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Abstract 

 

           The objective of this research is to 1) study the organizational commitment of 

Grand Work Interior Company Limited 2) to study the relationship between motivation factors 

and the organizational commitment of employees of the company. And 3) to study the 

relationship between the supporting factors of work and the employee's organizational 

commitment. Grant Work Interior Company Limited 

           This study is a survey research. The sample used for this study was 58 employees 

of Grand Work Interior Company Limited. A questionnaire was used as a tool for data collection. 

The statistics used for data analysis were percentage, mean and standard deviation. And Pearson's 

correlation coefficient test. 

            The results of the research showed that 1) the employees had psychological 

attachment to the organization. And the persistence with the organization was at a high level. 2) 

The motivating factor for operational success and organizational engagement with psychological 

parameters had a statistically significant positive correlation at levels .01 and .05. The highest 

level of relationship was at the moderate level, and 3) the support factors of management, 

coercion. The variables had a statistically significant positive correlation at the .01 and .05 levels, 

with the highest correlation at the high level. 
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บททีÉ 1 

บทนํา 

 

 

1. ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา 

 

             ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นทรพัยากรทีÉสําคญัทีÉสุดประการหนึÉงต่อการบรรลุความสัมฤทธิผล

ในการบริหารองค์การไม่ว่าจะเป็นการวางแผน(Planning) การจดัองค์กร(Organizing) การจดัการ

ดา้นบุคคล(Staffing) การอาํนวยการ(Directing) หรือการควบคุม(Control) ลว้นต้องอาศยับุคลากร

เป็นผูก้ ําหนดเป้าหมายวางแผน และดําเนินการในการใช้ทรัพยากรต่างๆ ขององค์กรให้เกิด

ประสิทธิผลสูงสุด และบรรลุตามเป้าหมายทีÉองคก์รตัÊงไวซึ้É งภายใตค้วามสําเร็จและการทาํงานทีÉมี

ประสิทธิภาพต่อองคก์ารนัÊนจะเกิดไดเ้นืÉองจากคุณภาพทางบุคลากรเป็นสําคญับุคลากรในองคก์รจึง

ไดเ้ปรียบเสมือนเป็นตน้ทุน ทีÉมีค่ามากอีกทัÊงยงัเป็นสิÉงทีÉองคก์ารตอ้งรักษาและลงทุนให้สมํÉาเสมอ

เพืÉอพฒันาความรู้ให้กับบุคลากรมีคุณค่าอย่างเหมาะสมกบัองค์การในระยะยาว การทีÉทาํให้แต่ละ

องคก์รมีการตอ้งสูญเสียบุคลากรทีÉมีทกัษะความรู้และความสามารถไปดว้ยเหตุผลต่างๆก็ตามย่อม

แสดงให้เห็นว่าองคก์ารจะตอ้งเสียตน้ทุนหรือบุคลากรทีÉมีค่าไปโดยส่งผลต่อการไดรั้บผลตอบแทน

ไม่คุม้ค่าต่อการลงทุน ในขณะเดียวกนัยงักลบัตอ้งมาลงทุนในอีกหลายๆดา้นเพืÉอจะสรรหาคดัสรร 

คดัเลือกบคุลากรใหม่เขา้มาทดแทน จึงทาํใหอ้งคก์รตอ้งสูญเสียเวลา ผลประโยชน์โดยสมควร 

             นอกจากนีÊ การทีÉองค์การจะประสบความสําเร็จย่อมตอ้งมีพนักงานทีÉมีคุณภาพ และ

พนักงานทีÉจะมีคุณภาพได้นัÊนขึÊนอยู่กบัองคก์ารทีÉจะสามารถสร้างแรงจูงใจให้กบัพนักงาน ทาํให้

พนักงานมีก ําลังใจทีÉจะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ แรงจูงใจยงัช่วยสร้างให้พนักงาน

ปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพสร้างพฤติกรรม ทศันคติทีÉดีต่องานและส่งเสริมให้คนเพิÉมคุณค่าใน

ตวัเอง แรงจูงใจยงัเน้นถึงสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานทีÉดีต่อผูป้ฏิบติังานให้รู้สึกว่าตนเป็นสุข

ต่อการทาํงานความพึงพอใจและจูงใจให้พนกังานจงรักภกัดีต่อองคก์ารในทีÉสุด(สรนนัท์ บางแสง 

2556: 15) 

             แรงจูงใจในการทาํงานต่อองค์การเป็นคุณลักษณะสําคัญทีÉทุกองค์การตอ้งการให้มี

โดยเฉพาะอยา่งยิÉงในสภาวการณ์เศรษฐกิจในปัจจุบนัทีÉมีการแข่งขนัสูงและองคก์ารบางทีÉถูกตดัสิน

เรืÉองคุณภาพของบุคลากร ดังนัÊนทุกๆองค์การจึงทุ่มเทในด้านงบประมาณรวมทัÊงทรัพยากรด้าน
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ต่างๆ ไปพฒันาบุคลากรทีÉเลือกสรรมาแลว้อย่างเต็มทีÉ และยงัมีคาดหวงัทีÉว่าบุคลากรเหล่านัÊนจะนาํ

ความรู้ความสามารถทีÉได้จากการพัฒนาศักยภาพในหลายๆด้านมาใช้ให้เกิดผลประโยชน์กับ

องคก์าร มีการปฏิบติังานทีÉเต็มกาํลงัให้กบัองค์การเป็นระยะเวลาอนัยาวนานให้กบัองคก์าร ดงันัÊน

บุคลากรจึงเปรียบไดว้่าเป็นทรัพยากรหรือสิÉงทีÉมีสําคญัในหลายปัจจยัทีÉจะประกอบเป็นจุดเชืÉอมโยง

เขา้กับองค์การ เพืÉอมุ่งมัÉนในการทาํงานให้เป็นไปตามวตัถุประสงค์ทีÉองค์การไดก้าํหนดไวใ้ห้เกิด

ผลสําเร็จตามเป้าหมายอย่างแทจ้ริง จึงกล่าวไดว้่าสิÉงทีÉจะทาํให้เกิดความสําเร็จ ความลม้เหลวของ

องคก์ารนัÊนขึÊนอยูก่บับุคลากรเป็นสําคญั (พชัรินทร์ ผิวนิล2556: 10) 

             การทีÉบุคลากรจะมีความผูกพนัต่อองค์การนัÊนอาจเป็นสิÉงแรกทีÉฝ่ายผูบ้ริหารจะตอ้ง

สร้างให้มีกบับุคลากรทุกคน เนืÉองจากเป็นสิÉงทีÉจาํเป็นในการพฒันาคุณลกัษณะของบุคลากรและ

ปรับปรุงรักษาคุณภาพในการให้บริการของระบบภายในองคก์าร ซึÉ งหากบุคลากรจะมีความผูกพนั

ต่อองคก์ารในระดบัทีÉสูงแลว้ก็จะทาํใหบุ้คลากรมีแรงจูงใจในการทาํงานเพืÉอให้บรรลุเป้าหมายของ

องค์การและไม่คิดทีÉจะยา้ยหรือลาออกจากองค์การ แต่ถา้บุคคลากรมีความผูกพนัต่อองค์การใน

ระดับทีÉตํÉาอาจส่งผลทาํให้ไม่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึÉ งมีโอกาสทีÉทาํให้เกิดผลเสียต่อการ

ทาํงานและต่อองค์การได้เช่น การสูญเสียบรรยากาศทีÉดีในการทาํงาน ทําให้ประสิทธิภาพและ

คุณภาพของการทาํงานในองคก์ารลดตํÉาลงและมีแนวโนม้ทีÉส่งผลทาํให้บคุลากรลาออกจากองคก์าร

(ศิริพงศ ์อินทวดี 2541: 2) 

             ดว้ยเหตุนีÊ ผูศ้ึกษาจึงไดต้ระหนักถึงสิÉงสําคญัต่อความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการ

ทาํงานกบัความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานบริษทัแกรนค์เวิร์ค อินทีเรีย จาํกดัทัÊงนีÊ เพืÉอจะนาํผล

การศึกษาความตอ้งการของพนักงานไดอ้ย่างแท้จริงไปใช้ประโยชน์ต่อการบริหารงานให้มีความ

สอดคลอ้งกับความประสงค์อีกทัÊงยงัเป็นการรักษาบุคลากรทีÉมีความรู้ความสามารถให้คงอยู่กับ

องคก์ารไดย้าวนานเป็นการป้องกนัมิใหเ้กิดภาวการณ์ขาดแคลนบุคลากรในอนาคต 

 

2.วตัถุประสงค์ของการวิจัย 

 

       การวิจยัครัÊ งนีÊมีวตัถุประสงคด์งัตอ่ไปนีÊ  

       2.1 เพืÉอศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั แกรนคเ์วิร์ค อินทีเรีย จาํกดั 

       Ś.Ś เพืÉอศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจในการทํางานกับความผูกพันต่อ

องคก์ารของพนกังานบริษทัแกรนคเ์วร์ิค อินทีเรีย จาํกดั 
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       2.3 เพืÉอศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยคํÊ าจุนในการทํางานกับความผูกพันต่อ

องคก์ารของพนกังาน บริษทัแกรนคเ์วิร์ค อินทีเรีย จาํกดั 

 

3.สมมติฐานการวิจัย 

 

      3.1 ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานบริษทัแกรนค์เวิร์ค อินทีเรีย จาํกัด มี

ความสัมพนธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์าร 

      3.Ś ปัจจยัแรงคํÊาจุนในการทาํงานของพนักงานบริษทั แกรนค์เวิร์ค อินทีเรีย จาํกดั มี

ความสัมพนธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์าร 

 

4.กรอบแนวคิดของการวิจัย 
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องคก์ารของพนกังานบริษทั 

แกรนคเ์วิร์ค อินทีเรีย จาํกดั 

ปัจจัยจูงใจ 

1. ความสาํเร็จในการปฏิบติังาน  

2. การไดรั้บความยอมรับใน

ความสามารถ  

3. ความรับผิดชอบ 

4. ความกา้วหนา้ในหนา้ทีÉการงาน 

ปัจจัยคํÊาจุน 

1. นโยบายการบริหารขององคก์าร  

2. การบริหารจดัการ การบงัคบั บญัชา  

3. ความสัมพันธ์ของสภาพแวดล้อม

การทาํงาน  

4. ดา้นความมัÉนคงในงาน 

ภาพทีÉ ř.ř  กรอบแนวคิดของการวิจยั 
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5.ขอบเขตการศึกษา 

 

        ในการกาํหนดขอบเขตการศึกษาวิจยัครัÊ งนีÊจะกาํหนดไวด้งันีÊ  

        5.1 ขอบเขตด้านประชากร 

               ประชากรจากกลุ่มทีÉใชใ้นการศึกษาครัÊ งนีÊไดแ้ก่ พนกังานบริษทัแกรนดเ์วิร์ค อินทีเรีย 

จาํกดั จาํนวน 58 คน  

       5.2 ขอบเขตด้านเนืÊอหาเป็นขอ้มูลทีÉมาจากการศึกษา เพืÉอการวิเคราะห์ ดงันีÊ  

    5.2.1 ข้อมูลปฐมภูมิ  จากการสร้างขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม 

   5.2.2 ข้อมูลทุติยภูมิ จากข้อมูลทัÉวไปทีÉเกีÉยวข้องกับปัจจัยจูงใจในการทํางาน 

ปัจจยัคํÊาจุนในการทาํงาน และความผกูพนัต่อองคก์าร 

       5.3 ขอบเขตด้านเวลา ระยะเวลาในการศึกษาวิจยั ใชข้อ้มูลปฐมภูมิ และทุติยภูมิตัÊงแต่ 

กนัยายนพ.ศ. ŚŝŞś –กุมภาพนัธ์ พ.ศ. Śŝ  

 

6.นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

       6.1 ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง ดา้นส่วนขอ้มูลของพนกังาน บริษทัแกรนคเ์วิร์ค อินทีเรีย 

จาํกัด ทีÉประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการทํางาน และรายได้ต่อเดือนมี

ความสาํคญัต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัแกรนคเ์วิร์ค อินทีเรีย จาํกดั 

          6.2 ปัจจัยจูงใจ หมายถึงปัจจัยทีÉสร้างหรือกระตุน้ทัศนคติให้เกิดในทิศทางบวกของ

พนักงานในการปฏิบตัิงาน ปัจจยัเหล่านีÊ จะช่วยให้ทาํงานสําเร็จลุล่วงตามทีÉไดก้าํหนดเป้าหมายไว ้

และยงัเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึÉ งปัจจยัเหล่านีÊ จะทาํให้มีผลกบัความพอใจโดยตรงกบั

ผูป้ฏิบติังาน 

          6.ś ความสําเร็จในการปฏิบัติงานหมายถึง การทีÉพนักงานรับรู้ถึงประสบการณ์จาก

การทาํงานทีÉเกิดความเปลีÉยนแปลงไปยงัทิศทางทีÉดีขึÊนจนทาํให้เป็นทีÉพึงพอใจต่อปัจจยัทีÉเกีÉยวเนืÉอง

กับผลลพัท์ของการทาํงานในอาชีพนัÊนๆทัÊงทีÉ เป็นรูปธรรมและนามธรรมการทีÉพนักงานจะตอ้ง
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ทาํงานทีÉได้รับมอบหมายตรงจากตาํแหน่งหน้าทีÉการทาํงาน เพืÉอให้แล้วเสร็จตามระยะเวลาทีÉได้

กาํหนดไวอ้ย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 

     6.4 การได้รับความยอมรับในความสามารถหมายถึงเป็นความรู้สึกภูมิใจในอาชีพของ

ตนทีÉมีเกียรติได้เป็นทีÉรับการยอมรับจากสังคมการทํางาน เป็นผูที้É ถูกยกย่องยอมรับในความรู้

ความ ส าม ารถม าจากผู ้บ ังคับ บัญ ช า เป็ น ผู ้ ทีÉ ถู กยอมรับ ในค วาม รู้ค วาม ส ามารถม าจาก

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การได้รับการยอมรับจากเพืÉอนร่วมงานและเพืÉอนร่วมงานยินดีทีÉจะรับฟังความ

คิดเห็น 

         6.5  ความรับผิดชอบหมายถึง เป็นอาํนาจทีÉองคก์รให้กบัผูท้าํงานในตาํแหน่งใดตาํแหน่ง

หนึÉ งขององค์การ เพืÉอจะทาํให้พนักงานไดรั้บทราบถึงภารกิจทีÉจะปฎิบติัให้แก่องค์กร โดยอาจจะ

เป็นรูปแบบลายลกัษณ์อกัษรทีÉมีขอบเขตในการใช้สิทธิอาํนาจในการทาํงานเป็นกฎขอ้บงัคบั สิทธิ

ในการใชส้าํหรับอาํนาจตดัสินใจและสิทธิสาํหรับในการใชอ้าํนาจในการปฏิบติังาน 

        6.6 ความก้าวหน้าในหน้าทีÉการงานหมายถึง การทีÉพนักงานได้รับการพัฒนาและ

ฝึกอบรมสําหรับความรู้ใหม่ต่อการเพิÉมทกัษะความรู้ความสามารถในการทาํงานเพืÉอให้สาํเร็จส่งผล

ต่อไดรั้บเลืÉอนขัÊน เลืÉอนตาํแหน่งในสายงานให้สูงขึÊนตามผลของการประเมินประจาํปีขององค์การ

เพืÉอให้ไดเ้ลืÉอนตาํแหน่งหน้าทีÉการงาน การทีÉไดรั้บจากการพิจารณาผลงานของผูบ้งัคบับญัชาว่ามี

ความสามารถต่อการเลืÉอนขัÊนเลืÉอนตาํแหน่ง และการมีโอกาสทีÉจะกา้วหนา้ในสายงานทีÉทาํ 

         6.7 ปัจจัยคํÊาจุน หมายถึง ปัจจยัทีÉไม่ได้ป็นแรงจูงใจโดยตรงในการทาํงานเพืÉอเพิÉม

ประสิทธิภาพให้กบัการทาํงาน ตลอดจนทีÉไม่เป็นแรงกระตุน้ให้พนักงานเกิดความกระตือรือร้นใน

การทาํงาน แต่จะเป็นขอ้กาํหนดเบืÊองตน้ทีÉส่งผลต่อการป้องกันไม่ให้พนักงานเกิดความไม่พอใจ

ต่างๆในการทาํงาน 

         6.8 นโยบายในการบริหารขององค์การหมายถึง ข้อความทีÉได้แสดงให้เห็นถึงการ

กาํหนดในการทาํงานของฝ่ายบริหารขององค์การ ขอ้กาํหนดหรือแผนงานทีÉมีความชดัเจนแสดงให้

เห็นถึงนโยบายขององคก์าร การกาํหนดขอ้กฎระเบียบบงัคบัทีÉมีความชดัเจนแสดงให้เห็นนโยบายของ

องค์การการสัÉงงานและการกระจายอาํนาจในการทาํงาน 

        6.9 การบริหารจัดการ การบังคับบัญชาหมายถึงคุณลักษณะผูบ้ ังคับทีÉจะมีผลต่อ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นความสัมพนัธภาพระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะมีความใกลชิ้ด
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และสนิทสนมเป็นกันเองในการทาํงาน หลักการบริหารทีÉมีความเอาใจใส่และยอมรับฟังความ

คิดเห็นจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ให้เกียรติและมีเชืÉอถือในงานทีÉไดท้าํสําเร็จ ช่วยเหลือมีร่วมมือร่วมใจ

ในการทาํงานซึÉงกนัและกนั สร้างความสัมพนัธ์ทีÉดีระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัเพืÉอร่วมงาน 

        6.10 ความสัมพันธ์ของสภาพแวดล้อมการทํางานหมายถึง สิÉงทีÉอยู่รอบๆ ตัวเราทัÊ ง

เป็นทีÉมีชีวิตและเป็นสิÉงไม่มีชีวิต ซึÉ งเป็นสิÉงทีÉไดอ้าํนวยความสะดวกให้กับบุคลากทาํงานให้เกิด

ประสิทธิภาพได ้เช่น บริเวณสถานทีÉปฏิบติังาน อุณหภูมิเสียง ความสว่างอุปกรณ์ในการทาํงาน 

และรวมถึงปลอดภยัในสถานทีÉและการปฏิบติังาน 

        6.11 ด้านความมัÉนคงในงานหมายถึงการทีÉมีรายรับ รายไดแ้ละผลตอบแทนทีÉเพียงพอ

ต่อการยงัชีพ การมีหลกัประกนัต่อการทาํงานและดาํเนินชีวิตรวมถึงการไดรั้บสวสัดิการทีÉสมํÉาเสมอ 

การมีสภาพวะและสภาพแวดล้อมในการทาํงานทีÉปลอดภัยไม่มีอยัตรายและความเสีÉยงในชีวิต

ทรัพยสิ์น การเป็นยอมรับจากสังคมการทาํงาน มีโอกาสทีÉจะกา้วหน้าในสายอาชีพรวมไปถึงการมี

อิสระมีเสรีภาพในการปฏิบติังาน 

        6.12 ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกหรือทัศนคติและการแสดงออก

ทางดา้นพฤติกรรมของพนักงานภายในองคก์ารทีÉปฏิบตัิงานดว้ยความมุ่งมัÉน ยึดมัÉนในความผูกพนั 

ยอมรับต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ อุทิศตนให้กับองค์การ มีทุ่มเทความพยายามในการ

ทาํงาน รวมไปถึงการมีทีÉส่วนร่วมในองค์การและมีความรู้สึกเป็นอนัหนึÉงอนัเดียวกบัองคก์ารและมี

ความตอ้งการทีÉจะยงัคงอยูก่บัองคก์ารต่อไป 

 

7.ประโยชน์ทีÉคาดว่าจะได้รับ 

 

      7.1 เพืÉอให้ทราบถึงความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจในการทาํงานกบัความผูกพนัต่อ

องคก์ารของพนกังานบริษทัแกรนคเ์วร์ิค อินทีเรีย จาํกดั 

      7.2 เพืÉอให้ทราบถึงความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัคํÊาจุนในการทาํงานกบัความผูกพนัต่อ

องคก์ารของพนกังานบริษทัแกรนคเ์วร์ิค อินทีเรีย จาํกดั 

      ş.ś เพืÉอให้ทราบถึงความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั แกรนค์เวิร์ค อินทีเรีย 

จาํกดั 
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       7.4 เพืÉอนาํไปเป็นแนวทางในการปรับปรุงแกไ้ขเกีÉยวกบันโยบายดา้นต่างๆของบริษทั

เช่น ดา้นการบริหาร ดา้นการพฒันาบุคลากร เป็นตน้ 

       ş.ŝ เพืÉอเป็นฐานข้อมูลให้บริษัทอืÉนๆทีÉมีขนาดเล็กระดับ(SME)ทีÉมีลักษณะงาน

คล้ายคลึงกัน ได้นําข้อมูลไปปรับใช้กับในการวางแผนนโยบายขององค์การและจัดการด้าน

ทรัพยากรบุคคลให้คุม้ค่ามากทีÉสุด 



 
 

บททีÉ 2 

วรรณกรรมทีÉเกีÉยวข้อง 

 

 

        การวิจยัเรืÉองความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทาํงานกบัความผูกพนัต่อองคก์าร

ของพนักงานบริษทั แกรนค์เวิร์ค อินทีเรีย จาํกัดผูวิ้จยัได้ทาํการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีคน้ควา้

รวบรวมขอ้มูลงานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้งและมีการทบทวนวรรณกรรมโดยอาศยัแนวคิดหลายส่วนมาเป็น

กรอบและแนวทางในการศึกษาวิจยัในครัÊ งนีÊ  โดยมีวตัถุประสงคเ์พืÉอศึกษาปัจจยัจูงใจในการทาํงาน

ทีÉมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองค์การเพืÉอศึกษาปัจจยัคํÊาจุนในการทาํงานทีÉมีความสัมพนัธ์กบั

ความผูกพันต่อองค์การ เพืÉอศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานเพืÉอเปรียบเทียบ

ความสัมพนัธ์ดา้นจิตใจทีÉมีต่อองค์การของพนักงานและเพืÉอเปรียบเทียบความสัมพนัธ์ดา้นการคง

อยู่กบัองค์การของพนักงานบริษทั แกรนค์เวิร์ค อินทีเรีย จาํกดั และผูวิ้จยัได้นําเสนอเป็นประเด็น

ตามหวัขอ้ดงัต่อไปนีÊ  

 

     ř.แนวคิดและทฤษฎีเกีÉยวกบัปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการทาํงาน 

     -ความหมายเกีÉยวกบัปัจจยัจูงในการทาํงาน 

     -ความหมายเกีÉยวกบัปัจจยัคํÊาจุนในการทาํงาน 

     2. แนวคิดและทฤษฎีเกีÉยวกบัความผกูพนั 

      -ความหมายเกีÉยวกบัความผกูพนั 

     3. ขอ้มูลเกีÉยวกบับริษทัแกรนคเ์วร์ิค อินทีเรีย จาํกดั 

     4. ผลงานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้ง 
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ř.แนวคิดและทฤษฎีเกีÉยวกบัปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทํางาน 

 

        ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (1959) เป็นทฤษฎีทีÉไดรั้บการยอมรับอย่างแพร่หลาย 

มี ชืÉ อ เรียก ท ฤ ษ ฎี นีÊ ห ล าก ห ล าย ชืÉ อคื อ  Motivation-Maintenance Theory, Dual Factor Theory, 

Motivation-Hygiene Theory ทฤษฎีสองปัจจัยทฤษฎีนีÊ ตัÊ งอยู่บนพืÊนฐานของการศึกษาวิจัยของ 

Herzberg (1959) โดยได้ทําการสัมภาษณ์ เกีÉยวกับการทํางานของนักบัญชีและวิศวกรจํานวน

ประชากร 200 กว่าคนจากโรงงานอุตสาหกรรม 11 แห่งในเมือง Pittsburg ผลสรุปคือ มีปัจจยัทีÉมี

ความเกีÉยวขอ้งกบัความรู้สึกพึงพอใจและไม่พึงพอใจของพนกังาน 2 ประเภท คือ ปัจจยัคํÊาจุนและ

ปัจจยัจูงใจ มีมิติทีÉแตกต่างกัน 2 มิติทีÉเกีÉยวกบัปัญหาการจูงใจ ดา้นหนึÉ งเป็นองคป์ระกอบทีÉเป็นได้

ทัÊงสาเหตุของความไม่พอใจและสามารถป้องกันความไม่พอใจได้เรียกองค์ประกอบนัÊนว่าเป็น

องคป์ระกอบเสริมแรงหรือองค์ประกอบส่งเสริม โดยองค์ประกอบนีÊ เป็นองค์ประกอบภายนอกมี

ความสัมพนัธ์กบัสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ส่วนอีกด้านหนึÉ งเป็นองค์ประกอบทีÉจูงใจถา้หากมี

องค์ประกอบจูงใจอยู่แล้วก็จะสามารถนําไปสู่ทัศนคติทางด้านบวกและการจูงใจทีÉแท้จริงได ้

องคป์ระกอบนีÊ เป็นองคป์ระกอบภายใน 

        ปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัยทีÉมีผลต่อความพอใจโดยตรงสามารถสร้างแรงจูงใจให้แก่

พนักงานได้ รวมถึงสามารถช่วยเพิÉมประสิทธิภาพในการทาํงานให้เพิÉมมากขึÊน ถา้ขาดปัจจยันีÊ ไป

หรือไม่สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนกังาน หรืออยูใ่นระดบัทีÉไม่เหมาะสมทีÉจะยอมรับได ้ก็จะ

ทาํให้เกิดความไม่พึงพอใจ แต่ถา้เมืÉอใดทีÉปัจจยัอยูใ่นระดบัทีÉยอมรับหรือสูงกว่าความไม่พึงพอใจก็

จะไม่เกิดขึÊน ดงันัÊนปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยักระตุน้ในการทาํงานและสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน เพืÉอ

สร้างแรงจูงใจในการทาํงานให้แก่พนักงาน เช่น การมอบหมายงานทีÉยากให้แก่พนักงาน เพืÉอให้

พนกังานไดแ้สดงความสามารถทกัษะในการทาํงาน เมืÉองานนัÊนสามารถทาํงานลุล่วงไดส้ําเร็จจะทาํ

ให้เขาเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจในตนเองและเห็นคุณค่าของงานนัÊน ซึÉ งในขณะเดียวกันเมืÉอเขา

ทาํงานประสบผลสาํเร็จก็ตอ้งให้การยกย่องชมเชยและไดรั้บโอกาสความกา้วหน้าในงาน เพืÉอสร้าง

ความแน่นแฟ้นให้แก่พนกังานกบัองคก์ร 
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         ปัจจยัคํÊาจุนไม่ได้เป็นสิÉงทีÉจูงใจพนักงานโดยตรงแต่ถา้ขาดปัจจยันีÊหรือไม่มีปัจจยันีÊ ก็

จะทาํให้พนกังานเกิดความไม่พอใจได ้ปัจจยันีÊ จะช่วยป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พอใจ ตวัอย่างเช่น

การนัดหยุดงานของพนักงาน ซึÉ งสาเหตุอาจมาจากเรืÉองเงินหรือค่าตอบแทนเป็นประการทีÉสําคัญ

ทีÉสุดส่วนปัจจัยค ํÊ าจุนเกีÉยวกับสวสัดิการต่างๆ เช่น วนัลาพัก ลาป่วยและการตรวจสุขภาพของ

พนักงานซึÉ งองค์การส่วนใหญ่เชืÉอว่าจะสามารถเป็นแรงจูงใจให้พนักงานสามารถอยู่กับองค์การ

ต่อไป แต่ในความจริงแลว้เป็นเพียงสิÉงทีÉค ํÊาจุนหรือรักษาไม่ใหพ้นกังานเกิดความไม่พอใจ ทาํให้เกิด

ความรู้สึกเฉยๆหรือไม่รู้สึกดา้นลบ ปัจจยักลุ่มนีÊจะตอบสนองปัจจยัขัÊนพืÊนฐานของพนกังานนัÉนเอง 

 

ความหมายเกีÉยวกบัปัจจัยจูงใจในการทํางาน 

 

         กรัญญา สกุลรักษ์ (ŚŝŞř:1š)กล่าวว่า แรงจูงใจในการทาํงานหมายถึงกระบวนการทีÉ

บุคคลถูกกระตุน้จากสิÉงเร้าโดยให้เกิดการกระทาํเพืÉอให้บรรลุจุดประสงค์บางอย่างซึÉงจะเห็นไดจ้าก

พฤติกรรมทีÉเกิดจากการจูงใจ เช่นพนกังานตัÊงใจทาํงานเพืÉอการเลืÉอนขัÊนเลืÉอนตาํแหน่ง 

         เก ศณ ริน ท ร์ งาม เลิศ (Śŝŝš:25) ก ล่าวว่า  แรงจูงใจมี ความ สําคัญ อ ย่างยิÉงต่อ

ประสิทธิภาพของงานทีÉจะส่งผลไปสู่ความสําเร็จขององค์กรซึÉ งความสําเร็จทีÉสําคัญ ๆ นัÊนต้องมี

กระบวนการทีÉดีเริÉมตัÊงแต่การสร้างแรงจูงใจทีÉดี เพืÉอใหพ้นกังานมีจิตสาํนึกทีÉดีในการทาํงาน 

         ธนัญพร สุวรรณคาม (ŚŝŞŘ:15) กล่าวว่า แรงจูงใจในการทาํงานจึงเปรียบเสมือนกับ

แรงผลักดันหรือแรงกระตุ้น ทีÉ ช่วยให้ผู ้ป ฏิบัติ งานมีความรู้สึ กอยากทํางานให้สํ าเร็จตาม

วตัถุประสงคท์ีÉวางไว ้ 

        ประเสริฐ อุไร (ŚŝŞŘ:34)  กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นสาเหตุสําคัญทีÉทาํให้มนุษยแ์สดง

พฤติกรรมต่าง ๆ ออกมาในเชิงบวก เช่น มีความมุ่งมัÉนทีÉจะฟันฝ่าอุปสรรคต่างๆ มีความกระตือรือ

รืÊนทีÉจะทาํกิจกรรมนัÊน ๆ อย่างทุ่มเทเต็มกาํลงัความสามารถ ขณะเดียวกันหากมนุษยไ์ม่มีแรงจูงใจ

และความพึงพอใจจะทาํให้มนุษยแ์สดงพฤติกรรมต่าง ๆ ออกมาในเชิงลบ เช่น มีสภาพแวดลอ้มทีÉ

เฉืÉอยชา ทาํกิจกรรมนัÊน ๆ ให้ผ่านๆไปไม่ตัÊงใจหรือไม่เอาใจใส่กบัการทาํกิจกรรม ซึÉงส่งผลต่อการ

ดาํเนินงานหรือกิจกรรมต่างๆ ภายในองคก์รในระยะยาวได ้หากบุคลากรในองคก์รไม่มีการปรับตวั

และไม่ยอมรับในสภาวะทีÉมีการเปลีÉยนแปลงเกิดขึÊน ไม่ว่าจะเป็นดา้นปัจจยัภายในหรือภายนอก

องคก์ร สิÉงเหล่านีÊลว้นแลว้แต่ส่งผลกระทบต่อองคก์รทัÊงสิÊน 
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         พัชรินทร์ กลายสุวรรณ (2560:23) กล่าวว่า การจูงใจนับวาเป็นหลกัปฏิบตัิทีÉสําคัญ

อยา่งหนึÉงในทกัษะการบริหาร และเมืÉอสามารถปฏิบติัไดอ้ยางมีประสิทธิผลแลว้ ทัÊงผูบ้ริหารองคก์ร 

และพนักงานก็จะยิÉงกา้วไปสู่สัมฤทธิผลไดม้าก ซึÉงจะนาพาองคก์รไปสู่เป้าหมายทีÉวางไวไ้ด ้ 

      ยงยทุธ เกษสาคร (2547:131)กล่าวว่าปัจจยัจูงใจ เป็นปัจจยัทีÉเกีÉยวขอ้งกบังานโดยตรง

ซึÉ งจะเป็นตวักระตุน้ให้เกิดความพอใจและเป็นแรงจูงใจให้บุคคลในองค์กรปฏิบติังานไดอ้ย่างมี

ประสิทธิภาพมากยิÉงขึÊนประกอบดว้ย 

      สรนนัท ์บางแสง (ŚŝŝŞ: 20) กล่าวว่า แรงจูงใจในการทาํงานหมายถึงการกระทาํหรือ

พฤติกรรมในตวัของบุคคลซึÉ งถูกกระตุน้โดยสิÉงเร้าหรือสิÉงจูงใจให้แสดงออกซึÉ งความตอ้งการใน

การกระทาํสิÉงใดสิÉงหนึÉ งทีÉจะเป็นพลงัผลกัดันให้บุคคลกระทาํการเพืÉอให้บรรลุเป้าหมายทีÉไดต้ัÊงไว้

และเมืÉอประสบความสาํเร็จก็จะรู้สึกภาคภูมิใจ 

        สรุปไดว้่าปัจจยัจูงใจ หมายถึงปัจจยัทีÉสร้างหรือกระตุน้ทศันคติให้เกิดในทิศทางบวก

ของพนักงานในการปฏิบตัิงาน ปัจจยัเหล่านีÊ จะช่วยให้พนกังานทาํงานสําเร็จลุล่วงตามเป้าหมายทีÉ

กาํหนดไวอ้ย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึÉงปัจจยัเหล่านีÊ จะมีผลกบัความพอใจโดยตรงของ

ผูป้ฏิบติังาน 

 

ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน  

 

     กรัญญา สกุลรักษ ์(ŚŝŞř:1š)กล่าวว่า ความสําเร็จในการทาํงานหมายถึงประสบการณ์

ทีÉ เป็นผลบวกของการทํางานทีÉผ่านมาโดยพิจารณาจากการได้เลืÉอนขัÊนเลืÉอนตําแหน่ง การขึÊน

เงินเดือน การมีความสัมพนัธ์ทีÉดีระหวา่งเพืÉอนร่วมงาน หัวหนา้งานและบุคคลอืÉนๆในองคก์ร 

     กรองกาญจน์ ด่านรัตนะ (2557:41) กล่าวว่า ความสําเร็จในการปฏิบัติงานคือการทีÉ

บุคคลรับรู้ความสําเร็จของตนเองในด้านหน้าทีÉการงาน โดยพิจารณาจากการได้เลืÉอนขัÊนเลืÉอน

ตาํแหน่งงาน การขึÊนเงินเดือน การมีความสัมพนัธ์ทีÉดีระหว่างเพืÉอนร่วมงาน หัวหนา้งานและบุคคล

อืÉนๆ ในองคก์าร รวมไปถึงการทีÉบุคคลไดท้าํงานทีÉมีความหลากหลาย สามารถมีส่วนร่วมในงานได้

อยา่งเตม็ทีÉ มีอิสระในการทาํงานก่อใหเ้กิดความรู้สึกพึงพอใจในงานทีÉทาํ 
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        นิยม จบัใจสุข (Śŝŝş:6) กล่าวว่า ความสําเร็จในการปฏิบติังานหมายถึงการปฏิบติังาน

ได ้ตามเป้าหมายตามกาํหนดเวลาเป็นทีÉพอใจของผูบ้งัคบับญัชามีความสามารถในการแกปั้ญหาใน

การปฏิบติังานจนสาํเร็จและมีความพึงพอใจในผลการปฏิบติังานนัÊน 

      พชร สุลกัษณ์อนวชั (2559:14) กล่าวว่า ความสําเร็จในการปฏิบตัิงานคือการรับรู้ของ

บุคคลเกีÉยวกบัความเจริญกา้วหน้าในวิชาชีพทีÉบุคคลไดรั้บการสนบัสนุนส่งเสริมและการเลืÉอนขัÊน

เลืÉอนตาํแหน่งในทิศทางทีÉดีขึÊนและไดรั้บความสาํคญัในการทาํงาน 

        ยงยุทธ เกษสาคร (2547:131)กล่าวว่าความสําเร็จในการทาํงานหมายถึงการทีÉบุคคล

สามารถทาํงานไดเ้สร็จสิÊนและประสบผลสําเร็จอย่างดีมีความสามารถในการแกปั้ญหาต่างๆ การ

รู้จกัป้องกนัปัญหาทีÉจะเกิดขึÊนและเมืÉอสาํเร็จเกิดความรู้สึกพอใจในผลสาํเร็จของงานนัÊนอย่างยิÉง 

      ระพี สาคริก (2552:33) กล่าวว่า ความสําเร็จในการบริหารงานบุคคลเป็นสิÉงกาํหนด

ผลสําเร็จในการบริหารและจัดการทุกสิÉ งทุกอย่าง ซึÉ งอยู่ในภาพรวมทัÊ งหมดของแต่ละองค์กร 

รวมถึงประเทศชาติ  ความสําเร็จในการบริหารงานบุคคลมี 2 ดา้น ดา้นหนึÉ ง คือ การไดม้าซึÉงบุคคล

ผูบ้ริหารทีÉมีคุณภาพ โดยทีÉมีรากฐานจิตใจหย ัÉงรู้ความจริงถึงสัจธรรมอนัเป็นธรรมชาติของชีวิตคน 

และให้ความสําคัญกับสิÉ งดังกล่าวเหนืออย่างอืÉนทัÊ งหมด กับอีกด้านหนึÉ งซึÉ งเป็นพืÊนฐานสําคัญ

ภายในภาพรวมทัÊงหมด ไดแ้ก่ จิตสํานึกในการพึÉงตนเองของคนส่วนใหญ่ ซึÉ งเป็นพืÊนฐานสําคญัของ

การพฒันาร่วมกนัทัÊง 2 ดา้น 

      ว.วชิร เมธี (255ś) กล่าวว่า การทาํงานให้ประสบความสําเร็จตามแนวพุทธศาสนา 

พระพุทธเจา้ทรงแนะใหป้ฏิบตัิตามหลกัอิทธิบาท 4 อิทธิบาท แปลว่า หลกัพืÊนฐานแห่งความสําเร็จ 

หรือทางสู่ความสาํเร็จ มีองคป์ระกอบ 4 ประการ คือ 

1) ฉนัทะ คือ มีใจรัก ทาํงานดว้ยใจรักงาน 

2) วิริยะ คือ พากเพียรทาํ รักแลว้ตอ้งขยนั ความขยนั คือ ภาคปฏิบติัการของความรัก 

ความรักในงานจะทาํใหเ้รารู้ว่าควรทาํงานอะไร ส่วนความขยนัจะทาํใหง้านนัÊนกา้วไปสู่ความสําเร็จ 

การทาํงาน ถา้ขาดความขยนั ความชาํนาญก็จะไม่เกิด 

3) จิตตะ คือ จดจาํจ่อจิต หมายความวา่ ทาํอะไรก็ตามใหเ้จาะลงไป ปักใจลงไปในสิÉง

นัÊนอยา่งลึกซึÊ ง อยา่งมุ่งมัÉน อยา่งจริงจงั และอย่างทุ่มเท ใครก็ตามทีÉทาํงานดว้ยการเอาใจจดจ่ออยูก่บั

งานนัÊน คนนัÊนจะประสบความสําเร็จ 



13 

 

4) วิมงัสา คือ วินิจวิจยั ไดแ้ก่ การวิเคราะห์ สังเคราะห์ สร้างสรรค ์พฒันา เมืÉอทาํงาน

อะไรก็ตามให้พินิจพิเคราะห์ สร้างสรรคพ์ฒันา รู้จกัใช้ปัญญาในเชิงสร้างสรรค ์ไดแ้ก่ การรู้จกัคิด

เชิงวิเคราะห์ 

     สุนีภร เปรมศรี (2557:17) กล่าวว่า ความสําเร็จในการปฏิบติังานคือการทีÉบุคคลรับรู้

หรือประเมินตนเองในแง่ความรู้สึกและความคิดเห็นได้ว่าเกิดประสิทธิภาพประสิทธิผลเป็นไป

ตามทีÉตนเองไดก้าํหนดเปูาหมายไว ้

     สรนนัท ์บางแสง(ŚŝŝŞ: 20) กล่าววา่ ความสําเร็จในการทาํงานของบุคคลหมายถึงการ

ทีÉบุคคลสามารถทาํงานได้เสร็จสิÊนและประสบความสําเร็จอย่างดีเป็นความสามรถในการแก้ไข

ปัญหาต่างๆ การรู้จักป้องกันปัญหาทีÉจะเกิดขึÊน เมืÉอผลงานสําเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและ

ปลาบปลืÊมในผลสาเร็จของงานนัÊนๆ 

        สรุปได้ว่า ความสําเร็จในการปฏิบัติงานหมายถึง การรับรู้ถึงประสบการณ์ในการ

ทาํงานทีÉมีความเปลีÉยนแปลงไปในทิศทางทีÉดีขึÊนจนเป็นทีÉพึงพอใจต่อปัจจยัทีÉเกีÉยวเนืÉองกบัผลลพัท์

ของการทาํงานในอาชีพนัÊนทัÊงทีÉเป็นรูปธรรมและนามธรรมการทีÉบุคคลตอ้งปฏิบัติงานทีÉได้รับ

มอบหมายตามตาํแหน่งหนา้ทีÉการงานให้แลว้เสร็จภายในระยะเวลาทีÉกาํหนดอย่างมีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล โดยใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มกาํลังความสามารถ มี

ความสามารถแก้ไขปัญหาการทาํงานทีÉเกิดขึÊนขณะปฏิบัติงาน รู้จกัป้องกันปัญหาทีÉจะเกิดขึÊนใน

อนาคต มีความคิดริเริÉม มีแนวความคิดใหม่ๆ ทีÉจะปรับปรุงวิธีการปฏิบติังานให้ประสบความสําเร็จ 

ทาํใหผ้ลงานทีÉไดเ้ป็นทีÉน่าพึงพอใจของผูบ้งัคบับญัชา และผูป้ฏิบติังานมีความภาคภูมิใจในผลงานทีÉ

สาํเร็จ  

 

การได้รับความยอมรับในความสามารถ 

 

         นิยม จบัใจสุข (Śŝŝş:6) กล่าวว่า การไดรั้บความยอมรับในความสามารถหมายถึงการ

ได้ รับการยอมรับนับถือไม่ว่าจากผูบ้ ังคับบัญชา เพืÉอนผู ้มาขอรับคาํปรึกษาหรือจากบุคคลใน

หน่วยงาน การยอมรับนีÊ เป็นการยกยอ่งชมเชยแสดงความยนิดี การให้กาํลงัใจหรือการแสดงออกอืÉน

ใดทีÉบ่งบอกถึงการยอมรับในความสามารถ เมืÉอได้ทํางานอย่างใดอย่างหนึÉ งบรรลุผลสําเร็จ การ

ยอมรับนบัถือทาํให้ผูป้ฏิบตัิงานรู้สึกว่าอาชีพทีÉปฏิบติังานอยู่เป็นอาชีพทีÉมีเกียรติและสังคมให้การ

ยอมรับ 
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         นลพรรณ บุญฤทธ์ (2558:16) กล่าวว่า การไดรั้บการยอมรับในความสามารถหมายถึง

การทีÉบุคลากรขององค์การได้รับการยอมรับนับถือจากบุคคลในหน่วยงานด้วยเล็งเห็นถึง

ความสามารถในการปฏิบติังาน 

         ปวรรัตน เลิศสุวรรณเสรี (Śŝŝŝ:17)กล่าวว่า การไดรั้บความยอมรับในความสามารถ

คือการได้รับคาํชมเชย การยอมรับนับถือในด้านความรู้ความสามารถจากผูบ้งัคับ บัญชา เพืÉอน

ร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

        ยงยุทธ เกษสาคร (2547:131)กล่าววา่ การไดรั้บความยอมรับในความสามารถหมายถึง

การไดรั้บการยอมรับนบัถือไม่ว่าจากผูบ้งัคบับญัชาหรือจากบุคคลในหน่วยงานรวมทัÊงการยกย่อง

ชมเชยแสดงความยินดีการให้กาํลังใจหรือการแสดงออกอืÉนใดแสดงให้เห็นถึงการยอมรับใน

ความสามารถ 

     ระวงั เนตรโพธิÍ แกว้ (2542:112) กล่าววา่ การไดรั้บความยอมรับในความสามารถ เป็น

การจูงใจให้บุคคลทาํงานทีÉเกิดจากการยกยอ่งชมเชยการใหเ้กียรติให้กาํลงัใจในสิÉงทีÉไดก้ระทาํความ

ดีงามต่างๆทัÊงนีÊ ความรู้สึกว่าไดรั้บการยอมรับนบัถือเป็นปัจจยัทีÉสร้างความพอใจ (Satisfier Factor) 

ในการทาํงานตามหลกัทฤษฎีสองปัจจยั (Two Factor Theory) ของเฟรดเดอริคเฮอซ์เบิก (Frederick 

Herzberg)    ทีÉ อธิบายไว้ว่าหากองค์การเห็นความสําคัญของผู ้ปฏิบัติงานแล้วให้ เกียรติให้

ความสาํคญัก็จะทาํให้ผูป้ฏิบติังานรู้สึกวา่ได้รับการยอมรับและจะเป็นสิÉงจูงใจให้เขาทาํงานไดอ้ยา่ง

มีประสิทธิภาพและ   มีผลตอ่ความพึงพอใจในงานทีÉทาํ 

     สรุปไดว้่าการไดรั้บความยอมรับในความสามารถ หมายถึง  เป็นความรู้สึกภูมิใจใน

ตนเอง เนืÉองจากเป็นอาชีพทีÉมีเกียรติไดรั้บการยอมรับจากสังคม เป็นผูท้ีÉไดรั้บการยอมรับในความรู้

ความส ามารถจาก ผู ้บังคับบัญ ชา เป็น ผู ้ทีÉ ได้รับ การยอมรับ ในค วาม รู้ความส ามารถ จาก

ผูใ้ตบ้ังคบับญัชา การได้รับความไวว้างใจจากเพืÉอนร่วมงาน และเพืÉอนร่วมงานยอมรับฟังความ

คิดเห็นของท่าน 
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ความรับผิดชอบ 

 

        กรัญญา สกุลรักษ์ (ŚŝŞř:1š)กล่าวว่า บทบาทหน้าทีÉความรับผิดชอบหมายถึงการ

ปฏิบัติตนในอาชีพให้ประสบความสําเร็จลุล่วงและเข้าใจบทบาทหน้าทีÉของตนเอง มีความ

รับผิดชอบต่อตนเองและเพืÉอนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 

        นิยม จบัใจสุข (Śŝŝş:6) กล่าวว่า ความรับผิดชอบหมายถึงมีความตัÊงใจในการปฏิบติั

หนา้ทีÉตามทีÉไดรั้บมอบหมายดว้ยความรู้ความสามารถและความสาํนึกในหนา้ทีÉ 

         นลพรรณ บุญฤทธ์ (2558:16) กล่าวว่า ความรับผิดชอบในงานหมายถึงบุคลากรของ

องคก์ารปฏิบติังานตามทีÉไดรั้บมอบหมายไดอ้ย่างเต็มทีÉไม่ละทิÊงงานให้เกิดความเสียหายหรือปฏิบติั

มากเกินจากความรับผิดชอบ 

        ยงยทุธ เกษสาคร (2547:131)กล่าวว่าความรับผิดชอบหมายถึงความพึงพอใจทีÉเกิดขึÊน

จากการไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบและมีอาํนาจรับผิดชอบไดอ้ย่างเต็มทีÉไม่ควบคุมมากเกินไป

จนขาดความเป็นอิสระในการทาํงาน 

     เสริมศักดิÍ  วิศาลาภรณ์ (2540:14) กล่าวว่าความรับผิดชอบเป็นอาํนาจทีÉองค์การมอบ

ให้กับผูด้าํรงตาํแหน่งเพืÉอทีÉจะได้ปฏิบัติภารกิจขององค์การได้สําเร็จ เมืÉอบุคคลได้รับมอบหมาย

หน้าทีÉให้ปฏิบติั บุคคลนัÊนก็จะมีอาํนาจและความรับผิดชอบ ดงันัÊนอาํนาจหน้าทีÉจึงเป็นสิทธิทีÉผูน้าํ

จะทาํทุกอยา่งในสิÉงทีÉจาํเป็นเพืÉอให้ภาระหนา้ทีÉทีÉรับผิดชอบประสบผลสาํเร็จ อาํนาจหนา้ทีÉเป็นสิทธิ

ทีÉผูน้าํจะตดัสินใจว่าควรจะทาํอย่างไร  สิทธิทีÉจะปฏิบติัสิÉงนัÊนเองหรือมอบให้ผูอื้Éนปฏิบติั อาํนาจ

หนา้ทีÉก็จะเกิดขึÊนไดถ้า้ผูต้ามยอมรับ 

        สรนนัท ์บางแสง (ŚŝŝŞ: 20) กล่าววา่ ความรับผิดชอบหมายถึงความพึงพอใจทีÉเกิดขึÊน

จากการไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ๆและมีอาํนาจในการรับผิดชอบไดอ้ย่างดีไม่มีการ

ตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

        สรุปได้ว่าความรับผิดชอบหมายถึง เป็นอาํนาจทีÉองค์กรให้แก่ผูด้ ํารงตําแหน่งใด

ตาํแหน่งหนึÉงเพืÉอทีÉจะไดป้ฏิบติัภารกิจขององคก์รไดส้ําเร็จ โดยอาจกาํหนดเป็น ลายลกัษณ์อกัษร มี

ขอบเขต ของการใช้สิทธิอาํนาจ กฎขอ้บงัคบั สิทธิในการใช้อาํนาจตดัสินใจและสิทธิในการ ใช้

อาํนาจในทางปฏิบตัิ 
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ความก้าวหน้าในหน้าทีÉการงาน 

 

         นิยม จับใจสุข (Śŝŝş: Ş) กล่าวว่า ความก้าวหน้าในหน้าทีÉการงานหมายถึงการมี

โอกาสทีÉจะได้เลืÉอนตํÉาแหน่งหรือขัÊนในระดับทีÉ สูงขึÊนและได้รับการสนับสนุนให้เข้ารับการ

ฝึกอบรมเพิÉมเติมเพืÉอพัฒนาตนเองในด้านความรู้ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงาน

ตลอดจนมีโอกาสไดรั้บผิดชอบงานทีÉสาํคญัเพิÉมขึÊน 

        นลพรรณ บุญฤทธ์ (2558:16) กล่าวว่า ความก้าวหน้าในหน้าทีÉการงานหมายถึง

บุคลากรขององค์การปฏิบติังานจนประสบความสําเร็จและไดรั้บการตอบสนองในเรืÉองของการ

ได้รับเลืÉอนขัÊน เลืÉอนตาํแหน่งให้สูงขึÊน รวมทัÊงมีโอกาสไดศ้ึกษาหาความรู้เพิÉมเติมหรือไดรั้บการ

ฝึกอบรม 

         ปวรรัตน เลิศสุวรรณเสรี (Śŝŝŝ:17)กล่าวว่า ความกา้วหนา้ในหนา้ทีÉการงานหมายถึง

การไดรั้บโอกาสในการศึกษาหาความรู้เพิÉมเติมหรือไดรั้บการฝึกอบรมเพืÉอพฒันาประสิทธิภาพใน

การปฏิบตัิงานและการเลืÉอนตาํแหน่งในการปฏิบตัิงานตามความรู้ความสามารถโดยพิจารณาอย่าง

ยตุิธรรม 

      ภาคภูมิ พลการ(2550:22) กล่าวว่า ความก้าวหน้าในงานมีความสัมพนัธ์เป็นไปใน

ทิศทางเดียวกนักบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

        ยงยุทธ เกษสาคร (2547:131)กล่าวว่า ความกา้วหนา้ในหนา้ทีÉการงานหมายถึงเมืÉองาน

ประสบความสําเร็จก็ได้รับการตอบสนองในเรืÉองของการได้รับเลืÉอนขัÊนเลืÉอนตาํแหน่งให้สูงขึÊน

รวมทัÊงมีโอกาสไดศึ้กษาหาความรู้เพิÉมเติมหรือไดรั้บการฝึกอบรม 

     ศศิธร อารีรักษ์ (2549:18) กล่าวว่าบุคลากรทีÉมีโอกาสได้รับความก้าวหน้าด้วยการ

พฒันาให้เกิดทกัษะใหม่ๆ และมีโอกาสไดรั้บการศึกษาหาความรู้เพิÉมเติม ทาํให้ไดรั้บการพฒันาใช้

ความรู้ความสามารถและเตม็ใจทีÉจะปฏิบติังานโดยไม่คิดลาออก 

     สุพรรณนา ปทุมวนั (2544:99) กล่าวว่าโอกาสความก้าวหน้าในงานหรือโอกาสการ

เลืÉอนตาํแหน่งเป็นปัจจัยสําคัญประการหนึÉ งทีÉมีบทบาทในการกาํหนดการเข้าออกจากงานของ

พนกังาน 

      สมชยั นิพทัธ์เจริญวงศ ์(2552:27) กล่าวว่า ความกา้วหนา้ในงานเป็นตวัแปรทีÉมีความ

ผกผนักับความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการตาํรวจกองพลาธิการและสรรพาวุธ กล่าวคือ มกัขอ
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โอนยา้ยไปหน่วยงานอืÉนเพืÉอสร้างความกา้วหน้าในการปฏิบัติงาน หรือไม่ก็ทาํเรืÉองขอยืมตวัไป

ปฏิบติังานในหน่วยงานอืÉน 

        สรุปไดว้่า ความกา้วหน้าในหน้าทีÉการงานหมายถึง การไดรั้บการพฒันาฝึกอบรมให้

เกิดความรู้ใหม่ๆ การใชค้วามรู้ความสามารถในการปฏิบติังานเพืÉอใหไ้ดเ้ลืÉอนขัÊน เลืÉอนตาํแหน่งใน

งานให้สูงขึÊนการประเมินผลการปฏิบติังานประจาํปีของหน่วยงานเพืÉอเลืÉอนตาํแหน่ง การไดรั้บการ

พิจารณาผลงานจากผูบ้งัคบับญัชาเพืÉอการเลืÉอนตาํแหน่ง และการมีโอกาสกา้วหน้าในตาํแหน่งงาน

ทีÉทาํ  

 

ความหมายเกีÉยวกบัปัจจัยคํÊาจุนในการทํางาน 

  

        เกศณรินทร์ งามเลิศ(Śŝŝš:26) กล่าวว่า ปัจจยัค ํÊาจุนหรือปัจจยัสุขศาสตร์ เป็นปัจจยัทีÉ

ช่วยค ํÊ าจุนให้แรงจูงใจในการทํางานของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลา หากไม่มีหรือมีในลักษณะไม่

สอดคลอ้งกบับุคคลในหน่วยงานจะทาํให้บุคคลเกิดความไม่ชอบงาน ซึÉงปัจจยันีÊ เป็นปัจจยัทีÉมาจาก

ภายนอกตวับุคคล 

        ธนาคาร ขนัธพดั (Śŝŝş:17) กล่าวว่า ปัจจยัค ํÊ าจุน มีส่วนช่วยทาํให้พนักงานมีความ

กระตือรือร้นในการทาํงานมากขึÊนในดา้นสวสัดิการด้านเงินค่าตอบแทน ดา้นเงินเดือน รวมไปถึง

คุณภาพชีวิตทีÉดีในการทํางานจะส่งผลทาํให้พนักงานเกิดความจงรักภกัดีในองค์กรและเกิดเป็น

ความผกูผนัขึÊนภายในองคก์รซึÉงเป็นผลดีอยา่งยิÉง 

        นิตยา บ้านโก๋ (2558:30) กล่าวว่า ปัจจัยคํÊ าจุน ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ ด้าน

ความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กับเพืÉอนร่วมงาน ด้านเทคนิคการควบคุมดูแล 

ดา้นนโยบายและการบริหารองคก์ร ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้นชีวิตส่วนตวั และดา้นความมัÉนคงใน

งาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

        ยงยุทธ เกษสาคร (2547:135)กล่าววา่ ปัจจยัค ํÊาจุน เป็นปัจจยัทีÉมิใช่สิÉงจูงใจโดยตรงใน

การเพิÉมประสิทธิภาพในการทาํงานตลอดจนไม่เป็นสิÉงกระตุน้ให้บุคคลกระตือรือร้นในการทาํงาน

มากยิÉงขึÊน แต่เป็นข้อกาํหนดเบืÊองตน้ทีÉจะป้องกนัไม่ให้บุคคลเกิดความไม่พอใจในการทาํงาน ซึÉ ง
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สาเหตุอัน เกิดจากสภาพแวดล้อมโดยไม่ เกีÉ ยวข้องกับส่วนประกอบของงานปัจจัยเหล่านีÊ

ประกอบดว้ย 

        สรุปไดว้า่ ปัจจยัค ํÊาจุน หมายถึงปัจจยัทีÉมิใช่สิÉงจูงใจโดยตรงในการเพิÉมประสิทธิภาพ

ในการทาํงาน ตลอดจนไม่เป็นสิÉงกระตุน้ให้บุคคลกระตือรือร้นในการทาํงานมากยิÉงขึÊน แต่เป็น

ขอ้กาํหนดเบืÊองตน้ทีÉจะป้องกนัไม่ใหบุ้คคลเกิดความไม่พอใจในการทาํงาน 

 

นโยบายการบริหารขององค์การ  

 

        ฉัฐภู มิ   วัฒนศิริพงศ์ (2547:48) กล่าวว่า นโยบายและการบริหารงานหมายถึง 

ความสามารถในการจดัลาํดับเหตุการณ์ต่างๆ ของการทาํงานซึÉ งสะท้อนให้เห็นถึงนโยบายของ

หน่วยงาน  ปัจจัยห ลายๆ อย่างทีÉ เกีÉ ยวกับองค์การ ห รือโครงส ร้างขององค์การทีÉพบว่ามี

ความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์การได้แก่ การกระจายอาํนาจในองค์การ ความสําคัญของ

หนา้ทีÉงานของตนต่อองคก์ารหรือเพืÉอนร่วมงาน ความชดัเจนของกฎขอ้บงัคบั ขัÊนตอนต่างๆในการ

ทาํงาน คนทีÉทาํงานและรู้สึกว่ามีการกระจายอาํนาจมา หน้าทีÉงานมีความสําคญัและกฎขอ้บงัคบั 

ขัÊนตอนในการทาํงานไวช้ดัเจน พบวา่มีความผกูพนัตอ่องคก์ารมากกว่าคนทีÉไม่ไดรั้บสิÉงเหล่านีÊหรือ

ไดรั้บนอ้ยกวา่ 

     เนตร์พณัณา ยาวิราช (2546:12) กล่าวว่า การบริหารคือกระบวนการของการวางแผน 

การจดัองคก์ร การสัÉงการและการควบคุมกาํลงัความสามารถของสมาชิกขององคก์ารและทรัพยากร

อืÉน ๆ เพืÉอความสําเร็จในเป้าหมายขององคก์ารทีÉกาํหนดไวโ้ดยอาศยับุคคลและทรัพยากรทางการ

บริหาร 

         นลพรรณ บุญฤทธ์ (2558:16) กล่าวว่า นโยบายการบริหารขององค์กรหมายถึงการ

จดัการและบริหารงานขององค์การ ซึÉ งจะตอ้งมีนโยบายอย่างชดัเจน มีการแบ่งงานไม่ซํÊ าซ้อน มี

ความเป็นธรรมแก่บุคลากรขององคก์าร 

         ปวรรัตน เลิศสุวรรณเสรี (Śŝŝŝ:17)กล่าวว่า นโยบายการบริหารขององค์กรหมายถึง 

แนวทางในการดาํเนินงานของหน่วยงานทีÉมีหลกัการสามารถนาํไปปฏิบติัไดโ้ดยการให้มีส่วนร่วม

ในการกาํหนดนโยบายแผนปฏิบตติังานควบคุมกาํกบัและประเมินผล ซึÉ งตอ้งมีความชดัเจนและมี

การชีÊแจงใหท้ราบอยา่งทัÉวถึง 
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     ประชุม รอดประเสริฐ (2544:13) กล่าววา่นโยบายเป็นขอ้ความหรือความเขา้ใจร่วมกนั

อย่างกว้างๆ ทีÉใช้เป็นแนวทางการตัดสินใจเพืÉอการปฏิบัติภารกิจต่างๆ ของผูบ้ริหารและของ

หน่วยงาน 

        ยงยุทธ เกษสาคร (2547:135)กล่าวว่า นโยบายการบริหารขององค์การหมายถึงการ

จดัการและบริหารงานขององคก์าร ซึÉงจะตอ้งมีนโยบายอย่างชดัเจนมีการแบ่งงานไม่ซ้ Ũาซ้อนและมี

ความเป็นธรรม 

        สรุปได้ว่า นโยบายการบริหารขององค์การหมายถึง ข้อความทีÉแสดงให้เห็นถึง

ขอ้กาํหนดในการบริหารหน่วยงาน การกาํหนดแผนงานมีความชดัเจนสะทอ้นให้เห็นถึงนโยบาย

ของหน่วยงานการกาํหนดกฎระเบียบขอ้บงัคบัมีความชัดเจนสะทอ้นให้เห็นถึงนโยบายของหน่วยงาน  

การสัÉงการ และการกระจายการทาํงาน 

 

การบริหารจัดการ การบังคับ บัญชา 

  

         น ล พ รรณ  บุ ญ ฤ ท ธ์  (2558:16) ก ล่ าวว่ า  ก ารป ก ค รอ งบั งคับ บัญ ช าห ม าย ถึ ง

ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการดาํเนินงานหรือมีความยุติธรรมในการบริหารรวมถึงการมี

ความรู้ความสามารถในการแกปั้ญหาใหค้าํแนะนาํการทาํงานแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้

        ยงยุทธ เกษสาคร (2547:135)กล่าววา่ การปกครองบงัคบับญัชาหมายถึงความสามารถ

ของผู ้บังคับบัญชาในการดําเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร รวมถึงการมีความรู้

ความสามารถในการแกปั้ญหา ใหค้าํแนะนาํในการทาํงานแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้

      ระวงั เนตรโพธิÍ แกว้ (2542:185) กลา่ววา่ ลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชาทีÉมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

หมายถึง ความสัมพนัธ์พืÊนฐานของความร่วมมือ ความรัก เคารพนบัถือ ให้เกียรติซึÉงกนัและกนัยก

ยอ่งกนั โดยผูบ้งัคบับญัชาไม่ควรมองผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นเสมือนเครืÉองจกัรคอยจบัผิดและหาสาเหตุ

ตาํหนิติเตียน สร้างความแตกแยกใหเ้กิดขึÊนระหวา่งพนกังาน 

     สาคร สุขศรีวงศ ์(2550:154) กล่าวว่า ผูบ้ริหารทีÉไดท้าํหนา้ทีÉในการชีÊนาํทีÉดีจะส่งผลให้

เกิดประโยชน์และความสาํเร็จกบัองคก์รตลอดจนผูเ้กีÉยวขอ้งอยา่งนอ้ย 3 ดา้น คือ 

                     1) ผูบ้ริหาร ผูบ้ริหารสามารถพฒันาคุณลกัษณะทีÉดีให้เกิดขึÊนกบัตนเอง สามารถแสดง

พฤติกรรมทีÉเหมาะสมต่อการเป็นผูน้ํา และสามารถเลือกวิธีการชีÊนําทีÉมีประสิทธิผลต่อการชีÊ นํา
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องคก์รภายใตส้ถานการณ์ต่างๆ จนกระทัÉงตนเองเป็นผูน้าํทีÉดีไดรั้บการยอมรับนบัถือและสําเร็จตาม

เป้าหมายทีÉประสงค ์

                     2) พนกังาน การทีÉพนกังานมีผูน้าํทีÉดีย่อมทาํให้สามารถเรียนรู้และพฒันาตนเองเพืÉอให้

เป็นผูน้าํทีÉดีต่อไปในอนาคต นอกจากนีÊ  การทีÉผูน้าํไดส้ร้างแรงจูงใจให้เกิดขึÊนในการทาํงาน ย่อมทาํ

ให้พนักงานร่วมมือร่วมใจและทุ่มเทการทาํงานอย่างเต็มทีÉตามกาํลังความรู้ความสามารถ ซึÉ งจะ

ก่อให้เกิดการแสวงหาและพฒันาความคิดสร้างสรรคแ์ละริเริÉมในสิÉงทีÉเป็นประโยชน์ต่อองคก์รอยา่ง

ต่อเนืÉอง 

                      3) องค์กร องค์กรใดมีผูน้ําทีÉดีและพนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานย่อมสร้าง

ผลงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เกิดบรรยากาศทีÉน่าทาํงาน ประหยดัทรัพยากรทีÉใช้ในการจูงใจ

พนักงาน สามารถผลกัดันแผนงาน และกลยุทธ์ต่างๆ  ทีÉจาํเป็นเพืÉอให้องค์กรได้รับผลสําเร็จตาม

เป้าหมาย ทีÉตัÊงไว ้

        สรุปได้ว่า การบริหารจดัการ การบงัคบั บญัชาหมายถึง ลกัษณะของผูบ้งัคบัทีÉมีต่อ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สัมพนัธภาพระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความใกลชิ้ดสนิทสนม

เป็นกนัเอง มีหลกัการบริหารทีÉดีเอาใจใส่และยอมรับฟังความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ใหเ้กียรติ

และเชืÉอถือในงานทีÉท ําสําเร็จ การช่วยเหลือร่วมมือร่วมใจในการปฏิบัติงานซึÉ งกันและกัน 

เสริมสร้างความสัมพนัธ์ทีÉดีระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและเพืÉอร่วมงาน 

 

ความสัมพนัธ์ของสภาพแวดล้อมการทํางาน  

 

     ชลธิชา สว่างเนตร (ŚŝŜŚ: Śş) กล่าวว่า ความสัมพนัธ์สภาพแวดล้อมในการทํางาน 

หมายถึง สิÉงต่างๆ จะเป็นอะไรก็ไดท้ัÊงทีÉมีชีวิต ไม่มีชีวิต มองเห็นไดห้รือไม่สามารถมองเห็นไดที้Éอยู่

รอบตวัคนงานในขณะทาํงาน และมีผลต่อการทาํงาน รวมทัÊงมีผลต่อคุณภาพชีวติของคนงานดว้ย 

        นลพรรณ บุญฤทธ์ (2558:16)  กล่าวว่า ความสัมพนัธ์สภาพแวดลอ้มในการทํางาน

หมายถึงผูบ้งัคบับญัชา เพืÉอนร่วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความสัมพนธั์อนัดีต่อกนั สามารถ

ทาํงานร่วมกนัและมีความเขา้ใจซึÉงกนัและกนั ให้ความร่วมมือร่วมใจกนัในการปฏิบติังาน 
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        ปวรรัตน เลิศสุวรรณเสรี (Śŝŝŝ: 17)กล่าวว่า ความสัมพันธ์สภาพแวดล้อมในการ

ทํางานหมายถึงความสัมพันธ์ในการทํางานร่วมกันได้เป็นอย่างดีระหว่างผู ้บังคับบัญชา 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพืÉอนร่วมงาน 

        ยงยุทธ เกษสาคร (2547:135)กล่าวว่า ความสัมพนัธ์ของสภาพแวดลอ้มการทาํงาน

หมายถึงการติดต่อรวมทัÊงไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาทีÉแสดงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกัน สามารถ

ทาํงานร่วมกนัและมีความเขา้ใจซึÉงกนัและกนั 

     รัตกัมพล พนัธุ์เพ็ง (ŚŝŜş:řŚ) กล่าวว่า ความสัมพันธ์สภาพแวดล้อมในการทาํงาน 

หมายถึง สิÉงต่างๆทีÉอยู่รอบตวัเราทัÊงทีÉมีชีวิตและไม่มีชีวิต หรือทีÉสามารถจบัตอ้งไดแ้ละไม่สามารถ

จบัตอ้งได ้ทัÊงทีÉเป็นรูปธรรมและทีÉเป็นนามธรรม สภาพปัจจยัต่างๆทีÉส่งผลให้เกิดภาวะกดดนัซึÉงมี

ผลต่อผูป้ฏิบติังานในขณะทีÉทาํงาน 

     รุ่งรัตนา เขียวดารา (ŚŝŜŞ: ŚŜ) กล่าวว่า ความสัมพนัธ์สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน

หมายถึงภาวะหรือสภาพต่างๆ ทีÉเกิดขึÊนหรือเป็นอยู่ลอ้มรอบตัวของมนุษยใ์นขณะทีÉทาํงานหรือ

ประกอบอาชีพ เพืÉอให้บรรลุเป้าหมายของการทาํงานรวมถึงสิÉงต่างๆ ทีÉอยู่รอบตวัขณะทาํงาน อาจ

เป็นคนซึÉ งเป็นเพืÉอนร่วมงานหรือสิÉ งของทีÉ เป็นเครืÉ องมือเครืÉ องใช้อุปกรณ์ต่างๆ ทีÉนํามาใช้

ประกอบการทาํงาน นอกจากนีÊ  ยงัรวมถึงพลงังานต่างๆ เช่น ความร้อน แสงสว่าง เสียง รังสี ก๊าซไอ

สาร ฝุ่ นละออง สารเคมี สัตว์ต่างๆ เช่น ววั ควาย แมว สุนัข ไก่ ยุง ปลา และเชืÊอโรคทีÉกระจัด

กระจายอยู่ทัÉวไปในทีÉทาํงาน 

     สกุลนารี กาแก้ว (ŚŝŜŞ:ŚŘ)กล่าวว่า ความสัมพันธ์สภาพแวดล้อมในการทํางาน 

หมายถึง สิÉงต่าง ๆ ทีÉอยู่ลอ้มรอบคนทาํงาน ในขณะทีÉทาํงานอาจเป็นคน เช่น หัวหนา้ผูค้วบคุมงาน

หรือเพืÉอนร่วมงาน เป็นสิÉงของ เช่น เครืÉองจกัร เครืÉองกล เครืÉองมือและอุปกรณ์ต่าง ๆ เป็นสารเคมี 

เป็นพลังงาน เช่น อากาศทีÉหายใจ แสงสว่าง เสียง ความร้อ และเป็นเหตุปัจจยัทางจิตวิทยาสังคม 

เช่น ชัÉวโมงการทาํงาน ค่าตอบแทน 

     สรุปไดว้่าสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน หมายถึง สิÉงต่างๆทีÉอยู่รอบตวัเราทัÊงทีÉมีชีวิต

และไม่มีชีวิต ซึÉ งเป็นสิÉงทีÉเอืÊออาํนวยให้คนทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เช่น สถานทีÉทาํงาน แสง

สวา่ง เสียง อุณหภูมิ วสัดุอุปกรณ์ และความปลอดภยัในสถานทีÉปฏิบติังาน 
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ด้านความมัÉนคงในงาน 

 

        ขนิษฐา บูรณพนัศกัดิÍ  (2548:24) กล่าวว่า ความมัÉนคงในการทาํงานหมายถึงสภาพทีÉ

บุคคลรู้สึกปลอดภยั การมีความเชืÉอมัÉน การมีเสถียรภาพทาํให้เกิดคุณภาพชีวิตในการทาํงาน โดย

การไดรั้บค่าตอบแทนหรือรายไดป้ระจาํของบุคลากร การมีสวสัดิการหรือประโยชน์ทดแทน การมี

โอกาสก้าวหน้าในการทาํงาน การมีสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และการไดรั้บการฝึกอบรม เพืÉอ

พฒันาการทาํงานของบุคลากร 

        จกัรพงษ ์กิตติพงศพ์ิทยา (2551:7) กล่าววา่ ความมัÉนคงในการทาํงาน เป็นความรู้สึกทีÉ

เกิดความปลอดภัยว่าจะมีงานทาํ มีรายได้แน่นอน มีผลตอบแทนอนัเกิดจากรายได้สวสัดิการทีÉ

สามารถดาํรงชีพ ได้รับการปกครองอย่างเป็นธรรม มีโอกาสก้าวหน้าในการทาํงานและสามารถ

ทาํงานไดจ้นเกษียณอายุ เพืÉอให้ตนเองและครอบครัวดาํรงชีพอย่างปกติสุขช่วยเหลือตนเองไดโ้ดย

ไม่เกิดภาระต่อสงัคม 

        นลพรรณ บุญฤทธ์ (2558:16) กล่าวว่า ความมัÉนคงในงานหมายถึงความรู้สึกของ

บุคคลทีÉมีต่อความมัÉนคงในการทาํงานความมัÉนคงขององคก์ารหรือความยัÉงยนืของอาชีพ 

        ปิยฉัตร กุลทพั (2550:22) กล่าวว่าความมัÉนคงในงานหมายถึงความรู้สึกทีÉเกิดความ

ปลอดภัยว่าจะมีอาชีพทีÉแน่นอน มีงานทําทีÉดี ได้รับรายได้ทีÉแท้จริงอย่างต่อเนืÉองและได้รับการ

คุม้ครองป้องกันว่าจะมีอาชีพทีÉแน่นอนไม่ว่าจะเกิดมูลเหตุจากการประสบอุบติัเหตุเกิดเจ็บป่วยก็

ตาม รวมทัÊงไดรั้บการปกครองอย่างเป็นธรรม มีโอกาสในความกา้วหนา้ในการทาํงานและสามารถ

ทาํงานไดจ้นเกษียณอายุ เพืÉอให้ตนเองและครอบครัวดาํรงชีพอย่างปกติสุข มีหลกัประกนัในการ

ดาํเนินชีวิตรวมทัÊงสวสัดิการอย่างสมํÉาเสมอ มีสภาพแวดลอ้มการทาํงานทีÉปลอดภยัไม่มีความเสีÉยง

ในชีวิตและทรัพย์สินและมีความสัมพันธ์อันดีภายในองค์การระหว่างการปฏิบัติงานกับ

ผูบ้งัคบับญัชาและเพืÉอนร่วมงาน 

        สายทิพย ์วงศส์ังข์ฮะ (2540:14) กล่าวว่า “ความมัÉนคงในการทาํงาน”เป็นความรู้สึกทีÉ

เกิดความปลอดภัยว่าจะมีงานทาํ มีรายได้แน่นอน มีผลตอบแทนอนัเกิดจากรายได้สวสัดิการทีÉ

สามารถดาํรงชีพ ได้รับการปกครองอย่างเป็นธรรม มีโอกาสในความก้าวหน้าในการทาํงานและ
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สามารถทาํงานไดจ้นเกษียณอาย ุเพืÉอใหต้นเองและครอบครัวดาํรงชีพอย่างปกติสุขช่วยเหลือตนเอง

ไดโ้ดยไม่เกิดภาระต่อสังคม 

        สรุปได้ว่าด้านความมัÉนคงในงานหมายถึง การมีงานทาํมีรายได้และผลตอบแทนทีÉ

เพียงพอแก่การยงัชีพ มีหลกัประกนัในการดาํเนินชีวิตรวมทัÊงไดรั้บสวสัดิการอย่างสมํÉาเสมอ การมี

สภาพแวดลอ้มของการทาํงานทีÉปลอดภยัไม่มีความเสีÉยงในชีวิตและทรัพยสิ์น การไดรั้บการยอมรับ

จากสังคม มีโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพรวมถึงการมีอิสระเสรีภาพในการทาํงาน 

 

2. แนวคิดและทฤษฎีเกีÉยวกบัความผูกพนั 

 

        Allen & Meyer (1990) ไดน้าํเสนอทฤษฎีนีÊ ว่า ความผูกพนัต่อองค์การเป็นความรู้สึก

ผกูพนัระหวา่งพนกังานกบัองคก์าร ซึÉงความรู้สึกนีÊจะบ่งชีÊว่าพนกังานกบัองคก์ารจะมีความสัมพนัธ์

กนัในลกัษณะใดและนาํไปสู่การตดัสินใจของพนกังานว่าจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไปหรือไม่ 

โดยความผูกพนักบัองค์การ ได้แก่ ความผูกพนัดา้นจิตใจ ความผูกพนัด้านการคงอยู่ ดา้นบรรทัด

ฐาน แนวคิดของ Allen & Meyer (1990) ได้ทาํการศึกษาและอธิบายถึงความผูกพนัต่อองค์การมี

องคป์ระกอบ ดงันีÊ  

        ř.ความผกูพนัดา้นจิตใจ หมายถึง อารมณ์ความรู้สึกผกูพนัของพนกังานทีÉมีต่อองคก์าร

ในแง่ทีÉพนักงานมีความรู้สึกเป็นอนัหนึÉ งอนัเดียวกันกบัองค์การและการมีส่วนร่วมในองค์การของ

พนกังานทีÉมีความผกูพนัดา้นจิตใจ ทีÉจะแสดงออกถึงความตอ้งการทีÉจะคงอยู่เป็นสมาชิกกบัองค์การ

ต่อไป 

        2. ด้านการคงอยู่กบัองค์การหมายถึง ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานทีÉเกิดจาก

การจ่ายค่าตอบแทนแลกเปลีÉยนกับการคงอยู่กับองค์การของพนักงาน การอยู่ในองค์การของ

พนกังานจะเกิดจากการไดรั้บผลประโยชน์มากกว่าเสียประโยชน์พนกังานทีÉมีความผูกพนัดา้นนีÊจะ

เป็นการแสดงออกถึงความจาํเป็นทีÉจะตอ้งอยู่ภายในองคก์าร 

        3. ด้านบรรทัดฐาน หมายถึงความรู้สึกของพนักงานทีÉว่าเมืÉอเขาเขา้เป็นสมาชิกของ

องค์การย่อมตอ้งมีความผูกพนัต่อองค์การ เพราะนัÉนคือความถูกตอ้งและความเหมาะสมทีÉจะทาํ

ความผูกพนัต่อองค์การนัÊนเป็นหน้าทีÉหรือเป็นพนัธะผูกพนัทีÉสมาชิกจะตอ้งมีต่อการปฏิบติัหน้าทีÉ
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ในองคก์าร พนักงานทีÉมีความผูกพนัดา้นนีÊ คือการแสดงออกถึงความคิดว่าเขาจะอยู่ในองคก์ารเป็น

สิÉงทีÉควรกระทาํเพืÉอความถูกตอ้งและเหมาะสม 

 

ความหมายเกีÉยวกบัความผูกพนั 

 

        นิณี บุณยทธานันท์ (2547: 13) กล่าวว่า เป็นความรู้สึกของพนักงานทีÉมีต่อองค์การทีÉ

ปฏิบติังานอยูโ่ดยยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร เตม็ใจทีÉจะทุ่มเทอุทิศตนให้กบังานอยา่ง

เต็มทีÉและมีความปรารถนาทีÉจะทาํงานอยูก่บัองคก์ารต่อไป 

        นงเยาว์ แก้วมรกต (2542: 32) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์การเป็นความรู้สึกผูกพนั

ต่อองคก์ารของพนักงานบุคคลทีÉมีต่อองค์การทีÉปฏิบตัิอยู่ โดยจะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ

องคก์ารและรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึÉ งกบัองคก์าร จึงทาํให้เกิดความทุ่มเทเตม็ใจทีÉจะทุ่มเททัÊงกายทัÊง

กาํลงัใจและมีความจงรักภกัดีให้กับการทาํงานเพืÉอองค์การอย่างเต็มทีและมีความปรารถนาทีÉจะ

ทาํงานกบัองคก์ารตอ่ไป 

        ปรีดี อิทธิพงศ์ (2552:34) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นความรู้สึกเป็นพวก

เดียวกนั เป็นความผกูพนัทางใจทีÉมีต่อเป้าหมายและค่านิยมต่างๆ ขององค์การรวมถึงบทบาทหนา้ทีÉ

ของตนเองทีÉเกีÉยวขอ้งกบัองคก์ารมีองคป์ระกอบ 3 ประการ คือ 

        1) ความรู้สึกเป็นอันหนึÉ งอันเดียวกันกับองค์การ คือการทีÉบุคคลมีเป้าหมาย และ

ค่านิยมขององคก์ารของตนเองสอดคลอ้งกบัเป้าหมายและค่านิยมองคก์าร 

        2) ความเกีÉยวพนักบัองค์การ เป็นการปฏิบตัิงานตามบทบาทหน้าทีÉของตนเองอย่าง

เต็มทีÉ 

        3) ความจงรักภกัดีต่อองคก์ารเป็นความรู้สึกรักและผกูพนัต่อองคก์าร 

        เปรมจิตร คลา้ยเพช็ร์ (2548: 44) กล่าวว่า เป็นความรู้สึกของบุคลากรทีÉมีต่อองคก์ารทีÉ

ตนปฏิบติัอยู่ในลกัษณะทีÉมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึÉ งขององค์การ การยอมรับเป้าหมายและค่านิยม

ขององคก์ารมีความเต็มใจทีÉจะทุ่มเทความพยายามในการทาํงาน เพืÉอให้บรรลุเป้าหมายขององคก์าร

มีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารและมีความตอ้งการทีÉจะทาํงานกบัองคก์ารนัÊนต่อไป 

         สรนันท์ บางแสง (ŚŝŝŞ: 20) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์กรหมายถึงความรู้สึกของ

พนกังานทีÉมีพฤติกรรมแสดงออกต่อองคก์รทีÉปฏิบติังานอยูแ่ละมีค่านิยมทีÉกลมกลืนกบัสมาชิกของ
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องคก์ร โดยยอมรับนโยบายและเป้าหมายขององค์กร เต็มใจทีÉจะปฏิบติังานเพืÉอความสําเร็จองคก์ร

พร้อมทีÉจะอยูก่บัองคก์รต่อไป 

        1) ความภูมิใจทีÉ รู้สึกเป็นส่วนหนึÉ งขององค์กร หมายถึงการแสดงออกถึงความเป็น

ส่วนหนึÉงขององคก์ร มีความภาคภูมิใจในองคก์รพยายามสร้างชืÉอเสียงทีÉดีขององคก์รตลอดเวลา 

        2) ความภาคภูมิใจทีÉไดรั้บการยอมรับจากองคก์ร หมายถึงความรู้สึกทีÉตนเองไดรั้บการ

ยอมรับจากองคก์รว่าเป็นบุคคลทีÉมีศกัยภาพในองค์กรและไดรั้บความไวว้างใจใหรั้บผิดชอบงานทีÉ

สําคญั ตลอดจนการเป็นตวัแทนของฝ่ายในองค์กรทีÉตนเองเป็นสมาชิกอยู่ให้นาํเสนอผลงานของ

ฝ่ายต่อผูบ้ริหาร 

        3) ความปรารถนาทีÉจะเป็นสมาชิกขององคก์ร หมายถึงความปรารถนาของพนักงานทีÉ

จะปฏิบตัิงานในองคก์รหรือไม่ตอ้งการทีÉจะลาออกจากการเป็นสมาชิกขององคก์ร 

        อมรรัตน์ อ่อนนุช (2546: 20) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นความรู้สึกของ

พนักงานทีÉยึดมัÉนต่อองค์การในลักษณะดังนีÊ  คือ ความรู้สึกจงรักภกัดีเป็นอนัหนึÉ งอันเดียวกันกับ

องค์การ การยอมรับและยึดถือในเป้าหมายและค่านิยมองค์การ มีความเต็มใจทีÉจะทุ่มเทความ

พยายามของตนในการปฏิบติังานและความตอ้งการคงอยู่กบัองคก์ารต่อไป 

        Allen & Meyer (1990อา้งถึงในธนัญพร สุวรรณคาม, 2560:11)กล่าวว่า ความผูกพนั

ต่อองคก์ารเป็นความรู้สึกผูกพนัระหวา่งพนกังานกบัองคก์าร ซึÉงความรู้สึกผูกพนัต่อองคก์ารเป็นสิÉง

ทีÉเชืÉอมโยงพนักงานให้เขา้กบัองค์การ เป็นสภาวะทางจิตของบุคคลทีÉมีต่อองคก์ารทีÉตนอยู่และเป็น

ตวับ่งชีÊว่าพนกังานมีความผูกพนักบัองค์การมีความสัมพนัธ์กนัในลกัษณะใดและมีอิทธิพลต่อการ

ตดัสินใจของพนกังานว่าจะยงัคงอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไปหรือไม่ 

        Kanter (1968อา้งถึงในอจัฉรา เนียมหอม, 2551:34) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์การ

เป็นการแสดงความเต็มใจของบุคคลทีÉยนิดีจะทุ่มเทกาํลงักายและความจงรักภกัดีให้แก่ระบบสังคม

ทีÉเขาเป็นสมาชิกอยู ่

        Mowday, Porter & Steers et al. (1982 อา้งถึงในนงเยาว์ แก้วมรกต, 2542: 36) กล่าว

วา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นระดบัของการแสดงออกมากกว่าความจงรักภกัดีต่อองคก์ารทีÉเกิดขึÊน

ตามปกติ เนืÉองจากเป็นความสัมพนัธ์ทีÉเหนียวแน่นและผลกัดันให้บุคคลเต็มใจทีÉจะอุทิศตนเอง

เพืÉอให้องคก์ารเจริญกา้วหนา้ให้ดียิÉงขึÊน 
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        Steers & Porter (1983 อ้างถึงในณัฐยา ไพรสงบ, 2546:9) ให้ความหมายว่าความ

ผกูพนัองคก์ารเป็นลกัษณะความสัมพนัธ์ของบุคคลทีÉมีต่อองคก์ารซึÉงมี 3 ลกัษณะดงันีÊ  

        1. มีความเชืÉอและยอมรับค่านิยมและเป้าหมายขององคก์าร 

        2. มีความเตม็ใจทีÉจะใชพ้ลงัอยา่งเตม็ทีÉในการทาํงานใหอ้งคก์าร 

        3. มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีÉจะยงัคงเป็นสมาชิกขององคก์ารนัÊนต่อไป 

        สรุปไดว้่าความผูกพนัต่อองคก์าร หมายถึง ความรู้สึกหรือทศันคติและการแสดงออก

ทางพฤติกรรมของพนกังานภายในองคก์ารทีÉทาํงานดว้ยความมุ่งมัÉน ยดึมัÉนผูกพนั ยอมรับเป้าหมาย

และค่านิยมขององค์การ อุทิศตนให้กบัองค์การ ทุ่มเทความพยายามในการทาํงาน รวมไปถึงการมี

ส่วนร่วมในองคก์ารและมีความรู้สึกเป็นอนัหนึÉ งอนัเดียวกบัองคก์ารและมีความตอ้งการทีÉจะคงอยู่

กบัองคก์ารต่อไป 

 

3.ข้อมูลเกีÉยวกับบริษัทแกรนค์เวิร์ค อินทีเรีย จํากดั 

 

        เนืÉองจากฝ่ายบริหารของบริษทัได้เร่งเห็นถึงสภาวะการแข่งขันทางธุรกิจการคา้ใน

ประเทศไทยยุคปัจจุบนัทีÉมีนักลงทุนจากต่างประเทศเข้ามาลงทุนเป็นจาํนวนมากในธุรกิจร้านค้า

หรือร้านขายสินคา้แบรนด์ดงัและธุรกิจโรงแรมชัÊนนาํในประเทศไทย โดยจากธุรกิจเหล่านีÊจะมีงาน

เฟอร์นิเจอร์และงานอุปกรณ์ตกแต่งภายในเป็นองค์ประกอบสําหรับตกแต่งร้านเพืÉอให้เกิดความ

สวยงามหรูหรา เป็นเอกลกัษณ์ และเป็นจุดเด่นเหนือคู่แข่งอืÉนๆทาํให้ภาพลกัษณ์ของร้านดึงดูด

ลูกค้าเข้ามาจับจ่ายใช้สอยซืÊ อสินค้าหรือบริการโดยผูท้ีÉจะสร้างหรือออกแบบให้ตรงตามความ

ตอ้งการของทางร้านไดน้ัÊนจึงเป็นหน้าทีÉของผูป้ระกอบกิจการเกีÉยวกบังานออกแบบและรับเหมา

ตกแต่งภายในดังนัÊน ทางฝ่ายบริหารของบริษทัจึงได้ตกลงและเห็นชอบทีÉจะก่อตัÊงบริษทัขึÊนมา

เพืÉอทีÉจะรองรับความตอ้งการของธุรกิจบริการประเภทนีÊ  

        โดยทีÉบริษทั แกรนด์เวิร์ค อินทีเรียจาํกดั ได้ก่อตัÊงขึÊนเมืÉอวนัทีÉ 29 เดือนพฤศจิกายน 

พ.ศ. 2548ตัÊงอยู่ทีÉ 888/103 หมู่ 19 ซอยยิÉงเจริญ(โครงการ2) ถนนบางพลี-ตาํหรุ ตาํบลบางพลีใหญ่ 

อาํเภอบางพลี จงัหวดัสมุทรปราการ ซึÉงเป็นผูป้ระกอบกิจการดา้นการออกแบบและรับเหมาตกแต่ง

ภายในและภายนอกโดยมีพนักงานทีÉปฏิบตัิงานอยู่ภายในบริษทั แกรนด์เวิร์ค อินทีเรียร์ จาํกดั รวม

เป็นจาํนวนทัÊงหมด ŝŠ คน (ขอ้มูล ณ เดือนมกราคม พ.ศ.ŚŝŞŜ)เว็บไซตที์Éสามรถเขา้ถึงขอ้มูลบริษทั 
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www.grandwork.com และปัจจุบนับริษทัมีการขยายตวัของกิจการทีÉสูงขึÊนจึงจาํเป็นตอ้งมีนโยบาย

รองรับในการจัดการองค์การด้านจากจดัการทรัพยากรบุคคลให้เกิดประสิทธิภาพในการทํางาน

สูงสุดเพืÉอใหไ้ดผ้ลงานหรือผลิตภณัฑท์ีÉดียิÉงๆขึÊนไป 

        วิสัยทัศน์พนัธกจิและค่านิยมของบริษัท 

        ř.วิสัยทศัน์เป็นผูผ้ลิตชัÊนนาํดา้นเฟอร์นิเจอร์และอุปกรณ์ตกแต่งภายในระดบัพรีเมีÉยม

ทีÉเป็นมิตรกบัสิÉงแวดลอ้มเพืÉอนํามาซึÉ งคุณภาพชีวิตทีÉดีต่อสุขภาพและคุณภาพชีวิตทีÉดีขึÊนสําหรับ

ลูกคา้ 

        Ś.ดา้นภารกิจ 

        - การกาํหนดมาตรฐานใหม่ในอุตสาหกรรมดว้ยนวตักรรม 

        - สร้างผลิตภณัฑ์ทีÉเหนือความคาดหมายของลูกคา้ดว้ยการปฏิบติังานตามมาตรฐานทีÉ

เขม้งวดทีÉสุดและใชท้รัพยากรทีÉดีทีÉสุดเพืÉอใหบ้ริการแก่ลูกคา้ 

        - ปรับปรุงคุณภาพชีวิตของผูค้นรอบตวัโดยใช้วสัดุทีÉเป็นมิตรต่อสุขภาพและทาํให้

มัÉนใจวา่จะไดผ้ลิตภณัฑที์ÉแสดงถึงงานฝีมือทีÉเหนือกว่า 

        - สร้างความสัมพนัธ์ทีÉแน่นแฟ้นเหมือนครอบครัวระหว่างพนกังานกบัลูกคา้ 

        ś.ดา้นค่านิยมและความจริงใจ 

        แสดงความห่วงใยอย่างแทจ้ริงต่อพนักงานและลูกคา้ แมจ้ะไม่ใช่เรืÉองทีÉเกีÉยวขอ้งกบั

การทาํงานก็ตาม 

        Ŝ.ดา้นนวตักรรม 

        มุ่ งมัÉนทีÉ จะก้าวไปข้างห น้าใน ด้านอุตสาห กรรมด้วยก ารนําเทคโนโลยีและ

กระบวนการใหม่ๆ มาใชล้งทุนในการวิจยัพฒันาศกัยภาพของบุคลากรและผลิตภณัฑ ์

        ŝ.ดา้นความห่วงใย 

        ดูแลสุขภาพและความเป็นอยู่ทีÉ ดีของผู ้คนด้วยการผลิตผลงานด้านความงามทีÉ

ปราศจากสารทีÉก่อใหเ้กิดมะเร็ง 

        Ş.ดา้นความเป็นมืออาชีพ 

        - ดําเนินการตามขัÊนตอนทุกอย่างเพืÉอให้แน่ใจว่างานเป็นไปตามข้อกําหนดและ

กาํหนดเวลาโครงการเพืÉอใหเ้กิดความสบายใจไวว้างใจในการส่งมอบงานทนัเวลา 
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        - จดัหาเฉพาะวสัดุทีÉดีทีÉสุดจากโรงงานและคน้หาอย่างต่อเนืÉองเพืÉอให้วิธีการผลิตมี

ความสมบูรณ์ตามแบบตลอดจนจดัจา้งช่างฝีมือชัÊนนาํ 

 

4. ผลงานวิจัยทีÉเกีÉยวข้อง 

 

        ณัฐยา ไพรสงบ (2546) ได้วิจัยเรืÉ องความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทํางาน 

ความผูกพนัต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีÉดีขององค์การ กรณีศึกษาโรงงานผลิต

อาหารว่างแห่งหนึÉ ง ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการทํางานด้านปัจจัยจูงใจโดยรวมมี

ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ (r= 0.59, p<0.01) แรงจูงใจใน

การทาํงานดา้นปัจจยัคํÊาจุนโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ อย่างมีนัยสําคญัทาง

สถิติทีÉระดับ (r= 0.59, p<0.01)แรงจูงใจในการทํางานด้านปัจจัยจูงใจและแรงคํÊ าจุนโดยรวมมี

ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั (r= 0.64, p<0.01) 

        ดวงพร โพธิÍ สรและเทียนแก้ว เลีÉยมสุวรรณ (2558) ศึกษาวิจยัเรืÉองแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานและความผกูพนัต่อองคก์รของครูผูดู้แลเด็กศูนยพ์ฒันาเด็กเลก็สังกดัองคก์รปกครองส่วน

ท้องถิÉน จังหวดัฉะเชิงเทราผลการวิจัยพบว่า มีวตัถุประสงค์เพืÉอศึกษาระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานและความผูกพนัต่อองคก์ร และหาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานและ

ความผูกพนัต่อองค์กรของครูผูดู้แลเด็กศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิÉนใน

จงัหวดัฉะเชิงเทรา เก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างจาํนวน 234 คน โดยใชก้ารสุ่มตวัอย่างแบบกลุ่มได ้4 

อาํเภอคือ อาํเภอเมืองฉะเชิงเทราอาํเภอบ้านโพธิÍ  อาํเภอพนมสารคาม และอําเภอบางปะกง มี

แบบสอบถาม เป็นเครืÉองมือการวิจยัและสถิติพรรณนาทีÉใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าเฉลีÉย ค่า

ร้อยละ ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานและใช้ค่าสัมประสิทธิÍ สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันเพืÉอวิเคราะห์

ความสัมพนัธ์  ผลการศึกษาพบวา่ ครูผูดู้แลเด็กมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมอยู่ในระดบั

มาก เมืÉอพิจารณารายด้านพบว่า มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลสูง

ทีÉสุดรองลงมาคือ ดา้นความสําเร็จของงาน ดา้นความมัÉนคงในงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

ด้านความกา้วหน้า ด้านความรับผิดชอบด้านสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ด้านนโยบายและการ

บริหาร และด้านลกัษณะของงานทีÉปฏิบัติ และดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เกืÊอกูล ตามลาํดับ 

ส่วนความผูกพนัต่อองคก์รอยู่ในระดบัปานกลางเมืÉอพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ครูมีความเต็มใจทีÉ

จะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพืÉอประโยชน์ขององคก์รอยูใ่นระดบัมากรองลงมาคือ ความเชืÉอมัÉน
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อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร และความปรารถนาอย่างแรงกลา้ทีÉจะ

คงไวซึ้É งความเป็นสมาชิกขององคก์รซึÉ งมีความผูกพนัอยู่ในระดบัน้อย เมืÉอวิเคราะห์ความสัมพนัธ์

ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานและความผูกพนัต่อองค์กรของครูผูดู้แลเด็กศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก

สังกัดองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน จงัหวดัฉะเชิงเทรา พบว่ามีความสัมพนัธ์กนัในระดับปานกลาง 

อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติทีÉ .01 (r = .576) 

        ธนัญพร สุวรรณคาม(2560)ได้วิจยัเรืÉอง ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทาํงาน ความพึง

พอใจในงานทีÉส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึÉ งผลการวิจยั

พบว่า มีวตัถุประสงคเ์พืÉอศึกษา 1) เพืÉอศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทาํงานความพึง

พอใจในงาน และความผูกพนัต่อองคก์าร 2) เพืÉอศึกษาปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน ความพึงพอใจ

ในงาน ทีÉสามารถร่วมกนัทาํนายความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานกลุ่มตวัอยา่งทีÉใชใ้นการศึกษา

เป็นพนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึÉ ง จาํนวน 220 คนเครืÉ องมือทีÉใช้ในการศึกษาครัÊ งนีÊ ได้แก่ 

แบบสอบถามเรืÉองแรงจูงใจในการทาํงาน ความพึงพอใจในงานและความผูกพนัต่อองคก์าร สถิติทีÉ

ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าสัมประสิทธิÍ สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment 

Correlation) และสถิติวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ผลการวิจัย

พบว่า 1. แรงจูงใจในการทาํงานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์ารอย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติ(r = .46, p < .01) 2.ความพึงพอใจในงานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับ

ความผูกพนัต่อองคก์ารอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ (r = .61, p < .01) 3.ตวัแปรแรงจูงใจในการทาํงาน 

ความพึงพอใจในงานสามารถร่วมกันทํานายความผูกพันต่อองค์การ ได้ร้อยละ 39.3 อย่างมี

นยัสําคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

        ธนสรณ์ ลาํจวน (2557) ศึกษาวิจยัเรืÉองความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทาํงาน

กบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษทั กลอบอลซีล จาํกดัผลการวิจยัพบว่ามีวตัถุประสงค์

เพืÉอศึกษา 1) ปัจจยัส่วนบุคคลทีÉมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ 2) ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจ

ในการทาํงานกบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั กลอบอลซีล จาํกดักลุ่มตวัอยา่งทีÉใชใ้น

การศึกษาได้แก่ พนักงานบริษัท กลอบอลซีล จํากัด จํานวน 65 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็น

เครืÉองมือในการศึกษา สถิติทีÉใชใ้นการศึกษาประกอบดว้ย การแจกแจงความถีÉ ค่าเฉลีÉย ร้อยละ ส่วน

เบีÉยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์สัมประสิทธิÍ สหสัมพนัธ์ การวิเคราะห์สถิติ t-test และสถิติ F-test 

และ ใชว้ิธีการเปรียบเทียบรายคู่โดยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe’test) ทีÉระดับนัยสําคญัทางสถิติทีÉ 0.05 

ผลการสรุปการศึกษาดงันีÊ  1.ความคิดเห็นต่อระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานบริษทั กล
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อบอลซีล จาํกัด พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากเมืÉอพิจารณารายด้านพบว่า ดา้นทีÉพนักงานให้

ความสําคญัมากทีÉสุด คือ ดา้นความรู้สึกภาคภูมิใจทีÉไดก้้าวเขา้มาเป็นส่วนหนึÉ งขององค์กรนีÊ  2.ผล

การเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์กรของของพนักงานบริษัท กลอบอลซีล จาํกัดจาํแนกตาม

ปัจจยัพืÊนฐานส่วนบุคคล พบว่า พนกังานทีÉมี เพศ ระดบัการศึกษา อายงุาน สถานภาพสมรส ต่างกนั

มีความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกนั ยกเวน้พนกังานทีÉมี อายแุละรายได ้ต่างกนัมี

ความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกัน 3.แรงจูงใจในการทาํงานทีÉมีผลต่อความผูกพนั

ต่อองค์กรของพนักงานบริษทั กลอบอลซีล จาํกดั มี 2 ประเภท คือ แรงจูงใจภายในและแรงจูงใจ

ภายนอก โดยแบ่งเป็นด้าน 7 ดา้น คือ ดา้นความตอ้งการด้านความทศันคติ ดา้นความสนใจพิเศษ 

ดา้นเป้าหมายหรือความคาดหวงัของบุคคลด้านความรู้เกีÉยวกบัความกา้วหน้า ดา้นบุคลิกภาพดา้น

เครืÉองล่อใจอืÉนๆ 

        นรากร งาคชสาร (2556) ศึกษาวิจยัเรืÉองความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทาํงาน

กับความผูกพันในองค์กรของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาสายวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ

นครราชสีมาผลการวิจัยพบว่า มีวตัถุประสงค์เพืÉอศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการ

ทาํงานกบัความผกูพนัในองค์กรของพนกังานในสถาบนัอุดมศึกษาสายวิชาการมหาวิทยาลยัราชภฏั

นครราชสีมา ประชากรทีÉใช้ในการศึกษาวิจยัครัÊ งนีÊ คือ พนักงานในสถาบันอุดมศึกษาสายวิชาการ 

มหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมา จาํนวน 178 คน ใชแ้บบสอบถามเป็นเครืÉองมือการวิจยั สถิติทีÉใช้

ในการวิเคราะห์ขอ้มูลได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานและการทดสอบค่าสถิติ

สัมประสิทธิÍ สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation) ผลการวิจยัพบว่า 1) 

แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาสายวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ

นครราชสีมาโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เมืÉอพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าอยูใ่นระดบัมากทัÊง 2 ดา้น 

โดยเรียงลาํดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหาน้อย ไดแ้ก่ ดา้นปัจจยัจูงใจ และด้านปัจจยัค ํÊาจุนตามลาํดบั 2) 

แรงจูงใจในการดา้นปัจจยัจูงใจของพนักงานในสถาบนัอุดมศึกษาสายวิชาการมหาวิทยาลยัราชภฏั

นครราชสีมา โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เมืÉอพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าอยูใ่นระดบัมากจาํนวน 5 

ดา้น โดยเรียงลาํดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงานทีÉปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ 

ดา้นความสําเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือและด้านความกา้วหน้าในหน้าทีÉการงานตามลาํดบั 

3) แรงจูงใจในการทํางานด้านปัจจัยค ํÊ าจุนของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาสายวิชาการ 

มหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมา โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เมืÉอพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ใน

ระดับมากจาํนวน 4 ด้าน โดยเรียงลาํดับค่าเฉลีÉยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านนโยบายและการ
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บริหารงาน ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลในหน่วยงาน ด้านความมัÉนคงในการทํางานและด้าน

สภาพแวดลอ้มในการทาํงานตามลาํดับ ส่วนด้านรายได้และสวสัดิการอยู่ในระดับปานกลาง 4) 

ความผูกพนัในองค์กรของพนักงานในสถาบนัอุดมศึกษาสายวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏันคราช

สีมา โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เมืÉอพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดย

เรียงลาํดบัค่าเฉลีÉยจากมากไปหาน้อย ไดแ้ก่ ดา้นจิตใจ ดา้นบรรทดั และดา้นการคงอยู่ตามลาํดบั 5) 

แรงจูงใจในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัในองค์กร โดยรวมมีความสัมพนัธ์ในระดบั

ปานกลางและเป็นไปในทิศทางบวกอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติทีÉระดับ 0.01 โดยแรงจูงใจในการ

ทาํงานด้านปัจจัยจูงใจมีความผูกพันในองค์กรทีÉค่าสัมประสิทธิÍ สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.477 และ

แรงจูงใจในการทาํงานดา้นปัจจยัค ํÊาจุนมีความผกูพนัในองคก์ร ทีÉค่าสัมประสิทธิÍ สหสัมพนัธ์ เท่ากบั 

0.667 

        รัฐพล นิธินนัทก์ุลภทัร และภูษิต วงศห์ล่อสายชล (256ř)ศึกษาวิจยัเรืÉอง ความสัมพนัธ์

ระหวา่งแรงจูงใจในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการ โรงพยาบาล

เกษมราษฎร์ศรีบุรินทร์ผลการวิจยัพบว่า มีวตัถุประสงคเ์พืÉอศึกษาระดบัแรงจูงใจในการทาํงานและ

ระดบัความผูกพนัต่อองคก์รความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทาํงานและปัจจยัส่วนบุคคลดา้น

ประชากรศาสตร์กับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบติัการทีÉปฏิบัติงานทางคลินิก 

โรงพยาบาลเกษมราษฎร์ศรีบุรินทร์ โดยศึกษากับกลุ่มตวัอย่างจาํนวน 149 คนวิเคราะห์โดยใชส้ถิติ 

ค่าความถีÉ ค่าร้อยละ ค่าเฉลีÉย One-Way Anovaและค่าการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ กาํหนดระดบั

นยัสําคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานใน

ภาพรวมอยูร่ะดบัมาก เมืÉอวิเคราะห์ในรายดา้นพบว่า ดา้นสถานภาพของวิชาชีพอยู่ในระดบัสูงทีÉสุด 

รองลงมาคือ ด้านความสําเร็จในการทาํงาน ดา้นลกัษณะงานและตํÉาทีÉสุดคือด้านเงินเดือน ระดับ

ความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมอยู่ระดับมาก โดยทีÉ แรงจูงใจในการทํางานโดยรวมมี

ความสัมพนัธ์ทิศทางเป็นบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์ร ผลการวิเคราะห์รายดา้นพบวา่ แรงจูงใจใน

การทาํงานดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล สภาพการปฏิบติังาน และ

ความรับผิดชอบ ส่งผลต่อระดบัความผูกพนัต่อองค์กรอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 และ

พบว่าปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ทัÊงในด้านเพศ อายุ สถานภาพสมรส อายุงานในโรงพยาบาล 

ระดบัรายไดต้่อเดือน แผนกและตาํแหน่ง ไม่มีความสัมพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

        รัศมี เอกณรงค ์(2556) ไดว้ิจยัเรืÉองแรงจูงใจในการทาํงานและความพึงพอใจในงานทีÉ

มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน (ระดบัปฏิบตัิการ) สํานกังานทรัพยสิ์นส่วน
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พระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการทาํงานด้านความรู้สึกมี

ความสัมพันธ์กับความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันทีÉ

ระดบัค่อนขา้งสูง อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติทีÉระดบั (r= 0.63, p < 0.01) แรงจูงใจในการทาํงานด้าน

ความรู้สึกมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทาง

เดียวกนัทีÉระดับปานกลาง อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติทีÉระดับ (r= 0.54, p < 0.01) ความพึงพอใจใน

งานโดยรวมของพนักงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การทัÊ งด้านความรู้สึก โดยมี

ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันทีÉระดับปานกลาง อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีÉระดับ (r= 0.59, 

p<0.01) ความพึงพอใจในงานโดยรวมของพนักงานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การทัÊง

ดา้นมาตรฐานทางสังคม โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัทีÉระดบัปานกลาง อย่างมีนัยสําคญั

ทางสถิติทีÉระดบั (r= 0.58, p<0.01) 

        วนัชัย ศกุนตนาค (2555) ไดวิ้จยัเรืÉองแรงจูงใจในการปฏิบติังานทีÉมีความสัมพนัธ์กบั

ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานกลุ่มงาน Service Desk ของธนาคารแห่งหนึÉง โดยทาํการศึกษา

ปัจจยัจูงใจเพียงปัจจัยเดียว ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กับความ

ผกูพนัโดยรวมของพนักงานในองคก์รอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติดงันีÊ  ดา้นความสําเร็จในการทาํงาน

อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติทีÉระดบั (r= 0.30, p<0.01) ดา้นลกัษณะของงานทีÉปฏิบติั อย่างมีนยัสําคญั

ทางสถิติทีÉระดบั (r= 0.29, p<0.01) ดา้นเงินเดือน อย่างนยัสําคญัทางสถิติทีÉระดบั (r= 0.29, p<0.01) 

ดา้นความรับผิดชอบ อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติทีÉระดบั (r= 0.26, p<0.01)ดา้นความก้าวหนา้ในการ

ทาํงาน อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติทีÉระดบั (r= 0.33, p<0.01)ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ อย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติทีÉระดับ (r= 0.27, p<0.01)ด้านเงินเดือน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีÉระดับ (r= 

0.29, p<0.01)และด้านความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีÉระดับ (r= 0.24, 

p<0.01) 

 



  

 

บททีÉś 

วธีิดําเนินการวจิัย 

 

 

        การวิจยัความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทาํงานกบัความผูกพนัต่อองค์การของ

พนักงานแกรนค์เวิร์ค อินทีเรีย จํากัด ใช้รูปแบบการวิจัยเป็นการวิจัยในเชิงสํารวจโดยนําเอา

แบบสอบถามมาใช้เป็นเครืÉ องมือสําหรับการเก็บรวบรวมข้อมูลทีÉ เกีÉยวข้องในงานวิจัยซึÉ งจะมี

วตัถุประสงคใ์นการวิจยัเพืÉอศึกษาความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัแกรนค์เวิร์ค อินทีเรีย 

จาํกัด เพืÉอศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจในการทาํงานกับความผูกพนัต่อองค์การของ

พนักงานบริษทัแกรนคเ์วิร์ค อินทีเรีย จาํกดั และเพืÉอศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัคํÊาจุนในการ

ทาํงานกบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังาน บริษทัแกรนคเ์วิร์ค อินทีเรีย จาํกดัเพืÉอทีÉตอ้งการนาํ

ขอ้มูลทีÉรวบรวมไดไ้ปทาํการวิเคราะห์หาขอ้สรุปทีÉมีความสอดสร้องกบัวตัถุประสงคใ์นการวิจยัใน

ครัÊ งนีÊ  

 

        ฉะนัÊ น ผูศึ้กษาวิจัยได้ทําการกําหนดกรอบและแนวทางในการดาํเนินการวิจัยไว้

เพืÉอใหก้ารวิจยัไดเ้ป็นไปตามวตัถุประสงคใ์นการวิจยัโดยจะแสดงรายละเอียดดงันีÊ  

 

1.ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

        1.1 ประชากร (Population) ในส่วนของประชากรทีÉไดใ้ชใ้นการศึกษา ไดแ้ก่ ประชากรทีÉ

ไดท้าํงานอยู่ภายในบริษทั แกรนด์เวิร์ค อินทีเรีย จาํกัด โดยมีขอ้มูลจาํนวนพนักงานตามรายงาน

ประจาํปีของฝ่ายบุคคลเป็นจาํนวนยอดรวม 58 คน  

         1.2 ขนาดกลุ่มตัวอย่าง (Sample Size) ได้เลือกมาจากจาํนวนของพนักงานบริษทัแก

รนด์เวิร์ค อินทีเรีย จาํกัดเนืÉองจากบริษทัเป็นกิจการขนาดเล็กและมีจาํนวนของพนักงานไม่มาก 

ดังนัÊนในการศึกษาครัÊ งนีÊ ผูศ้ึกษาวิจัยจึงใช้กลุ่มตัวอย่างทีÉ เป็นพนักงานของบริษัททัÊ งหมด ซึÉ งมี

จาํนวนŝŠคน (ขอ้มูล ณ วนัทีÉ śř มกราคม พ.ศ. ŚŝŞŜ) 
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2.เครืÉองมือทีÉใช้ในการวิจัย 

 

        การใช้เครืÉองมือสําหรับวิจยัครัÊ งนีÊ เป็นรูปแบบของแบบสอบถามทีÉผูศ้ึกษาวิจยัไดส้ร้าง 

และไดพ้ฒันาแบบสอบถามขึÊนมาเพืÉอใหม้ีความสอดสร้องกบัวตัถุประสงคใ์นการวจิยัดงันีÊ  

        ř.การสร้างเครืÉองมือ โดยการจัดหาข้อมูลทีÉมีความเกีÉยวข้องกันกับความสัมพันธ์

ระหว่างแรงจูงใจในการทาํงานกบัความผูกพนัต่อองคก์ารซึÉงผูศึ้กษาวิจยัมกีารคน้ควา้เพืÉอนาํขอ้มูลทีÉ

ไดม้าทาํกาํหนดและจดัทาํรูปแบบเครืÉองมือเพืÉอให้สอดคลอ้งเป็นไปตามวตัถุประสงคท์ีÉไดก้าํหนด

เอาไว ้

        Ś.การตรวจสอบคุณภาพเของเครืÉองมือ ในทางการหาค่าความน่าเชืÉอมัÉนสาํหรับขอ้มูล

ในการศึกษาวิจยัโดยใชก้ารหาค่าสัมประสิทธิÍ แอลฟาครอนบาค 

        ś.การตรวจสอบคุณภาพของเครืÉองมือ (IOC : Index of item objective congruence)

โดยผูท้รงคุณวุฒิ 3 ท่าน ในการตรวจสอบสอบแบบสอบถามเพืÉอให้เกิดความถูกตอ้งและครบถว้น

ของขอ้มูลไดแ้ก่         ř.รองศาสตราจารย ์ดร. เชาว ์โรจน์แสง 

         Ś.ดร. มุกดาฉาย แสนเมือง 

        ś.ดร. ทศพล ลือชาพฒันพร 

         Ŝ.ข้อมูลปฐมภูมิ เป็นการเก็บขอ้มูลทีÉนาํเครืÉองมือหลกัโดยใช้แบบสอบถามทีÉมีขอ้มูล

ตรงกบัวตัถุประสงคใ์นการวิจยัและไดแ้สดงขอ้มูลในแบบสอบถาม ซึÉงไดท้าํการจดัการเนืÊอหาแบ่ง

ขอ้มูลออกมาเป็นśส่วนดงัต่อไปนีÊ  

          ส่วนทีÉ 1 เกีÉยวกบัขอ้มูลดา้นปัจจยัส่วนบุคคลซึÉ งจะประกอบดว้ยขอ้มูลทีÉแสดงถึงเพศ 

อายุ ระดบัของการศึกษา รายไดต้่อเดือนและระยะเวลาในการทาํงานจากผูต้อบแบบสอบถาม 

        ส่วนทีÉ 2 เกีÉยวกบัขอ้มูลปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการทาํงาน 

        ส่วนทีÉ Ś.ř เกีÉยวกบัขอ้มูลทีÉอยูใ่นส่วนของปัจจยัจูงใจในการทาํงานทีÉเกีÉยวขอ้ง 

กบัความสําเร็จในการปฏิบติังาน การทีÉไดรั้บความยอมรับในความสามารถ ความรับผิดชอบ และ

ความกา้วหนา้ในหนา้ทีÉการงาน 

          ส่วนทีÉ  Ś.Ś เกีÉยวกับข้อมูลทีÉอยู่ในส่วนของปัจจัยคํÊ าจุนในการทํางานทีÉ

เกีÉยวขอ้งกบั นโยบายการบริหารขององคก์าร การบริหารจดัการ/การบงัคบั/บญัชา ดา้นความมัÉนคง

ในงานและความสัมพนัธ์ของสภาพแวดลอ้มของการทาํงาน 
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        ส่วนทีÉ ś เกีÉยวกบัข้อมูลดา้นความผูกพนัของพนกังานต่อองค์การทีÉเกีÉยวขอ้งกบัความ

ผกูพนัดา้นจิตใจ และความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร 

        ŝ.ข้อมูลทุติยภูมิ ไดแ้ก่ ขอ้มูลทัÉวไปเกีÉยวกบับริษทัแกรนค์เวิร์ค อินทีเรีย จาํกดัปัจจยั

จูงใจในการทาํงานปัจจยัคํÊาจุนในการทาํงานและความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 

 

3.วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

     จากแหล่งขอ้มูลต่างๆทีÉไดแ้สดงขา้งตน้ผูศึ้กษาวิจยัจึงไดใ้ช้เครืÉองมือแก่กลุ่มตวัอย่าง

โดยมีขัÊนตอนในการดาํเนินการและเก็บรวมรวมขอ้มูลแบบสอบถามดงันีÊ  

     ขัÊนตอนทีÉ ř ผูวิ้จยัไดน้าํแบบสอบถามไปจดัส่งให้กบัพนกังานของบริษทัแกรนค์เวิร์ค 

อินทีเรีย จ ํากัด ตามจาํนวนทีÉกาํหนดไว ้58 คน ทีÉ เป็นกลุ่มประชากรทัÊ งหมดแล้วจึงได้อธิบาย

เกีÉยวกับรายละเอียดของแบบสอบถามเพืÉอให้พนักงานกรอกขอ้มูลตามความเป็นจริงและตรงกับ

หัวขอ้ของแบบสอบถามในแต่ละส่วน 

     ขัÊนตอนทีÉ Ś ผูวิ้จยัเช็คความเรียบร้อยเบืÊองตน้ว่าผูต้อบแบบสอบถามได้กรอกขอ้มูล

ครบและถูกตอ้งในทุกๆหัวขอ้แลว้จึงทาํการเก็บรวบรวมแบบสอบถามคืน และจึงเช็คจาํนวนของ

แบบสอบถามวา่ครบ ŝŠ ฉบบั ตามจาํนวนทีÉไดแ้จกไป 

     ขัÊนตอนทีÉ ś ผูวิ้จัยนําขอ้มูลในส่วนของแบบสอบถามทีÉได้เก็บคืนมาจากทางผูต้อบ

แบบสอบถามทาํการตรวจสอบในเบืÊองตน้ว่าขอ้มูลนัÊนมีความสมบูรณ์ ขอ้มูลมีความถูกตอ้งตาม

รายละเอียดทีÉอยู่ในแบบสอบถาม และนาํขอ้มูลทีÉไดม้าจดัแยกป็นกลุ่มตามหัวขอ้ของขอ้มูลทีÉตอ้ง

ทาํการศึกษาวิจยัแลว้จึงใชข้อ้มูลทีÉไดม้าจดัใส่เขา้ระบบโปรแกรมสําเร็จรูปMicrosoft Excel เพืÉอให้

ระบบทาํการประมวลผลออกมาเป็นค่าต่างๆตามทีÉไดก้าํหนดเอาไว ้

     ขัÊนตอนทีÉ Ŝ ผูว้ิจ ัยได้นําเอาข้อมูลทีÉได้มาจากการประมวลผลในส่วนโปรแกรม

สาํเร็จรูป Microsoft Excel มาทาํการแสดงขอ้มูลและสรุปใหต้รงกบัเนืÊอหาของงานวิจยั 
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4.สถิติทีÉใช้วเิคราะห์ข้อมูล 

 

    ในการสร้างแบบสอบถามขึÊนมาในแต่ละส่วน การดําเนินการวิเคราะห์ข้อมูลของ

แบบสอบถาม รวมถึงการนําสถิติมาทําการวิเคราะห์ข้อมูล ผูศึ้กษาวิจยัได้กาํหนดการหาค่าและ

วิเคราะห์ขอ้มูลไวด้งันีÊ  

   ř.การหาค่าร้อยละ เป็นขอ้มูลทีÉมีความเกีÉยวขอ้งกบัปัจจยัส่วนบุคคล 

   Ś.การหาค่าเฉลีÉย (μ) ค่าเบีÉยงเบนมาตรฐาน (SD) เป็นขอ้มูลทีÉเกีÉยวกบัปัจจยัจูงใจใน

การทาํงานของพนกังานบริษทัแกรนคเ์วิร์ค อินทีเรีย จาํกดัขอ้มูลเกีÉยวกบัทีÉปัจจยัค ํÊาจุนในการทาํงาน

ของพนกังานบริษทัแกรนค์เวิร์ค อินทีเรีย จาํกดัและขอ้มูลดา้นความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังาน

บริษทัแกรนคเ์วิร์ค อินทีเรีย จาํกดั ผูวิ้จยัไดท้าํการเสนอค่า(μ)ทีÉแสดงความหมายไวด้งันีÊ  

           ค่า (μ) ทีÉมีค่า  Ŝ.Śř - ŝ.ŘŘ  หมายถึง  มีสาํคญัมากระดบัทีÉสุด 

           ค่า (μ) ทีÉมีค่า  ś.Ŝř - Ŝ.ŚŘ  หมายถึง  มีความสาํคญัระดบัมาก 

           ค่า (μ) ทีÉมีค่า  Ś.Şř - ś.ŜŘ  หมายถึง  มีความสาํคญัระดบัปานกลาง 

           ค่า (μ) ทีÉมีค่า  ř.ŠŘ - Ś.ŞŘ  หมายถึง  มีความสาํคญัระดบันอ้ย 

           ค่า (μ) ทีÉมีค่า  ř.ŘŘ - ř.şš  หมายถึง  มีความสาํคญัระดบันอ้ยทีÉสุด 

 

        ś .ก า ร ห า ค่ า สั ม ป ร ะ สิ ท ธิÍ ส ห สั ม พั น ธ์ เพี ย ร์ สั น  Pearson Product Moment 

Correlation (r) เป็นขอ้มูลทีÉเกีÉยวกบัปัจจยัจูงใจในการทาํงานของพนกังานบริษทัแกรนคเ์วิร์ค อินที

เรีย จาํกดัขอ้มูลเกีÉยวกบัทีÉปัจจยัคํÊาจุนในการทาํงานของพนักงานบริษทัแกรนคเ์วิร์ค อินทีเรีย จาํกัด

และขอ้มูลดา้นความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานบริษทัแกรนคเ์วิร์ค อินทีเรีย จาํกดั ผูว้ิจยัไดท้าํ

การเสนอค่า (μ) ทีÉแสดงความหมายไวด้งันีÊ  

Ř.şŝ-ř.ŘŘ    หมายถึง เป็นความสัมพนัธที์Éมาก 

Ř.ŝŝ-Ř.şŜ    หมายถึง เป็นความสัมพนัธ์ทีÉค่อนขา้งมาก 

Ř.Śŝ-Ř.Ŝš    หมายถึง เป็นความสัมพนัธ์ทีÉปานกลาง 

Ř.ŘŘ-Ř.ŚŜ    หมายถึง เป็นความสัมพนัธ์ทีÉนอ้ย 

 



 

 

บททีÉ 4 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

 

 

         การศึกษาวิจัยความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทํางานกับความผูกพันต่อ

องคก์ารของพนักงานบริษทัแกรนค์เวิร์ค อินทีเรีย จาํกดัโดยมีวิธีการศึกษาวิจยัในรูปแบบการวิจยั

เชิงสํารวจโดยใช้แบบสอบถามเป็นเครืÉองมือในการรวบรวมข้อมูลเพืÉอศึกษาข้อมูลทีÉ เกีÉยวข้อง

ระหว่างความสัมพนัธ์ของพนักงานกบัองคก์ารโดยจาํแนกออกเป็นปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงาน

บริษทัแกรนค์เวิร์ค อินทีเรีย จาํกัดปัจจยัจูงใจในการทาํงานทีÉมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อ

องค์การของพนักงานบริษัทแกรนค์เวิร์ค อินทีเรีย จํากัด และปัจจัยค ํÊ าจุนในการทํางานทีÉ มี

ความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษทัแกรนค์เวิร์ค อินทีเรีย จาํกัดในการ

นาํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลผูวิ้จยัไดน้าํเสนอดงันีÊ  

 

         ตอนทีÉ 1 ขอ้มูลเกีÉยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานบริษทัแกรนค์เวิร์ค อินทีเรีย 

จาํกดั โดยการแจกแจงความถีÉแลว้หาค่าร้อยละ 

         ตอนทีÉ Ś ค่าเฉลีÉยและส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการทาํงาน 

             ตอนทีÉ  Ś.ř ค่าเฉลีÉยและส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานของปัจจัยจูงใจในการ

ทาํงานทีÉมีความสําคญัตอ่ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัแกรนคเ์วิร์ค อินทีเรีย จาํกดั  

             ตอนทีÉ  2.Ś ค่าเฉลีÉยและส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานของปัจจัยคํÊ าจุนในการ

ทาํงานทีÉมีความสําคญัตอ่ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัแกรนคเ์วิร์ค อินทีเรีย จาํกดั 

         ตอนทีÉ 3 ค่าเฉลีÉยและส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานด้านความผูกพันต่อองค์การของ

พนกังานบริษทัแกรนคเ์วิร์ค อินทีเรีย จาํกดั 

         ตอนทีÉ Ŝ ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจการทาํงานและปัจจยัคํÊาจุนในการทาํงาน

กบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัแกรนคเ์วิร์ค อินทีเรีย จาํกดั  
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          เพืÉอความสะดวกในการนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลผู ้วิจยัได้นําอักษรย่อและ

สัญลกัษณ์ทางสถิติมาใช้ดงันีÊ  

n หมายถึง จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 

μ หมายถึง ค่าเฉลีÉย (Mean) โดยกาํหนดเกณฑก์ารแปรผล 

S.D. หมายถึง ค่าส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

r หมายถึง ค่าสัมประสิทธิÍ สหสัมพนัธ์เพยีร์สันระหวา่งปัจจยัแรงจูงใจภายในและ

ปัจจยัแรงจูงใจภายนอกกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

α หมายถึง ค่าทดสอบความคลาดเคลืÉอนในการทดสอบสมมติฐาน หรือระดบั

นยัสําคญัทางสถิติ (Level of Significance)กาํหนดไวท้ีÉระดบั .05 

 หมายถึง ความน่าจะเป็นในการทดสอบสมมติฐาน 

 

        การหาความน่าเชืÉอมัÉนของขอ้มูลโดยการหาสัมประสิทธิÍ แอลฟา (Cronbach's Alpha 

Coefficient) ของครอนบาคพบวา่ ค่าเฉลีÉยค่าสัมประสิทธิÍ แอลฟาความน่าเชืÉอถือโดยเฉลีÉยของขอ้มูล

การสาํรวจพบว่าค่า alpha เท่ากบั .ŠřŜ 
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ตอนทีÉ ř ข้อมูลเกีÉยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานบริษทั แกรนค์เวิร์ค อนิทีเรีย จํากดั  

 

        การวิเคราะห์ขอ้มูลเกีÉยวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงานบริษทัแกรนค์เวิร์ค อินที

เรีย จาํกัดซึÉ งเป็นผูต้อบแบบสอบถามของการวิจัยในครัÊ งนีÊ ใชว้ิธีวิเคราะห์โดยการแจกแจงความถีÉ

แลว้หาค่าร้อยละซึÉงจะแสดงในตารางทีÉ 4.1 

 

ตารางทีÉ 4.1 ร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามเกีÉยวกบัปัจจยัส่วนบุคคล 

 

เพศ ความถีÉ ร้อยละ 

ชาย 34 58.62 

หญงิ 24 41.38 

รวม 58 100.0 

 

อาย ุ ความถีÉ ร้อยละ 

 20-3Ŝปี 24 41.38 

 35-ŜŜปี 23 39.66 

 45-ŞŘปี 11 18.96 

รวม 58 100.0 

 

ระดับการศึกษา ความถีÉ ร้อยละ 

ปวส. 18 31.04 

ปริญญาตรี 21 36.20 

ปริญญาโท 3 5.17 

ปริญญาเอก  -  - 

อืÉนๆ (ตํÉากวา่ ปวส.) 16 27.59 

รวม 58 100.0 
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ระยะเวลาในการทํางาน ความถีÉ ร้อยละ 

นอ้ยกว่า Śปี 15 25.86 

2 - 5 ปี 19 32.76 

5 – 10 ปี 18 31.03 

10 ปี ขึÊนไป 6 10.35 

รวม 58 100.0 

 

รายได้ต่อเดือน ความถีÉ ร้อยละ 

10,000 - 20,000 บาท 18 31.03 

20,001 - 30,000 บาท 19 32.76 

30,001 -40,000 บาท 11 18.96 

40,001 -50,000 บาท 4 6.90 

50,001 บาท ขึÊนไป 6 10.35 

รวม 58 100.0 

 

จากตารางทีÉ 4.ř  พบว่า  ผูต้อบแบบสอบถามเป็นเพศชายร้อยละŝŠ.ŞŚ ส่วนเพศหญิงร้อยละ Ŝř.śŠ 

ในจาํนวนนีÊ เป็นผูม้ีอายุระหว่าง ŚŘ-śŜ ปี เป็นส่วนใหญ่จากพนักงานเพศชายและเพศหญิงคิดเป็น

ร้อยละ Ŝř.3Š ส่วนใหญ่จบการศึกษาในระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละśŞ.ŚŘ จากจาํนวนของพนกังาน

เพศชายและเพศหญิงส่วนใหญ่เป็นผูที้Éมีระยะเวลาในการทาํงานระหวา่ง 2-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 32.76 

และส่วนใหญ่จะมีรายไดต้่อเดือน ŚŘ,001- 30,ŘŘŘ บาท คิดเป็นร้อยละ 32.76 

  

 

 

 

 

ตารางทีÉ 4.1 (ต่อ) 

NOTE
Text Box
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ตอนทีÉ Ś ค่าเฉลีÉยและส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทํางาน 

 

         ตอนทีÉ Ś.ř ค่าเฉลีÉยและส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานของปัจจัยจูงใจในการทํางานทีÉมี

ความสําคัญต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษทัแกรนค์เวิร์ค อนิทีเรีย จํากดั 

         การวิเคราะห์ค่าสถิติพืÊนฐานของปัจจยัจูงใจในการทาํงานทีÉมีความสําคญัต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัแกรนคเ์วิร์ค อินทีเรีย จาํกดัโดยใชเ้กณฑค์่าเฉลีÉยทางเลขคณิต

ให้ เห็นว่าปัจจัยจูงใจในการทํางานทีÉมีความสําคัญต่อความผูกพันต่อองค์การ ดังได้แสดง

รายละเอียดในตารางทีÉ 4.2 - 4.5 

 

ตารางทีÉ 4.Ś ค่าเฉลีÉยและส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจดา้นความสาํเร็จในการปฏิบติังาน 

                    ทีÉมีความสาํคญัต่อความผูกพนัต่อองคก์าร 

 

ปัจจัยจูงใจด้านความสําเร็จในการปฏิบัติงาน μ S.D. 
ระดับ

ความสําคัญ 
อนัดับ 

ř.สามารถปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมายทีÉกาํหนดไว ้ 4.60 0.52 มากทีÉสุด 1 

Ś.สามารถแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ในงานทีÉทาํได้

เป็นอย่างดี 

4.48 0.59 มากทีÉสุด 3 

ś.มีความภมูิใจในงานทีÉทาํสาํเร็จไปแลว้ 4.60 0.56 มากทีÉสุด 2 

Ŝ.สามารถปฏิบติังานจนแลว้เสร็จโดยไม่มีงานคา้ง 4.37 0.67 มากทีÉสุด 5 

ŝ. สามารถปฎิบติังานไดส้าํเร็จตรงตามกาํหนดเวลา 4.46 0.65 มากทีÉสุด 4 

รวม 4.50 0.60 มากทีÉสุด  
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จากตารางทีÉ 4.Ś  พบว่า  ปัจจยัจูงใจดา้นความสําเร็จในการปฏิบติังานทีÉมีความสาํคญัต่อความผกูพนั

ต่อองค์การอยู่ในระดบัความสําคัญมากทีÉสุดโดยองค์ประกอบของปัจจยัจูงใจดา้นความสามารถ

ปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายทีÉกาํหนดไว ้มีค่ามากทีÉสุดในระดับความสําคญัมากทีÉสุดเท่ากับ (μ= 

Ŝ.ŞŘ) และมีปัจจัยจูงใจด้านการมีความภูมิใจในงานทีÉทําสําเร็จไปแล้วมีค่าเท่ากันในระดับ

ความสําคญัมากทีÉสุดเท่ากบั (μ = Ŝ.ŞŘ) และปัจจยัจูงใจดา้นความสามารถ ปฏิบติังานจนแลว้เสร็จ

โดยไม่มีงานคา้ง มีค่านอ้ยทีÉสุดในระดบัความสําคญั มากทีÉสุดเท่ากบั (μ= 4.37)  

          เมืÉอพิจารณาโดยรวมแสดงใหเ้ห็นวา่ปัจจยัจูงใจดา้นความสาํเร็จในการปฏิบตัิงานทีÉมี

ความสําคญัต่อความผูกพนัต่อองค์การมีค่าอยู่ในระดบัความสําคัญมากทีÉสุด (μ = 4.50) โดยมีค่า

เบีÉยงเบนมาตรฐานเท่ากบั Ř.ŞŘ 
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ตารางทีÉ 4.ś ค่าเฉลีÉยและส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจดา้นการไดรั้บความยอมรับใน 

                    ความสามารถทีÉมีความสําคญัตอ่ความผกูพนัต่อองคก์าร 

 

ปัจจัยจูงใจด้านการได้รับความยอมรับในความสามารถ μ S.D. 
ระดับ

ความสําคัญ 
อนัดับ 

1.ไดรั้บการยกย่องชมเชยจากหวัหนา้งาน/ หน่วยงาน 3.56 0.77 มาก 4 

2.ไดรั้บการยอมรับจากเพืÉอนร่วมงาน 3.82 0.67 มาก 2 

3.มีโอกาสเสนอความคิดเห็นเพืÉอเป็นแนวทางในการ

ปฏิบติัแก่พนกังานในองคก์าร 

3.65 0.98 มาก 3 

Ŝ. เพืÉอนร่วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชายอมรับใน

ความรู้ความสามารถของตน 

3.91 0.65 มาก 1 

รวม 3.73 0.76 มาก   

 

จากตารางทีÉ 4.ś  พบว่า  ปัจจยัจูงใจดา้นการไดรั้บความยอมรับในความสามารถทีÉมีความสําคญัต่อ

ความผูกพนัต่อองค์การ อยู่ในระดับความสําคญัมากโดยองค์ประกอบของปัจจยัจูงใจด้านเพืÉอน

ร่วมงานหรือผูใ้ต้บังคับบัญชายอมรับในความรู้ความสามารถของตนมีค่ามากทีÉ สุดในระดับ

ความสําคญัมากเท่ากบั (μ = ś.šř) และปัจจยัจูงใจของการไดรั้บการยกย่อง ชมเชยจากหัวหนา้งาน/ 

หน่วยงาน มีค่านอ้ยทีÉสุด ในระดบัความสาํคญัมากเท่ากบั (μ= 3.56) 

          เมืÉอพิจารณาโดยรวมแสดงให้เห็นว่าปัจจัยจูงใจด้านการได้รับความยอมรับใน

ความสามารถทีÉมีความสําคญัต่อความผูกพนัต่อองค์การมีค่าอยู่ในระดับความสําคญัทีÉมาก (μ = 

3.73) โดยมีค่าเบีÉยงเบนมาตรฐานเท่ากบั Ř.şŞ 

 

 

 

 

 



44 

 

ตารางทีÉ 4.Ŝ ค่าเฉลีÉยและส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจดา้นความรับผิดชอบทีÉมีความสาํคญั

ต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

 

ปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบ μ S.D. 
ระดับ

ความสําคัญ 
อนัดับ 

ř.ทราบบทบาทและหนา้ทีÉในการทาํงานของตนเอง

เป็นอย่างดี 

4.63 0.52 มากทีÉสุด 1 

Ś. ปริมาณงานในความรับผิดชอบมีความเหมาะสม 4.00 0.77 มาก 2 

ś. มีส่วนร่วมในการกาํหนดแผนงานและแนวทาง

ปฏิบติัของงาน 

3.53 0.94 มาก 4 

Ŝ.มีอิสระในการทาํงานตามบทบาทหนา้ทีÉในงานทีÉ

ตนเองรับผิดชอบ 

3.89 0.66 มาก 3 

รวม 4.01 0.72 มาก 
 

 

จากตารางทีÉ 4.Ŝ  พบว่า  ปัจจยัจูงใจดา้นความรับผิดชอบทีÉมีความสําคญัต่อความผูกพนัต่อองคก์าร 

อยู่ในระดับความสําคญัมากโดยองค์ประกอบของปัจจยัจูงใจดา้นการทราบบทบาทและหน้าทีÉใน

การทาํงานของตนเองเป็นอย่างดี มีค่ามากทีÉสุดในระดับความสําคัญมากทีÉสุดเท่ากบั (μ = Ŝ.Şś) 

และปัจจยัจูงใจด้านการมีส่วนร่วมในการกาํหนดแผนงานและแนวทางปฏิบัติของงาน มีค่าน้อย

ทีÉสุด อยู่ในระดบัความสาํคญัมากเท่ากบั (μ= 3.53) 

          เมืÉอพิจารณาโดยรวมแสดงให้เห็นวา่ปัจจยัจูงใจดา้นความรับผิดชอบทีÉมีความสําคญั

ต่อความผูกพันต่อองค์การ  มีค่าอยู่ในระดับความสําคัญทีÉมาก (μ = 4.01) โดยมีค่าเบีÉยงเบน

มาตรฐานเท่ากบั Ř.şŚ 
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ตารางทีÉ 4.ŝ ค่าเฉลีÉยและส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ทีÉการงาน 

      ทีÉมีความสาํคญัต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

 

ปัจจัยจูงใจด้านความก้าวหน้าในหน้าทีÉการงาน μ S.D. 
ระดับ

ความสําคัญ 
อนัดับ 

ř.มีอาํนาจตดัสินใจในงานทีÉตนเองทาํอยู่อยา่งเตม็ทีÉ 2.77 0.99 ปานกลาง 4 

Ś.มีโอกาสไดเ้ลืÉอนตาํแหน่งงานใหสู้งขึÊน 2.79 0.89 ปานกลาง 3 

ś.ไดรั้บโอกาสในการเรียนรู้งานเพิÉมมากขึÊน 3.06 0.91 ปานกลาง 1 

Ŝ.มีโอกาสเรียนรู้สิÉงต่างๆ จากการอบรม เพิÉมพูน

ความรู้ ทีÉหน่วยงานมอบให้ 

2.89 0.94 ปานกลาง 2 

รวม 2.87 0.93 ปานกลาง 
 

 

จากตารางทีÉ 4.ŝ  พบว่า  ปัจจยัจูงใจด้านความก้าวหน้าในหน้าทีÉการงานทีÉมีความสําคญัต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์ารอยู่ในระดบัความสาํคญัปานกลาง โดยองคป์ระกอบของปัจจยัจูงใจดา้นการไดรั้บ

โอกาสในการเรียนรู้งานเพิÉมมากขึÊน มีค่ามากทีÉสุด ในระดบัความสําคญัปานกลางเท่ากบั (μ = ś.ŘŞ) 

และปัจจยัจูงใจดา้นการมีอาํนาจตดัสินใจในงานทีÉตนเองทาํอยู่อย่างเต็มทีÉ  มีค่าน้อยทีÉสุด ในระดบั

ความสาํคญัปานกลางเท่ากบั (μ= 2.77) 

          เมืÉอพิจารณาโดยรวมแสดงให้เห็นว่าปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหน้าในหนา้ทีÉการงาน

ทีÉมีความสําคญัต่อความผูกพนัต่อองค์การมีค่าอยู่ในระดบัความสําคญัปานกลาง (μ = 2.87) โดยมี

ค่าเบีÉยงเบนมาตรฐานเท่ากบั Ř.šś 
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         ตอนทีÉ Ś.Ś ค่าเฉลีÉยและส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานของปัจจัยคํÊาจุนในการทํางานทีÉมี

ความสําคัญต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทแกรนค์เวิร์ค อินทีเรีย จํากดั 

         การวิเคราะห์ค่าสถิติพืÊนฐานของปัจจยัคํÊาจุนในการทาํงานทีÉมีความสําคญัต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัแกรนคเ์วิร์ค อินทีเรีย จาํกดั โดยใชเ้กณฑค์่าเฉลีÉยทางเลขคณิต

ให้เห็นว่าปัจจัยคํÊ าจุนในการทํางานทีÉมีความสําคัญต่อความผูกพันต่อองค์การ ดังได้แสดง

รายละเอียดในตารางทีÉ 4.6 - 4.9 

 

ตารางทีÉ 4.Ş ค่าเฉลีÉยและส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานของปัจจยัคํÊาจุนดา้นนโยบายการบริหารของ 

                   องคก์ารทีÉมีความสาํคญัต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

 

ปัจจัยจคํÊาจุนด้านนโยบายการบริหารขององค์การ μ S.D. 
ระดับ

ความสําคัญ 
อนัดับ 

ř.บริษทัชีÊแจงนโยบายขององคก์ารใหท้ราบอยา่ง

ทัÉวถึง 

3.87 0.82 มาก 3 

Ś.นโยบายการบริหารงานขององคก์ารมีความ

ชดัเจน 

3.89 0.81 มาก 1 

ś.องคก์ารมีความยดืหยุน่ในการบริหารและจดัการ 3.89 0.89 มาก 2 

Ŝ.กฎ/ระเบียบขอ้บงัคบัขององคก์ารมีความเป็น

ธรรม 

3.67 0.88 มาก 4 

รวม 3.83 0.85 มาก 
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จากตารางทีÉ 4.Ş  พบว่า  ปัจจยัค ํÊาจุนด้านนโยบายการบริหารขององค์การทีÉมีความสําคญัต่อความ

ผูกพนัต่อองค์การอยู่ในระดับความสําคญัมากโดยองค์ประกอบของปัจจยัค ํÊาจุนด้านนโยบายการ

บริหารงานขององค์การมีความชัดเจน มีค่ามากทีÉสุด ในระดบัความสําคญัมากเท่ากับ (μ = ś.Šš) 

และมีปัจจัยค ํÊ าจุนด้านองค์การมีความยืดหยุ่นในการบริหารและจัดการมีค่าเท่ากัน ในระดับ

ความสําคัญมากเท่ากบั (μ = ś.Šš) และปัจจยัค ํÊาจุนด้านกฎ/ระเบียบขอ้บังคบัขององค์การมีความ

เป็นธรรม มีค่านอ้ยทีÉสุด ในระดบัความสําคญัมากเท่ากบั (μ=3.67) 

          เมืÉอพิจารณาโดยรวมแสดงใหเ้ห็นวา่ปัจจยัคํÊาจุนดา้นนโยบายการบริหารขององคก์าร

ทีÉมีความสําคญัต่อความผูกพันต่อองค์การมีค่าอยู่ในระดับความสําคญัมาก (μ = 3.83) โดยมีค่า

เบีÉยงเบนมาตรฐานเท่ากบั Ř.Šŝ 
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ตารางทีÉ 4.ş ค่าเฉลีÉยและส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานของปัจจยัคํÊาจุนดา้นการบริหารจดัการ การบงัคบั 

                    บญัชาทีÉมีความสําคญัต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

 

ปัจจัยคํÊาจนุด้านการบริหารจัดการ การบังคับ บัญชา μ S.D. 
ระดับ

ความสําคัญ 
อนัดับ 

ř.หวัหนา้จะกล่าวชมเชย เมืÉอผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทาํงาน

ไดดี้ 

3.51 0.96 มาก 5 

Ś.หวัหนา้เป็นคนฉลาดและมีไหวพริบปฏิภาณดี โดย

ช่วยแนะนาํแนวทางการทาํงานเพืÉอใหง้านของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาออกมาอยา่งมีประสิทธิภาพ 

3.82 0.81 มาก 2 

ś.หวัหนา้เป็นคนทีÉมีความคิดทนัสมยั ช่วยปรับให้

ผลงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาออกมามีประสิทธิภาพ 

3.86 0.96 มาก 1 

Ŝ.ในการทาํงานหวัหนา้จะบอกกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

เสมอวา่ทาํงานไดดี้เพียงใด ทาํให้สามารถนาํไป

ปรับปรุง การทาํงานได ้

3.69 0.97 มาก 2 

ŝ.หวัหนา้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคนประชุม ร่วมกนั 

เพืÉอหารือวางแผนการทาํงานทุกครัÊ ง 

2.91 0.94 ปานกลาง 7 

Ş.หวัหนา้เปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้พบได้

ทุกเวลาทีÉตอ้งการ 

3.63 0.83 มาก 4 

ş.เมืÉอทาํงานผิดพลาดหัวหนา้จะให้คาํแนะนาํทีÉดีและ

ใหก้าํลงัใจเพืÉอนาํไปปรับปรุงการทาํงานไม่ให้มี

ขอ้ผิดพลาดอีก 

3.75 0.90 มาก 3 

Š.หวัหนา้เปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดแ้สดง

ความคิดเห็นในการทาํงานอย่างเตม็ทีÉ 

3.43 0.86 มาก 6 

รวม 3.57 0.91 มาก 
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จากตารางทีÉ 4.ş  พบว่า  ปัจจัยค ํÊ าจุนด้านการบริหารจดัการ การบงัคบั บญัชา ทีÉมีความสําคญัต่อ

ความผูกพนัต่อองคก์าร อยู่ในระดบัความสําคญัมาก โดยองคป์ระกอบของปัจจยัค ํÊาจุนดา้นหัวหน้า

เป็นคนทีÉมีความคิดทนัสมยั ช่วยปรับใหผ้ลงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาออกมามีประสิทธิภาพมีค่ามาก

ทีÉสุด ในระดบัความสําคญัมากเท่ากบั (μ = ś.ŠŞ) และปัจจยัคํÊาจุนดา้นหัวหนา้ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

ทุกคนประชุม ร่วมกนั เพืÉอหารือวางแผนการทาํงานทุกครัÊ งมีค่านอ้ยทีÉสุด ในระดบัความสําคญัปาน

กลางเท่ากบั (μ=2.91) 

          เมืÉอพิจารณาโดยรวมแสดงให้เห็นว่าปัจจยัคํÊ าจุนด้านการบริหารจดัการ การบงัคบั 

บญัชา ทีÉมีความสําคญัต่อความผูกพนัต่อองคก์ารมีค่าอยูใ่นระดบัความสําคญัมาก (μ = 3.57) โดยมี

ค่าเบีÉยงเบนมาตรฐานเท่ากบั Ř.šř 
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ตารางทีÉ 4.Š ค่าเฉลีÉยและส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานของปัจจยัคํÊาจุนดา้นความสัมพนัธข์องสภาพ 

      แวดลอ้มการทาํงานทีÉมีความสาํคญัต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

 

ปัจจัยคํÊาจุนด้านความสัมพนัธ์ของสภาพแวดล้อม

การทํางาน 
μ S.D. 

ระดับ

ความสําคัญ 
อนัดับ 

ř.เพืÉอนร่วมงานช่วยใหก้าํลงัใจกนัในการ

ปฏิบติังาน 

3.72 0.87 มาก 6 

Ś.เพืÉอนร่วมงานมกัจะสร้างบรรยากาศทีÉดีในการ

ทาํงานทาํให้การทาํงานร่วมกนัเป็นไปอย่าง

ราบรืÉนและมีประสิทธิผลมากยิÉงขึÊน 

3.93 0.72 มาก 5 

ś.เพืÉอนร่วมงานใหค้วามช่วยเหลือซึÉงกนัและกนัใน

การทาํงานเป็นทีมเป็นอยา่งดี 

3.94 0.68 มาก 4 

Ŝ.เพืÉอนร่วมงานเป็นคนเฉลียวฉลาดและช่วยเหลือ

แกไ้ขปัญหาในการทาํงานเสมอ 

4.05 0.82 มาก 2 

ŝ.เมืÉอมีปัญหาในการทาํงานเพืÉอนร่วมงานยนิดีทีÉจะ

ช่วยแกปั้ญหาหรือใหค้าํแนะนาํทีÉดีๆ เพืÉอจดัการ

ปัญหา 

4.05 0.75 มาก 1 

Ş.ทุกคนจะร่วมกนัคิดและร่วมมือกนัทาํงาน เพืÉอให้

บรรลุเป้าหมายทีÉคาดหวงัไว ้

4.01 0.68 มาก 3 

รวม 3.95 0.75 มาก   
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จากตารางทีÉ 4.Š  พบว่า  ปัจจยัค ํÊาจุนดา้นความสัมพนัธ์ของสภาพแวดลอ้มการทาํงานทีÉมีความสาํคญั

ต่อความผูกพนัต่อองค์การ อยู่ในระดบัความสําคญัมากโดยองคป์ระกอบของปัจจยัค ํÊาจุนดา้นเมืÉอมี

ปัญหาในการทาํงาน เพืÉอนร่วมงาน ยินดีทีÉจะช่วยแกปั้ญหาหรือให้คาํแนะนาํทีÉดีๆ เพืÉอจดัการปัญหา 

มีค่ามากทีÉสุด ในระดบัความสาํคญัมากเท่ากบั (μ  = Ŝ.Řŝ) และมีปัจจยัคํÊาจุนดา้นเพืÉอนร่วมงานเป็น

คนเฉลียวฉลาดและช่วยเหลือแกไ้ขปัญหาในการทาํงานเสมอ มีค่าเท่ากนั ในระดบัความสําคญัมาก

เท่ากบั (μ  = Ŝ.Řŝ) และปัจจยัคํÊาจุนดา้นเพืÉอนร่วมงานช่วยให้กาํลงัใจกนัในการปฏิบติังาน มีค่านอ้ย

ทีÉสุด ในระดบัความสําคญัมากเท่ากบั (μ=3.72) 

          เมืÉ อพิ จารณ าโด ยรวม แ ส ดงให้ เห็ น ว่า ปั จจัย คํÊ าจุน ด้ าน ค วามสั ม พัน ธ์ ข อง

สภาพแวดลอ้มการทาํงานทีÉมีความสําคญัต่อความผูกพนัต่อองค์การมีค่าอยู่ในระดับความสําคญั

มาก (μ = 3.95) โดยมีค่าเบีÉยงเบนมาตรฐานเท่ากบั Ř.şŝ 
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ตารางทีÉ 4.š ค่าเฉลีÉยและส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานของปัจจยัคํÊาจุนดา้นความมัÉนคงในงานทีÉมี 

                    ความสาํคญัต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

 

ปัจจัยคํÊาจุนด้านความมัÉนคงในงาน μ S.D. 
ระดับ

ความสําคัญ 
อนัดับ 

ř.องคก์ารดาํเนินธุรกิจไดอ้ยา่งต่อเนืÉอง 4.39 0.62 มากทีÉสุด 2 

Ś.องคก์ารสามารถดูแลบุคลากรไดเ้ป็นอยา่งดีและ

ทัÉวถึงทุกๆคน 

4.01 1.03 มาก 4 

ś.องคก์ารไดรั้บการยอมรับในวงการธุรกิจทีÉ

เกีÉยวขอ้ง 

4.22 0.72 มากทีÉสุด 3 

Ŝ.มีมาตรการช่วยเหลือดา้นต่างๆใหก้บับุคลากร

หากเกิดเหตุการฉุกเฉิน 

3.62 1.07 มาก 5 

ŝ.องคก์ารมีเก็บเงินสาํรองเลีÊยงชีพใหพ้นกังาน

ทุกๆคน 

4.82 0.42 มากทีÉสุด 1 

รวม 4.21 0.77 มากทีÉสุด   

 

จากตารางทีÉ 4.š  พบว่า  ปัจจัยค ํÊ าจุนด้านความมัÉนคงในงานทีÉมีความสําคัญต่อความผูกพันต่อ

องค์การอยูใ่นระดบัความสําคญัมากโดยองคป์ระกอบของปัจจยัคํÊาจุนดา้นองคก์ารมีเก็บเงินสํารอง

เลีÊยงชีพให้พนักงานทุกๆคน มีค่ามากทีÉสุด ในระดบัความสําคญัมากทีÉสุดเท่ากบั (μ = Ŝ.ŠŚ) และ

ปัจจยัค ํÊ าจุนด้านมีมาตรการช่วยเหลือดา้นต่างๆ ให้กับบุคลากรหากเกิดเหตุการฉุกเฉิน มีค่าน้อย

ทีÉสุด ในระดบัความสาํคญัมากเท่ากบั (μ=3.62) 

          เมืÉ อพิจารณาโดยรวมแสดงให้ เห็นว่าปัจจัยคํÊ าจุนด้านความมัÉนคงในงานทีÉ มี

ความสําคญัต่อความผูกพนัต่อองค์การมีค่าอยู่ในระดบัความสําคญัมากทีÉสุด (μ = 4.21) โดยมีค่า

เบีÉยงเบนมาตรฐานเท่ากบั Ř.şş 
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ตอนทีÉ 3 ค่าเฉลีÉยและส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานด้านความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน

บริษทัแกรนค์เวิร์ค อนิทีเรีย จํากดั 

 

         การวิเคราะห์ค่าสถิติพืÊนฐานดา้นความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงานบริษทัแกรนค์

เวิร์ค อินทีเรีย จาํกัด โดยใช้เกณฑ์ค่าเฉลีÉยทางเลขคณิตให้เห็นระดับความผูกพนัต่อองค์การของ

พนกังานบริษทัแกรนคเ์วิร์ค อินทีเรีย จาํกดั ดงัไดแ้สดงรายละเอียดในตารางทีÉ4.10-4.11 

 

ตารางทีÉ 4.řŘ ค่าเฉลีÉยและส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานของความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ 

 

ปัจจัยของความผูกพนัด้านจิตใจ μ S.D. 
ระดับ

ความสําคัญ 
อนัดับ 

ř.รู้สึกภาคภูมิใจทีÉไดท้าํงานกบัองคก์ารนีÊ  4.01 0.78 มาก 1 

Ś.รู้สึกมีความสุขทีÉไดพู้ดคุยเกีÉยวกบัดา้นดีของ

องคก์ารกบับุคคลภายนอก 

3.89 0.74 มาก 2 

ś.รู้สึกว่าปัญหาขององคก์ารเป็นปัญหาของตนเอง

ดว้ย 

3.87 0.65 มาก 3 

Ŝ.รู้สึกว่าตนเองมีความสําคญัต่อองคก์าร 3.51 0.70 มาก 5 

ŝ.มีความรู้สึกรักและผกูพนักบัองคก์ารทีÉทาํงานอยู่ 3.75 0.90 มาก 4 

รวม 3.80 0.75 มาก 

 

 

จากตารางทีÉ  4.1Ř  พบว่า  ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจอยู่ในระดับความสําคัญมากโดย

องค์ประกอบปัจจยัของความผูกพนัด้านจิตใจ ทีÉรู้สึกภาคภูมิใจทีÉไดท้าํงานกับองค์การนีÊ  มีค่ามาก

ทีÉสุด ในระดับความสําคญัมากเท่ากับ (μ  = Ŝ.Řř) และปัจจยัของความผูกพนัด้านจิตใจ ทีÉรู้สึกว่า

ตนเองมีความสาํคญัต่อองคก์าร  มีค่านอ้ยทีÉสุด ในระดบัความสาํคญัมากเท่ากบั (μ=3.51) 

          เมืÉอพิจารณาโดยรวมแสดงให้เห็นว่าความผูกพนัต่อองค์การด้านจิตใจมีค่าอยู่ใน

ระดบัความสาํคญัมาก (μ = 3.80) โดยมีค่าเบีÉยงเบนมาตรฐานเท่ากบั Ř.şŝ 



54 

 

ตารางทีÉ 4.řř ค่าเฉลีÉยและส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานของความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยู่กบั 

        องคก์าร 

 

ปัจจัยของความผูกพนัด้านการคงอยู่กบัองค์การ μ S.D. 
ระดับ

ความสําคัญ 
อนัดับ 

ř.ท่านยนิดีทีÉจะช่วยเหลือและมีส่วนร่วมในการ

พฒันาองคก์ารอยา่งเตม็ทีÉ 

4.13 0.84 มาก 1 

Ś.เหตุผลหลกัอยา่งหนึÉงทีÉทาํใหท้่านยงัคงทาํงานทีÉ 

องคก์ารนีÊ  คือ ท่านเชืÉอวา่ความจงรักภกัดีเป็นสิÉง

สาํคญั 

3.72 0.74 มาก 4 

ś.เหตุผลสาํคญัทีÉทาํใหท้่านไม่ลาออกจากองคก์ารนีÊ

คือ “งานหายาก” 

3.55 1.37 มาก 5 

Ŝ.เป็นเรืÉองยากในการตดัสินใจทีÉจะลาออกจาก

องคก์ารในตอนนีÊ  แมว้่าท่านอยากจะลาออก

เพียงใดก็ตาม 

3.32 0.78 มาก 7 

ŝ.แมว้า่ท่านจะไดรั้บขอ้เสนองานทีÉดีกวา่จากองคก์าร 

อืÉน ท่านคิดวา่มนัเป็นสิÉงทีÉไม่ถูกตอ้งหากท่านจะ

ลาออกจากองคก์าร 

3.36 0.91 มาก 6 

Ş.การลาออกจากองคก์ารทาํใหท้่านตอ้งสละ 

ผลประโยชน์บางอยา่งทีÉองคก์ารทีÉใหม่ไม่มีใหท้่าน 

3.29 0.89 มาก 8 

ş.ท่านกลวัว่าจะเกิดปัญหาในการดาํรงชีวติ หากท่าน

ลาออกจากองค์การนีÊ โดยไม่มีงานอืÉนรองรับอยู่ 

3.84 0.96 มาก 2 

Š.เพราะความรู้สึกรับผิดชอบต่อหนา้ทีÉทีÉไดรั้บ 

มอบหมาย จึงทาํใหท้่านยงัคงทาํงานกบัองคก์ารนีÊ  

ต่อไป   

3.82 0.59 มาก 3 

รวม 3.62 0.88 มาก 
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จากตารางทีÉ 4.1ř  พบว่า  ความผูกพนัต่อองค์การดา้นการคงอยู่กบัองค์การอยู่ในระดบัความสําคญั

มาก (μ= 3.62) และมีค่าเบีÉยงเบนมาตรฐานเท่ากบั Ř.ŠŠโดยองคป์ระกอบปัจจยัของความผูกพนัดา้น

การคงอยู่กบัองคก์าร ท่านยินดีทีÉจะช่วยเหลือส่วนร่วมทีÉนาํไปสู่การพฒันาขององค์การอย่างเต็มทีÉมี

ค่ามากทีÉสุด ในระดับความสําคญัมากเท่ากบั (μ = Ŝ.řś) และปัจจยัของความผูกพนัดา้นการคงอยู่

กบัองคก์าร การลาออกจากองคก์ารทาํให้ท่านตอ้งสละผลประโยชน์บางอย่างทีÉองคก์ารทีÉใหม่ไม่มี

ใหท้่าน มีค่านอ้ยทีÉสุด ในระดบัความสาํคญัมากเท่ากบั (μ=3.29) 

          เมืÉอพิจารณาโดยรวมแสดงให้เห็นว่าความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่กับ

องคก์ารมีค่าอยูใ่นระดบัความสาํคญัมาก (μ = 3.62) โดยมีค่าเบีÉยงเบนมาตรฐานเท่ากบั Ř.ŠŠ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



56 

 

ตอนทีÉ Ŝ ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจในการทํางานและปัจจัยคํÊาจุนในการทํางาน

กบัความผูกพนัต่อองค์การ  

 

        การศึกษาวิจยัไดน้าํขอ้มูลลงตารางเพืÉอทาํการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูง

ใจและปัจจยัคํÊาจุนในการทาํงานกบัความผูกพนัต่อองค์การ โดยใช้วิธีทางสถิติหาค่าสัมประสิทธิÍ

สหสัมพนัธ์เพียร์สัน (r) เพืÉอทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ํÊาจุนในการทาํงาน

กบัความผูกพนัต่อองคก์าร ดงัไดแ้สดงรายละเอียดในตารางทีÉ4.12 

 

ตารางทีÉ 4.1Ś ค่าสัมประสิทธิÍ สหสัมพนัธ์เพียร์สันแสดงความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจในการ  

ทาํงานและปัจจยัค ํÊาจุนในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

 

 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1 1.00          

2 0.344** 1.00         

3 0.387** 0.642** 1.00        

4 0.006* 0.482** 0.508** 1.00       

5 0.353** 0.107* 0.066** 0.097* 1.00      

6 0.236** 0.194* 0.217* 0.221* 0.602** 1.00     

7 0.365** 0.216* 0.210* 0.124* 0.600** 0.692** 1.00    

8 0.270* 0.002* -0.062* -0.091 0.550** 0.671** 0.708** 1.00   

9 0.294** 0.239** 0.158* 0.169** 0.478* 0.802** 0.645** 0.619** 1.00  

10 -0.008** -0.188* -0.309* -0.008* 0.158* 0.396** 0.238* 0.594** 0.461** 1.00 

หมายเหตุ **Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). *Correlation is significant at the 

0.05 level (1-tailed). 
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ř =ปัจจัยจูงใจด้านความสําเร็จในการ

ปฏิบติังาน 

2 = ปั จ จัย จู ง ใ จ ด้ า น ก า ร ไ ด้ รั บ ค ว า ม ย อ ม รั บ ใ น

ความสามารถ 

3 =ปัจจยัจูงใจดา้นความรับผิดชอบ 4 =ปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ทีÉการงาน 

5 =ปัจจยัจค ํÊาจุนดา้นนโยบายการบริหาร

ขององคก์าร 

6 =ปัจจยัคํÊาจุนดา้นการบริหารจดัการ การบงัคบั บญัชา 

7 =ปัจจัยค ํÊ าจุนด้านความสัมพันธ์ของ

สภาพแวดลอ้มการทาํงาน 

8 =ปัจจยัคํÊาจุนดา้นความมัÉนคงในงาน 

 

9 =ความผกูพนัต่อองค์การดา้นจิตใจ 10 =ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยู่กบัองคก์าร 

 

จากตารางทีÉ 4.řŚ  พบว่า  ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจในการทาํงานกบัความผูกพนัต่อองคก์าร 

มีค่าสัมประสิทธิÍ สหสัมพนัธ์จากตวัแปรไปในทิศทางบวกโดยค่าสัมประสิทธิÍ สหสัมพนัธ์ทีÉมีค่า

ความสัมพันธ์มากทีÉสุด ทีÉค่าความสัมพันธ์ Ř.ŚšŜ เป็นความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจด้าน

ความสาํเร็จในการปฏิบตัิงานกบัความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจค่าสัมประสิทธิÍ สหสัมพนัธ์ทีÉมีค่า

ความสัมพนัธ์ปานกลาง มีค่าความสัมพนัธ์อยู่ทีÉ Ř.řŞš เป็นความความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจ

ด้านความก้าวหน้าในหน้าทีÉการงานกับความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจและค่าสัมประสิทธิÍ

สหสัมพนัธ์ทีÉมีค่าความสัมพนัธ์นอ้ยทีÉสุด มีค่าความสัมพนัธ์อยู่ทีÉ -Ř.śŘš เป็นความสัมพนัธ์ระหว่าง

ปัจจยัจูงใจดา้นความรับผิดชอบกบัความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร 

          ดงันัÊน จะเห็นไดว้่าความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อ

องค์การมีค่าสัมประสิทธิÍ สหสัมพันธ์จากตัวแปรไปในทิศทางบวกอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีÉ 

ระดบั.Řř และ.Řŝ โดยมีค่าความสัมพนัธ์สูงสุดอยูใ่นระดบัปานกลาง 

          ส่วนความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัค ํÊาจุนในการทาํงานกบัความผูกพนัต่อองคก์าร มีค่า

สัมประสิทธิÍ สหสัมพันธ์จากตัวแปรไปในทิศทางบวกโดยค่าสัมประสิทธิÍ สหสัมพันธ์ทีÉมีค่า

ความสัมพันธ์มากทีÉสุดทีÉค่าความสัมพนัธ์ Ř.ŠŘŚ เป็นความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยค ํÊ าจุนด้านการ

บริหารจดัการ การบงัคบั บญัชา กบัความผูกพนัต่อองค์การดา้นจิตใจ ค่าสัมประสิทธิÍ สหสัมพนัธ์ทีÉ

มีค่าความสัมพนัธ์ปานกลาง มีค่าความสัมพนัธ์อยูท่ีÉ Ř.ŝšŜ เป็นความความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัคํÊา

จุนดา้นความมัÉนคงในงานกบัความผูกพนัต่อองคก์ารด้านการคงอยู่กบัองคก์ารและค่าสัมประสิทธิÍ
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สหสัมพนัธ์ทีÉมีค่าความสัมพนัธ์น้อยทีÉสุด มีค่าความสัมพนัธ์อยู่ทีÉ Ř.řŝŠ เป็นความสัมพนัธ์ระหว่าง

ปัจจัยค ํÊ าจุนด้านนโยบายการบริหารขององค์การ กับความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่กับ

องคก์าร  

            ดงันัÊน จะเห็นไดว้่าความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัคํÊาจุนในการทาํงานกบัความผูกพนั

ต่อองค์การมีค่าสัมประสิทธิÍ สหสัมพนัธ์จากตวัแปรไปในทิศทางบวกอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติทีÉ 

ระดบั.Řř และ.Řŝโดยมีค่าความสัมพนัธ์สูงสุดอยูใ่นระดบัมาก 

 

 



    

 

บททีÉ 5 

สรุปผลการวจิัยอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 

 

     การศึกษาวิจยัความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทาํงานกบัความผูกพนัต่อองคก์าร

ของพนกังานบริษทัแกรนค์เวิร์ค อินทีเรีย จาํกดั โดยมีวิธีการศึกษาวิจยัในรูปแบบการวจิยัเชิงสํารวจ

โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครืÉองมือในการรวบรวมขอ้มูลจากจาํนวนของประชากรทัÊงหมดในการทาํ

แบบสอบถามเป็นพนกังานของบริษทัแกรนคเ์วิร์ค อนิทีเรีย จาํกดั จาํนวน ŝŠ คน 

 

ř.สรุปการวิจัย 

 

        ř.ř วัตถุประสงค์ของการวิจัย มีดงันีÊ  

           1.เพืÉอศึกษาความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษทัแกรนค์เวิร์ค อินทีเรีย 

จาํกดั 

           Ś. เพืÉอศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจในการทาํงานกบัความผูกพนัต่อ

องคก์ารของพนกังานบริษทัแกรนคเ์วร์ิค อินทีเรีย จาํกดั 

           3. เพืÉอศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัคํÊาจุนในการทาํงานกบัความผูกพนัต่อ

องคก์ารของพนกังาน บริษทัแกรนคเ์วิร์ค อินทีเรีย จาํกดั 

         ř.Ś วิธีดําเนินการวิจัย ไดด้าํเนินการดงันีÊ  

        1.ประชากรและกลุ่ มตั วอย่าง ผู ้วิจ ัยได้เลือกกลุ่ มประชาก รใน การตอบ

แบบสอบถามโดยเป็นพนักงานบริษัทแกรนด์เวิร์ค อินทีเรีย จาํกัด จํานวน 58 คน ซึÉ งมีตัÊ งอยู่ทีÉ 

888/103 หมู่ 19 ซอยยิÉงเจริญ (โครงการ2) ถนนบางพลี-ตาํหรุ ตาํบลบางพลีใหญ่ อาํเภอบางพลี 

จงัหวดัสมุทรปราการ (ขอ้มูล ณ เดือนมกราคม พ.ศ.ŚŝŞŜ)  

                                      Ś. เครืÉองมือการวิจัย ในการศึกษาวิจยัไดใ้ชเ้ครืÉองมือดงันีÊ  

                 Ś.řข้อมูลปฐมภูมิ ได้จากแบบสอบถามทีÉผู ้วิจัยสร้างขึÊ นโดยซึÉ งแบ่ง

ออกเป็น ś ส่วน คือ 
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                                                  ส่วนทีÉ  1 ข้อมูลเกีÉยวกับปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา ระยะเวลาในการทํางานและรายได้ต่อเดือนโดยลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบ

สาํรวจ 

           ส่วนทีÉ 2 ความคิดเห็นเกีÉยวกบัปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการทาํงาน 

         ส่วนทีÉ Ś.ř ความคิดเห็นเกีÉยวกบัปัจจยัจูงใจในการทาํงานทีÉ

มีความสําคัญต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทแกรนค์เวิ ร์ค อินที เรีย จํากัด 

ประกอบดว้ยคาํถามเกีÉยวกบั ความสําเร็จในการปฏิบติังาน การไดรั้บความยอมรับในความสามารถ 

ความรับผิดชอบและความกา้วหนา้ในหนา้ทีÉการงาน 

        ส่วนทีÉ Ś.Ś ความคิดเห็นเกีÉยวกบัปัจจยัคํÊาจุนในการทาํงานทีÉ

มีความสําคัญต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทแกรนค์เวิ ร์ค อินที เรีย จํากัด

ประกอบดว้ยคาํถามเกีÉยวกบันโยบายการบริหารขององค์การ การบริหารจดัการ/การบงัคบั/บญัชา 

ความสัมพนัธ์ของสภาพแวดลอ้มการทาํงานและดา้นความมัÉนคงในงาน 

          ส่วนทีÉ ś ความคิดเห็นเกีÉยวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 

บริษทัแกรนคเ์วิร์ค อินทีเรีย จาํกดั ทีÉเกีÉยวขอ้งกบัความผูกพนัดา้นจิตใจและความผูกพนัดา้นการคง

อยูก่บัองค์การ 

                                          Ś.Ś ข้อมูลทุติยภูมิ ได้แก่ ข้อมูลทัÉวไปเกีÉยวกบับริษทัแกรนค์เวิร์ค อินที

เรีย จาํกดั ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ํÊาจุนและความผกูพนัต่อองคก์าร 

        ř.ś การเก็บรวบรวมข้อมูล เก็บขอ้มูลการสาํรวจความคิดเห็นของประชากรทัÊงหมดจาํนวน 

ŝŠคนซึÉงเป็นพนกังานของบริษทัแกรนคเ์วิร์ค อินทีเรีย จาํกดั 

     การวิเคราะห์ข้อมูล ผูว้ิจยัไดท้าํการวิเคราะห์ขอ้มูลดงันีÊ  

      1. หาค่าร้อยละกบัขอ้มูลทีÉเกีÉยวกบัปัจจยัส่วนบุคคล 

     Ś.หาค่าเฉลีÉย (μ) และส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (SD)กบัขอ้มูลปัจจยัจูงใจในการ 

ทาํงาน ปัจจยัคํÊาจุนในการทาํงานและความผูกพนัต่อองค์การ ผูวิ้จยัไดเ้สนอค่าเฉลีÉยทีÉสามารถแปล

ความหมายไดด้งันีÊ  
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                     ค่า (μ) ทีÉมีค่า  Ŝ.Śř – ŝ.ŘŘ  หมายถึง  มีสาํคญัมากระดบัทีÉสุด 

                     ค่า (μ) ทีÉมีค่า  ś.Ŝř – Ŝ.ŚŘ  หมายถึง  มีความสาํคญัระดบัมาก 

                     ค่า (μ) ทีÉมีค่า Ś.Şř - ś.ŜŘ  หมายถึง   มีความสาํคญัระดบัปานกลาง 

                     ค่า (μ) ทีÉมีค่า ř.ŠŘ - Ś.ŞŘ  หมายถึง   มีความสาํคญัระดบันอ้ย 

                     ค่า (μ) ทีÉมีค่า ř.ŘŘ - ř.şš  หมายถึง   มีความสาํคญัระดบันอ้ยทีÉสุด 

 

     ś.ค่าสัมประสิทธิÍสหสัมพนัธ์เพยีร์สัน (r) กบักบัขอ้มูลปัจจยัจูงใจในการทาํงาน 

ปัจจยัคํÊาจุนในการทาํงานและความผูกพนัต่อองค์การผูว้ิจยัไดเ้สนอค่าความสําคญัทีÉสามารถแปล

ความหมายไดด้งันีÊ  

Ř.şŝ-ř.ŘŘ   หมายถึง เป็นความสัมพนัธ์ทีÉมาก 

Ř.ŝŝ-Ř.şŜ   หมายถึง เป็นความสัมพนัธ์ทีÉค่อนขา้งมาก 

Ř.Śŝ-Ř.Ŝš   หมายถึง เป็นความสัมพนัธ์ทีÉปานกลาง 

Ř.ŘŘ-Ř.ŚŜ   หมายถึง เป็นความสัมพนัธที์Éนอ้ย 

 

       1.4 ผลการวิจัย สามารถสรุปไดด้งันีÊ  

                               1) ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานบริษทัแกรนค์เวร์ิค อินทีเรีย จาํกดั เป็นเพศชาย

ร้อยละ ŝŠ.ŞŚ ส่วนเพศหญิงร้อยละ Ŝř.śŠ ในจาํนวนนีÊ เป็นผูม้ีอายุระหว่าง ŚŘ-śŜ ปีเป็นส่วนใหญ่

จากพนกังานเพศชายและเพศหญิงคิดเป็นร้อยละ Ŝř.3Š ส่วนใหญ่จบการศึกษาในระดบัปริญญาตรีคิด

เป็นร้อยละ śŞ.ŚŘ จากจาํนวนของพนกังานเพศชายและเพศหญิงส่วนใหญ่เป็นผูที้Éมีระยะเวลาในการ

ทาํงานระหว่าง 2-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 32.76 และส่วนใหญ่จะมีรายไดต้่อเดือน ŚŘ,001- 30,ŘŘŘ บาท 

คิดเป็นร้อยละ 32.76  

                               2) ปัจจยัจูงใจดา้นความสําเร็จในการปฏิบติังานทีÉมีความสําคญัต่อความผูกพนั

ต่อองค์การอยู่ในระดับมากทีÉสุดทีÉ  (μ = 4.50) และมีค่าเบีÉยงเบนมาตรฐานเท่ากับ Ř.ŞŘ โดย

องค์ประกอบของปัจจยัจูงใจด้านความสามารถปฏิบติังานได้ตามเป้าหมายทีÉกาํหนดไว ้มีค่ามาก

ทีÉสุดในระดบัความสําคญัมากทีÉสุดเท่ากบั (μ = Ŝ.ŞŘ) และมีปัจจยัจูงใจดา้นการมีความภูมิใจในงาน

ทีÉทําสําเร็จไปแล้ว มีค่าเท่ากันในระดับความสําคัญมากทีÉสุดทีÉ (μ = Ŝ.ŞŘ) และปัจจัยจูงใจด้าน
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ความสามารถปฏิบติังานจนแลว้เสร็จโดยไม่มีงานคา้งมีค่าน้อยทีÉสุดในระดบัความสําคญัมากทีÉสุด

เท่ากบั (μ = 4.37) 

          3) ปัจจัยจูงใจดา้นการได้รับความยอมรับในความสามารถทีÉมีความสําคญัต่อ

ความผูกพนัต่อองค์การอยู่ในระดบัมากทีÉ (μ = ś.şś) และมีค่าเบีÉยงเบนมาตรฐานเท่ากบั Ř.şŞ โดย

องค์ประกอบของปัจจัยจูงใจด้าน เพืÉอนร่วมงานห รือผู ้ใต้บังคับบัญชายอมรับ ในความ รู้

ความสามารถของท่านมีค่ามากทีÉสุดในระดบัความสําคญัมากเท่ากบั (μ = ś.šř) และปัจจยัจูงใจของ

การได้รับการยกย่อง ชมเชยจากหัวหน้างาน/หน่วยงานมีค่าน้อยทีÉสุดในระดับความสําคญัมาก

เท่ากบั (μ = 3.56) 

                                4) ปัจจยัจูงใจดา้นความรับผิดชอบทีÉมีความสาํคญัต่อความผูกพนัต่อองค์การอยู่

ในระดบัมากทีÉ (μ = 4.01) และมีค่าเบีÉยงเบนมาตรฐานเท่ากบั Ř.şŚ โดยองค์ประกอบของปัจจยัจูง

ใจด้านการทราบบทบาทและหน้าทีÉในการทาํงานของตนเองเป็นอย่างดี มีค่ามากทีÉสุดในระดับ

ความสําคญัมากทีÉสุดเท่ากบั (μ = Ŝ.Şś) และปัจจยัจูงใจดา้นการมีส่วนร่วมในการกาํหนดแผนงาน

และแนวทางปฏิบติัของงานมีค่าน้อยทีÉสุดในระดบัความสําคญัมากเท่ากบั (μ = 3.53) 

                                5) ปัจจัยจูงใจด้านความก้าวหน้าในหน้าทีÉการงานทีÉมีความสําคัญต่อความ

ผูกพนัต่อองค์การอยู่ในระดบัปานกลางทีÉ (μ = 2.87) และมีค่าเบีÉยงเบนมาตรฐานเท่ากบั Ř.šś โดย

องค์ประกอบของปัจจัยจูงใจด้านการได้รับโอกาสในการเรียนรู้งานเพิÉมมากขึÊนมีค่ามากทีÉสุดใน

ระดับความสําคญัปานกลางเท่ากับ (μ = ś.ŘŞ) และปัจจัยจูงใจดา้นการมีอาํนาจตดัสินใจในงานทีÉ

ตนเองทาํอยูอ่ยา่งเตม็ทีÉมีค่านอ้ยทีÉสุดในระดบัความสาํคญัปานกลางเท่ากบั (μ = 2.77) 

                                6) ปัจจัยค ํÊ าจุนด้านนโยบายการบริหารขององค์การทีÉมีความสําคัญต่อความ

ผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมากทีÉ  (μ = 3.83) และมีค่าเบีÉยงเบนมาตรฐานเท่ากับ Ř.Šŝ โดย

องค์ประกอบของปัจจยัคํÊาจุนดา้นนโยบายการบริหารงานขององค์การมีความชัดเจนมีค่ามากทีÉสุด

ในระดับความสําคญัมากเท่ากับ (μ = ś.Šš) และมีปัจจยัค ํÊาจุนดา้นองค์การมีความยืดหยุ่นในการ

บริหารและจัดการมีค่าเท่ากันในระดับความสําคัญมากทีÉ  (μ = ś.Šš) และปัจจัยคํÊ าจุนด้านกฎ/

ระเบียบขอ้บงัคบัขององคก์ารมีความเป็นธรรม มีค่านอ้ยทีÉสุดในระดบัความสําคญัมากเท่ากบั (μ = 

3.67) 
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                                ş) ปัจจยัคํÊาจุนดา้นการบริหารจดัการ การบงัคบั บญัชา ทีÉมีความสาํคญัต่อความ

ผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมากทีÉ  (μ = 3.57) และมีค่าเบีÉยงเบนมาตรฐานเท่ากับ Ř.šř โดย

องค์ประกอบของปัจจยัคํÊ าจุนด้านหัวหน้าเป็นคนทีÉมีความคิดทันสมัย ช่วยปรับให้ผลงานของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาออกมามีประสิทธิภาพมีค่ามากทีÉสุดในระดบัความสําคญัมากเท่ากบั (μ = ś.ŠŞ) 

และปัจจยัคํÊาจุนดา้นหัวหนา้ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคนประชุมร่วมกนั เพืÉอหารือวางแผนการทาํงาน

ทุกครัÊ งมีค่านอ้ยทีÉสุดในระดบัความสําคญัปานกลางเท่ากบั (μ = 2.91) 

Š) ปัจจยัค ํÊาจุนดา้นความสัมพนัธ์ของสภาพแวดลอ้มการทาํงานทีÉมีความสําคญั

ต่อความผูกพนัต่อองค์การอยู่ในระดับมากทีÉ (μ = 3.95) และมีค่าเบีÉยงเบนมาตรฐานเท่ากบั Ř.şŝ 

โดยองค์ประกอบของปัจจัยคํÊ าจุนด้านเมืÉอมีปัญหาในการทํางานเพืÉอนร่วมงานยินดีทีÉจะช่วย

แกปั้ญหาหรือให้คาํแนะนาํทีÉดีๆเพืÉอจดัการปัญหามีค่ามากทีÉสุดในระดบัความสําคญัมากเท่ากับ (μ   

= Ŝ.Řŝ) และมีปัจจยัคํÊาจุนดา้นเพืÉอนร่วมงานเป็นคนเฉลียวฉลาดและช่วยเหลือแกไ้ขปัญหาในการ

ทาํงานเสมอมีค่าเท่ากนัในระดบัความสําคญัมากทีÉ (μ = Ŝ.Řŝ) และปัจจยัค ํÊาจุนดา้นเพืÉอนร่วมงาน

ช่วยใหก้าํลงัใจกนัในการปฏิบติังานมีค่านอ้ยทีÉสุดในระดบัความสําคญัมากเท่ากบั (μ = 3.72) 

š) ปัจจยัคํÊาจุนดา้นความมัÉนคงในงานทีÉมีความสาํคญัต่อความผกูพนัต่อองคก์าร

อยู่ในระดับมากทีÉสุดทีÉ (μ = 4.21) และมีค่าเบีÉยงเบนมาตรฐานเท่ากบั Ř.şş โดยองคป์ระกอบของ

ปัจจัยคํÊ าจุนด้านองค์การมีเก็บเงินสํารองเลีÊ ยงชีพให้พนักงานทุกๆคนมีค่ามากทีÉ สุดในระดับ

ความสําคญัมากทีÉสุดเท่ากบั (μ = Ŝ.ŠŚ) และปัจจยัคํÊาจุนดา้นมีมาตรการช่วยเหลือดา้นต่างๆให้กับ

บุคลากรหากเกิดเหตุการฉุกเฉินมีค่านอ้ยทีÉสุดในระดบัความสาํคญัมากเท่ากบั (μ = 3.62) 

řŘ) ความผูกพนัต่อองค์การของพนังงานด้านจิตใจมีความสําคญัอยู่ในระดับ

มากทีÉ (μ = 3.80) และมีค่าเบีÉยงเบนมาตรฐานเท่ากับ Ř.şŝ โดยองค์ประกอบเกีÉยวกบัความผูกพนั

ดา้นจิตใจส่วนใหญ่รู้สึกภาคภูมิใจทีÉไดท้าํงานกบัองค์การนีÊ มีค่ามากทีÉสุดในระดับความสําคญัมาก

เท่ากบั (μ = Ŝ.Řř) และปัจจยัของความผกูพนัดา้นจิตใจทีÉรู้สึกวา่ตนเองมีความสาํคญัต่อองคก์ารมีค่า

นอ้ยทีÉสุดในระดบัความสําคญัมากเท่ากบั (μ = 3.51) 

řř) ความผูกพัน ต่อองค์การข องพนั งงานด้าน การคงอยู่กับองค์การมี

ความสําคญัอยูใ่นระดบัมากทีÉ (μ = 3.62) และมีค่าเบีÉยงเบนมาตรฐานเท่ากบั Ř.ŠŠ โดยองคป์ระกอบ

เกีÉยวกบัความผูกพนัด้านการคงอยู่กับองค์การส่วนใหญ่ยินดีทีÉจะช่วยเหลือส่วนร่วมทีÉนาํไปสู่การ

พฒันาขององคก์ารอย่างเต็มทีÉมีค่ามากทีÉสุดในระดบัความสําคญัมากเท่ากับ (μ = Ŝ.řś) และปัจจยั
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ของความผูกพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร การลาออกจากองคก์ารทาํให้ท่านตอ้งสละ ผลประโยชน์

บางอยา่งทีÉองคก์ารทีÉใหม่ไม่มีใหท้่าน มีค่านอ้ยทีÉสุดในระดบัความสําคญัมากเท่ากบั (μ = 3.29) 

12) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ํÊาจุนในการทาํงานกับความ

ผกูพนัต่อองคก์าร มีค่าสัมประสิทธิÍ สหสัมพนัธ์ภายในระหว่างตวัแปรมีความสัมพนัธ์ทางบวกอยา่ง

มีนัยสําคญัทางสถิติทีÉระดบั .Řř และ .Řŝ โดยมีค่าอยู่ระหว่าง -Ř.śŘš ถึง Ř.ŠŘŚ โดยค่าสัมประสิทธิÍ

สหสัมพันธ์ภายในทีÉสูงทีÉสุด เป็นความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัคํÊ าจุนด้านการบริหารจดัการ การ

บงัคับ บญัชากับความผูกพนัต่อองค์การด้านจิตใจ และค่าสัมประสิทธิÍ สหสัมพนัธ์ภายในทีÉน้อย

ทีÉสุด เป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจดา้นความรับผิดชอบกบัความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นการ

คงอยู่กับองค์การส่วนตวัแปรทีÉไม่มีความสัมพันธ์กับตวัแปรอืÉนมากทีÉสุด ได้แก่ ปัจจัยจูงใจดา้น

ความรับผิดชอบ 

 

Ś.อภปิรายผล 

 

      การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ

พนกังานบริษทัแกรนคเ์วิร์ค อินทีเรีย จาํกดัผูวิ้จยัมีประเด็นทีÉจะนาํมาอภิปรายดงันีÊ  

        Ś.ř ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทแกรนค์เวิร์ค อนิทีเรีย จํากดัสามารถอภิปราย

ดังนีÊ 

        จากการศึกษาพบว่า พนกังานบริษทัแกรนคเ์วิร์ค อินทีเรีย จาํกดั ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย

ร้อยละ ŝŠ.ŞŚ มีอายุระหวา่ง ŚŘ-śŜ ปีคิดเป็นร้อยละ Ŝř.3Š จบการศึกษาในระดบัปริญญาตรีคิดเป็นร้อย

ละśŞ.ŚŘ มีระยะเวลาในการทาํงานระหว่าง 2-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 32.76 และส่วนใหญ่จะมีรายไดต้่อ

เดือน ŚŘ,001- 30,ŘŘŘ บาท คิดเป็นร้อยละ 32.76 ซึÉ งเป็นไปตามขอ้มูลสรุปจาํนวนพนกังานประจาํปี

ของบริษทัแกรนคเ์วร์ิค อินทีเรีย จาํกดั (ขอ้มูล ณ เดือนมกราคม พ.ศ.ŚŝŞŜ) 

      Ś.Ś ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทแกรนค์เวิร์ค อินทีเรีย จํากัดสามารถ

อภิปรายดังนีÊ 

        จากการศึกษาพบว่า พนักงานมีระดบัความผูกพนัต่อองค์การทางดา้นจิตใจ และดา้น

การคงอยู่กบัองคก์ารโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก พนกังานส่วนใหญ่รู้สึกภาคภูมิใจทีÉไดท้าํงานกบั

องคก์ารนีÊ และยินดีทีÉจะช่วยเหลือพร้อมมีส่วนร่วมในการพฒันาองค์การอย่างเต็มทีÉ แต่มีพนักงาน

บางส่วนทีÉยงัรู้สึกว่าตนเองไม่มีความสําคญัต่อองค์การ ซึÉ งสอดคลอ้งกับดวงพรโพธิÍ สรและเทียน
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แกว้ เลีÉยมสุวรรณ (2558) ไดศึ้กษาเรืÉอง แรงจูงใจในการปฏิบติังานและความผูกพนัต่อองค์กรของ

ครูผูดู้แลเด็กศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กสังกดัองค์กรปกครองส่วนท้องถิÉนจงัหวดัฉะเชิงเทรา ผลการวิจยั

พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัในองค์กรและแรงจูงใจในการทาํงาน

ดา้นปัจจยัคํÊาจุนมีความผกูพนัในองคก์รไดแ้ก่ ดา้นจิตใจ ดา้นบรรทดั และดา้นการคงอยู่กบัองคก์าร

อยูใ่นระดบัมาก 

       Ś.ś ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจในการทํางานกบัความผกูพนัต่อองค์การของ

พนักงานบริษัทแกรนค์เวิร์ค อินทีเรีย จํากัดสามารถอภิปรายดังนีÊ 

        จากการศึกษาพบว่า พนกังานมีระดบัปัจจยัจูงใจในการทาํงานโดยภาพรวมอยู่ในระดบั

มากเมืÉอแยกเป็นรายขอ้ทีÉมีระดบัปัจจยัจูงอยู่ในจากมากไปหานอ้ยตามลาํดบัคือ ดา้นความสําเร็จใน

การปฎิบัติงาน ด้านความรับผิดชอบด้านการได้รับความยอมรับในความสามารถและปัจจยัจูงใจ

ด้านความก้าวหน้าในหน้าทีÉการงานเนืÉองจากพนักงานยงัมีความรู้สึกว่าตนยงัไม่ค่อยมีอาํนาจ

ตดัสินใจในงานทีÉตนเองทาํอยู่อย่างเต็มทีÉและยงัไม่ค่อยมีส่วนร่วมในการกาํหนดแผนงานและแนว

ทางการปฏิบติังานซึÉงสอดคลอ้งกบัดวงพรโพธิÍ สรและเทียนแกว้ เลีÉยมสุวรรณ (2558) ไดศ้ึกษาเรืÉอง 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและความผูกพนัต่อองค์กรของครูผูดู้แลเด็กศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กสังกัด

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิÉนจงัหวดัฉะเชิงเทรา ผลการวิจยัพบว่า ระดบัแรงจูงใจของครูผูดู้แลเด็ก

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิÉนจังหวัดฉะเชิงเทรามีปัจจัยจูงใจด้าน

ความสําเร็จของงาน ดา้นความมัÉนคงในงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความก้าวหน้า 

และดา้นความรับผิดชอบอยูใ่นระดบัมาก 

       Ś.Ŝ ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยคํÊาจุนในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์การของ

พนักงานบริษัทแกรนค์เวิร์ค อนิทีเรีย จํากดัสามารถอภิปรายดังนีÊ 

       จากการศึกษาพบวา่ พนกังานมีระดบัปัจจยัจูงใจในการทาํงานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบั

มากเมืÉอแยกเป็นรายขอ้ทีÉมีระดบัปัจจยัจูงอยู่ในจากมากไปหาน้อยตามลาํดบัคือ ดา้นความมัÉนคงใน

งานดา้นความสัมพนัธ์ของสภาพแวดลอ้มการทาํงาน ดา้นนโยบายการบริหารองคก์ารและปัจจยัคํÊา

จุนดา้นการบริหารจดัการบงัคบับญัชาเนืÉองจากพนักงานยงัมีความรู้สึกว่าหัวหนา้ยงัไม่ค่อยให้ทุก

คนเขา้ประชุมร่วมกนัเพืÉอหารือวางแผนการทาํงาน และเพืÉอนร่วมงานยงัไม่ค่อยให้กาํลงัใจกนัใน

การปฏิบัติงานซึÉ งสอดคล้องกับนรากร งาคชสาร (2556) ได้ศึกษาเรืÉ องความสัมพันธ์ระหว่าง

แรงจูงใจในการทาํงานกับความผูกพนัในองค์กรของพนักงานในสถาบนัอุดมศึกษาสายวิชาการ
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มหาวิทยาลยัราชภัฏนครราชสีมา ผลการวิจัยพบว่า พนักงานในสถาบันอุดมศึกษาสายวิชาการ

มหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมามีปัจจยัคํÊาจุนด้านนโยบายและการบริหารงาน ดา้นความสัมพนัธ์

กบับุคคลในหน่วยงาน ดา้นความมัÉนคงในการทาํงานและดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานอยู่ใน

ระดบัมาก 

 

ś.ข้อเสนอแนะ 

 

      การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ

พนกังานบริษทัแกรนคเ์วิร์ค อินทีเรีย จาํกดัผูวิ้จยัมีขอ้เสนอแนะดงันีÊ  

 

        ข้อเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช้ 

        1) จากการศึกษาในส่วนของปัจจยัจูงใจในการทาํงานทีÉมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั

ต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั แกรนคเ์วิร์ค อินทีเรีย จาํกดั มีขอ้มูลทีÉแสดงวา่พนกังานยงัรู้สึกว่าตน

ยงัไม่ค่อยมีอาํนาจตดัสินใจในงานทีÉตนเองทาํอยูอ่ยา่งเตม็ทีÉ และยงัไมค่่อยมีส่วนร่วมในการกาํหนด

แผนงานและแนวทางการปฏิบตัิงานฝ่ายบริหารและฝ่ายทรัพยากรบุคคลควรมีการหารือนาํขอ้มูล

ส่วนนีÊ ไปปรับปรุงแกไ้ขทัÊงในดา้นความรับผิดชอบของพนักงาน และดา้นการได้รับความยอมรับ

ในความสามารถของพนกังานให้สอดคลอ้งกบัการทาํงานในปัจจุบนั เพืÉอใหพ้นกังานมีความผูกพนั

ต่อองคก์ารและสร้างสรรคผ์ลงานใหด้ียิÉงขึÊน 

        2) จากการศึกษาในส่วนของปัจจัยคํÊ าจุนในการทํางานทีÉมีความสัมพันธ์กับความ

ผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษทั แกรนค์เวิร์ค อินทีเรีย จาํกดั มีขอ้มูลทีÉแสดงว่าพนกังานยงัมี

ความรู้สึกว่าหัวหนา้ยงัไม่ค่อยให้ทุกคนเขา้ประชุมร่วมกนัเพืÉอหารือวางแผนการทาํงาน และเพืÉอน

ร่วมงานยงัไม่ค่อยให้กาํลงัใจกนัในการปฏิบัติงานฝ่ายบริหารและฝ่ายทรัพยากรบุคคลควรมีการ

หารือนาํขอ้มูลส่วนนีÊไปปรับปรุงแกไ้ขทัÊงในดา้นความสัมพนัธ์ของสภาพแวดลอ้มการทาํงาน และ

ดา้นการบริหารการจดัการบงัคบับญัชาของพนักงานให้สอดคลอ้งกบัการทาํงานในปัจจุบนั เพืÉอให้

พนกังานมีความผูกพนัต่อองคก์ารและสร้างสรรคผ์ลงานใหด้ียิÉงขึÊน  

        3) จากการศึกษาในส่วนของความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัแกรนค์เวิร์ค 

อินทีเรีย จาํกดัมีขอ้มูลทีÉแสดงว่าพนกังานบางส่วนยงัรู้สึกว่าตนเองไม่มีความสําคญัต่อองค์การ ซึÉ ง

ถือเป็นขอ้มูลทีÉสําคญัอีกส่วนทีÉฝ่ายบริหารและฝ่ายทรัพยากรบุคคลควรมีการหารือนาํขอ้มูลส่วนนีÊ
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ไปปรับปรุงแกไ้ขเพืÉอให้พนกังานมีความรู้สึกทีÉผูกพนัธ์ แน่นแฟ้นกับองค์การ เพราะอาจส่งผลถึง

การทีÉพนกังานตดัสินใจลาออกจากองคก์ารไป 

       4) จากการศึกษาแสดงให้เห็นว่ายงัมีขอ้มูลทัÊงปัจจยัจูงใจในการทาํงานปัจจยัคํÊาจุนใน

การทาํงาน และความผูกพนัต่อองคก์ารบางส่วนทีÉยงัควรตอ้งปรับปรุงแกไ้ขทัÊงในดา้นบริหารทีÉควร

มีจัดการนโยบายให้สอดคล้องระหว่างคนกับงาน และฝ่ายทรัพยากรบุคคลทีÉควรมีการพัฒนา

เพิÉมพูนความรู้และศกัยภาพใหก้บัพนกังานในองค์การ 

        5) จากผลการศึกษางานวิจยันีÊ จะมีข้อมูลทีÉแสดงทัÊ งในส่วนของปัจจัยจูงใจในการ

ทาํงานปัจจยัคํÊาจุนในการทาํงานและขอ้มูลเกีÉยวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร จากขอ้มูลนีÊบริษทัขนาด

เล็กระดับ(SME)หรือบริษทัอืÉนๆทีÉสนใจสามารถนาํขอ้มูลไปปรับใชก้บัองค์กรของท่านไดเ้พืÉอให้

เกิดประโยชน์กบับริษทัของท่านได ้

 

        ข้อเสนอแนะในการวิจัยครัÊงต่อไป 

         ควรทาํการศึกษาวิจยัเชิงเปรียบเทียบความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทาํงานกบั

ความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานบริษทัแกรนคเ์วิร์ค อินทีเรีย จาํกดักบัหน่วยงาน หรือองคก์าร

อืÉนๆทีÉมีลักษณะงานใกลเ้คียงกันเพืÉอเป็นขอ้มูลเปรียบเทียบนําผลการวิจัยทีÉเป็นจุดแข็งมาปรับ

เพิÉมเติมศกัยภาพในการทาํงานใหก้บัพนกังานมีประสิทธิภาพเพิÉมมากขึÊน และเพืÉอสร้างความเหนียว

แน่นระหวา่งพนกังานกบัองคก์ารและนาํจุดอ่อนมาปรับปรุงแกไ้ขในส่วนทีÉยงัขาดตกบกพร่องให้ดี

ขึÊนต่อไป 
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ส่วนทีÉ ř แบบสอบถามข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล  

 

คําชีÊแจงส่วนทีÉ ř แบบสอบถามเกีÉยวกบัปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 

ระยะเวลาในการทาํงาน และรายไดต่้อเดือน 

กรุณาทาํเครืÉองหมาย     ลงใน     เพียง ř คาํตอบ ใน ř ขอ้ทีÉตรงกบัความเป็นจริงของ

ท่านมากทีÉสุด 

ř.เพศ 

  1) ชาย    2) หญิง 

Ś. อาย ุ 

  1) อาย ุŚŘ - śŜ ปี           2) อาย ุśŝ-ŜŜ ปี          3) อาย ุŜŝ-ŞŘ ปี 

ś. ระดบัการศึกษา 

   1) ปวส.                        2) ปริญญารตรี          3) ปริญญาโท   

  4) ปริญญาเอก               5) อืÉนๆ (ตํÉากว่า ปวส.) 

Ŝ. ระยะเวลาการทาํงาน 

  1) นอ้ยกวา่ Ś ปี             2) 2-5 ปี               3) 6-10 ปี           4) 10 ปี ขึÊนไป  

ŝ. รายไดต้่อเดือน 

  1) 10,000 - 20,ŘŘŘ บาท         2) 20,001 - 30,ŘŘŘ บาท      3) 30,001-40,ŘŘŘ บาท  

  4) 40,001-50,ŘŘŘ บาท           5) 50,ŘŘř บาทขึÊนไป 
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ส่วนทีÉ Ś แบบสอบถามข้อมูลปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทํางาน 

 

คําชีÊแจงส่วนทีÉ Ś.ř แบบสอบถามขอ้มูลดา้นแรงจูงใจในส่วนของปัจจยัจูงใจในการทาํงาน

ทีÉ เกีÉยวข้องกับ ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน การได้รับความยอมรับในความสามารถ ความ

รับผิดชอบ และความกา้วหนา้ในหนา้ทีÉการงาน 

โปรดทาํเครืÉองหมาย     ลงใน     ทีÉตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากทีÉสุด โดยคาํตอบ

มีใหเ้ลือก ŝ ระดบั  คือ 

ř หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิÉง  

Ś หมายถึง ไมเห็นดว้ย  

ś หมายถึง ไม่แน่ใจ  

Ŝ หมายถึง เห็นดว้ย  

ŝ หมายถึง เห็นดว้ยอยา่งยิÉง  
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โปรดทาํเครืÉองหมาย     ลงใน     ทีÉตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากทีÉสุด 

ปัจจัยจูงใจ ระดบัความคิดเห็น 

ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 5 4 3 2 1 

ř.ท่านสามารถปฏิบตัิงานไดต้ามเป้าหมายทีÉกาํหนดไว ้      

Ś.ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ในงานทีÉทาํได้

เป็นอยา่งดี  

     

ś.ท่านมีความภูมิใจในงานทีÉทาํสาํเร็จไปแลว้      

Ŝ.ท่านสามารถปฏิบตัิงานจนแลว้เสร็จโดยไม่มีงานคา้ง      

ŝ. ท่านสามารถปฎิบติังานไดส้ําเร็จตรงตาม

กาํหนดเวลา 

     

การได้รับความยอมรับในความสามารถ 5 4 3 2 1 

ř. ท่านไดรั้บการยกยอ่ง ชมเชยจากหวัหนา้งาน/ 

หน่วยงาน 

     

Ś. ท่านไดรั้บการยอมรับจากเพืÉอนร่วมงาน      

ś. ท่านมีโอกาสเสนอความคิดเห็นเพืÉอเป็นแนวทางใน

การปฏิบติัแก่พนกังานในองคก์าร 

     

Ŝ. เพืÉอนร่วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชายอมรับใน

ความรู้ความสามารถของท่าน 

     

ความรับผิดชอบ 5 4 3 2 1 

ř.ท่านทราบบทบาทและหนา้ทีÉในการทาํงานของท่าน

เป็นอยา่งดี 

     

Ś. ปริมาณงานในความรับผิดชอบของท่านมีความ

เหมาะสม 

     

ś. ท่านมีส่วนร่วมในการกาํหนดแผนงานและแนวทาง

ปฏิบติัของงาน 

     

Ŝ.ท่านมีอิสระในการทาํงานตามบทบาทหนา้ทีÉในงาน

ทีÉท่านรับผิดชอบ 
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ความก้าวหน้าในหน้าทีÉการงาน 5 4 3 2 1 

ř.ท่านมีอาํนาจตดัสินใจในงานทีÉท่านทาํอยูอ่ยา่งเตม็ทีÉ      

Ś. ท่านมีโอกาสไดเ้ลืÉอนตาํแหน่งงานใหสู้งขึÊน      

ś. ท่านไดรั้บโอกาสในการเรียนรู้งานเพิÉมมากขึÊน       

Ŝ.ท่านมีโอกาสเรียนรู้สิÉงต่างๆ จากการอบรม เพิÉมพูน

ความรู้ ทีÉหน่วยงานมอบให้แก่ท่าน 

     

 

คําชีÊแจงส่วนทีÉ Ś.Ś แบบสอบถามขอ้มูลดา้นแรงจูงใจในส่วนของปัจจยัคํÊาจุนในการทาํงาน

ทีÉเกีÉยวขอ้งกบั นโยบายการบริหารขององคก์าร การบริหารจดัการ/การบงัคบั/บญัชา สภาพแวดลอ้ม

การทาํงาน และดา้นความมัÉนคงในงาน 

 

โปรดทาํเครืÉองหมาย     ลงใน     ทีÉตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากทีÉสุด 

ปัจจัยคํÊาจุน ระดบัความคิดเห็น 

นโยบายการบริหารขององค์การ 5 4 3 2 1 

ř.บริษทัชีÊแจงนโยบายขององคก์ารใหท้ราบอยา่งทัÉวถึง      

Ś.นโยบายการบริหารงานขององคก์ารมีความชดัเจน      

ś.องคก์ารมีความยดืหยุน่ในการบริหารและจดัการ      

Ŝ.กฎ ระเบียบขอ้บงัคบัขององคก์ารมีความเป็นธรรม       

การบริหารจัดการ การบังคับ บัญชา  5 4 3 2 1 

ř.หัวหนา้ของท่านจะกล่าวชมเชย เมืÉอผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

ทาํงานไดดี้ 

     

Ś.หัวหนา้ของท่านเป็นคนฉลาดและมีไหวพริบปฏิภาณ

ดี โดยช่วยแนะนาํแนวทางการทาํงานเพืÉอใหง้านของ

ท่านออกมาอย่างมีประสิทธิภาพ 

     

ś.หัวหนา้เป็นคนทีÉมีความคิดทนัสมยั ช่วยปรับให้

ผลงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาออกมามีประสิทธิภาพ 

     

Ŝ.ในการทาํงานหัวหนา้จะบอกกบัท่านเสมอวา่ทาํงานได้

ดีเพียงใด ทาํใหส้ามารถนาํไปปรับใชใ้นงานของตนได ้
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ŝ.หวัหนา้ของท่านใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคนประชุม 

ร่วมกนั เพืÉอหารือวางแผนการทาํงานทุกครัÊ ง 

     

Ş.หวัหนา้ของท่านเปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้ 

พบไดทุ้กเวลาทีÉตอ้งการ 

     

ş.เมืÉอท่านทาํงานผิดพลาด หัวหนา้จะใหค้าํแนะนาํทีÉดี

และให้กาํลงัใจเพืÉอนาํไปปรับปรุงการทาํงานไม่ใหม้ี

ขอ้ผิดพลาดอีก 

     

Š.หวัหนา้ของท่านเปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได้

แสดงความคิดเห็นในการทาํงานอยา่งเตม็ทีÉ 

     

ความสัมพนัธ์ของสภาพแวดล้อมการทํางาน 5 4 3 2 1 

ř.เพืÉอนร่วมงานช่วยให้กาํลงัใจกนัในการปฏิบติังาน      

Ś.เพืÉอนร่วมงานมกัจะสร้างบรรยากาศทีÉดีในการทาํงาน

ทาํให้การทาํงานร่วมกนัเป็นไปอยา่งราบรืÉนและมี

ประสิทธิผลมากยิÉงขึÊน 

     

ś.เพืÉอนร่วมงานให้ความช่วยเหลือซึÉงกนัและกนัในการ

ทาํงานเป็นทีมเป็นอย่างดี 

     

Ŝ.เพืÉอนร่วมงานเป็นคนเฉลียวฉลาดและช่วยเหลือแกไ้ข

ปัญหาในการทาํงานเสมอ 

     

ŝ.เมืÉอมีปัญหาในการทาํงาน เพืÉอนร่วมงาน ยนิดีทีÉจะช่วย

แกปั้ญหาหรือใหค้าํแนะนาํทีÉดีๆ เพืÉอจดัการปัญหา 

     

Ş.ทุกคนจะร่วมกนัคิดและร่วมมือกนัทาํงาน เพืÉอให้

บรรลุเป้าหมายทีÉคาดหวงัไว ้

     

ด้านความมัÉนคงในงาน 5 4 3 2 1 

ř.องคก์ารดาํเนินธุรกิจไดอ้ยา่งต่อเนืÉอง      

Ś.องคก์ารสามารถดูแลบุคลากรไดเ้ป็นอยา่งดีและทัÉวถึง

ทุกๆคน 

     

ś.องคก์ารไดรั้บการยอมรับในวงการธุรกิจทีÉเกีÉยวขอ้ง

กนัในสายงาน 

     



83 
 

Ŝ.มีมาตรการช่วยเหลือดา้นต่างๆ ใหก้บับุคลากรหากเกิด

เหตุการฉุกเฉิน 

     

ŝ.องคก์ารมีเก็บเงินสาํรองเลีÊยงชีพใหพ้นกังานทกุๆคน      

 

 

ส่วนทีÉ ś  แบบสอบถามข้อมูลด้านความผูกต่อองค์การ 

คําชีÊแจงส่วนทีÉ ś แบบสอบถามขอ้มูลดา้นความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารทีÉเกีÉยวขอ้ง

กบั ความผกูพนัดา้นจิตใจ และดา้นการคงอยู่กบัองคก์าร 

 

โปรดทาํเครืÉองหมาย     ลงใน     ทีÉตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากทีÉสุด 

ข้อคําถาม ระดบัความคิดเห็น 

ด้านความผูกพันด้านจิตใจ 5 4 3 2 1 

ř.ท่านรู้สึกภาคภูมิใจทีÉไดท้าํงานกบัองคก์ารนีÊ       

Ś.ท่านรู้สึกมีความสุขทีÉไดพู้ดคุยเกีÉยวกบัดา้นดีของ 

องคก์ารกบับุคคลภายนอก 

     

ś.ท่านรู้สึกว่าปัญหาขององคก์ารเป็นปัญหาของท่าน 

ดว้ย  

     

Ŝ.ท่านรู้สึกว่าท่านมีความสําคญัต่อองคก์าร      

ŝ.ท่านมีความรู้สึกรักและผกูพนักบัองคก์ารของท่าน      

ด้านการคงอยู่กบัองค์การ      

ř.ท่านยินดีทีÉจะช่วยเหลือและมีส่วนร่วมในการพฒันา

องคก์ารอยา่งเตม็ทีÉ 

     

Ś.เหตุผลหลกัอยา่งหนึÉงทีÉทาํให้ท่านยงัคงทาํงานทีÉ 

องคก์ารนีÊ   คือ ท่านเชืÉอวา่ความจงรักภกัดีเป็นสิÉงสาํคญั 

     

ś.เหตุผลสาํคญัทีÉทาํใหท้่านไม่ลาออกจากองคก์ารนีÊคือ 

“งานหายาก” 

     

Ŝ.เป็นเรืÉองยากในการตดัสินใจทีÉจะลาออกจากองคก์าร

ในตอนนีÊ  แมว้า่ท่านอยากจะลาออกเพียงใดก็ตาม  
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ŝ.แมว้า่ท่านจะไดรั้บขอ้เสนองานทีÉดีกวา่จากองคก์าร อืÉน 

ท่านคิดวา่มนัเป็นสิÉงทีÉไม่ถูกตอ้งหากท่านจะลาออกจาก

องคก์าร 

     

Ş.การลาออกจากองคก์ารทาํให้ทา่นตอ้งสละ 

ผลประโยชน์บางอย่างทีÉองคก์ารทีÉใหม่ไม่มีใหท้่าน 

     

ş.ท่านกลวัว่าจะเกิดปัญหาในการดาํรงชีวิต หากท่าน

ลาออกจากองคก์ารนีÊ โดยไม่มีงานอืÉนรองรับอยู่ 

     

Š.เพราะความรู้สึกรับผิดชอบต่อหนา้ทีÉทีÉไดรั้บ 

มอบหมาย จึงทาํใหท้่านยงัคงทาํงานกบัองคก์ารนีÊ  ต่อไป   

     

 

ข้อแสดงความคิดเหน็เพิÉมเติม 

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 

ตารางวิเคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถาม 
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ตารางวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถาม 

 

ř.ตารางวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 

 ขอ้มูลแบบสอบถามเกีÉยวกบัปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลา

ในการทาํงาน และรายไดต้่อเดือน 

 

1.เพศ ค่าเฉลีÉย 

1.1 ชาย 34 คน 58.621 

1.2 หญิง 24 คน 41.379 

1.3 รวม 58 คน 100.000 

2.อาย ุ ค่าเฉลีÉย 

2.1 20-34 ปี 24 คน 41.379 

2.2 35-44 ปี 23 คน 39.655 

2.3 45-60 ปี 11 คน 18.966 

  รวม 58 คน 100.000 

3.ระดับการศึกษา ค่าเฉลีÉย 

3.1 ปวส. 18 คน 31.034 

3.2 ป.ตรี 21 คน 36.207 

3.3 ป.โท 3 คน 5.172 

3.4 ป.เอก 0 คน 0.000 

3.5 อืÉนๆ (ต ํÉากว่า ปวส.) 16 คน 27.586 

  รวม 58 คน 100.000 

4.ระยะเวลาในการทํางาน ค่าเฉลีÉย 

4.1 นอ้ยกว่า 2 ปี 15 คน 25.862 

4.2 2-5 ปี 19 คน 32.759 

4.3 6-10 ปี 18 คน 31.034 

4.4 10 ปี ขึÊนไป 6 คน 10.345 

  รวม 58 คน 100.000 

5.รายได้ต่อเดือน ค่าเฉลีÉย 

5.1 10,000-20,000 บาท 18 คน 31.034 

5.2 20,001-30,000 บาท 19 คน 32.759 

5.3 30,000-40,001 บาท 11 คน 18.966 

5.4 40,001-50,000 บาท 4 คน 6.897 

5.5 50,001 บาท ขึÊนไป 6 คน 10.345 

  รวม 58 คน 100.000 
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Ś.ตารางวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทํางาน 

 Ś.ř ขอ้มูลดา้นแรงจูงใจในส่วนของปัจจยัจูงใจในการทาํงานทีÉเกีÉยวขอ้งกบั ความสาํเร็จใน

การปฏิบตัิงาน การได้รับความยอมรับในความสามารถ ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้าใน

หนา้ทีÉการงาน 

 

(ปัจจัยจูงใจ) ความสําเร็จในการปฏิบตัิงาน 

จํานวน/คน ข้อทีÉ 1.1 ข้อทีÉ 1.2 ข้อทีÉ 1.3 ข้อทีÉ 1.4 ข้อทีÉ 1.5 รวม 

คนทีÉ 1 5 5 5 4 5 24 

คนทีÉ 2 5 5 5 3 5 23 

คนทีÉ 3 5 5 5 5 4 24 

คนทีÉ 4 5 5 5 4 4 23 

คนทีÉ 5 3 3 3 3 3 15 

คนทีÉ 6 4 4 5 5 5 23 

คนทีÉ 7 5 5 5 5 4 24 

คนทีÉ 8 4 4 4 4 4 20 

คนทีÉ 9 4 5 5 4 5 23 

คนทีÉ 10 4 5 5 5 4 23 

คนทีÉ 11 5 5 5 4 4 23 

คนทีÉ 12 4 5 4 4 5 22 

คนทีÉ 13 4 4 4 4 4 20 

คนทีÉ 14 5 4 4 4 5 22 

คนทีÉ 15 5 5 5 4 5 24 

คนทีÉ 16 4 4 4 5 5 22 

คนทีÉ 17 5 5 5 5 5 25 

คนทีÉ 18 4 4 5 5 5 23 

คนทีÉ 19 5 4 3 4 4 20 

คนทีÉ 20 4 3 5 3 4 19 

คนทีÉ 21 4 4 5 3 3 19 

คนทีÉ 22 5 5 5 4 5 24 

คนทีÉ 23 5 5 5 5 5 25 

คนทีÉ 24 4 4 5 4 3 20 

คนทีÉ 25 4 4 5 4 4 21 

คนทีÉ 26 5 5 5 5 5 25 

คนทีÉ 27 5 5 5 4 4 23 

คนทีÉ 28 5 4 4 5 5 23 



88 
 

คนทีÉ 29 5 5 5 5 5 25 

คนทีÉ 30 5 5 5 5 5 25 

คนทีÉ 31 5 4 4 4 5 22 

คนทีÉ 32 5 5 5 5 5 25 

คนทีÉ 33 5 5 4 5 5 24 

คนทีÉ 34 5 4 4 4 5 22 

คนทีÉ 35 4 4 4 5 4 21 

คนทีÉ 36 4 4 4 4 4 20 

คนทีÉ 37 5 5 5 4 4 23 

คนทีÉ 38 4 5 5 5 4 23 

คนทีÉ 39 5 5 4 5 4 23 

คนทีÉ 40 5 5 5 5 5 25 

คนทีÉ 41 5 5 5 4 5 24 

คนทีÉ 42 5 4 4 4 4 21 

คนทีÉ 43 5 5 5 5 5 25 

คนทีÉ 44 4 4 5 5 5 23 

คนทีÉ 45 5 5 4 5 5 24 

คนทีÉ 46 4 4 4 5 5 22 

คนทีÉ 47 5 5 5 5 5 25 

คนทีÉ 48 5 4 4 5 5 23 

คนทีÉ 49 5 5 5 4 4 23 

คนทีÉ 50 5 5 5 5 5 25 

คนทีÉ 51 4 4 4 4 4 20 

คนทีÉ 52 4 4 4 4 3 19 

คนทีÉ 53 4 4 5 3 3 19 

คนทีÉ 54 4 3 5 3 4 19 

คนทีÉ 55 5 5 5 5 5 25 

คนทีÉ 56 5 4 5 5 5 24 

คนทีÉ 57 5 4 5 4 5 23 

คนทีÉ 58 5 5 4 5 4 23 

รวม 267 260 267 254 259 1307 

ค่าเฉลีÉย 4.603 4.483 4.603 4.379 4.466  
ค่า S.D. 0.528 0.599 0.560 0.671 0.655  
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(ปัจจัยจูงใจ) การได้รับความยอมรับในความสามารถ 

จํานวน/คน ข้อทีÉ 2.1 ข้อทีÉ 2.2 ข้อทีÉ 2.3 ข้อทีÉ 2.4 ข้อทีÉ 2.5 รวม 

คนทีÉ 1 4 5 5 4 5 23 

คนทีÉ 2 4 4 5 4 5 22 

คนทีÉ 3 4 4 4 4 4 20 

คนทีÉ 4 4 5 5 4 5 23 

คนทีÉ 5 3 3 3 3 3 15 

คนทีÉ 6 4 4 4 4 4 20 

คนทีÉ 7 5 5 5 4 5 24 

คนทีÉ 8 3 3 3 4 4 17 

คนทีÉ 9 4 4 4 5 5 22 

คนทีÉ 10 4 4 4 4 5 21 

คนทีÉ 11 4 4 4 5 5 22 

คนทีÉ 12 4 4 4 3 5 20 

คนทีÉ 13 3 3 3 3 3 15 

คนทีÉ 14 4 4 4 4 5 21 

คนทีÉ 15 4 5 5 5 5 24 

คนทีÉ 16 4 4 5 4 5 22 

คนทีÉ 17 3 3 4 4 3 17 

คนทีÉ 18 2 4 4 4 4 18 

คนทีÉ 19 2 4 3 4 5 18 

คนทีÉ 20 3 3 2 3 4 15 

คนทีÉ 21 4 4 3 3 5 19 

คนทีÉ 22 4 5 5 5 5 24 

คนทีÉ 23 4 4 3 4 5 20 

คนทีÉ 24 3 4 4 5 4 20 

คนทีÉ 25 4 3 2 3 4 16 

คนทีÉ 26 3 3 2 3 5 16 

คนทีÉ 27 4 3 3 4 5 19 

คนทีÉ 28 4 4 4 4 5 21 

คนทีÉ 29 5 5 4 5 5 24 

คนทีÉ 30 3 3 2 4 4 16 

คนทีÉ 31 3 3 2 3 4 15 

คนทีÉ 32 4 4 3 4 5 20 

คนทีÉ 33 4 4 5 4 4 21 

คนทีÉ 34 4 4 4 4 5 21 

คนทีÉ 35 3 3 3 3 4 16 
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คนทีÉ 36 4 4 3 4 5 20 

คนทีÉ 37 4 4 4 5 5 22 

คนทีÉ 38 4 4 4 4 5 21 

คนทีÉ 39 4 5 5 5 5 24 

คนทีÉ 40 3 4 4 4 5 20 

คนทีÉ 41 2 3 3 3 5 16 

คนทีÉ 42 2 4 4 4 5 19 

คนทีÉ 43 3 3 2 4 4 16 

คนทีÉ 44 2 4 4 4 4 18 

คนทีÉ 45 3 3 4 4 5 19 

คนทีÉ 46 4 4 5 4 5 22 

คนทีÉ 47 5 5 4 4 5 23 

คนทีÉ 48 4 4 4 4 5 21 

คนทีÉ 49 4 3 3 4 5 19 

คนทีÉ 50 3 3 2 3 5 16 

คนทีÉ 51 4 3 2 3 4 16 

คนทีÉ 52 3 4 4 4 4 19 

คนทีÉ 53 4 4 3 3 5 19 

คนทีÉ 54 3 3 2 3 4 15 

คนทีÉ 55 2 3 3 3 5 16 

คนทีÉ 56 3 4 4 4 5 20 

คนทีÉ 57 4 5 5 5 5 24 

คนทีÉ 58 5 4 5 5 5 24 

รวม 207 222 212 227 268 1136 

ค่าเฉลีÉย 3.569 3.828 3.655 3.914 4.621   

SD 0.775 0.679 0.983 0.657 0.587   

 

(ปัจจัยจูงใจ) ความรับผดิชอบ 

จํานวน/คน ข้อทีÉ 3.1 ข้อทีÉ 3.2 ข้อทีÉ 3.3 ข้อทีÉ 3.4 รวม 

คนทีÉ 1 5 5 4 4 18 

คนทีÉ 2 5 5 5 5 20 

คนทีÉ 3 4 4 4 4 16 

คนทีÉ 4 4 4 4 4 16 

คนทีÉ 5 3 3 3 3 12 

คนทีÉ 6 5 4 5 5 19 

คนทีÉ 7 5 4 4 4 17 

คนทีÉ 8 4 4 4 4 16 



91 
 

คนทีÉ 9 5 3 3 4 15 

คนทีÉ 10 5 4 4 4 17 

คนทีÉ 11 5 5 4 5 19 

คนทีÉ 12 5 5 3 4 17 

คนทีÉ 13 4 4 5 4 17 

คนทีÉ 14 5 4 4 4 17 

คนทีÉ 15 5 4 5 4 18 

คนทีÉ 16 5 5 4 4 18 

คนทีÉ 17 5 4 3 3 15 

คนทีÉ 18 4 3 3 4 14 

คนทีÉ 19 5 3 3 4 15 

คนทีÉ 20 4 3 2 3 12 

คนทีÉ 21 4 3 3 4 14 

คนทีÉ 22 5 5 5 5 20 

คนทีÉ 23 5 5 4 5 19 

คนทีÉ 24 4 3 2 4 13 

คนทีÉ 25 4 4 3 3 14 

คนทีÉ 26 5 3 2 4 14 

คนทีÉ 27 5 4 4 4 17 

คนทีÉ 28 5 4 3 3 15 

คนทีÉ 29 5 4 3 4 16 

คนทีÉ 30 4 5 2 3 14 

คนทีÉ 31 4 4 5 3 16 

คนทีÉ 32 5 5 4 5 19 

คนทีÉ 33 4 5 3 3 15 

คนทีÉ 34 5 4 3 3 15 

คนทีÉ 35 4 4 5 4 17 

คนทีÉ 36 5 5 3 4 17 

คนทีÉ 37 5 5 4 5 19 

คนทีÉ 38 5 4 4 4 17 

คนทีÉ 39 5 5 5 5 20 

คนทีÉ 40 5 3 4 3 15 

คนทีÉ 41 5 4 4 4 17 

คนทีÉ 42 5 3 3 4 15 

คนทีÉ 43 4 5 2 3 14 

คนทีÉ 44 4 3 3 4 14 

คนทีÉ 45 5 4 3 3 15 
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คนทีÉ 46 5 5 4 4 18 

คนทีÉ 47 5 4 3 4 16 

คนทีÉ 48 5 4 3 3 15 

คนทีÉ 49 5 4 4 4 17 

คนทีÉ 50 5 3 2 4 14 

คนทีÉ 51 4 4 3 3 14 

คนทีÉ 52 4 3 2 4 13 

คนทีÉ 53 4 3 3 4 14 

คนทีÉ 54 4 3 2 3 12 

คนทีÉ 55 5 3 3 4 15 

คนทีÉ 56 5 3 4 3 15 

คนทีÉ 57 5 5 5 5 20 

คนทีÉ 58 5 5 5 5 20 

รวม 269 232 205 226 932 

ค่าเฉลีÉย 4.638 4.000 3.534 3.897  
ค่า S.D. 0.520 0.772 0.941 0.667  

 

(ปัจจัยจูงใจ) ความก้าวหน้าในหน้าทีÉการงาน 

จํานวน/คน ข้อทีÉ 4.1 ข้อทีÉ 4.2 ข้อทีÉ 4.3 ข้อทีÉ 4.4 รวม 

คนทีÉ 1 3 4 3 4 14 

คนทีÉ 2 4 4 5 5 18 

คนทีÉ 3 4 4 4 4 16 

คนทีÉ 4 5 4 4 5 18 

คนทีÉ 5 4 3 3 3 13 

คนทีÉ 6 4 3 4 3 14 

คนทีÉ 7 4 3 3 4 14 

คนทีÉ 8 3 3 3 3 12 

คนทีÉ 9 4 3 4 4 15 

คนทีÉ 10 3 3 3 3 12 

คนทีÉ 11 3 4 3 4 14 

คนทีÉ 12 3 3 2 3 11 

คนทีÉ 13 3 3 3 4 13 

คนทีÉ 14 4 3 4 3 14 

คนทีÉ 15 4 4 5 4 17 

คนทีÉ 16 3 3 3 3 12 

คนทีÉ 17 2 2 3 3 10 

คนทีÉ 18 2 2 2 2 8 
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คนทีÉ 19 2 2 3 3 10 

คนทีÉ 20 2 3 4 3 12 

คนทีÉ 21 2 3 4 2 11 

คนทีÉ 22 5 5 5 5 20 

คนทีÉ 23 3 3 3 3 12 

คนทีÉ 24 2 2 1 2 7 

คนทีÉ 25 1 1 2 2 6 

คนทีÉ 26 2 2 2 2 8 

คนทีÉ 27 1 1 2 1 5 

คนทีÉ 28 3 3 3 3 12 

คนทีÉ 29 3 2 3 2 10 

คนทีÉ 30 2 2 2 2 8 

คนทีÉ 31 4 4 5 3 16 

คนทีÉ 32 3 3 3 3 12 

คนทีÉ 33 2 2 3 2 9 

คนทีÉ 34 3 3 3 4 13 

คนทีÉ 35 4 3 4 3 14 

คนทีÉ 36 3 3 3 3 12 

คนทีÉ 37 3 4 3 4 14 

คนทีÉ 38 3 3 3 3 12 

คนทีÉ 39 3 3 3 2 11 

คนทีÉ 40 2 3 3 3 11 

คนทีÉ 41 2 2 2 2 8 

คนทีÉ 42 2 2 3 3 10 

คนทีÉ 43 2 2 2 2 8 

คนทีÉ 44 2 2 3 2 9 

คนทีÉ 45 2 2 3 3 10 

คนทีÉ 46 3 3 3 3 12 

คนทีÉ 47 3 3 2 2 10 

คนทีÉ 48 3 3 3 3 12 

คนทีÉ 49 1 1 2 1 5 

คนทีÉ 50 2 2 2 2 8 

คนทีÉ 51 1 1 2 2 6 

คนทีÉ 52 2 2 2 2 8 

คนทีÉ 53 2 3 4 3 12 

คนทีÉ 54 2 3 4 2 11 

คนทีÉ 55 2 2 2 2 8 
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คนทีÉ 56 2 3 3 3 11 

คนทีÉ 57 5 5 5 5 20 

คนทีÉ 58 3 3 3 2 11 

รวม 161 162 178 168 669 

ค่าเฉลีÉย 2.776 2.793 3.069 2.897   

SD 0.992 0.894 0.915 0.949   

 

 Ś.Ś ขอ้มูลดา้นแรงจูงใจในส่วนของปัจจยัค ํÊาจุนในการทาํงานทีÉเกีÉยวขอ้งกบั นโยบายการ

บริหารขององคก์าร การบริหารจดัการ/การบงัคบั/บญัชา สภาพแวดลอ้มการทาํงาน และดา้นความ

มัÉนคงในงาน 

(ปัจจัยคํÊาจุน) นโยบายการบริหารขององค์การ 

จํานวน/คน ข้อทีÉ 5.1 ข้อทีÉ 5.2 ข้อทีÉ 5.3 ข้อทีÉ 5.4 รวม 

คนทีÉ 1 4 5 4 4 17 

คนทีÉ 2 5 5 4 5 19 

คนทีÉ 3 4 4 4 4 16 

คนทีÉ 4 5 5 5 4 19 

คนทีÉ 5 5 5 4 4 18 

คนทีÉ 6 3 3 3 4 13 

คนทีÉ 7 4 4 4 4 16 

คนทีÉ 8 3 3 3 3 12 

คนทีÉ 9 3 3 3 2 11 

คนทีÉ 10 4 4 4 4 16 

คนทีÉ 11 4 3 3 2 12 

คนทีÉ 12 2 3 3 2 10 

คนทีÉ 13 4 3 3 3 13 

คนทีÉ 14 3 4 3 3 13 

คนทีÉ 15 5 5 5 3 18 

คนทีÉ 16 4 3 4 4 15 

คนทีÉ 17 4 3 3 3 13 

คนทีÉ 18 4 4 5 4 17 

คนทีÉ 19 4 5 5 4 18 

คนทีÉ 20 3 4 4 3 14 

คนทีÉ 21 2 3 2 3 10 

คนทีÉ 22 5 5 5 5 20 

คนทีÉ 23 5 5 5 5 20 

คนทีÉ 24 4 3 4 4 15 
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คนทีÉ 25 4 4 4 4 16 

คนทีÉ 26 4 4 4 4 16 

คนทีÉ 27 4 3 3 3 13 

คนทีÉ 28 4 5 5 4 18 

คนทีÉ 29 5 5 5 4 19 

คนทีÉ 30 4 4 5 5 18 

คนทีÉ 31 4 4 3 3 14 

คนทีÉ 32 5 5 5 5 20 

คนทีÉ 33 5 5 4 5 19 

คนทีÉ 34 2 3 3 3 11 

คนทีÉ 35 4 3 3 3 13 

คนทีÉ 36 2 3 3 2 10 

คนทีÉ 37 4 3 3 2 12 

คนทีÉ 38 4 4 4 4 16 

คนทีÉ 39 4 3 3 3 13 

คนทีÉ 40 3 4 3 4 14 

คนทีÉ 41 4 4 5 5 18 

คนทีÉ 42 4 5 5 4 18 

คนทีÉ 43 4 4 5 5 18 

คนทีÉ 44 4 4 5 4 17 

คนทีÉ 45 4 3 3 3 13 

คนทีÉ 46 4 3 4 4 15 

คนทีÉ 47 5 5 5 2 17 

คนทีÉ 48 4 5 5 4 18 

คนทีÉ 49 4 3 3 3 13 

คนทีÉ 50 4 4 4 4 16 

คนทีÉ 51 4 4 4 4 16 

คนทีÉ 52 4 3 4 4 15 

คนทีÉ 53 2 3 2 3 10 

คนทีÉ 54 3 4 4 3 14 

คนทีÉ 55 4 4 5 5 18 

คนทีÉ 56 3 4 3 4 14 

คนทีÉ 57 5 5 5 5 20 

คนทีÉ 58 4 3 3 3 13 

รวม 225 226 226 213 890 

ค่าเฉลีÉย 3.879 3.897 3.897 3.672   

ค่า S.D. 0.818 0.810 0.892 0.886   
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(ปัจจัยคํÊาจุน) การบริหารจัดการ การบังคับบัญชา 

จํานวน/คน ข้อทีÉ 6.1 ข้อทีÉ 6.2 ข้อทีÉ 6.3 ข้อทีÉ 6.4 ข้อทีÉ 6.5 ข้อทีÉ 6.6 ข้อทีÉ 6.7 ข้อทีÉ 6.8 รวม 

คนทีÉ 1 4 5 5 4 3 4 4 4 33 

คนทีÉ 2 4 4 5 4 4 4 4 4 33 

คนทีÉ 3 3 3 3 4 4 4 3 4 28 

คนทีÉ 4 4 4 5 5 4 4 5 5 36 

คนทีÉ 5 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

คนทีÉ 6 3 3 3 4 4 4 3 3 27 

คนทีÉ 7 4 4 4 4 4 4 4 3 31 

คนทีÉ 8 3 2 2 3 4 5 5 3 27 

คนทีÉ 9 4 4 3 3 3 4 4 4 29 

คนทีÉ 10 3 3 3 4 3 3 4 3 26 

คนทีÉ 11 4 5 5 4 3 5 5 4 35 

คนทีÉ 12 3 3 3 2 3 3 3 3 23 

คนทีÉ 13 4 4 4 3 3 3 3 2 26 

คนทีÉ 14 3 3 4 2 3 3 3 2 23 

คนทีÉ 15 4 5 5 5 5 4 4 4 36 

คนทีÉ 16 4 4 4 4 1 2 3 4 26 

คนทีÉ 17 2 4 2 3 3 2 2 3 21 

คนทีÉ 18 2 3 3 3 2 4 4 4 25 

คนทีÉ 19 2 3 3 3 3 3 3 3 23 

คนทีÉ 20 4 4 3 3 4 3 4 3 28 

คนทีÉ 21 3 3 3 2 3 4 2 2 22 

คนทีÉ 22 5 4 4 5 5 5 5 5 38 

คนทีÉ 23 5 5 5 5 3 4 5 4 36 

คนทีÉ 24 4 3 5 4 3 5 5 4 33 

คนทีÉ 25 4 4 4 4 2 4 4 4 30 

คนทีÉ 26 4 4 5 5 2 3 3 3 29 

คนทีÉ 27 4 5 5 5 2 3 4 3 31 

คนทีÉ 28 4 4 3 4 2 2 4 3 26 

คนทีÉ 29 4 5 5 4 1 5 5 4 33 

คนทีÉ 30 5 5 5 5 3 4 5 5 37 

คนทีÉ 31 4 4 3 3 4 3 4 3 28 

คนทีÉ 32 5 5 5 5 3 4 5 4 36 

คนทีÉ 33 5 5 5 5 3 5 4 4 36 

คนทีÉ 34 3 3 4 2 3 3 3 2 23 

คนทีÉ 35 4 4 4 3 3 3 3 2 26 
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คนทีÉ 36 3 3 3 2 3 3 3 2 22 

คนทีÉ 37 4 5 5 4 3 5 5 4 35 

คนทีÉ 38 3 3 3 4 3 3 4 3 26 

คนทีÉ 39 2 3 3 3 2 4 4 2 23 

คนทีÉ 40 2 3 3 2 2 3 2 3 20 

คนทีÉ 41 2 3 4 4 3 4 4 4 28 

คนทีÉ 42 2 3 3 3 3 3 3 3 23 

คนทีÉ 43 5 5 5 5 3 4 5 5 37 

คนทีÉ 44 2 3 3 3 2 4 4 4 25 

คนทีÉ 45 2 4 2 3 3 2 2 3 21 

คนทีÉ 46 4 4 4 4 1 2 3 4 26 

คนทีÉ 47 4 5 5 4 1 4 4 4 31 

คนทีÉ 48 4 4 3 4 3 4 4 4 30 

คนทีÉ 49 4 5 5 5 2 3 4 3 31 

คนทีÉ 50 4 4 5 5 2 3 3 3 29 

คนทีÉ 51 4 4 4 4 2 4 4 4 30 

คนทีÉ 52 4 3 5 4 3 4 4 4 31 

คนทีÉ 53 3 3 3 2 3 4 2 2 22 

คนทีÉ 54 4 4 3 3 4 3 4 3 28 

คนทีÉ 55 2 3 4 4 3 4 4 4 28 

คนทีÉ 56 2 3 3 2 2 3 2 3 20 

คนทีÉ 57 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

คนทีÉ 58 2 3 3 3 2 4 4 2 23 

รวม 204 222 224 214 169 211 218 199 1661 

ค่าเฉลีÉย 3.517 3.828 3.862 3.690 2.914 3.638 3.759 3.431   

ค่า S.D. 0.960 0.819 0.963 0.977 0.942 0.831 0.904 0.861   

 

(ปัจจัยคํÊาจุน) ความสัมพันธ์ของสภาพแวดล้อมการทํางาน 

จํานวน/คน ข้อทีÉ 7.1 ข้อทีÉ 7.2 ข้อทีÉ 7.3 ข้อทีÉ 7.4 ข้อทีÉ 7.5 ข้อทีÉ 7.6 รวม 

คนทีÉ 1 4 5 5 5 4 4 27 

คนทีÉ 2 5 5 5 5 5 5 30 

คนทีÉ 3 4 4 3 3 3 3 20 

คนทีÉ 4 4 4 5 5 5 4 27 

คนทีÉ 5 4 4 4 4 4 4 24 

คนทีÉ 6 3 4 4 4 4 3 22 

คนทีÉ 7 3 3 3 3 4 4 20 

คนทีÉ 8 3 3 2 2 2 3 15 
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คนทีÉ 9 4 4 4 3 4 3 22 

คนทีÉ 10 2 3 4 4 4 3 20 

คนทีÉ 11 4 4 4 5 5 5 27 

คนทีÉ 12 3 3 3 3 3 3 18 

คนทีÉ 13 2 3 3 3 3 4 18 

คนทีÉ 14 3 3 4 4 3 3 20 

คนทีÉ 15 5 5 5 4 4 5 28 

คนทีÉ 16 4 4 5 5 4 5 27 

คนทีÉ 17 4 4 4 5 5 3 25 

คนทีÉ 18 4 4 4 5 5 4 26 

คนทีÉ 19 4 3 3 3 3 4 20 

คนทีÉ 20 3 4 4 5 4 4 24 

คนทีÉ 21 3 3 3 3 3 4 19 

คนทีÉ 22 5 5 5 5 5 5 30 

คนทีÉ 23 5 5 5 5 5 5 30 

คนทีÉ 24 4 5 4 5 4 4 26 

คนทีÉ 25 4 4 3 3 4 4 22 

คนทีÉ 26 4 5 4 4 5 4 26 

คนทีÉ 27 4 3 4 3 4 4 22 

คนทีÉ 28 3 4 4 4 3 5 23 

คนทีÉ 29 5 4 4 4 4 4 25 

คนทีÉ 30 5 5 4 4 5 5 28 

คนทีÉ 31 4 4 5 3 4 3 23 

คนทีÉ 32 5 5 5 5 5 5 30 

คนทีÉ 33 4 4 5 5 5 5 28 

คนทีÉ 34 3 3 4 4 3 3 20 

คนทีÉ 35 2 3 3 3 3 4 18 

คนทีÉ 36 4 4 4 4 4 4 24 

คนทีÉ 37 4 4 4 5 5 5 27 

คนทีÉ 38 2 3 4 4 4 4 21 

คนทีÉ 39 3 3 4 4 4 4 22 

คนทีÉ 40 2 3 3 4 4 3 19 

คนทีÉ 41 4 4 4 4 4 4 24 

คนทีÉ 42 4 4 4 3 3 4 22 

คนทีÉ 43 5 5 4 4 5 5 28 

คนทีÉ 44 4 4 4 5 5 4 26 

คนทีÉ 45 4 4 4 5 5 3 25 
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คนทีÉ 46 4 4 5 5 4 5 27 

คนทีÉ 47 5 4 4 4 4 4 25 

คนทีÉ 48 3 4 4 4 3 4 22 

คนทีÉ 49 4 4 4 3 4 4 23 

คนทีÉ 50 4 5 4 4 5 4 26 

คนทีÉ 51 4 4 3 3 4 4 22 

คนทีÉ 52 4 5 4 5 4 4 26 

คนทีÉ 53 3 3 3 3 3 4 19 

คนทีÉ 54 3 4 4 5 4 4 24 

คนทีÉ 55 4 4 4 4 4 4 24 

คนทีÉ 56 2 3 3 4 4 3 19 

คนทีÉ 57 5 5 4 5 5 5 29 

คนทีÉ 58 3 3 4 4 4 4 22 

รวม 216 228 229 235 235 233 1376 

ค่าเฉลีÉย 3.724 3.931 3.948 4.052 4.052 4.017   

ค่า S.D. 0.874 0.722 0.686 0.826 0.759 0.688   

 

(ปจัจัยคํÊาจุน) ด้านความมัÉนคงในงาน 

จํานวน/คน ข้อ 8.1 ข้อ 8.2 ข้อ 8.3 ข้อ 8.4 ข้อ 8.5 รวม 

คนทีÉ 1 5 5 5 5 5 25 

คนทีÉ 2 5 5 5 4 5 24 

คนทีÉ 3 4 4 4 3 5 20 

คนทีÉ 4 4 5 5 4 5 23 

คนทีÉ 5 4 4 4 4 4 20 

คนทีÉ 6 4 3 4 3 3 17 

คนทีÉ 7 5 3 4 4 5 21 

คนทีÉ 8 4 3 4 3 5 19 

คนทีÉ 9 4 3 4 3 5 19 

คนทีÉ 10 4 2 3 2 4 15 

คนทีÉ 11 4 4 4 4 5 21 

คนทีÉ 12 3 2 3 2 5 15 

คนทีÉ 13 4 4 4 3 5 20 

คนทีÉ 14 3 2 3 2 5 15 

คนทีÉ 15 4 4 4 4 5 21 

คนทีÉ 16 5 5 5 5 5 25 

คนทีÉ 17 5 3 4 3 5 20 

คนทีÉ 18 5 5 5 3 5 23 
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คนทีÉ 19 4 3 3 3 5 18 

คนทีÉ 20 5 5 4 4 5 23 

คนทีÉ 21 4 3 4 2 5 18 

คนทีÉ 22 5 5 5 5 5 25 

คนทีÉ 23 5 5 5 5 5 25 

คนทีÉ 24 5 5 5 5 5 25 

คนทีÉ 25 4 4 4 4 4 20 

คนทีÉ 26 5 5 5 4 5 24 

คนทีÉ 27 5 5 4 5 5 24 

คนทีÉ 28 4 4 5 4 5 22 

คนทีÉ 29 5 5 5 5 5 25 

คนทีÉ 30 5 5 5 5 5 25 

คนทีÉ 31 5 5 3 4 4 21 

คนทีÉ 32 5 5 5 5 5 25 

คนทีÉ 33 5 5 5 4 5 24 

คนทีÉ 34 3 2 3 2 5 15 

คนทีÉ 35 4 4 4 3 5 20 

คนทีÉ 36 3 2 4 2 5 16 

คนทีÉ 37 4 4 4 4 5 21 

คนทีÉ 38 4 2 3 2 4 15 

คนทีÉ 39 4 3 3 2 4 16 

คนทีÉ 40 4 4 4 3 5 20 

คนทีÉ 41 4 4 4 3 5 20 

คนทีÉ 42 4 3 3 3 5 18 

คนทีÉ 43 5 5 5 5 5 25 

คนทีÉ 44 5 5 5 2 5 22 

คนทีÉ 45 5 3 4 3 5 20 

คนทีÉ 46 5 5 5 5 5 25 

คนทีÉ 47 5 5 5 5 5 25 

คนทีÉ 48 4 4 5 4 5 22 

คนทีÉ 49 5 5 5 5 5 25 

คนทีÉ 50 5 5 5 4 5 24 

คนทีÉ 51 4 4 4 4 4 20 

คนทีÉ 52 5 5 5 5 5 25 

คนทีÉ 53 4 3 4 2 5 18 

คนทีÉ 54 5 5 4 4 5 23 

คนทีÉ 55 4 4 4 3 5 20 
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คนทีÉ 56 4 4 4 3 5 20 

คนทีÉ 57 5 5 5 5 5 25 

คนทีÉ 58 4 3 3 2 4 16 

รวม 255 233 245 210 280 1223 

ค่าเฉลีÉย 4.397 4.017 4.224 3.621 4.828   

ค่า S.D. 0.620 1.034 0.727 1.073 0.425   

 

ś. ตารางวิเคราะห์ข้อมูลด้านความผูกต่อองค์การ 

ขอ้มูลดา้นความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารทีÉเกีÉยวขอ้งกบั ความผกูพนัดา้นจิตใจ และ

ดา้นการคงอยู่กบัองคก์าร 

(ความผูกต่อองค์การ)ความผกูพันด้านจิตใจ 

จํานวน/คน ข้อทีÉ 9.1 ข้อทีÉ 9.2 ข้อทีÉ 9.3 ข้อทีÉ 9.4 ข้อทีÉ 9.5 รวม 

คนทีÉ 1 5 5 5 4 4 23 

คนทีÉ 2 5 5 4 4 4 22 

คนทีÉ 3 4 4 4 4 4 20 

คนทีÉ 4 5 4 4 4 5 22 

คนทีÉ 5 5 4 4 3 3 19 

คนทีÉ 6 4 4 3 4 4 19 

คนทีÉ 7 4 4 4 4 4 20 

คนทีÉ 8 3 3 3 3 3 15 

คนทีÉ 9 4 4 4 4 4 20 

คนทีÉ 10 5 5 4 4 3 21 

คนทีÉ 11 4 4 4 4 4 20 

คนทีÉ 12 3 3 4 4 4 18 

คนทีÉ 13 3 3 3 3 3 15 

คนทีÉ 14 3 3 4 3 4 17 

คนทีÉ 15 5 5 5 4 5 24 

คนทีÉ 16 4 4 4 3 3 18 

คนทีÉ 17 4 4 3 3 3 17 

คนทีÉ 18 4 4 3 3 3 17 

คนทีÉ 19 3 3 3 3 3 15 

คนทีÉ 20 4 4 5 3 3 19 

คนทีÉ 21 3 3 4 3 2 15 

คนทีÉ 22 5 5 5 5 5 25 

คนทีÉ 23 5 4 4 4 5 22 

คนทีÉ 24 5 4 4 4 5 22 
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คนทีÉ 25 4 3 3 3 4 17 

คนทีÉ 26 4 4 4 3 4 19 

คนทีÉ 27 5 5 4 5 5 24 

คนทีÉ 28 4 4 4 4 4 20 

คนทีÉ 29 4 5 4 3 4 20 

คนทีÉ 30 5 5 5 5 5 25 

คนทีÉ 31 4 4 4 3 4 19 

คนทีÉ 32 5 4 4 4 5 22 

คนทีÉ 33 4 4 4 4 4 20 

คนทีÉ 34 3 3 4 3 3 16 

คนทีÉ 35 3 3 3 3 3 15 

คนทีÉ 36 3 3 4 3 3 16 

คนทีÉ 37 4 3 4 4 4 19 

คนทีÉ 38 5 5 4 4 3 21 

คนทีÉ 39 3 3 4 3 2 15 

คนทีÉ 40 3 3 3 2 3 14 

คนทีÉ 41 3 3 3 3 3 15 

คนทีÉ 42 3 4 3 4 3 17 

คนทีÉ 43 5 5 5 5 5 25 

คนทีÉ 44 4 4 3 3 3 17 

คนทีÉ 45 4 4 3 3 3 17 

คนทีÉ 46 4 4 4 3 4 19 

คนทีÉ 47 4 4 4 3 4 19 

คนทีÉ 48 4 4 4 3 5 20 

คนทีÉ 49 5 5 5 4 5 24 

คนทีÉ 50 5 5 4 4 5 23 

คนทีÉ 51 4 3 3 3 4 17 

คนทีÉ 52 5 4 4 4 5 22 

คนทีÉ 53 3 3 4 3 2 15 

คนทีÉ 54 4 4 5 3 4 20 

คนทีÉ 55 3 3 3 3 3 15 

คนทีÉ 56 3 3 3 2 3 14 

คนทีÉ 57 5 5 5 5 5 25 

คนทีÉ 58 3 3 4 3 2 15 

รวม 233 226 225 204 218 1106 

ค่าเฉลีÉย 4.017 3.897 3.879 3.517 3.759   

ค่า S.D. 0.783 0.742 0.651 0.707 0.904   
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(ความผูกต่อองค์การ) ด้านการคงอยู่กับองค์การ 

จํานวน/คน ข้อทีÉ10.1 ข้อทีÉ10.2 ข้อทีÉ10.3 ข้อทีÉ10.4 ข้อทีÉ10.5 ข้อทีÉ10.6 ข้อทีÉ10.7 ข้อทีÉ10.8 รวม 

คนทีÉ 1 5 5 1 3 3 4 2 4 27 

คนทีÉ 2 4 4 2 3 3 2 2 3 23 

คนทีÉ 3 4 4 5 5 5 4 4 4 35 

คนทีÉ 4 4 4 4 5 5 5 4 5 36 

คนทีÉ 5 4 4 4 3 3 3 3 3 27 

คนทีÉ 6 4 4 5 5 4 3 5 4 34 

คนทีÉ 7 4 4 4 4 3 3 4 4 30 

คนทีÉ 8 3 3 5 5 5 4 4 4 33 

คนทีÉ 9 4 2 5 3 3 4 5 4 30 

คนทีÉ 10 3 3 1 3 3 4 2 3 22 

คนทีÉ 11 5 4 1 2 2 3 4 4 25 

คนทีÉ 12 4 3 4 3 2 2 4 3 25 

คนทีÉ 13 4 4 4 3 3 4 4 4 30 

คนทีÉ 14 4 3 3 3 2 2 3 3 23 

คนทีÉ 15 5 5 4 4 5 4 5 5 37 

คนทีÉ 16 4 4 4 3 4 4 5 5 33 

คนทีÉ 17 5 3 3 4 4 4 4 4 31 

คนทีÉ 18 4 4 3 3 3 3 3 3 26 

คนทีÉ 19 4 3 3 3 4 3 3 4 27 

คนทีÉ 20 5 4 5 4 3 4 4 4 33 

คนทีÉ 21 3 3 5 4 3 4 4 4 30 

คนทีÉ 22 5 5 3 3 5 1 3 5 30 

คนทีÉ 23 4 4 4 4 4 5 4 3 32 

คนทีÉ 24 5 4 5 4 4 3 5 4 34 

คนทีÉ 25 4 4 4 3 3 2 4 4 28 

คนทีÉ 26 5 4 4 3 3 4 5 4 32 

คนทีÉ 27 5 4 4 3 4 4 4 4 32 

คนทีÉ 28 3 3 5 3 4 3 5 4 30 

คนทีÉ 29 3 3 5 3 3 3 5 4 29 

คนทีÉ 30 5 5 4 4 4 3 5 4 34 

คนทีÉ 31 5 4 4 3 3 4 4 4 31 

คนทีÉ 32 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

คนทีÉ 33 4 4 5 4 4 4 4 4 33 

คนทีÉ 34 4 3 3 3 2 2 3 3 23 

คนทีÉ 35 4 4 4 3 3 4 4 4 30 
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คนทีÉ 36 4 3 4 3 2 2 4 3 25 

คนทีÉ 37 5 4 1 2 2 3 4 4 25 

คนทีÉ 38 3 3 1 3 3 4 2 3 22 

คนทีÉ 39 2 2 1 2 2 4 2 3 18 

คนทีÉ 40 5 4 3 3 3 3 3 3 27 

คนทีÉ 41 4 4 1 2 2 2 3 3 21 

คนทีÉ 42 2 3 3 3 4 3 3 4 25 

คนทีÉ 43 5 5 4 4 4 3 5 4 34 

คนทีÉ 44 4 4 4 3 3 3 3 3 27 

คนทีÉ 45 5 3 3 4 4 4 4 4 31 

คนทีÉ 46 4 4 4 3 4 4 5 5 33 

คนทีÉ 47 3 3 5 3 3 3 5 4 29 

คนทีÉ 48 4 3 5 3 5 3 5 4 32 

คนทีÉ 49 5 4 4 3 4 4 5 4 33 

คนทีÉ 50 5 4 4 3 3 4 5 4 32 

คนทีÉ 51 5 5 5 3 3 2 4 4 31 

คนทีÉ 52 5 4 5 4 4 3 5 4 34 

คนทีÉ 53 3 3 5 4 3 4 4 4 30 

คนทีÉ 54 5 4 5 4 3 4 4 4 33 

คนทีÉ 55 4 4 1 2 2 2 4 4 23 

คนทีÉ 56 5 4 3 3 3 3 3 3 27 

คนทีÉ 57 5 5 1 5 5 1 2 5 29 

คนทีÉ 58 2 2 1 2 2 4 2 3 18 

รวม 240 216 206 193 195 191 223 222 1686 

ค่าเฉลีÉย 4.137931 3.724138 3.551724 3.327586 3.362069 3.293103 3.844828 3.827586   

ค่า S.D. 0.847044 0.744408 1.37869 0.781091 0.911876 0.89851 0.969748 0.59642   

 

Ŝ.. ตารางวิเคราะห์หาสัมประสิทธิÍ แอลฟาของครอนบาค 

ขอ้มูลรวมทัÊงหมดของปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํÊาจุนในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

รวมผลคะแนนจากแบบสอบถามทัÊงหมด 

  ข้อทีÉ 1 ข้อทีÉ 2 ข้อทีÉ 3 ข้อทีÉ 4 ข้อทีÉ 5 ข้อทีÉ 6 ข้อทีÉ 7 ข้อทีÉ 8 ข้อทีÉ 9 ข้อทีÉ 10 ผลรวม ผลรวม^2 

คนทีÉ 1 24 23 18 14 17 33 27 25 23 27 231 53361 

คนทีÉ 2 23 22 20 18 19 33 30 24 22 23 234 54756 

คนทีÉ 3 24 20 16 16 16 28 20 20 20 35 215 46225 

คนทีÉ 4 23 23 16 18 19 36 27 23 22 36 243 59049 

คนทีÉ 5 15 15 12 13 18 32 24 20 19 27 195 38025 

คนทีÉ 6 23 20 19 14 13 27 22 17 19 34 208 43264 
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คนทีÉ 7 24 24 17 14 16 31 20 21 20 30 217 47089 

คนทีÉ 8 20 17 16 12 12 27 15 19 15 33 186 34596 

คนทีÉ 9 23 22 15 15 11 29 22 19 20 30 206 42436 

คนทีÉ 10 23 21 17 12 16 26 20 15 21 22 193 37249 

คนทีÉ 11 23 22 19 14 12 35 27 21 20 25 218 47524 

คนทีÉ 12 22 20 17 11 10 23 18 15 18 25 179 32041 

คนทีÉ 13 20 15 17 13 13 26 18 20 15 30 187 34969 

คนทีÉ 14 22 21 17 14 13 23 20 15 17 23 185 34225 

คนทีÉ 15 24 24 18 17 18 36 28 21 24 37 247 61009 

คนทีÉ 16 22 22 18 12 15 26 27 25 18 33 218 47524 

คนทีÉ 17 25 17 15 10 13 21 25 20 17 31 194 37636 

คนทีÉ 18 23 18 14 8 17 25 26 23 17 26 197 38809 

คนทีÉ 19 20 18 15 10 18 23 20 18 15 27 184 33856 

คนทีÉ 20 19 15 12 12 14 28 24 23 19 33 199 39601 

คนทีÉ 21 19 19 14 11 10 22 19 18 15 30 177 31329 

คนทีÉ 22 24 24 20 20 20 38 30 25 25 30 256 65536 

คนทีÉ 23 25 20 19 12 20 36 30 25 22 32 241 58081 

คนทีÉ 24 20 20 13 7 15 33 26 25 22 34 215 46225 

คนทีÉ 25 21 16 14 6 16 30 22 20 17 28 190 36100 

คนทีÉ 26 25 16 14 8 16 29 26 24 19 32 209 43681 

คนทีÉ 27 23 19 17 5 13 31 22 24 24 32 210 44100 

คนทีÉ 28 23 21 15 12 18 26 23 22 20 30 210 44100 

คนทีÉ 29 25 24 16 10 19 33 25 25 20 29 226 51076 

คนทีÉ 30 25 16 14 8 18 37 28 25 25 34 230 52900 

คนทีÉ 31 22 15 16 16 14 28 23 21 19 31 205 42025 

คนทีÉ 32 25 20 19 12 20 36 30 25 22 32 241 58081 

คนทีÉ 33 24 21 15 9 19 36 28 24 20 33 229 52441 

คนทีÉ 34 22 21 15 13 11 23 20 15 16 23 179 32041 

คนทีÉ 35 21 16 17 14 13 26 18 20 15 30 190 36100 

คนทีÉ 36 20 20 17 12 10 22 24 16 16 25 182 33124 

คนทีÉ 37 23 22 19 14 12 35 27 21 19 25 217 47089 

คนทีÉ 38 23 21 17 12 16 26 21 15 21 22 194 37636 

คนทีÉ 39 23 24 20 11 13 23 22 16 15 18 185 34225 

คนทีÉ 40 25 20 15 11 14 20 19 20 14 27 185 34225 

คนทีÉ 41 24 16 17 8 18 28 24 20 15 21 191 36481 

คนทีÉ 42 21 19 15 10 18 23 22 18 17 25 188 35344 

คนทีÉ 43 25 16 14 8 18 37 28 25 25 34 230 52900 

คนทีÉ 44 23 18 14 9 17 25 26 22 17 27 198 39204 

คนทีÉ 45 24 19 15 10 13 21 25 20 17 31 195 38025 

คนทีÉ 46 22 22 18 12 15 26 27 25 19 33 219 47961 
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คนทีÉ 47 25 23 16 10 17 31 25 25 19 29 220 48400 

คนทีÉ 48 23 21 15 12 18 30 22 22 20 32 215 46225 

คนทีÉ 49 23 19 17 5 13 31 23 25 24 33 213 45369 

คนทีÉ 50 25 16 14 8 16 29 26 24 23 32 213 45369 

คนทีÉ 51 20 16 14 6 16 30 22 20 17 31 192 36864 

คนทีÉ 52 19 19 13 8 15 31 26 25 22 34 212 44944 

คนทีÉ 53 19 19 14 12 10 22 19 18 15 30 178 31684 

คนทีÉ 54 19 15 12 11 14 28 24 23 20 33 199 39601 

คนทีÉ 55 25 16 15 8 18 28 24 20 15 23 192 36864 

คนทีÉ 56 24 20 15 11 14 20 19 20 14 27 184 33856 

คนทีÉ 57 23 24 20 20 20 40 29 25 25 29 255 65025 

คนทีÉ 58 23 24 20 11 13 23 22 16 15 18 185 34225 

VAR.X 4.421 8.036 4.650 11.318 8.191 26.438 12.820 10.596 10.064 19.409 115.944  231.888 
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