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บทที ่1 

บทนํา 

 

 

1.ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

สถานการณ์ปัจจุบนัโรงงานอุตสาหกรรมตอ้งประสบปัญหาต่างๆทั้งภาวะทางเศรษฐกิจ 

สังคม และการระบาดของโรคไวรัสโคโรนา  (COVID-19)  ผูบ้ริหารท่ีตอ้งลดค่าใชจ่้ายลงโดยการ

ลดสวสัดิการของพนกังานและมกัจะพบปัญหาในเร่ืองของการลาออกของพนกังานซ่ึงมีปัญหาสูง

มาก(อา้งอิงจากสถิติจาํนวนพนกังานท่ีลาออกตั้งแต่ปี 2559-2563 จาํนวน  514  คนบริษทัพรเจริญ 

เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จํากัด) โดยเฉพาะผู ้ประกอบกิจการท่ีดําเนินการในย่านของนิคม

อุตสาหกรรม  มีการดึงพนกังานจากโรงงานหน่ึงไปอีกโรงงานหน่ึง การเปล่ียนงานของพนกังานใน

โรงงานอุตสาหกรรมดงักล่าวยอ่มส่งผลกระทบโดยตรงต่อประสิทธิภาพในการทาํงาน ธนสรณ์ ลาํ

จวน (2557) การลาออกจากองคก์รของพนักงานนั้นถือเป็นภาระและตน้ทุนของบริษทั เน่ืองจาก

บริษัทได้ลงทุนในการพฒันาบุคคลนั้นข้ึนมาและทาํงานมาระยะเวลาหน่ึงแล้วการลาออกจะ

ก่อให้เกิดค่าใชจ่้ายมากกว่าจะไดรั้บผลงานเป็นการตอบแทนจากบุคคลนั้น หากมีอตัราการลาออก

สูงซ่ึงจะมีผลกระทบต่อความเช่ือมัน่ของผูส้มคัรท่ีมีต่อองคก์รถึงความมัน่คงท่ีจะอยูก่บัองคก์รและ

ทาํให้เกิดผลกระทบต่อขวญักาํลงัใจของพนักงานท่ียงัทาํงานอยู่ในองค์กรซ่ึงผลกระทบต่างๆ 

เหล่าน้ี 

นอกจากน้ีทาํให้องคก์รหลายแห่งพยายามท่ีธาํรงรักษาไว ้ซ่ึงบุคลากรในองคก์รหาก

องคก์รใดสามารถท่ีจะคน้ปัญหาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพกส็ามารถท่ีจะแกปั้ญหาไดต้รงจุดโดยความ

สูญเสียหรือผลกระทบท่ีเกิดจากการลาออกน้ีสามารถตีค่าออกมาในรูปของตวัเงิน ซ่ึงเห็นไดช้ดัเจน

และเป็นท่ีสนใจของผูบ้ริหารทาํให้สามารถมองเห็นความสูญเสียท่ีเกิดข้ึนไดแ้ละการแกไ้ขความ

สูญเสียท่ีเกิดข้ึนจะช่วยองคก์รลดค่าใชจ่้ายในดา้นอตัราจา้งเน่ืองจากมีการสูญเสีย ค่าใชจ่้ายในการ

สรรหาว่าจา้งการฝึกอบรมและพฒันาน้อยลงนอกจากน้ีจะช่วยทาํให้พนักงานไดมี้โอกาสในการ

เล่ือนตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนสร้างให้เกิดความสมดุลระหว่างองคก์รกบัพนกังานอนัจะส่งผลดีใหเ้กิดการ

บรรลุเป้าหมายขององคก์รการมีประสิทธิภาพในการทาํงานสร้างความไดเ้ปรียบในเชิงการแข่งขนั

และทาํใหอ้งคก์รสามารถอยูใ่นโลกธุรกิจท่ีมีการแข่งขนักนัสูงไดต่้อไป 
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ดว้ยเหตุผลดงักล่าวนโยบายการบริหารงานบุคคล จึงเนน้ให้พนกังานมีความผกูพนัต่อ

องคก์รโดยองคก์รจะตอ้งตอบสนองความตอ้งการขั้นพ้ืนฐาน เช่น เงินเดือน โบนสั  สวสัดิการ จะ

ทาํให้พนกังานมีส่วนร่วมในการทาํงานให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน  เป็นตน้  จากเร่ืองดงักล่าวทาํให้

ผูบ้ริหารให้ความสนใจในเร่ือง ความผกูพนัในองคก์ร ลลิตา จนัทร์งาม (2559) ความผกูพนัองคก์ร

เป็นพฤติกรรมรูปแบบหน่ึงท่ีแสดงออกมาของสมาชิกในรูปแบบของความสมํ่าเสมอของพฤติกรรม 

ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นถึงประสิทธิผลขององคก์ร ความพึงพอใจของสมาชิก และเป็นส่ิงท่ีพึงประสงคข์อง

องคก์รทัว่ไป หากสมาชิกขาดความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร ผลท่ีตามมาคือ ความสูญเสียขององคก์าร

ในรูปแบบต่าง ๆ อาจเป็นในรูปแบบของทรัพยากรบุคคล ขวญักาํลงัใจพนกังาน ค่าตอบแทน การ

ลดลงของผลผลิต   การเสียเวลาคดัและฝึกอบรมบุคลากรใหม่ นอกจากน้ีนกัวิชาการอีกหลายท่าน

ยงัพบวา่ความผกูพนัองคก์ารเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีสามารถช่วยลดปัญหาดงักล่าวได ้

ผูว้ิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกับความผูกพนัใน

องค์กรของพนักงานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดั  ในปัจจุบนัให้ทราบถึงระดบั

ความผกูพนัท่ีมีในองคก์รและปัจจยัจูงใจ ปัจจยัคํ้าจุนท่ีมีความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัความ

ผกูพนัของพนกังานเพื่อจะไดน้าํส่ิงเหล่าน้ีมาใชเ้ป็นแนวทางในการบริหารพนกังานใหมี้ความตั้งใจ

ความทุ่มเทในการทาํงาน รวมถึงการเสริมสร้างและเพิ่มพนูใหพ้นกังานมีความผกูพนัในองคก์รเพื่อ

รักษาบุคลากรท่ีมีคุณค่าเหล่าน้ีไวใ้ห้คงอยูก่บัองคก์รให้ยาวนานท่ีสุดซ่ึงเป็นการช่วยลดปัญหาของ

การลาออกของพนกังานเพื่อท่ีจะเป็นประโยชน์ในการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป 

 

2.วตัถุประสงค์การวจิยั 

 

2.1  เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจของพนกังานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดั 

2.2  เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ 

เซฟต้ี กลาส จาํกดั 

2.3  เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันในองค์กรของพนักงานบริษัท พรเจริญ              

เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดั จาํแนกตาม เพศ อายุ วุฒิการศึกษา อายุการทาํงาน อตัราเงินเดือน 

ตาํแหน่งงาน 

2.4  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัความผูกพนัในองคก์รของพนักงาน

บริษทัพรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดั 
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3.กรอบแนวคดิการวจิยั 

 

3.1  ตัวแปรอสิระ (Independent Variables) ประกอบด้วย 

3.1.1  ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ 1)  เพศ 2)  อายุ 3) วุฒิการศึกษา 4)  อายุการ

ทาํงาน 5)  อัตราเงินเดือน 6)  ตาํแหน่งงาน 

3.1.2   แรงจงูใจ ประกอบดว้ย 

1)  ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ คือ (1)  ความรับผิดชอบ (2)  ความสาํเร็จในงานท่ีทาํ 

(3)  การได้รับการยกย่องนับถือ 

2) ปัจจัยคํา้จุน คือ (1)  ความมั่นคงในการทาํงาน  (2)  ความสัมพันธ์กับ

ผู้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือนร่วมงาน  (3)  โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 

3.2  ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ประกอบด้วย 

3.2.1   ความผกูพนัต่อองค์กร 

1)  ความเช่ือมัน่และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 

2)  ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเตม็ท่ีเพ่ือประโยชน์ขององค์กร 

3)  ความปรารถนาอย่างย่ิงท่ีจะรักษาไว้ ซ่ึงความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

             

 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการวิจยั 

ลกัษณะส่วนบุคคล 

1.เพศ 

2.อาย ุ

3.วฒิุการศึกษา 

4.อายกุารทาํงาน 

5.อตัราเงินเดือน 

6.ตาํแหน่งงาน 

 

ความผูกพนัในองค์การ 

 

 

 

1. ความเช่ือมัน่และการยอมรับเป้ าหมายและ

ค่านิยมขององคก์ร 

2. ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม 

อยา่งเตม็ท่ีเพ่ือประโยชน์ขององคก์ร 

3. ความปรารถนาอยา่งยิง่ท่ีจะรักษาไว ้ซ่ึง 

ความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร 

ท่ีมา: แนวคิดของ Steers (1977:46) 

แรงจูงใจในการทาํงาน 

ปัจจัยจูงใจ 

1.ความรับผิดชอบ 

2.ความสาํเร็จในงานท่ีทาํ 

3.การไดรั้บการยกยอ่งนบัถือ 

ปัจจัยคํา้จุน 

1.ความมัน่คงในการทาํงาน 

2.ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ต ้

บงัคบับญัชาเพ่ือนร่วมงาน 

3.โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 
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4.สมมตฐิานการวจิยั 

 

4.1  ลักษณะส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศ อายุ วุฒิการศึกษา อายุการทาํงาน อตัราเงินเดือน 

ตาํแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ 

เซฟต้ี กลาส จาํกดัแตกต่างกนั 

4.2  ปัจจัยจูงใจ ไดแ้ก่ ความรับผิดชอบ ความสาํเร็จในงานท่ีทาํ และ การไดรั้บการยก

ยอ่งนบัถือมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน บริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี 

กลาส จาํกดั 

4.3  ปัจจัยคํ้าจุนได้แก่ ความมั่นคงในการทาํงาน ความสัมพนัธ์กับผูบ้ ังคับบัญชา

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อนร่วมงานและโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคตมีความสัมพนัธ์กบั

ความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน บริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดั 

 

5.ขอบเขตของการวจิยั 

 

5.1  ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัในคร้ังน้ีคือ พนกังานบริษทัพรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี 

กลาส จาํกดั โดยบริษทั ตั้งอยู ่เลขท่ี 95 ม.3 ถ.เชียงใหม่-ลาํปาง ต.อุโมงค ์อ.เมือง จ.ลาํพูน จาํนวน 

132 คน 

5.2  ดา้นเน้ือหาการวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัความ 

ผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทัพรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดั ในดา้นปัจจยัจูงใจและ

ปัจจยัคํ้าจุนในการทาํงานและความผกูพนัต่อองคก์ร 

5.3  ช่วงเวลาท่ีทาํการศึกษา เดือนตุลาคม 2564-มกราคม 2565 

5.4  พื้นท่ีการวิจยัคร้ังน้ี บริษทัพรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดั จ.ลาํพนู 
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6.นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

6.1  พนักงาน หมายถึง พนกังานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดั 

6.2  ลักษณะส่วนบุคคล หมายถึง ขอ้มูลส่วนบุคคลไดแ้ก่  เพศ อายุ วุฒิการศึกษา อายุ

การทาํงาน อตัราเงินเดือน ตาํแหน่งงาน 

6.3  แรงจูงใจ หมายถึง พลงัผลกัดันให้คนมีพฤติกรรม และยงักาํหนดทิศทางและ

เป้าหมายขอพฤติกรรมนั้นดว้ย คนท่ีมีแรงจูงใจสูง จะใชค้วามพยายามในการกระทาํไปสู่เป้าหมาย

โดยไม่ลดละแต่คนมีมีแรงจูงใจตํ่าจะไม่แสดงพฤติกรรม หรือไม่ก็ลม้เลิกการกระทาํก่อนบรรลุ

เป้าหมาย ไดแ้ก่ 

6.3.1  ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) หมายถึงปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง

กบังานโดยตรง เพื่อจูงใจให้คนชอบและรักงานปฏิบติัเป็นการกระตุน้ให้เกิดความพึงพอใจให้แก่

บุคคลในองคก์รใหป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึนเพราะปัจจยัท่ีสามารถสนองตอบความ

ตอ้งการภายในบุคคลไดด้ว้ยกนั 

1)  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การไดรั้บมอบหมายใหดู้แล

งานใหม่ๆ และมีอาํนาจอย่างเต็มท่ี ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอย่างใกล้ชิดการมุ่งมั่นในการ

ปฏิบติังานจึงเป็นการแสดงออกใหเ้ห็นถึงความรับผดิชอบต่อหนา้ท่ีของพนกังาน 

2)  ความสาํเร็จในการทาํงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถ

ทาํงานไดเ้สร็จส้ินประสบผลสําเร็จอย่างดี สามารถแกปั้ญหาต่างๆเก่ียวกบังาน และรู้จกัป้องกนั

ปัญหาท่ีเกิดข้ึน 

3)  การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการ

ยอมรับนบัถือจากบุคคลในหน่วยงานหรือบุคคลอ่ืนๆท่ีมาขอคาํปรึกษา ซ่ึงอาจแสดงออกในรูปการ

ยกย่องชมเชย การให้กาํลงัใจ การแสดงความยินดีการแสดงออกท่ีทาํให้เห็นถึงการยอมรับใน

ความสามารถ 

6.3.2  ปัจจัยคํ้าจุน (Maintenance Factor) ปัจจยัคํ้าจุนหรืออาจเรียกว่า ปัจจยั

สุขอนามยั หมายถึง ปัจจยัท่ีจะคํ้าจุนใหแ้รงจูงใจในการทาํงานของบุคคลมีอยูต่ลอดเวลาถา้ไม่มีหรือ

มีในลกัษณะไม่สอดคลอ้งกบับุคคลในองคก์รบุคคลในองคก์รจะเกิดความไม่ชอบงานข้ึนปัจจยัท่ีมา

จากภายนอกบุคคล 

1)  ความมั่นคงในการทาํงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความ

มัน่คงในการทาํงาน ความยัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์ร 

2)  โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of Growth)

หมายถึง ความน่าจะเป็นท่ีบุคคลจะไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะวชิาชีพ 
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3)  ความสัมพนัธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน

(Interpersonal Relation, Subordinate, Peers) หมายถึง ความมีสมัพนัธ์อนัดีต่อกนัสามารถทาํงาน

ร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี 

6.4  ความผูกพันในองค์กร หมายถึง ส่ิงท่ีทาํให้เกิดความรู้สึกทางด้านจิตใจท่ีดีต่อ

องคก์รโดยมีการยอมรับในดา้นการดาํเนินการ ความมัน่คงขององคก์ร ค่าตอบแทน และสวสัดิการ

ต่างๆจนกระทัง่เกิดความภาคภูมิใจท่ีจะทาํงานทุ่มเทกาํลงักายกาํลงัใจเพ่ือองค์กรให้บรรลุตาม

เป้าหมายท่ีกาํหนดไวไ้ดแ้ก่ 

6.4.1  ความเช่ือม่ันอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 

หมายถึงเป็นลกัษณะของบุคคลท่ีมีความเช่ือดา้นทศันคติเชิงบวกต่อองคก์าร มีความผูกพนัอย่าง

แทจ้ริงต่อค่านิยมและเป้าหมายขององคก์าร พร้อมสนบัสนุนกิจการขององคก์รซ่ึงเป็นเป้าหมายของ

ตนดว้ยมีความเช่ือวา่องคก์รน้ีเป็นองคก์รท่ีดีท่ีสุดท่ีตนเองจะทาํงานดว้ยภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึง

ขององคก์าร 

6.4.2  ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์กร 

หมายถึง  เป็นลกัษณะท่ีบุคลากรเตม็ใจท่ีจะเสียสละอุทิศตนพยายามทาํงานเตม็ความสามารถเพื่อให้

องคก์รประสบความสําเร็จบรรลุเป้าหมายเกิดผลประโยชน์ต่อองคก์รและมีความห่วงใยต่อความ

เป็นไปขององคก์าร 

6.4.3  ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 

หมายถึง เป็นลกัษณะท่ีบุคลากรแสดงความตอ้งการและตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานในองคก์รน้ีตลอดไปมี 

ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร มีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององคก์าร และพร้อมท่ีจะบอกกบั

คนอ่ืนว่าตนเป็นสมาชิกขององคก์าร   รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร   สนับสนุนและ

สร้างสรรคอ์งคก์รใหดี้ยิง่ข้ึน 

6.5  บริษัท พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟตี ้กลาส จํากัด หมายถึง บริษทัผลิตกระจกแปรรูป 

เทมเปอร์ นิรภยั  ลามิเนต ในจงัหวดัลาํพนู 
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7. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

7.1  สามารถนําผลการศึกษาใช้เป็นแนวทางพฒันาองค์การและวางแผนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยเ์พื่อสร้างแรงจูงใจให้พนกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์รมากข้ึนและการคดัเลือก 

ฝึกอบรม เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากข้ึน 

7.2  สามารถนําผลการศึกษาท่ีได้มาใช้เป็นข้อมูลอ้างอิงสําหรับผูท่ี้ทาํงานวิจัยท่ี

เก่ียวขอ้งและศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

 



 
 

บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัความผกูพนัในองคก์รของ
พนกังานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จ ากดั ซ่ึงผูศึ้กษาไดศึ้กษาคน้ควา้เอกสารและงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้งเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษาโดยมีสาระส าคญัดงัน้ี 

1.  แนวคิดเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคล 
2.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
3.  แนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

3.1  ความหมายความผกูพนัต่อองคก์ร 
3.2  ความส าคญัเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
3.3  แนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร  
3.4  ทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

4.  แนวคิดเก่ียวกบัความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัความผกูพนัในองคก์ร 
5.  งานศึกษาท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1.แนวคดิเกีย่วกบัลกัษณะส่วนบุคคล 
 

กรรณิการ์ เหมือนประเสริฐ (2548) ไดก้ล่าวถึงลกัษณะส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมของ
บุคคลท่ีแสดงออกในองคก์ารไวด้งัน้ี 

(1)  อายุ แมว้่าจะเป็นท่ียอมรับโดยทัว่กนัว่าผลงานของพนกังานจะลดลงเม่ืออายุ
เพิ่มข้ึนแต่พนักงานท่ีมีอายุมากเป็นผูท่ี้มีประสบการณ์ในการท างานสูง และสามารถน ามาใชใ้นการ
ปฏิบติังานเพื่อให้เกิดผลิตผลสูงได ้นอกจากน้ีจะเห็นไดว้่า พนกังานท่ีมีอายุมากจะไม่ลาออกจากงาน
หรือยา้ยงานเน่ืองจากโอกาสในการเปล่ียนงานมีนอ้ย ประกอบกบัการท างานมาเป็นระยะเวลานาน มีผล
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ท าให้ไดรั้บค่าตอบแทนสูง ตลอดจนสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีจะไดเ้พิ่มข้ึนดว้ย รวมทั้งพนกังานท่ีมีอายุมาก 
จะปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ มีการขาดงานต ่ากวา่พนกังานท่ีมีอายนุอ้ย 

(2)  เพศ แมจ้ะมีผลจากการศึกษาทัว่ไปว่า ระหว่างเพศชายและเพศหญิงไม่มีความ
แตกต่างกนัในเร่ืองความสามารถเก่ียวกบัการแกไ้ขปัญหาในการท างาน แรงจูงใจ การปรับตวัทางสังคม 
และความสามารถในการเรียนรู้ แต่ในการศึกษาทางจิตวิทยาพบว่า เพศหญิงจะมีลกัษณะคลอ้ยตาม
มากกว่าเพศชาย ส่วนเพศชายจะมีความคิดเชิงรุกและกา้วไกล รวมถึงมีความคาดหวงัในความส าเร็จ
มากกวา่เพศหญิง อยา่งไรกต็าม ทั้งสองเพศไม่มีความแตกต่างกนัในเร่ืองผลงานและความพึงพอใจในงาน 

(3)  สถานภาพสมรส พนักงานท่ีสมรสแลว้จะขาดงานและมีอตัราการลาออกจาก
งานนอ้ยกวา่พนกังานท่ีเป็นโสด รวมถึงการมีความพึงพอใจในงานสูงกว่าพนกังานท่ีเป็นโสด ตลอดจน
มีความรับผดิชอบ เห็นคุณค่าของงาน และมีความสม ่าเสมอในการท างานดว้ย 

(4)  พนักงานท่ีมีอายงุานมากหรือท างานในองคก์ารมานานจะมีผลงานและความพึง
พอใจในงานสูงกวา่พนกังานใหม่ 

ปณิศา มีจินดา (2553) ไดก้ล่าววา่ ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ประกอบดว้ย  
(1)  อายุ (Age) โดยอายุท่ีแตกต่างกนัจะส่งผลให้มีความชอบ รสนิยม และ

พฤติกรรมการใชผ้ลิตภณัฑแ์ตกต่างกนั  
(2)  เพศ (Sex) โดยเพศชายและเพศหญิงจะมีพฤติกรรมและทศันคติท่ีแตกต่างกนั 

อีกทั้งเพศท่ีแตกต่างกนัยงัส่งผลใหมี้ความตอ้งการท่ีหลากหลายดว้ย  
(3)  การศึกษา (Education) โดยระดบัการศึกษาจะมีอิทธิผลต่อความชอบ รสนิยม 

และพฤติกรรมการซ้ือผูบ้ริโภคท่ีมีการศึกษาสูงมีแนวโน้มท่ีจะบริโภคผลิตภัณฑ์ท่ีมีคุณภาพดีกว่า
ผูบ้ริโภคท่ีมีการศึกษาต ่า 

(4)  อาชีพ (Occupation) ผูบ้ริโภคแต่ละอาชีพจะมีความตอ้งการผลิตภณัฑ์ท่ี
แตกต่างกนั  

(5)  รายได้ (Income) เป็นส่ิงท่ีก าหนดอ านาจการซ้ือ โดยผูบ้ริโภคท่ีมีรายไดสู้งมี
อ านาจการซ้ือสูง มกัจะเลือกใชผ้ลิตภณัฑท่ี์มีช่ือเสียง ในขณะท่ีผูบ้ริโภคท่ีมีรายไดต้  ่ามกัจะเลือกใช้
ผลิตภณัฑท่ี์มีความคุม้ค่า  

(6)  ขนาดของครอบครัว (Family Size) ในแต่ละครอบครัวจะมีจ านวนและลกัษณะ
ของสมาชิกท่ีแตกต่างกนั เช่น 1 -2 คน 3 -4 คน หรือ 5 คนข้ึนไป ซ่ึงขนาดของครอบครัวจะส่งผลต่อ
การบริโภคผลิตภณัฑ ์ 
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 (7)  สถานภาพการสมรส (Marital Status) เช่น โสด สมรส หยา่ เป็นตน้ มีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมการท่องเท่ียวและการใชเ้วลาวา่ง 

จากการทบทวนแนวคิดของลกัษณะส่วนบุคคล ท่ีกล่าวถึง ความแตกต่างของลกัษณะส่วน
บุคคลส่งผลใหค้วามคิดและพฤติกรรมของบุคคลแตกต่างกนั ผูว้ิจยัจึงสนใจน าลกัษณะส่วนบุคคล อนั
ไดแ้ก่ เพศ อาย ุวฒิุการศึกษา อายกุารท างาน อตัราเงินเดือน และต าแหน่งงาน ท่ีแตกต่างกนั กบัความ
ผกูพนัในองคก์รมาใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี 
 

2.แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจ 
 

 2.1  ทฤษฎีสองปัจจัยของ เฮิร์ซเบิร์ก (Two Factor Theory) 
Hertzberg’s Two Factor Theory การท่ีผูท่ี้ปฏิบติังานในองคก์รจะเกิดความผกูพนัต่อองคก์ร มีความ

ตั้งใจและเต็มใจในการปฏิบติังานให้บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์รไดน้ั้นองคก์รจ าเป็นตอ้งตอบสนองในส่ิงต่างๆ ท่ี
บุคลากรตอ้งการไดอ้ยา่งถูกตอ้งเหมาะสมโดยตระหนกัว่าบุคคลแต่ละคนก็จะมีความตอ้งการท่ีแตกต่างกนัซ่ึงจะท าให้
ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจและความผูกพนัต่อองค์กรในท่ีสุดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกับความผูกพนัต่อองค์กร                     
(อนุดิษฐ ์ฐานไชยกร 2562) 

กลุ่มแรกเฮอร์เบิร์ก เรียกวา่ ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) มีความสมัพนัธ์โดยตรงกบั
แรงจูงใจภายในท่ีเกิดข้ึนจากงานท่ีท า เช่น ความส าเร็จของงาน การยอมรับนับถือ ฯลฯ ปัจจยัจูงใจ
เหล่าน้ีท าให้บุคคลเกิดความช่ืนชม ยินดีในผลงานและความสามารถของตนเอง ถา้ตอบสนองปัจจยั
เหล่าน้ีของผูป้ฏิบติัแลว้ จะท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดแรงจูงใจตั้งใจท างานจนสุดความสามารถ และช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพของงานได ้ปัจจยัเหล่าน้ีไดแ้ก่       

2.1.1  ความส าเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างานได้
เสร็จส้ินและประสบผลส าเร็จอยา่งดี  

2.1.2  การได้รับการยอมรับนับถอื (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือ
จากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน กลุ่มเพือ่น และบุคคลอ่ืนทัว่ไป ซ่ึงการยอมรับนบัถือน้ีบางคร้ังอาจ
แสดงออกในรูปของการยกยอ่งชมเชย  
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2.1.3  ลักษณะงาน (Work Itself) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีและไม่ดีต่อลกัษณะงานว่างาน
นั้นเป็นงานท่ีจ าเจ น่าเบ่ือหน่าย ทา้ทายความสามารถ ก่อใหเ้กิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรคห์รือเป็นงานท่ี
ยากหรือง่าย  

2.1.4  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการ
ไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผดิชอบอยา่งเตม็ท่ี  

2.1.5  ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน (Advancement) หมายถึง การเปล่ียนแปลงใน
สถานะหรือต าแหน่งของบุคคลในองคก์ร แต่ในกรณีท่ีบุคคลยา้ยต าแหน่งจากแผนกหน่ึงไปยงัอีกแผนก
หน่ึงขององคก์ร โดยไม่มีการเปล่ียนแปลงสถานะ ถือเป็นเพียงการเพิ่มโอกาสให้ ความรับผดิชอบมาก
ข้ึน เรียกไดว้า่ เป็นการเพิ่มความรับผดิชอบ แต่ไม่ใช่ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงานอยา่งแทจ้ริง 

กลุ่มท่ีสอง เฮอร์ซเบิร์ก เรียกว่า ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factor) มีความสัมพนัธ์โดยตรง
กบัส่ิงแวดลอ้มภายนอกของงาน ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีลดความไม่พอใจในงาน อนัจะท าให้คนท างานไดเ้ป็น
ปกติในองคก์ารเป็นเวลานาน ปัจจยัเหล่าน้ีไม่ถือว่าเป็นส่ิงจูงใจในคนท างานมากข้ึน แต่มีส่วนช่วยให้
คนท างานสุขสบายมากข้ึน ป้องกนัไม่ให้คนผละออกจากงาน ถา้ปัจจยัน้ีไม่มีในงานหรือจดัไวไ้ม่ดี จะ
ท าใหข้วญัของคนท างานไม่ดี ปัจจยัเหล่าน้ีไดแ้ก่  

2.1.6  เงินเดือน หมายถึง ความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในเงินเดือนท่ีเพิ่มข้ึน  
2.1.7  โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต  หมายถึง การไดรั้บแต่งตั้งโยกยา้ย

ต าแหน่ง การท่ีบุคคลมีโอกาสพฒันาทกัษะ และไดรั้บส่ิงใหม่ ๆ เพื่อเพิ่มพูนทกัษะท่ีจะเอ้ือต่อวิชาชีพ
ของเขา  

2.1.8  ความสัมพนัธ์กบัผู้บังคบับัญชา หมายถึง การพบปะ สนทนา ความเป็นมิตร การ
เรียนรู้งานจากผูบ้งัคบับญัชา การช่วยเหลือเก้ือกูลจากผูบ้งัคบับญัชา ความซ่ือสัตย ์ความเต็มใจรับฟัง
ขอ้เสนอแนะจากลูกนอ้ง ความเช่ือถือไวว้างใจลูกนอ้งของผูบ้งัคบับญัชา  

2.1.9  ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การพบปะ สนทนา ความเป็นมิตร   
การเรียนรู้งานในกลุ่ม และความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงในกลุ่ม       

2.1.10  ความสัมพันธ์กับผู้ ใต้บังคับบัญชา หมายถึง การพบปะสนทนา และการ
ปฏิสัมพนัธ์ในการท างาน ท่ีแสดงถึงความสมัพนัธ์อนัดีต่อกนั  

2.1.11  สถานะของอาชีพ หมายถึง องคป์ระกอบของสถานะอาชีพท่ีท าให้บุคคลรู้สึก
ต่องาน เช่น การมีรถประจ าต าแหน่ง การมีอภิสิทธ์ิต่าง ๆ   
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2.1.12  นโยบายและการบริหารงาน  หมายถึง การจัดการและการบริหารงานของ
องคก์ร การให้อ านาจแก่บุคคลในการให้เขาด าเนินงานให้ส าเร็จรวมทั้งการติดต่อส่ือสารในองคก์าร เช่น การท่ี
บุคคลจะตอ้งรับทราบว่าเขาจะตอ้งท างานให้ใครนั่นคือ นโยบายขององค์กรท่ีจะต้องแน่ชัด เพื่อให้บุคคล
ด าเนินงานไดถู้กตอ้ง 

2.2  ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ Maslow 
ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow (1954 : 80) ไดอ้ธิบายว่าความตอ้งการของ

คนจะเป็นจุดเร่ิมตน้ของกระบวนการจูงใจ ความตอ้งการต่าง ๆในทศันะของ  Maslow  จะแบ่งออกได้
เป็นระดบัต่างๆกนัทฤษฎีของ  Maslow เป็นท่ีรู้จกัและใชก้นัอยา่งกวา้งขวางในนามของ  “Maslow’s 
Hierarchy of Needs” Maslow ไดต้งัสมมติฐานไวว้า่  

 (1)   คนเป็นสตัวอ์ยา่งหน่ึงท่ีมีความตอ้งการและความตอ้งการของคนไม่ส้ินสุด  
 (2)   ความตอ้งการอย่างหน่ึงอย่างใดท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่เป็นส่ิงจูงใจ

พฤติกรรมต่อไปอีก  
 (3)   ความตอ้งการของคนจะเรียงล าดบัตามความส าคญัเม่ือความตอ้งการอย่างหน่ึงไดรั้บการ

ตอบสนองแลว้ความตอ้งการอยา่งอ่ืนจะเกิดข้ึนมาทนัทีการเรียงล าดบัความตอ้งการมีดงัน้ี  
2.2.1  ความต้องการทางร่างกาย (Physiological  Needs)  เป็นความตอ้งการเบ้ืองตน้

เพื่อการอยู่รอด เช่น ความตอ้งการในเร่ืองอาหารน น ้ าด่ืมหรือความตอ้งการทางเพศเป็นตน้ความ
ตอ้งการทางดา้นร่างกายจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนก็ต่อเม่ือความตอ้งการทั้งหมดของคนยงัมิได้
รับการตอบสนองเลยบุคคลใดก็ตามท่ียงัอยู่ในภาวการณ์ขาดแคลนอาหารความปลอดภยัและการเขา้
สงัคมแลว้บุคคลผูน้ั้นจะมีความตอ้งการทางดา้นร่างกายมากท่ีสุด  

2.2.2  ความต้องการทางด้านความมั่นคงปลอดภัย  (Safety  or  Security  Needs)  เม่ือ
ความตอ้งการทางร่างกายไดรั้บการตอบสนองแลว้ความตอ้งการทางดา้นความมัน่คงปลอดภยัก็จะ
เกิดข้ึน ความตอ้งการด้านความมัน่คงปลอดภัยจะเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกับการป้องกันเพื่อให้เกิดความ
ปลอดภยัจากอนัตรายต่างๆท่ีจะเกิดข้ึนแก่ร่างกาย หรือให้ปลอดภยัจากการข่มขู่ การบงัคบัหักหาญ
ความเจบ็ป่วย หรือการสูญเสียทางดา้นเศรษฐกิจใน สังคมท่ีเจริญแลว้ เช่น ปัจจุบนัน้ีความตอ้งการการ
ปกป้องคุม้กนัจากภยัอนัตรายทางร่างกายนั้นไม่ค่อยจะมีเหมือนในยคุก่อนๆในสังคมอุตสาหกรรมนั้น
ความตอ้งการในดา้นความปลอดภยัเป็นความตอ้งการท่ีส าคญัมากในแง่ของความสัมพนัธ์ระหว่าง
นายจา้งและลูกจา้ง และเม่ือพิจารณาจากทศันะของฝ่ายบริหารกจ็ะเห็นไดว้า่ความตอ้งการทางดา้นความ
มัน่คงปลอดภยัจะ หมายถึง การให้ความแน่นอนหรือการรับประกนัต่อความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน
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และการส่งเสริมให้เกิดความมัน่คงทางดา้นการเงินแก่คนงานมากข้ึนในปัจจุบนั จะเห็นไดว้่าความ
ตอ้งการของสหภาพแรงงานท่ีมีต่อฝ่ายบริหารนั้นนอกเหนือไปจากความตอ้งการเก่ียวกับการเพิ่ม
ผลตอบแทนทางดา้นการเงินใหสู้งข้ึนแลว้ยงัมีความตอ้งการเก่ียวกบัความมัน่คงและผลประโยชน์พิเศษ
ชนิดอ่ืนๆอีกดว้ย  

2.2.3  ความต้องการทางสังคม (Social Needs) เม่ือความตอ้งการทางดา้นร่างกายและ
ความปลอดภยัไดรั้บการตอบสนองแลว้ความตอ้งการทางสังคมก็จะเป็นส่ิงจูงใจต่อพฤติกรรมของคน
คนเรามีนิสัยชอบอยูร่วมกนัเป็นกลุ่มอยู่แลว้ ดงันั้นความตอ้งการดา้นน้ีจะเป็นความตอ้งการในการอยู่
ร่วมกนัและการไดรั้บการยอมรับจากบุคคลอ่ืนๆและมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มทาง
สังคม เช่น ตอ้งการท่ีจะเป็นเจา้ของตอ้งการสมาคมตอ้งการความรักตอ้งการการยอมรับจากเพื่อน
ตอ้งการใหแ้ละยอมรับความเป็นเพื่อนจากผูค้นใกลชิ้ดทัว่ไปเป็นตน้  

2.2.4  ความต้องการที่จะมีช่ือเสียงหรือฐานะเด่น (Esteem Needs) เป็นความตอ้งการ
ระดบัสูงเก่ียวกบัความมัน่ใจในตนเองในเร่ืองของความรู้ความสามารถมีความตอ้งการท่ีจะให้ผูอ่ื้นยก
ยอ่งสรรเสริญและความตอ้งการในการตระหนกัถึงความส าคญัของตนเองหรือความกา้วหนา้ทางดา้น
สถานภาพ เช่น ต าแหน่งช่ือเสียงเกียรติยศ เป็นตน้  

2.2.5  ความต้องการด้านการสร้างความประจักษ์ตนหรือความสมหวังในชีวิต (Self - 
Actualization Needs) เป็นความตอ้งการระดบัสูงของชีวิตมนุษย ์เป็นความตอ้งการท่ีจะให้เกิด
ความส าเร็จในทุกส่ิงทกอย่างตามความนึกคิดของตนเอง เม่ือบุคคลใดก็ตามไดมี้การพิจารณาบทบาท
ของเขาในชีวิตว่าควรจะเป็นอย่างไรแลว้เขาก็จะพยายามผลกัดันชีวิตของเขาในทางท่ีดีท่ีสุดท่ีเขา
คาดหมายไวแ้ละยอ่มจะข้ึนอยูก่บัความสามารถของเขาดว้ย ความตอ้งการในระดบัน้ีเป็นความตอ้งการ
ท่ีจะใชค้วามสามารถทุกๆอยา่งของตนอยา่งเตม็ท่ี 

2.3  ทฤษฎีของแมคเกรเกอร์ (McGregor) 
แมคเกรเกอร์ให้แนวความคิดเก่ียวกับการควบคุมงานในองค์การเพื่อให้เกิดความ

ร่วมมือสูงสุด โดยใชท้ฤษฏี  X  และควบคุมงานแบบใหม่เป็นทฤษฏี Y ทั้งสองทฤษฏีน้ีมีสมมติฐานท่ี ตรงกนัขา้ม  
2.3 1  ทฤษฏี X  

1)  คนส่วนใหญ่นิสัยไม่ชอบท างานและพยายามหลีกเล่ียงการท างานทุกอย่าง
เท่าท่ีจะหลีกเล่ียงได ้ 
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2)  โดยปกติคนไม่ชอบท างาน การท่ีจะท าให้คนท างานจะตอ้งใชว้ิธีการบงัคบั
ควบคุม การสั่งการใชใ้หท้  า แนะน าช้ีน าข่มขู่ และตอ้งน าวิธีการลงโทษมาใช ้เพื่อใหเ้กิดความเกรงกลวั
คนจึงจะท างานนั้นให ้และใชเ้ทคนิคการจูงใจดว้ยวิธีต่างๆ เพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมายขององคก์าร  

3)  คนเรามกัจะพยายามเล่ียงงาน พยายามท่ีจะปัดความรับผิดชอบ หลีกเล่ียง
ความรับผดิชอบจะท างานเท่าท่ีไดรั้บค าสั่งท านั้น มีความทะเยอทะยานกระตือรือร้นต่อการท างานเพียง
เลก็นอ้ย แต่กต็อ้งการความมัน่คงและความปลอดภยัในอาชีพ  

2.3.2  ทฤษฏี Y  
1)  การใชแ้รงกายและแรงสมองท างานถือเป็นเร่ืองธรรมดา เหมือนกบัการเล่น

หรือพกัผอ่น เพราะการท างานเป็นแหล่งท่ีมาของความพึงพอใจหรือการลงโทษก็ไดโ้ดยทัว่ไปคนเรามี
ความขยนัหมัน่เพียรไม่เกียจคร้าน  

2)  คนเรายอ่มมีความรับผดิชอบและมีเพิ่มมากข้ึนเร่ือยๆโดยพื้นฐานของมนุษย์
มีความร่วมมือสนบัสนุน  

3) การควบคุม หรือการบงัคบัจากภายนอกไม่ใช่วิธีการท่ีดี ส าหรับการท างาน
ให้บรรลุวตัถุประสงค ์มนุษยทุ์กคนย่อมจะท างานดว้ยความเป็นตวัของตวัเองจนบรรลุความส าเร็จ มี
ความคิดริเร่ิมท างานดว้ยตวัเอง ถา้หากไดรั้บการจูงใจอยา่งถูกตอ้ง  

4)  การสร้างความผูกพนัต่อวตัถุประสงคข์ององคก์ารดว้ยการให้รางวลัตามความส าเร็จ
แห่งผลงานของแต่ละบุคคลจะสามารถอ านวยใหเ้กิดผลการปฏิบติัหนา้ท่ีไดโ้ดยตรงต่อวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

5) บุคคลท่ีอยูใ่นองคก์ารสามารถแสดงความคิดเห็นเพียงบางส่วนเท่านั้น ปกติ
คนเราพฒันาตวัเองอยูเ่สมอและพฒันาวิธีการท างานอีกดว้ย  

6) ความสามารถในการปฏิบติัหน้าท่ีของบุคคลมีส่วนสัมพนัธ์กบัความเฉลียว
ฉลาดประสบการณ์และความคิดสร้างสรรคต่์อการแกไ้ขปัญหาองคก์าร และมีใจกวา้งพอท่ีจะใหค้นอ่ืน
เขา้มามีส่วนร่วมในการท างานอยา่งจริงจงัอีกดว้ย (ธงชยั สันติวงษ,์ 2545, หนา้ 232-237) 
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2.4  ทฤษฎี ERG (ERG Theory : Existence Relatedness Growth Theory)   
เป็นทฤษฎีท่ี Clayton Alderfer พฒันามาจากทฤษฎีความตอ้งการตามล าดบัขั้นของ 

Maslow โดยไดใ้หข้อ้เสนอเก่ียวกบัความตอ้งการพื้นฐาน 3 อยา่ง ดงัน้ี  
2.4.1  ความต้องการด ารงชีวิต (Existence needs) เป็นความตอ้งการท่ีจะตอบสนอง

เพื่อใหมี้ชีวิตอยูต่่อไป ไดแ้ก่ ความตอ้งการอาหาร น ้ า ท่ีพกัอาศยั ความปลอดภยัทางร่างกาย  
2.4.2  ความต้องการมีสัมพันธภาพกับคนอ่ืน (Relatedness needs) เป็นบทบาทท่ี

ซับซ้อนเก่ียวกบัคนและความพึงพอใจ การปฏิสัมพนัธ์กนัในสังคมน ามาสู่เร่ืองเก่ียวกบัอารมณ์ การ
เคารพนบัถือ การยอมรับ และความตอ้งการเป็นเจา้ของ ท าใหเ้กิดความพึงพอใจในบทบาทการท างานกบัตวั
พนกังานเองรวมทั้งครอบครัวและเพื่อน  

2.4.3  การต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth needs) เป็นความตอ้งการสูงสุด เช่น 
ไดรั้บการยกยอ่ง, ประสบความส าเร็จในชีวิต, ความเจริญกา้วหนา้ ซ่ึงตอ้งใชค้วามสามารถอยา่งเตม็ท่ี 
ความตอ้งการน้ีประกอบดว้ย การทา้ทาย อิสรภาพของตวัเองท่ีจะท าให้ความสามารถนั้นเกิดความเป็น
จริงได ้ 

ความตอ้งการในทฤษฎี ERG ไม่จ าเป็นตอ้งเป็นไปตามล าดบัขั้น บุคคลอาจเกิดความ
ตอ้งการในระดบัสูงไดโ้ดยไม่จ าเป็นตอ้งไดรั้บการตอบสนองต่อความตอ้งการขั้นพื้นฐาน และความพึง
พอใจท่ีมาจากความตอ้งการจะเพิ่มมากข้ึน 

 2.5  ทฤษฎแีรงจูงใจใฝ่ สัมฤทธ์ิของแมคคลแีลนด์ McClelland McClelland  
(1940 อา้งถึงใน พรนิภา ชาติวิเศษ 2557) ในช่วงปีค.ศ. 1940s นกัจิตวิทยาช่ือ David I. 

McClelland ไดท้ าการทดลองโดยใชแ้บบทดสอบการรับรู้ของบุคคล (Thematic Apperception Test 
(TAT)) เพื่อวดัความตอ้งการของมนุษย ์โดยทฤษฎีน้ีเนน้อธิบายการจูงใจของบุคคลท่ีกระท าการเพื่อให้
ไดม้าซ่ึงความตอ้งการความส าเร็จมิไดห้วงัรางวลัตอบแทนจากการกระท าของเขา ซ่ึงความตอ้งการ
ความส าเร็จน้ีในแง่ของการท างาน หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะท างานให้ดีท่ีสุดและท าให้ส าเร็จผล
ตามท่ีตั้งใจไว ้ เม่ือตนท าอะไรส าเร็จไดก้็จะเป็นแรงกระตุน้ใหท้ างานอ่ืนส าเร็จต่อไป หากองคก์ารใดท่ี
มีพนักงานท่ีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจ านวนมากก็จะเจริญรุ่งเรืองและเติบโตเร็ว  โดยแบบทดสอบ TAT 
เป็นเทคนิคการน าเสนอภาพต่างๆ แลว้ให้บุคคลเขียนเร่ืองราวเก่ียวกบัส่ิงท่ีเขาเห็น จากการศึกษาของ
แมคคลีแลนดไ์ดส้รุปคุณลกัษณะของคนท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงมีความตอ้งการ 3 ประการท่ีไดจ้าก
แบบทดสอบ TAT ซ่ึงเขาเช่ือวา่เป็นส่ิงส าคญัในการท่ีจะเขา้ใจถึงพฤติกรรมของบุคคลไดด้งัน้ี  
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2.5.1  ความต้องการความส าเร็จ (Need for Achievement (nAch) เป็นความตอ้งการท่ี
จะท าส่ิงต่าง ๆให้เตม็ท่ีและดีท่ีสุดเพื่อความส าเร็จ จะหาแนวทางเพื่อกา้วไปขา้งหนา้ ใชค้วามพยายาม
เพื่อมุ่งไปสู่ความส าเร็จ จากการศึกษาของแมคคลีแลนด ์พบว่า บุคคลท่ีตอ้งการความส าเร็จสูง จะมีลกัษณะชอบการ
แข่งขนั ชอบงานท่ีทา้ทาย และตอ้งการไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบัเพื่อประเมินผลงานของตนเอง  มีความช านาญในการ
วางแผน  มีความรับผดิชอบสูง และกลา้ท่ีจะเผชิญกบัความลม้เหลว  

2.5.2  ความต้องการความผูกพนั (Need for Affiliation (nAff) เป็นความตอ้งการการ
ยอมรับจากบุคคลอ่ืน ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ตอ้งการสัมพนัธภาพท่ีดีต่อบุคคลอ่ืน บุคคลท่ี
ตอ้งการความผกูพนัสูงจะชอบสถานการณ์การร่วมมือมากกว่าสถานการณ์การแข่งขนั โดยจะพยายาม
สร้างและรักษาความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูอ่ื้น บุคคลท่ีมีความตอ้งการความรัก ความผกูพนัสูงจะตดัสินใจ
โดยยดึถือความสบายใจในการท างานมากกวา่ท่ีจะยดึถือความส าเร็จของงาน  

2.5.3  ความต้องการอ านาจ (Need for Power (nPower) เป็นความตอ้งการอ านาจเพื่อมี
อิทธิพลเหนือผูอ่ื้น บุคคลท่ีมีความตอ้งการอ านาจสูง จะแสวงหาวิถีทางเพื่อท าให้ตนมีอิทธิพลเหนือ
บุคคลอ่ืน ตอ้งการใหผู้อ่ื้นยอมรับหรือยกยอ่ง ตอ้งการความเป็นผูน้ า ตอ้งการท างานใหเ้หนือกว่าบุคคล
อ่ืน และจะกงัวลเร่ืองอ านาจมากกวา่การท างานใหมี้ประสิทธิภาพ  

จากการศึกษาพบว่า พนักงานท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงมักต้องการจะท างานใน
ลกัษณะ 3 ประการดงัน้ี  

1)  งานท่ีเปิดโอกาสให้เขารับผิดชอบเฉพาะส่วนของเขา และเขามีอิสระท่ีจะ
ตดัสินใจและแกปั้ญหาดว้ยตนเอง  

2)   ต้องการงานท่ีมีระดับยากง่ายพอดี ไม่ ง่ายหรือยากจนเกินไปกว่า
ความสามารถของเขา  

3)  ตอ้งการงานท่ีมีความแน่นอนและต่อเน่ืองซ่ึงสร้างผลงานไดแ้ละท าให้เขามี
ความกา้วหนา้ในงานเพื่อจะพิสูจน์ตนเองถึงความสามารถของเขาได ้
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3.แนวคดิเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
 

3.1  ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ  
เน่ืองจากมีผูใ้หค้วามสนใจในแนวคิดความผกูพนัต่อองคก์ารเพิ่มมากข้ึน จึงมีความพยายามท่ีจะอธิบาย
ถึงแนวคิดและทฤษฏีน้ีมากดว้ยเช่นกนั มีนกัวิชาการหลายท่าน ท่ีท าการศึกษาเก่ียวกบั ความผกูพนัต่อ
องคก์าร (Organization Commitment) และไดใ้หค้วามหมายท่ีแตกต่างกนัออกไป ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงไดท้  า
การรวบรวมความหมายของ “ความผกูพนัต่อองคก์าร” ไวด้งัน้ี 

แบคเกอร์ (Backer, 1960, อา้งถึงใน สมจิตต ์ตัน๊สกุล, 2548) ให้ความหมาย ความ
ผกูพนัต่อองคก์ารวา่เป็น สภาพของบุคคลท่ีไดเ้ขา้ไปเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์ โดยมีการลงทุนกบัส่ิงนั้นๆ และ
ส่ิงท่ีลงทุนเหล่านั้น ไดแ้ก่ การศึกษา อาย ุสถานภาพสมรส ประสบการณ์ในการท างาน เป็นตน้ ในท่ีสุด
แลว้ บุคคลก็ตอ้งหวงัผลประโยชน์ตอบแทนจากองคก์าร ดงันั้น ระดบัความผกูพนัจะข้ึนอยู่กบัความ
เขม้ขน้และคุณภาพของส่ิงท่ีบุคคลนั้นลงทุนไป 

บูคานนั (Buchanan, 1994, อา้งถึงใน ธญัญลกัษณ์ บรรจงแกว้, 2548) กล่าวว่า ความ
ผกูพนัต่อองคก์ารเป็นความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนั (Partisan) ความผกูพนัท่ีมีต่อเป้าหมายและค่านิยม
ขององคก์ารและการปฏิบติังานตามบทบาทของตนเองเพื่อใหบ้รรลุถึงเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
ซ่ึงความผกูพนัต่อองคก์ารประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 3 ส่วน คือ 

1)  ความแนบแน่นเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์าร (Identification) แสดงออกจาก
เป้าหมายและค่านิยมต่อองคก์ารของผูป้ฏิบติังาน 

2)  ความสัมพนัธ์เก่ียวโยงกบัองคก์าร (Involvement) โดยการปฏิบติังานตามบทบาท
ของแต่ละคนอยา่งเตม็ท่ี 

3)  ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร (Loyalty) ความรู้สึกรัก ซ่ือสตัย ์และผกูพนัต่อองคก์าร 
เฮอบิเนียคและอลั (Herbiniak & Alutto, 1972, อา้งถึงใน วลัภา พวัพงษพ์นัธ์ุ, 2547) 

กล่าวว่า ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นผลสืบเน่ืองมาจาก ความสัมพนัธ์หรือปฏิกิริยาระหว่างบุคคลกบั
องคก์าร ในรูปของการลงทุนทางกายและสติปัญญาในช่วงระยะเวลาหน่ึง ซ่ึงจะท าใหเ้กิดความรู้สึกไม่
เตม็ใจท่ีจะออกจากองคก์ารไป ถึงแมจ้ะไดรั้บการเสนอเงินเดือน รายได ้ต าแหน่ง และความมีอิสระทาง
วิชาชีพ ตลอดจนสมัพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงานท่ีดีกวา่ จากองคก์ารอ่ืนกต็าม 

เคนเตอร์ (Kanter, 1968, อา้งถึงใน วลัภา พวัพงษพ์นัธ์ุ, 2547) ใหค้วามหมายของ ความผกูพนัต่อ
องคก์าร วา่ คือความเตม็ใจของสมาชิกในองคก์ารท่ีจะยอมสละแรงงาน และมอบความจงรักภกัดีใหก้บัองคก์าร 



18 
 

มาร์ช และแมนาริ (Marsh & Mannari,1977, อา้งถึงใน พรรณี ศิริวุฒิ, 2548) ไดใ้ห้
ความหมายของค าว่าความผูกพนัต่อองคก์ารว่า ระดบัความมากน้อยของความรู้สึกเป็นเจา้ของ หรือ
ความจงรักภกัดีท่ีมีต่อองคก์าร การยอมรับเป้าหมายขององคก์าร และการประเมินองคก์ารในทางท่ีดี 

โมวเ์ดย ์และคนอ่ืนๆ (Mowday & et al, 1982, อา้งถึงใน กฤษดา มงัคะตา, 2548) กล่าว
ว่าความผกูพนัต่อองคก์าร คือการแสดงออกท่ีมากกว่าความจงรักภกัดีท่ีเกิดข้ึนตามปกติ เพราะเป็นความสัมพนัธ์ท่ี
หนาแน่นและผลกัดนัใหบุ้คคลเตม็ใจอุทิศตนเองเพื่อสร้างสรรคใ์หอ้งคก์ารอยูใ่นสถานะท่ีดีข้ึน 

โอเรียลลีก (O’Reilleeg, อา้งถึงใน ธญัญลกัษณ์ บรรจงแกว้, 2548) ใหค้วามหมายความ
ผกูพนัต่อองคก์ารวา่ เป็นความเช่ือทางจิตวิทยาของคนท่ีผกูพนักบัองคก์าร รวมทั้งความรู้สึกผกูพนักบังาน 
ความจงรักภกัดี และความเช่ือในค่านิยมขององคก์าร ประกอบดว้ย 3 ขั้นตอน คือ 

1)  ความยนิยอมท าตาม (Compliance) คือ การท่ีคนยอมกระท าตามความตอ้งการของ
องคก์าร เพื่อใหไ้ดบ้างส่ิงบางอยา่งจากองคก์าร 

2)  การยึดถือองคก์าร (Identification) คือ การท่ีบุคคลยอมกระท าตามความตอ้งการ
ขององคก์าร และความภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 

3)  การซึมซบัค่านิยมองคก์าร (Internalization) คือ การท่ีคนรับเอาค่านิยมขององคก์าร
มาเป็นค่านิยมของตนเอง 

พอตเตอร์ และคนอ่ืนๆ (Porter and Others, 1974, อา้งถึงใน วลัภา พวัพงษพ์นัธ์ุ, 2547) 
กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ความสมัพนัธ์ของบุคคลท่ีมีต่อองคก์าร ซ่ึงคนท่ีมีความผกูพนั
ต่อองคก์ารสูงจะแสดงออกดงัน้ี 

1)  มีความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
2)  เตม็ท่ีท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีเพื่อท างานใหอ้งคก์าร 
3)  มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงฐานะสมาชิกขององคก์ารต่อไป 
ริชาร์ตเอ็ม (Richard, 1996ม อา้งถึงใน มงคล ปันตี, 254) กล่าวว่า ความผกูพนัต่อ

องค์การเป็นความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีแสดงตนเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกันกับองค์การ มีจุดร่วมท่ี
เหมือนกนัของสมาชิก ในการเขา้ร่วมกิจกรรมขององคก์าร ความรู้สึกน้ีจะแตกต่างจากความผกูพนัต่อ
องค์การโดยทั่วไปอันเน่ืองมาจากการเป็นสมาชิกขององค์การโดยปกติ ตรงท่ีพฤติกรรมของ
ผูป้ฏิบติังานท่ีมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งแทจ้ริง จะมุ่งเนน้ความเตม็ใจ ท่ีจะปฏิบติังานใหบ้รรลุ
เป้าหมายขององคก์ารดว้ย หรือกล่าวอีกนัยหน่ึง ความผูกพนัต่อองคก์าร ประกอบดว้ยลกัษณะส าคญั
อยา่งนอ้ย 3 ประการคือ 
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1)  ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ ท่ีจะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
2)  ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์าร 
3)  ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร 
เชลดอน (Sheldon, 1971, อา้งถึงใน พรรณี ศิริวุฒิ, 2548) กล่าวว่า ความผกูพนัต่อ

องคก์ารเป็นทศันคติ หรือความรู้สึกท่ีสมาชิกมีต่อองคก์ารในทางบวก ซ่ึงก่อให้เกิดความรู้สึกผูกพนั
ระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร และมีความตั้งใจท่ีจะท างานใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย 

สเตียร์ และพอตเตอร์ (Steer & Porter, 1997, อา้งถึงใน ธญัญลกัษณ์ บรรจงแกว้, 2548) 
ไดศึ้กษาและวิเคราะห์ความผกูพนัต่อองคก์ารของกลุ่มบุคคลหลายกลุ่ม และไดนิ้ยามความหมายของ
ความผกูพนัต่อองคก์าร ไว ้2 แนวทางดว้ยกนั คือ 

1)   แนวทางแรก ใหค้  านิยามว่า ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นพฤติกรรมอยา่งหน่ึงของ
บุคคลท่ีเป็นผลจากการลงทุนลงแรงในองคก์าร จนมีผลงาน และไม่สามารถท่ีจะถอนทุนเหล่านั้นกลบัคืนมาได ้
การสร้างผลงานไวใ้นองคก์ารท าใหเ้กิดพนัธะหรือความผกูพนั โดยใชเ้หตุผลในเชิงเศรษฐศาสตร์เขา้มาอธิบายว่า บุคคล
ยิง่ลงทุนลงแรงใหก้บัองคก์าร กย็ิง่มีความผกูพนัต่อองคก์าร 

2)   นิยามความผกูพนัต่อองคก์ารอีกแนวหน่ึงมุ่งเหตุผลเชิงทศันคติ และความรู้สึกท่ี
บุคคลมีต่อองคก์าร เป็นการหล่อหลอมความรู้สึกและอารมณ์ของบุคคลท่ีมีต่อองคก์าร เรียกว่า ความ
ผกูพนัเชิงความรู้สึก (Affective Commitment) ซ่ึงเป็นภาวะท่ีบุคคลมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร เพื่อช่วย
ใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย 

ภรณี มหานนท ์(2529) ไดใ้หค้วามหมายไว ้2 ลกัษณะคือ 
1)  ความผกูพนัท่ีเป็นทางการต่อองคก์าร แสดงออกโดยการไปปรากฏตวัท างานตามเวลาท่ีก าหนด 
2)  ความผูกพนัทางจิตใจ หมายถึง พนักงานมีความผูกพนัหรือสนใจอย่างจริงจงัต่อเป้าหมาย

ค่านิยม และ วตัถุประสงคข์องนายจา้ง โดยมีทศันคติท่ีดีต่อนายจา้ง และเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทพลงัในการท างานเพื่อ
องคก์าร จะไดบ้รรลุถึงเป้าหมายไดส้ะดวกข้ึน ถือเป็นทศันคติท่ีหนกัแน่น และ เป็นไปในทางบวกต่อ
องค์การ เต็มใจท่ีจะรักษาสมาชิกภาพอยู่ในองคก์ารต่อไป โดยพนักงานมีความเต็มใจท่ีจะยอมสละ
ความสุขบางส่วนของตนเพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 
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จากความหมายของความผูกพนัต่อองคก์ารขา้งตน้ จะเห็นไดว้่า แนวโน้มการให้ค  า
นิยาม ความผกูพนัต่อองคก์าร แบ่งไดเ้ป็น 2 แนวทาง กล่าวคือ 

1)   เนน้ความผกูพนัท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรม (Commitment–Related Behaviors) อาทิ 
การไปปรากฏตวัท างานตามเวลาท่ีก าหนด เป็นตน้ ซ่ึงถือว่าเป็นความผกูพนัแบบเป็นทางการ (Formal 
Attachment) ท่ีสามารถมองเห็นไดอ้ยา่งเด่นชดั 

2)  เน้นความผูกพนัต่อองค์การ ในมุมมองของทศันคติ (Attitude) ต่อองค์การ 
เป้าหมายของแต่ละบุคคลมีความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกันมากข้ึน รวมทั้ งปรารถนาท่ีจะยงัคงเป็น 
สมาชิกขององคก์ารเพื่อท าใหเ้ป้าหมายขององคก์ารบรรลุความส าเร็จ 

ในการท าวิจยัคร้ังน้ี จึงมุ่งเนน้ท่ีจะใหค้วามสนใจแนวโนม้ท่ี 2 ซ่ึงนิยามความผกูพนัใน
มุมมองทางทศันคติสามารถรับรู้ไดจ้ากการแสดงออกทางความเช่ือถือและความเห็นของแต่ละบุคคล 
และยงัสามารถทราบไดจ้ากการกระท าของบุคคลนั้นอีกดว้ยอยา่งไรก็ตาม ผูว้ิจยัไดน้ าความหมายของ
ความผกูพนัต่อองคก์าร ตามแนวคิดของ Richard M.Steers มาใชเ้ป็นตวัแบบในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ซ่ึง
สามารถสรุปความหมายของ ความผกูพนัต่อองคก์ารว่าเป็นความรู้สึกของบุคลากรในองคก์ารท่ีแสดง
ตนเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์าร มีจุดร่วมท่ีเหมือนกนัของบุคลากร ในการเขา้ร่วมกิจกรรมของ
องคก์าร ประกอบดว้ยลกัษณะส าคญัอยา่งนอ้ย 3 ประการคือ 

1)  ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ ท่ีจะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
2)  ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์าร 
3)  ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร 
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3.2  ความส าคญัเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
ความผูกพนัองค์การมีความส าคญัในการสร้างทศันคติของบุคลากรในการยอมรับ

ค่านิยมขององคก์ารและมีความรู้สึกเป็นส่วนเดียวกนักบัองคก์าร ท าให้บุคลากรมีค่านิยมท่ีสอดคลอ้ง
กบัสมาชิกอ่ืนในองคก์าร มีความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนั ในการบรรลุเป้าหมายขององคก์ารร่วมกนั เกิด
เป็นความเตม็ใจของบุคลากร ในการทุ่มเท ความสามารถและความพยายามในการปฏิบติังานเพื่อบรรลุ
เป้าหมายขององคก์าร พร้อมท่ีจะเสียสละเพื่อประโยชน์ขององคก์าร ตอ้งการรักษาความเป็นสมาชิกใน
องคก์าร เป็นความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานในองคก์ารตลอดไป เกิดเป็นความภกัดีต่อองคก์าร (Mowday et 
al., 1982, p, 27)  

ความผูกพันองค์การยงัมีความส าคัญต่อการสร้างความอยู่รอดและขององค์การ 
บุคลากรท่ีมีระดบัความผกูพนัองคก์ารสูงจะมีระดบัความมุ่งมัน่ในการท างานเพื่อให้บรรลุความส าเร็จ
ตามเป้าหมาย และยนิดีท่ีจะใชค้วามพยายามในการท างานใหก้บัองคก์ารดว้ยความเตม็ใจเพื่อประโยชน์
ขององคก์าร ความผกูพนัองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลขององคก์ารไดแ้ก่ การมีส่วนร่วมใน
การท างาน และความภกัดีต่อองคก์าร (Buchanan, 1974, p. 533)  

ความผกูพนัองคก์ารมีความส าคญัเน่ืองจากเป็นตวัแปรท่ีความสัมพนัธ์กบัตวัแปรอ่ืน ๆ 
เช่น การลาออก (turnover) การขาดงาน (absenteeism) และความเฉ่ือยชา (tardiness) นอกจากนั้นการ
พฒันาบุคลากรท่ีมีความรู้และมีความเช่ียวชาญ มีค่าใชจ่้ายในการพฒันาและรักษา เป็นการลงทุนของ
องค์การ ท าให้การสร้างความผูกพนัองคก์ารระหว่างบุคลากรกลุ่มน้ีให้อยู่ในระดบัสูงจึงเป็นส่ิงท่ีมี
ความส าคญัอยา่งมาก เพราะองคก์ารอาจสูญเสียการลงทุนท่ีเกิดข้ึนน้ีได ้จากการลาออกหรือการขาดงาน 
หากระดบัความผกูพนัองคก์ารของบุคลากรกลุ่มน้ีอยูใ่นระดบัต ่า (Mowday et al., 1982; May et al., 
2002; Meyer and Allen, 1997; Angle and Perry, 1981)  
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3.3  แนวคดิเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรในการศึกษาความผูกพันต่อองค์กร 

นกัวิชาการไดมุ่งสนใจท่ีจะศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัของสมาชิกในองคก์ร สเตียร์ได้
รวบรวมผลการศึกษาวิจยัของตนกบัวิชาการอ่ืนโดยพบวา่ปัจจยัท่ีเป็นตวัก าหนดอิทธิพลต่อความผกูพนั
ในองคก์รสามารถแบ่งออกเป็น 3 ลกัษณะ คือ ลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics)ลกัษณะ
งานท่ีปฏิบติั (Job Characteristics) และประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการท างานในองค์กร (Work 
Experiences) ดงัน้ี 

3.3.1  ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงาน  (Personal  Characteristics)  ไดแ้ก่  เพศ  
อาย ุ ระดบัการศึกษา  สถานภาพการสมรส  ระยะเวลาการท างานในองคก์าร  ระดบัต าแหน่ง  

3.3.2  ลักษณะของงาน  (Job  Characteristics)  หมายถึง  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติังาน
รับผดิชอบอยู ่ ไดแ้ก่  ความมีอิสระในการท างาน  ความหลากหลายของงาน  ความมีเอกลกัษณ์ของงาน  
งานท่ีมีโอกาสปฏิสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น   ผลป้อนกลบัของงาน  

3.3.3  ประสบการณ์ในงาน(Work  experiences) หมายถึง สภาพการท างานท่ี
ผูป้ฏิบติังานไดรั้บ  ไดแ้ก่  ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อองคก์าร  ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและ
องคก์าร  ความพึ่งพิงไดข้ององคก์าร  ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร   
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3.4  ทฤษฎเีกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 

3.4.1 ทฤษฎ ีSide-Bet ของ Becker 
ทฤษฎี Side-Bet ของ Becker ไดก้ล่าวว่าบุคคลใดก็ตามท่ีมีความผกูพนัต่อส่ิง

หน่ึงส่ิงใดก็เน่ืองจากเขาไดล้งทุนในส่ิงนั้นๆไวเ้ช่นการท่ีคนเราเขา้ไปท างานอยู่ในองค์การในช่วง
ระยะเวลาหน่ึง จะก่อใหเ้กิดการลงทุนซ่ึง Becker เรียกการลงทุนนั้นว่า“Side bet” (Becker, 1960 : 32-
40) อาจเป็นการลงทุนในรูปของเวลา แรงกายแรงใจ ก าลงัสติปัญญาตลอดจนการยอมเสียโอกาส
บางอยา่ง เช่นโอกาสในการไปท างานกบัองคก์ารอ่ืนเพราะบุคคลผูน้ั้นยอ่มคาดหวงัผลประโยชน์ท่ีจะ
ไดรั้บตอบแทนจากองคก์ารในระยะยาว ไดแ้ก่ บ าเหน็จบ านาญและสวสัดิการต่างๆ ท่ีนอกเหนือไปจาก
เงินเดือนหรือรายไดป้ระจ าและยงัไดมี้การชัง่น ้ าหนักเปรียบเทียบว่าหากเขาลาออกจากองคก์ารก่อน
ก าหนดเขาจะสูญเสียส่ิงเหล่าน้ี บุคคลนั้นจึงไม่มีทางเลือกอยา่งอ่ืนนากจากจะตอ้งผกูพนัอยูก่บัองคก์าร
ต่อไปฉะนั้นการท่ีคนเราเลือกตดัสินใจท่ีจะอยู่กบัองคก์ารนานเท่าใดก็ยิ่งเป็นการสะสม “การลงทุน”
เพิ่มข้ึนเท่านั้นความผูกพนัก็จะยิ่งทวีมากข้ึนตามระยะเวลาและท าให้การตดัสินใจท่ีจะลาออกจาก
องคก์ารยากมากข้ึนและหากไปอยูใ่นองคก์ารใหม่อาจไดรั้บผลประโยชน์ท่ีไม่คุม้ค่าเท่ากบัองคก์ารเดิม 
นอกจากน้ี Beckerยงัไดก้ล่าวอีกดว้ยว่าการท่ีบุคคลใดตดัสินใจจะลงหลกัปักฐานในอาชีพใดอาชีพหน่ึง
และจะไม่ยอมเปล่ียนงานหรืออาชีพนั้นเหตุเพราะวา่บุคคลนั้นเป็นมนุษยเ์ศรษฐกิจ  

จะเห็นว่า ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ไดอ้าศยัทฤษฎี Side-Bet 
ของ Becker ท่ีพดูถึงว่า บุคคลใดก็ตามท่ีมีความผกูพนัต่อส่ิงหน่ึงส่ิงใดก็เน่ืองจากเขาไดล้งทุนในส่ิง
นั้นๆ ไวเ้ช่นการท่ีคนเราเขา้ไปท างานอยูใ่นองคก์ารในช่วงระยะเวลาหน่ึง จะก่อใหเ้กิดการลงทุนซ่ึง 
Becker เรียกการลงทุนนั้นวา่ “Side bet” อาจเป็นการลงทุนในรูปของเวลาแรงกายแรงใจก าลงัสติปัญญา
ตลอดจนการยอมเสียโอกาสบางอยา่ง 
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 4.แนวคดิเกีย่วกบัความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัความผูกพนัในองค์กร 
 

ความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นส่ิงส าคญัอย่างยิ่งต่อความอยู่รอดและความมีประสิทธิผลของ
องคก์ารเป็นตวัท านายการลาออกและวดัระดบัแรงจูงใจในการท างานไดดี้หากพนกังานมีความผกูพนั
ต่อองคก์ารแลว้จะสามารถส่งผลให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในการท างานกบัองคก์ารท าให้องคก์ารมี
ความเจริญกา้วหนา้ไดต่้อไป  

วรัญญา วงคป์ระสิทธ์ิ (2540, หน้า 29-30) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นส่ิงท่ีมี
ความส าคญัต่อความอยู่รอดและความมีประสิทธิผลขององคก์ารโดยหน่วยงานจะตอ้งมีความสามารถ
ในการสรรหาทรัพยากรดา้นบุคคลท่ีมีคุณภาพเขา้ไปในหน่วยงานแลว้ยงัตอ้งสามารถรักษาบุคคลไวใ้ห้
ไดด้ว้ยการพยายามสร้างแรงจูงใจในการท างานเพื่อตอบสนองต่อความตอ้งการของสมาชิกในองคก์าร 
ดงันั้น ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารจึงเป็นทศันคติท่ีมีความส าคญัยิง่ต่อหน่วยงานทุกประเภทโดยสรุป
ดงัต่อไปน้ี  

1)  ความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารเป็นแรงผลกัดนัผูป้ฏิบติังานในองคก์ารให้สามารถท างาน
ได้ดีกว่าผูท่ี้ไม่มีความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การเน่ืองจากการท่ีสมาชิกรู้สึกว่ามีส่วนร่วมเป็นเจา้ของ
กิจการดว้ย 

2)  ความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารเป็นตวัเช่ือมประสานระหว่างความตอ้งการของบุคคลใน
องคก์ารกบัเป้าหมายขององคก์าร เพื่อใหห้น่วยงานสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้ 

3)  ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การช่วยลดการควบคุมจากภายนอก เป็นผลมาจากการท่ี
สมาชิกมีความรักและผกูพนัต่อองคก์ารของตนมาก  

4)  ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองคก์ารมีส่วนเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ขององคก์าร เป็นตวัช้ีวดัถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์าร 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์, สมชาย หิรัญกิตติ และธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิ์ริ (2550, หนา้ 140)  กล่าว
ไวว้า่ การจูงใจก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์ารหลายประการ คือ  

1)  คนงานมีความภาคภูมิใจในหนา้ท่ีการงานท่ีท าอยู ่ 
2)  เกิดความร่วมมือร่วมใจในองคก์ารข้ึน คนจะไดร่้วมมือท างานอยา่งเตม็ท่ี  
3)  รู้จกัหนา้ท่ีและช่วยเหลือกนั  
4)  มีความสนใจในการสร้างสรรค ์มุ่งท างานของตนเองเตม็ท่ี  



25 
 

5)  สนใจและพอใจท่ีจะท างานนั้น  และยงัไดส้รุปถึงความส าคญัเป็นขอ้เสนอแนะอยา่งง่าย 
ๆ เก่ียวกบัการจูงใจพนกังานในองคก์ารไวว้า่ 

การระลึกถึงความแตกต่างเฉพาะบุคคล (Recognize Individual Differences) พนกังาน มี
ความตอ้งการท่ีแตกต่างกนั จึงไม่ควรมองว่าพนกังานทุกคนเหมือนกนั ยิง่ไปกว่านั้นจ าเป็นตอ้งใชเ้วลา
เพื่อศึกษา เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจว่ามีส่ิงท่ีส าคญัส าหรับพนกังานแต่ละคน ซ่ึงจะช่วยใหบ้รรลุเป้าหมายรายบุคคลได ้
โดยมีระดบัของการมีส่วนร่วมและรางวลัส าหรับความตอ้งการของพนกังานแต่ละคน  

การใชเ้ป้าหมายและการป้อนกลบั (Use Goals and Feedback) พนกังานควรจะมีเป้าหมาย
เฉพาะอย่าง ตลอดจนมีการป้อนกลบัว่ามีการท างานเหมาะสมหรือไม่ มีการท างานด้วยดีตรงกับ
เป้าหมายท่ีก าหนดหรือไม่ให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจซ่ึงมีผลกระทบต่อพนักงาน(Allow 
Employees to Participate in Decisions that Affect Them) พนกังานจะไดรั้บการจูงใจซ่ึงมีผลกระทบต่อ
เขา  การก าหนดเป้าหมายในการท างาน การเลือกกลุ่มผลประโยชน์ การแกปั้ญหาผลผลิตและคุณภาพ
และอ่ืน ๆ โดยสามารถเพิ่มผลผลิตส าหรับพนกังาน เป้าหมายการท างาน  การจูงใจ และความพึงพอใจ 
ในการท างาน การเช่ือมโยงรางวลัเพื่อการท างาน (Link Rewards to Performance) รางวลัควรจะข้ึนกบั
สถานการณ์การท างานเป็นส่ิงส าคญัท่ีพนกังานจะตอ้งรับรู้ส่ิงน้ีใหช้ดัเจน รางวลัจะมีความสัมพนัธ์อยา่ง
ใกลชิ้ดกบัเกณฑก์ารท างาน ถา้บุคคลรับรู้ความสัมพนัธ์เหล่าน้ีต ่าจะมีการท างานในระดบัต ่าท าให้เกิด
การลดลงในความพึงพอใจการท างาน และการเพิ่มของการออกจากงาน และสถิติการขาดงาน  

การตรวจสอบระบบเพื่อความยติุธรรม (Check the System for Equity) รางวลัควรจะ มีการ
รับรู้โดยพนกังาน ซ่ึงควรใหค้วามเท่าเทียมกนัระหว่างปัจจยัน าเขา้ ซ่ึงน าเขา้สู่งาน ระดบัท่ี ง่ายท่ีสุด ซ่ึง
ข้ึนกบัประสบการณ์ ทกัษะความสามารถ ความพยายาม และปัจจยัน าเขา้อ่ืนจะอธิบายถึงความแตกต่าง
ในการท างาน ดงันั้นการก าหนดขอ้ตอบแทนงานและรางวลัอ่ืน ๆ เป็นส่ิงส าคญั ซ่ึงตอ้งสร้างใหเ้กิดการ
รับรู้  
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4.1  แนวคดิของMeyer and Allen (1997)  

4.1.1  ความผกูพนัต่อองค์การด้านความต่อเน่ือง(Continuance Commitment)  
หมายถึง ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนจากการคิดค านวณของบุคคลท่ีอยูบ่นพื้นฐานของการลงทุนท่ีบุคคลใหก้บั
องคก์ารและผลตอบแทนท่ีบุคคลไดรั้บจากองคก์ารโดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อเน่ืองใน
การท างานวา่จะท างานอยูก่บัองคก์ารนั้นต่อไปหรือจะโยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ีท างานไดแ้ก่  

- อาย ุ 
- ระยะเวลาในการปฏิบติังาน  
- ความพึงพอใจในอาชีพ  
- ความตั้งใจจะลาออก  

4.1.2  ความผกูพนัต่อองค์การด้านความรู้สึก  (Affective  Commitment)  หมายถึง 
ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนจากภายในตวับุคคลเป็นความรู้สึกผกูพนัและเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์าร
รู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทและอุทิศตนใหก้บัองคก์ารไดแ้ก่  

- อิสระในงาน  
- ลกัษณะเฉพาะของงาน  
- ความส าคญัของงาน  
- ทกัษะท่ีหลากหลาย  
- ความทา้ทายของงาน  

4.1.3  ความผกูพนัต่อองค์การด้านบรรทดัฐานทางสังคม (Normative Commitment) 
หมายถึงความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนจากค่านิยมหรือบรรทดัฐานของสงัคมเป็นความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนเพื่อตอบแทน
ส่ิงท่ีบุคคลไดรั้บจากองคก์ารแสดงออกในรูปของความจงรักภกัดีของบุคคลต่อองคก์ารไดแ้ก่  

- ความสมัพนัธ์ต่อผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน  
- การพึ่งพาองคก์าร  
- การมีส่วนร่วมในการบริหาร 
จากการวิจยัขอ้มูลแนวคิดและทฤษฎีความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัความ

ผกูพนัในองคก์าร ผูว้ิจยัสรุปไดว้่า การท่ีพนกังานแต่ละคนในองคก์ารนั้นจะแสดงทกัษะ ความสามารถ
ของตนเองออกมาอยา่งเตม็ท่ีเพื่อองคก์ารนั้น หน่วยงานตอ้งสร้างความเช่ือมัน่และความพึงพอใจหรือ
ความตอ้งการในลกัษณะต่าง ๆ ให้แก่พนกังาน เม่ือองคก์ารให้ส่ิงเหล่านั้นแก่พนกังานของตนเองแลว้ 
ความผูกพนัขององค์การภายในหน่วยงานก็จะมีมากข้ึนอย่างเห็นไดช้ัด  หากหน่วยงานไม่ให้ความ



27 
 

สนใจในจุดน้ีมีการละเลยต่อพนกังานในองคก์ารก็จะเกิดการต่อตา้นรวมถึงการไม่ยอมรับต่อหน่วยงาน
ความผูกพนัต่อหน่วยงานก็จะลดนอ้ยลง ดงันั้นหน่วยงานควรท่ีจะ มีการพฒันาความรู้ ความสามารถ
ควบคู่ไปกบัการพฒันาความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน ในองคก์ารอยา่งสม ่าเสมอ เพื่อความมัน่คง
และกา้วสู่ความส าเร็จขององคก์ารต่อไป  

สรุปตวัแปรในการศึกษาคร้ังน้ี ไดน้ าแนวคิดปัจจยัจูงใจ ทฤษฎีของ เฮอร์ซเบอร์ก  มา
ก าหนดเป็นตวัแปรตน้ มาก าหนดองคป์ระกอบ 6 ประการ ของปัจจยัจูงใจไดแ้ก่    

1) ความรับผดิชอบ 
2)  ความส าเร็จในการท างาน  
3)  การไดก้ารยอมรับนบัถือ  

ปัจจยัค ้าจุนไดแ้ก่        
1)  โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต  
2)  ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อนร่วมงาน 
3)  ความมัน่คงในการท างาน        

 และแนวคิด ความผกูพนัต่อองคก์ารของ สเตียร์ (Steers & Porter 1983) มาก าหนดเป็น ตวั
แปรตามมาก าหนดองคป์ระกอบ 3 ประการ ของความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่  

1)  ความเช่ือถือและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร  
2)  ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งเตม็ท่ีเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 
3)  ความปรารถนาอยา่งยิง่ท่ีจะรักษาไว ้ซ่ึงความเป็นสมาชิกภาพ 
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5.งานศึกษาทีเ่กีย่วข้อง 
 

ตะวนั สุวรรณชีพ (2561) มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการ
ท างานกบัความผกูพนัองคก์รของพนกังานโรงแรม AAA ผลการวิจยัพบว่ากลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิงอายรุะหว่าง 21-30 ปี สถานภาพโสด ระดบัการศึกษาปริญญาตรี รายไดร้ะหว่าง 10,001-
20,000 บาท ระยะเวลาในการท างาน             1-5  ปี ปัจจยัจูงใจในดา้นความส าเร็จในการท างาน และปัจจยัค ้าจุนในดา้น
ค่าตอบแทน ดา้นนโยบายในการบริหาร ดา้นสภาพการท างาน และดา้นความมัน่คงในการท างาน มีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัต่อองคก์รกรของพนกังานโรงแรม AAA อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 

ชลิตา แค่มจนัทึก (2559) การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างาน ความ
ผกูพนัต่อองคก์าร ท่ีมีผลต่อระดบัความคิดเห็นดา้นพฤติกรรมการท างาน : กรณีศึกษามหาวิทยาลยั
เทคโนโลยีราชมงคลธญับุรีเพื่อศึกษาระดบัความคิดเห็นดา้นพฤติกรรมการท างาน ความแตกต่างของ
ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีต่อระดบัความคิดเห็นดา้นพฤติกรรมการท างาน และอิทธิพลของปัจจยัแรงจูงใจ 
ความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีส่งผลต่อระดบัความคิดเห็นดา้นพฤติกรรมการท างาน โดยใชว้ิธีส ารวจเก็บ
รวบรวมขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 400 ชุด วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติเชิงพรรณนา
ใชก้ารแสดงค่าร้อยละค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติเชิงอนุมานใชห้าความสัมพนัธ์
ระหวา่งตวัแปรในกลุ่มของปัจจยัส่วนบุคคลกบัระดบัความคิดเห็นดา้นพฤติกรรมการท างานพฤติกรรม
การท างาน โดยการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ีย 2 กลุ่มดว้ย t-test และทดสอบความแตกต่าง
ระหวา่งค่าเฉล่ียตั้งแต่ 2 กลุ่มข้ึนไปดว้ย F-test การหาความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรในกลุ่มของแรงจูงใจ
ในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์ารกบัระดบัความคิดเห็นดา้นพฤติกรรมการท างานวิเคราะห์โดยการ
หาความสัมพนัธ์แบบถดถอยเชิงพหุ ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ
ระหว่าง 30 – 45 ปี มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีระยะเวลาในการท างาน 5 ปีข้ึนไป มีความเห็นต่อ
แรงจูงใจดา้นปัจจยัจูงใจ มีค่าเฉล่ียเป็น 3.88 ความเห็นต่อแรงจูงใจดา้นปัจจยัค ้าจุน มีค่าเฉล่ียเป็น 3.71 
ความเห็นต่อแรงจูงใจ มีค่าเฉล่ียเป็น 3.78 ความผกูพนัต่อองคก์าร มีค่าเฉล่ียเป็น 3.90 ผลการศึกษา
ระดบัความคิดเห็นดา้นพฤติกรรมการท างานของกลุ่มตวัอยา่งพบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็น
ดา้นพฤติกรรมการท างานรวม มีค่าเฉล่ียเป็น 3.83 และพบว่า บุคลากรท่ีมีอายุ ระดบัการศึกษาและ 
ระยะเวลาในการท างานท่ีแตกต่างกนัมีพฤติกรรมการท างานท่ีแตกต่างกนั แต่เพศท่ีแตกต่างกนัจะมี
ระดบัความคิดเห็นดา้นพฤติกรรมการท างานท่ีไม่ต่างกนั ปัจจยัแรงจูงใจมีผลต่อระดบัความคิดเห็นดา้น
พฤติกรรมการท างาน และปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ารมีผลต่อระดบัความคิดเห็นพฤติกรรมการท างาน 
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เทพศิรินทร์ ค  าไทยกลาง (2556) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจ และความผกูพนั
ต่อองคก์ร พนกังานธนาคารออมสินภาค 13 1) เพื่อศึกษาแรงจูงใจของพนกังานธนาคารออมสินภาค 13  
(2) เพื่อศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานธนาคารออมสิน ภาค 13 (3) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์
ระหว่างปัจจยัแรงจูงใจกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานธนาคารออมสินภาค 13 โดยการแจก
แบบสอบถามไปยงัพนกังานธนาคารออมสิน ภาค 13 จ านวน 255 คน ผลการวิจยัพบว่า พนกังาน
ธนาคารออมสินภาค 13 มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ทั้งจากปัจจยัค ้าจุนและปัจจยัจูงใจ แต่แรงจูงใจจาก
ปัจจยัค ้าจุน ( = 4.30; S.D. = 0.33) มีมากกว่าปัจจยัจูงใจ (= 4.21; S.D. = 0.35) นอกจากน้ีพนกังาน
ธนาคารออมสิน ภาค 13 มีความผกูพนัต่อองคก์รใน 3 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมาย
องคก์ร 2) ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์ร 3) ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้ง
ความเป็นสมาชิกภาพ ในดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัแรงจูงใจกบัความผูกพนัต่อองคก์รของ
พนกังานธนาคารออมสิน ภาค 13 พบว่า ปัจจยัค ้าจุนของแรงจูงใจ มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ
องคก์รมากกวา่ปัจจยัจูงใจ (r = 0.38) อยา่งมีนยัส าคทัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ดงันั้น หากธนาคารตอ้งการ
ใหพ้นกังานของธนาคารมีความผกูพนักบัธนาคาร ธนาคารตอ้งในความส าคทัทั้งปัจจยัค ้าจุน และปัจจยั
จูงใจ แต่ควรใหค้วามส าคทักบัปัจจยัค ้าจุนมากกว่าปัจจยัจูงใจ นอกจากน้ี พนกังานธนาคารเห็นว่านโยบานและการ
บริหารขององคก์ร และการบงัคบับทัชาเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รมากท่ีสุด 

ณรงค ์ อุดมบุษรา (2556) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกบัความ
ผูกพนัต่อองค์การของพนักงานโรงพิมพอ์าสารักษาดินแดนกรมการปกครองจ านวน 116 คนผล
การศึกษาพบว่าระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานและระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานอยู่ใน
ระดบัสูงเร่ืองปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การไม่ต่างกนัส่วนปัจจยัดา้นอายุระดบั
การศึกษาและรายไดเ้ฉล่ียท่ีแตกต่างกนัความผกูพนัต่อองคก์ารต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 เร่ืองคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานโรงพิมพอ์าสารักษาดินแดน  กรมการปกครองมี
ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.013      

พาสนา เจือนาค (2555) ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกบัความ
ผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานกลุ่มตวัอย่างของการศึกษาคือพนักงานของสถาบนัวิจยัวิทยาศาสตร์
การแพทยท์หาร (ฝ่ายสหรัฐอเมริกา)จานวน181คนโดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล
ผลการศึกษาพบว่าคุณภาพชีวิตการท างานและความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานอยู่ในระดบัสูงใน
เร่ืองของปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารพบว่าปัจจยัส่วนบุคคลดา้น เพศ อาย ุระดบั
การศึกษา สถานการณ์จา้งงาน และรายได ้ต่างกนัความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนัส่วนปัจจยัส่วน
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บุคคลด้านสถานภาพการสมรสและอายุงานทีแตกต่างกันความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกันโดย
พนกังานท่ีมีสถานภาพหมา้ย/หยา่ร้าง/แยกทางมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารสูงท่ีสุดและพนกังานท่ีมี
อายุการท างานมากมีความผูกพันต่อองค์การสูงกว่าพนักงานท่ีมีอายุการท างานสั้ นในส่วนของ
ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารพบว่ามีความสัมพนัธ์กนัปาน
กลางอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.054 

ปริชาติ บวัเป็ง (2554) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัได้
ก้ินอินดสั ทรีส์ประเทศไทยจ ากดักลุ่มตวัอย่างของการศึกษาคือพนักงานบริษทัไดก้ินอินดสัทรีส์
ประเทศไทยจ ากดัจ านวน336คนโดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลสถิติท่ีใชใ้น
การเก็บรวบรวมขอ้มูลคือค่าร้อยละค่าเฉล่ียค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานผลการศึกษาวิจยัพบว่าระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานบริษทัไดก้ิ้นอินดสัทรีส์ประเทศไทย(จ ากดั)ในภาพรวมอยูใ่นระปานกลาง 

วารุณี แดบสูงเนิน (2554) ศึกษาเร่ือง “ความผกูพนัต่อองคก์ารการเสริมสร้างพลงัในงาน
และคุณภาพการใหบ้ริการของพนกังานระดบัปฏิบติัการโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพฯ” โดย
มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาลกัษณะและความสัมพนัธ์ของคุณภาพชีวิตการท างานความผกูพนัต่อองคก์าร
การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานและคุณภาพการให้บริการของพนักงานระดบัปฏิบติัการซ่ึงมีกลุ่ม
ตวัอยา่งเป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการของโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพฯจานวน 174 คนใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือพบว่าพนกังานระดบัปฏิบติัการของโรงพยาบาลนั้นส่วนใหญ่มีความผกูพนั
ต่อองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลางส าหรับปัจจยัส่วนบุคคลพบว่าพนกังานท่ีมีช่วงอาย ุ41–55 ปีมี
ความผกูพนัต่อองคก์ารมากท่ีสุดดา้นอายงุานมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานและการเสริมสร้างพลงัใน
งานโดยพบว่าพนักงานท่ีมีอายุงานน้อยกว่า 2 ปีจะมีคุณภาพชีวิตการท างานและการเสริมสร้างพลงั
อ านาจในงานสูงสุดดา้นสถานภาพมีผลต่อความผูกพนัองคก์ารโดยท่ีพนักงานท่ีมีสถานภาพสมรส/
หมา้ยจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกว่าสถานภาพโสดส าหรับระดบัเงินเดือน รายไดพ้ิเศษต่อเดือน
และระดบัการศึกษาพบวา่ไม่มีผลความผกูพนัต่อองคก์าร     

ศุภชัย รุ่งเจริญสุขศรี (2558) คร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ความผูกพนัในองค์กรท่ี
ส่งผลต่อความจงรักภกัดีของพนกังานระดบัปฏิบติัการของบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร2) เพื่อ
ศึกษาการพฒันาความกา้วหน้าในสายอาชีพท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีของพนกังานระดบัปฏิบติัการ
ของบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครและ 3) เพื่อศึกษาความพึงพอใจในสวสัดิการพนกังานท่ีส่งผล
ต่อความจงรักภกัดีของพนกังานระดบัปฏิบติัการของบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครผูว้ิจยัไดท้  า
การรวบรวมเก็บขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการรวบรวมท าวิจยัคร้ังน้ีคือพนกังาน
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ระดบัปฏิบติัการของบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครผูว้ิจยัไดค้  านวณขนาดของกลุ่มตวัอย่าง
จ านวน 400 คนสถิติท่ี ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ค่าความถ่ีค่าร้อยละละค่าคะแนนเฉล่ียค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานและการวิเคราะห์ทางสถิติโดยใชก้ารวิเคราะห์ถดถอยอย่างง่าย(Simple Regression 
Analysis) ผลการศึกษาพบว่าความผกูพนัในองคก์รมีผลต่อความจงรักภกัดีของพนกังานระดบัปฏิบติัการของพนกังาน
บริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครการพฒันาความกา้วหนา้ในสายอาชีพมีผลต่อความจงรักภกัดีของพนกังานระดบั
ปฏิบติัการของพนักงานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครและความพึงพอใจในสวสัดิการพนักงานมีผลต่อ
ความจงรักภกัดีของพนกังานระดบัปฏิบติัการของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

พชัร์หทยั จารุทวีผลนุกูล (2563) ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน 
บริษทั เอสเอสเค โลจิสติกส์ จ ากดั ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุนท่ีส่งผลต่อ ความผกูพนั
ต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั เอสเอสเค โลจิสติกส์ จ ากดั ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังาน
บริษทั เอสเอสเค โลจิสติกส์ จ ากดั จ านวน 172 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการรวบรวม
ขอ้มูล และท าการวิเคราะห์ดว้ยสถิติพรรณนา 

 (1) ปัจจัยส่วนบุคคล  ได้แก่ เพศ ต าแหน่งงาน ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส 
ประสบการณ์ท างาน และรายได้เฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกัน ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของ
พนกังานบริษทั เอสเอสเค โลจิสติกส์ จ ากดั แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 (2) ปัจจัยจูงใจ ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการท างาน และดา้นความรับผิดชอบ ส่งผลต่อ
ความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงาน บริษทั เอสเอสเค โลจิสติกส์ จ ากดั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 โดยมีอ านาจในการพยากรณ์ร้อยละ 29.0  

 (3) ปัจจัยคํ้าจุน ไดแ้ก่ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อน
ร่วมงาน และดา้นชีวิตส่วนตวั ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน บริษทั เอสเอสเค โลจิ
สติกส์ จ ากดั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีอ านาจในการพยากรณ์ร้อยละ 46 
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Mohammad Saeid Aarabi (2556) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจและผลการ
ปฏิบติังานของพนักงานในอุตสาหกรรมการบริการของมาเลเซีย การพฒันาล่าสุดในอุตสาหกรรม
บริการไดเ้พิ่มความตอ้งการในการจูงใจพนกังาน จุดมุ่งหมายของการศึกษาน้ีคือเพื่อใหมี้ความเขา้ใจท่ีดี
ข้ึนเก่ียวกับปัจจยัจูงใจพนักงานและความเก่ียวขอ้งกับผลการปฏิบติังานในองค์กรท่ีให้บริการของ
มาเลเซีย ตวัแปรตามในการศึกษาน้ีคือผลการปฏิบติังาน ตวัแปรอิสระคือปัจจยัท่ีจูงใจ ไดแ้ก่ การจ่ายเงิน ความมัน่คงใน
การท างาน การเล่ือนต าแหน่ง เสรีภาพ สภาพแวดลอ้มท่ีเป็นมิตร และการฝึกอบรม งานวิจยัน้ีใชก้ารออกแบบการวิจยั
สหสมัพนัธ์ ใชว้ิธีส ารวจเพื่อเกบ็ขอ้มูล เคร่ืองมือวิจยัเป็นแบบสอบถามแบบมีโครงสร้าง ใชเ้ทคนิคการสุ่มตวัอยา่งเพื่อ
ความสะดวกสบายในการเลือกผูต้อบแบบสอบถามส าหรับการศึกษาน้ี มีพนกังานขององคก์รบริการรวม  130  คน เป็น
กลุ่มตวัอยา่ง ผลการวิจยัพบว่า ในบรรดาปัจจยัจูงใจ พบว่าตวัแปร  2  ตวัเป็นตวัท านายผลการปฏิบติังานท่ีส าคญั การ
ฝึกอบรมมีส่วนท าให้เกิดผลการปฏิบติังาน 40.4% ในขณะท่ีการเล่ือนต าแหน่งมีส่วนเพิ่ม   3%  การคน้พบท่ีน่าสนใจ
ของงานวิจัยน้ีคือปัจจัยท่ีจูงใจท่ีแทจ้ริงนั้นถือว่ามีความส าคญัมากกว่าเม่ือเปรียบเทียบกับปัจจัยท่ีจูงใจ
ภายนอก เช่น การจ่ายเงิน ความมัน่คงในการท างาน และสภาพแวดลอ้มท่ีเป็นมิตร เสรีภาพซ่ึงเป็นตวั
แปรท่ีแทจ้ริงไม่พบวา่มีความเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพการท างานอยา่งมีนยัส าคญั 

Akbar Jesarati (2556) การส ารวจความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจและ ประสิทธิภาพของ
เจา้หน้าท่ีการศึกษาการศึกษาน้ีตรวจสอบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจกบัผลการปฏิบติังานของ
บุคลากรทางการศึกษาใน มิยานโดอบั ประชากรท่ีศึกษาคือพนักงานทั้งหมดของแผนกการศึกษาใน 
Miyandoab ในปี 2555-2556 รวม 90 คนและเกษตรกร ซ่ึงตามตารางมอร์แกน พนกังานของสังคมไดรั้บการคดัเลือก ใชก้าร
สุ่มตวัอยา่งอยา่งง่ายเพื่อเลือกตวัอยา่ง การศึกษาเป็นแบบพรรณนา- สหสัมพนัธ์ วิจยั เคร่ืองมือเป็นแบบสอบถามท่ีรวม
ห้าองคป์ระกอบท่ีไดม้าจากวรรณกรรมเชิงทฤษฎีและเชิงประจกัษ ์และการศึกษาเปรียบเทียบในระดบั Likert ค านวณ
ความน่าเช่ือถือของแบบสอบถาม 0/83 โดยใช ้แอลฟ่าของครอนบคั ผลการวิจยัแสดงให้เห็นความสัมพนัธ์โดยตรง
ระหว่างองค์ประกอบอ านาจในระดบัปานกลาง ระบบการมีส่วนร่วมและการตดัสินใจ ระบบเงินเดือน และผลการ
ปฏิบติังานของพนกังาน และจุดอ่อนท่ีส าคญั ความสมัพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในงานและการประเมินผลการ
ปฏิบติังานของการศึกษาพนกังานในมิยานโดอบั โดยทัว่ไป, ปัจจยัจูงใจท านายผลการปฏิบติังานของ
พนกังานไดถึ้ง 59 เปอร์เซ็นต ์
 



 
 

 
 

บทที ่3 

วธีิด าเนินการศึกษา 

 

 

การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัความผูกพนัใน

องคก์รของพนกังานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จ ากดัโดยการวิจยัไดด้ าเนินการตามขั้นตอน

ดงัน้ี  

1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง  
2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั  
3. การเกบ็รวบรวมขอ้มูล  
4. การวิเคราะห์ขอ้มูล 

 

1.ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 

ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัในคร้ังน้ี ไดแ้ก่พนกังาน บริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส 
จ ากดั จ านวน 200 คน  

กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยัในคร้ังน้ีคือพนักงาน บริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส 
จ ากดั จ านวน 132 คน ซ่ึงก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยัจากตารางส าเร็จรูปของเครซ่ี 
และมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970 อา้งถึงใน วรรณี  แกมเกตุ 2551, หนา้ 283) โดยใชว้ิธีการสุ่ม
กลุ่มตวัอยา่งแบบง่าย  
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ตารางท่ี  3.1 ตารางส าเร็จรูปในการก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งของเครซีและมอร์แกน  
( Krejcie  &  Morgan ) 

ประชากร 
(N) 

ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 
(S) 

ประชากร 
(N) 

ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 
(S) 

ประชากร 
(N) 

ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 
(S) 

10 
15 
20 
25 
30 
35 
40 
45 
50 
55 
60 
65 
70 
75 
80 
85 
90 
95 

100 
110 
120 
130 
140 
150 
160 
170 
180 
190 
200 
210 

10 
14 
19 
24 
28 
32 
36 
40 
44 
48 
52 
56 
59 
63 
65 
70 
73 
76 
80 
86 
92 
97 

103 
108 
113 
118 
123 
127 
132 
136 

220 
230 
240 
250 
260 
270 
280 
290 
300 
320 
340 
360 
380 
400 
420 
440 
460 
480 
500 
550 
600 
650 
700 
750 
800 
850 
900 
950 

1,000 
1,100 

140 
144 
148 
152 
155 
159 
162 
165 
169 
175 
181 
186 
191 
196 
201 
205 
210 
214 
217 
226 
234 
242 
248 
254 
260 
265 
069 
274 
278 
285 

1,200 
1,300 
1,400 
1,500 
1,600 
1,700 
1,800 
1,900 
2,000 
2,200 
2,400 
2,600 
2,800 
3,000 
3,500 
4,000 
4,500 
5,000 
6,000 
7,000 
8,000 
9,000 
10,000 
15,000 
20,000 
30,000 
40,000 
50,000 
75,000 

100,000 

291 
297 
302 
306 
310 
313 
317 
320 
322 
327 
331 
335 
338 
341 
345 
351 
354 
357 
361 
364 
367 
368 
370 
375 
377 
379 
380 
381 
382 
384 
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2.เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิยั 
 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีคือแบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ โดยก าหนดแบบสอบถาม ไว ้3 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี  1 เป็นแบบสอบถามขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ เพศ อาย ุวุฒิการศึกษา

อายกุารท างานอตัราเงินเดือนต าแหน่งงาน 

ส่วนท่ี  2 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจไดแ้ก่  

1)  ปัจจยัจูงใจประกอบดว้ย (1)  ความรับผดิชอบ (2)  ความส าเร็จในงานท่ีท า       

(3)  การไดรั้บการยกยอ่งนบัถือและ  

2)  ปัจจยัค ้าจุนประกอบดว้ย (1)  ความมัน่คงในการท างาน (2)  ความสมัพนัธ์กบั

ผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อนร่วมงาน (3)  โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 

แบบสอบถามเป็นแบบมาตราประมาณค่า (Likert Scale) 

ระดบั 5 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจระดบัมากท่ีสุด  

ระดบั 4 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจระดบัมาก  

ระดบั 3 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจระดบัปานกลาง  

ระดบั 2 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจระดบันอ้ย  

ระดบั 1 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจระดบันอ้ยท่ีสุด 

น าคะแนนท่ีไดใ้นแต่ละดา้นมารวมกนัแลว้หารดว้ยจ านวนขอ้ค าถามในแต่ละดา้นจากนั้นน าค่าท่ีไดม้า

แปลผลแรงจูงใจเกณฑ์ในการแปลความหมายขอ้มูลพิจารณาค่าเฉล่ียจากเกณฑ์ดว้ยการค านวณจากอนัตรภาคชั้นคือ 

คะแนนแบ่งเกณฑแ์รงจูงใจในการท างาน   = คะแนนสูงสุด - คะแนนต ่าสุด  

จ านวนอนัตรภาคชั้น  
  

=  5 - 1 
5 

= 0.8 
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1.00 - 1.80   หมายถึง  อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด  
1.81 - 2.60   หมายถึง  อยูใ่นระดบันอ้ย  
2.61 - 3.40   หมายถึง  อยูใ่นระดบัปานกลาง  
3.41 - 4.20  หมายถึง  อยูใ่นระดบัมาก  
4.21 – 5.00  หมายถึง  อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

แบบสอบถามในการวดัระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจ  3 ดา้น จ านวน 22 ขอ้ ซ่ึง

จ าแนกตามดา้นดงัน้ี  

 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ 3  ดา้น ไดแ้ก่  

1.1   ความรับผดิชอบ ขอ้ท่ี 1 - 2  
1.2   ความส าเร็จในงานท่ีท า  ขอ้ท่ี 3 - 6  
1.3   การไดรั้บการยกยอ่งนบัถือ ขอ้ท่ี 7 - 10  

แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัค ้าจุน 3 ดา้น ไดแ้ก่  

2.1   ความมัน่คงในการท างาน ขอ้ท่ี 11 - 14  
2.2   ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อนร่วมงาน ขอ้ท่ี 15 - 18  
2.3   โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคตขอ้ท่ี 19 – 22 

ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบั ความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั พรเจริญ เทม

เปอร์ เซฟต้ี กลาส จ ากดั แบ่งเป็น 3 ดา้นไดแ้ก่  (1)  ความเช่ือมัน่และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม

ขององคก์ร  (2)  ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งเตม็ท่ีเพื่อประโยชน์ขององคก์ร (3)  ความ

ปรารถนาอยา่งยิง่ท่ีจะรักษาไว ้ซ่ึงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร 

โดยเลือกแบบสอบถามเป็นแบบของการประมาณค่า(Likert Scale) โดยมีการก าหนดระดบั

ใหเ้ลือกตอบ 5 ระดบั คือ 

                                               เห็นดว้ยมากท่ีสุด     ให ้5 คะแนน 
                                               เห็นดว้ยมาก             ให ้4 คะแนน 
                                               เห็นดว้ยปานกลาง    ให ้3 คะแนน 
                                               เห็นดว้ยนอ้ย             ให ้2 คะแนน 
                                               เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด      ให ้1 คะแนน 
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น าคะแนนท่ีไดใ้นแต่ละดา้นมารวมกนัแลว้หารดว้ยจ านวนขอ้ค าถามในแต่ละดา้น จากนั้น

น าค่าท่ีไดม้าแปลผลความผูกพนัในองคก์รเกณฑ์ในการแปลความหมายขอ้มูลพิจารณาค่าเฉล่ียจาก

เกณฑด์ว้ยการค านวณจากอนัตรภาคชั้นคือ  

คะแนนแบ่งเกณฑแ์รงจูงใจในการท างาน   = คะแนนสูงสุด - คะแนนต ่าสุด  

        จ  านวนอนัตรภาคชั้น  

=  5 – 1 
5 

= 0.8 
1.00 - 1.80   หมายถึง  อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด  
1.81 - 2.60   หมายถึง  อยูใ่นระดบันอ้ย  
3.41 - 4.20  หมายถึง  อยูใ่นระดบัมาก  
4.21 – 5.00 หมายถึง  อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

แบบสอบถามในการวดัระดับความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน

บริษทัพรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จ ากดั 3 ดา้น จ านวน 27 ขอ้ ซ่ึงจ าแนกตามดา้นดงัน้ี  

แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 3  ดา้น ไดแ้ก่  

1.1  ความเช่ือมัน่และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รขอ้ท่ี 1 - 9  

1.2  ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งเตม็ท่ีเพื่อประโยชน์ขององคก์รขอ้ท่ี 10 - 18  

1.3  ความปรารถนาอยา่งยิง่ท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพในองคก์รขอ้ท่ี 19 - 27  
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การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย  

การสร้างแบบสอบถามมีวิธีการสร้างตามล าดบัขั้นตอนดงัน้ี  

ขั้นท่ี  1 ศึกษา คน้ควา้ เอกสาร ต ารา บทความ วิทยานิพนธ์ และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง  

ขั้นท่ี  2 วิเคราะห์ขอ้มูลท่ีศึกษาเพื่อก าหนดเป็นโครงสร้างของเคร่ืองมือและขอบเขตเน้ือหา  

ขั้นท่ี  3 น าแบบสอบถาม ท่ีสร้างไปเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อตรวจสอบความถูกตอ้งของ

ภาษา เน้ือหาตลอดจนความครอบคลุมพร้อมกบัขอ้ค าแนะน าเพิ่มเติมและแนวทางในการปรับปรุงแกไ้ข  

ขั้นท่ี  4 น าแบบสอบถาม ท่ีสร้างข้ึนเสนอผูท้รงคุณวุฒิจ านวน 3 ท่านประกอบด้วย 

ผูเ้ช่ียวชาญดา้นหลกัสูตร  ดา้นวิชาการ และดา้นการวดัและประเมินผล เพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรง

ของเน้ือหา  (Content  Validity)  และน ามาหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Item Objective 

Congruence : IOC)  จากสูตร (Riviovelli and Hambleton, 1997)  

เห็นวา่สอดคลอ้ง ใหค้ะแนน +1  

ไม่แน่ใจ   ใหค้ะแนน   0  

เห็นวา่ไม่สอดคลอ้ง ใหค้ะแนน  -1  

โดยใชสู้ตรการหาค่า IOC  คือ  IOC        =   ∑R  

  N  

IOC หมายถึง ค่าดชันีความสอดคลอ้ง  

∑R หมายถึง ผลรวมของความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ  

N หมายถึง จ านวนของผูเ้ช่ียวชาญ  

ขั้นท่ี  5 ไดข้อ้ค าถามท่ีมีค่า IOC เท่ากบั 1 แลว้ปรับปรุงตามค าแนะน าของผูท้รงคุณวฒิุแลว้

น าเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อขอค าแนะน าเพิ่มเติม  

ขั้นท่ี  6 จดัท าเคร่ืองมือฉบบัสมบูรณ์ ใหค้รบตามเกณฑท่ี์วางแผนการเกบ็ขอ้มูล  
ขั้นท่ี  7 น าเคร่ืองมือท่ีสมบูรณ์แลว้ไปเกบ็ขอ้มูล 
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3.การรวบรวมข้อมูล 
 

การวิจยัคร้ังน้ี เป็นการศึกษาเชิงสหสัมพนัธ์เพื่อใหท้ราบความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบั
ความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั พรเจริญ  เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จ ากดั โดยมีขั้นตอนในการ
เกบ็รวบรวมขอ้มูล ดงัน้ี  

3.1  ผูศึ้กษาประสานฝ่ายทรัพยากรบุคคลของบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จ ากดั 
เพื่อขออนุญาตและขอความร่วมมือในการแจกแบบสอบถามใหก้บัพนกังาน 

3.2  ผูศึ้กษาน าแบบสอบถามท่ีจดัเตรียมไวด้ าเนินการแจกแบบสอบถามดว้ยตนเอง กบักลุ่ม
ตวัอยา่งรวมทั้งส้ิน 132 ชุด พร้อมช้ีแจงรายละเอียดใหเ้ขา้ใจตรงกนั  

3.3  ผูศึ้กษารับแบบสอบถามกลบัคืนดว้ยตนเอง จ านวน 132 ชุด คิดเป็น 100 %  
3.4  หลงัจากนั้นจึงน าแบบสอบถามมาตรวจใหค้ะแนนตามเกณฑท่ี์ก าหนดไว ้และน าขอ้มูล

ท่ีไดม้าลงรหสั และน าไปวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปSPSS 
 

4.การวเิคราะห์ข้อมูล 

 
ผูว้ิจยัน าขอ้มูลมาประมวลผลและวิเคราะห์ดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปโดยใชว้ิธี

ทางสถิติท่ีน ามาใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ซ่ึงมี 5 ส่วน ดงัน้ี 
4.1  การวเิคราะห์แบบสอบถามข้อมูลส่วนที่ 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ เพศ  

อายุ วุฒิการศึกษา อายุการท างาน อตัราเงินเดือน ต าแหน่งงาน วิเคราะห์โดยใชห้าค่าความถ่ี(Frequency) 
และอตัราค่าร้อยละ (percentage) 

4.2  การวิเคราะห์แบบสอบถามข้อมูลส่วนที่  2 วิ เคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive Statistics) วิเคราะห์หาค่าเฉล่ีย (x ) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน(S.D.)โดยการแปล
ความหมายของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจของพนกังานบริษทั พรเจริญ  เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จ ากดั ส าหรับ
การแปลความหมายค่าเฉล่ีย ไดก้ าหนดน ้าหนกัคะแนนในการแบ่งช่วงชั้น (Class Interval) 5 ระดบัดงัน้ี   

ช่วงค่าเฉล่ีย                   ระดบัความคิดเห็น  
4.50 – 5.00        หมายถึง  เห็นดว้ยในระดบัมากท่ีสุด 
3.50 – 4.49        หมายถึง   เห็นดว้ยในระดบัมาก 
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2.50 – 3.49            หมายถึง   เห็นดว้ยในระดบัมากปานกลาง 
1.50 – 2.49            หมายถึง   เห็นดว้ยในระดบันอ้ย 
1.00 – 1.49            หมายถึง   เห็นดว้ยในระดบันอ้ยท่ีสุด 

4.3  การวิเคราะห์แบบสอบถามข้อมูลส่วนที่  3  วิ เคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive Statistics) วิเคราะห์หาค่าเฉล่ีย (x ) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน(S.D.)โดยการแปล
ความหมายของค่าเฉล่ียความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทั พรเจริญ  เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส 
จ ากดั ส าหรับการแปลความหมายค่าเฉล่ียไดก้ าหนดดงัน้ี 

ค่าเฉล่ีย                          ระดบัความผกูพนั 
4.50 – 5.00        หมายถึง   มีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัมากท่ีสุด 
3.50 – 4.49        หมายถึง   มีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัมาก 
2.50 – 3.49        หมายถึง   มีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัมากปานกลาง 
1.50 – 2.49        หมายถึง   มีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบันอ้ย 
1.00 – 1.49        หมายถึง   มีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบันอ้ยท่ีสุด 

4.4  การทดสอบสมมติฐาน เปรียบเทียบข้อมูลความผูกพันต่อองค์กร จ  าแนกตามลกัษณะ
ส่วนบุคคลเช่น เพศ อาย ุวุฒิการศึกษา อายุการท างาน อตัราเงินเดือน ต าแหน่งงานใชค่้าสถิติเฉล่ียเลข
คณิต (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การทดสอบค่าที (T-test) และการ
วิเคราะห์ความแปรปรวน (One way ANOVA) ในการแปลความหมายและการวิเคราะห์ขอ้มูลและ
ประมวลผลโดยโปรแกรมทางสถิติ 

4.5  การทดสอบสมมติฐาน หาความสัมพนัธ์ของข้อมูลที่มีลกัษณะเป็นความถ่ี ดงัน้ี การ
ทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั พรเจริญ   เทม
เปอร์ เซฟต้ี กลาส จ ากดั โดยใชส้ถิติค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันค่า correlation (r) หรือ
ค่าสมัประสิทธิสหสมัพนัธ์ มีเกณฑก์ารแปลผลดงัน้ี 
ค่า r ระดบัของความสัมพนัธ์ 

.90 - 1.00  มีความสมัพนัธ์กนัสูงมาก  

.70 - .90  มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัสูง  

.50 - .70  มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 

.30 - .50  มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัต ่า 

.00 - .30  มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัต ่ามาก 



บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

การนาํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลการวิจยัเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัความ

ผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดั ผูว้ิจยันาํผลการวิเคราะห์โดย

ใชต้ารางประกอบการบรรยายตามลาํดบั มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบั

ความผูกพนัในองค์กรของพนักงานบริษัท พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกัด มีรายละเอียด

ดงัต่อไปน้ี 

ส่วนท่ี 1  การวิเคราะห์แบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ  อาย ุวุฒิการศึกษา อายุ

การทาํงาน อตัราเงินเดือน ตาํแหน่งงาน วิเคราะห์โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา เพ่ือใชอ้ธิบายลกัษณะขอ้มูล

ส่วนบุคคลดว้ยค่าอตัราร้อยละ (percentage)และ การแจกแจงความถ่ี(Frequency)  

ส่วนท่ี 2  การวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุน โดยใชส้ถิติค่าเฉล่ีย (Mean)และ

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

ส่วนท่ี 3  การวิเคราะห์ขอ้มูลความผกูพนัในองคก์ร โดยใชส้ถิติค่าเฉล่ีย (Mean)และส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

ส่วนท่ี 4  การวิเคราะห์เปรียบเทียบขอ้มูลความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั พร

เจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาสท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั ใชส้ถิติในการวิเคราะห์ การทดสอบค่าที 

(T-test) และการวิเคราะห์ความแปรปรวน (One way ANOVA) 

ส่วนท่ี 5  การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ความสัมพนัธ์ระหว่างความผกูพนัในองคก์รกบัปัจจยั

จูงใจ ดว้ยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product – Moment Correlation 

Coefficient) 

ส่วนท่ี 6  การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ความสัมพนัธ์ระหว่างความผกูพนัในองคก์รกบัปัจจยั

คํ้าจุน ดว้ยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product – Moment Correlation 

Coefficient) 
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ส่วนที ่1  การวเิคราะห์แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล 

การวิเคราะห์แบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ  อาย ุวฒิุการศึกษา อายกุารทาํงาน อตัรา

เงินเดือน ตาํแหน่งงาน วิเคราะห์โดยใชห้าค่าความถ่ี และอตัราร้อยละ ปรากฏดงัตารางท่ี 4.1 

 

ตารางท่ี 4.1 จาํนวนและร้อยละของขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม             

                   n = 132  

ข้อมูลส่วนบุคคล 
จํานวน 

(132 คน) 

ร้อยละ 

(100.00) 

1.  เพศ   

     ชาย 116 87.90 

     หญิง 16 12.10 

2. อายุ   

 ตํ่ากวา่ 20 ปี 8 6.10 

 20 - 30 ปี 107 81.10 

 31 - 40 ปี 14 10.60 

 41- 50 ปี 3 2.30 

3. วุฒิการศึกษา   

 ตํ่ากวา่ม.3       16 12.10 

 ม.6 หรือเทียบเท่า 103 78.00 

 ปริญญาตรีหรือสูงกวา่ปริญญาตรี 13 9.80 

4. อายุการทาํงาน   

 ไม่เกิน 1 ปี 17 12.90 

 มากกวา่ 1 ปี แต่ไม่เกิน 3 ปี 97 73.50 

 มากกวา่ 3 ปี แต่ไม่เกิน 5 ปี 8 6.10 

 มากกวา่ 5 ปี 10 7.60 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ)                  

                                                                                             n = 132  

ข้อมูลส่วนบุคคล 
จํานวน 

(132 คน) 

ร้อยละ 

(100.00) 

5. อตัราเงินเดือนไม่เกิน 10,000 บาท 

 10,001 - 12,000 บาท 

17 

99 

 12.90  

75.00 

 12,001 - 15,000 บาท 9 6.80 

 15,001 - 20,000 บาท 3 2.30 

 20,001 - 25,000 บาท 2 1.50 

 25,001ข้ึนไป 2 1.50 

6. ตําแหน่งงาน   

 ผูจ้ดัการ / หวัหนา้งาน 5 3.80 

 แผนกบญัชีการเงิน,บุคคล,จดัซ้ือ,ISO    6 4.50 

 แผนกรับงาน,ออกแบบ,วางแผน,ธุรการ 

 ฝ่ายผลิต,ขนส่ง-FG,QC 

9 

112 

6.80 

84.80 

 

จากตารางท่ี 4.1  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลในการศึกษาคร้ังน้ี จาํนวน 132 

คน จาํแนกตามตวัแปรพบวา่ 

1)  เพศ พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศชาย 116 คน คิดเป็นร้อยละ 87.90 เป็นเพศ

หญิง 16 คน คิดเป็นร้อยละ 12.10 ตามลาํดบั 

2)  อาย ุพนกังานส่วนใหญ่มีอาย ุ20-30 ปี มีจาํนวน 107 คน คิดเป็นร้อยละ 81.10 

รองลงมามีอาย ุ31-40 ปี จาํนวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 10.60  พนกังานท่ีมีอายตุ ํ่ากว่า 20 ปี จาํนวน 8 

คน คิดเป็นร้อยละ 6.10 และพนักงานท่ีมีอายุ 41-50 ปีข้ึนไป จาํนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 2.30 

ตามลาํดบั 

3)  วุฒิการศึกษา พนกังานส่วนใหญ่มีวุฒิศึกษา ม.6 หรือเทียบเท่า มีจาํนวน 103 

คน คิดเป็นร้อยละ 78.00 รองลงมาพนกังานมีการศึกษา ตํ่ากว่า ม.3 จาํนวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 12.10 

และพนักงานมีการศึกษา ปริญญาตรีหรือสูงกว่าปริญญาตรี จาํนวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 9.80 

ตามลาํดบั 
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4)  อายกุารทาํงาน พนกังานส่วนใหญ่มีอายกุารทาํงาน มากกว่า 1 ปี แต่ไม่เกิน 3 

ปี จาํนวน97 คน คิดเป็น   ร้อยละ 73.50 รองลงมาพนกังานมีอายกุารทาํงาน ไม่เกิน 1 ปี จาํนวน 17 คน 

คิดเป็นร้อยละ 12.90 พนกังานมีอายกุารทาํงาน มากกว่า 5 ปี จาํนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 7.60 และ

พนกังานมีอายกุารทาํงานมากกวา่ 3 ปี แต่ไม่เกิน  5 ปี จาํนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 6.10 ตามลาํดบั 

5)  อตัราเงินเดือน พนกังานส่วนใหญ่ไดรั้บอตัราเงินเดือน10,001 -12,000 บาท 

จาํนวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 75.00 รองลงมาอตัราเงินเดือนไม่เกิน 10,000 บาท  จาํนวน 17 คน คิดเป็น

ร้อยละ 12.90   อตัราเงินเดือน  12,001 -15,000 บาท จาํนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 6.80 อตัราเงินเดือน 

15,001 - 20,000 บาท จาํนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 2.30 อตัราเงินเดือน20,001 -25,000 บาท จาํนวน 2 

คน คิดเป็นร้อยละ 1.50   และ 25,001 ข้ึนไป จาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.50   ตามลาํดบั 

6)  ตาํแหน่งงาน พนกังานส่วนใหญ่อยูต่าํแหน่งงาน ฝ่ายผลิต, ขนส่ง-FG, QC 

จาํนวน 112 คน คิดเป็นร้อยละ 84.80 รองลงมาตาํแหน่งงาน แผนกรับงาน, ออกแบบ, วางแผน, ธุรการ 

จาํนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 6.80 ตาํแหน่งงานแผนกบญัชีการเงิน, บุคคล, จดัซ้ือ, ISO   จาํนวน 6 คน คิด

เป็นร้อยละ 4.50 และตาํแหน่งงาน ผูจ้ดัการ / หวัหนา้งาน จาํนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 3.80 ตามลาํดบั 

 

ส่วนที ่2  การวเิคราะห์ข้อมูลปัจจัยจูงใจและปัจจัยคํา้จุน 

2.1  การวเิคราะห์ข้อมูลปัจจัยจูงใจ 

การวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัจูงใจของพนกังานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดั  

ไดแ้ก่ ความรับผดิชอบ ความสาํเร็จในงานท่ีทาํ  และการไดรั้บการยกยอ่งนบัถือโดยใชส้ถิติค่าเฉล่ีย 

(Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)ปรากฏดงัตารางท่ี 4.2 

 

ตารางท่ี 4.2  ขอ้มูลปัจจยัจูงใจ   

n = 132  

ปัจจัยจูงใจ ค่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

ระดับความ

คดิเห็น 

1.ความรับผดิชอบ  4.05 0.31 มาก 

2.ความสาํเร็จในงานท่ีทาํ 4.05 0.30 มาก 

3.การไดรั้บการยกยอ่งนบัถือ 

รวม 

4.03 

4.04 

0.28 

0.28 

มาก 

มาก 
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จากตารางท่ี 4.2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพนักงานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส 

จาํกดั มีความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจโดยรวมในระดบั มาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 และมีค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐานเท่ากบั 0.28 ซ่ึงเม่ือพิจารณามีรายละเอียดดงัน้ี 

พนักงานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดั มีความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจดา้น

ความรับผดิชอบในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05 และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.31                

พนักงานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดั มีความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจดา้น

ความสาํเร็จในงานท่ีทาํในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05 และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.30 

พนกังานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดั มีความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจดา้นการ

ไดรั้บการยกยอ่งนบัถือในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.28  

ตามลาํดบัซ่ึงมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

          

ตารางท่ี 4.3  ปัจจยัจูงใจ  แสดงรายละเอียดดา้นความรับผดิชอบ 

n = 132 

ปัจจัยจูงใจ ค่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

ระดับความ

คดิเห็น 

1.   ท่านวางแผนการดาํเนินงานและ 

     ปฏิบติัจนบรรลุวตัถุประสงคแ์ละ 

เป้าหมาย 4.06 0.30 

 

มาก 

 2.   ท่านเป็นแบบอยา่งท่ีดีในการปฏิบติังาน 4.03 

4.05 

0.35 

0.31   

มาก 

มาก   รวม   

              

จากตารางท่ี 4.3 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพนักงานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส 

จาํกดั ต่อปัจจยัจูงใจดา้นความรับผดิชอบมีความคิดเห็นโดยรวมในระดบั มาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05 

และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.31 ซ่ึงเม่ือพิจารณามีรายละเอียดดงัน้ี 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ในขอ้ท่านวางแผนการดาํเนินงานและปฏิบติัจนบรรลุวตัถุประสงค์

และเป้าหมายมีระดบัค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุดโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.30 มี

ความคิดเห็นในระดบั มาก รองลงมา ในขอ้ท่านเป็นแบบอยา่งท่ีดีในการปฏิบติังานมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 มี

ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.35 ความคิดเห็นในระดบั มาก ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.4  ปัจจยัจูงใจ  แสดงรายละเอียดดา้นความสาํเร็จในงานท่ีทาํ 

n = 132 

ด้านความสําเร็จในงานทีท่าํ ค่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

ระดับความ

คดิเห็น 

1.ท่านมีความมุ่งมัน่ตั้งใจใหก้บังานท่ีทาํอยา่ง

ไม่มีขีดจาํกดั 

4.05 0.30 มาก 

2.ท่านมีการเรียนรู้และต่ืนตวัอยูต่ลอดหา

โอกาสในการพฒันาตนเอง 

4.05 0.30 มาก 

3.ท่านมีความคิดสร้างสรรคต่์อการทาํงาน

และแสวงหาโอกาสใหม่ๆ 

4.05 0.36 มาก 

4.การปฏิสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานแต่ละ

ระดบัจะมีผลสาํเร็จของงานท่ีทาํ 

รวม 

4.05 

 

4.03 

0.35 

 

0.30 

มาก 

 

มาก 

 

จากตารางท่ี 4.4  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพนกังานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส 

จาํกดั ต่อปัจจยัจูงใจดา้นความสําเร็จในงานท่ีทาํมีความคิดเห็นโดยรวมในระดบั มาก โดยมีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 4.04 และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.30 ซ่ึงเม่ือพิจารณามีรายละเอียดดงัน้ี 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ในขอ้ท่านมีความคิดสร้างสรรค์ต่อการทาํงานและแสวงหา

โอกาสใหม่ๆ ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.05 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.36 ความคิดเห็นในระดับมาก 

รองลงมาขอ้การปฏิสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานแต่ละระดบัจะมีผลสาํเร็จของงานท่ีทาํมีระดบัค่าคะแนน

เฉล่ียสูงสุดโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05 มี ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.35 มีความคิดเห็นในระดบัมาก 

ในขอ้ท่านมีการเรียนรู้และต่ืนตวัอยู่ตลอดหาโอกาสในการพฒันาตนเองมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05 มีค่า

เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.30 ความคิดเห็นในระดบั มาก และในขอ้ท่านมีความมุ่งมัน่ตั้งใจใหก้บังาน

ท่ีทาํอย่างไม่มีขีดจาํกดัค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.30 ความคิดเห็นในระดบั 

มาก ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.5  ปัจจยัจูงใจ  แสดงรายละเอียดดา้นการไดรั้บการยกยอ่งนบัถือ 

n = 132 

ด้านการได้รับการยกย่องนับถือ ค่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

ระดับความ

คดิเห็น 

1.  ท่านมีความสามารถในตนเอง 4.06 0.27 มาก 

2.  ท่านไดรั้บการยอมรับ 4.03 0.28 มาก 

3.  ท่านรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่าและมีความ 

สามารถท่ีจะประสบความสาํเร็จในงาน 

4.04 0.35 มาก 

4. ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชยในงานท่ีทาํ 

รวม 

4.01 

4.03 

0.38 

0.28 

มาก 

มาก 

 

จากตารางท่ี 4.5  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพนกังานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส 

จาํกดั ต่อปัจจยัจูงใจดา้นการไดรั้บการยกยอ่งนบัถือมีความคิดเห็นโดยรวมในระดบั มาก โดยมีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 4.03 และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.28 ซ่ึงเม่ือพิจารณามีรายละเอียดดงัน้ี 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ในขอ้ ท่านมีความสามารถในตนเองมีระดบัค่าคะแนนเฉล่ีย

สูงสุดโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.06 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.27 มีความคิดเห็นในระดับมาก 

รองลงมา ในขอ้ท่านรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและมีความสามารถท่ีจะประสบความสาํเร็จในงานมีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 4.04 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.35 ความคิดเห็นในระดบั มาก ในขอ้ท่านไดรั้บการยอมรับ

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.28 ความคิดเห็นโดยรวมในระดบั มาก   และในขอ้

ท่านไดรั้บการยกย่องชมเชยในงานท่ีทาํค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.38ความ

คิดเห็นในระดบั มาก ตามลาํดบั 

 

2.2  การวเิคราะห์ข้อมูลปัจจัยคํา้จุน 

การวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัคํ้าจุนของพนกังานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดั  

ไดแ้ก่  ความมัน่คงในการทาํงาน  ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อนร่วมงาน      

 และโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคตโดยใชส้ถิติค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation) ปรากฏดงัตารางท่ี 4.6 
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ตารางท่ี 4.6  ขอ้มูลปัจจยัคํ้าจุน   

n = 132  

ปัจจัยคํา้จุน ค่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

ระดับความ

คดิเห็น 

1. ความมัน่คงในการทาํงาน   4.04 0.28 มาก 

2. ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาใตบ้งัคบั

บญัชาเพื่อนร่วมงาน 

3.12 0.52 ปานกลาง 

3.โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 

รวม 

4.03 

3.73 

0.29 

0.35 

มาก 

มาก 

 

จากตารางท่ี 4.6 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพนักงานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส 

จาํกดั ต่อปัจจยัคํ้าจุนมีความคิดเห็นโดยรวมในระดบั มาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.73 และมีค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐานเท่ากบั 0.35 ซ่ึงเม่ือพิจารณามีรายละเอียดดงัน้ี 

พนักงานบริษัท พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกัด มีความคิดเห็นต่อปัจจัยคํ้ าจุน        

ดา้นความมัน่คงในการทาํงานในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน

เท่ากบั 0.28 

พนักงานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดั มีความคิดเห็นต่อปัจจยัคํ้าจุนดา้น

โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหน้าในอนาคตในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 และมีค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐานเท่ากบั 0.29                

พนักงานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดั มีความคิดเห็นต่อปัจจยัคํ้าจุนดา้น

ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพ่ือนร่วมงานในระดบัปานกลางโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.12 และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.52 ตามลาํดบัซ่ึงมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
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ตารางท่ี 4.7  ขอ้มูลปัจจยัคํ้าจุน แสดงรายละเอียดดา้นความมัน่คงในการทาํงาน 

n = 132  

ด้านความม่ันคงในการทาํงาน ค่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

ระดับความ

คดิเห็น 

1.ท่านมีตาํแหน่งงานท่ีดีเป็นท่ีพอใจ 4.03 0.30 มาก 

2.ท่านมีโอกาสท่ีจะมีความกา้วหนา้ในงานท่ีทาํ 4.05 0.30 มาก 

3.ท่านมีรายไดท่ี้ดีและสมํ่าเสมอ 4.03 0.28 มาก 

4.ท่านสามารถทาํงานไดจ้นถึงเกษียณอาย ุ

รวม 

4.04 

4.04 

0.34 

0.28 

มาก 

มาก 

 

จากตารางท่ี 4.7 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพนักงานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส 

จาํกดั ต่อปัจจยัคํ้าจุนดา้นความมัน่คงในการทาํงานมีความคิดเห็นโดยรวมในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 4.04 และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.28 ซ่ึงเม่ือพิจารณามีรายละเอียดดงัน้ี 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ในขอ้ ท่านมีโอกาสท่ีจะมีความกา้วหนา้ในงานท่ีทาํมีระดบัค่าคะแนน

เฉล่ียสูงสุดโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.30 มีความคิดเห็นในระดบัมาก 

รองลงมา ในขอ้ท่านสามารถทาํงานไดจ้นถึงเกษียณอายุมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน

เท่ากบั 0.34 ความคิดเห็นในระดบั มาก ในขอ้ท่านมีตาํแหน่งงานท่ีดีเป็นท่ีพอใจค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 มีค่า

เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.30 ความคิดเห็นในระดบัมาก และในขอ้ท่านมีรายไดท่ี้ดีและสมํ่าเสมอค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 4.03 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.28 ความคิดเห็นในระดบัมาก ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4.8  ขอ้มูลปัจจยัคํ้าจุน แสดงรายละเอียดดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

เพื่อนร่วมงาน 

n = 132  

ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้บงัคบับัญชา

ผู้ใต้บงัคบับัญชาเพือ่นร่วมงาน 

ค่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

ระดับความ

คดิเห็น 

1. ท่านมีความจริงใจและใหค้วามยติุธรรมแก่ 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อนร่วมงาน 

3.11 0.53 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.8  (ต่อ) 

 

ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้บงัคบับัญชา

ผู้ใต้บงัคบับัญชาเพือ่นร่วมงาน 

ค่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

ระดับความ

คดิเห็น 

2.ท่านใหค้วามเป็นกนัเองกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 3.12 0.57 ปานกลาง 

3.ท่านยกยอ่งชมเชยผูใ้ตต้งัคบับญัชาในการ

ทาํงาน 

3.12 0.53 ปานกลาง 

4.ท่านใหค้วามเคารพยกยอ่งผูบ้งัคบับญัชา

ของท่าน 

รวม 

3.11 

 

3.12 

0.53 

 

0.52 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 

 

จากตารางท่ี 4.8 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพนักงานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส 

จาํกดั ต่อปัจจยัคํ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อนร่วมงาน มีความคิดเห็น

โดยรวมในระดบั ปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.12 และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.52 ซ่ึงเม่ือ

พิจารณามีรายละเอียดดงัน้ี 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ในขอ้ท่านให้ความเป็นกนัเองกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.12 มีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.57 ความคิดเห็นในระดบัปานกลาง รองลงมาท่านยกย่อง

ชมเชยผูใ้ตต้งัคบับญัชาในการทาํงานมีระดบัค่าคะแนนเฉลี่ยสูงสุดโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.12 มีค่า

เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.53 มีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง ในขอ้ท่านมีความจริงใจและให้

ความยุติธรรมแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อนร่วมงานมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.11 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 

0.53 ความคิดเห็นโดยรวมในระดบัปานกลาง และในขอ้ท่านให้ความเคารพยกย่องผูบ้งัคบับญัชา

ของท่านค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.11 มีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.53 ความคิดเห็นในระดบัปานกลาง 

ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.9  ขอ้มูลปัจจยัคํ้าจุน แสดงรายละเอียดดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต    

n = 132  

ด้านโอกาสทีจ่ะได้รับความก้าวหน้าใน

อนาคต    

ค่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

ระดับความ

คดิเห็น 

1. ท่านมีวิสยัทศัน์ในการมุ่งมัน่พฒันาอาชีพ

ใหเ้กิดความกา้วหนา้ 

4.04 0.34 มาก 

2.องคก์รของท่านมีการวางตาํแหน่ง

โครงสร้างงานท่ีชดัเจนเหมาะสมแต่ละ

งานแต่ละคน 

4.03 0.28 มาก 

3.ท่านมีโอกาสเล่ือนตาํแหน่งงานท่ีสูงข้ึน 4.02 0.29 มาก 

4.ท่านสามารถพฒันาตนเองเพื่อใหด้าํรง

ตาํแหน่งงานท่ีสาํคญั 

รวม 

4.04 

 

4.03 

0.29 

 

0.29 

มาก 

 

มาก 

 

จากตารางท่ี 4.9 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพนักงานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส 

จํากัด ต่อปัจจัยคํ้ าจุนด้านโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคตมีความคิดเห็นโดยรวมใน        

ระดับ มาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.03 และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.29 ซ่ึงเม่ือพิจารณา               

มีรายละเอียดดงัน้ี 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ในขอ้ท่านมีวิสยัทศัน์ในการมุ่งมัน่พฒันาอาชีพใหเ้กิดความกา้วหนา้

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.34 ความคิดเห็นในระดบัมาก ขอ้ท่านสามารถ

พฒันาตนเองเพื่อใหด้าํรงตาํแหน่งงานท่ีสาํคญัมีระดบัค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุดโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 มี

ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.29 มีความคิดเห็นในระดบัมาก รองลงมา ในขอ้องคก์รของท่านมีการวาง

ตาํแหน่งโครงสร้างงานท่ีชัดเจนเหมาะสมแต่ละงานแต่ละคนมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.03 มีค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐานเท่ากบั 0.28 ความคิดเห็นในระดบัมาก และในขอ้ท่านมีโอกาสเล่ือนตาํแหน่งงานท่ีสูงข้ึน

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.02  มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.29 ความคิดเห็นในระดบัมากตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.10  สรุปขอ้มูลแรงจูงใจ แสดงรายละเอียดปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุน    

n = 132  

แรงจูงใจ ค่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

ระดับความ

คดิเห็น 

ปัจจยัจูงใจ                          4.04 0.28 มาก 

ปัจจยัคํ้าจุน 

รวม 

3.73 

3.89 

0.35 

0.31 

มาก 

มาก 

 

จากตารางท่ี 4.10 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพนักงานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส 

จาํกดั ต่อแรงจูงใจมีความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจโดยรวมในระดบั มาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.89 และมี

ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.31 ซ่ึงเม่ือพิจารณามีรายละเอียดดงัน้ี 

พนกังานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดั มีความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจโดยรวม

ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.28  

พนกังานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดั ความคิดเห็นต่อปัจจยัคํ้าจุน โดยรวม

ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.73 และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.35 

 

ส่วนที ่3 การวเิคราะห์ข้อมูลความผูกพนัในองค์กร 

การวิเคราะห์ขอ้มูลความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส 

จาํกดั ไดแ้ก่ ความเช่ือมัน่และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความ

พยายามอย่างเต็มท่ีเพื่อประโยชน์ขององคก์ร และความปรารถนาอย่างยิ่งท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็น

สมาชิกภาพในองคก์ร โดยใชส้ถิติค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

ปรากฏดงัตารางท่ี 4.11 
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ตารางท่ี 4.11  ขอ้มูลความผกูพนัในองคก์ร 

n = 132  

ความผูกพนัของพนักงาน ค่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

ระดับความ

คดิเห็น 

1.ความเช่ือมัน่และการยอมรับเป้าหมายและ

ค่านิยมขององคก์ร 

4.05 0.27 มาก 

2.ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่ง

เตม็ท่ีเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 

4.03 0.31 มาก 

3.ความปรารถนาอยา่งยิง่ท่ีจะรักษาไวซ่ึ้ง

ความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร 

รวม 

4.03 

 

4.04 

0.29 

 

0.28 

มาก 

 

มาก 

 

จากตารางท่ี 4.11 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพนักงานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส 

จาํกดั ต่อความผกูพนัในองคก์รมีความคิดเห็นโดยรวมในระดบั มาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 และมีค่า

เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.28 ซ่ึงเม่ือพิจารณามีรายละเอียดดงัน้ี 

ความเช่ือมัน่และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05 มีค่า

เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.27 ความคิดเห็นโดยรวมในระดบัมาก  

ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งเตม็ท่ีเพ่ือประโยชน์ขององคก์รมีระดบัค่าคะแนน

เฉล่ียสูงสุดโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.31 มีความคิดเห็นโดยรวมใน

ระดบัมาก  

ความปรารถนาอยา่งยิง่ท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพในองคก์รมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 

มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.29 ความคิดเห็นโดยรวมในระดับมาก ตามลาํดบัซ่ึงมีรายละเอียด

ดงัต่อไปน้ี 
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ตารางท่ี 4.12  ขอ้มูลความผกูพนัในองคก์ร ดา้นความเช่ือมัน่และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ 

องคก์ร 

n = 132  

ความผูกพนัของพนักงาน ค่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

ระดับความ

คดิเห็น 

ด้านความเช่ือม่ันและการยอมรับเป้าหมาย

และค่านิยมขององค์กร 

   

1.ท่านคิดวา่บริษทัฯเป็นองคก์รท่ีน่าทาํงาน

ดว้ย 

4.05 0.26 มาก 

2.องคก์รของท่านไดรั้บความเช่ือถือและ

ไดรั้บการสนบัสนุนจากลูกคา้ 

4.06 0.27 มาก 

3.องคก์รของท่านเป็นท่ีรู้จกัของบุคคลทัว่ไป 4.05 0.27 มาก 

4.ท่านรู้สึกภาคภูมิใจเม่ือบอกวา่ท่าน

ปฏิบติังานท่ีองคก์รแห่งน้ี 

4.04 0.29 มาก 

5.การทาํงานในหน่วยงานของท่านทาํใหท่้าน

รู้สึกมัน่คง 

4.02 0.31 มาก 

6.ท่านเช่ือมัน่วา่เป้าหมายและนโยบายของ

บริษทัฯสามารถทาํใหบ้ริษทัฯประสบ

ความสาํเร็จ 

4.04 0.34 มาก 

7.ท่านรู้สึกวา่ค่านิยมในการทาํงานของท่าน

กบัค่านิยมในการทาํงานขององคก์รมีความ

เหมือนกนั 

4.08 0.32 มาก 

8.ท่านรู้สึกวา่การบริหารงานของบริษทัฯมี

ความเหมาะสมกบัสถานการณ์ 

4.07 0.31 มาก 

9.ท่านมกัจะบอกกบัเพื่อนครอบครัวอยูเ่สมอ

วา่บริษทัท่ีเป็นองคก์รท่ีเยีย่มมาก 

รวม 

4.06 

 

4.05 

0.27 

 

0.27 

มาก 

 

มาก 
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จากตารางท่ี 4.12  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพนกังานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส 

จาํกดั ต่อความผกูพนัในองคก์รในดา้นความเช่ือมัน่และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รมี

ความคิดเห็นโดยรวมในระดบั มาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05 และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.27

ซ่ึงเม่ือพิจารณามีรายละเอียดดงัน้ี 

ขอ้ท่านรู้สึกว่าค่านิยมในการทาํงานของท่านกบัค่านิยมในการทาํงานขององคก์รมีความ

เหมือนกนัมีระดบัค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุดโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.08 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.32 มี

ความคิดเห็นในระดบัมาก  

ขอ้ท่านรู้สึกว่าการบริหารงานของบริษทัฯมีความเหมาะสมกบัสถานการณ์มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

4.07 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.31 ความคิดเห็นในระดบัมาก 

ขอ้ท่านมกัจะบอกกบัเพื่อนครอบครัวอยู่เสมอว่าบริษทัท่ีเป็นองคก์รท่ีเยี่ยมมากมีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 4.06 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.27 ความคิดเห็นในระดบัมาก  

ขอ้องคก์รของท่านไดรั้บความเช่ือถือและไดรั้บการสนับสนุนจากลูกคา้มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

4.06 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.27 ความคิดเห็นในระดบัมาก  

ขอ้องคก์รของท่านเป็นท่ีรู้จกัของบุคคลทัว่ไปมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน

เท่ากบั 0.27 ความคิดเห็นในระดบัมาก  

ขอ้ท่านคิดว่าบริษัทฯเป็นองค์กรท่ีน่าทาํงานด้วยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.05 มีค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐานเท่ากบั 0.26 ความคิดเห็นในระดบัมาก             

ข้อท่านเช่ือมั่นว่าเป้าหมายและนโยบายของบริษัทฯสามารถทําให้บริษัทฯประสบ

ความสาํเร็จมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.34 ความคิดเห็นในระดบัมาก  

ขอ้ท่านรู้สึกภาคภูมิใจเม่ือบอกว่าท่านปฏิบติังานท่ีองคก์รแห่งน้ีมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 มีค่า

เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.29 ความคิดเห็นในระดบัมาก  

ข้อการทาํงานในหน่วยงานของท่านทาํให้ท่านรู้สึกมั่นคงมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.02 มีค่า

เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.31 ความคิดเห็นในระดบัมากตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.13  ขอ้มูลความผกูพนัในองคก์ร ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งเตม็ท่ีเพื่อ 

ประโยชน์ขององคก์ร 

n = 132  

ความผูกพนัของพนักงาน ค่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดบัความคดิเห็น 

ด้านความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายาม 

อย่างเตม็ทีเ่พือ่ประโยชน์ขององค์กร 

1.ท่านเตม็ใจทาํงานหนกัหากวา่การทาํงานมีส่วน

ช่วยใหบ้ริษทัประสบความสาํเร็จ 

 

 

4.05 

 

 

0.29 

 

 

มาก 

2.ท่านสามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัเพื่อน

ร่วมงานได ้

4.04 0.31 มาก 

3.การทาํงานท่ีบริษทัฯมีส่วนดลใจใหท่้านสร้าง

ผลงานท่ีออกมา 

4.05 0.33 มาก 

4.ท่านเตม็ใจท่ีจะทาํงานทุ่มเทช่วยใหบ้ริษทัฯมี

ความเจริญกา้วหนา้ 

4.04 0.36 มาก 

5.ท่านเตม็ใจท่ีจะทาํงานทุกอยา่งท่ีไดรั้บมอบหมาย 

และท่านจะปฏิบติังานอยา่งทุ่มเทและเตม็

ความสามารถ 

4.05 0.26 มาก 

6.ท่านเตม็ใจท่ีจะใชค้วามรู้ความสามารถและ

ประสบการณ์เพ่ือใหง้านของบริษทัฯประสบ

ความสาํเร็จได ้

4.04 0.34 มาก 

7.ท่านมีความรู้สึกห่วงใยอยา่งยิง่กบัทุกปัญหาท่ี

เกิดข้ึนข้ึนกบับริษทัฯ 

4.03 0.39 มาก 

8.บ่อยคร้ังท่ีท่านไม่เห็นดว้ยกบันโยบายของบริษทั

ฯในการแกปั้ญหาท่ีสาํคญัเก่ียวกบัพนกังาน 

4.01 0.40 มาก 

9.บ่อยคร้ังท่ีท่านลาํบากใจในการยอมรับกบัวธีิการ

ปฏิบติังานของบริษทัฯ 

รวม 

 

4.00 

 

4.03 

 

0.41 

 

0.31 

 

มาก 

 

มาก 
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จากตารางท่ี 4.13 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพนักงานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส 

จาํกดั ต่อความผูกพนัในองคก์รในดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีเพื่อประโยชน์

ขององคก์รมีความคิดเห็นโดยรวมในระดบั มาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน

เท่ากบั  0.31  ซ่ึงเม่ือพิจารณามีรายละเอียดดงัน้ี 

ขอ้การทาํงานท่ีบริษทัฯมีส่วนดลใจให้ท่านสร้างผลงานท่ีออกมามีค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.05  มี

ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั  0.33 มีความคิดเห็นในระดบัมาก  

ขอ้ท่านเต็มใจทาํงานหนักหากว่าการทาํงานมีส่วนช่วยให้บริษทัประสบความสําเร็จมี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05   มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั  0.29 มีความคิดเห็นในระดบัมาก  

ขอ้ท่านเตม็ใจท่ีจะทาํงานทุกอยา่งท่ีไดรั้บมอบหมาย และท่านจะปฏิบติังานอยา่งทุ่มเทและ

เตม็ความสามารถมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05  มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.26 มีความคิดเห็นในระดบัมาก 

ขอ้ท่านเตม็ใจท่ีจะทาํงานทุ่มเทช่วยใหบ้ริษทัฯมีความเจริญกา้วหนา้มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 มี

ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.36  มีความคิดเห็นในระดบัมาก 

ขอ้ท่านเตม็ใจท่ีจะใชค้วามรู้ความสามารถและประสบการณ์เพื่อใหง้านของบริษทัฯประสบ

ความสาํเร็จได ้มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04  มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.34 มีความคิดเห็นในระดบัมาก 

ขอ้ท่านสามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัเพ่ือนร่วมงานไดมี้ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 มีค่า

เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั  0.31 มีความคิดเห็นในระดบัมาก  

ขอ้ท่านมีความรู้สึกห่วงใยอย่างยิ่งกบัทุกปัญหาท่ีเกิดข้ึนข้ึนกบับริษทัฯมีระดบัค่าคะแนน

เฉล่ียสูงสุดโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.03  มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.39 มีความคิดเห็นในระดบัมาก 

ขอ้บ่อยคร้ังท่ีท่านไม่เห็นด้วยกับนโยบายของบริษทัฯในการแก้ปัญหาท่ีสําคญัเก่ียวกับ

พนกังานมีค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.01  มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.40 มีความคิดเห็นในระดบัมาก 

ขอ้บ่อยคร้ังท่ีท่านลาํบากใจในการยอมรับกบัวิธีการปฏิบติังานของบริษทัฯมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

4.00 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.41 มีความคิดเห็นในระดบัมากตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.14  ขอ้มูลความผกูพนัในองคก์ร ดา้นความปรารถนาอยา่งยิง่ท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิก 

ภาพในองคก์ร 

n = 132  

ความผูกพนัของพนักงาน ค่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

ระดับความ

คดิเห็น 

ความปรารถนาอย่างยิง่ทีจ่ะรักษาไว้ซ่ึงความ

เป็นสมาชิกภาพในองค์กร 

   

1.ท่านรู้สึกวา่ตนเองมีความผกูพนัต่อองคก์ร 4.04 0.34 มาก 

2.ท่านรู้สึกวา่คนเองเป็นทรัพยากรบุคคลท่ีมี

ค่าต่อบริษทั 4.03 0.33 มาก 

3.ท่านคิดวา่ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามสาํคญักบั

ท่านเหมือนกบัเพื่อนร่วมงานคนอ่ืนๆ 4.02 0.31 มาก 

4.ถึงแมว้า่มีบริษทัฯอ่ืนเสนอรายไดม้ากกวา่ท่ี

ไดรั้บในขณะน้ีกไ็ม่สนใจทาํงานดว้ย 4.03 0.30 มาก 

5.ท่านจะยงัคงทาํงานท่ีบริษทัฯต่อไปตราบ

เท่าท่ีจะดาํรงอยู ่ 4.02 0.31 มาก 

6.ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีท่านเลือกทาํงานกบับริษทั

ถึงแมท่้านจะมีโอกาสเลือกท่ีอ่ืนกต็าม 4.02 0.30 มาก 

7.หากสภาพการทาํงานของท่านเปล่ียนไปก็

จะเป็นสาเหตุใหท่้านลาออกจากองคก์รน้ี

ได ้ 4.02 0.33 มาก 

8.ท่านเห็นวา่องคก์รน้ีเป็นองคก์รท่ีดีกวา่องค์

อ่ืนๆ 4.02 0.30 มาก 

9.ท่านตั้งใจจะทาํงานกบับริษทัฯจนกวา่จะ

เกษียณอาย ุ

รวม 

4.04 

4.03 

0.29 

0.29 

มาก 

มาก 
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จากตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพนักงานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส 

จาํกดั ต่อความผกูพนัในองคก์รในดา้นความปรารถนาอยา่งยิง่ท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพใน

องคก์รมีความคิดเห็นโดยรวมในระดบั มาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน

เท่ากบั 0.29  ซ่ึงเม่ือพิจารณามีรายละเอียดดงัน้ี 

ขอ้ท่านรู้สึกว่าตนเองมีความผกูพนัต่อองคก์รมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน

เท่ากบั 0.34 มีความคิดเห็นในระดบัมาก 

ขอ้ท่านตั้งใจจะทาํงานกบับริษทัฯจนกว่าจะเกษียณอายมีุระดบัค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุดโดยมี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.29 มีความคิดเห็นในระดบัมาก 

ขอ้ท่านรู้สึกว่าคนเองเป็นทรัพยากรบุคคลท่ีมีค่าต่อบริษัทมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.03 มีค่า

เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.33 มีความคิดเห็นในระดบัมาก 

ขอ้ถึงแมว้่ามีบริษทัฯอ่ืนเสนอรายได้มากกว่าท่ีได้รับในขณะน้ีก็ไม่สนใจทาํงานด้วยมี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.30 มีความคิดเห็นในระดบัมาก 

ขอ้หากสภาพการทาํงานของท่านเปล่ียนไปก็จะเป็นสาเหตุใหท่้านลาออกจากองคก์รน้ีไดมี้

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.02 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.33 มีความคิดเห็นในระดบัมาก 

ขอ้ท่านคิดว่าผูบ้ ังคบับัญชาให้ความสําคญักับท่านเหมือนกับเพื่อนร่วมงานคนอ่ืนๆมี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.02 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.31 มีความคิดเห็นในระดบัมาก 

ขอ้ท่านจะยงัคงทาํงานท่ีบริษทัฯต่อไปตราบเท่าท่ีจะดาํรงอยู่มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.02 มีค่า

เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.31 มีความคิดเห็นในระดบัมาก 

ขอ้ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีท่านเลือกทาํงานกับบริษทัถึงแมท่้านจะมีโอกาสเลือกท่ีอ่ืนก็ตามมี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.02 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.30 มีความคิดเห็นในระดบัมาก 

ขอ้ท่านเห็นว่าองค์กรน้ีเป็นองค์กรท่ีดีกว่าองค์อ่ืนๆมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.02 มีค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐานเท่ากบั 0.30 มีความคิดเห็นในระดบัมากตามลาํดบั 

 

ส่วนที ่4 การวเิคราะห์เปรียบเทยีบความผูกพนัต่อองค์กร ทีมี่ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกนั 

การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ความเช่ือมัน่และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม

ขององค์กร ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีเพ่ือประโยชน์ขององค์กรและความ

ปรารถนาอยา่งยิง่ท่ีจะรักษาไว ้ ซ่ึงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร จาํแนกขอ้มูลส่วนบุคคล โดยใชก้าร

ทดสอบค่าที (T-test) และการวิเคราะห์ความแปรปรวน (One way ANOVA)ปรากฏดงัตารางท่ี 4.15 
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ตารางท่ี 4.15  เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ร จาํแนกตามเพศ 

n = 132  

เพศ                         จํานวน                 ค่าเฉลีย่              S.D            ค่าสถิติ t-test   P-value 

ชาย 116 

  

4.07 0.25 1.81    .28   

หญิง 

รวม 

16 

132 

4.00 

4.04  

0.00 

       0.18       

           มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

จากตารางท่ี 4.15 พบว่า การวิเคราะห์เปรียบเทียบความผูกพนัในองคก์ร จาํแนกตามเพศ

โดยใชส้ถิติ Independent Sample t-test ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ผลการ 

ทดสอบพบว่า ค่า P-value มีค่าเท่ากบั .28 ซ่ึงมีค่ามากกว่า .05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไวคื้อ 

พนักงานเพศชายและเพศหญิงมีความผูกพนัในองคก์รของพนักงานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี 

กลาส จาํกดั ท่ีไม่แตกต่างกนั 

ตารางท่ี 4.16  เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ร จาํแนกตามอาย ุ

n = 132  

อายุ                            จํานวน            ค่าเฉลีย่                S.D          ค่าสถิติ f         P-value 

ตํ่ากวา่ 20 ปี                   8  4.00          0.00     31.56         .00            

20-30 ปี                       107                           4.02                   0.13      

31-40 ปี                        14                          4.21     0.43    

 41-50 ปีข้ึนไป               3                         5.00     0.00      

รวม                             132  4.06     0.24    

         มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

จากตารางท่ี 4.16 พบว่า การวิเคราะห์เปรียบเทียบความผูกพนัในองคก์ร จาํแนกตามอายุ

ของพนกังาน โดยใชส้ถิติ One-way ANOVA f-test ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบัความเช่ือมัน่95% 

ผลการทดสอบพบว่า ค่า P-value มีค่าเท่ากบั .00 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า .05 นัน่คือ อายขุองพนกังานแตกต่าง

กนั มีผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดัแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.17  เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ร จาํแนกตามวฒิุการศึกษา 

n = 132  

วุฒิการศึกษา                                                     จํานวน       ค่าเฉลีย่      S.D       ค่าสถิติ f         P-value 

ตํ่ากวา่ม.3 16   4.13 0.34    2.02    .14   

ม.6 หรือเทียบเท่า 103 

 

4.04 0.19 

   ปริญญาตรีหรือสูงกวา่ปริญญาตรี 

รวม 

13 

132   

4.15 

   4.06 

0.38 

   0.24       

            มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

จากตารางท่ี 4.17 พบว่า การวิเคราะห์เปรียบเทียบความผูกพนัในองคก์ร จาํแนกตามวุฒิ

การศึกษาของพนกังาน โดยใชส้ถิติ One-way ANOVA f-test ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบัความ

เช่ือมัน่95% ผลการทดสอบพบว่า ค่า P-value มีค่าเท่ากบั .14 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า .05 นัน่คือ วุฒิการศึกษา

ของพนกังานแตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี 

กลาส จาํกดัไม่แตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.18  เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ร จาํแนกตามอายกุารทาํงาน 

n = 132  

อายุการทาํงาน                                                          จํานวน      ค่าเฉลีย่     S.D    ค่าสถิติ f         P-value 

ไม่เกิน 1 ปี 17   4.00 0.00 9.20 .00   

มากกวา่ 1 ปี แต่ไม่เกิน 3 ปี 97 

 

4.03 0.17 

   มากกวา่ 3 ปี แต่ไม่เกิน 5 ปี                              8 

 

4.13 0.35 

   มากกวา่ 5 ปี 

รวม 

10 

  132 

  

  

4.40 

 4.06 

0.52 

  0.24 

  

  

  

  

  

  

            มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

จากตารางท่ี 4.18 พบว่า  การวิเคราะห์เปรียบเทียบความผกูพนัในองคก์ร จาํแนกตามตามอายุ

งานของพนกังาน โดยใชส้ถิติ One-way ANOVA f-test ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบัความเช่ือมัน่95% 

ผลการทดสอบพบวา่ ค่า P-value มีค่าเท่ากบั .00 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า .05 นัน่คือ อายงุานของพนกังานแตกต่าง

กนั มีผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดัแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.19  เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ร จาํแนกตามอตัราเงินเดือน 

n = 132  

อตัราเงินเดือน                                    จํานวน                  ค่าเฉลีย่            S.D       ค่าสถิติ f        P-value 

ไม่เกิน 10,000 บาท                                         17   4.00 0.00 24.14       .00   

10,001 -12,000 บาท 99 

 

4.04 0.20 

   12,001 -15,000 บาท                                      9 

 

4.00 0.00 

   15,001 - 20,000 บาท 3 

 

4.20 0.00 

   20,001 -25,000 บาท                                      2 

 

5.00 0.00 

   25,001 ข้ึนไป 

รวม 

2 

132 

  

  

5.00 

       4.06          

         0.00 

         0.24 

  

  

  

  

  

  

              มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

จากตารางท่ี 4.19  พบว่า การวิเคราะห์เปรียบเทียบความผูกพนัในองคก์ร จาํแนก

อตัรา เงินเดือนของพนกังานโดยใชส้ถิติ One-way ANOVA f-test ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบั

ความเช่ือมัน่95% ผลการทดสอบพบว่า ค่า P-value มีค่าเท่ากบั .00 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า .05 นัน่คือ อตัรา

เงินเดือนของพนกังานแตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ 

เซฟต้ี กลาส จาํกดัแตกต่างกนั  

ตารางท่ี 4.20  เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ร จาํแนกตามตาํแหน่งงาน 

n = 132  

ตําแหน่งงาน                              จํานวน             ค่าเฉลีย่            S.D              ค่าสถิติ f         P-value 

ผูจ้ดัการ / หวัหนา้งาน                                         5 4.80 0.45            26.20        .00   

แผนกบญัชีการเงิน,บุคคล,

จดัซ้ือ,ISO                 6 4.00 0.00 

   แผนกรับงาน,ออกแบบ,

วางแผน,ธุรการ             9 4.11 0.33 

   ฝ่ายผลิต,ขนส่ง-FG,QC                                                          112 4.03 0.16       

รวม 132 4.06 0.24    

            มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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จากตารางท่ี 4.20 พบว่า การวิเคราะห์เปรียบเทียบความผกูพนัในองคก์ร จาํแนกตาํแหน่งงาน

ของพนกังานโดยใชส้ถิติ One-way ANOVA f-test ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบัความเช่ือมัน่95% ผล

การทดสอบพบวา่ ค่า P-value มีค่าเท่ากบั .00 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ .05 นัน่คือ ตาํแหน่งงานของพนกังานแตกต่าง

กนั มีผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดัแตกต่างกนั 

ตารางท่ี 4.21  สรุปเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ร จาํแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล  

n = 132  

ความผูกพนัในองค์กร   เพศ          อายุ      วุฒิการศึกษา    อายุการทาํงาน     อตัราเงนิเดือน     ตําแหน่งงาน              

ความผกูพนัในองคก์ร                                                                           

 

จากตารางท่ี 4.21  พบว่า ขอ้มูลส่วนบุคคล อายกุารทาํงาน อตัราเงินเดือน และตาํแหน่งงาน 

แตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดัท่ี

แตกต่างกนั ส่วนเพศ วุฒิการศึกษา แตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั พร

เจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดัท่ีไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

ส่วนที ่5 การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัในองค์กรกบัปัจจัยจูงใจ 

การหาความสัมพนัธ์ระหว่างความผกูพนัต่อองคก์รกบัปัจจยัจูงใจของพนกังานบริษทั พร

เจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดัไดแ้ก่ ไดแ้ก่  ความรับผดิชอบ ความสาํเร็จในงานท่ีทาํ  และการไดรั้บ

การยกย่องนับถือโดยใชค่้าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson Product - Moment 

Correlation Coefficient) ปรากฏดงัตารางท่ี 4.22 

 

ตารางท่ี 4.22  แสดงค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัต่อองคก์รกบัความรับผดิชอบ 

n = 132 

ปัจจัยจูงใจ                                      Pearson Correlation                 Sig                  ระดับความสัมพนัธ์       

ด้านความรับผดิชอบ 

1.ท่านวางแผนการดาํเนินงาน

และปฏิบติัจนบรรลุ

วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย 0.74** 

 

0.00 

 

สูง 
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ตารางท่ี 4.22  (ต่อ) 

 

ปัจจัยจูงใจ                                      Pearson Correlation                 Sig                  ระดับความสัมพนัธ์       

ด้านความรับผดิชอบ 

2.ท่านเป็นแบบอยา่งท่ีดีในการ

ปฏิบติังาน 

รวม 

0.81** 

0.80** 

 

0.00 

0.00 

 

สูง 

สูง 

                  

 จากตารางท่ี 4.22 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจในดา้นความ

รับผิดชอบกบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมของพนกังานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์เซฟต้ี กลาส จาํกดั

โดยใชส้ถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation 

Coefficient) ค่า Sig เท่ากบั .00 ซ่ึงน้อยกว่า .05 หมายความว่าปัจจยัจูงใจดา้นความรับผิดชอบมี

ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวมของพนักงานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส 

จาํกดั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ( r ) เท่ากบั .80** แสดงว่า

ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนัในระดบัสูง กล่าวคือถา้พนักงานในองคก์รไดมี้

ความรับผดิชอบมากข้ึนกจ็ะมีความผกูพนัต่อองคก์รเพิ่มในระดบัสูงข้ึน 

ความสัมพนัธ์ แบบ Pearson ระหว่างปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ความรับผิดชอบ , ความสาํเร็จใน

งานท่ีทาํ และ การไดรั้บการยกยอ่งนบัถือ มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัโดยรวมของพนกังานบริษทั 

พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดั  ไดด้งัน้ี  

ปัจจยัจูงใจในดา้นความรับผิดชอบในขอ้ท่านเป็นแบบอย่างท่ีดีในการปฏิบติังานค่า Sig 

เท่ากับ .00 ซ่ึงน้อยกว่า .05 ปัจจยัจูงใจในด้านความรับผิดชอบในขอ้ท่านเป็นแบบอย่างท่ีดีในการ

ปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวมของพนักงานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ 

เซฟต้ี กลาส จาํกดั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์( r ) เท่ากบั 

.81** แสดงว่าตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนัในระดบัสูง กล่าวคือถา้พนกังานใน

องคก์รไดมี้วางแผนการดาํเนินงานและปฏิบติัจนบรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายมากข้ึนก็จะมีความ

ผกูพนัต่อองคก์รเพิ่มในระดบัสูงข้ึน 

ปัจจยัจูงใจในดา้นความรับผิดชอบในขอ้ท่านวางแผนการดาํเนินงานและปฏิบติัจนบรรลุ

วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายค่า Sig เท่ากบั .00 ซ่ึงนอ้ยกว่า .05 ปัจจยัจูงใจในดา้นความรับผดิชอบในขอ้
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ท่านวางแผนการดาํเนินงานและปฏิบติัจนบรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายมีความสัมพนัธ์กบัความ

ผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมของพนกังานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดั อยา่งมีนยัสาํคญัทาง

สถิติท่ีระดบั .05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ( r ) เท่ากบั .74** แสดงว่าตวัแปรทั้งสองมี

ความสัมพนัธ์กันในทิศทางเดียวกันในระดับสูง กล่าวคือถ้าพนักงานในองค์กรได้มีวางแผนการ

ดาํเนินงานและปฏิบติัจนบรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายมากข้ึนก็จะมีความผกูพนัต่อองคก์รเพิ่มใน

ระดบัสูงข้ึน 

 

 ตารางท่ี 4.23  แสดงค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัต่อองคก์รกบัความสาํเร็จในงานท่ี  

ทาํงาน 

n = 132               

ปัจจัยจูงใจ                                                         Pearson Correlation            Sig         ระดับความสัมพนัธ์

ด้านความสําเร็จในงานทีท่าํ 

1.ท่านมีความมุ่งมัน่ตั้งใจใหก้บังานท่ีทาํ

อยา่งไม่มีขีดจาํกดั 

 

0.89** 

 

0.00 สูง 

2.ท่านมีการเรียนรู้และต่ืนตวัอยูต่ลอด

หาโอกาสในการพฒันาตนเอง 

 

0.78** 

 

0.00 สูง 

3.ท่านมีความคิดสร้างสรรคต่์อการ

ทาํงานและแสวงหาโอกาสใหม่ๆ 

 

0.90** 

 

0.00 สูง 

4.การปฏิสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานแต่ละ

ระดบัจะมีผลสาํเร็จของงานท่ีทาํ 0.87** 

0.92** 

 

0.00 

0.00 

สูง 

สูงมาก 

 

  รวม     

                      

จากตารางท่ี 4.23 แสดงผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจในดา้นความสาํเร็จ

ในงานท่ีทาํ กบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมของพนกังานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์เซฟต้ี กลาส จาํกดั

โดยใชส้ถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation 

Coefficient) ค่า Sig เท่ากบั .00 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 หมายความวา่ปัจจยัจูงใจดา้นความสาํเร็จในงานท่ีทาํ มี

ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวมของพนักงานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส 
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จาํกดั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ( r ) เท่ากบั .92** แสดงว่า

ตวัแปรทั้งสองมีความสมัพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนัในระดบัสูงมาก กล่าวคือถา้พนกังานในองคก์รไดมี้

ความสําเร็จในงานท่ีทาํ มากข้ึนก็จะมีความผูกพนัต่อองค์กรเพิ่มในระดับสูงมากข้ึนและสามารถ

วิเคราะห์เป็นรายขอ้ไดด้งัน้ี 

ปัจจยัจูงใจในดา้นความสําเร็จในงานท่ีทาํ ในขอ้ท่านมีความคิดสร้างสรรคต่์อการทาํงาน

และแสวงหาโอกาสใหม่ๆค่า Sig เท่ากบั .00 ซ่ึงนอ้ยกว่า .01 ปัจจยัจูงใจในดา้นความรับผดิชอบในขอ้

ท่านมีความคิดสร้างสรรคต่์อการทาํงานและแสวงหาโอกาสใหม่ๆมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ

องคก์รโดยรวมของพนกังานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีค่า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ( r ) เท่ากบั .90** แสดงว่าตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนัในระดบัสูง 

กล่าวคือถา้พนกังานในองคก์รไดมี้ความคิดสร้างสรรคต์่อการทาํงานและแสวงหาโอกาสใหม่ๆมากข้ึนก็จะมี

ความผกูพนัต่อองคก์รเพิ่มในระดบัสูงข้ึน 

ปัจจยัจูงใจในดา้นความสาํเร็จในงานท่ีทาํ ในขอ้ท่านมีความมุ่งมัน่ตั้งใจใหก้บังานท่ีทาํอยา่ง

ไม่มีขีดจาํกดัค่า Sig เท่ากบั .00 ซ่ึงนอ้ยกว่า .05 ปัจจยัจูงใจในดา้นความรับผิดชอบในขอ้ท่านมีความ

มุ่งมัน่ตั้งใจให้กบังานท่ีทาํอย่างไม่มีขีดจาํกดัมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมของ

พนักงานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดั อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมีค่า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ( r ) เท่ากบั 0.89** แสดงว่าตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์กนัในทิศทาง

เดียวกันในระดับสูง กล่าวคือถา้พนักงานในองค์กรได้มีความมุ่งมัน่ตั้ งใจให้กับงานท่ีทาํอย่างไม่มี

ขีดจาํกดักจ็ะมีความผกูพนัต่อองคก์รเพิ่มในระดบัสูงข้ึน 

ปัจจยัจูงใจในดา้นความสําเร็จในงานท่ีทาํ ในขอ้การปฏิสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานแต่ละ

ระดบัจะมีผลสาํเร็จของงานท่ีทาํค่า Sig เท่ากบั .00 ซ่ึงนอ้ยกวา่ .05 ปัจจยัจูงใจในดา้นความสาํเร็จในงาน

ท่ีทาํ ในขอ้การปฏิสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานแต่ละระดบัจะมีผลสาํเร็จของงานท่ีทาํมีความสัมพนัธ์กบั

ความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมของพนักงานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกัด อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ( r ) เท่ากบั .87** แสดงว่าตวัแปรทั้ง

สองมีความสมัพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนัในระดบัสูง กล่าวคือถา้พนกังานในองคก์รการปฏิสัมพนัธ์กบั

เพื่อนร่วมงานแต่ละระดบัจะมีผลสาํเร็จของงานท่ีทาํกจ็ะมีความผกูพนัต่อองคก์รเพิ่มในระดบัสูงข้ึน 

ปัจจยัจูงใจในดา้นความสําเร็จในงานท่ีทาํ ในขอ้ท่านมีการเรียนรู้และต่ืนตวัอยู่ตลอดหา

โอกาสในการพฒันาตนเองค่า Sig เท่ากบั .00 ซ่ึงนอ้ยกว่า .05 ปัจจยัจูงใจในดา้นท่านมีการเรียนรู้และ

ต่ืนตวัอยู่ตลอดหาโอกาสในการพฒันาตนเองมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวมของ
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พนักงานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดั อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมีค่า

สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ ( r ) เท่ากบั .78** แสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสมัพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนั

ในระดบัสูง กล่าวคือถา้พนกังานในองคก์รไดมี้การเรียนรู้และต่ืนตวัอยู่ตลอดหาโอกาสในการพฒันา

ตนเองกจ็ะมีความผกูพนัต่อองคก์รเพิ่มในระดบัสูงข้ึน 

 

ตารางท่ี 4.24  แสดงค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัต่อองคก์รกบัการไดรั้บการยกยอ่ง 

นบัถือ 

n = 132               

ปัจจัยจูงใจ                                        Pearson Correlation                Sig                ระดับความสัมพนัธ์                           

ด้านการได้รับการยกย่องนับถือ 

1.ท่านมีความสามารถในตนเอง 

 

0.74** 

 

0.00 สูง 

2.ท่านไดรั้บการยอมรับ 

  

0.79** 

 

0.00 สูง 

3.ท่านรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่าและมี

ความสามารถท่ีจะประสบความสาํเร็จใน

งาน 0.89**  

0.00 

สูง 

4.ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชยในงานท่ีทาํ 

 

0.83** 

 

0.00 สูง 

    รวม   0.92**   0.00 สูงมาก 

                

จากตารางท่ี 4.24 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจในดา้นการไดรั้บ

การยกยอ่งนบัถือ กบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมของพนกังานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์เซฟต้ี กลาส 

จาํกดัโดยใชส้ถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยา่งง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation 

Coefficient) ค่า Sig เท่ากบั .00 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่าปัจจยัจูงใจดา้นการไดรั้บการยกยอ่งนบัถือ มี

ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมของพนักงานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดั อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ( r ) เท่ากบั 0.92** แสดงว่าตวัแปรทั้งสอง

มีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนัในระดบัสูงมาก กล่าวคือถา้พนกังานในองคก์รไดมี้การไดรั้บการ

ยกยอ่งนบัถือ มากข้ึนก็จะมีความผกูพนัต่อองคก์รเพิ่มในระดบัสูงมากข้ึนและสามารถวิเคราะห์เป็นราย

ขอ้ไดด้งัน้ี 
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ปัจจัยจูงใจในด้านการได้รับการยกย่องนับถือ ในขอ้ท่านรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและมี

ความสามารถท่ีจะประสบความสาํเร็จในงาน ค่า Sig เท่ากบั .00 ซ่ึงนอ้ยกวา่ .05 ปัจจยัจูงใจในการไดรั้บ

การยกยอ่งนบัถือ ในขอ้ท่านรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและมีความสามารถท่ีจะประสบความสาํเร็จในงานมี

ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวมของพนักงานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส 

จาํกดั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมี ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ( r ) เท่ากบั .89** แสดง

ว่าตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนัในระดบัสูง กล่าวคือถา้พนกังานในองคก์รไดมี้

รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและมีความสามารถท่ีจะประสบความสาํเร็จในงานก็จะมีความผกูพนัต่อองคก์ร

เพิ่มในระดบัสูงข้ึน 

ปัจจยัจูงใจในดา้นการไดรั้บการยกยอ่งนบัถือ ในขอ้ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชยในงานท่ีทาํ

ค่า Sig เท่ากบั .00 ซ่ึงนอ้ยกวา่ .05 ปัจจยัจูงใจในการไดรั้บการยกยอ่งนบัถือ ในขอ้ท่านไดรั้บการยกยอ่ง

ชมเชยในงานท่ีทาํมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมของพนกังานบริษทั พรเจริญ เทม

เปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ( r ) 

เท่ากบั .83** แสดงว่าตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์กันในทิศทางเดียวกนัในระดบัสูง กล่าวคือถา้

พนกังานในองคก์รไดมี้ไดรั้บการยกยอ่งชมเชยในงานท่ีทาํก็จะมีความผกูพนัต่อองคก์รเพิ่มในระดบัสูง

ข้ึน 

ปัจจยัจูงใจในดา้นการไดรั้บการยกยอ่งนบัถือ ในขอ้ท่านไดรั้บการยอมรับค่า Sig เท่ากบั .00 

ซ่ึงนอ้ยกว่า .05 ปัจจยัจูงใจในการไดรั้บการยกยอ่งนบัถือ ในขอ้ท่านไดรั้บการยอมรับมีความสัมพนัธ์

กบัความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวมของพนักงานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดั อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ( r ) เท่ากบั 0.79** แสดงว่าตวัแปรทั้ง

สองมีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนัในระดบัสูง กล่าวคือถา้พนักงานในองคก์รไดมี้ไดรั้บการ

ยอมรับกจ็ะมีความผกูพนัต่อองคก์รเพิ่มในระดบัสูงข้ึน 

ปัจจยัจูงใจในดา้นการไดรั้บการยกย่องนบัถือ ในขอ้ท่านมีความสามารถในตนเองค่า Sig 

เท่ากบั .00 ซ่ึงน้อยกว่า .05 ปัจจยัจูงใจในการไดรั้บการยกย่องนับถือ ในขอ้ท่านมีความสามารถใน

ตนเองมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมของพนกังานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี 

กลาส จาํกดั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ( r ) เท่ากบั .74**  

แสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสมัพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนัในระดบัสูง กล่าวคือถา้พนกังานในองคก์ร

ไดมี้ไดรั้บการยอมรับกจ็ะมีความผกูพนัต่อองคก์รเพิ่มในระดบัสูงข้ึน 
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ส่วนที ่6 การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัในองค์กรกบัปัจจัยคํา้จุน 

การหาความสมัพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัต่อองคก์รกบัปัจจยัคํ้าจุนของพนกังานบริษทั พรเจริญ 

เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดัไดแ้ก่ ความมัน่คงในการทาํงาน  ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อนร่วมงาน และโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคตโดยใชค่้าสมัประสิทธ์ิ

สหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั (Pearson Product - Moment Correlation Coefficient) ปรากฏดงัตารางท่ี 4.25 

 

ตารางท่ี 4.25  แสดงค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัต่อองคก์รกบัความมัน่คงในการ 

ทาํงาน   

n = 132 

ปัจจัยคํา้จุน                                               Pearson Correlation           Sig          ระดับความสัมพนัธ์

ด้านความม่ันคงในการทาํงาน 

1.ท่านมีตาํแหน่งงานท่ีดีเป็นท่ีพอใจ 

 

          0.88** 

 

               0.00 สูง 

2.ท่านมีโอกาสท่ีจะมีความกา้วหนา้ใน

งานท่ีทาํ           0.80** 

 

0.00 สูง 

3.ท่านมีรายไดท่ี้ดีและสมํ่าเสมอ 

 

          0.96** 

 

0.00 สูงมาก 

4.ท่านสามารถทาํงานไดจ้นถึง

เกษียณอาย ุ

 

          0.83** 

          0.93**   

0.00 

0.00 

สูง 

สูงมาก     รวม   

              

จากตารางท่ี 4.25  แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัคํ้ าจุนในดา้นความ

มัน่คงในการทาํงานกบัความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวมของพนักงานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์เซฟต้ี 

กลาส จาํกดัโดยใชส้ถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment 

Correlation Coefficient) ค่า Sig เท่ากบั .0 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.01 หมายความว่าปัจจยัคํ้าจุนในดา้นความ

มัน่คงในการทาํงานมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมของพนกังานบริษทั พรเจริญ เทม

เปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ( r ) 

เท่ากบั .93** แสดงว่าตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนัในระดบัสูงมาก กล่าวคือถา้

พนกังานในองคก์รไดมี้ความมัน่คงในการทาํงาน มากข้ึนก็จะมีความผกูพนัต่อองคก์รเพิ่มในระดบัสูง

มากข้ึนและสามารถวิเคราะห์เป็นรายขอ้ไดด้งัน้ี 



70 

 

ปัจจยัคํ้าจุนในดา้นความมัน่คงในการทาํงานในขอ้ท่านมีรายไดท่ี้ดีและสมํ่าเสมอค่า Sig 

เท่ากบั .00 ซ่ึงน้อยกว่า .05 ปัจจยัคํ้ าจุนในดา้นความมัน่คงในการทาํงานในขอ้ท่านมีรายไดท่ี้ดีและ

สมํ่าเสมอมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวมของพนักงานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ 

เซฟต้ี กลาส จาํกดั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ( r ) เท่ากบั 

.96**แสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนัในระดบัสูงมาก กล่าวคือถา้พนกังาน

ในองคก์รไดมี้รายไดท่ี้ดีและสมํ่าเสมอกจ็ะมีความผกูพนัต่อองคก์รเพิ่มในระดบัสูงมากข้ึน 

ปัจจยัคํ้าจุนในดา้นความมัน่คงในการทาํงานในขอ้ท่านมีตาํแหน่งงานท่ีดีเป็นท่ีพอใจค่า Sig 

เท่ากบั .00 ซ่ึงน้อยกว่า .05 ปัจจยัคํ้าจุนในดา้นความมัน่คงในการทาํงานในขอ้ท่านมีตาํแหน่งงานท่ีดี

เป็นท่ีพอใจมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวมของพนักงานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ 

เซฟต้ี กลาส จาํกดั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ( r )  เ ท่ากบั  

.88**  แสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนัในระดบัสูง กล่าวคือถา้พนกังานใน

องคก์รไดมี้ตาํแหน่งงานท่ีดีเป็นท่ีพอใจกจ็ะมีความผกูพนัต่อองคก์รเพิ่มในระดบัสูงข้ึน 

ปัจจยัคํ้าจุนในดา้นความมัน่คงในการทาํงานในขอ้ท่านสามารถทาํงานไดจ้นถึงเกษียณอายุ

ค่า Sig เท่ากบั .00 ซ่ึงนอ้ยกว่า .05 ปัจจยัคํ้าจุนในดา้นความมัน่คงในการทาํงานในขอ้ท่านสามารถ

ทาํงานไดจ้นถึงเกษียณอายุมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวมของพนักงานบริษทั พร

เจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จํากัด อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์ ( r ) เท่ากบั .83** แสดงว่าตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนัในระดบัสูง 

กล่าวคือถา้พนกังานในองคก์รไดส้ามารถทาํงานไดจ้นถึงเกษียณอายกุจ็ะมีความผกูพนัต่อองคก์รเพิ่มใน

ระดบัสูงข้ึน 

ปัจจยัคํ้าจุนในดา้นความมัน่คงในการทาํงานในขอ้ท่านมีโอกาสท่ีจะมีความกา้วหนา้ในงาน

ท่ีทาํค่า Sig เท่ากบั .00 ซ่ึงนอ้ยกว่า .05 ปัจจยัคํ้าจุนในดา้นความมัน่คงในการทาํงานในท่านมีโอกาสท่ี

จะมีความกา้วหนา้ในงานท่ีทาํมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมของพนกังานบริษทั พร

เจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จํากัด อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์ ( r ) เท่ากบั .80**แสดงว่าตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนัในระดบัสูง 

กล่าวคือถา้พนกังานในองคก์รไดมี้โอกาสท่ีจะมีความกา้วหนา้ในงานท่ีทาํก็จะมีความผกูพนัต่อองคก์ร

เพิ่มในระดบัสูงข้ึน 
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ตารางท่ี 4.26  แสดงค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัต่อองคก์รกบัความสมัพนัธ์กบั 

ผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อนร่วมงาน 

n = 132 

ปัจจัยคํา้จุน                                              Pearson Correlation               Sig         ระดับความสัมพนัธ์                        

ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้บงัคบับัญชา 

ผู้ใต้บงัคบับัญชาเพือ่นร่วมงาน 

1. ท่านมีความจริงใจและใหค้วาม

ยติุธรรมแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อน

ร่วมงาน 

 

0.86** 

 

0.00 สูง 

2. ท่านใหค้วามเป็นกนัเองกบั

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 

0.84** 

 

0.00 สูง 

3. ท่านยกยอ่งชมเชยผูใ้ตต้งัคบับญัชาใน

การทาํงาน 0.77** 

 

0.00 สูง 

4. ท่านใหค้วามเคารพยกยอ่งผูบ้งัคบับญัชา

ของท่าน 

รวม 

0.79** 

0.85**   

0.00 

0.00 

สูง 

สูง 

     

จากตารางท่ี 4 .26 แสดงผลการวิ เคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยคํ้ าจุนในด้าน

ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อนร่วมงานกบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมของ

พนกังานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์เซฟต้ี กลาส จาํกดัโดยใชส้ถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยา่งง่ายของ

เพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ค่า Sig เท่ากบั .00 ซ่ึงนอ้ยกว่า .05 

หมายความว่าปัจจยัคํ้ าจุนในด้านความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อนร่วมงานมี

ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวมของพนักงานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส 

จาํกดั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ( r ) เท่ากบั .85** แสดงว่า

ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนัในระดบัสูง กล่าวคือถา้พนักงานในองคก์รไดมี้

ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพ่ือนร่วมงานมากข้ึนก็จะมีความผกูพนัต่อองคก์รเพิ่ม

ในระดบัสูงข้ึนและสามารถวิเคราะห์เป็นรายขอ้ไดด้งัน้ี 
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ปัจจยัคํ้าจุนในดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อนร่วมงานในขอ้ท่าน

มีความจริงใจและให้ความยุติธรรมแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อนร่วมงานค่า Sig เท่ากบั .00 ซ่ึงนอ้ยกว่า 

0.05   ปัจจยัคํ้าจุนในดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อนร่วมงานในขอ้ท่านมี

ความจริงใจและให้ความยติุธรรมแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ

องคก์รโดยรวมของพนกังานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดั อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี

ระดบั .05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ( r ) เท่ากบั .86 **แสดงว่าตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์

กนัในทิศทางเดียวกนัในระดบัสูง กล่าวคือถา้พนกังานในองคก์รไดมี้ความจริงใจและใหค้วามยติุธรรม

แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อนร่วมงานกจ็ะมีความผกูพนัต่อองคก์รเพิ่มในระดบัสูงข้ึน 

ปัจจยัคํ้าจุนในดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อนร่วมงานในขอ้ท่าน

ให้ความเป็นกนัเองกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาค่า Sig เท่ากบั .00 ซ่ึงน้อยกว่า .05   ปัจจยัคํ้ าจุนในดา้น

ความสัมพนัธ์กับผูบ้ ังคบับัญชาผูใ้ต้บังคบับัญชาเพื่อนร่วมงานในขอ้ท่านให้ความเป็นกันเองกับ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวมของพนักงานบริษทั พรเจริญ เทม

เปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ( r ) 

เท่ากบั .84**แสดงว่าตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง กล่าวคือ

ถา้พนักงานในองคก์รไดใ้ห้ความเป็นกนัเองกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาก็จะมีความผูกพนัต่อองคก์รเพิ่มใน

ระดบัสูงข้ึน 

ปัจจยัคํ้าจุนในดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อนร่วมงานในขอ้ท่าน

ให้ความเคารพยกยอ่งผูบ้งัคบับญัชาของท่าน ค่า Sig เท่ากบั .00 ซ่ึงนอ้ยกว่า .05   ปัจจยัคํ้าจุนในดา้น

ความสัมพนัธ์กับผูบ้ ังคับบัญชาผูใ้ต้บังคับบัญชาเพื่อนร่วมงานในข้อท่านให้ความเคารพยกย่อง

ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมของพนกังานบริษทั พรเจริญ 

เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ( r ) 

เท่ากบั  .79** แสดงว่าตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง กล่าวคือ

ถา้พนกังานในองคก์รไดใ้ห้ความเคารพยกยอ่งผูบ้งัคบับญัชาของท่านก็จะมีความผกูพนัต่อองคก์รเพิ่ม

ในระดบัสูงข้ึน 

ปัจจยัคํ้าจุนในดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อนร่วมงานในขอ้ท่าน

ท่านยกยอ่งชมเชยผูใ้ตต้งัคบับญัชาในการทาํงานค่า Sig เท่ากบั .00 ซ่ึงนอ้ยกว่า .05   ปัจจยัคํ้าจุนในดา้น

ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อนร่วมงานในขอ้ท่านยกยอ่งชมเชยผูใ้ตต้งัคบับญัชา

ในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมของพนกังานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ 
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เซฟต้ี กลาส จาํกดั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ( r ) เท่ากบั  

.77**  แสดงว่าตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง กล่าวคือถา้

พนกังานในองคก์รไดมี้ยกยอ่งชมเชยผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการทาํงานก็จะมีความผกูพนัต่อองคก์รเพิ่มใน

ระดบัสูงข้ึน 

 

ตารางท่ี 4.27  แสดงค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัต่อองคก์รกบัความสมัพนัธ์กบั 

ผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อนร่วมงาน 

n = 132 

ปัจจัยคํา้จุน                                                    Pearson Correlation               Sig      ระดับความสัมพนัธ์                                

ด้านโอกาสทีจ่ะได้รับ 

ความก้าวหน้าในอนาคต 

1.   ท่านมีวิสยัทศัน์ในการมุ่งมัน่พฒันาอาชีพให้

เกิดความกา้วหนา้ 

 

0.95** 

 

0.00 สูงมาก 

2.  องคก์รของท่านมีการวางตาํแหน่งโครงสร้างงาน

ท่ีชดัเจนเหมาะสมแต่ละงานแต่ละคน 0.96** 

 

0.00 สูงมาก 

3. ท่านมีโอกาสเล่ือนตาํแหน่งงานท่ีสูงข้ึน 

 

0.92** 

 

0.00 สูงมาก 

4. ท่านสามารถพฒันาตนเองเพื่อใหด้าํรง

ตาํแหน่งงานท่ีสาํคญั 

รวม   

0.97** 

0.98**   

0.00 

0.00 

สูงมาก 

สูงมาก 

             

จากตารางท่ี 4.27 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัคํ้าจุนในดา้นโอกาสท่ี

จะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคตกบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมของพนกังานบริษทั พรเจริญ เทม

เปอร์เซฟต้ี กลาส จาํกดัโดยใชส้ถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product 

Moment Correlation Coefficient) ค่า Sig เท่ากบั .00 ซ่ึงนอ้ยกว่า .05 หมายความว่าปัจจยัคํ้าจุนในดา้น

โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคตมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมของ

พนักงานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดั อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมีค่า

สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ ( r ) เท่ากบั .98** แสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสมัพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนั
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ในระดบัสูงมาก กล่าวคือถา้พนกังานในองคก์รไดมี้โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคตมากข้ึนก็

จะมีความผกูพนัต่อองคก์รเพิ่มในระดบัสูงมากข้ึนมากและสามารถวิเคราะห์เป็นรายขอ้ไดด้งัน้ี 

ปัจจยัคํ้ าจุนในดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหน้าในอนาคตในขอ้ท่านสามารถพฒันา

ตนเองเพื่อใหด้าํรงตาํแหน่งงานท่ีสาํคญัค่า Sig เท่ากบั .00 ซ่ึงนอ้ยกว่า .05 ปัจจยัคํ้าจุนในดา้นโอกาสท่ี

จะไดรั้บความกา้วหน้าในอนาคตในขอ้ท่านสามารถพฒันาตนเองเพื่อให้ดาํรงตาํแหน่งงานท่ีสําคญัมี

ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวมของพนักงานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส 

จาํกดั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ( r ) เท่ากบั .97**แสดงว่า

ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนัในระดบัสูงมาก กล่าวคือถา้พนกังานในองคก์รได้

สามารถพฒันาตนเองเพื่อให้ดาํรงตาํแหน่งงานท่ีสําคญัท่ีสูงข้ึนก็จะมีความผูกพนัต่อองค์กรเพิ่มใน

ระดบัสูงมากข้ึน 

ปัจจยัคํ้าจุนในดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหน้าในอนาคตในขอ้องคก์รของท่านมีการ

วางตาํแหน่งโครงสร้างงานท่ีชดัเจนเหมาะสมแต่ละงานแต่ละคนค่า Sig เท่ากบั .00 ซ่ึงนอ้ยกว่า .05 

ปัจจยัคํ้าจุนในดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคตในขอ้องคก์รของท่านมีการวางตาํแหน่ง

โครงสร้างงานท่ีชดัเจนเหมาะสมแต่ละงานแต่ละคนมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม

ของพนกังานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดั อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมี

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ( r ) เท่ากบั .96** แสดงว่าตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์กนัในทิศทาง

เดียวกนัในระดบัสูงมาก กล่าวคือถา้ในองคก์รมีการวางตาํแหน่งโครงสร้างงานท่ีชดัเจนเหมาะสมแต่ละ

งานแต่ละคนท่ีสูงข้ึนกจ็ะมีความผกูพนัต่อองคก์รเพิ่มในระดบัสูงมากข้ึน 

ปัจจยัคํ้าจุนในดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคตในขอ้ท่านมีวิสัยทศัน์ในการ

มุ่งมัน่พฒันาอาชีพใหเ้กิดความกา้วหนา้ค่า Sig เท่ากบั .00 ซ่ึงนอ้ยกว่า .05 ปัจจยัคํ้าจุนในดา้นโอกาสท่ี

จะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคตในขอ้ท่านมีวิสัยทศัน์ในการมุ่งมัน่พฒันาอาชีพใหเ้กิดความกา้วหนา้มี

ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวมของพนักงานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส 

จาํกดั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ( r ) เท่ากบั .95** แสดงว่า

ตวัแปรทั้งสองมีความสมัพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนัในระดบัสูงมาก กล่าวคือถา้พนกังานในองคก์รไดมี้

วิสัยทศัน์ในการมุ่งมัน่พฒันาอาชีพให้เกิดความกา้วหน้าก็จะมีความผูกพนัต่อองคก์รเพิ่มในระดบัสูง

มากข้ึน 

ปัจจยัคํ้ าจุนในด้านโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคตในขอ้ท่านมีโอกาสเล่ือน

ตาํแหน่งงานท่ีสูงข้ึนค่า Sig เท่ากับ .00 ซ่ึงน้อยกว่า .05 ปัจจัยคํ้ าจุนในด้านโอกาสท่ีจะได้รับ

ความกา้วหนา้ในอนาคตในขอ้ท่านมีโอกาสเล่ือนตาํแหน่งงานท่ีสูงข้ึนมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั
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ต่อองคก์รโดยรวมของพนกังานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี

ระดบั .05โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ ( r ) เท่ากบั .92** แสดงว่าตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์กนั

ในทิศทางเดียวกนัในระดบัสูงมาก กล่าวคือถา้พนกังานในองคก์รไดมี้โอกาสเล่ือนตาํแหน่งงานท่ีสูง

มากข้ึนกจ็ะมีความผกูพนัต่อองคก์รเพิ่มในระดบัสูงข้ึน 

 

ตารางท่ี 4.28  แสดงค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัต่อองคก์รกบัความสมัพนัธ์กบั 

ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุน 

n = 132 

ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัในองค์กร  Pearson Correlation           Sig                ระดับความสัมพนัธ์                       

1.ปัจจยัจูงใจ 0.94** 

 

       0.00 

 

สูงมาก 

 2.ปัจจยัคํ้าจุน 0.94** 

 

       0.00 

 

สูงมาก 

   รวม 0.97**          0.00  สูงมาก   

 

จากตารางท่ี 4.28  แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจและปัจจยัจูงใจ

โดยโดยใชส้ถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยา่งง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation 

Coefficient)รวมค่า Sig เท่ากบั .00 ซ่ึงนอ้ยกว่า .05 โดยรวมของพนักงานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ 

เซฟต้ี กลาส จาํกดั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ( r ) เท่ากบั 

.97** แสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสมัพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนัในระดบัสูงมาก กล่าวคือ ปัจจยัจูงใจ

และปัจจยัคํ้าจุนเพิ่มในระดบัสูงมากข้ึน 

ปัจจยัจูงใจค่า Sig เท่ากบั .00 ซ่ึงนอ้ยกว่า .05 โดยรวมของพนกังานบริษทั พรเจริญ เทม

เปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ( r ) 

เท่ากบั .94** แสดงว่าตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนัในระดบัสูงมาก กล่าวคือ 1.

ความรับผดิชอบ2.ความสาํเร็จในงานท่ีทาํ3.การไดรั้บการยกยอ่งนบัถือเพิ่มในระดบัสูงมากข้ึน 

ปัจจยัคํ้าจุนค่า Sig เท่ากบั .00 ซ่ึงนอ้ยกว่า .05 โดยรวมของพนกังานบริษทั พรเจริญ เทม

เปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  ( r ) 

เท่ากบั .94** แสดงว่าตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนัในระดบัสูงมาก กล่าวคือ 1.

ความมัน่คงในการทาํงาน2.ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อนร่วมงาน3.โอกาสท่ีจะ

ไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคตเพิ่มในระดบัสูงมากข้ึนตามลาํดบั 



บทที ่ 5 

สรุปการวจัิย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

การวิจยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัความผกูพนัในองคก์รของ

พนักงานบริษัท พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จํากัด ซ่ึงผลท่ีได้จากการวิจัยน้ีจะได้ทราบถึง 

ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจกบัปัจจยัคํ้าจุนกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั พรเจริญ 

เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดั  ซ่ึงจากการศึกษาขอ้มูลของพนกังานบริษทัฯท่ีตอบแบบสอบถาม โดยใช้

โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS การวิเคราะห์ขอ้มูล  หาค่าร้อยละ  ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน            

ค่า t test และค่าสหสมัพนัธ์   

การนาํเสนอผลวิเคราะห์ขอ้มูลการวิจยัในคร้ังน้ี มีขอ้สรุปผลการวิเคราะห์ ขอ้มูลทั้ง 6 ส่วน                

1. ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ  อายุ วุฒิการศึกษา อายุการทาํงาน อตัราเงินเดือน 

ตาํแหน่งงาน   

2. ระดบัปัจจยัจูงใจของพนกังานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดั  

3. ระดบัปัจจยัคํ้าจุนของพนกังานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดั 

4. ระดบัความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดั 

5. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี 

กลาส จาํกดั จาํแนกตาม เพศ อาย ุวฒิุการศึกษา อายกุารทาํงาน อตัราเงินเดือน ตาํแหน่งงาน  

6. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัความผูกพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั

พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดัโดยสามารถสรุปและอภิปรายผลไดด้งัต่อไปน้ี 
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1.สรุปการวจิยั 

 

การวิจยัเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั 

พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดั สรุปผลไดด้งั        

1.1   ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลในการศึกษาคร้ังนี้ จํานวน 132 คน ที่มีผลต่อความผูกพันใน

องค์กรของพนักงานบริษัท พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟตี ้กลาส จํากดั   

1.1.1  เพศ พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศชาย 116 คน คิดเป็นร้อยละ 87.90 เป็นเพศหญิง 

16 คน คิดเป็นร้อยละ 12.10 ตามลาํดบั 

1.1.2  อายุ  พนกังานส่วนใหญ่มีอาย ุ20-30 ปี มีจาํนวน 107 คน คิดเป็นร้อยละ 81.10

รองลงมามีอาย ุ31-40 ปี จาํนวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ10.60  พนกังานท่ีมีอายตุ ํ่ากว่า 20 ปี จาํนวน 8 คน 

คิดเป็นร้อยละ 6.10และพนกังานท่ีมีอาย4ุ1-50 ปีข้ึนไป จาํนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 2.30 ตามลาํดบั 

1.1.3  การศึกษา  พนกังานส่วนใหญ่มีการศึกษา ม.6 หรือเทียบเท่า มีจาํนวน 103 คน 

คิดเป็นร้อยละ 78.00 รองลงมาพนกังานมีการศึกษา ตํ่ากว่าม.3จาํนวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 12.10 และ

พนกังานมีการศึกษา ปริญญาตรีหรือสูงกวา่ปริญญาตรี จาํนวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 9.80 ตามลาํดบั 

1.1.4  อายุการทํางาน  พนกังานส่วนใหญ่มีอายกุารทาํงาน มากกว่า 1 ปี แต่ไม่เกิน 3 ปี 

จาํนวน97 คน คิดเป็นร้อยละ 73.50 รองลงมาพนักงานมีอายุการทาํงาน ไม่เกิน 1 ปี จาํนวน 17 คน       

คิดเป็นร้อยละ 12.90 พนกังานมีอายุการทาํงาน มากกว่า 5 ปี จาํนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 7.60 และ

พนกังานมีอายกุารทาํงานมากกวา่ 3 ปี แต่ไม่เกิน 5 ปี จาํนวน8 คน คิดเป็นร้อยละ6.10 ตามลาํดบั 

 1.1.5  อัตราเงินเดือน  พนักงานส่วนใหญ่ไดรั้บอตัราเงินเดือน10,001 -12,000 บาท 

จาํนวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 75.00 รองลงมาอตัราเงินเดือนไม่เกิน 10,000 บาท  จาํนวน 17 คน คิดเป็น

ร้อยละ 12.90   อตัราเงินเดือน  12,001 -15,000 บาท จาํนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 6.80 อตัราเงินเดือน 

15,001 - 20,000 บาท จาํนวน 3 คน  คิดเป็นร้อยละ 2.30 อตัราเงินเดือน20,001 -25,000 บาท จาํนวน 2 

คน คิดเป็นร้อยละ 1.50   และ 25,001 ข้ึนไป จาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.50   ตามลาํดบั 

1.1.6  ตําแหน่งงาน  พนักงานส่วนใหญ่อยู่ตาํแหน่งงาน ฝ่ายผลิต,ขนส่ง-FG,QC 

จาํนวน 112 คน คิดเป็นร้อยละ 84.80 รองลงมาตาํแหน่งงาน แผนกรับงาน,ออกแบบ,วางแผน,ธุรการ 

จาํนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 6.80 ตาํแหน่งงานแผนกบญัชีการเงิน,บุคคล,จดัซ้ือ,ISO   จาํนวน 6 คน คิด

เป็นร้อยละ 4.50 และตาํแหน่งงาน ผูจ้ดัการ / หวัหนา้งาน  จาํนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 3.80 ตามลาํดบั  
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1.2  ปัจจัยจูงใจมีความคิดเห็นต่อความผูกพนัในองค์กรพนักงานบริษัท พรเจริญ เทมเปอร์ 

เซฟตี ้กลาส จํากัด โดยรวมในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 

0.28 ซ่ึงเม่ือพจิารณามีรายละเอยีดดังนี ้

1.2.1  พนักงานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จํากดั ต่อปัจจัยจงูใจด้านความ

รับผิดชอบมีความคิดเห็นโดยรวมในระดับ มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน

เท่ากบั 0.31 ซ่ึงเม่ือพจิารณามีรายละเอียดดังน้ี 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ในขอ้ท่านวางแผนการดาํเนินงานและปฏิบติัจนบรรลุ

วตัถุประสงค์และเป้าหมายมีระดับค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุดโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.06 มีค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐานเท่ากบั 0.30 มีความคิดเห็นในระดบั มาก รองลงมา ในขอ้ท่านเป็นแบบอยา่งท่ีดีในการปฏิบติังานมีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 4.03 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.35 ความคิดเห็นในระดบั มาก ตามลาํดบั               

1.2.2  พนักงานบริษัท พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จํากัด ต่อปัจจัยจูงใจด้าน

ความสําเร็จในงานที่ทํามีความคิดเห็นโดยรวมในระดับ มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 และมีค่า

เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.30 ซ่ึงเม่ือพจิารณามีรายละเอียดดังน้ี 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ในขอ้ท่านมีความคิดสร้างสรรค์ต่อการทาํงานและ

แสวงหาโอกาสใหม่ๆ ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.36 ความคิดเห็นในระดบั

มาก รองลงมาขอ้การปฏิสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานแต่ละระดบัจะมีผลสําเร็จของงานท่ีทาํมีระดบัค่า

คะแนนเฉล่ียสูงสุดโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.35 มีความคิดเห็นใน

ระดบัมาก ในขอ้ท่านมีการเรียนรู้และต่ืนตวัอยู่ตลอดหาโอกาสในการพฒันาตนเองมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

4.05 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.30 ความคิดเห็นในระดบั มาก และในขอ้ท่านมีความมุ่งมัน่ตั้งใจ

ให้กบังานท่ีทาํอย่างไม่มีขีดจาํกดัค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.30 ความคิดเห็นใน

ระดบัมาก  

1.2.3  พนักงานบริษัท พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จํากัด ต่อปัจจัยจูงใจด้านการ

ได้รับการยกย่องนับถือมีความคิดเห็นโดยรวมในระดับ มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 และมีค่า

เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.28 ซ่ึงเม่ือพจิารณามีรายละเอียดดังน้ี 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ในขอ้ ท่านมีความสามารถในตนเองมีระดบัค่าคะแนน

เฉล่ียสูงสุดโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.27 มีความคิดเห็นในระดบัมาก 

รองลงมา ในขอ้ท่านรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและมีความสามารถท่ีจะประสบความสาํเร็จในงานมีค่าเฉล่ีย
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เท่ากบั 4.04 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.35 ความคิดเห็นในระดบั มาก ในขอ้ท่านไดรั้บการยอมรับ

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.28 ความคิดเห็นโดยรวมในระดบั มาก   และในขอ้

ท่านไดรั้บการยกย่องชมเชยในงานท่ีทาํค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.38ความ

คิดเห็นในระดบั มาก ตามลาํดบั 

 

1.3  ปัจจัยคํา้จุนมีความคดิเห็นต่อความผูกพนัในองค์กรพนักงานบริษัท พรเจริญ เทมเปอร์ 

เซฟตี ้กลาส จํากดั โดยรวมในระดับ มาก โดยมีค่าเฉลีย่เท่ากับ 3.73 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 

0.35 ซ่ึงเม่ือพจิารณามีรายละเอยีดดังนี ้

1.3.1  บริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จํากดั ต่อปัจจัยคํ้าจนุด้านความม่ันคงใน

การทํางานมีความคิดเห็นโดยรวมในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน

เท่ากบั 0.28 ซ่ึงเม่ือพจิารณามีรายละเอียดดังน้ี 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ในขอ้ ท่านมีโอกาสท่ีจะมีความกา้วหน้าในงานท่ีทาํมี

ระดับค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุดโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.05 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.30 มีความ

คิดเห็นในระดบัมาก รองลงมา ในขอ้ท่านสามารถทาํงานไดจ้นถึงเกษียณอายมีุค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 มีค่า

เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.34 ความคิดเห็นในระดบั มาก ในขอ้ท่านมีตาํแหน่งงานท่ีดีเป็นท่ีพอใจ

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.30 ความคิดเห็นในระดบัมาก และในขอ้ท่านมี

รายไดท่ี้ดีและสมํ่าเสมอค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.28 ความคิดเห็นในระดบัมาก 

ตามลาํดบั 

1.3.2 พนักงานบริษัท พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จํากัด ต่อปัจจัยคํ้าจุนด้าน

ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาผู้ ใต้บังคับบัญชาเพื่อนร่วมงาน มีความคิดเห็นโดยรวมในระดับ ปาน

กลาง โดยมีค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.12 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.52 ซ่ึงเม่ือพจิารณามีรายละเอียดดังน้ี 

 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ในขอ้ท่านให้ความเป็นกันเองกับผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.12 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.57 ความคิดเห็นในระดบัปานกลาง รองลงมาท่าน

ยกยอ่งชมเชยผูใ้ตต้งัคบับญัชาในการทาํงานมีระดบัค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุดโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.12 มีค่า

เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.53 มีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง ในขอ้ท่านมีความจริงใจและใหค้วาม

ยุติธรรมแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อนร่วมงานมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.11 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.53 
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ความคิดเห็นโดยรวมในระดบัปานกลาง และในขอ้ท่านให้ความเคารพยกย่องผูบ้งัคบับญัชาของท่าน

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.11 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.53 ความคิดเห็นในระดบัปานกลาง ตามลาํดบั 

1.3.3  พนักงานบริษัท พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จํากัด ต่อปัจจัยคํ้าจุนด้าน

โอกาสทีจ่ะได้รับความก้าวหน้าในอนาคตมีความคดิเห็นโดยรวมในระดับ มาก โดยมีค่าเฉลีย่เท่ากบั 4.03 

และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.29 ซ่ึงเม่ือพจิารณามีรายละเอียดดังน้ี 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ในขอ้ท่านมีวิสัยทศัน์ในการมุ่งมัน่พฒันาอาชีพให้เกิด

ความกา้วหนา้ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.34 ความคิดเห็นในระดบัมาก ขอ้

ท่านสามารถพฒันาตนเองเพื่อให้ดาํรงตาํแหน่งงานท่ีสาํคญัมีระดบัค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุดโดยมีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 4.04 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.29 มีความคิดเห็นในระดบัมาก รองลงมา ในขอ้องคก์รของ

ท่านมีการวางตาํแหน่งโครงสร้างงานท่ีชดัเจนเหมาะสมแต่ละงานแต่ละคนมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 มีค่า

เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.28 ความคิดเห็นในระดบัมาก และในขอ้ท่านมีโอกาสเล่ือนตาํแหน่งงานท่ี

สูงข้ึนค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.02  มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.29    ความคิดเห็นในระดบัมากตามลาํดบั 

 

1.4  ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟตี้ กลาส จํากัดมี

ระดับค่าคะแนนเฉลี่ยสูงสุดโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.28 มีความ

คดิเห็นโดยรวมในระดับมากซ่ึงเม่ือพจิารณามีรายละเอยีดดังนี ้

1.4.1  ด้านความเช่ือม่ันและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรมีความคิดเห็น

โดยรวมในระดับ มาก โดยมีค่าเฉลีย่เท่ากบั 4.05 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.27ซ่ึงเม่ือพจิารณา

มีรายละเอียดดังน้ี 

ขอ้ท่านรู้สึกว่าค่านิยมในการทาํงานของท่านกบัค่านิยมในการทาํงานขององคก์ร

มีความเหมือนกนัมีระดบัค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุดโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.08 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 

0.32 มีความคิดเห็นในระดบัมาก  

ขอ้ท่านรู้สึกว่าการบริหารงานของบริษทัฯมีความเหมาะสมกับสถานการณ์มี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.07 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.31 ความคิดเห็นในระดบัมาก 

ขอ้ท่านมกัจะบอกกบัเพ่ือนครอบครัวอยูเ่สมอว่าบริษทัท่ีเป็นองคก์รท่ีเยี่ยมมากมี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.27 ความคิดเห็นในระดบัมาก  
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ขอ้องคก์รของท่านไดรั้บความเช่ือถือและไดรั้บการสนบัสนุนจากลูกคา้มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 4.06 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.27 ความคิดเห็นในระดบัมาก  

ขอ้องคก์รของท่านเป็นท่ีรู้จกัของบุคคลทัว่ไปมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05 มีค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐานเท่ากบั 0.27 ความคิดเห็นในระดบัมาก  

ขอ้ท่านคิดว่าบริษัทฯเป็นองค์กรท่ีน่าทาํงานด้วยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.05 มีค่า

เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.26 ความคิดเห็นในระดบัมาก             

ขอ้ท่านเช่ือมัน่วา่เป้าหมายและนโยบายของบริษทัฯสามารถทาํใหบ้ริษทัฯประสบ

ความสาํเร็จมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.34 ความคิดเห็นในระดบัมาก  

ขอ้ท่านรู้สึกภาคภูมิใจเม่ือบอกว่าท่านปฏิบติังานท่ีองคก์รแห่งน้ีมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

4.04 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.29 ความคิดเห็นในระดบัมาก  

ขอ้การทาํงานในหน่วยงานของท่านทาํใหท่้านรู้สึกมัน่คงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.02 มี                     

ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.31 ความคิดเห็นในระดบัมาก  

1.4.2  ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อประโยชน์ขององค์กรมี

ความคิดเห็นโดยรวมในระดับ มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.31 

ซ่ึงเม่ือพจิารณามีรายละเอียดดังน้ี 

ขอ้การทาํงานท่ีบริษทัฯมีส่วนดลใจใหท่้านสร้างผลงานท่ีออกมามีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

4.05 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.33 มีความคิดเห็นในระดบัมาก  

ข้อท่านเต็มใจทํางานหนักหากว่าการทํางานมีส่วนช่วยให้บริษัทประสบ

ความสาํเร็จมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.29 มีความคิดเห็นในระดบัมาก  

ขอ้ท่านเตม็ใจท่ีจะทาํงานทุกอยา่งท่ีไดรั้บมอบหมาย และท่านจะปฏิบติังานอยา่ง

ทุ่มเทและเตม็ความสามารถมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.26 มีความคิดเห็นใน

ระดบัมาก 

ขอ้ท่านเต็มใจท่ีจะทาํงานทุ่มเทช่วยให้บริษทัฯมีความเจริญกา้วหน้ามีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 4.04 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.36 มีความคิดเห็นในระดบัมาก 

ขอ้ท่านเต็มใจท่ีจะใช้ความรู้ความสามารถและประสบการณ์เพื่อให้งานของ

บริษทัฯประสบความสาํเร็จได ้มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.34 มีความคิดเห็น

ในระดบัมาก 
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ขอ้ท่านสามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัเพ่ือนร่วมงานได้มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 

4.04 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.31 มีความคิดเห็นในระดบัมาก  

ขอ้ท่านมีความรู้สึกห่วงใยอยา่งยิง่กบัทุกปัญหาท่ีเกิดข้ึนข้ึนกบับริษทัฯมีระดบัค่า

คะแนนเฉล่ียสูงสุดโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.39 มีความคิดเห็นใน

ระดบัมาก 

ขอ้บ่อยคร้ังท่ีท่านไม่เห็นดว้ยกบันโยบายของบริษทัฯในการแกปั้ญหาท่ีสําคญั

เก่ียวกบัพนกังานมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.40 มีความคิดเห็นในระดบัมาก 

ขอ้บ่อยคร้ังท่ีท่านลาํบากใจในการยอมรับกับวิธีการปฏิบติังานของบริษทัฯมี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.41 มีความคิดเห็นในระดบัมาก 

1.4.3  ด้านความปรารถนาอย่างยิ่งที่จะรักษาไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกภาพในองค์กรมี

ความคิดเห็นโดยรวมในระดับ มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.29  

ซ่ึงเม่ือพจิารณามีรายละเอียดดังน้ี 

ขอ้ท่านรู้สึกว่าตนเองมีความผกูพนัต่อองคก์รมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 มีค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐานเท่ากบั 0.34 มีความคิดเห็นในระดบัมาก 

ขอ้ท่านตั้งใจจะทาํงานกบับริษทัฯจนกว่าจะเกษียณอายุมีระดบัค่าคะแนนเฉล่ีย

สูงสุดโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.29 มีความคิดเห็นในระดบัมาก 

ขอ้ท่านรู้สึกว่าคนเองเป็นทรัพยากรบุคคลท่ีมีค่าต่อบริษทัมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 มี

ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.33 มีความคิดเห็นในระดบัมาก 

ขอ้ถึงแมว้่ามีบริษทัฯอ่ืนเสนอรายไดม้ากกว่าท่ีไดรั้บในขณะน้ีก็ไม่สนใจทาํงาน

ดว้ยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.30 มีความคิดเห็นในระดบัมาก 

ขอ้หากสภาพการทาํงานของท่านเปล่ียนไปก็จะเป็นสาเหตุให้ท่านลาออกจาก

องคก์รน้ีไดมี้ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.02 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.33 มีความคิดเห็นในระดบัมาก 

ขอ้ท่านคิดว่าผูบ้งัคบับญัชาให้ความสําคญักบัท่านเหมือนกบัเพื่อนร่วมงานคน

อ่ืนๆมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.02 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.31 มีความคิดเห็นในระดบัมาก 

ขอ้ท่านจะยงัคงทาํงานท่ีบริษทัฯต่อไปตราบเท่าท่ีจะดาํรงอยูมี่ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.02 

มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.31 มีความคิดเห็นในระดบัมาก 

ขอ้ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีท่านเลือกทาํงานกบับริษทัถึงแมท่้านจะมีโอกาสเลือกท่ีอ่ืนก็

ตามมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.02 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.30 มีความคิดเห็นในระดบัมาก 
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ขอ้ท่านเห็นว่าองค์กรน้ีเป็นองค์กรท่ีดีกว่าองค์อ่ืนๆมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.02 มีค่า

เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.30 มีความคิดเห็นในระดบัมาก  

 

1.5  การวเิคราะห์ลกัษณะส่วนบุคคลทีแ่ตกต่างกนัมีผลต่อความผูกพนัในองค์กรของ

พนักงานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟตี ้กลาส จํากดั  

1.5.1  ด้านเพศ พบว่า เพศท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผูกพนัในองคก์รของพนักงาน

บริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดั ท่ีแตกต่างกนั จึงยอมรับสมมติฐาน ผลการทดสอบพบว่า 

ค่า P-value มีค่าเท่ากบั .28 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ .05 จึงไม่สอดคลอ้งสมมติฐาน และเพศชายมีความผกูพนัใน

องคก์รสูงกวา่เพศหญิง 

1.5.2  ด้านอายุ พบว่า อายุท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผูกพนัในองคก์รของพนักงาน

บริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดั ท่ีแตกต่างกนั จึงยอมรับสมมติฐาน ผลการทดสอบพบว่า 

ค่า P-value มีค่าเท่ากบั .00 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ .05 จึงยอมรับสมมติฐาน เม่ือจาํแนกอาย ุพบว่า พนกังานท่ีมี

อายุ41-50 ปีข้ึนไป มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส 

จาํกดั  

1.5.3  ด้านวุฒิการศึกษา พบวา่ วฒิุการศึกษา ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัในองคก์ร

ของพนกังานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดั ท่ีแตกต่างกนั จึงยอมรับสมมติฐาน ผลการ

ทดสอบพบวา่ ค่า P-value มีค่าเท่ากบั .14 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ .05 จึงไม่สอดคลอ้งสมมติฐาน เม่ือจาํแนกวุฒิ

การศึกษา ปริญญาตรีหรือสูงกว่าปริญญาตรีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั พรเจริญ 

เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดั  

1.5.4  ด้านอายุการทํางาน พบว่า อายุการทาํงานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัใน

องคก์รของพนกังานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดั ท่ีแตกต่างกนักนั จึงยอมรับสมมติฐาน 

ผลการทดสอบพบว่า ค่า P-value มีค่าเท่ากบั .00 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า .05 จึงยอมรับสมมติฐาน เม่ือจาํแนก

อายุการทาํงานมากกว่า 5 ปีตามลาํดบัมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั พรเจริญ เทม

เปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดั  

1.5.5  ด้านอัตราเงินเดือน พบว่า อตัราเงินเดือนท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัใน

องคก์รของพนกังานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดั ท่ีแตกต่างกนักนั จึงยอมรับสมมติฐาน 

ผลการทดสอบพบว่า ค่า P-value มีค่าเท่ากบั .00 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า .05 จึงยอมรับสมมติฐาน เม่ือจาํแนก
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อตัราเงินเดือน20,001 -25,000 บาทข้ึนไป มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั พรเจริญ 

เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดั  

1.5.6  ด้านตําแหน่งงาน พบวา่ ตาํแหน่งงาน ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัในองคก์ร

ของพนักงานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดั ท่ีแตกต่างกนักนั จึงยอมรับสมมติฐาน ผล

การทดสอบพบว่า ค่า P-value มีค่าเท่ากบั .00 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน เม่ือจาํแนก

ตาํแหน่งงานผูจ้ดัการ / หัวหน้างาน มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานบริษทั พรเจริญ เทม

เปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดั 

 

1.6  การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับความผูกพันในองค์กรของพนักงาน 

พนักงาน บริษัท พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟตี ้กลาส จํากัด พบว่า มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัสาํคญัทาง

สถิติท่ีระดบั .05 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r = .94) ซ่ึงมีความสมัพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนัและ

มีระดับความสัมพนัธ์ในระดบัสูงมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่ามีความสัมพนัธ์ไปในทิศทาง

เดียวกนัและมีความสัมพนัธ์ในระดบั ระดบัสูงมาก  รองลงมา ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัคํ้าจุนกบั

ความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงาน พนักงาน บริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดัพบว่า มี

ความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r = .94) ซ่ึงมี

ความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนัและมีระดบัความสัมพนัธ์ในระดบัสูงมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 

ตามลาํดบั            
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2.อภปิรายผลการวจิยั 

 

จากผลการวิจยัเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน                

บริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดั ประเด็นสาํคญัท่ีไดพ้บจากผลการวิจยัในเร่ืองน้ี ผูว้ิจยัได้

นาํมาอภิปราย โดยมีการนาํเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

ผลการศึกษาพบว่าเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกับความผูกพนัในองค์กรของ

พนกังานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดั ลกัษณะส่วนบุคคลมีรายละเอียด คือ กลุ่มตวัอยา่ง

ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายรุะหว่าง 20-30 ปี วุฒิการศึกษาม.6 หรือเทียบเท่า อายกุารทาํงาน มากกว่า 1 

ปี แต่ไม่เกิน 3 ปี อตัราเงินเดือน 10,000-12,000 บาท ตาํแหน่งงานฝ่ายผลิต ,ขนส่ง- FG ,QC ตามความ

คิดเห็นของพนกังานบริษทั  พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดั เก่ียวกบัแรงจูงใจโดยรวมอยูใ่นระดบั

มากและมีความคิดเห็นเก่ียวความผกูพนัในองคก์รอยูใ่นระดบัมาก 

 

 2.1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลระดับความคดิเห็นทีมี่ต่อปัจจัยจูงใจ 

2.1.1  ด้านความรับผิดชอบผลการศึกษาพบว่ากลุ่มตวัอย่างมีระดบัความคิดเห็นต่อ

ปัจจยัจูงใจดา้นความรับผดิชอบ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ ความรับผิดชอบการ

ไดรั้บมอบหมายใหดู้แลงานใหม่ๆ และมีอาํนาจอยา่งเตม็ท่ี ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ดการ

มุ่งมัน่ในการปฏิบติังานจึงเป็นการแสดงออกให้เห็นถึงความรับผิดชอบต่อหน้าท่ีของพนักงานซ่ึง

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของประยุทธ อิศดุลย(์2552:82)ท่ีไดท้าํการศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่าง

แรงจูงใจในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั เอเชียน สแตนเลย ์อินเตอร์เนชัน่

แนลจาํกดั ซ่ึงพบวา่พนกังานของบริษทัมีความเห็นต่อปัจจยัดา้นความรับผดิชอบอยูใ่นระดบัมาก 

2.1.2  ด้านความสําเร็จในงานที่ทําผลการศึกษาพบว่ากลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็น

ต่อปัจจยัจูงใจดา้นความสาํเร็จในงานท่ีทาํในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ การท่ีบุคคล

สามารถทาํงานไดเ้สร็จส้ินประสบผลสาํเร็จอยา่งดี สามารถแกปั้ญหาต่างๆเก่ียวกบังาน และรู้จกัป้องกนั

ปัญหาท่ีเกิดข้ึนซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของชยัวฒัน์ โอสถอาํนวยโชค (2555 : 95)ท่ีไดท้าํการศึกษา

เร่ือง ปัจจยัจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานบริษทัท่ีปรึกษาดา้นระบบ

คอมพิวเตอร์ กรณีศึกษาพนักงานบริษทัท่ีปรึกษาดา้นระบบคอมพิวเตอร์แห่งหน่ึง ซ่ึงพบว่าพนักงาน

ของบริษทัมีความเห็นต่อปัจจยัดา้นความความสาํเร็จในงานท่ีทาํอยูใ่นระดบัมาก 
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2.1.3   ด้านการได้รับการยกย่องนับถือผลการศึกษาพบว่ากลุ่มตวัอย่างมีระดบัความ

คิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจดา้นการไดรั้บการยกย่องนับถือในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ

การไดรั้บการยอมรับนบัถือจากบุคคลในหน่วยงานหรือบุคคลอ่ืนๆท่ีมาขอคาํปรึกษา ซ่ึงอาจแสดงออก

ในรูปการยกยอ่งชมเชย การใหก้าํลงัใจ การแสดงความยนิดีการแสดงออกท่ีทาํใหเ้ห็นถึงการยอมรับใน

ความสามารถซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของชยัวฒัน์ โอสถอาํนวยโชค (2555 : 95)ท่ีไดท้าํการศึกษาเร่ือง 

ปัจจัยจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษัทท่ีปรึกษาด้านระบบ

คอมพิวเตอร์ กรณีศึกษาพนักงานบริษทัท่ีปรึกษาดา้นระบบคอมพิวเตอร์แห่งหน่ึง ซ่ึงพบว่าพนักงาน

ของบริษทัมีความเห็นต่อปัจจยัดา้นการไดรั้บการยกยอ่งนบัถืออยูใ่นระดบัมาก  

 

2.2  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลระดับความคดิเห็นทีมี่ต่อปัจจัยคํา้จุน 

2.2.1  ด้านความม่ันคงในการทํางาน  ผลการศึกษาพบว่ากลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความ

คิดเห็นต่อปัจจยัคํ้าจุนดา้นความมัน่คงในการทาํงาน ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ

ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงในการทาํงาน ความยัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์ร

ความมัน่คงของกิจการส่งผลโดยตรงต่อความมัน่คงในหนา้ท่ีการงานและชีวิตของพนกังาน ความมัน่ใจ

ในบริษทัวา่จะไม่ปิดกิจการหรือเลิกจา้ง จึงเป็นปัจจยัสาํคญัท่ีส่งเสริมใหพ้นกังานยงัคงเตม็ใจปฏิบติังาน

ต่อไป ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สุภาภรณ์ อินทรประสาท (2553 : 80) ไดท้าํการศึกษาเร่ือง 

ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร กรณีศึกษา พนกังานแผนก

ทรัพยากรบุคคล ศูนยบ์ริการธุรกิจกรุงเทพ บริษทัเอกชนแห่งหน่ึง ซ่ึงพบว่า พนกังานของบริษทัมีความ

คิดเห็นต่อปัจจยัคํ้าจุนดา้นความมัน่คงในการทาํงาน  อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงพบว่าพนกังานของบริษทั

มีความเห็นต่อปัจจยัดา้นความมัน่คงในการทาํงาน  อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีเน่ืองจากกลุ่มตวัอยา่งมีความ

แตกต่างกนัในภาระงานท่ีรับผดิชอบโดยกลุ่มตวัอยา่งของพนกังานแผนกทรัพยากรบุคคล ศูนยบ์ริการ

ธุรกิจกรุงเทพ บริษทัเอกชนแห่งหน่ึง เป็นพนกังานทรัพยากรบุคคล ซ่ึงรับผดิชอบงานดา้นทรัพยากร

บุคคล การสรรหา การคดัเลือกเท่านั้นแต่ในการศึกษาคร้ังน้ีศึกษาพนกังานระดบัปฏิบติัการในฝ่ายต่างๆ 

ทั้งฝ่ายสาํนกังานและบริหารและฝ่ายผลิตซ่ึงมีภาระงานและความรับผิดชอบท่ีแตกต่างหลากหลาย จึง

อาจส่งผลใหร้ะดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั 

2.2.2  ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้บังคบับัญชาผู้ใต้บังคบับัญชาเพือ่นร่วมงาน ผลการศึกษา

พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยคํ้ า จุนด้านความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชา

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อนร่วมงานในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ ความมีสัมพนัธ์
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อนัดีต่อกนัสามารถทาํงานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอย่างดี ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยั

ของ ศิริพร พรมไชย ไดท้าํการศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัความผกูพนัต่อองคก์รของ

พนกังานบริษทั A มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัคํ้าจุนดา้นผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อนร่วมงาน

ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อนร่วมงานมีส่วน

สําคัญในการปฏิบัติงานร่วมกันของพนักงานความสัมพนัธ์ท่ีไม่ดีกับเพื่อนร่วมงานอาจส่งผลให้

พนกังานตดัสินใจลาออกได ้

2.2.3  ด้านโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ผลการศึกษาพบว่ากลุ่มตวัอยา่งมี

ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัคํ้าจุนดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคตในภาพรวมอยูใ่นระดบั 

มาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะความน่าจะเป็นท่ีบุคคลจะไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะวิชาชีพซ่ึงสอดคลอ้งกบั

งานวิจยัของชยัวฒัน์ โอสถอาํนวยโชค (2555 : 95) ท่ีไดท้าํการศึกษาเร่ือง ปัจจยัจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์

กบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานบริษทัท่ีปรึกษาดา้นระบบคอมพิวเตอร์ กรณีศึกษาพนักงาน

บริษทัท่ีปรึกษาดา้นระบบคอมพิวเตอร์แห่งหน่ึง ซ่ึงพบว่าพนกังานของบริษทัมีความเห็นต่อปัจจยัดา้น

โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต อยูใ่นระดบัมาก 

 

2.3   ผลการวเิคราะห์ข้อมูลระดับความผูกพนัในองค์กร 

2.3.1  ด้านความเช่ือม่ันต่อองค์กร และยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร ผล

การศึกษาพบว่า พนักงาน มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นความเช่ือมัน่ต่อองคก์รและยอมรับ

เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ เป็นลกัษณะของ

บุคคลท่ีมีความเช่ือดา้นทศันคติเชิงบวกต่อองคก์าร มีความผกูพนัอย่างแทจ้ริงต่อค่านิยมและเป้าหมาย

ขององคก์าร พร้อมสนบัสนุนกิจการขององคก์รซ่ึงเป็นเป้าหมายของตนดว้ยมีความเช่ือว่าองคก์รน้ีเป็น

องคก์รท่ีดีท่ีสุดท่ีตนเองจะทาํงานดว้ยภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ความรู้สึกภาคภูมิใจใน

การไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์รจะส่งผลให้พนกังานเกิดความจงรักภกัดีต่อองคก์ร และมีความเช่ือมัน่

ในการดาํเนินงานขององคก์รอย่างเต็มท่ี สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ศรีสุนนัท ์วฒันา (2559:86) ท่ีได้

ทาํการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั เอชจีเอสที (ประเทศไทย) 

จาํกดั   ซ่ึงพบว่าพนกังานของบริษทัมีความเห็นต่อความผกูพนัดา้นความเช่ือมัน่ต่อองคก์ร และยอมรับ

เป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ร อยูใ่นระดบัมาก 
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2.3.2  ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อประโยชน์ขององค์กร

ผลการศึกษาพบว่า พนกังาน มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม

อยา่งเตม็ท่ีเพื่อประโยชน์ขององคก์ร ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะลกัษณะท่ีบุคลากร

เต็มใจท่ีจะเสียสละอุทิศตนพยายามทาํงานเต็มความสามารถเพื่อให้องคก์รประสบความสําเร็จบรรลุ

เป้าหมายเกิดผลประโยชน์ต่อองคก์รและมีความห่วงใยต่อความเป็นไปขององคก์าร เตม็ท่ี สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 

ศรีสุนนัท ์วฒันา (2559:86) ท่ีไดท้าํการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั เอชจีเอส

ที (ประเทศไทย) จาํกัด   ซ่ึงพบว่าพนักงานของบริษทัมีความเห็นต่อความผูกพนัด้านความเช่ือมัน่ต่อ

องคก์ร และยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ร อยูใ่นระดบัมาก 

2.3.3  ด้านความปรารถนาอย่างยิ่งที่จะรักษาไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร              

ผลการศึกษาพบว่า พบว่า พนกังาน มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นความปรารถนาอย่างยิ่งท่ีจะ

รักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะลกัษณะท่ี

บุคลากรแสดงความตอ้งการและตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานในองคก์รน้ีตลอดไปมี ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 

มีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององคก์าร และพร้อมท่ีจะบอกกบัคนอ่ืนว่าตนเป็นสมาชิกของ

องคก์าร   รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร   สนับสนุนและสร้างสรรคอ์งคก์รให้ดียิ่งข้ึน ซ่ึง

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ศิริพร พรมไชย ไดท้าํการศึกษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัความ

ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั A มีมีความเห็นต่อความผกูพนัดา้นความปรารถนาอยา่งยิ่งท่ีจะ

รักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพในองคก์รในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 

 

2.4  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทยีบความผูกพนัในองค์กร 

ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั พรเจริญ เทม

เปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดั จาํแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ  วุฒิการศึกษา  โดยรวมพบว่าไม่

เป็นไปตามสมมติฐาน และลกัษณะส่วนบุคคลท่ีสอดคลอ้งกบัสมมติฐานงานวิจยัน้ี คือ อายุ เงินเดือน 

อายกุารทาํงาน ตาํแหน่งงานโดยรวมพบว่าเป็นไปตามสมมติฐาน และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ แสง

เดือน รักษาใจ (2554) เร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน บริษทั

กรุงเทพประกนัภยั จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานใหญ่ ส่วนปัจจยัดา้น อาย ุสถานภาพ อายงุานท่ีแตกต่าง

กนันั้นมีผลต่อระดบัความผกูพนัขององคก์าร และซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยั สรนนัท ์ บางแสง (2556) 

เร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั เบอร์ล่ี 

ยคุเกอร์ จาํกดั (มหาชน) พบว่าส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 74.6 มีอายุระหว่าง 31-40 ปี คิด
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เป็นร้อยละ 45.0 จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 71.1 มีระดบัเงินเดือนระหว่าง 10,001-

30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 72.9 ตาํแหน่งในการปฏิบติังานเป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการ คิดเป็นร้อย

ละ 65.4 ระยะเวลาปฏิบติังานนอ้ยกวา่ 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 57.1 และมีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 57.9 

ดงันั้นลกัษณะส่วนบุคคลดงักล่าวในการกาํหนดทิศทางของนโยบายส่วนต่างๆอย่างเหมาะสม เพื่อให้

พนกังานเกิดความผกูพนัและจงรักภกัดีต่อองคก์าร อนัเป็นส่วนสาํคญัต่อการผลกัดนัใหอ้งคก์ารมีผลการดาํเนินงาน

อยา่งมีประสิทธิภาพ และเพิ่มศกัยภาพในการดาํเนินงานในการบรรลุถึงเป้าหมายขององคก์ร 

2.4.1  เพศ พบว่า ในภาพรวมระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานระหว่างเพศ

ชายกบัเพศหญิงมีความแตกต่างกนั และเม่ือพิจารณาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระหว่าง

เพศชายกบัเพศหญิงไม่แตกต่างกนัซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยั ณัฐวุฒิ เหมาะประมาณ (2562) เร่ืองความ

ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานโรงแรมระดบั 3-5 ดาว ในเขตจงัหวดัภูเก็ตผลการวิจยัพบว่า พนกังานท่ีมี

เพศต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ร 

2.4.2  อายุ พบว่า ในภาพรวมระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานระหว่างกลุ่ม

อายุท่ีแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั และเม่ือระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของ

พนักงานพบว่าอายุท่ีแตกต่างกนัมีระดบัความผูกพนัต่อองคก์รไม่แตกต่าง ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยั 

ปาริชาต บวัเป็ง (2554) เร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ไดก้ิน อินดสัท

รีส์ ประเทศไทย (จาํกดั) ผลการวิจยัพบวา่การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารจาํแนกตามอาย ุพบว่า

โดยภาพรวมพนกังานมีความผกูพนัแตกต่างกนัท่ีมีความผกูพนัในองคก์รท่ีต่างกนั  

2.4.3  วุฒิการศึกษา พบว่า ในภาพรวมระดับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน

ระหว่างกลุ่มท่ีมีวุฒิการศึกษาต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั และเม่ือพิจารณาพบว่า

กลุ่มการศึกษาต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนัซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยั อุทยั สีสิม

2558 เร่ืองความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั อารียา พรอพเพอร์ต้ี จาํกดั (มหาชน)ผลการวิจยั

พบวา่พนกังานท่ีมีวฒิุการศึกษานอ้ยจะมีความผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่พนกังานท่ีมีระดบัวฒิุศึกษาสูง 

2.4.4  อายุการทํางานพบว่า ในภาพรวมระดับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน

ระหวา่งกลุ่มท่ีมีอายกุารทาํงานต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั และเม่ือพิจารณาพบว่า

กลุ่มอายกุารทาํงานต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนัซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยั สรนนัท ์

บางแสง  (2556) เร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทาํงานกับความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนกังานบริษทั เบอร์ล่ี ยคุเกอร์ จาํกดั (มหาชน)ผลการวิจยัพบวา่พนกังานท่ีมีอายกุารทาํงานแตกต่างกนั

มีความผกูพนัในองคก์รท่ีต่างกนั 
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2.4.5  อัตราเงินเดือนพบว่า ในภาพรวมระดับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน

ระหวา่งกลุ่มท่ีมีอตัราเงินเดือนต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั และเม่ือพิจารณา พบว่า

กลุ่มท่ีมีรายไดต่้อเดือนต่างกนัมีระดบัความผูกพนัต่อองคก์รแตกต่างกนัซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยั ศรี

สุนันท์ วฒันา (2559:86) ท่ีไดท้าํการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัในองคก์รของพนักงาน

บริษทั เอชจีเอสที (ประเทศไทย) จาํกดัผลการวิจยัพบว่าอตัราเงินเดือน มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร

ของพนกังานบริษทั เอชจีเอสที (ประเทศไทย) จาํกดัและไดรั้บอตัราเงินเดือนมากนอ้ยต่างกนัจะมีผลกบั

ความผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงปัจจยัทางดา้นอตัราเงินเดือนถือว่าเป็นปัจจยัขั้นพื้นฐานเป็นความตอ้งการ

พื้นฐานของมนุษย ์และเป็นปัจจยัทีมีผลต่อความผกูพนัเป็นอยา่งดี และอาจเป็นเพราะวา่อตัราค่าจา้งเป็น

ปัจจยัสําคญัประการหน่ึงต่อการตดัสินใจเขา้ทาํงาน โดยเฉพาะเม่ือบุคลากรมีความรู้สึกว่าไม่ไดรั้บ

ความเท่าเทียมกบัคนอ่ืนๆ ในอาชีพเดียวกนั หรือจาํนวนเงินท่ีไดไ้ม่เพียงพอกบัการสร้างสถานภาพใน

อนาคต    

2.4.6  ตําแหน่งงาน พบว่า ในภาพรวมระดับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน

ระหว่างกลุ่มท่ีมีตาํแหน่งงาน ต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนัและเม่ือพิจารณาพบว่า

ตาํแหน่งงานต่างกนัมีระดบัความผูกพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั เม่ือพบความแตกต่างทั้งภาพรวมซ่ึง

สอดคลอ้งกบัการวิจยัของธนธีรภทัรวงษไ์ทย (2555) ไดศึ้กษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร

องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ผลการวิจยัพบตาํแหน่งงาน จากผลการวิจยัพบว่า บุคลากรองคก์าร

บริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีตาํแหน่งงานต่างกนัไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงจากการวิจยั

พบว่า ตาํแหน่งงานผูบ้ริหารระดบัสูง ผูบ้ริหารระดบักลางและระดบัปฏิบติัการไม่มีผลกบัความผกูพนั

ต่อองคก์าร ซ่ึงอาจจะมีผลมาจากองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีเปิดโอกาสใหบุ้คลากรในตาํแหน่ง

ดงักล่าวขา้งตน้ไดมี้ส่วนร่วมในการบริหารงานขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีในทุกระดบัของ

ตาํแหน่งงาน 
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2.5   ผลการวเิคราะห์ข้อมูลความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัความผูกพนัในองค์กร 

2.5.1  ผลการวิเคราะห์ความผูกพนัปัจจัยจงูใจ พบว่า ด้านความรับผิดชอบ ในขอ้ท่าน

วางแผนการดาํเนินงานและปฏิบติัจนบรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ร

ของพนักงาน บริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดัพบว่ามีความสัมพนัธ์กนั อย่างมีนัยสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั .05โดยมีความสัมพนัธ์ ไปในทิศทางเดียวกนั และมีระดบัความสัมพนัธ์ในระดบัสูง 

ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้และในขอ้ท่านเป็นแบบอย่างท่ีดีในการปฏิบติังานส่งผลต่อความ

ผกูพนัในองคก์รของพนักงาน บริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดัพบว่ามีความสัมพนัธ์กนั 

อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยมีความสัมพันธ์ ไปในทิศทางเดียวกัน และมีระดับ

ความสมัพนัธ์ในระดบัสูงซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

2.5.2  ผลการวิเคราะห์ความผูกพันปัจจัยจูงใจ พบว่า ด้านความสําเร็จในงานที่ทํา ใน

ขอ้ท่านมีความคิดสร้างสรรคต่์อการทาํงานและแสวงหาโอกาสใหม่ๆ ส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ร

ของพนักงาน บริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดัพบว่ามีความสัมพนัธ์กนั อย่างมีนัยสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมีความสัมพนัธ์ ไปในทิศทางเดียวกนั และมีระดบัความสัมพนัธ์ในระดบัสูง

มากซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ในขอ้ท่านมีความมุ่งมัน่ตั้งใจให้กบังานท่ีทาํอยา่งไม่มีขีดจาํกดั

ส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน บริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดัพบว่ามี

ความสมัพนัธ์กนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมีความสัมพนัธ์ ไปในทิศทางเดียวกนั และมี

ระดบัความสมัพนัธ์ในระดบัสูง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไวใ้นขอ้ท่านมีการเรียนรู้และต่ืนตวัอยู่

ตลอดหาโอกาสในการพฒันาตนเอง ส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน บริษทั พรเจริญ เทม

เปอร์ เซฟต้ี กลาส จํากัดพบว่ามีความสัมพันธ์กัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยมี

ความสัมพนัธ์ ไปในทิศทางเดียวกนั และมีระดบัความสัมพนัธ์ในระดบัสูงซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน

ท่ีตั้งไว ้และในขอ้การปฏิสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงานแต่ละระดบัจะมีผลสําเร็จของงานท่ีทาํส่งผลต่อ

ความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน บริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดัพบว่ามีความสัมพนัธ์

กัน อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยมีความสัมพนัธ์ ไปในทิศทางเดียวกัน และมีระดับ

ความสมัพนัธ์ในระดบัสูงซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

2.5.3   ผลการวิเคราะห์ความผูกพันปัจจัยจงูใจ พบว่า ด้านการได้รับการยกย่องนับถือ 

ในขอ้ท่านรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและมีความสามารถท่ีจะประสบความสําเร็จในงานส่งผลต่อความ

ผกูพนัในองคก์รของพนักงาน บริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดัพบว่ามีความสัมพนัธ์กนั 
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อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยมีความสัมพันธ์ ไปในทิศทางเดียวกัน และมีระดับ

ความสมัพนัธ์ในระดบัสูง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ ในขอ้ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชยในงาน

ท่ีทาํส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน บริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดัพบว่ามี

ความสมัพนัธ์กนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมีความสัมพนัธ์ ไปในทิศทางเดียวกนั และมี

ระดบัความสัมพนัธ์ในระดบัสูงซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ในขอ้ท่านไดรั้บการยอมรับ ส่งผล

ต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน บริษัท พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จํากัดพบว่ามี

ความสมัพนัธ์กนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมีความสัมพนัธ์ ไปในทิศทางเดียวกนั และมี

ระดบัความสัมพนัธ์ในระดบัสูง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ และในขอ้ท่านมีความสามารถใน

ตนเอง ส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน บริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดัพบว่า

มีความสมัพนัธ์กนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมีความสัมพนัธ์ ไปในทิศทางเดียวกนั และ

มีระดบัความสมัพนัธ์ในระดบัสูง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

2.5.4  ผลการวิเคราะห์ความผูกพันปัจจัยคํ้าจุน พบว่า ด้านม่ันคงในการทํางาน ในขอ้

ท่านมีรายไดท่ี้ดีและสมํ่าเสมอส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน บริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ 

เซฟต้ี กลาส จาํกดัพบว่ามีความสัมพนัธ์กนั อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมีความสัมพนัธ์ 

ไปในทิศทางเดียวกนั และมีระดบัความสมัพนัธ์ในระดบัสูง มากซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ ใน

ขอ้ท่านมีตาํแหน่งงานท่ีดีเป็นท่ีพอใจส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน บริษทั พรเจริญ เทม

เปอร์ เซฟต้ี กลาส จํากัดพบว่ามีความสัมพันธ์กัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยมี

ความสัมพนัธ์ ไปในทิศทางเดียวกนั และมีระดบัความสัมพนัธ์ในระดบัสูง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน

ท่ีตั้งไว ้ ในขอ้ท่านสามารถทาํงานไดจ้นถึงเกษียณอายุส่งผลต่อความผูกพนัในองคก์รของพนักงาน 

บริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดัพบว่ามีความสัมพนัธ์กนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 

.05 โดยมีความสัมพนัธ์ ไปในทิศทางเดียวกนั และมีระดบัความสัมพนัธ์ในระดบัสูง ซ่ึงสอดคลอ้งกบั

สมมติฐานท่ีตั้งไว ้และในขอ้ท่านมีโอกาสท่ีจะมีความกา้วหน้าในงานท่ีทาํส่งผลต่อความผูกพนัใน

องค์กรของพนักงาน บริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดัพบว่ามีความสัมพนัธ์กนั อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมีความสัมพนัธ์ ไปในทิศทางเดียวกนั และมีระดบัความสัมพนัธ์ใน

ระดบัสูง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

2.5.5  ผลการวิเคราะห์ความผูกพันปัจจัยคํ้าจุน พบว่า ด้านความสัมพันธ์กับ

ผู้บังคับบัญชาผู้ ใต้บังคับบัญชาเพื่อนร่วมงาน ในข้อท่านมีความจริงใจและให้ความยุติธรรมแก่

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อนร่วมงานส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน บริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ 
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เซฟต้ี กลาส จาํกดัพบว่ามีความสัมพนัธ์กนั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี.05 โดยมีความสัมพนัธ์ ไปใน

ทิศทางเดียวกนั และมีระดบัความสมัพนัธ์ในระดบัสูง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ในขอ้ท่านให้

ความเป็นกนัเองกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน บริษทั พรเจริญ เทม

เปอร์ เซฟต้ี กลาส จํากัดพบว่ามีความสัมพันธ์กัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยมี

ความสัมพนัธ์ ไปในทิศทางเดียวกนั และมีระดบัความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง ซ่ึงสอดคลอ้งกบั

สมมติฐานท่ีตั้งไว ้ถา้พนกังานในองคก์รไดใ้หค้วามเป็นกนัเองกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชากจ็ะมีความผกูพนัต่อ

องค์กรเพิ่มในระดบัสูงข้ึน  ในขอ้ท่านให้ความเคารพยกย่องผูบ้งัคบับญัชาของท่าน ส่งผลต่อความ

ผกูพนัในองคก์รของพนักงาน บริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดัพบว่ามีความสัมพนัธ์กนั 

อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยมีความสัมพันธ์ ไปในทิศทางเดียวกัน และมีระดับ

ความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไวถ้า้พนกังานในองคก์รไดใ้ห้ความ

เคารพยกยอ่งผูบ้งัคบับญัชาของท่านก็จะมีความผกูพนัต่อองคก์รเพิ่มในระดบัสูงข้ึน และในขอ้ท่านยก

ยอ่งชมเชยผูใ้ตต้งัคบับญัชาในการทาํงานส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน บริษทั พรเจริญ 

เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกัดพบว่ามีความสัมพนัธ์กัน อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยมี

ความสัมพนัธ์ ไปในทิศทางเดียวกนั และมีระดบัความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง ซ่ึงสอดคลอ้งกบั

สมมติฐานท่ีตั้งไวถ้า้พนักงานในองคก์รไดมี้ยกย่องชมเชยผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการทาํงานก็จะมีความ

ผกูพนัต่อองคก์รเพิ่มในระดบัสูงข้ึน 

2.5.6  ผลการวิเคราะห์ความผูกพันปัจจัยคํ้าจุน พบว่า ด้านโอกาสที่จะได้รับ

ความก้าวหน้าในอนาคต  ในขอ้ท่านมีวิสัยทศัน์ในการมุ่งมัน่พฒันาอาชีพใหเ้กิดความกา้วหนา้ส่งผลต่อ

ความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน บริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดัพบว่ามีความสัมพนัธ์

กัน อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยมีความสัมพนัธ์ ไปในทิศทางเดียวกัน และมีระดับ

ความสมัพนัธ์ในระดบัสูงมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ในขอ้ท่านมีโอกาสเล่ือนตาํแหน่งงาน

ท่ีสูงข้ึนส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน บริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดัพบว่า

มีความสมัพนัธ์กนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมีความสัมพนัธ์ ไปในทิศทางเดียวกนั และ

มีระดบัความสัมพนัธ์ในระดบัสูง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ในขอ้ท่านสามารถพฒันาตนเอง

เพื่อใหด้าํรงตาํแหน่งงานท่ีสาํคญัส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน บริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ 

เซฟต้ี กลาส จาํกดัพบว่ามีความสัมพนัธ์กนั อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมีความสัมพนัธ์ 

ไปในทิศทางเดียวกนั และมีระดบัความสัมพนัธ์ในระดบัสูง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้และใน

ขอ้องค์กรของท่านมีการวางตาํแหน่งโครงสร้างงานท่ีชดัเจนเหมาะสมแต่ละงานแต่ละคนส่งผลต่อ
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ความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน บริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดัพบว่ามีความสัมพนัธ์

กัน อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.5 โดยมีความสัมพนัธ์ ไปในทิศทางเดียวกัน และมีระดับ

ความสมัพนัธ์ในระดบัสูง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้  

จากผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัความผูกพนัในองคก์ร พบว่า 

ปัจจยัคํ้าจุนมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัพรเจริญเทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส 

จาํกดั ไปในทิศทางเดียวกนัในภาพรวมมีความสัมพนัธ์ระดบัสูงมาก ซ่ึงใกลเ้คียงกบัผลการศึกษาของ 

ขวญัลภา กลุสรัสพร และทศพร มะหะหมดั (2562) ท่ีทาํการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการทาํงานกบัความ

ผูกพนัของพนักงาน บริษทัอนิลา เยม อินเตอร์เนชั่นแนล จาํกัด ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยคํ้ าจุนมี

ความสัมพนัธ์กับ ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษทัอนิลา เยม อินเตอร์เนชั่นแนล จาํกัด ใน

ระดบัสูงมากท่ีสุด 

 

3.ข้อเสนอแนะในการวจิยั 

 

จากการวิจยัพบว่า เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกับความผูกพนัในองค์กร ของ

พนักงาน บริษัท พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกัด  ผูว้ิจัยได้ให้ขอ้เสนอแนะจากผลการวิจัย

ดงัต่อไปน้ี 

3.1  ปัจจัยจูงใจ  

3.1.1  ด้านความรับผิดชอบ บริษทัควรกาํหนดให้พนักงานมีความรับผิดชอบในการ

ทาํงานของแต่ละแผนกใหค้รอบคลุมโดยใหมี้คุณภาพและขอบเขตท่ีชดัเจน 

3.1.2  ด้านความสําเร็จในงานที่ทํา บริษทัควรมีขั้นตอนในการพิจารณาเงินเดือน โบนสั

ในแต่ละปีของพนกังานให้โดยพิจารณาตามความสามารถในการทาํงานของพนกังานเพ่ือให้พนกังาน

เห็นความสาํคญัของความสาํเร็จในงานท่ีของพนกังานท่ีมีผลต่อความกา้วหนา้ของบริษทั  

3.1.3  การได้รับการยกย่องนับถอื บริษทัควรใหเ้กียรติพนกังานใหมี้รางวลั ไดรั้บยกยอ่ง 

ไดรั้บการยอมรับ ไดรั้บความสนใจ มีสถานภาพ มีช่ือเสียงเป็นท่ีกล่าวขาน และเป็นท่ีช่ืนชมยินดี มี

ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความยกย่องชมเชยในส่ิงท่ีพนักงานกระทาํซ่ึงทาํให้รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าว่า

ความสามารถของเขาไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 
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 3.2.  ปัจจัยคํา้จุน 

3.2.1  ด้านความม่ันคงในการทํางาน บริษทัควรมีการส่ือสารเก่ียวกบัผลประกอบการ 

หรือการเจริญเติบโตของกิจการให้พนกังานทราบ เพื่อสร้างความมัน่คงในการทาํงานให้กบัพนกังาน

ของบริษทั 

3.2.2  ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้บังคบับัญชาผู้ใต้บังคับบัญชาเพือ่นร่วมงาน บริษทัควรมี

การจดักิจกรรมส่งเสริมความสมัพนัธ์ของพนกังาน เช่นกีฬาภายใน งานเล้ียงสงัสรรค ์กิจกรรมCSR เพื่อ

มีส่วนร่วมช่วยกนัในการทาํงาน หรืออาจกาํหนดการประเมินผลงานเป็นแผนก เพื่อให้พนักงานใน

แผนกร่วมใจกนัทาํงาน 

3.2.3  ด้านโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต บริษทัควรมีเป้าหมายให้กับ

พนกังาน มีการเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งงานในการทาํงาน ข้ึนเงินเดือน แสดงลาํดบัขั้นของความกา้วหนา้ 

รายละเอียดของระยะเวลา คุณสมบติัท่ีเหมาะสมเพื่อใหพ้นกังานมีความเขา้ใจท่ีชดัเจน สามารถวางแนว

ทางการพฒันาตวัเองไดช้ดัเจน 

3.3  ความผูกพนัในองค์กร 

3.3.1  ด้านความเช่ือม่ันต่อองค์กร และยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร บริษทั

ควรทาํใหพ้นกังานมีความเช่ือดา้นทศันคติเชิงบวกต่อองคก์าร มีความผกูพนัอยา่งแทจ้ริงต่อค่านิยมและ

เป้าหมายขององคก์าร พร้อมให้พนกังานสนบัสนุนกิจการขององคก์รมีความรู้สึกภาคภูมิใจในการได้

เป็นส่วนหน่ึงขององคก์รจะส่งผลให้พนกังานเกิดความจงรักภกัดีต่อองคก์ร และมีความเช่ือมัน่ในการ

ดาํเนินงานขององคก์รอยา่งเตม็ท่ี 

3.3.2  ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อประโยชน์ขององค์กร 

บริษทัควรทาํให้พนักงานและบุคลากรเต็มใจท่ีจะเสียสละอุทิศตนพยายามทาํงานเต็มความสามารถ

เพื่อใหอ้งคก์รประสบความสาํเร็จบรรลุเป้าหมายเกิดผลประโยชน์ต่อองคก์รและมีความห่วงใยต่อความ

เป็นไปขององคก์ารเตม็ท่ีต่อไป 

3.3.3  ด้านความปรารถนาอย่างยิ่งที่จะรักษาไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร 

บริษทัควรทาํใหพ้นกังานและบุคลากรสามารถแสดงความตอ้งการและตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานในองคก์รน้ี

ตลอดไปมี ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร มีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององคก์าร และพร้อมท่ีจะ

บอกกบัคนอ่ืนวา่ตนเป็นสมาชิกขององคก์าร    
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4.ข้อเสนอแนะในการวจิยัคร้ังต่อไป 

 

จากการวิจยั เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัความผูกพนัในองคก์รของพนักงาน 

บริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดั ผูว้ิจยัไดใ้หข้อ้เสนอแนะดงัต่อไปน้ี 

1.  ควรศึกษาปัจจยัดา้นอ่ืนๆท่ีมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั 

พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดั 

2.  ควรมีการเพิ่มตวัแปร ท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร เช่น ความปลอดภยัในการทาํงาน

ขององคก์ร ภาวะของผูบ้ริการในองคก์ร วฒันธรรมในองคก์ร และสิทธิของพนกังาน เป็นตน้ 

3.  ควรมีการสํารวจขอ้มูลจากธุรกิจท่ีใกลเ้คียงกัน เพื่อให้ทราบว่าปัจจยัใดบา้งท่ีทาํให้

พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รเพื่อจะไดน้าํมาเปรียบเทียบแนวทางในการปรับปรุงพฒันาใหดี้ข้ึน 
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒ(ิตรวจสอบแบบสอบถาม) 
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รายนามผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวจัิย 
 
1. ช่ือ นายภาณิน กมลสุนทร 

   ต าแหน่งงาน อ.พิเศษ ภาควิชาจิตวิทยา 
   วุฒิการศึกษา คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์มหาวิทยาลยับูรพา 
    ประสบการณ์หรือความช านาญ  อ.พิเศษ ภาควิชาจิตวิทยา 
2.ช่ือ นายปริญญ ์ยานนท ์
   ต าแหน่งงาน  เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ส านกังานสถิติจงัหวดัเชียงใหม่ 
   วุฒิการศึกษา  ศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต (หลกัสูตรการสอน) มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 
   ประสบการณ์หรือความช านาญ การแนะแนว 
3.ช่ือ นางสาวนิภาพร  พรมโย 
  ต าแหน่งงาน ผูอ้  านวยการกองการศึกษา ทต.ออนใต ้อ.สนัก าแพง จ.เชียงใหม่                                                 
 วุฒิการศึกษา ศึกษาศาสตร์มหาบณัฑิต (หลกัสูตรการสอน) มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 
 ประสบการณ์หรือความช านาญ การแนะแนว 
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แบบสอบถามความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัความผูกพนัในองค์กร 
ของพนักงานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟตี ้กลาส จ ากดั 
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แบบสอบถามความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน                                                 
บริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟตี ้กลาส จ ากดั 

ค าช้ีแจง:1.งานศึกษาน้ีจะเป็นประโยชน์ต่อบุคลากรและองคก์รของผูต้อบแบบสอบถามโดยตรง 
ดงันั้นผูศึ้กษามีความประสงคใ์หผู้ต้อบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นอยา่งอิสระและกรุณาตอบ 
ค าถามดว้ยตวัท่านเอง  
             2.ผูศึ้กษาจะถือวา่ค าตอบหรือขอ้มูลจากผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมดเป็นความลบัและจะ
น าไปใชเ้พื่อการศึกษาเท่านั้น           
            3. แบบสอบถามน้ีแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ  
            ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  
            ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจของพนกังาน  
            ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร  
 
           ผูศึ้กษาขอขอบคุณพระคุณผูต้อบแบบสอบถามทุกท่านท่ีเสียสละเวลาอนัมีค่าของท่านใน 
การตอบแบบสอบถามส าหรับงานศึกษาในคร้ังน้ี  
 
            ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงมา ณ โอกาสน้ี  
 
                                                                                     นางสาว จนัทร์ฉาย   สีธิเข่ือน 
                                                                                              สาขาศึกษาศาสตร์                        
                                                                                  มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
                                                                       แขนงวิชาการแนะแนวและการปรึกษาเชิงจิตวิทยา 
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         ส่วนที ่1 แบบสอบถามเกีย่วกบัข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
        ค าช้ีแจง: กรุณาท าเคร่ืองหมาย  ลงใน  ท่ีท่านเลือกหรือเติมค าในช่องวา่งท่ีเตรียมไวใ้ห ้

1) เพศ 
    ชาย                                                                หญิง 

2) อาย ุ
    ต ่ากวา่ 20 ปี                                                   -30 ปี 
    -40ปี                                                         -50 ปีข้ึนไป 

3) วฒิุการศึกษา 
    ต ่ากวา่ปริญญาตรี                                          . อนุปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
    ปริญญาตรีหรือสูงกวา่ปริญญาตรี  

4) อายกุารท างาน 
     ไม่เกิน 1 ปี                                                    มากกวา่ 1 ปี แต่ไม่เกิน 3 ปี 
    มากกวา่ 3 ปี แต่ไม่เกิน 5 ปี                           มากกวา่ 5 ปี 

5) อตัราเงินเดือน 
    ไม่เกิน 10,000 บาท                                       10,001 -12,000 บาท 
    2,001 -15,000 บาท                                    1 - 20,000 บาท 
    1 -25,000 บาท                                    1 ข้ึนไป 

6) ต าแหน่งงาน 
     ผูจ้ดัการ / หวัหนา้งาน                                 แผนกบญัชีการเงิน,บุคคล,จดัซ้ือ
,ISO 
    แผนกรับงาน,ออกแบบ,วางแผน,ธุรการ     ฝ่ายผลิต,ขนส่ง-FG,QC 
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ส่วนที่ 2 แบบสอบถามความคดิเห็นเกีย่วกบัแรงจูงใจของพนักงาน  
ค าช้ีแจง: กรุณาท าเคร่ืองหมาย  ลงใน  ท่ีท่านเลือกหรือเติมค าในช่องวา่งท่ีเตรียมไวใ้ห ้

 
  

 ระดบัความคดิเห็น 
มากทีสุ่ด มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

ปัจจัยจูงใจ      

ความรับผดิชอบ       
1.ท่านวางแผนการด าเนินงานและปฏิบติัจนบรรลุ
วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย 

     

2.ท่านเป็นแบบอยา่งท่ีดีในการปฏิบติังาน      

ความส าเร็จในงานทีท่ า      
3.ท่านมีความมุ่งมัน่ตั้งใจใหก้บังานท่ีท าอยา่งไม่มีขีดจ ากดั      
4.ท่านมีการเรียนรู้และต่ืนตวัอยูต่ลอดหาโอกาสในการ

พฒันาตนเอง 

     

5.ท่านมีความคิดสร้างสรรคต่์อการท างานและแสวงหา

โอกาสใหม่ๆ 
     

6.การปฏิสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานแต่ละระดบัจะมี

ผลส าเร็จของงานท่ีท า 
     

 
  

 ระดบัความคดิเห็น 
มากทีสุ่ด มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

การได้รับการยกย่องนับถอื      

7.ท่านมีความสามารถในตนเอง      

8.ท่านไดรั้บการยอมรับ      

แรงจูงใจของพนักงาน 

แรงจูงใจของพนักงาน 

ความกร
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9.ท่านรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่าและมีความสามารถท่ีจะ
ประสบความส าเร็จในงาน 

     

10.ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชยในงานท่ีท า      

ปัจจัยค า้จุน      

ความมั่นคงในการท างาน      
11.ท่านมีต าแหน่งงานท่ีดีเป็นท่ีพอใจ      

12.ท่านมีโอกาสท่ีจะมีความกา้วหนา้ในงานท่ีท า      

13.ท่านมีรายไดท่ี้ดีและสม ่าเสมอ      

14.ท่านสามารถท างานไดจ้นถึงเกษียณอาย ุ      

ความสัมพนัธ์กบัผู้บังคบับัญชาผู้ใต้บังคบับัญชา
เพือ่นร่วมงาน 

     

15.ท่านมีความจริงใจและใหค้วามยติุธรรมแก่

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อนร่วมงาน 

     

16.ท่านใหค้วามเป็นกนัเองกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา      

17.ท่านยกยอ่งชมเชยผูใ้ตต้งัคบับญัชาในการท างาน      

18.ท่านใหค้วามเคารพยกยอ่งผูบ้งัคบับญัชาของท่าน      

 
  

 ระดบัความคดิเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต      

19.ท่านมีวิสยัทศัน์ในการมุ่งมัน่พฒันาอาชีพใหเ้กิด
ความกา้วหนา้ 

     

            แรงจูงใจของพนักงาน 

ความกร
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20.องคก์รของท่านมีการวางต าแหน่งโครงสร้างงานท่ี
ชดัเจนเหมาะสมแต่ละงานแต่ละคน 

     

21.ท่านมีโอกาสเล่ือนต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน      

22.ท่านสามารถพฒันาตนเองเพื่อใหด้ ารงต าแหน่งงานท่ี
ส าคญั 
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          ส่วนที ่3 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัในองคก์ร 
ค าช้ีแจง: กรุณาท าเคร่ืองหมาย  ลงใน  ท่ีท่านเลือกหรือเติมค าในช่องวา่งท่ีเตรียมไวใ้ห ้

 ระดบัความผูกพนั 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

ความเช่ือมั่นและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม
ขององค์กร 

     

1.ท่านคิดวา่บริษทัฯเป็นองคก์รท่ีน่าท างานดว้ย      

2.องคก์รของท่านไดรั้บความเช่ือถือและไดรั้บการ
สนบัสนุนจากลูกคา้ 

     

3.องคก์รของท่านเป็นท่ีรู้จกัของบุคคลทัว่ไป      

4.ท่านรู้สึกภาคภูมิใจเม่ือบอกวา่ท่านปฏิบติังานท่ีองคก์ร
แห่งน้ี 

     

5.การท างานในหน่วยงานของท่านท าใหท่้านรู้สึกมัน่คง      
6.ท่านเช่ือมัน่วา่เป้าหมายและนโยบายของบริษทัฯสามารถ
ท าใหบ้ริษทัฯประสบความส าเร็จ 

     

7.ท่านรู้สึกวา่ค่านิยมในการท างานของท่านกบัค่านิยมใน
การท างานขององคก์รมีความเหมือนกนั 

     

8.ท่านรู้สึกวา่การบริหารงานของบริษทัฯมีความเหมาะสม
กบัสถานการณ์ 

     

9.ท่านมกัจะบอกกบัเพื่อนครอบครัวอยูเ่สมอวา่บริษทัท่ี
เป็นองคก์รท่ีเยีย่มมาก 

 

     

ความผูกพนัในองค์กร 
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ระดบัความผูกพนั 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อยทีสุ่ด 

ความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามอย่างเตม็ทีเ่พือ่
ประโยชน์ขององค์กร 

     

10.ท่านเตม็ใจท างานหนกัหากวา่การท างานมีส่วนช่วยให้
บริษทัประสบความส าเร็จ 

     

11.ท่านสามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัเพื่อนร่วมงาน
ได ้

     

12.การท างานท่ีบริษทัฯมีส่วนดลใจใหท่้านสร้างผลงานท่ี
ออกมา 

     

13.ท่านเตม็ใจท่ีจะท างานทุ่มเทช่วยใหบ้ริษทัฯมีความ
เจริญกา้วหนา้ 

     

14.ท่านเตม็ใจท่ีจะท างานทุกอยา่งท่ีไดรั้บมอบหมาย และ
ท่านจะปฏิบติังานอยา่งทุ่มเทและเตม็ความสามารถ 

     

1 5 .ท่ าน เ ต็ ม ใ จ ท่ี จ ะ ใช้ค ว าม รู้ คว ามสาม า รถและ
ประสบการณ์เพื่อให้งานของบริษทัฯประสบความส าเร็จ
ได ้

     

16.ท่านมีความรู้สึกห่วงใยอยา่งยิง่กบัทุกปัญหาท่ีเกิดข้ึน
ข้ึนกบับริษทัฯ 

     

17.บ่อยคร้ังท่ีท่านไม่เห็นดว้ยกบันโยบายของบริษทัฯใน
การแกปั้ญหาท่ีส าคญัเก่ียวกบัพนกังาน 

     

18.บ่อยคร้ังท่ีท่านล าบากใจในการยอมรับกบัวิธีการ
ปฏิบติังานของบริษทัฯ 

     

ความผูกพนัในองค์กร 
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-ขอขอบพระคุณ- 

 
  

 ระดบัความผูกพนั 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

ความปรารถนาอย่างยิง่ที่จะรักษาไว้ซ่ึงความเป็น
สมาชิกภาพในองค์กร 

     

19.ท่านรู้สึกวา่ตนเองมีความผกูพนัต่อองคก์ร      

20.ท่านรู้สึกวา่คนเองเป็นทรัพยากรบุคคลท่ีมีค่าต่อ
บริษทั 

     

21.ท่านคิดวา่ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามส าคญักบัท่าน
เหมือนกบัเพ่ือนร่วมงานคนอ่ืนๆ 

     

22.ถึงแมว้า่มีบริษทัฯอ่ืนเสนอรายไดม้ากกวา่ท่ี
ไดรั้บในขณะน้ีกไ็ม่สนใจท างานดว้ย 

     

23.ท่านจะยงัคงท างานท่ีบริษทัฯต่อไปตราบเท่าท่ี
จะด ารงอยู ่

     

24.ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีท่านเลือกท างานกบับริษทั
ถึงแมท่้านจะมีโอกาสเลือกท่ีอ่ืนกต็าม 

     

25.หากสภาพการท างานของท่านเปล่ียนไปกจ็ะเป็น
สาเหตุใหท่้านลาออกจากองคก์รน้ีได ้

     

26.ท่านเห็นวา่องคก์รน้ีเป็นองคก์รท่ีดีกวา่องคอ่ื์นๆ      

27.ท่านตั้งใจจะท างานกบับริษทัฯจนกวา่จะ

เกษียณอาย ุ

     

            ความผูกพนัในองค์กร 

ความกร
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ภาคผนวก ค 
 

ตารางแสดงผลการตรวจสอบผลการตรวจสอบค่าดชันีความสอดคล้อง 
ค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเที่ยงของแบบสอบถาม 
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แบบพจิารณาคุณภาพเคร่ืองมอื 

ค าช้ีแจง  แบบพิจารณาคุณภาพเคร่ืองมือฉบบัน้ี เป็นส่วนหน่ึงของการวิจยั เร่ือง ความสัมพนัธ์
ระหวา่งแรงจูงใจกบัความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จ ากดั 

              ขอความกรุณาท่านผูเ้ช่ียวชาญโปรดพิจารณาประเมินคุณภาพของเคร่ืองมือวิจัยโดย
พิจารณาความสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามกับนิยามศพัท์เชิงปฏิบติัการ พร้อมเขียนขอ้เสนอแนะท่ีเป็น
ประโยชน์ในการน าไปปรับปรุงเพื่อน าไปใชใ้นการวิจยัต่อไป โดยมีเกณฑก์ารประเมิน ดงัน้ี 

1     หมายถึง ท่านมัน่ใจวา่ขอ้ค าถามมีความสอดคลอ้งกบันิยามศพัทเ์ชิงปฏิบติัการ 
0     หมายถึง ท่านยงัไม่ค่อยมัน่ใจวา่ขอ้ค าถามมีความสอดคลอ้งกบันิยามศพัทเ์ชิง
ปฏิบติัการ 
-1    หมายถึง ท่านมัน่ใจวา่ขอ้ค าถามไม่มีความสอดคลอ้งกบันิยามศพัทเ์ชิงปฏิบติัการ 
 

นิยามปฏิบัติการ ข้อค าถาม ผู้เช่ียวชาญคน
ที ่

ค่า ข้อเสนอแนะ 

1 2 3 IOC 

ปัจจัยจูงใจ 1.ท่านตั้งใจปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมาย 1 1 -1 0.33   

ความรับผดิชอบ  2.ท่านมกัท างานไม่ไดต้ามท่ีต าแหน่งหนา้ท่ีในการท างานท่ีได้
ก าหนดไว ้

0 1 1 0.67   

  3.ท่านวางแผนการด าเนินงานและปฏิบติัจนบรรลุวตัถุประสงค์
และเป้าหมาย 

1 1 1 1.00   

  4.ท่านเป็นแบบอยา่งท่ีดีในการปฏิบติังาน 1 1 1 1.00   

  5.ท่านมีการผลกัดนัใหต้วัเองมีจิตส านึกในหนา้ท่ีในการ
ปฏิบติังาน 

0 1 0 0.33   

ความส าเร็จในงาน
ทีท่ า 

6.ท่านมีความมุ่งมัน่ตั้งใจใหก้บังานท่ีท าอยา่งไม่มีขีดจ ากดั 1 1 1 1.00   

  7.ท่านมีการเรียนรู้และต่ืนตวัอยูต่ลอดหาโอกาสในการพฒันา
ตนเอง 

1 1 1 1.00   

  8.ท่านมีความคิดสร้างสรรคต่์อการท างานและแสวงหาโอกาส
ใหม่ๆ 

1 1 0 0.67   

  9.การปฏิสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานแต่ละระดบัจะมีผลส าเร็จ
ของงานท่ีท า 

0 1 1 0.67   
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  10.ท่านมีความเขา้ใจตนเองและเขา้ใจผูอ่ื้นและปรับตวัเองให้
เขา้กบับุคคลอ่ืนและสิงแวดลอ้ม 

0 1 0 0.33   

การได้รับการยก
ย่องนับถือ 

11.ท่านมีความตอ้งการมีอ านาจ -1 1 -1 0.33 ท่านตอ้งการ
การมีอ านาจ 

  12.ท่านมีความสามารถในตนเอง 1 1 1 1.00   

  13.ท่านไดรั้บการยอมรับ 1 1 1 1.00   

  14.ท่านรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่าและมีความสามารถท่ีจะประสบ
ความส าเร็จในงาน 

1 1 1 1.00   

  15.ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชยในงานท่ีท า 1 1 1 1.00   

ปัจจัยค า้จุน 16.ท่านมีต าแหน่งงานท่ีดีเป็นท่ีพอใจ 1 1 1 1.00   

ความมัน่คงในการ
ท างาน 

17.ท่านไดรั้บการอบรมเพื่อพฒันาความสามารถ 1 1 -1 0.33   

  18.ท่านมีโอกาสท่ีจะมีความกา้วหนา้ในงานท่ีท า 1 1 1 1.00   

  19.ท่านมีรายไดท่ี้ดีและสม ่าเสมอ 0 1 1 0.67   

  20.ท่านสามารถท างานไดจ้นถึงเกษียณอาย ุ 1 1 1 1.00   

ความสัมพนัธ์กบั
ผู้บังคบับัญชา 

21.ท่านมีความจริงใจและใหค้วามยติุธรรมแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
เพื่อนร่วมงาน 

1 1 1 1.00   

ผู้ใต้บังคบับัญชา
เพือ่นร่วมงาน 

22.ท่านใหค้วามเป็นกนัเองกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 1 1 1 1.00   

  23.ท่านยกยอ่งชมเชยผูใ้ตต้งัคบับญัชาในการท างาน 1 1 1 1.00   

  24.ท่านใหค้วามเคารพยกยอ่งผูบ้งัคบับญัชาของท่าน 1 1 1 1.00   

  25.ท่านมีความเป็นมิตรกบับุคคลทุกคน 1 1 -1 0.33   

โอกาสทีจ่ะได้รับ
ความก้าวหน้าใน
อนาคต 

26.ท่านมีวสิัยทศัน์ในการมุ่งมัน่พฒันาอาชีพใหเ้กิด
ความกา้วหนา้ 

1 1 1 1.00   

  27.ท่านคิดวา่เงินเดือนของพนกังานแต่ละคนใหสู้งข้ึนตาม
ความสามารถท่ีเพิ่มข้ึน 

1 1 -1 0.33   

  28.องคก์รของท่านมีการวางต าแหน่งโครงสร้างงานท่ีชดัเจน
เหมาะสมแต่ละงานแต่ละคน 

0 1 1 0.67   

  29.ท่านมีโอกาสเล่ือนต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน 1 1 1 1.00  
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  30.ท่านสามารถพฒันาตนเองเพื่อใหด้ ารงต าแหน่งงานท่ีส าคญั 1 1 0 0.67   

องค์ประกอบ/ด้าน
ที ่1 

1.ท่านคิดวา่บริษทัฯเป็นองคก์รท่ีน่าท างานดว้ย 1 1 0 0.67   

ความเช่ือมั่นและ
การยอมรับ
เป้าหมาย 

2.องคก์รของท่านไดรั้บความเช่ือถือและไดรั้บการสนบัสนุน
จากลูกคา้ 

1 1 1 1.00   

และค่านิยมของ
องค์กร 

3.องคก์รของท่านเป็นท่ีรู้จกัของบุคคลทัว่ไป 1 1 0 0.67  

  4.ท่านรู้สึกภาคภูมิใจเม่ือบอกวา่ท่านปฏิบติังานท่ีองคก์รแห่งน้ี 1 1 1 1.00   

  5.การท างานในหน่วยงานของท่านท าใหท่้านรู้สึกมัน่คง 1 1 1 1.00   

  6.ท่านเช่ือมัน่วา่เป้าหมายและนโยบายของบริษทัฯสามารถท า
ใหบ้ริษทัฯประสบความส าเร็จ 

1 1 1 1.00   

  7.ท่านรู้สึกวา่ค่านิยมในการท างานของท่านกบัค่านิยมในการ
ท างานขององคก์รมีความเหมือนกนั 

1 1 1 1.00  

  8.ท่านรู้สึกวา่การบริหารงานของบริษทัฯมีความเหมาะสมกบั
สถานการณ์ 

1 1 0 0.67   

  9.ท่านจะรีบช้ีแจงและกล่าวแกม้นัทีเม่ือมีคนกล่าวถึงบริษทั
ในทางลบ 

1 1 -1 0.33   

  10.ท่านมกัจะบอกกบัเพื่อนครอบครัวอยูเ่สมอวา่บริษทัท่ีเป็น
องคก์รท่ีเยีย่มมาก 

1 1 0 0.67   

องค์ประกอบ/ด้าน
ที ่2 

11.ท่านเตม็ใจท างานหนกัหากวา่การท างานมีส่วนช่วยให้
บริษทัประสบความส าเร็จ 

1 1 1 1.00  

ความเต็มใจทีจ่ะ
ทุ่มเทความ
พยายาม 

12.ท่านท างานบริษทัฯมาท่านไม่เคยไดใ้ชป้ระโยชน์จาก
สวสัดิการเท่าท่ีควร 

0 1 0 0.33   

อย่างเต็มทีเ่พือ่
ประโยชน์ของ
องค์กร 

13.ท่านสามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัเพื่อนร่วมงานได ้ 1 1 0 0.67   

  14.การท างานท่ีบริษทัฯมีส่วนดลใจใหท่้านสร้างผลงานท่ี
ออกมา 

1 1 0 0.67   

  15.ท่านเตม็ใจท่ีจะท างานทุ่มเทช่วยใหบ้ริษทัฯมีความ
เจริญกา้วหนา้ 

1 1 1 1.00  

  16.ท่านเตม็ใจท่ีจะท างานทุกอยา่งท่ีไดรั้บมอบหมาย และท่าน 1 1 1 1.00   
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จะปฏิบติังานอยา่งทุ่มเทและเตม็ความสามารถ 

  17.ท่านเตม็ใจท่ีจะใชค้วามรู้ความสามารถและประสบการณ์
เพื่อใหง้านของบริษทัฯประสบความส าเร็จได ้

1 1 1 1.00   

  18.ท่านมีความรู้สึกห่วงใยอยา่งยิง่กบัทุกปัญหาท่ีเกิดข้ึนข้ึนกบั
บริษทัฯ 

1 1 1 1.00   

  19.บ่อยคร้ังท่ีท่านไม่เห็นดว้ยกบันโยบายของบริษทัฯในการ
แกปั้ญหาท่ีส าคญัเก่ียวกบัพนกังาน 

1 1 1 1.00  

  20.บ่อยคร้ังท่ีท่านล าบากใจในการยอมรับกบัวธีิการปฏิบติังาน
ของบริษทัฯ 

1 1 0 0.67   

องค์ประกอบ/ด้าน
ที ่3 

21.ท่านรู้สึกวา่ตนเองมีความผกูพนัต่อองคก์ร 1 1 1 1.00   

ความปรารถนา
อย่างยิง่ที่จะรักษา
ไว้ 

22.ท่านรู้สึกวา่คนเองเป็นทรัพยากรบุคคลท่ีมีค่าต่อบริษทั 1 1 1 1.00   

ซ่ึงความเป็น
สมาชิกภาพใน
องค์กร 

23.ท่านคิดวา่ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามส าคญักบัท่านเหมือนกบั
เพื่อนร่วมงานคนอ่ืนๆ 

1 1 1 1.00  

  24.ท่านคิดวา่ผลประโยชน์ตอบแทนท่ีไดรั้บจากบริษทัฯไม่
คุม้ค่ากบัความอุตสาหะท่ีไดอุ้ทิศใหบ้ริษทัฯ 

1 1 -1 0.33   

  25.ถึงแมว้า่มีบริษทัฯอ่ืนเสนอรายไดม้ากกวา่ท่ีไดรั้บในขณะน้ี
กไ็ม่สนใจท างานดว้ย 

1 1 0 0.67   

  26.ท่านจะยงัคงท างานท่ีบริษทัฯต่อไปตราบเท่าท่ีจะด ารงอยู ่ 1 1 1 1.00   

  27.ท่านรู้สึกภมิูใจท่ีท่านเลือกท างานกบับริษทัถึงแมท่้านจะมี
โอกาสเลือกท่ีอ่ืนกต็าม 

1 1 1 1.00  

  28.หากสภาพการท างานของท่านเปล่ียนไปกจ็ะเป็นสาเหตุให้
ท่านลาออกจากองคก์รน้ีได ้

1 1 1 1.00   

  29.ท่านเห็นวา่องคก์รน้ีเป็นองคก์รท่ีดีกวา่องคก์รอ่ืนๆ 1 1 0 0.67   

  30.ท่านตั้งใจจะท างานกบับริษทัฯจนกวา่จะเกษียณอาย ุ 1 1 1 1.00   
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หมายเหตุ   

จากขอ้ค าถาม  60 ขอ้ พบวา่ ค่า IOC ผา่นเกณฑท่ี์ 0.5 ข้ึนไป จ านวน 50 ขอ้ และไม่ผา่น
เกณฑคื์อ แบบสอบถามส่วนท่ี 2 ขอ้ 1,5,10,11,17,25,27 จ านวน 7 ขอ้ และ แบบสอบถามส่วนท่ี 3 
ขอ้ 9,12,24 จ านวน 3 ขอ้ รวมไม่ผา่นเกณฑจ์ านวน 10 ขอ้ 

1.ในขั้นตอนการส่งขอ้ค าถามใหผู้เ้ช่ียวชาญ ผูศึ้กษาส่งนิยามปฏิบติัการท่ีใชใ้นการวิจยั
น้ี และส่งองคป์ระกอบในแต่ละดา้นใหผู้เ้ช่ียวชาญไดใ้ชป้ระกอบในการพิจารณาขอ้ค าถาม ให้
ผูเ้ช่ียวชาญท าการประเมินคุณภาพของเคร่ืองมือใหส้อดคลอ้งกบัขอ้ค าถามกบันิยามปฏิบติัการใน
แต่ละดา้น เม่ือพิจารณาแลว้ผลกระทบท่ีจะเกิดกบังานวิจยั  

2.การจดัท าขอ้ค าถามใหส้อดคลอ้งกบัองคป์ระกอบในแต่ละดา้น จะเห็นวา่หากไม่ได้
รับการวิเคราะห์ขอ้ค าถามจากผูเ้ช่ียวชาญจะพบวา่  ปัญหาของค าถามดงัน้ี 

2.1  ปัจจยัจูงใจ ดา้นท่ี 1.ความรับผดิชอบ , 2.งานส าเร็จในงานที่ท า ,3การได้รับการยก
ย่องนับถือมีขอ้ค าถามนอ้ยกวา่ ปัจจยัค ้าจุน ด้านที ่1.ความมั่นคงในการท างาน,2.ความสัมพนัธ์กบั
ผู้บังคบับัญชาเพือ่นร่วมงาน , 3.โอกาสทีจ่ะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 

2.2  องคป์ระกอบดา้นท่ี 1.ความเช่ือมั่นและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กรด้านบวกมากกว่า 

2.3  องคป์ระกอบ/ดา้นท่ี 2ความเต็มใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามอย่างเตม็ทีเ่พือ่
ประโยชน์ขององค์กรด้านบวกมากกว่า 

2.4  องคป์ระกอบ/ดา้นท่ี 3ความปรารถนาอย่างยิง่ทีจ่ะรักษาไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิก
ภาพในองค์กรจะมีข้อค าถามด้านบวกมากกว่า 

 2.5  ดงันั้นผูศึ้กษาจึงทราบขอ้ปัญหาน้ีเป็นอยา่งดีแลว้ จึงจะขอปรับปรุงงานวิจยั 
ต่อไป 
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ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อและค่าความเที่ยงของเคร่ืองมือ  

รายงานผลค่าอ านาจจ าแนกรายข้อและค่าความเทีย่ง (กลุ่มตัวอย่าง 30 คน) 

(ส่วนที่ 2)  ค่าความเที่ยงทั้งฉบับ เท่ากบั .954 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
. 

ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก การแปลผล

1 -0.025 อ ำนำจจ ำแนกต ่ำ 

2 0.765 อ ำนำจจ ำแนกดีมำก

3 0.720 อ ำนำจจ ำแนกดีมำก

4 0.792 อ ำนำจจ ำแนกดีมำก

5 0.789 อ ำนำจจ ำแนกดีมำก

6 0.704 อ ำนำจจ ำแนกดีมำก

7 0.752 อ ำนำจจ ำแนกดีมำก

8 0.736 อ ำนำจจ ำแนกดีมำก

9 0.827 อ ำนำจจ ำแนกดีมำก

10 0.734 อ ำนำจจ ำแนกดีมำก

11 0.711 อ ำนำจจ ำแนกดีมำก

12 0.795 อ ำนำจจ ำแนกดีมำก

13 0.816 อ ำนำจจ ำแนกดีมำก

14 0.852 อ ำนำจจ ำแนกดีมำก

15 0.846 อ ำนำจจ ำแนกดีมำก

16 0.343 อ ำนำจจ ำแนกดี

17 0.599 อ ำนำจจ ำแนกดีมำก

18 0.623 อ ำนำจจ ำแนกดีมำก

19 0.432 อ ำนำจจ ำแนกดีมำก

20 0.846 อ ำนำจจ ำแนกดีมำก

21 0.811 อ ำนำจจ ำแนกดีมำก

22 0.819 อ ำนำจจ ำแนกดีมำก

23 0.768 อ ำนำจจ ำแนกดีมำก
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การแปลผลค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถาม 
        ตั้งแต่ 0.40 หมายถึง อ านาจจ าแนกดีมาก     
        0.30 - 0.39 หมายถึง อ านาจจ าแนกดี      
        0.20 - 0.29 หมายถึง อ านาจจ าแนกพอใช ้     
       ต ่ากวา่ 0.20  หมายถึง อ านาจจ าแนกต ่า ควรปรับปรุงหรือตดัท้ิง 

 
ผลการวเิคราะห์ ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อและค่าความเที่ยง  

1.  ค่าความเท่ียงทั้งฉบบั(ส่วนท่ี 2)เท่ากบั .954 
2.  ขอ้ค าถาม 23 ขอ้ พบวา่ ค่าอ านาจจ าแนก > = 0.2 จ านวน  22 ข้อ และค่าอ านาจ

จ าแนกท่ี ต ่ากว่า 0.2 จ านวน  1 ข้อ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 1 (ส่วนที่ 2)  เม่ือพิจารณา  Corelaed Item Total 

Correlation จะท าใหค่้าความเท่ียงทั้งฉบบัเป็น .962  
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ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อและค่าความเที่ยงของเคร่ืองมือ  

รายงานผลค่าอ านาจจ าแนกรายข้อและค่าความเทีย่ง (กลุ่มตัวอย่าง 30 คน) 

(ส่วนที่ 3)  ค่าความเที่ยงทั้งฉบับ เท่ากบั .984 
  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก การแปลผล

1 0.929 อ ำนำจจ ำแนกดีมำก

2 0.865 อ ำนำจจ ำแนกดีมำก

3 0.791 อ ำนำจจ ำแนกดีมำก

4 0.929 อ ำนำจจ ำแนกดีมำก

5 0.938 อ ำนำจจ ำแนกดีมำก

6 0.942 อ ำนำจจ ำแนกดีมำก

7 0.924 อ ำนำจจ ำแนกดีมำก

8 0.939 อ ำนำจจ ำแนกดีมำก

9 0.925 อ ำนำจจ ำแนกดีมำก

10 0.867 อ ำนำจจ ำแนกดีมำก

11 0.587 อ ำนำจจ ำแนกดีมำก

12 0.894 อ ำนำจจ ำแนกดีมำก

13 0.792 อ ำนำจจ ำแนกดีมำก

14 0.693 อ ำนำจจ ำแนกดีมำก

15 0.693 อ ำนำจจ ำแนกดีมำก

16 0.828 อ ำนำจจ ำแนกดีมำก

17 0.483 อ ำนำจจ ำแนกดีมำก

18 0.415 อ ำนำจจ ำแนกดีมำก

19 0.904 อ ำนำจจ ำแนกดีมำก

20 0.790 อ ำนำจจ ำแนกดีมำก

21 0.918 อ ำนำจจ ำแนกดีมำก

22 0.929 อ ำนำจจ ำแนกดีมำก

23 0.906 อ ำนำจจ ำแนกดีมำก

24 0.965 อ ำนำจจ ำแนกดีมำก

25 0.597 อ ำนำจจ ำแนกดีมำก

26 0.928 อ ำนำจจ ำแนกดีมำก

27 0.917 อ ำนำจจ ำแนกดีมำก
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การแปลผลค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถาม 
      ตั้งแต่ 0.40 หมายถึง อ านาจจ าแนกดีมาก     
      0.30 - 0.39 หมายถึง อ านาจจ าแนกดี      
      0.20 - 0.29 หมายถึง อ านาจจ าแนกพอใช ้       
      ต ่ากวา่ 0.20  หมายถึง อ านาจจ าแนกต ่า ควรปรับปรุงหรือตดัท้ิง 
 
ผลการวเิคราะห์ ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อและค่าความเที่ยง  

1. ค่าความเท่ียงทั้งฉบบั(ส่วนท่ี 3)เท่ากบั .984 
2. ขอ้ค าถาม 27 ขอ้ พบวา่ ค่าอ านาจจ าแนก > = 0.2 จ านวน  23 ข้อ และค่าอ านาจจ าแนกท่ี ต ่า

กว่า 0.2 ไม่มี เม่ือพิจารณา  Corelaed Item Total Correlation จะท าใหค่้าความเท่ียงทั้งฉบบั
เป็น .984  
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ประวัติผ ูศึ้กษา

ช่ือ – สกลุ น.ส.จนัทร์ฉาย  สีธิเข่ือน 

ท่ีอยู ่                                     238 ม. 1 ต.บา้นโฮ่ง อ.บา้นโฮ่ง จ.ลาํพนู  

ท่ีทาํงาน     บริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดั 

     95 ม. 3 ต.อุโมงค ์อ.เมือง จ.ลาํพนู 51150      

ประวติัการศึกษา                 

พ.ศ. 2558 สาํเร็จการศึกษาศิลปศาสตร์บณัฑิต  

สาขาจิตวิทยา (จิตวิทยาองคก์าร) 

มหาวิทยาลยัราชภฎัเชียงใหม่

พ.ศ. 2562 ศึกษาต่อระดบัปริญญามหาบณัฑิต สาขาวชิาศึกษาศาสตร์ 

แขนงวิชาการแนะแนวและการปรึกษาเชิงจิตวิทยา 

มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

ประวติัการทาํงาน 

พ.ศ. 2558-2559                   บริษทั ธรรมสรณ์ จาํกดั ตาํแหน่งงานเจา้หนา้ท่ีฝ่ายบุคคล 

พ.ศ. 2559 – ปัจจุบนั            บริษทั พรเจริญ เทมเปอร์ เซฟต้ี กลาส จาํกดั  

ตาํแหน่งงานเจา้หนา้ท่ีฝ่ายบุคคล 


	บทที่ 1
	บทนำ

	บทที่  4
	ผลการวิเคราะห์ข้อมูล

	บทที่  5
	สรุปการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ
	1.สรุปการวิจัย
	2.อภิปรายผลการวิจัย



