าจุนเพ่ิมข้ึน 1 หน่วย 
จะท าใหค้วามผูกพนัในองคก์ารเพ่ิมข้ึน 0.912 หน่วย 

กล่าวอีกนัยหน่ึงยิ่งพนักงานมีแรงจูงใจ และการค ้าจุนจากบริษทัเพ่ิมมากข้ึน จะยิ่งมี
ส่วนผลกัดนัใหค้วามผูกพนัในองคก์ารเพ่ิมมากข้ึน 
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บทที่  5 

สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research)  เพื่อมุ่งศึกษาปัจจยั
ที่ส่งผลต่อความผูกพนับริษทัในเครือสยามแก๊ส แอนด์ ปิโตรเคมีคลัส์ จ  ากดั (มหาชน) ผูว้ิจยัได้
น าเสนอขอ้มูลออกเป็น 3 ตอนดงัน้ี 

1. สรุปผลการศึกษา 
2. อภิปรายผล 
3. ขอ้เสนอแนะ 

 

1. สรุปผลการศึกษา 
 

1.1 วัตถุประสงค์ของการศึกษา 
1.1.1 เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจและความผูกพนัในองคก์ารของพนักงานบริษทั

ในเครือสยามแก๊ส แอนด ์ปิโตรเคมีคลัส์ จ  ากดั (มหาชน) 
1.1.2 เพื่อเปรียบเทียบระดบัความผูกพนัในองคก์ารของพนักงานบริษทัในเครือ

สยามแก๊ส แอนด ์ปิโตรเคมีคลัส์ จ  ากดั (มหาชน) จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
1.1.3 เพือ่ศึกษาปัจจยัจูงใจที่ส่งผลต่อความผูกพนัในองคก์ารของพนักงานบริษทั

ในเครือสยามแก๊ส แอนด ์ปิโตรเคมีคลัส์ จ  ากดั (มหาชน) 
1.2 วิธีการด าเนินการศึกษา 

1.2.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรที่ใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนักงานบริษทัในเครือสยามแก๊ส แอนด ์

ปิโตรเคมีคลัส์ จ  ากดั (มหาชน) มีจ  านวน 5 บริษทั ไดแ้ก่ บริษทั สยามแก๊ส แอนด ์ปิโตรเคมีคลัส์ จ  ากดั 
(มหาชน) บริษทั ยนิูคแก๊ส แอนด์ ปิโตรเคมิคลัส์ จ  ากดั (มหาชน) บริษทั ลคัก้ีแคริเออร์ จ  ากดั 
และบริษทั สยามลัคก้ีมารีน จ ากดั จ านวน 1,674 คน เน่ืองจากทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน 
ดงันั้นผูศึ้กษาไดค้  านวณหาขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตรของ Taro Yamaneโดยมีระดบัความเช่ือมัน่
อยูท่ี่ 95% ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง 330 คน 
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1.2.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษา 
เคร่ืองมือที่ใชใ้นการศึกษาน้ี คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยแบบสอบถาม

ประกอบดว้ย 4 ส่วนไดแ้ก่ 
ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคล 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัค  ้าจุน 
ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

1.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผูศ้ึกษาได้แจกแบบสอบถามจ านวน 330 ชุด ให้กลุ่มตัวอย่าง และรวบรวม

แบบสอบถามกลับคืนมา พร้อมตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามเพื่อให้ได้ขอ้มูล
อย่างครบถว้น ผูศ้ึกษาไดแ้บบสอบถามกลบัคืนมา 330 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 

1.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 
ผูศ้ึกษาวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมสถิติส าเร็จรูป สถิติที่ใชว้เิคราะห์ไดแ้ก่ 
1.4.1 การวิเคราะห์ขอ้มูลของแบบสอบถามส่วนที่ 1 เก่ียวกบัขอ้มูลคุณลกัษณะ

ส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ อายุงาน 
และต าแหน่งงาน โดยการแจกแจงความถ่ีร้อยละ (Percentage) 

1.4.2 การวเิคราะห์ขอ้มูลของแบบสอบถามส่วนที่ 4 เก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์าร
ของผูต้อบแบบสอบถามโดยการหาค่าเฉล่ีย ( X ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ในการวิเคราะห์
เพือ่ใหท้ราบระดบัการจูงใจ 

1.4.3 การวเิคราะห์ความแตกต่างของความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานในเครือ
บริษทัสยามแก๊ส แอนด์ ปิโตรเคมีคลัส์ จ  ากดั (มหาชน) โดยจ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
โดยการหาค่าสถิติ t-test และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (one-way ANOVA) โดยใช้
ค่าสถิติ F-test 

1.4.4 การวเิคราะห์ปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานในเครือ
บริษทัสยามแก๊ส แอนด์ ปิโตรเคมีคลัส์ จ  ากดั (มหาชน) โดยใชส้ถิติการถดถอ้ยเชิงพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) 
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1.5 ผลการศึกษา 

1.5.1 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล 
ทางผูศึ้กษาได้ท  าการเก็บขอ้มูลกลุ่มตวัอย่างจ านวน 330 ชุด ซ่ึงผูศ้ึกษา

ได้สรุปผลดงัต่อไปน้ี 
ลกัษณะทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง จากการศึกษาพบว่ากลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่

เป็นชายจ านวน 250 คน คิดเป็นร้อยละ 75.8 ส่วนใหญ่มีอายรุะหว่าง 31-39 ปี คิดเป็นร้อยละ 59.4 
รองลงมาคือ อายรุะหว่าง 40-48 ปี คิดเป็นร้อยละ 20.9 และน้อยที่สุดอาย ุมากกว่า 48 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 5.2 สถานภาพส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 78.8 รองลงมา คือ โสดคิดเป็น
ร้อยละ 20.6 และ หยา่ร้างคิดเป็นร้อยละ 0.6 ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาสูงสุด ระดับมธัยมศึกษา
ตอนปลาย / ปวช. คิดเป็นร้อยละ 38.2 รองลงมาระดบัอนุปริญญาหรือเทียบเท่า / ปวส. คิดเป็น
ร้อยละ 13.9 และน้อยที่สุด ระดบัสูงกว่าปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 1.2 ส่วนใหญ่มีต  าแหน่งงาน
ระดบัปฏิบตัิงาน คิดเป็นร้อยละ 76.4 รองลงมาระดบัหวัหนา้งาน คิดเป็นร้อยละ 12.7 และน้อยที่สุด
ระดบับริหาร คิดเป็นร้อยละ 0.9 ส่วนใหญ่มีอายงุาน อยูร่ะหว่าง 4-6 ปี คิดเป็นร้อยละ 37.3 รองลงมา 7-9 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 21.5 และนอ้ยที่สุดมีอายงุานอยูร่ะหว่าง 13-15 ปี คิดเป็นร้อยละ 5.5 ส่วนใหญ่มีรายได้
อยูร่ะหวา่ง 10,000 – 20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 53.0 รองลงมาเงินเดือนอยูร่ะหว่าง 20,001 – 30,000 บาท 
คิดเป็นร้อยละ 22.1 และ นอ้ยที่สุดเงินเดือนมากวา่ 50,000 บาท ร้อยละ 5.2  

1.5.2 ระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในเครือบริษัทสยามแก๊ส แอนด์ 
ปิโตรเคมีคลัส์ จ ากัด (มหาชน) พบว่า ความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
( X  = 4.47) เม่ือพจิารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 

1) ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในด้านจิตใจ ผลการศึกษา พบว่า 
ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานในด้านจิตใจอยู่ในระดับความเห็นด้วยมาก ( X  = 4.54) 
เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นพบวา่ มีความเห็นต่อการยนิดีและเตม็ใจในการท างานอยา่งเต็มที่ เพื่อความส าเร็จ
ต่อองคก์าร อยูใ่นระดบัมาก (X = 4.57) และน้อยที่สุดคือ การรู้สึกภูมิใจที่ไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 
( X = 4.53) 

2) ความผกูพนัต่อองค์การของพนักงานในด้านความต่อเน่ือง ผลการศึกษา 
พบว่า ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานในดา้นความต่อเน่ืองอยู่ในระดับความเห็นดว้ยมาก 
(X = 4.48) เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นพบวา่ มีความเห็นต่อองคก์ารว่ามีความมัน่คงมากกว่าเม่ือเปรียบเทียบ
กบัองคก์ารอ่ืนอยูใ่นระดบัมาก (X = 4.56) รองลงมาคือความตั้งแน่วแน่ที่จะเป็นพนักงานขององคก์าร
จนกวา่จะเกษียณอายงุานหรือเลิกจา้ง ( X = 4.52) และนอ้ยที่สุดคือรู้สึกเสียประโยชน์มาก หากท่าน
จะลาออกจากองคก์ารในตอนน้ี ( X  = 4.37) 
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3) ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในด้านบรรทัดฐาน ผลการศึกษา 
พบว่า ความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานในดา้นบรรทดัฐานอยูใ่นระดบัความเห็นดว้ยมาก 
( X  = 4.37) เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นพบวา่ มีความเห็นต่อองคก์ารสมควรที่จะไดรั้บความจงรักภกัดี 
อยูใ่นระดบัมาก ( X  = 4.54) รองลงมาคือแมบ้ริษทัอื่นจะมีขอ้เสนอที่เป็นประโยชน์ต่อตวัท่าน
แต่ก็รู้สึกไม่ถูกตอ้งที่จะลาออกจากองคก์ารในตอนน้ี อยูใ่นระดบัมาก ( X  = 4.43) และน้อยที่สุด
คือ บุคลากรในที่ท  างานของท่านดูแลเอาใจใส่ท่านเป็นอยา่งดีในฐานะบุคคลหน่ึงขององคก์าร 
อยูใ่นระดบัมาก ( X  = 4.13) 

1.5.3 ระดับปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค ้าจุนของพนักงานในเครือบริษัทสยามแก๊ส 

แอนด์ ปิโตรเคมีคัลส์ จ ากัด (มหาชน) พบว่า ปัจจยัจูงใจของพนักงานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
( X  = 4.20) เม่ือพจิารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 

1) แรงจูงใจของพนักงานในด้านปัจจัยจูงใจ ผลการศึกษา พบว่า ปัจจยัจูงใจ
ของพนักงาน ในด้านความส าเร็จในการท างานอยู่ในระดับความเห็นด้วยมาก ( X  = 4.60) 
เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นพบวา่ มีความเห็นต่อการตั้งใจท างานที่ไดรั้บมอบหมายอยา่งเต็มความสามารถ 
ท าให้เกิดผลส าเร็จของงานอยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.65) รองลงมาคือความส าเร็จในการท างาน
เป็นแรงจูงใจให้อยากท างานดียิง่ขึ้นอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 4.59) และน้อยที่สุดคือการสามารถ
วางแผนการปฏิบติังานเพือ่ป้องกนัปัญหาที่อาจจะเกิดขึ้นอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 4.54) 

2) แรงจูงใจของพนักงานในด้านปัจจัยจูงใจ ผลการศึกษา พบว่า ปัจจยัจูงใจ
ของพนักงาน ในดา้นการไดรั้บการยอมรับอยูใ่นระดบัความเห็นดว้ยมาก ( X  = 4.04) เม่ือจ าแนก
เป็นรายด้านพบว่า มีความเห็นต่อการการได้รับความไวว้างใจในการท างานจากเพื่อนร่วมงาน
อยูใ่นระดบัมาก (X  = 4.11) รองลงมาคือการไดรั้บการแสดงความยนิดีจากหัวหน้าและเพื่อนร่วมงาน 
เม่ือปฏิบตัิงานบรรลุผลส าเร็จอยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.03) และน้อยที่สุดคือความคิดเห็นของท่าน
มกัจะไดรั้บการยอมรับจากหวัหนา้และเพือ่นร่วมงานอยูใ่นระดบัปานกลาง (X = 3.97)  

3) แรงจูงใจของพนักงานในด้านปัจจัยจูงใจ ผลการศึกษา พบว่า ปัจจยัจูงใจ
ของพนักงาน ในด้านความกา้วหน้าในหน้าที่การงานอยู่ในระดบัความเห็นด้วยมาก ( X = 4.03) 
เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นพบวา่ มีความเห็นต่อการไดรั้บการสนับสนุนในดา้นการพฒันา ทกัษะ ฝึกอบรม 
สมัมนา เพือ่เพิ่มพูนความรู้อยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.33) รองลงมาคือการเล่ือนต าแหน่งงานเป็นไป
อยา่งยติุธรรมตามผลงานอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.94) และน้อยที่สุดคือการไดรั้บการส่งเสริม
ศึกษาดูงานที่เก่ียวขอ้งกบังานในหนา้ที่อยูใ่นระดบัปานกลาง (X  = 3.83) 
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4) แรงจูงใจของพนักงานในด้านปัจจัยจูงใจ ผลการศึกษา พบว่า ปัจจยัจูงใจ
ของพนักงาน ในดา้นลกัษณะงานที่ปฏิบตัิอยูใ่นระดบัความเห็นดว้ยมาก ( X  = 4.09) เม่ือจ าแนก
เป็นรายด้านพบว่า มีความเห็นต่อลักษณะงานที่ปฏิบัติ ตรงกับความถนัดและความสามารถ
อยู่ในระดบัมาก ( X = 4.15) รองลงมาคือลกัษณะงานที่ปฏิบติั เป็นงานที่น่าสนใจอยูใ่นระดบัมาก 
( X  = 4.08) และนอ้ยที่สุดคือลกัษณะงานที่ปฏิบติั เปิดโอกาสใหมี้การพฒันาความสามารอยา่งเตม็ที่
อยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.04) 

5) แรงจูงใจของพนักงานในด้านปัจจัยจูงใจ ผลการศึกษา พบว่า ปัจจยัจูงใจ
ของพนักงาน ในด้านความรับผิดชอบอยู่ในระดับความเห็นด้วยมาก ( X  = 4.23) เมื่อจ าแนก
เป็นรายดา้นพบวา่ มีความเห็นต่อการสามารถอยูป่ฏิบติังานไดจ้นส าเร็จแมจ้ะเลยระยะเวลาการท างาน
ปกติอยูใ่นระดบัมาก (X = 4.26) รองลงมาคือมีความมุ่งมัน่ในการเรียนรู้เพื่อปรับปรุงงานที่รับผิดชอบ
ให้ประสบผลส าเร็จตามเวลาที่ก  าหนดอยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.24) และน้อยที่สุดคือการสามารถ
บริหารจดัการงานไดต้ามเวลาที่ก  าหนดอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 4.19) 

ปัจจยัค  ้าจุนของพนกังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X  = 4.17) เม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้น พบวา่ 

1) แรงจูงใจของพนักงานในด้านปัจจัยค า้จุน พบว่า แรงจูงใจของพนักงาน 
ในดา้นนโยบายและการบริหารองคก์ารอยูใ่นระดบัความเห็นดว้ยมาก ( X  = 4.34) เมื่อจ าแนก
เป็นรายดา้นพบวา่ มีความเห็นต่อการมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและเป้าหมายขององคก์าร
อยูใ่นระดบัมาก ( X  = 4.53) รองลงมาคือนโยบายขององคก์ารในปัจจุบนัของท่านมีความเหมาะสม
อยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.49) และค่าเฉล่ียน้อยที่สุดคือ ผูบ้ริหารมีการส่ือสารที่ดีเกี่ยวกบันโยบาย
และการบริหารองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.01)  

2) แรงจูงใจของพนักงานในด้านปัจจัยค า้จุน พบว่า แรงจูงใจของพนักงาน 
ในดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแลอยูใ่นระดบัความเห็นดว้ยปานกลาง ( X  = 3.90) 
เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นพบว่า มีความเห็นต่อองคก์ารมีกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั และการควบคุมดูแล
อยู่ในระดับมาก ( X  = 4.53) รองลงมาคือ กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัขององค์การมีความเป็นธรรม
อยู่ในระดบัปานกลาง ( X  = 3.72) และค่าเฉล่ียนอ้ยที่สุดคือ สามารถปฏิบติังานโดยไม่กงัวลต่อการ
โยกยา้ย ปรับเปล่ียน หรือใหล้าออกจากงานอยา่งไม่เป็นธรรมอยูใ่นระดบัปานกลาง (X = 3.43)  

3) แรงจูงใจของพนักงานในด้านปัจจัยค า้จุน พบว่า แรงจูงใจของพนักงาน 
ในด้านความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคบับญัชาอยู่ในระดับความเห็นด้วยมาก ( X  = 4.37) เมื่อจ าแนก
เป็นรายดา้นพบว่า มีความเห็นต่อผูบ้งัคบับญัชาให้ค  าปรึกษา เม่ือมีปัญหาและให้ความช่วยเหลือ
อยูใ่นระดบัมาก ( X  = 4.38) รองลงมาคือ ผูบ้งัคบับญัชามีการส่งเสริมและสนับสนุนความกา้วหน้า
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ในการปฏิบติังานและผูบ้งัคบับญัชามีบทบาทในการส่งเสริมและพฒันาให้ปฏิบตัิได้ดียิ่งขึ้น
อยู่ในระดบัมาก ( X  = 4.36)  

4) แรงจูงใจของพนักงานในด้านปัจจัยค า้จุน พบว่า แรงจูงใจของพนักงาน 
ในด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงานอยู่ในระดับความเห็นด้วยมาก ( X  = 4.54) เมื่อจ าแนก
เป็นรายดา้นพบว่า มีความเห็นต่อการสามารถท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดีอยูใ่น
ระดบัมาก ( X  = 4.63) รองลงมาคือความสุขในการปฏิบตัิงานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานอยูใ่นระดบั
มากที่สุด ( X  = 4.51) และค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือความสามารถเป็นที่พึ่งพาของเพื่อนร่วมงานได้
เป็นอยา่งดีอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 4.49)  

5) แรงจูงใจของพนักงานในด้านปัจจัยค า้จุน พบว่า แรงจูงใจของพนักงาน 
ในดา้นต าแหน่งงานอยูใ่นระดบัความเห็นดว้ยมาก (X  = 4.25) เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นพบว่า มีความเห็น
ต่อต าแหน่งงานมีความเหมาะสมกับความรู้และความสามารถอยูใ่นระดบัมากที่สุด ( X  = 4.51) 
รองลงมาคือความพึงพอใจกบัต าแหน่งงานที่ปฏิบติังานอยูใ่นปัจจุบนัอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 4.48) 
และค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ งานที่ท่านปฏิบตัิอยูม่ีโอกาสที่จะไดเ้ลื่อนต าแหน่งสูงขึ้นอยูใ่นระดบั
ปานกลาง ( X  = 3.76)  

6) แรงจูงใจของพนักงานในด้านปัจจัยค า้จุน พบว่า แรงจูงใจของพนักงาน 
ในดา้นความมัน่คงในการท างานอยูใ่นระดบัความเห็นดว้ยมาก ( X = 4.46) เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น
พบวา่ มีความเห็นต่อองคก์ารที่ปฏิบติังานอยูมี่ความมัน่คงอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 4.59) รองลงมาคือ
นโยบายการบริหารงานของบริษทั ท าให้รู้สึกว่ามีความมั่นคงในการท างานอยู่ในระดับมาก 
( X = 4.48) และค่าเฉล่ียนอ้ยที่สุดคือ องคก์ารมีการแจง้ล่วงหนา้ใหท้ราบทุกคร้ังที่มีการเปล่ียนแปลง
ภายในองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.32)  

7) แรงจูงใจของพนักงานในด้านปัจจัยค า้จุน พบว่า แรงจูงใจของพนักงาน 
ในดา้นสภาพการท างานอยูใ่นระดบัความเห็นดว้ยปานกลาง ( X = 3.79) เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น
พบวา่ มีความเห็นต่อหน่วยงานมีความปลอดภยัในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.98) 
รองลงมาคือสถานที่ท  างานมีแสงสวา่งที่เหมาะสมต่อการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง (X  = 3.96) 
และค่าเฉล่ียนอ้ยที่สุดคือ เคร่ืองมือและวสัดุอุปกรณ์ใชใ้นหน่วยงานอยา่งเพียงพอเหมาะสมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง ( X = 3.43)  

8) แรงจูงใจของพนักงานในด้านปัจจัยค า้จุน พบว่า แรงจูงใจของพนักงาน 
ในดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการอยูใ่นระดบัความเห็นดว้ยปานกลาง ( X = 3.75) เมื่อจ าแนก
เป็นรายดา้นพบวา่ มีความเห็นต่อเงินเดือนที่ท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถอยูใ่นระดบั
ปานกลาง (X = 3.83) รองลงมาคือไดรั้บค่าตอบแทนที่เกิดจากกิจกรรมอ่ืนๆ ที่นอกเหนือจากเงินเดือน
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ดว้ยความเป็นธรรมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  = 3.80) และค่าเฉล่ียน้อยที่สุดคือ ค่าตอบแทนที่ท่าน
ไดรั้บเพยีงพอที่จะใชจ่้ายอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.62)  

1.5.4 ผลเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ในเครือบริษัท
สยามแก๊ส แอนด์ ปิโตรเคมีคลัส์ จ ากัด (มหาชน) จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า กลุ่มตวัอยา่ง
พนกังานในเครือบริษทัสยามแก๊ส แอนด ์ปิโตรเคมีคลัส์ จ  ากดั (มหาชน) ที่มีคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
ไดแ้ก่ เพศ มีความผูกพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกัน ยกเวน้พนักงานที่อายงุาน สถานภาพ ระดับ
การศึกษา ต  าแหน่งงาน อายงุาน และรายได ้ต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั  

โดยเม่ือจ าแนกอายุเป็นรายคู่ พบว่าความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน
มีความแตกต่างกนัของ 

กลุ่มพนักงานอาย ุ22-30 ปี มีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจแตกต่าง
กับพนักงานอายุ 31-39 ปี โดยกลุ่มพนักงาน 22-30 ปี มีค่าเฉลี่ยต  ่ากว่ากลุ่มพนักงาน 31-39 ปี 
ที่ผลต่างค่าเฉล่ีย 0.42อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  

กลุ่มพนักงานอายุ 31-39 ปี มีความผูกพนัต่อองค์การด้านจิตใจแตกต่าง
กบักลุ่มพนักงานอาย ุ40-48 ปี โดยกลุ่มพนักงาน 31-39 ปี มีค่าเฉล่ียสูงกว่ากลุ่มพนักงาน 40-48 ปี 
ที่ผลต่างค่าเฉล่ีย 0.23 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  

กลุ่มพนักงานอาย ุ22-30 ปี มีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจแตกต่าง
กบักลุ่มพนกังานอาย ุ48 ปีขึ้นไป โดยกลุ่มพนักงาน 22-30 ปี มีค่าเฉล่ียต ่ากว่ากลุ่มพนักงาน 48 ปีขึ้นไป 
ที่ผลต่างค่าเฉล่ีย 0.37 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  

พนกังานอาย ุ22-30 ปี มีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ืองแตกต่าง
กับพนักงานอายุ 31-39 ปี โดยกลุ่มพนักงาน 22-30 ปี มีค่าเฉลี่ยต  ่ากว่ากลุ่มพนักงาน 31-39 ปี 
ที่ผลต่างค่าเฉล่ีย 0.42 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

กลุ่มพนกังานอาย ุ22-30 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ืองแตกต่าง
กบักลุ่มพนักงานอาย ุ40-48 ปี โดยกลุ่มพนักงาน 22-30 ปี มีค่าเฉล่ียต ่ากว่ากลุ่มพนักงาน 40-48 ปี 
ที่ผลต่างค่าเฉล่ีย 0.22 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  

กลุ่มพนกังานอาย ุ22-30 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ืองแตกต่าง
กบักลุ่มพนกังานอาย ุ48 ปีขึ้นไป โดยกลุ่มพนักงาน 22-30 ปี มีค่าเฉล่ียต ่ากว่ากลุ่มพนักงาน 48 ปีขึ้นไป 
ที่ผลต่างค่าเฉล่ีย 0.40 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  

กลุ่มพนกังานอาย ุ31-39 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ืองแตกต่าง
กบักลุ่มพนกังานอาย ุ40-48 ปี โดยกลุ่มพนกังานอาย ุ31-39 ปี มีค่าเฉล่ียสูงกว่ากลุ่มพนักงาน 40-48 ปี 
ที่ผลต่างค่าเฉล่ีย 0.20 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  
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พนักงานอาย ุ22-30 ปี มีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานแตกต่าง
กับพนักงานอายุ 31-39 ปี โดยกลุ่มพนักงาน 22-30 ปี มีค่าเฉลี่ยต  ่ากว่ากลุ่มพนักงาน 31-39 ปี 
ที่ผลต่างค่าเฉล่ีย 0.29 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  

จ าแนกตามสถานภาพเป็นรายคู่ พบวา่ความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงาน
มีความแตกต่างกนัของ 

พนักงานที่มีสถานภาพโสดมีความผูกพนัต่อองค์การด้านจิตใจน้อยกว่า
พนกังานที่มีสถานภาพสมรสโดยมีค่าเฉล่ียต ่ากวา่อยูท่ี่ 0.24 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  

พนักงานที่มีสถานภาพโสดมีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ือง
น้อยกว่าพนักงานที่มีสถานภาพสมรสโดยมีค่าเฉล่ียต ่ากว่าอยู่ที่ 0.29 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ
ที่ระดบั 0.05  

พนักงานที่มีสถานภาพโสดมีความผูกพนัต่อองค์การด้านบรรทดัฐาน
น้อยกว่าพนักงานที่มีสถานภาพสมรสโดยมีค่าเฉล่ียต ่ากว่าอยู่ที่ 0.20 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ
ที่ระดบั 0.05  

จ าแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ พบวา่ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
มีความแตกต่างกนัของ 

พนักงานที่มีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนตน้มีความผูกพนัต่อองคก์าร
ดา้นจิตใจนอ้ยกวา่พนกังานที่มีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. โดยมีค่าเฉล่ียต ่ากว่า
อยูท่ี่ 0.30 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พนักงานที่มีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนตน้มีความผูกพนัต่อองคก์าร
ดา้นจิตใจน้อยกว่าพนักงานที่มีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาโทโดยมีค่าเฉล่ียสูงกว่าอยู่ที่ 1.15 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พนกังานที่มีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. มีความผูกพนั
ต่อองคก์ารดา้นจิตใจมากกวา่พนกังานที่มีระดบัการศึกษาอนุปริญญา เทียบเท่า หรือ ปวส. โดยมีค่าเฉล่ีย
สูงกวา่อยูท่ี่ 0.25 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พนกังานที่มีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. มีความผูกพนั
ต่อองคก์ารดา้นจิตใจมากกวา่พนกังานที่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรีโดยมีค่าเฉล่ียสูงกว่าอยูท่ี่ 0.47 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พนกังานที่มีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. มีความผูกพนั
ต่อองคก์ารดา้นจิตใจมากกว่าพนักงานที่มีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาโทโดยมีค่าเฉลี่ยสูงกว่า
อยูท่ี่ 1.46 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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พนกังานที่มีระดบัการศึกษาอนุปริญญา เทียบเท่า หรือ ปวส. มีความผูกพนั
ต่อองคก์ารดา้นจิตใจมากกว่าพนักงานที่มีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรีโดยมีค่าเฉลี่ยสูงกว่า
อยูท่ี่ 0.21 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พนกังานที่มีระดบัการศึกษาอนุปริญญา เทียบเท่า หรือ ปวส. มีความผูกพนั
ต่อองคก์ารดา้นจิตใจมากกว่าพนักงานที่มีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาโทโดยมีค่าเฉลี่ยสูงกว่า
อยูท่ี่ 1.20 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พนกังานที่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรีมีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ
มากกวา่พนกังานที่มีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาโทโดยมีค่าเฉล่ียสูงกว่าอยูท่ี่ 0.98 อยา่งมีนัยส าคญั
ทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พนกังานที่มีระดบัการศึกษาปริญญาโทมีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ
มากกวา่พนกังานที่มีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาโทโดยมีค่าเฉล่ียสูงกว่าอยูท่ี่ 1.05 อยา่งมีนัยส าคญั
ทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พนักงานที่มีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนตน้มีความผูกพนัต่อองคก์าร
ดา้นความต่อเน่ืองนอ้ยกวา่พนักงานที่มีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. โดยมีค่าเฉล่ีย
ต ่ากวา่อยูท่ี่ 0.29 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พนักงานที่มีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนตน้มีความผูกพนัต่อองคก์าร
ดา้นความต่อเน่ืองมากกว่าพนักงานที่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรีโดยมีค่าเฉล่ียสูงกว่าอยูท่ี่ 0.32 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พนักงานที่มีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนตน้มีความผูกพนัต่อองคก์าร
ดา้นความต่อเน่ืองมากกว่าพนักงานที่มีระดบัการศึกษาปริญญาโทโดยมีค่าเฉล่ียสูงกว่าอยูท่ี่ 0.52 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พนักงานที่มีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนตน้มีความผูกพนัต่อองคก์าร
ด้านความต่อเน่ืองมากกว่าพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาโทโดยมีค่าเฉลี่ยสูงกว่า
อยู่ที่ 0.63 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พนกังานที่มีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. มีความผูกพนั
ต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ืองมากกวา่พนกังานที่มีระดบัการศึกษาอนุปริญญา เทียบเท่า หรือ ปวส. 
โดยมีค่าเฉล่ียสูงกวา่อยูท่ี่ 0.20 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พนกังานที่มีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. มีความผูกพนั
ต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ืองมากกว่าพนักงานที่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรีโดยมีค่าเฉล่ียสูงกว่า
อยูท่ี่ 0.61 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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พนกังานที่มีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. มีความผูกพนั
ต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ืองมากกว่าพนักงานที่มีระดบัการศึกษาปริญญาโทโดยมีค่าเฉล่ียสูงกว่า
อยูท่ี่ 0.82 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พนกังานที่มีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. มีความผูกพนั
ต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ืองมากกว่าพนักงานที่มีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาโทโดยมีค่าเฉล่ีย
สูงกวา่อยูท่ี่ 0.93 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พนกังานที่มีระดบัการศึกษาอนุปริญญา เทียบเท่า หรือ ปวส. มีความผูกพนั
ต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ืองมากกว่าพนักงานที่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรีโดยมีค่าเฉล่ียสูงกว่า
อยูท่ี่ 0.40 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พนกังานที่มีระดบัการศึกษาอนุปริญญา เทียบเท่า หรือ ปวส. มีความผูกพนั
ต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ืองมากกว่าพนักงานที่มีระดบัการศึกษาปริญญาโทโดยมีค่าเฉล่ียสูงกว่า
อยูท่ี่ 0.61 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พนกังานที่มีระดบัการศึกษาอนุปริญญา เทียบเท่า หรือ ปวส. มีความผูกพนั
ต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ืองมากกว่าพนักงานที่มีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาโทโดยมีค่าเฉล่ีย
สูงกวา่อยูท่ี่ 0.72 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พนักงานที่มีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนตน้มีความผูกพนัต่อองคก์าร
ดา้นความต่อเน่ืองนอ้ยกวา่พนักงานที่มีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. โดยมีค่าเฉล่ีย
ต ่ากวา่อยูท่ี่ 0.18 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พนักงานที่มีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนตน้มีความผูกพนัต่อองคก์าร
ดา้นความต่อเน่ืองมากกวา่พนกังานที่มีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาปริญญาตรีโดยมีค่าเฉล่ียสูงกว่า
อยูท่ี่ 0.24 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พนักงานที่มีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนตน้มีความผูกพนัต่อองคก์าร
ดา้นความต่อเน่ืองมากกวา่พนกังานที่มีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาสูงกว่าปริญญาโทโดยมีค่าเฉล่ีย
สูงกวา่อยูท่ี่ 1.13 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พนกังานที่มีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. มีความผูกพนั
ต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ืองมากกวา่พนกังานที่มีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาปริญญาตรีโดยมีค่าเฉล่ีย
สูงกวา่อยูท่ี่ 0.43 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พนกังานที่มีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. มีความผูกพนั
ต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ืองมากกว่าพนักงานที่มีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาปริญญาโทโดยมีค่าเฉล่ีย
สูงกวา่อยูท่ี่ 0.62 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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พนกังานที่มีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. มีความผูกพนั
ต่อองค์การด้านความต่อเน่ืองมากกว่าพนักงานที่มีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาสูงกว่าปริญญาโท
โดยมีค่าเฉล่ียสูงกวา่อยูท่ี่ 1.32 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พนกังานที่มีระดบัการศึกษาอนุปริญญา เทียบเท่า หรือ ปวส. มีความผูกพนั
ต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ืองมากกว่าพนักงานที่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรีโดยมีค่าเฉล่ียสูงกว่า
อยูท่ี่ 0.27 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พนกังานที่มีระดบัการศึกษาอนุปริญญา เทียบเท่า หรือ ปวส. มีความผูกพนั
ต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ืองมากกว่าพนักงานที่มีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาโทโดยมีค่าเฉล่ีย
สูงกวา่อยูท่ี่ 1.17 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พนกังานที่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรีมีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ือง
มากกวา่พนกังานที่มีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาโทโดยมีค่าเฉล่ียสูงกว่าอยูท่ี่ 0.89 อยา่งมีนัยส าคญั
ทางสถิติที่ระดบั 0.05 

จ าแนกตามต าแหน่งงานเป็นรายคู่ พบวา่ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงาน
มีความแตกต่างกนัของ 

พนกังานที่มีต  าแหน่งงานระดบัผูจ้ดัการมีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ
มากกวา่พนกังานที่มีต  าแหน่งงานระดบัหวัหนา้งานโดยมีค่าเฉล่ียสูงกว่าอยูท่ี่ 0.53 อยา่งมีนัยส าคญั
ทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พนกังานที่มีต  าแหน่งงานระดบัหวัหน้างานมีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ
นอ้ยกวา่พนกังานที่มีต  าแหน่งงานระดบัปฏิบติัการโดยมีค่าเฉล่ียต ่ากว่าอยูท่ี่ 0.48 อยา่งมีนัยส าคญั
ทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พนกังานที่มีต  าแหน่งงานระดบับริหารมีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ือง
นอ้ยกวา่พนกังานที่มีต  าแหน่งงานระดบัปฏิบติัการโดยมีค่าเฉล่ียต ่ากว่าอยูท่ี่ 0.79 อยา่งมีนัยส าคญั
ทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พนกังานที่มีต  าแหน่งงานระดบัผูจ้ดัการมีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ือง
มากกวา่พนกังานที่มีต  าแหน่งงานระดบัหวัหนา้งานโดยมีค่าเฉล่ียสูงกว่าอยูท่ี่ 0.34 อยา่งมีนัยส าคญั
ทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พนักงานที่มีต  าแหน่งงานระดับหัวหน้างานมีความผูกพนัต่อองค์การ
ด้านความต่อเน่ืองมากกวา่พนกังานที่มีต  าแหน่งงานระดบัปฏิบติัการโดยมีค่าเฉล่ียต ่ากว่าอยูท่ี่ 0.49 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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พนกังานที่มีต  าแหน่งงานระดบัผูจ้ดัการมีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน
มากกวา่พนกังานที่มีต  าแหน่งงานระดบัหวัหนา้งานโดยมีค่าเฉล่ียสูงกว่าอยูท่ี่ 0.47 อยา่งมีนัยส าคญั
ทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พนักงานที่มีต  าแหน่งงานระดับหัวหน้างานมีความผูกพนัต่อองค์การ
ด้านบรรทดัฐานต ่ากว่าพนักงานที่มีต  าแหน่งงานระดบัปฏิบติัการโดยมีค่าเฉล่ียต ่ากว่าอยูท่ี่ 0.50 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

จ าแนกอายุงานเป็นรายคู่ พบว่าความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน
มีความแตกต่างกนัของ 

พนกังานที่มีอายงุานนอ้ยกวา่ 3 ปีมีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจต ่ากว่า
พนกังานที่มีอายงุาน 4-6 ปีโดยมีค่าเฉล่ียต ่ากวา่อยูท่ี่ 0.44 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พนกังานที่มีอายงุานนอ้ยกวา่ 3 ปีมีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจต ่ากว่า
พนกังานที่มีอายงุาน 7-9 ปีโดยมีค่าเฉล่ียต ่ากวา่อยูท่ี่ 0.29 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พนกังานที่มีอายงุานนอ้ยกวา่ 3 ปีมีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจต ่ากว่า
พนกังานที่มีอายงุาน 13-15 ปีโดยมีค่าเฉล่ียต ่ากวา่อยูท่ี่ 0.49 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พนกังานที่มีอายงุานนอ้ยกวา่ 3 ปีมีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจต ่ากว่า
พนกังานที่มีอายงุาน 16 ปีขึ้นไปโดยมีค่าเฉล่ียต ่ากว่าอยูท่ี่ 0.27 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พนกังานที่มีอายงุาน 4-6 ปีมีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจมากกว่าพนักงาน
ที่มีอายงุาน 10-12 ปีขึ้นไปโดยมีค่าเฉล่ียสูงกวา่อยูท่ี่ 0.43 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พนกังานที่มีอายงุาน 7-9 ปีมีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจมากกว่าพนักงาน
ที่มีอายงุาน 10-12 ปีขึ้นไปโดยมีค่าเฉล่ียสูงกวา่อยูท่ี่ 0.28 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พนกังานที่มีอายงุาน 10-12 ปีมีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจต ่ากวา่พนกังาน
ที่มีอายงุาน 13-15 ปีขึ้นไปโดยมีค่าเฉล่ียต ่ากวา่อยูท่ี่ 0.48 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พนกังานที่มีอายงุานนอ้ยกวา่ 3 ปีมีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ือง
ต ่ากวา่พนกังานที่มีอายงุาน 4-6 ปีโดยมีค่าเฉล่ียต ่ากวา่อยูท่ี่ 0.36 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พนกังานที่มีอายงุาน 4-6 ปีมีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ืองมากกว่า
พนกังานที่มีอายงุาน 7-9 ปีโดยมีค่าเฉล่ียสูงกวา่อยูท่ี่ 0.17 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พนักงานที่มีอายุงาน 4-6 ปีมีความผูกพนัต่อองค์การด้านความต่อเน่ือง
มากกว่าพนักงานที่มีอายุงาน 10-12 ปีโดยมีค่าเฉล่ียสูงกว่าอยู่ที่ 0.33 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ
ที่ระดบั 0.05 
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พนักงานที่มีอายุงาน 4-6 ปีมีความผูกพนัต่อองค์การด้านความต่อเน่ือง
มากกว่าพนักงานที่มีอายงุาน 16 ปีขึ้นไปโดยมีค่าเฉล่ียสูงกว่าอยูท่ี่ 0.34 อยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติ
ที่ระดบั 0.05 

พนกังานที่มีอายงุานนอ้ยกวา่ 3 ปีมีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน
ต ่ากวา่พนกังานที่มีอายงุาน 4-6 ปีโดยมีค่าเฉล่ียต ่ากวา่อยูท่ี่ 0.42 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พนกังานที่มีอายงุานนอ้ยกวา่ 3 ปีมีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน
ต ่ากวา่พนกังานที่มีอายงุาน 7-9 ปีโดยมีค่าเฉล่ียต ่ากวา่อยูท่ี่ 0.26 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พนกังานที่มีอายงุานนอ้ยกวา่ 3 ปีมีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน
ต ่ากว่าพนักงานที่มีอายุงาน 13-15 ปีโดยมีค่าเฉล่ียต ่ากว่าอยู่ที่  0.33 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 

พนักงานที่ มีอายุงาน 4-6 ปีมีความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน
มากกว่าพนักงานที่มีอายุงาน 10-12 ปีโดยมีค่าเฉล่ียสูงกว่าอยู่ที่ 0.26 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ
ที่ระดบั 0.05 

พนักงานที่ มีอายุงาน 4-6 ปีมีความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน
มากกว่าพนักงานที่มีอายงุาน 16 ปีขึ้นไปโดยมีค่าเฉล่ียสูงกว่าอยูท่ี่ 0.26 อยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติ
ที่ระดบั 0.05 

จ าแนกตามรายได้เป็นรายคู่ พบว่าความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน
มีความแตกต่างกนัของ 

พนกังานที่มีรายไดน้อ้ยกวา่ 10,000 บาทมีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ
ต ่ากว่าพนักงานที่มีรายได ้10,001 – 20,000 บาทโดยมีค่าเฉลี่ยต  ่ากว่าอยูท่ี่ 0.29 อยา่งมีนัยส าคญั
ทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พนกังานที่มีรายได ้10,001 – 20,000 บาทมีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ
มากกว่าพนักงานที่มีรายได้ 20,001 – 30,000 บาทโดยมีค่าเฉล่ียสูงกว่าอยูท่ี่ 0.20 อยา่งมีนัยส าคญั
ทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พนกังานที่มีรายได ้10,001 – 20,000 บาทมีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ
มากกว่าพนักงานที่มีรายได ้50,000 บาทขึ้นไปโดยมีค่าเฉลี่ยสูงกว่าอยูท่ี่ 0.56 อยา่งมีนัยส าคญั
ทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พนกังานที่มีรายได ้20,001 – 30,000 บาทมีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ
มากกว่าพนักงานที่มีรายได ้50,000 บาทขึ้นไปโดยมีค่าเฉลี่ยสูงกว่าอยูท่ี่ 0.35 อยา่งมีนัยส าคญั
ทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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พนกังานที่มีรายได ้30,001 – 40,000 บาทมีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ
มากกว่าพนักงานที่มีรายได ้50,000 บาทขึ้นไปโดยมีค่าเฉลี่ยสูงกว่าอยูท่ี่ 0.46 อยา่งมีนัยส าคญั
ทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พนักงานที่มีรายได้น้อยกว่า  10,000 บาทมีความผูกพนัต่อองค์การ
ด้านความต่อเน่ืองมากกว่าพนักงานที่มีรายได ้50,000 บาท ขึ้นไปโดยมีค่าเฉลี่ยสูงกว่าอยูท่ี่ 0.46 
อยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พนักงานที่มีรายได้ 10,001 – 20,000 บาทมีความผูกพนัต่อองค์การ
ด้านความต่อเน่ืองมากกวา่พนกังานที่มีรายได ้20,001 – 30,000 บาทโดยมีค่าเฉล่ียสูงกว่าอยูท่ี่ 0.30 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พนักงานที่มีรายได้ 10,001 – 20,000 บาทมีความผูกพนัต่อองค์การ
ด้านความต่อเน่ืองมากกวา่พนกังานที่มีรายได ้30,001 – 40,000 บาทโดยมีค่าเฉล่ียสูงกว่าอยูท่ี่ 0.29 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พนักงานที่มีรายได้ 10,001 – 20,000 บาทมีความผูกพนัต่อองค์การ
ด้านความต่อเน่ืองมากกวา่พนกังานที่มีรายได ้40,001 – 50,000 บาทโดยมีค่าเฉล่ียสูงกว่าอยูท่ี่ 0.49 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พนักงานที่มีรายได้ 10,001 – 20,000 บาทมีความผูกพนัต่อองค์การ
ด้านความต่อเน่ืองมากกว่าพนักงานที่มีรายได ้50,000 บาท ขึ้นไปโดยมีค่าเฉล่ียสูงกว่าอยู่ที่ 0.64 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พนักงานที่มีรายได้ 20,001 – 30,000 บาทมีความผูกพนัต่อองค์การ
ด้านความต่อเน่ืองมากกว่าพนักงานที่มีรายได ้50,000 บาท ขึ้นไปโดยมีค่าเฉล่ียสูงกว่าอยู่ที่ 0.34 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พนักงานที่มีรายได้ 30,001 – 40,000 บาทมีความผูกพนัต่อองค์การ
ด้านความต่อเน่ืองมากกว่าพนักงานที่มีรายได ้50,000 บาท ขึ้นไปโดยมีค่าเฉล่ียสูงกว่าอยู่ที่ 0.35 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พนกังานที่มีรายไดน้อ้ยกวา่ 10,000 บาทมีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน
มากกว่าพนักงานที่มีรายได ้50,000 บาท ขึ้นไปโดยมีค่าเฉล่ียสูงกว่าอยู่ที่ 0.40 อย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พนกังานที่มีรายได ้10,001 – 20,000 บาทมีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน
มากกว่าพนักงานที่มีรายได้ 20,001 – 30,000 บาทโดยมีค่าเฉล่ียสูงกว่าอยูท่ี่ 0.22 อยา่งมีนัยส าคญั
ทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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พนกังานที่มีรายได ้10,001 – 20,000 บาทมีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน
มากกว่าพนักงานที่มีรายได ้50,000 บาท ขึ้นไปโดยมีค่าเฉลี่ยสูงกว่าอยูท่ี่ 0.63 อยา่งมีนัยส าคญั
ทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พนกังานที่มีรายได ้20,001 – 30,000 บาทมีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน
มากกว่าพนักงานที่มีรายได ้50,000 บาท ขึ้นไปโดยมีค่าเฉลี่ยสูงกว่าอยูท่ี่ 0.40 อยา่งมีนัยส าคญั
ทางสถิติที่ระดบั 0.05 

พนกังานที่มีรายได ้30,001 – 40,000 บาทมีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน
มากกว่าพนักงานที่มีรายได ้50,000 บาท ขึ้นไปโดยมีค่าเฉลี่ยสูงกว่าอยูท่ี่ 0.49 อยา่งมีนัยส าคญั
ทางสถิติที่ระดบั 0.05 

1.5.5 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
ในเครือบริษทัสยามแก๊ส แอนด์ ปิโตรเคมีคัลส์ จ ากัด (มหาชน)  พบว่า ปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนั
ต่อองคก์ารของพนกังานในเครือบริษทัสยามแก๊ส แอนด์ ปิโตรเคมีคลัส์ จ  ากดั (มหาชน) คือ ปัจจยั
จูงใจ และ ปัจจยัค  ้าจุน สามารถเขียนอธิบายไดด้งัน้ี 

ปัจจยัจูงใจ สามารถอธิบายความแปรปรวนความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงาน 
ไดอ้ยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เท่ากับ 0.483 (R2 = 0.483) 
แสดงวา่ปัจจยัจูงใจสามารถอธิบายความแปรปรวนของระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงาน
ไดร้้อยละ 48.3 

เม่ือเพิม่ตวัแปรอิสระตวัที่สอง คือ ปัจจยัค  ้าจุน ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์
เพิม่ขึ้นเป็น 0.705 (R2 = 0.705) ซ่ึงเพิม่ขึ้นอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 แสดงว่า ปัจจยัแรงจูงใจ 
และปัจจยัค  ้าจุน ร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของระดบัความผูกพนัในองคก์ารไดร้้อยละ 70 
โดยปัจจยัค  ้าจุนสามารอธิบายความแปรปรวนของระดบัความผูกพนัในองคก์ารไดเ้พิ่มขึ้นร้อยละ 2.2 
(R2 Change = 0.222) 

ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค  ้ าจุนส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน
โดยสามารถสร้างสมการพยากรณ์ไดด้งัน้ี 

Y = 0.325 + 0.079 (ปัจจยัจูงใจ) + 0.912 (ปัจจยัค  ้าจุน) 

โดยที่ 

Y = ความผกูพนัในองคก์ารของพนกังานบริษทัในเครือสยามแก๊ส 
แอนด ์ปิโตรเคมีคลัส์ จ  ากดั (มหาชน) 
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จากสมการพยากรณ์ความผูกพนัในองค์การของพนักงานบริษทัในเครือสยามแก๊ส 
แอนด ์ปิโตรเคมีคลัส์ จ  ากดั (มหาชน) สามารถอธิบายไดว้า่ ตวัแปรที่มีผลต่อความผกูพนัในองคก์าร
มีความสัมพนัธ์เป็นบวกทั้ง 2 ตวัแปร โดยเม่ือควบคุมตวัแปรอิสระอ่ืนๆ ให้คงที่แล้ว ถา้ปัจจยัแรงจูงใจ
เพิม่ขึ้น 1 หน่วย จะท าใหค้วามผกูพนัในองคก์ารเพิม่ขึ้น 0.079 หน่วยถา้ปัจจยัค  ้าจุนเพิ่มขึ้น 1 หน่วย 
จะท าใหค้วามผกูพนัในองคก์ารเพิม่ขึ้น 0.912 หน่วย 

จากสมการพยากรณ์ความผูกพนัในองค์การของพนักงานบริษทัในเครือสยามแก๊ส 
แอนด์ ปิโตรเคมีคลัส์ จ  ากดั (มหาชน) พบว่าปัจจยัค  ้าจุนนั้นเป็นปัจจยัที่จะส่งผลต่อความผูกพนั
ในองค์การมากกว่าปัจจยัจูงใจ เน่ืองจากบริษทัในเครือสยามแก๊สนั้น มีนโยบายการบริหารงาน
ที่ชดัเจน มีวฒันธรรมองคก์ารระหว่างเพื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และผูบ้งัคบับญัชาเปรียบเสมือน
ครอบครัว ความมั่นคงในการท างานอยู่ในระดับมาก เน่ืองจากบริษทัในเครือสยามแก๊ส นั้นมี
หลากหลายบริษทั และยงัประกอบธุรกิจดา้นพลังงาน จึงท าให้บริษทัสามารถประกอบกิจการได้
อย่างต่อเน่ืองและมั่นคง ถึงแม้ว่าค่าตอบแทนและสวสัดิการของบริษทัในเครือสยามแก๊สนั้น 
เม่ือเร่ิมตน้เขา้ปฏิบติังานจะเป็นฐานเงินเดือนที่อยูใ่นระดบัไม่สูงมากแต่เม่ือเปรียบเทียบอตัรากา้วหน้า
ของเงินเดือนแลว้นั้น พบว่าอตัราการกา้วหน้าของเงินเดือนอยูใ่นระดบัที่ดี ดา้นปัจจยัจูงใจพบว่า
ถา้อยากใหพ้นกังานในเครือบริษทัสยามแก๊ส เกิดความผูกพนักบัองคก์ารมากยิง่ขึ้น บริษทัจะตอ้ง
กระตุน้ปัจจยัจูงใจให้มากยิง่ขึ้น ในดา้นความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน บริษทัจะตอ้งสนับสนุน
พนกังานใหมี้ความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน จากความสามารถหรือการแข่งขนัเพือ่ที่จะมีการกา้วหนา้
ในต าแหน่งงานนั้นๆ ดา้นลกัษณะงานที่ปฏิบตัิและความรับผดิชอบบริษทัยงัคงมีสายการบงัคบับญัชา
และสายงานที่ไม่ชดัเจนส่งผลใหค้วามรับผดิชอบของแต่ละสายงานยงัคลุมเครือ เม่ือบริษทัอยากกระตุน้
ความผูกพนัให้เกิดในองคก์ารมากขึ้น บริษทัจะตอ้งกระตุน้แรงจูงใจดา้นปัจจยัจูงใจให้มากขึ้น 
โดยการแบ่งสายงานและสายบงัคบับญัชาที่ชดัเจน ใชค้นให้เหมาะกบังาน และระบุลกัษณะงาน
ที่ชดัเจนไวใ้นหน้าที่ของแต่ละหน้าที่ พร้อมทั้งสนับสนุนพนักงานที่มีความสามารถให้กา้วหน้า
ในหนา้ที่การงาน ในต าแหน่งงานที่เหมาะสม อยา่งเท่าเทียม ตามจริงโปร่งใส และยติุธรรม 
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2. อภปิรายผล 
 

ผลการศึกษาปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน ในเครือบริษัท
สยามแก๊ส แอนด ์ปิโตรเคมีคลัส์ จ  ากดั (มหาชน) มีประเด็นที่จะน ามาอภิปรายดงัน้ี 

1.6 ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ในเครือบริษัทสยามแก๊ส แอนด์ ปิโตรเคมีคัลส์ 
จ ากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานในเครือบริษทัสยามแก๊ส 
แอนด์ ปิโตรเคมีคลัส์ จ  ากัด (มหาชน) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ย
จากสูงมาต ่า คือ ความผกูพนัดา้นจิตใจ ความผูกพนัดา้นความต่อเน่ือง และความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน
เน่ืองจากผูป้ฏิบติังานเกิดความรู้สึกผูกพนักับองค์การ ซ่ึงเป็นความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึง
ขององค์การ มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทการปฏิบตัิงานเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ขององค์การ 
และมีความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป ซ่ึงสอดคล้องกับ จิรัชญา ศุขโภคา 
และประสพชยั พสุนนท ์(2561) ไดท้  าการศึกษาปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัในองคก์ารของพนักงาน
กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ในจงัหวดัสมุทรปราการ ผลการวิจยัพบว่าพนักงานมีความเห็น
ด้านความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  

2.2 ระดับปัจจัยจูงใจ และ ปัจจัยค ้าจุนของพนักงานในเครือบริษัทสยามแก๊ส แอนด์ 
ปิโตรเคมีคลัส์ จ ากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัจูงใจของพนักงานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
และปัจจยัค  ้าจุนของพนกังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือวิเคราะห์รายดา้นพบว่า ปัจจยัจูงใจ 
มีระดบัมาก โดยด้านความส าเร็จในการท างานมีค่ามากที่สุด สอดคลอ้งกบัการปฏิบติังานให้เกิด
ความส าเร็จเพื่อบรรลุตามเป้าหมายที่บริษทัก าหนดไว ้(KPI) พนักงานสามารถรับผิดชอบงาน
ที่ไดรั้บมอบหมาย ปฏิบติัใหเ้สร็จตามเวลาที่ก  าหนด สามารถแกไ้ขปัญหาที่เกิดขึ้นไดท้นั และสามารถ
หาวธีิป้องกนัและแกไ้ขไม่ใหเ้กิดซ ้ าขึ้นอีก โดยเม่ือพนกังานปฏิบตัิงานเป็นไปตามเป้าหมายที่บริษทั
ก าหนดไว ้บริษทัจะมีผลตอบแทนออกมาในรูปแบบของตวัเงิน ซ่ึงถือเป็นแรงจูงใจให้พนักงาน
ปฏิบติังานใหเ้กิดผลส าเร็จ  

ซ่ึงผลการศึกษาน้ีสอดคลอ้งกบั พชัร์หทยั จารุทวีผลนุกูล, ธญัวฤณ วทัโลและวิลาสิณี 
สุดประเสริฐ (2563) ไดท้  าการศึกษาปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงาน บริษทั 
เอสเอสเค โลจิสติกส์ จ  ากัด ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัจูงใจ ได้แก่ ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
และด้านความรับผิดชอบ ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท เอสเอสเค 
โลจิสติกส์ จ  ากดั และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ขวญัลภา กุลสรัลพร และทศพร มะหะหมดั (2561) 
ที่ท  าการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการท างานกบัความผูกพนัของพนักงาน บริษทัอนิลา เยม อินเตอร์
เนชัน่แนล จ ากดั ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัจูงใจไดแ้ก่ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความส าเร็จในงาน 



95 

ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน ด้านลักษณะของการท างาน ด้านความรับผิดชอบที่ได้รับ 
มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัอนิลา เยม อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั  

เม่ือวิเคราะห์รายด้านของปัจจยัค  ้าจุนพบว่ามีระดับมาก โดยด้านความสัมพนัธ์
กับเพือ่นร่วมงานมีค่ามากที่สุด เน่ืองจากสภาพแวดลอ้มในการท างาน เพื่อนร่วมงานมีอธัยาศยัที่ดี 
เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่กนั บริษทัยงัดูแลพนักงานเปรียบเสมือนคนในครอบครัว โดยพนักงานระดบัปฏิบตัิการ
ยงัสามารถเขา้ถึงฝ่ายบริหารระดบัสูงได ้

ซ่ึงผลการศึกษาน้ีสอดคล้องกับ พชัร์หทัย จารุทวีผลนุกูล , ธัญวฤณ วทัโล
และวลิาสิณี สุดประเสริฐ (2563) ไดท้  าการศึกษาปัจจยัที่ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
บริษทั เอสเอสเค โลจิสติกส์ จ  ากดั ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัค  ้าจุนดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน และดา้นชีวิตส่วนตวั ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร
ของพนกังาน บริษทั เอสเอสเค โลจิสติกส์ จ  ากดั และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ขวญัลภา กุลสรัลพร 
และทศพร มะหะหมดั (2561) ที่ท  าการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการท างานกบัความผูกพนัของพนักงาน 
บริษทัอนิลา เยม อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัค  ้าจุนมีความสมัพนัธก์บัความผูกพนั
ต่อองคก์ารดา้นของพนกังานบริษทัอนิลา เยม อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั ในระดบัสูงมาก 

2.3 ผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ในเครือบริษัทสยามแก๊ส 
แอนด์ ปิโตรเคมีคลัส์ จ ากัด (มหาชน) จ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล ผลการศึกษาพบว่าโดยภาพรวม
พนักงานที่มีคุณลักษณะดา้นอายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ อายุงาน และ ต าแหน่งงาน
ที่แตกต่างกนัส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั แสดงให้เห็นว่าพนักงานที่มีอายนุ้อย
และสถานภาพโสด มีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัที่นอ้ยกวา่พนกังานที่มีอายเุยอะและมีสถานภาพ
สมรส เน่ืองจาอายทุี่นอ้ยและการภาระดา้นความรับผดิชอบต่อครอบครัวที่อาจจะน้อยกว่าพนักงาน
ที่อายเุยอะและมีสถานภาพสมรสท าให้พนักงานกลุ่มดงักล่าวอาจมีอตัราการลาออกที่สูงกว่ากลุ่มอ่ืน
ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ในดา้นของระดบัการศึกษาพบวา่พนกังานที่มีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนตน้
มีความผูกพนัต่อองคก์ารในระดับต ่าเน่ืองจากระดับการศึกษาในระดับน้ี ฐานเงินเดือนแรกเขา้
ในบริษทัจะอยูใ่นเกณฑร์ะดบัต ่า บริษทัจึงควรที่จะดึงดูดพนักงานดว้ยสวสัดิการต่างๆ เพิ่มมากขึ้น 
ในดา้นของอายงุานพบว่าพนักงานที่มีอายงุานต ่ากว่า 3 ปี มีความผูกพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัต ่า 
เน่ืองจากพึ่งเร่ิมเขา้ท างานและยงัไม่คุน้ชินต่อระบบงาน สังคม วฒันธรรมองค์การ จึงอาจท าให้
พนักงานที่มีอายุงานต ่ากว่า 3 ปีมีความผูกพนัต่อองคก์ารในระดับที่ต  ่า ในด้านของรายได้พบว่า
พนกังานที่มีรายไดสู้งกว่า 50,000 บาทมีความผูกพนัต่อองการน้อยกว่าผูมี้รายไดต้  ่ากว่า 50,000 บาท 
เน่ืองจากผูท้ี่มีรายไดร้ะดบัสูงนั้นระดบัของต าแหน่งงานจะอยูใ่นระดบับริหารและมีอายกุารท างาน
เป็นระยะเวลานาน อาจจะท าให้เบื่อ หรือเหน่ือยลา้ต่อระบบงานท าให้อยากเกษียณอายกุารท างาน
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ก่อนระยะเวลาเกษียณจริง ซ่ึงสอดคลอ้งกบั มกรา งอ้สุรเชษฐ์ (2563) ไดท้  าการศึกษาอิทธิพล
ของความพงึพอใจในการท างาน ความผกูพนัองคก์าร และแรงจูงใจในการท างานที่มีต่อประสิทธิภาพ
การท างานของพนกังานบริษทัในเครือสยามแก๊ส แอนด ์ปิโตรเคมีคลัส์ ผลการศึกษาพบวา่ความผกูพนั
องค์การของพนักงานบริษทัในกลุ่มสยามแก๊ส ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ซ่ึงประกอบไปดว้ย 
เพศ สถานภาพ อาย ุและระดบัการศึกษาต่างกนัมีความผกูพนัองคก์ารแตกต่างกนั 
 

3. ข้อเสนอแนะ 
 

3.1 ข้อเสนอแนะที่ได้จากการศึกษา 
จากผลการศึกษาพบวา่ปัจจยัที่มีผลต่อความผกูพนับริษทัในเครือสยามแก๊ส แอนด ์

ปิโตรเคมีคลัส์ จ  ากดั (มหาชน) ไดแ้ก่ ปัจจยัแรงจูงใจ และ ปัจจยัการค ้าจุนส่งผลต่อความผูกพนัองคก์าร 
ผูศึ้กษามีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

3.1.1 ปัจจัยแรงจูงใจด้านปัจจัยจูงใจ บริษทัควรจดัการการฝึกอบรมเพื่อพฒันา
ความรู้และความสามารถในงาน ช้ีให้เห็นโอกาสในการเล่ือนต าแหน่งที่สูงขึ้น เพื่อให้พนักงาน
เกิดแรงจูงในการท างาน เพือ่ที่จะกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน 

3.1.2 ปัจจัยแรงจูงใจด้านปัจจัยค า้จุน บริษทัควรให้พนักงานรับรู้ถึงนโยบาย
ในดา้นต่างๆ ขององคก์าร และการเปล่ียนแปลงต าแหน่งงาน สายงานที่ชดัเจนพร้อมทั้งประกาศ
หนา้ที่การท างานของแต่ระบุคคลเพื่อให้มีสายการบงัคบับญัชาที่ชดัเจน บริษทัยงัตอ้งเพิ่มอุปกรณ์
เคร่ืองหมายเคร่ืองมือในการปฏิบติังานให้ทนัสมัยและครบถ้วนพร้อมกบัการปฏิบติังานในทุกๆ 
ดา้นที่บริษทัวางแผนไว ้และเพิม่ระบบความปลอดภยัในสถานที่ท  างาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน
ใหมี้ความทนัสมยั และปลอดภยั  

จากผลการศึกษาพบวา่พนกังานที่มีอายงุานนอ้ยกวา่ 3 ปี มีความผูกพนัต่อองคก์าร
นอ้ยกวา่อายงุานรับอ่ืนๆ อยา่งเห็นไดช้ดั บริษทัตอ้งเพิม่แรงจูงใจในการท างานให้กบักลุ่มพนักงาน
ที่มีอายงุานน้อยกว่า 3 ปี เน่ืองจากกลุ่มพนักงานเหล่าน้ีมีความคงอยูต่  ่า จึงท าให้บริษทัจะตอ้งเพิ่ม
แรงกระตุน้แรงจูงใจในการท างาน โดยการปรับเงินเดือนในอัตราก้าวหน้าที่มากขึ้ น การเพิ่ม
สวสัดิการต่างๆ การสนบัสนุนการปรับเล่ือนต าแหน่งงาน เป็นตน้ 

3.2 ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
3.2.1 ผลการศึกษาพบว่าพนักงานที่มีอายุงานต ่ากว่า 3 ปี มีระดับความผูกพนั

ต่อองคก์ารในระดบัน้อยกว่าทุกระดบัเป็นส่วนใหญ่ ซ่ึงพนักงานกลุ่มดงักล่าวมีความเป็นไปไดสู้ง
ที่จะมีอตัราการคงอยูต่  ่า และมีอัตราการเปล่ียนงานที่สูง ดงันั้นผูศึ้กษาจึงขอเสนอแนะว่าในการ
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ท าการศึกษาคร้ังต่อไป ให้น าประเด็นอายุงานมาใช้ในการศึกษาว่ามีเป็นปัจจยัที่ส่งผลกระทบ
ต่อความผกูพนัในองคก์ารดว้ยหรือไม่ 

3.2.2 การศึกษาในคร้ังน้ีมุ่งเน้นกลุ่มประชากรที่อยู่ในเครือบริษทัสยามแก๊ส 
ผลของการศึกษาจึงเป็นภาพรวม ดงันั้นหากตอ้งการศึกษาให้เห็นภาพชดัเจนในแต่ละบริษทัย่อย 
ผูศึ้กษาขอเสนอแนะวา่ในการท าการศึกษาคร้ังต่อไป ใหน้ าบริษทัยอ่ยแต่ละบริษทัมาท าการศึกษา 
และวเิคราะห์ประเด็นปัจจยัต่างๆ ตามแต่ละบริษทัอยา่งละเอียด เพือ่ความแม่นย  าของแต่ละบริษทั
เพิม่มากขึ้น 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง  แรงจูงใจที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การของพนักงานในเครือ 

บริษัท สยามแก๊ส แอนด์ ปิโตรเคมีคลัส์ จ ากัด (มหาชน) 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

 
ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคล 
ค าช้ีแจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย ✓ลงในช่องค าตอบที่ท่านคดิวา่ตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 
 
1. บริษทั 

 บริษทั สยามแก๊ส แอนด ์ปิโตรเคมีคลัส์ จ  ากดั มมหาชน  
 บริษทั ยนิูคแก๊ส แอนด ์ปิโตรเคมิคลัส์ จ  ากดั มมหาชน  
 บริษทั ลคัก้ีแคร์ริเออร์ จ  ากดั 
 บริษทั สยามลคัก้ีมารีน จ ากดั 
 

2. เพศ 
 ชาย      หญิง 
 

3. อาย ุ
 22 – 33 ปี     31 – 42 ปี 
 43 – 54 ปี     มากกกวา่ 55 ปีขึ้นไป 
 

3. สถานภาพสมรส 
 โสด   สมรส  อยา่ร้าง 
 

4. ระดบัการศึกษา 
 มธัยมศึกษาตอนตน้    มธัยมศึกษาตอนปลาย / ปวช. 
 อนุปริญญาหรือเทียบเท่า / ปวส.  ปริญญาตรี 
 ปริญญาโท     สูงกวา่ปริญญาโท 
 
 



103 

5. ต าแหน่งงานในปัจจุบนั 
 ระดบับริหาร     ระดบัผูจ้ดัการ 
 ระดบัหวัหนา้งาน    ระดบัปฏิบตัิการ  

6. อายงุานจนถึงปัจจุบนั 
 นอ้ยกวา่ 3 ปี     4 – 6 ปี 
 7 – 9 ปี     10 – 12 ปี 
 13 – 15 ปี     16 ปีขึ้นไป 
 

7. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
 นอ้ยกวา่ 10,000 บาท    10,001 – 20,000 บาท 
 20,001 – 30,000 บาท    30,001 – 40,000 บาท 
 40,001 – 50,000 บาท    มากกวา่ 50,000 บาท 
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ส่วนที่ 2 แรงจูงใจในการท างาน 
ค าช้ีแจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย ✓ลงในช่องค าตอบที่ท่านคดิวา่ตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 
 

ปัจจัยจูงใจ 

ระดับความคดิเห็น 
เห็นด้วย 
มากทีสุ่ด 

เห็นด้วย 
มาก 

เห็นด้วย 
ปานกลาง 

เห็นด้วย 
น้อย 

เห็นด้วย 
น้อยทีสุ่ด 

(5) (4) (3) (2) (1) 

1. ด้านความส าเร็จในการท างาน 
1.1 ท่านคิดว่าความส าเร็จในการท างาน 
เป็นแรงจูงใจให้ท่านอยากท างานให้ดียิง่ข้ึน 

     

1.2 ท่านตั้งใจท างานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่ง 
เต็มความสามารถ ท าให้เกิดผลส าเร็จของงาน 

     

1.3 ท่านสามารถวางแผนการปฏิบติังาน 
เพ่ือป้องกนัปัญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึน 

     

2. ด้านการได้รับการยอมรับ 
2.1 ความคิดเห็นของท่านมกัไดรั้บการยอมรับ
จากหัวหนา้และเพ่ือนร่วมงานเสมอ 

     

2.2 ท่านไดรั้บความไวว้างใจในการท างาน 
จากเพ่ือนร่วมงาน 

     

2.3 ท่านไดรั้บการแสดงความยนิดีจากหัวหน้า 
และเพ่ือนร่วมงาน เม่ือท่านปฏิบติังานบรรลุ 
ผลส าเร็จ 

     

3. ด้านความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน 

3.1 ท่านไดรั้บการสนับสนุนในดา้นการพฒันา 
ทกัษะ ฝึกอบรม สัมมนา เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ 

     

3.2 ท่านไดรั้บการส่งเสริมศึกษาดูงาน 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานในหนา้ท่ี 

     

3.3 การเล่ือนต าแหน่งงานเป็นไปอยา่งยติุธรรม
ตามผลงาน 
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ปัจจัยจูงใจ 

ระดับความคดิเห็น 
เห็นด้วย 
มากทีสุ่ด 

เห็นด้วย 
มาก 

เห็นด้วย 
ปานกลาง 

เห็นด้วย 
น้อย 

เห็นด้วย 
น้อยทีสุ่ด 

(5) (4) (3) (2) (1) 

4. ด้านลกัษณะงานทีป่ฏบิัต ิ
4.1 ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติั เปิดโอกาส 
ให้มีการพฒันาความสามารถอยา่งเต็มท่ี 

     

4.2 ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติั ตรงกบัความถนดั 
และความสามารถของท่าน 

     

4.3 ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั เป็นงานท่ีน่าสนใจ      

5. ด้านความรับผดิชอบ 
5.1 ท่านสามารถบริหารจดัการงานไดต้ามเวลา
ท่ีก าหนด 

     

5.2 ท่านสามารถอยูป่ฏิบติังานไดจ้นส าเร็จ
ถึงแมจ้ะเลยระยะเวลาการท างานปกติ 

     

5.3 ท่านมีความมุ่งมัน่ในการเรียนรู้เพ่ือ
ปรับปรุงงานท่ีท่านรับผดิชอบให้ประสบ
ผลส าเร็จตามเวลาท่ีก าหนด 

     

6. ด้านนโยบายและการบริหารองค์การ 
6.1 ผูบ้ริหารมีการส่ือสารท่ีดีเก่ียวกบันโยบาย
และการบริหารองคก์าร 

     

6.2 นโยบายขององคก์ารในปัจจุบนัของท่าน 
มีความเหมาะสม 

     

6.3 ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย 
และเป้าหมายขององคก์าร 

     

7. ด้านการบังคบับัญชาและการควบคุมดูแล 
7.1 องคก์ารของท่านมีกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั 
และการควบคุมดูแล 

     

7.2 กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัขององคก์าร 
มีความเป็นธรรม 

     

7.3 ท่านสามารถปฏิบติังานโดยไม่กงัวล 
ต่อการโยกยา้ย ปรับเปล่ียน หรือให้ลาออก 
จากงานอยา่งไม่เป็นธรรม 
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ปัจจัยจูงใจ 

ระดับความคดิเห็น 
เห็นด้วย 
มากทีสุ่ด 

เห็นด้วย 
มาก 

เห็นด้วย 
ปานกลาง 

เห็นด้วย 
น้อย 

เห็นด้วย 
น้อยทีสุ่ด 

(5) (4) (3) (2) (1) 

8. ด้านความสัมพันธ์กบัผู้บังคบับัญชา 
8.1 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีการส่งเสริม 
และสนบัสนุนความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน 

     

8.2 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีบทบาทในการ
ส่งเสริมและพฒันาให้ท่านปฏิบติัไดดี้ยิง่ข้ึน 

     

8.3 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านให้ค าปรึกษา  
เม่ือท่านมีปัญหาและให้ความช่วยเหลือ 

     

9. ด้านความสัมพันธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
9.1 ท่านสามารถท างานร่วมกบัเพ่ือนร่วมงาน
ไดเ้ป็นอยา่งดี 

     

9.2 ท่านมีความสุขในการปฏิบติังาน 
ร่วมกบัเพ่ือนร่วมงาน 

     

9.3 ท่านสามารถเป็นท่ีพ่ึงพาของเพ่ือนร่วมงาน
ไดเ้ป็นอยา่งดี 

     

10. ด้านต าแหน่งงาน 
10.1 ต าแหน่งงานของท่านมีความเหมาะสม 
กบัความรู้และความสามารถของท่าน 

     

10.2 ท่านพึงพอใจกบัต าแหน่งงานท่ีท่าน
ปฏิบติังานอยูใ่นปัจจุบนั 

     

10.3 งานท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่โอกาสท่ีจะไดเ้ล่ือน
ต าแหน่งสูงข้ึน 

     

11. ด้านความมั่นคงในการท างาน 
11.1 นโยบายการบริหารงานของบริษทั 
ท าให้ท่านรู้สึกว่ามีความมัน่คงในการท างาน 

     

11.2 องคก์ารท่ีท่านปฏิบติังานอยูมี่ความมัน่คง      
11.3 องคก์ารของท่านมีการแจง้ล่วงหนา้ 
ให้ทราบทุกคร้ังท่ีมีการเปล่ียนแปลงภายใน
องคก์าร 
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ปัจจัยจูงใจ 

ระดับความคดิเห็น 
เห็นด้วย 
มากทีสุ่ด 

เห็นด้วย 
มาก 

เห็นด้วย 
ปานกลาง 

เห็นด้วย 
น้อย 

เห็นด้วย 
น้อยทีสุ่ด 

(5) (4) (3) (2) (1) 

12. ด้านสภาพการท างาน 
12.1 ท่านคิดว่ามีเคร่ืองมือและวสัดุอุปกรณ์ 
ใชใ้นหน่วยงานอยา่งเพียงพอเหมาะสม 

     

12.2 ท่านคิดว่าสถานท่ีท างานมีแสงสว่าง 
ท่ีเหมาะสมต่อการปฏิบติังาน 

     

12.3 ท่านคิดว่าหน่วยงานของท่านมีความ
ปลอดภยัในการปฏิบติังาน 

     

13. ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
13.1 ท่านคิดว่าเงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสม
กบัความรู้ความสามารถของท่าน 

     

13.2 ท่านไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเกิดจากกิจกรรม
อ่ืนๆ ท่ีนอกเหนือจากเงินเดือนดว้ยความเป็นธรรม 

     

13.3 ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเพียงพอ 
ท่ีจะใชจ่้าย 
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ส่วนที่ 3 ความผกูพนัในองคก์าร 
ค าช้ีแจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย ✓ลงในช่องค าตอบที่ท่านคดิวา่ตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 
 

ความผูกพันองค์การ 

ระดับความคดิเห็น 
เห็นด้วย 
มากทีสุ่ด 

เห็นด้วย 
มาก 

เห็นด้วย 
ปานกลาง 

เห็นด้วย 
น้อย 

เห็นด้วย 
น้อยทีสุ่ด 

(5) (4) (3) (2) (1) 

1. ความผูกพันด้านจิตใจ 
1.1 ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงในองคก์าร      
1.2 ท่านมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ 
ในการปฏิบติังานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย 
และวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

     

1.3 ท่านมีความยินดีและเต็มใจท างาน 
อยา่งเต็มท่ี เพ่ือความส าเร็จขององคก์าร 

     

2. ความผูกพันด้านความต่อเน่ือง 
2.1 องคก์ารของท่านมีความมัน่คงมากกว่า 
เม่ือเปรียบเทียบกบัองคก์ารอ่ืน 

     

2.2 ท่านรู้สึกสูญเสียประโยชน์มาก หากท่าน 
จะลาออกจากองคก์ารในตอนน้ี 

     

2.3 ท่านมีความตั้งใจแน่วแน่ท่ีจะเป็นพนกังาน
ขององคก์ารจนกว่าจะเกษียณอายงุานหรือเลิกจา้ง 

     

3. ความผูกพันด้านบรรทดัฐาน 
3.1 องคก์ารสมควรท่ีจะไดรั้บความจงรักภกัดี
จากท่าน 

     

3.2 บุคคลากรในท่ีท างานของท่านดูแลเอาใจใส่
ท่านเป็นอยา่งดีในฐานะบุคลากรคนหน่ึง 
ขององคก์าร 

     

3.3 ถึงแมว้่าบริษทัอ่ืนจะมีขอ้เสนอท่ีเป็นประโยชน์
ต่อตวัท่าน แต่ท่านก็รู้สึกไม่ถูกตอ้งท่ีลาออก 
จากองคก์ารในตอนน้ี 
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ภาคผนวก ข 
ค่าความสอดคลอ้งของแบบสอบถาม 
มIndex of Item-Objective Congruence) 
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ผลการประเมินเคร่ืองมือวิจัย 
เร่ือง แรงจูงใจที่ส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ารของพนกังานในเครือ  

บริษทั สยามแก๊ส แอนด ์ปิโตรเคมีคลัส์ จ  ากดั มมหาชน  
 

 
จากการน าแบบประเมินความเที่ยงตรง มIOC  ของการวจิยัเร่ือง แรงจูงใจที่ส่งผลต่อความผกูพนั

ในองคก์ารของพนกังานในเครือ บริษทั สยามแก๊ส แอนด์ ปิโตรเคมีคลัส์ จ  ากดั มมหาชน  เพือ่ประเมิน
ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญที่มีต่อขอ้ค  าถาม มีความเหมาะสมในการน าไปใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการ
เก็บรวบรวมขอ้มูลในการวจิยั ซ่ึงจะท าการประเมินความเที่ยงตรงในตอนที่ 2-4 โดยใหผู้เ้ช่ียวชาญ
จ านวน 3 คน ตรวจสอบความสอดคลอ้งกบัจุดประสงค ์โดยก าหนดคะแนน +1 หรือ 0 หรือ -1 
การค านวณ IOC ของผลการประเมินของผูเ้ช่ียวชาญไดค้ะแนน ดงัน้ี 
 

ข้อที ่ ข้อค าถามในแบบสอบถาม 

คะแนนความคดิเห็น 
ของผู้เช่ียวชาญ รวม 

คะแนน 
IOC แปลผล 

ท่านที่ 
1 

ท่านที่ 
2 

ท่านที่ 
3 

ส่วนที ่2 ปัจจัยจูงใจ 

2.1 ด้านความส าเร็จในการท างาน 
1 ท่านคิดว่าความส าเร็จในการท างาน

เป็นแรงจูงใจใหท่้านอยากท างาน 
ใหดี้ยิง่ข้ึน 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

2 ท่านตั้งใจท างานท่ีไดรั้บหมอบหมาย
อยา่งเตม็ความสามารถ ท าใหเ้กิด 
ผลส าเร็จของงาน 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

3 ท่านสามารถวางแผนการปฏิบติังาน 
เพื่อป้องกนัปัญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึน 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

4 ท่านคิดว่าความทา้ทายของงาน 
เป็นแรงจูงใจ ท่ีช่วยใหท้  างาน
ประสบผลส าเร็จ 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

5 ท่านคิดว่าการวางแผนการท างาน 
ท่ีดี จะช่วยใหง้านประสบความส าเร็จ 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
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ข้อที ่ ข้อค าถามในแบบสอบถาม 

คะแนนความคดิเห็น 
ของผู้เช่ียวชาญ รวม 

คะแนน 
IOC แปลผล 

ท่านที่ 
1 

ท่านที่ 
2 

ท่านที่ 
3 

2.2 ด้านการได้รับการยอมรับ 
6 ความคิดเห็นของท่านมกัไดรั้บการ

ยอมรับจากหวัหนา้และเพือ่น
ร่วมงานเสมอ 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

7 ท่านไดรั้บความไวว้างใจในการ
ท างานจากเพื่อนร่วมงาน 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

8 เพื่อนร่วมงานส่วนใหญ่เลือกคุณให้
รับผิดชอบงานต่างๆ 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

9 ท่านไดรั้บการแสดงความยนิดี 
จากหวัหนา้ และเพื่อนร่วมงาน  
เม่ือท่านปฏิบติังานบรรลุผลส าเร็จ 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

10 ผลงานของท่านไดรั้บการยอมรับ
จากหวัหนา้และเพื่อนร่วมงาน 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

2.3 ด้านความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน 
11 ท่านไดรั้บการส่งเสริม พฒันา

ทกัษะเพือ่ใหเ้กิดความช านาญ 
1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

12 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนในดา้น 
การพฒันา ทกัษะ ฝึกอบรม สัมมนา 
เพื่อเพิม่พูนความรู้ 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

13 ท่านไดรั้บการส่งเสริมศึกษาดูงาน 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานในหนา้ท่ี 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

14 หน่วยงานท่านสนบัสนุนใหศึ้กษา
ต่อเพื่อเพิม่วุฒิการศึกษา 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

15 การเล่ือนต าแหน่งงานเป็นไป 
อยา่งยติุธรรมตามผลงาน 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

2.4 ด้านลกัษณะงานทีป่ฏิบัต ิ
16 ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั เป็นงานท่ีน่าสนใจ 1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
17 ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั เป็นงานท่ีทา้ทาย 1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
18 ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติั เปิดโอกาส

ใหมี้การพฒันาความสามารถอยา่งเตม็ท่ี 
1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
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ข้อที ่ ข้อค าถามในแบบสอบถาม 

คะแนนความคดิเห็น 
ของผู้เช่ียวชาญ รวม 

คะแนน 
IOC แปลผล 

ท่านที่ 
1 

ท่านที่ 
2 

ท่านที่ 
3 

2.4 ด้านลกัษณะงานทีป่ฏิบัต ิ(ต่อ) 
19 ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติั ตรงกบั

ความถนดั และความสามารถของท่าน 
1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

20 ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติั ตรงกบั
ความชอบของท่าน 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

2.5 ด้านความรับผดิชอบ 
21 ท่านสามารถบริหารจดัการงาน 

ไดต้ามเวลาท่ีก าหนด 
1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

22 ท่านสามารถอยูป่ฏิบติังานได ้
จนส าเร็จถึงแมจ้ะเลยระยะเวลา 
การท างานปกต ิ

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

23 ท่านมีอิสระในการปฏิบติังาน 
ตามต าแหน่งและหนา้ท่ีอยา่งเตม็ท่ี 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

24 ท่านมีโอกาสตดัสินใจแกไ้ขปัญหา
ในการท างานดว้ยตนเอง 

1 0 1 2 0.66 ใชไ้ด ้

25 ท่านมีความมุ่งมัน่ในการเรียนรู้ 
เพื่อปรับปรุงงานท่ีท่านรับผิดชอบ
ใหป้ระสบผลส าเร็จตามเวลาท่ีก าหนด 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

ส่วนที ่3 ปัจจัยค า้จุน 
3.1 ด้านนโยบายและการบริหารองค์การ 

26 หน่วยงานของท่านมีนโยบาย 1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
27 หน่วยงานของท่านมีการบริหาร

องคก์าร 
-1 1 1 1 0.33 ใชไ้ด ้

28 ผูบ้ริหารมีการส่ือสารท่ีดีเก่ียวกบั
นโยบายและการบริหารองคก์าร 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

29 นโยบายขององคก์ารในปัจจุบนั 
ของท่านมีความเหมาะสม 

1 0 1 2 0.66 ใชไ้ด ้

30 ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนด
นโยบายและเป้าหมายขององคก์าร 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
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ข้อที ่ ข้อค าถามในแบบสอบถาม 

คะแนนความคดิเห็น 
ของผู้เช่ียวชาญ รวม 

คะแนน 
IOC แปลผล 

ท่านที่ 
1 

ท่านที่ 
2 

ท่านที่ 
3 

3.2 ด้านการบังคบับัญชาและการควบคุมดูแล 
31 องคก์ารของท่านมีกฎ ระเบียบ 

ขอ้บงัคบั และการควบคุมดูแล 
1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

32 กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัขององคก์าร 
มีความเป็นธรรม 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

33 ท่านสามารถปฏิบติังานโดยไม่กงัวล
ต่อการโยกยา้ย ปรับเปล่ียน หรือให้
ลาออกจากงานอยา่งไม่เป็นธรรม 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

34 องคก์ารควบคุมดูแลผูป้ฏิบติังาน
อยา่งเท่าเทียม 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

3.3 ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้บังคบับัญชา 
35 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีการส่งเสริม

และสนบัสนุนความกา้วหนา้ในการ
ปฏิบติังาน 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

36 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความรู้
ความสามารถในการบริหารงาน 
ท าใหเ้กิดผลส าเร็จของงาน 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

37 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีบทบาท 
ในการส่งเสริมและพฒันาใหท่้าน
ปฏิบติัไดดี้ยิง่ข้ึน 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

38 ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็นธรรม 
ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยเท่าเทียมกนั 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

39 ท่านคิดว่าผูบ้งัคบับญัชาของท่าน 
มีความเหมาะสมกบัต  าแหน่งหนา้ท่ี 

1 1 0 2 0.66 ใชไ้ด ้

40 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้  าปรึกษา 
เม่ือท่านมีปัญหาและใหค้วามช่วยเหลือ 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
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ข้อที ่ ข้อค าถามในแบบสอบถาม 

คะแนนความคดิเห็น 
ของผู้เช่ียวชาญ รวม 

คะแนน 
IOC แปลผล 

ท่านที่ 
1 

ท่านที่ 
2 

ท่านที่ 
3 

3.4 ด้านความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
41 ท่านสามารถท างานร่วมกบัเพื่อน

ร่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดี 
1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

42 ท่านมีความสุขในการปฏิบติังาน
ร่วมกบัเพื่อนร่วมงาน 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

43 ท่านสามารถเป็นท่ีพึ่งพาของเพือ่น
ร่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดี 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

44 เพื่อนร่วมงานมีความเป็นมิตร 
ต่อกนัสามารถช่วยเหลือซ่ึงกนั 
และกนัได ้

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

3.5 ด้านต าแหน่งงาน 
45 ต าแหน่งงานของท่านมีความเหมาะสม

กบัความรู้และความสามารถของท่าน 
1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

46 ท่านพอใจกบัความกา้วหนา้ในต าแหน่ง
หนา้ท่ีการงานท่ีไดรั้บ เป็นไปตาม
ความรู้ความสามารถของท่าน 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

47 งานท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่โอกาส 
ท่ีจะไดเ้ล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

48 ท่านพึงพอใจกบัต  าแหน่งงาน 
ท่ีท่านปฏิบติังานอยูใ่นปัจจุบนั 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

3.6 ด้านความมั่นคงในการท างาน 
49 นโยบายการบริหารงานของบริษทั 

ท าใหท่้านรู้สึกว่ามีความมัน่คง 
ในการท างาน 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

50 งานท่ีท่านปฏิบติัอยู ่เป็นงานท่ีมี
ความมัน่คง 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

51 องคก์ารท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่
มีความมัน่คง 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

52 องคก์ารของท่านมีการแจง้ล่วงหนา้
ใหท้ราบทุกคร้ังท่ีมีการเปล่ียนแปลง
ภายในองคก์าร 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
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ข้อที ่ ข้อค าถามในแบบสอบถาม 

คะแนนความคดิเห็น 
ของผู้เช่ียวชาญ รวม 

คะแนน 
IOC แปลผล 

ท่านที่ 
1 

ท่านที่ 
2 

ท่านที่ 
3 

3.7 ด้านสภาพการท างาน 
53 ท่านคิดว่ามีเคร่ืองมือและวสัดุอุปกรณ์

ใชใ้นหน่วยงานอยา่งเพียงพอเหมาะสม 
1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

54 ท่านคิดว่าสถานท่ีท างานมีแสงสว่าง
ท่ีเหมาะสมต่อการปฏิบติังาน 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

55 ท่านคิดว่าสถานท่ีท างานมีอากาศ
ถ่ายเทท่ีเหมาะสมต่อการปฏิบติังาน 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

56 ท่านคิดว่าสถานท่ีท างานมีแสง
บรรยากาศท่ีเหมาะสมในการปฏิบติังาน 

1 1 0 2 0.66 ใชไ้ด ้

57 ท่านคิดว่าหน่วยงานของท่าน 
มีความปลอดภยัในการปฏิบติังาน 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

3.8 ด้านค่าตอบแทนและสวสัดกิาร 
58 ท่านคิดว่าเงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสม

กบัความรู้ความสามารถของท่าน 
1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

59 ท่านคิดว่าสวสัดิการท่ีท่านไดรั้บ 
มีความเหมาะสม 

1 0 1 2 0.66 ใชไ้ด ้

60 ท่านไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเกิด 
จากกิจกรรมอ่ืนๆ ท่ีนอกเหนือ 
จากเงินเดือนดว้ยความเป็นธรรม 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

61 ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเพียง
พอท่ีจะใชจ่้าย 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

62 ท่านมกัจะไดรั้บค่าตอบแทนเหมาะสม
กบัปริมาณงานท่ีองคก์ารของท่านท่ีมีให ้

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

ส่วนที ่4 ด้านความผูกพนัองค์การ 
4.1 ความผูกพนัด้านจิตใจ 

63 ท่านรู้สึกภมิูใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึง 
ในองคก์าร 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

64 ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีจะกล่าวถึง
องคก์ารของท่านกบับุคคลภายนอก 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

65 ท่านทุ่มเทความรู้ความสามารถ 
ในการปฏิบติังานเพื่อองคก์าร 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
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ข้อที ่ ข้อค าถามในแบบสอบถาม 

คะแนนความคดิเห็น 
ของผู้เช่ียวชาญ รวม 

คะแนน 
IOC แปลผล 

ท่านที่ 
1 

ท่านที่ 
2 

ท่านที่ 
3 

66 ท่านมีความยนิดีและเตม็ใจท างาน
อยา่งเตม็ท่ี เพื่อความส าเร็จขององคก์าร 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

67 ท่านมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้
ในการปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลุ
เป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

4.2 ความผูกพนัด้านความต่อเน่ือง 
68 องคก์ารของท่านมีความมัน่คง

มากกว่าเม่ือเปรียบเทียบกบัองคก์ารอ่ืน 
1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

69 องคก์ารของท่านตอบสนอง 
ความตอ้งการของท่านไดค้รบทุกมิติ 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

70 ท่านรู้สึกสูญเสียประโยชนม์าก 
หากท่านจะลาออกจากองคก์าร
ในตอนน้ี 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

71 หากท่านลาออกจากองคก์ารน้ี 
ท่านจะมีความยากล าบากตอ่การ 
หางานใหม่ 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

72 ท่านมีความตั้งใจแน่วแน่ท่ีจะเป็น
พนกังานขององคก์ารจนกว่า 
จะเกษียณอายงุานหรือเลิกจา้ง 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

4.3 ความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน 
73 องคก์ารสมควรท่ีจะไดรั้บ 

ความจงรักภกัดีจากท่าน 
1 1 0 2 0.66 ใชไ้ด ้

74 ท่านรู้สึกผิดหากตดัสินใจลาออก 
ในขณะท่ีองคก์ารก าลงัมีปัญหา 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

75 บุคคลากรในท่ีท างานของท่านดูแล
เอาใจใส่ท่านเป็นอยา่งดีในฐานะ
บุคลากรคนหน่ึงขององคก์าร 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

76 ถึงแมว้่าบริษทัอ่ืนจะมีขอ้เสนอ 
ท่ีเป็นประโยชนต่์อตวัท่าน  
แต่ท่านก็รู้สึกไม่ถูกตอ้งท่ีลาออก
จากองคก์ารในตอนน้ี 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
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Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
VAR00001 174.5667 721.151 .428 .968 
VAR00002 174.5667 709.426 .703 .967 
VAR00003 174.8667 720.602 .484 .968 
VAR00004 175.2333 714.806 .611 .968 
VAR00005 174.9000 716.852 .538 .968 
VAR00006 174.8000 705.269 .765 .967 
VAR00007 174.7000 707.459 .717 .967 
VAR00008 175.0667 698.616 .765 .967 
VAR00009 175.0333 708.654 .595 .968 
VAR00010 174.8333 709.592 .732 .967 
VAR00011 174.9667 712.378 .634 .967 
VAR00012 175.1000 703.334 .674 .967 
VAR00013 174.8333 711.661 .611 .968 
VAR00014 174.6333 721.757 .552 .968 
VAR00015 174.8000 712.579 .632 .967 
VAR00016 174.9667 711.964 .557 .968 
VAR00017 175.3667 706.999 .683 .967 
VAR00018 175.6667 695.195 .709 .967 
VAR00019 174.4333 708.806 .734 .967 
VAR00020 174.9333 706.754 .820 .967 
VAR00021 175.0667 698.133 .724 .967 
VAR00022 174.8667 704.671 .694 .967 
VAR00023 174.8667 702.464 .711 .967 
VAR00024 174.8333 708.833 .570 .968 
VAR00025 174.6000 714.386 .744 .967 
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VAR00026 174.5667 710.668 .762 .967 
VAR00027 174.9000 701.197 .759 .967 
VAR00028 174.6333 709.964 .781 .967 
VAR00029 174.6667 704.161 .705 .967 
VAR00030 175.5000 708.603 .658 .967 
VAR00031 174.6333 710.102 .595 .968 
VAR00032 174.5000 703.707 .765 .967 
VAR00033 174.6667 711.540 .638 .967 
VAR00034 174.9667 712.654 .521 .968 
VAR00035 175.0000 707.241 .651 .967 
VAR00036 174.9000 697.679 .746 .967 
VAR00037 174.9333 707.375 .685 .967 
VAR00038 174.9667 705.757 .633 .967 
VAR00039 175.1667 717.592 .377 .969 
VAR00040 174.6333 707.137 .630 .967 
VAR00041 174.6000 715.076 .724 .967 
VAR00042 174.6333 722.723 .479 .968 
VAR00043 174.7000 721.528 .322 .969 
VAR00044 175.3667 712.999 .444 .968 
VAR00045 174.8333 723.937 .241 .969 
VAR00046 174.9667 710.171 .570 .968 
VAR00047 175.0667 713.099 .737 .967 
VAR00048 174.9000 728.990 .237 .969 
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ภาคผนวก ง 
เอกสารหน่วยงานและราชการ 
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ประวตัิผู้ศึกษา 
 
 
ช่ือ นางสาวปาลิตา  สายทอง 
วัน เดือน ปีเกิด 29 พฤษภาคม 2538 
สถานที่เกิด สมุทรปราการ 
ประวัติการศึกษา บริหารธุรกิจบณัฑิต  
 มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช พ.ศ. 2563 
สถานทีท่ างาน บริษทั สยามแก๊ส แอนด ์ปิโตรเคมีคลัส์ จ  ากดั (มหาชน) 
ต าแหน่ง เจา้หนา้ที่ความปลอดภยัในการท างาน ระดบัวชิาชีพ 


