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บทที ่ 1 

บทน า 
 
 

1.  ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 

ในบรรดาทรัพยากรทางการบริหารทั้ง 4 ประเภท อนัไดแ้ก่ ทรัพยากรมนุษย ์ (Man) 
เงิน (Money) วสัดุอุปกรณ์ (Material) และการจดัการ (Management) “ทรัพยากรมนุษย์” หรือ
พนกังานทุกคนในองค์การถือวา่เป็นทรัพยากรทางการบริหารท่ีมีคุณค่าท่ีสุดในองคก์าร พนกังาน
ในองคก์ารเป็นส่วนส าคญัในการขบัเคล่ือนภารกิจต่างๆ ขององคก์ารนั้นๆ เพื่อท่ีจะให้องคก์ารนั้น
บรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้องค์การท่ีประสบความส าเร็จไดก้็เน่ืองจากประสิทธิภาพของพนกังานใน
องคก์ารเป็นส าคญั ปัจจุบนัการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มภายนอกและสภาพแวดลอ้มภายใน
เป็นไปอย่างรวดเร็วอนัเน่ืองมาจากสภาพเศรษฐกิจของประเทศท่ีอยู่ในสภาวะตกต ่า ความผนัผวน
ทางการเมือง การเปล่ียนแปลงทางสังคม รวมถึงสภาพแวดล้อมในการท างานที่ เปล่ียนแปลงไป 
จึงส่งผลใหอ้งคก์ารต่างๆ ตอ้งมีการปรับเปล่ียนนโยบาย รูปแบบการบริหาร โครงสร้างองคก์าร เพื่อให้
สอดคลอ้งและทนัต่อสถานการณ์การเปล่ียนแปลงในปัจจุบนั การปรับเปล่ียนดงักล่าวส่งผลโดยตรง
ต่อบุคลากรผูป้ฏิบติังานท่ีจ าเป็นตอ้งปรับตวัให้สามารถปฏิบติังานภายใตน้โยบายและการบริหารท่ี
เปล่ียนแปลงไป ซ่ึงบางคร้ังการเปล่ียนแปลงดงักล่าวก็ส่งผลในดา้นบวกและดา้นลบ ผลท่ีมีต่อองคก์าร
ในดา้นบวกคือ องคก์ารมีการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพ บุคลากรผูป้ฏิบติังานมีความกระตือรือร้น
ในการท างาน มีเป้าหมายในการท างานร่วมกนั แต่บางคร้ังการเปล่ียนแปลงที่รวดเร็วเกินไปน้ีอาจ
ส่งผลในดา้นลบคือ บุคลากรผูป้ฏิบติังานจะท างานโดยท่ีไม่ไดผ้กูพนัต่อองคก์าร  ความพึงพอใจใน
การท างานจะลดลงไปเร่ือยๆ ซ่ึงถา้มีโอกาสท่ีดีกว่าบุคลากรผูป้ฏิบติังานอาจจะลาออกจากงานเพื่อ
ไปท างานท่ีมีโอกาสกา้วหนา้ทั้งในดา้นการท างานและเงินเดือนท่ีดีกวา่ จากปัญหาการลาออกจากงาน
หรือการท างานอยา่งไม่เตม็ท่ี ท าใหเ้กิดการสูญเสียขององคก์ารในหลายดา้นไม่วา่ ค่าตอบแทน เงินเดือน 
โบนสั สวสัดิการและเวลาในการฝึกอบรมพฒันาบุคลากรเพื่อมาทดแทน รวมทั้งบรรยากาศของ
องคก์ารเน่ืองจาก การขาดความสัมพนัธ์ท่ีดีในการท างานร่วมกนัและท่ีส าคญั คือ การสูญเสียคุณค่า
และเป้าหมายท่ีองคก์ารวางไว ้เน่ืองจาก สมาชิกไม่สามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายได ้องคก์าร
มกัจะประสบกบัปัญหาท่ีเกิดจากระบบภายในองคก์ารหรือปัญหาท่ีเกิดจากคน ปัญหาท่ีเกิดจากระบบ
อาจแกไ้ขไดง่้ายแต่ปัญหาท่ีเกิดจากคนอาจตอ้งหาวิธีท่ีเหมาะสม เน่ืองจากคนเป็นปัจจยัในการบริหาร
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องค์การท่ีไม่สามารถท่ีจะปฏิบติัเหมือนกบัเคร่ืองจกัรได ้เพราะคนมีความรู้สึก คนมีความตอ้งการ  
ดงันั้น  การที่จะปฏิบตัิกบัคนตอ้งอาศยัหลกัในการสร้างขวญั ก าลงัใจ สร้างแรงจูงใจเพื่อให้
พนกังานเกิดความผกูพนักบัหน่วยงานเพื่อท่ีจะรักษาคนท่ีมีคุณภาพให้อยูก่บัองคก์ารใหน้านท่ีสุด   

ส่ิงเหล่าน้ีท าให ้บริษทั อินเตอร์รับเบอร์ลาเท็คซ จ ากดั  เล็งเห็นความส าคญัของการพฒันา
ทรัพยากรบุคคลภายในองค์การมากข้ึน  บริษทั ฯ ก่อตั้งข้ึนในปี  พ.ศ. 2530  ตั้งอยู่ที่  79  หมู่  5 
ต าบลวดัประดู่ อ าเภอเมือง จงัหวดัสุราษฎร์ธานี ในช่วงแรกๆ ของกิจการมีเคร่ืองใชส้ าหรับป่ันน ้ า
ยางพาราสดซ่ึงเป็นวตัถุดิบมาแปรสภาพเป็นผลิตภณัฑ์น ้ ายางขน้ จ านวน 8 เคร่ือง ต่อมาในปี พ.ศ. 2537 
ได้ขยายการผลิตเพิ่มเคร่ืองจกัรท่ีใช้ส าหรับป่ันน ้ายางพาราสดซ่ึงเป็นวตัถุดิบอีก  8  เคร่ืองเป็น 
16 เคร่ือง และในปี พ.ศ. 2544 ไดข้ยายการผลิตและเพิ่มเคร่ืองจกัรรวมเคร่ืองจกัรเก่าเป็นจ านวน 
59 เคร่ือง เพื่อใชใ้นการแปรสภาพน ้ายางพาราสดเป็นผลิตภณัฑ์น ้ ายางขน้ เพื่อจ าหน่ายภายในประเทศ
และส่งออกต่างประเทศ ไดแ้ก่ ประเทศสหรัฐอเมริกา ประเทศแถบยุโรป ประเทศมาเลเซีย ประเทศ
เกาหลี ฯลฯ โดยในสภาวการณ์ปัจจุบนั ภายใตก้ารขยายตวัของจ านวนโรงงานอุตสาหกรรมในภาคใต ้
ซ่ึงแสดงถึงความตอ้งการแรงงานอยา่งต่อเน่ือง โดยเฉพาะความตอ้งการแรงงานคนไทย พบวา่ มี
ปัญหาแรงงานเกิดข้ึนอยู่เสมอ คือ ปัญหาการเขา้-ออกงานของพนกังานในอตัราสูงมาก มีการโยกยา้ย
งานบ่อย ท าใหโ้รงงานประสบปัญหาขาดแคลนแรงงาน ท าใหต้อ้งเสียเวลาและค่าใชจ่้ายในการสรร
หาพนกังานใหม่ ส่งผลใหต้น้ทุนของผูป้ระกอบการสูงข้ึน  ประกอบกบัผูซ้ื้อต่างเนน้ความส าคญัของ
ประสิทธิภาพการผลิต คุณภาพ ความรวดเร็วในการส่งมอบสินคา้ (Quick Response) ความรู้และ
ความสามารถในการปรับตวัตามตลาด (Flexibility) การบริการลูกคา้ (Customer Service) ความคิด
สร้างสรรคแ์ละนวตักรรม (Creativity and Innovation) ความเปิดเผย (Openness) ความพร้อมที่จะ
ปรับปรุง (Willingness to Improve) ทีมงานท่ีแข็งแกร่ง และความรับผิดชอบต่อสังคม แรงงาน และ
ส่ิงแวดลอ้มดว้ย ซ่ึงทั้งหมดน้ีเป็นหวัใจส าคญัของการท าธุรกิจในอนาคต ดงันั้นการท่ีจะบริหารงาน
ให้บรรลุตามวตัถุประสงค์ท่ีตั้งไว ้จ  าตอ้งไดรั้บความร่วมมือจากบุคลากรภายในองค์การท่ีจะเสียสละ 
อุทิศเวลาในการปฏิบติังาน ท างานอย่างตั้งใจ มีความกระตือรือร้น และมีความอุตสาหะพยายาม 
ซ่ึงตอ้งอาศยัปัจจยัที่มีผลต่อการปฏิบตัิงานเป็นปัจจยัส าคญัในการที่จะท าให้การท างานมี
ประสิทธิภาพสูงข้ึน พนกังานท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงก็จะมีความรู้สึกท่ีเป็นบวกในการ
ปฏิบติังาน หรือท าใหเ้กิดความผกูพนักบัองคก์ารต่อไป (ทิวากร  สรรพเลิศ  2552)  

จากเหตุผลดงักล่าวขา้งตน้ผูศึ้กษาจึงสนใจท่ีจะศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจ
ในการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน บริษทั  อินเตอร์รับเบอร์ลาเท็คซ   จ ากดั  
เพื่อใหเ้ห็นถึงความส าคญัของการบริหารการจดัการ และปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ซ่ึงจะเป็นประโยชน์ต่อการปรับปรุง สนบัสนุนให้มี
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การจดัการบุคลากร และการเพิ่มศกัยภาพในการท างานต่อไป และจะไดน้ าขอ้มูลจากการศึกษาคร้ังน้ี
มาใชใ้นการพฒันางานดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารให้มีความตั้งใจ ทุ่มเทก าลงักาย
และก าลงัใจ นอกจากน้ี ยงัสามารถท าให้องค์การสามารถหาแนวทางป้องกนัและแก้ไขปัญหา
ภายในองค์การไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพเพื่อท่ีจะรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพให้คงอยู่กบัองค์การได้
ยาวนานท่ีสุด และปฏิบติังานให้กบัองคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ทั้งน้ีก็เพื่อประโยชน์ต่อการพฒันา
และการบริหารงานขององคก์ารต่อไป  

 

2.  วตัถุประสงค์การศึกษา 
  

2.1  เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั อินเตอร์รับเบอร์ลาเทค็ซ จ ากดั 
2.2  เพื่อศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานบริษทั  อินเตอร์รับเบอร์

ลาเทค็ซ จ ากดั  
2.3  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร

ของพนกังานบริษทั อินเตอร์รับเบอร์ลาเทค็ซ จ ากดั 
 

3.  กรอบแนวคดิการศึกษา 
 
ผูศึ้กษาไดร้วบรวมแนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง โดยไดป้ระยุกต์กรอบ

แนวคิดการศึกษาจากทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg และแนวคิดเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
สามารถน ามาสรุปกรอบแนวคิดในการศึกษา ไดด้งัภาพท่ี  1.1 
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 ตวัแปรอิสระ    ตวัแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

ภาพท่ี  1.1  กรอบแนวคิดการศึกษา 
 

4.  สมมติฐานการศึกษา 
 

4.1  ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั อินเตอร์รับเบอร์ลาเท็คซ จ ากดั อยูใ่น
ระดบันอ้ย 

4.2  ปัจจยัจูงใจในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
บริษทั อินเตอร์รับเบอร์ลาเทค็ซ จ ากดั 
 
 
 
 
 

ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน
บริษัท อนิเตอร์รับเบอร์ลาเท็คซ จ ากดั 
-  ความผกูพนัดา้นจิตใจ   
-  ความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร  
-  ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 

ปัจจัยจูงใจในการท างาน 
ปัจจยัจูงใจภายในบุคคล 
-  ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน 
-  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
-  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
-  ดา้นความรับผดิชอบ 
-  ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 
ปัจจยัค ้าจุน 
-  ดา้นเงินเดือน 
-  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
-  ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงาน 
-  ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
-  ดา้นความมัน่คงในการท างาน 
-  ดา้นสภาพการท างาน 
 
 



5 

5.  ขอบเขตของการศึกษา 
 
5.1  ขอบเขตด้านประชากร  ประชากรที่ใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีเป็นพนกังานระดบั

ปฏิบติัการบริษทั อินเตอร์รับเบอร์ลาเท็คซ จ ากดั ท่ีเป็นพนกังานคนไทยในโรงงานจงัหวดัสุราษฎร์ธานี 
ซ่ึงมีจ  านวนทั้งส้ิน  100 คน  ใช้หลกัการค านวณของ  Yamane’s  ที่ระดบัความเช่ือมัน่  95%  มี
ความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได ้0.05 ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 80 คน 

5.2  ขอบเขตด้านเนื้อหา  ศึกษาถึงปัจจยัจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจภายใน
บุคคลประกอบดว้ย ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะ
ของงานที่ปฏิบตัิ ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหน้าในงาน และปัจจยัค ้าจุนประกอบดว้ย 
ดา้นเงินเดือน  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา  ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงาน ดา้นนโยบาย
และการบริหารงาน ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นสภาพการท างาน ส่วนความผกูพนัต่อองคก์าร
ประกอบดว้ย  ความผูกพนัดา้นจิตใจ ความผูกพนัดา้นการคงอยู่กบัองค์การ และความผูกพนัดา้น
บรรทดัฐาน 

5.3  ขอบเขตด้านเวลา  ระยะเวลาท่ีใชใ้นการศึกษา คือ ตั้งแต่เดือนกรกฎาคม  2554 ถึง
เดือนพฤศจิกายน  2554 
 

6.  นิยามศัพท์เฉพาะ   
 
6.1  ปัจจัยจูงใจในการท างาน  หมายถึง  องค์ประกอบที่เก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง 

เพื่อกระตุน้ใหพ้นกังานชอบและรักงานท่ีปฏิบติัอยู ่ เป็นตวักระตุน้ท าให้เกิดความพึงพอใจแก่พนกังาน
บริษทั อินเตอร์รับเบอร์ลาเท็คซ จ ากดั ใหป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน ประกอบดว้ย  

6.1.1  ปัจจัยจูงใจภายในบุคคล  หมายถึง  แรงผลกัดนัจากภายในตวัพนกังานซ่ึงอาจจะ
เป็นเจตคติ ความคิด ความสนใจ ความตั้งใจในการด าเนินการส่ิงหน่ึงส่ิงใดให้ส าเร็จ มีองคป์ระกอบ 
5  ดา้น  ไดแ้ก่ 
 1)  ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  ความส าเร็จ  ความสมหวงัจาก
การปฏิบติังานโดยใช้ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ ปฏิภาณไหวพริบแก้ไขปัญหาและ
ด าเนินงานต่างๆ ใหบ้รรลุเป้าหมายของบริษทัและตนเอง 
 2)  การได้รับการยอมรับนับถือ  หมายถึง  การท่ีพนกังานของบริษทัไดรั้บ
ความเช่ือถือและความไวว้างใจ รวมถึงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะต่างๆ ที่มีต่อการปฏิบติังาน
จนเป็นท่ียอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา 
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 3)  ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ  หมายถึง  งานท่ีปฏิบติัสอดคล้องกบัความรู้
ความสามารถ งานสร้างสรรค์เป็นประโยชน์ไม่น่าเบ่ือหน่าย งานทา้ทายจูงใจให้ปฏิบติังานจนเกิดผล
สัมฤทธ์ิและมีความเป็นอิสระในการท างาน 
 4)  ความรับผิดชอบ  หมายถึง  ความรับผิดชอบในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย
หรือตามกฎระเบียบก าหนดว่าไดรั้บมอบอ านาจในการพิจารณาสั่งการอย่างเต็มท่ีและการปฏิบติังาน
นั้นๆ มีอิสระเสรีภาพในการตดัสินใจ 
 5)  ความก้าวหน้าในงาน  หมายถึง  การที่พนักงานได้รับการส่งเสริม 
สนบัสนุนให้มีความรู้ ความสามารถ มีทกัษะเพิ่มข้ึน มีการปรับเงินเดือนเพิ่มหรือเลื่อนต าแหน่ง
ให้สูงข้ึนตามศกัยภาพ 

6.1.2  ปัจจัยค ้าจุน  หมายถึง  ส่ิงท่ีจะช่วยให้พนกังานมีแรงจูงใจในการท างานอยู่
ตลอดเวลา ถา้ไม่มี หรือมีในลกัษณะท่ีไม่สอดคลอ้งกบัพนกังานในบริษทั พนกังานจะเกิดความ
ไม่ชอบงานข้ึน ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีมาจากภายนอกตวัพนกังาน ประกอบดว้ย 6 ดา้น ไดแ้ก่   

1)  เงินเดือน  หมายถึง  ค่าจา้ง เงินเดือน สวสัดิการค่าตอบแทนท่ีไดจ้ากการ
ปฏิบติังานทั้งในรูปของตวัเงิน และไม่เป็นตวัเงิน 

2)  การปกครองบังคับบัญชา  หมายถึง  การก ากบัดูแลการปฏิบติังานของ
พนกังานใหเ้ป็นไปตามกฎระเบียบหรือขอ้บงัคบั 

3)  ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ ร่วมงาน  หมายถึง  การมีสัมพนัธภาพระหว่าง
ผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน มีความสามคัคี สามารถท างานร่วมกนัไดอ้ยา่งดี  
และมีบรรยากาศในการท างานเป็นไปอยา่งฉนัทมิ์ตร 

4)  นโยบายและการบริหารงาน  หมายถึง  นโยบายท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหาร 
ท่ีเขียนไวอ้ยา่งครอบคลุมชดัเจน  การควบคุมดูแลเอาใจใส่  การติดตามและสั่งการเพื่อให้พนกังาน
ได้ปฏิบัติงานในทิศทางเดียวกัน  และให้ปฏิบัติงานตามเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

5)  ความมั่นคงในการท างาน  หมายถึง  ความรู้สึกของพนกังานท่ีมีความมัน่คง
ของงานความมัน่คงในบริษทั 

6)  สภาพการท างาน  หมายถึง  บรรยากาศและสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ืออ านวย
ต่อการปฏิบติัหนา้ท่ี  รวมทั้งอุปกรณ์ต่างๆท่ีช่วยในการปฏิบติังาน 
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6.2  ความผูกพันต่อองค์การ  หมายถึง  ระดบัความผกูพนัทั้งดา้นค่านิยมและแนวปฏิบติั
ท่ีพนักงานบริษทั อินเตอร์รับเบอร์ลาเท็คซ จ ากดั มีต่อหน่วยงานท่ีตนสังกดั ซ่ึงสามารถปรากฏ
ใน 3 ดา้น ไดแ้ก่   

6.2.1  ความผกูพนัด้านจิตใจ  หมายถึง  อารมณ์ความรู้สึกผกูพนัของพนกังาน หรือ 
ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั  และการมีส่วนร่วมของพนกังานในบริษทั  เกิดข้ึนไดจ้ากลกัษณะ
งานท่ีรับผดิชอบ เพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

6.2.2  ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ  หมายถึง  ความผกูพนัท่ีเกิดข้ึนจาก
การท่ีไดรั้บส่ิงตอบแทนเพื่อแลกเปล่ียนกบัการคงอยูใ่นบริษทัของพนกังาน 

6.2.3  ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน  หมายถึง  ความรู้สึกผูกพนัท่ีเกิดจากหน้าท่ี 
ความรับผดิชอบ หรือความเป็นหน้ีบุญคุณท่ีท าใหต้อ้งอยูใ่นบริษทัต่อไป 

6.3  พนักงาน  หมายถึง  บุคลากรของ บริษทั อินเตอร์รับเบอร์ลาเท็คซ จ ากดั เฉพาะ
โรงงานจงัหวดัสุราษฎร์ธานี ที่เป็นคนไทย  มีต าแหน่งต ่ากวา่หวัหนา้แผนก ประกอบดว้ย  ผูช่้วย
หวัหนา้แผนก พนกังานประสานงาน พนกังานควบคุม และพนกังานปฏิบติังาน  ซ่ึงเป็นพนกังาน
รายเดือนและพนกังานรายวนั  
 

7.  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 
7.1  ผูบ้ริหารไดข้อ้มูลเพื่อมาใชใ้นการพฒันางานดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยข์อง

องคก์ารใหพ้นกังานมีความตั้งใจ ทุ่มเทก าลงักายและก าลงัใจใหอ้งคก์าร 
 7.2  ผูบ้ริหารไดแ้นวทางในการปรับปรุงแกไ้ขปัญหาท่ีมาจากปัจจยัในการท างาน และ
นโยบายการบริหารงาน เพื่อก่อใหเ้กิดสภาพสังคมภายในองคก์ารท่ีดี และบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ  
 7.3  ผูบ้ริหารไดแ้นวทางในการธ ารงไวซ่ึ้งทรัพยากรมนุษยอ์นัมีค่าขององคก์าร 
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บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 

การศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานบริษทั อินเตอร์รับเบอร์ลาเท็คซ จ ากดั ผูศึ้กษาไดศึ้กษาแนวคิดทฤษฎีและเอกสารงานวิจยั
ท่ีเก่ียวขอ้งแลว้น ามาประยกุตใ์ชใ้นการศึกษา ดงัน้ี 

1.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการจูงใจในการท างาน 
2.  แนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
3.  สภาพทัว่ไปของบริษทั อินเตอร์รับเบอร์ลาเทค็ซ จ ากดั 
4.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1.  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการจูงใจในการท างาน 
  

1.1  ความหมายของการจูงใจ 
ความหมายของการจูงใจนั้น มีนกัวชิาการไดใ้หค้วามหมาย ท่ีน่าสนใจ ดงัน้ี 
เสนาะ  ติเยาว ์(2544 :56) กล่าววา่ การจูงใจ คือ ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม

อยา่งเตม็ท่ีจนงานขององคก์ารบรรลุเป้าหมายโดยมีเง่ือนไขวา่ การทุ่มเทนั้นเพื่อสนองความตอ้งการ
ของคนคนนั้น การระบุว่าให้งานขององค์การบรรลุเป้าหมายก็เพราะวา่การจูงใจเป็นเร่ืองของการ
ท างานใหอ้งคก์ารแต่ในอีกความหมายหน่ึงคือ พลงัท่ีกระตุน้พฤติกรรม ก าหนดทิศทางของพฤติกรรม
และมีลกัษณะเป็นความมุ่งมัน่อยา่งไม่ลดละไปยงัเป้าหมายหรือส่ิงจูงใจนั้น 

ราณี  อิสิชยักุล (2549: 275) กล่าววา่ การจูงใจ (Motivation) หมายถึง ความตอ้งการ
หรือความเต็มใจภายในท่ีผลกัดนัให้บุคลากรแสดงพฤติกรรมท่ีน าไปสู่เป้าหมายหรือผลส าเร็จของ
งานและองคก์าร ซ่ึงมีความส าคญัต่อองคก์าร ผูบ้ริหาร และผูป้ฏิบติังาน เน่ืองจากผูบ้ริหารจะท างาน
ใหส้ าเร็จไดต้อ้งอาศยัผูอ่ื้น  

วราภรณ์  รุ่งเรืองกลกิจ (2550: 6-4) ให้ความหมายว่า การจูงใจ (Motivation) 
หมายถึง กระบวนการของความพยายามในการชกัน าหรือผลกัดนัให้บุคคลแสดงพฤติกรรมในส่ิงท่ีตน
ตอ้งการดว้ยความตั้งใจเพื่อบรรลุเป้าหมาย 
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โซโลมอน (Solomon, 1996 อา้งถึงใน ปนดัดา  อุปะละ 2543:44) กล่าววา่ การจูงใจ
เป็นกระบวนการเป็นตน้เหตุให้บุคคลแสดงพฤติกรรมต่างๆ การจูงใจจะเกิดข้ึนกบับุคคลเม่ือไดรั้บ
การกระตุน้ให้เกิดความตอ้งการหรือความจ าเป็น  ซ่ึงจะท าให้ผูบ้ริโภคปรารถนาท่ีจะตอบสนอง
ความตอ้งการนั้นให้ไดรั้บความพอใจ เน่ืองจากวา่เม่ือผูบ้ริโภคไดรั้บการกระตุน้จากส่ิงเร้า ก็จะท า
ให้เกิดสภาวะความตึงเครียด (State of tension) และจะกลายเป็นแรงขบั (Drive) ให้ผูบ้ริโภคใชค้วาม
พยายามเพื่อลดหรือขจดัความตอ้งการนั้นใหห้มดไป  

โมเวนและไมนอล (Mowen and Minor, 1998  อา้งถึงใน  ปนดัดา  อุปะละ: 46) 
ไดใ้ห้ค  านิยามไวว้่า การจูงใจ หมายถึง สภาวะภายในของบุคคลได้รับการกระตุน้ เพื่อผลกัดนัให้
บุคคลนั้น แสดงพฤติกรรมออกมาโดยมีทิศทางเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายท่ีมุ่งหวงั (Goal-directed 
Behavior) การจูงใจประกอบดว้ย แรงขบั (Drives) ตวักระตุน้ (Urges) ความปรารถนา (Wishes) 
หรือความตอ้งการอยากได ้(Desires) เป็นจุดเร่ิมตน้ท่ีจะเป็นแรงผลกัดนัให้เกิดการเคล่ือนไหว
ภายในร่างกาย อยา่งมีล าดบัขั้นตอนน าไปสู่การแสดงพฤติกรรม 

โนวคั (Novaace, 2009 อา้งถึงใน ปนดัดา  อุปะละ 2543: 47)  ให้ความหมายว่า 
การจูงใจ เป็นกระบวนการท่ีบุคคลถูกกระตุน้จากส่ิงเร้าโดยจูงใจ ให้กระท าหรือดิ้นรนเพื่อให้
บรรลุวตัถุประสงค์บางอย่าง ซ่ึงพฤติกรรมท่ีเกิดจากการจูงใจ เป็นพฤติกรรมที่มิใช่เป็นเพียงการ
ตอบสนองส่ิงเร้าปกติธรรมดา แต่เป็นพฤติกรรมท่ีมีความเขม้ขน้ มีทิศทางจริงจงั มีเป้าหมายชดัเจนวา่
ตอ้งการไปสู่จุดใด และพฤติกรรมที่เกิดข้ึนเป็นผลสืบเน่ืองมาจากแรงผลกัดนั  หรือแรงกระตุน้ 
ท่ีเรียกวา่ แรงจูงใจ 

จากความหมายของการจูงใจขา้งตน้ สรุปไดว้่า การจูงใจ เป็นกระบวนการท่ีบุคคล
ไดรั้บแรงกระตุน้ ท าให้เกิดการแสดงพฤติกรรม กระตุน้เกิดเป็นผลส าเร็จของงานตามเป้าหมายท่ี
ตอ้งการ  

1.2  ความส าคัญของการจูงใจ 
ความส าคญัของการจูงใจนั้น มีนกัวชิาการไดใ้หแ้นวคิดไวห้ลายแนวทาง ดงัน้ี 
ราณี  อิสิชยักุล (2549: 277) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของการจูงใจไวว้่า การจูงใจ

บุคลากรเป็นเร่ืองท่ีมีความส าคญัต่อองคก์าร โดยมีผลโดยตรงต่อผลงาน หรือผลก าไรขององคก์าร 
นอกจากน้ี การจูงใจยงัมีความส าคญัต่อผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังานดว้ย ซ่ึงอาจพิจารณาไดด้งัน้ี 

1.  ความส าคญัต่อองคก์าร การจูงใจมีความส าคญัต่อองคก์ารในอนัท่ีจะตอบสนอง
ความตอ้งการดา้นพฤติกรรมของพนกังานให้แก่องคก์าร เพื่อจะน าไปสู่ผลส าเร็จของงานหรือเป้าหมาย
ขององคก์าร ดงัน้ี 
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1.1  ช่วยเป็นหลกัประกนัวา่บุคลากรในองคก์ารจะปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ
โดยใชค้วามรู้ความสามารถท่ีมีอยูท่ ั้งหมด 

1.2  ช่วยเพิ่มผลก าไรขององคก์าร หากพนกังานปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผล ยอ่มส่งผลใหธุ้รกิจมีผลก าไรสูงข้ึน 

1.3  ช่วยให้องคก์ารสามารถแข่งขนักบัคู่แข่งขนัไดดี้ข้ึน โดยเฉพาะอยา่งยิ่งใน
สภาพแวดลอ้มท่ีมีความไม่แน่นอน 

1.4  ช่วยเก้ือหนุนให้บุคลากรเกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ เพื่อประโยชน์ของ
องคก์าร 

1.5  ช่วยเสริมสร้างให้บุคลากรเกิดความจงรักภกัดีต่อองคก์าร เกิดศรัทธาและ
ความเช่ือมัน่ในองคก์าร 

2.  ความส าคญัต่อผูบ้ริหาร การจูงใจมีความส าคญัต่อผูบ้ริหาร ผูบ้ริหารจะไดรั้บ
ประโยชน์จากการจูงใจบุคลากรโดยตรงในดา้นต่าง ๆ ดงัน้ี 

2.1  ช่วยให้ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้ าท่ีดี การจูงใจเป็นเคร่ืองมือสนับสนุนให้การ
อ านวยการหรือการน าของผูบ้ริหารเกิดประสิทธิผล เน่ืองจากมีวตัถุประสงค์ให้พนักงานแสดง
พฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

2.2  ช่วยให้การกระจายอ านาจของผูบ้ริหารเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ผูบ้ริหาร
คนเดียวไม่สามารถปฏิบติังานทุกอยา่งไดส้ าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี จึงตอ้งมีผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือพนกังาน
มาแบ่งภาระ โดยผูบ้ริหารใชว้ธีิการกระจายอ านาจหนา้ท่ี หรือการมอบอ านาจหนา้ท่ีบางส่วน ให้แก่
ผูป้ฏิบติังาน การจูงใจจะช่วยให้ผูป้ฏิบติังานยินดีรับมอบอ านาจหนา้ท่ีไดดี้ข้ึน ผูป้ฏิบติังานมีความ
เตม็ใจหรือมีความมัน่ใจในความสามารถของตนเองมากข้ึน 

2.3  ช่วยลดปัญหาความขดัแยง้ระหว่างผูบ้ริหารและพนกังาน การจูงใจเป็น
ความเต็มใจ หรือความตอ้งการท่ีผลกัดนั ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมตามท่ีผูบ้ริหารตอ้งการ ท าให้
ผูบ้ริหารมีอิทธิพลเหนือพนกังานหรือพนกังานเกิดการยอมรับในงานของตน ดงันั้น โอกาสท่ีจะเกิด
ความขดัแยง้ในการท างานยอ่มลดนอ้ยลง 

2.4  ช่วยท าให้การควบคุมด าเนินไปดว้ยความราบร่ืน อยูใ่นกรอบขององคก์าร
และมีศีลธรรม 

3.  ความส าคญัต่อผูป้ฏิบติังาน นอกเหนือจากองคก์ารและผูบ้ริหารแลว้ การจูงใจ
ยงัก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อผูป้ฏิบติังานในองคก์ารในหลายดา้น ดงัน้ี 
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3.1  ช่วยใหผู้ป้ฏิบติังานมีขวญัและก าลงัใจในการท างาน การจูงใจเป็นเร่ืองของ
การท่ีผูบ้ริหารให้ความส าคญัและความสนใจต่อผูป้ฏิบติังาน โดยมีการให้รางวลัตอบแทนในรูปแบบ
ต่างๆ ซ่ึงผูป้ฏิบติังานย่อมเกิดความพอใจในการท างานมากข้ึนและท าให้การหลีกเล่ียงงานย่อม
ลดนอ้ยลงดว้ย 

3.2  ช่วยใหผู้ป้ฏิบติังานสามารถตอบสนองวตัถุประสงคข์องตนเองไปพร้อมกนั 
การจูงใจจะท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความกระจ่างในเร่ืองของวตัถุประสงคข์ององคก์ารท าให้สามารถ
พิจารณาปรับปรุงวตัถุประสงคข์องตนเองใหส้อดคลอ้งกบัองคก์ารไดง่้ายข้ึน 

3.3  ช่วยส่งเสริมและเสริมสร้างความสามคัคีในหมู่คณะ เป็นการสร้างพลงัของ
กลุ่มหรือทีมงาน 

3.4  ช่วยใหพ้นกังานปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
โนวคั (Novaace, 2009: 1 อา้งถึงใน ปนดัดา  อุปะละ 2543: 50) กล่าววา่ ความส าคญั

ของการจูงใจ มีอิทธิพลต่อผลผลิต และผลิตผลของงานจะมีคุณภาพดี มีปริมาณมากน้อยเพียงใด
ข้ึนอยูก่บัการจูงใจในการท างาน ดงันั้น ผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งานจึงจ าเป็นตอ้งเขา้ใจวา่อะไร คือ 
แรงจูงใจท่ีจะท าใหพ้นกังานท างานอยา่งเตม็ท่ี และไม่ใช่เร่ืองง่ายในการจูงใจพนกังาน เพราะพนกังาน
ตอบสนองต่องานและวธีิการท างานขององคก์รแตกต่างกนั การจูงใจพนกังานจึงมีความส าคญั ดงัน้ี 

1.  พลงั (Energy) เป็นแรงขบัเคล่ือนท่ีส าคญัต่อการกระท า หรือพฤติกรรมของมนุษย ์
ในการท างานใดๆ ถา้บุคคลมีแรงจูงใจในการท างานสูงยอ่มท าให้ขยนัขนัแข็ง กระตือรือร้น กระท า
ใหส้ าเร็จซ่ึงตรงกนัขา้มกบับุคคลท่ีท างานประเภท “เชา้ชาม เยน็ชาม” ท่ีท  างานเพียงเพื่อใหผ้า่นไปวนัๆ 

2.  ความพยายาม (Persistence) ท าให้บุคคลมีความมานะ อดทน บากบัน่ คิดหา
วธีิการน าความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ของตนมาใชใ้ห้เป็นประโยชน์ต่องานให้มากท่ีสุด 
ไม่ทอ้ถอย หรือละความพยายามง่ายๆ แมง้านจะมีอุปสรรคขดัขวาง และเมื่องานไดรั้บผลส าเร็จ
ดว้ยดีก็มกัคิดหาวธีิการปรับปรุงพฒันาใหดี้ข้ึนเร่ือย ๆ 

3.  การเปล่ียนแปลง (Variability) รูปแบบการท างานหรือวิธีท างานในบางคร้ัง
ก่อให้เกิดการคน้พบช่องทางด าเนินงานท่ีดีกว่า หรือประสบผลส าเร็จมากกวา่ นกัจิตวิทยาบางคน
เช่ือวา่การเปล่ียนแปลง เป็นเคร่ืองหมายของความเจริญกา้วหน้าของบุคคล แสดงให้เห็นว่าบุคคล
ก าลงัแสวงหาการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ให้ชีวิตบุคคลที่มีแรงจูงใจในการท างานสูง เมื่อด้ินรนเพื่อจะ
บรรลุวตัถุประสงค์ใดๆ หากไม่ส าเร็จบุคคลก็มกัพยายามคน้หาส่ิงผิดพลาดและพยายามแก้ไข
ให้ดีข้ึนในทุกวิถีทาง ซ่ึงท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงการท างานจนในที่สุดท าให้คน้พบแนวทาง
ท่ีเหมาะสมซ่ึงอาจจะต่างไปจากแนวเดิม 
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4.  บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการท างาน จะเป็นบุคคลที่มุ่งมัน่ท างานให้เกิดความ
เจริญกา้วหนา้ และการมุ่งมัน่ท างานท่ีตนรับผิดชอบให้เจริญกา้วหน้าจดัว่าบุคคลผูน้ั้นมีจรรยาบรรณ
ในการท างาน (Work ethics) ผูมี้จรรยาบรรณในการท างานจะเป็นบุคคลท่ีมีความรับผิดชอบ มัน่คง
ในหนา้ท่ี มีวนิยัในการท างาน ซ่ึงลกัษณะดงักล่าวแสดงให้เห็นถึงความสมบูรณ์ ผูมี้ลกัษณะดงักล่าวน้ี
มกัไม่มีเวลาเหลือพอท่ีจะคิดและท าในส่ิงท่ีไม่ดี 

จากความส าคญัของการจูงใจขา้งตน้ สรุปไดว้า่ การจูงใจบุคลากรมีความส าคญั
ต่อองคก์าร ต่อผูบ้ริหาร และต่อพนกังาน ในการตอบสนองความตอ้งการ เพื่อให้เกิดผลส าเร็จของงาน
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล ซ่ึงจะส่งผลโดยตรงต่อผลก าไรขององคก์าร 

1.3  ลกัษณะและกระบวนการจูงใจ 
ลกัษณะและกระบวนการจูงใจนั้น มีนกัวชิาการไดใ้หแ้นวคิดไวห้ลายแนวทาง ดงัน้ี 
เสนาะ  ติเยาว ์(2544: 63) กล่าววา่ ลกัษณะการจูงใจประกอบดว้ย 4 ประการ คือ 
1.  ความตอ้งการ (Need) เกิดข้ึนจากความสมดุลระหว่างร่างกาย และจิตใจ ซ่ึงมี

ความหมายวา่ เป็นสภาวะภายในร่างกายท่ีก่อให้เกิดความประทบัใจในผลของการกระท าอยา่งหน่ึง 
หากความตอ้งการท่ีเกิดข้ึนไดรั้บการตอบสนองความรู้สึกจะผอ่นคลาย หากความตอ้งการท่ีเกิดข้ึน
ไม่ไดรั้บการตอบสนองความรู้สึกจะตึงเครียด ตามปกติพื้นฐานของความตอ้งการเกิดจากความ
ขาดแคลน (Deficiency) แต่ความตอ้งการก็มีลกัษณะกา้วหนา้ (Progression) ดว้ย 

2.  พลงั (Force) ท่ีเกิดข้ึนเพื่อบรรเทาความตอ้งการให้ลดลง พลงัท่ีเกิดจากร่างกาย 
(Physiological drive of Force) อธิบายไดง่้ายว่า เกิดจากความขาดแคลน แต่พลงัที่เกิดจากจิตใจ 
(Psychological drive) อาจอธิบายไดย้าก แต่พลงัท่ีเกิดจากทั้งสองอยา่งมีความสัมพนัธ์กนัวา่มุ่งไปสู่
เป้าหมายหรือส่ิงท่ีจูงใจ (Incentive) นั้น เช่น ความตอ้งการอาหารและน ้ า เพื่อบ าบดัความหิว และ
กระหาย แต่ความตอ้งการความเป็นเพื่อนท าใหเ้กิดพลงัของความรัก 

3.  ความพยายาม (Effort) เป็นส่ิงท่ีใชว้ดัความเขม้หรือความหนกัเบาของการจูงใจ นั้น 
ซ่ึงเป็นการวดัทั้งปริมาณและคุณภาพของการจูงใจ พลงัท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมายของคนบางคนสูง คือ 
ความพยายามมุ่งมัน่สูง แต่บางคนมีความพยายามท างานไม่สุจริตก็มีแต่ปริมาณ แต่ไม่มีคุณภาพ 

4.  เป้าหมาย (Goals) ส่ิงสุดทา้ยของการจูงใจ คือ เป้าหมายหรือส่ิงท่ีจูงใจ (Incentive) 
ซ่ึงมีความหมายวา่ส่ิงใดก็ตามท่ีบรรเทาความตอ้งการใหน้อ้ยลง และลดพลงัลง ดงันั้น เป้าหมาย คือ 
การบ ารุงหรือท าใหค้วามสมดุลระหวา่งร่างกายและจิตใจกลบัไปสู่ท่ีเดิมและลดพลงัในการจูงใจลง 
เช่น การรับประทานอาหาร ด่ืมน ้ า หรือการมีเพื่อนที่จะท าให้ความสมดุลกลบัไปสู่ที่เดิม และ
ลดพลงัลง 
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พร้ิมเพรา  ดิษยวนิช (2009: 1) ไดก้ล่าววา่ การจูงใจมีลกัษณะท่ีเด่นชดั 3 ประการ คือ 
1.  สภาวะบางอยา่งท่ีก าลงัจูงใจอยูภ่ายในคนๆ นั้น ไดผ้ลกัดนัให้เขาไปสู่เป้าประสงค ์
2.  พฤติกรรมท่ีแสดงออกมาเป็นความพยายามเพื่อบรรลุเป้าประสงคน์ั้น 
3.  การบรรลุผลส าเร็จของเป้าประสงค ์
ลกัษณะ 3 ประการ ของการจูงใจน้ีมกัเกิดข้ึนเป็นวงกลม หรือวฏัจกัร ดงัในภาพท่ี 2.1 

กล่าวคือภาวะท่ีการจูงใจก่อให้เกิดพฤติกรรม  พฤติกรรมน าไปสู่เป้าประสงค ์และเม่ือถึงเป้าประสงค์
แลว้แรงจูงใจจะหมดไปหรือลดลงอยา่งนอ้ยก็ชัว่คราว 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพท่ี  2.1  วฏัจกัรของการจูงใจ 
 

ท่ีมา: พร้ิมเพรา  ดิษยวนิช (2009: 1) 
  

ขั้นแรกของวฏัจกัร คือ ส่ิงท่ีเรียกว่า แรงจูงใจ (Motive) ค าน้ีมีรากศพัท์มาจากภาษา
ละติน ซ่ึงแปลว่า เคล่ือนไหว ดงันั้นการจูงใจจึงมีลกัษณะเหมือนกบัตวัเคล่ือนไหวของพฤติกรรม 
(Mover of Behavior) มีค  าอีกสองค าท่ีถูกน ามาใชเ้ก่ียวกบัเร่ืองน้ีคือ แรงขบั (Drive) และความตอ้งการ 
(Need)  แรงขบัมกัจะเก่ียวขอ้งกบัแรงกระตุน้ทางสรีระวิทยา เช่น ความหิว ความกระหาย และเพศ 
ความตอ้งการมกัน ามาใชก้บัแรงจูงใจส าหรับความสัมฤทธ์ิท่ีซบัซ้อนมากกวา่ เช่น ความรัก ความ
อบอุ่นทางจิตใจ สถานภาพ การยอมรับทางสังคม และอ่ืนๆ แมว้่าแรงจูงใจทั้งหมดจะเป็นสภาวะ
ภายในของอินทรียก์็ตาม ส่ิงเหล่าน้ีมกัจะถูกย ัว่ยุโดยส่ิงเร้าภายนอก ตวัอย่าง การช็อคไฟฟ้าท่ีเจ็บปวด
จะก่อใหเ้กิดแรงจูงใจเพื่อหลีกหนีจากส่ิงน้ี  ดงันั้น  แรงจูงใจจึงมิไดเ้กิดข้ึนจากภายในคนเราเท่านั้น 
แต่ยงัมาจากส่ิงเร้าในส่ิงแวดลอ้มดว้ย 
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ขั้นที่สองของวฏัจกัร คือ พฤติกรรม  (Behavior)  ซ่ึงถูกกระตุน้โดยแรงขบัหรือ
ความตอ้งการพฤติกรรมเช่นน้ีบางทีเรียกวา่ Instrumental หรือ Operant Behavior เพราะมีการมุ่งไป
ท่ีเป้าประสงคจ์นก่อให้เกิดความพอใจแก่แรงจูงใจท่ีแฝงอยู่ ตวัอย่าง ถา้คนกระหายน ้ าเขาก็ตอ้งแสดง
พฤติกรรมในการแสวงหาน ้ามาด่ืม 

ขั้นท่ีสามของวฏัจกัร คือ การบรรลุเป้าประสงค์ (Goal) เม่ือคนกระหายน ้ าพบน ้ า 
(เป้าประสงค์) เขาจะด่ืมจนความกระหายหมดไป  (Relief)  ท าให้วฏัจกัรของการจูงใจหยุดลง
ชั่วระยะเวลาหน่ึง 

ราณี  อิสิชยักุล (2549: 276) กล่าววา่ การจูงใจประกอบดว้ยลกัษณะส าคญั 3 ประการ
คือ 
 1.  ปัจจยัภายในของมนุษย ์ เช่น  ความตอ้งการ  ความปรารถนา  ความประสงค ์
ความเตม็ใจ ซ่ึงจะเป็นส่ิงท่ีท าใหเ้กิดแรงจูงใจ 
 2.  แรงจูงใจหรือแรงผลกัดนัท่ีเกิดข้ึนจะกระตุน้ชักน าหรือเป็นเหตุให้เกิดความ
พยายามท่ีจะกระท า หรือแสดงพฤติกรรมท่ีตอบสนองความตอ้งการนั้น ๆ 
 3.  พฤติกรรมท่ีแสดงออกมกัจะน าไปสู่เป้าหมายหรือผลส าเร็จของงานและองคก์าร 
ล าดบัความสัมพนัธ์ของลกัษณะทั้ง 3 ประการ ปรากฏ  ดงัภาพท่ี  2.2 
 
 
 
 

ภาพท่ี  2.2  ความสัมพนัธ์ของลกัษณะส าคญัของการจูงใจ 
 

จากลกัษณะและกระบวนการจูงใจ สรุปไดว้า่ การจูงใจมีลกัษณะเป็นกระบวนการ
ประกอบไปดว้ย ส่ิงจูงใจ หรือแรงจูงใจ ซ่ึงท าให้เกิดการแสดงพฤติกรรมออกมา เพื่อลดแรงขบันั้นๆ 
จนน าไปสู่เป้าหมายหรือผลส าเร็จของงานและองคก์าร 

1.4  ทฤษฎเีกีย่วกบัการจูงใจ   
1.4.1  ทฤษฎลี ำดับขั้นควำมต้องกำรของมำสโลว์ (Maslow’s Needs Hierarchy)  

ติน  ปรัชญพฤทธ์ิ (2534) กล่าววา่มาสโลวเ์ป็นนกัจิตวิทยา และนกัมนุษยวิทยา 
โดยเขาไดน้ าประสบการณ์ท่ีไดจ้ากการเป็นนกัจิตวิทยาและผูใ้ห้ค  าปรึกษามาเป็นพื้นฐานในการเสนอ
ทฤษฎี ท่ีอธิบายถึงพฤติกรรมของมนุษยว์า่จะมีความตอ้งการเป็นไปตามล าดบัขั้น 5 ขั้น โดยมาสโลว ์
มีฐานแนวคิดหรือสมมติฐานทางทฤษฎี 3 ประการ คือ  

ปัจจยัภายในของมนุษย ์
(ความตอ้งการ) 

แรงผลกัดนั 
หรือ แรงจูงใจ 

พฤติกรรมท่ีน าไปสู่เป้าหมาย
หรือผลส าเร็จของงาน 
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1.   มนุษยเ์ป็นสัตวส์ังคมท่ีมีความตอ้งการอย่างไม่มีที่ส้ินสุด  มนุษยจ์ะมี
ความตอ้งการตลอดเวลาและมากข้ึนเร่ือยๆ ส่ิงซ่ึงมนุษยแ์ต่ละคนตอ้งการข้ึนอยูก่บัส่ิงท่ีเขาไดรั้บ
หรือมีอยูแ่ลว้ เม่ือความตอ้งการอยา่งหน่ึงไดรั้บการตอบสนอง ความตอ้งการดา้นอ่ืนๆ จะเกิดข้ึน
แทนท่ี กระบวนการอยา่งน้ีจะเกิดข้ึนต่อเน่ืองไม่มีวนัยติุ  

2.  ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้ จะไม่เป็นส่ิงจูงใจพฤติกรรมอีก 
แต่ความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการตอบสนองจะเป็นส่ิงจูงใจต่อไป  

3.  ความตอ้งการของมนุษยส์ามารถจดัไดเ้ป็นล าดบัขั้น เม่ือความตอ้งการ
ในล าดบัต ่าไดรั้บการตอบสนองจนเตม็ท่ีแลว้ ความตอ้งการในล าดบัสูงข้ึนไปจะเกิดข้ึน และมนุษย์
ก็จะแสวงหาส่ิงท่ีจะตอบสนองความตอ้งการเร่ือยๆ ไป  

มาสโลวไ์ดส้รุปลกัษณะของการจูงใจวา่ การจูงใจจะเป็นไปตามล าดบัความ
ตอ้งการอย่างมีระเบียบ ล าดบัขั้นความตอ้งการ  (Hierarchy of Needs) ของมนุษยต์ามทฤษฎีของ
มาสโลว ์มี 5 ระดบั คือ ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย ดา้นความปลอดภยั ดา้นสังคม ดา้นการไดรั้บ
การยอมรับในสังคม และดา้นความส าเร็จในชีวติ โดยมีลกัษณะเรียงล าดบั จากต ่าไปหาสูง ดงัน้ี 

1.  ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการ
ขั้นมูลฐานของมนุษย ์เป็นส่ิงจ าเป็นท่ีสุดส าหรับการด ารงชีวิตตามปกติ ความตอ้งการดงักล่าวน้ี 
ไดแ้ก่ ปัจจยัส่ี อนัไดแ้ก่ อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยูอ่าศยั และยารักษาโรค รวมทั้งส่ิงจ าเป็นส าหรับ
การมีชีวติอยูอ่ื่นๆ เช่น ความตอ้งการพกัผอ่น ความตอ้งการทางเพศ อากาศ น ้าด่ืม อุณหภูมิ ฯลฯ  

2.  ความตอ้งการความปลอดภยั (Security Needs) เม่ือความตอ้งการทางร่างกาย
ไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการความปลอดภยัก็เขา้มามีบทบาทในพฤติกรรมของมนุษย ์มี
ความปรารถนาท่ีจะไดรั้บการคุม้ครองจากภยนัตรายต่างๆ ท่ีจะมีต่อร่างกาย เช่น อุบติัเหตุ อาชญากรรม 
ความปรารถนาท่ีจะอยูใ่นสังคมท่ีเป็นระเบียบ และสามารถคาดหมายได้ (Predictable World) ความ
ตอ้งการความปลอดภยัหมายรวมถึงความรู้ถึงขอ้จ ากดัหรือขอบเขตของพฤติกรรมของแต่ละคน
ซ่ึงเป็นท่ียอมรับในสังคม และความปลอดภยัหรือความมัน่คงในงาน 

3.  ความตอ้งการทางสังคม (Social or Belonging Needs) เม่ือความตอ้งการ
สองประการแรกไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการท่ีอยูใ่นระดบัสูงกวา่จะเขา้ครอบง าพฤติกรรม
ของคนนั้น ความตอ้งการทางสังคม หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะเขา้ร่วมและไดรั้บการยอมรับความ
เป็นมิตรภาพ และความรักจากเพื่อนร่วมงาน ความตอ้งการในขั้นน้ีของบุคคลเป็นความตอ้งการท่ีจะ
ใหบุ้คคลหรือเพื่อนร่วมงานยอมรับในความส าคญัของตน องคก์รยอ่มตอบสนองความตอ้งการของ
ลูกจา้งโดยการให้ลูกจา้งสามารถแสดงความคิดเห็น และความคิดเห็นท่ีไดรั้บการยอมรับควรจะมี
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การยกย่องชมเชย และให้ลูกจา้งมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นเพื่อสร้างความรู้สึกเป็น
ส่วนหน่ึงในองคก์ร  

4.  ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยกยอ่งในสังคม (Esteem or Egoistic Needs) 
ความตอ้งการอยากเด่นในสังคม รวมทั้งความเช่ือมัน่ในตนเอง ความส าเร็จ ความรู้  ความสามารถ 
การนบัถือตนเอง ความเป็นอิสระและเสรีภาพ รวมถึงความตอ้งการท่ีจะมีฐานะเด่น เป็นท่ียอมรับ
นบัถือของคนทั้งหลาย การมีต าแหน่งสูงในองคก์ร หรือการท่ีสามารถเขา้ใกลชิ้ดกบับุคคลส าคญัๆ 
ลว้นแลว้แต่ท าใหฐ้านะตนเองเด่นข้ึน  

5.  ความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต (Self-Actualization Needs) เป็นความ
ตอ้งการระดบัสูงสุดท่ีอยากใหเ้กิดความส าเร็จในทุกส่ิงทุกอยา่งตามความนึกคิดของตนเอง ซ่ึงถือวา่
เป็นความสามารถในระดบัท่ีมนุษยพ์ึงกระท าได ้ 

ในการน าทฤษฎีความตอ้งการตามล าดบัขั้นของมาสโลวไ์ปใชใ้นการจูงใจ
ในการบริหารมีขอ้ควรพิจารณาดงัน้ี  

1.  ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้ จะไม่เป็นตวัจูงใจอีกและจะเกิด
ความตอ้งการในขั้นท่ีสูงข้ึนและความตอ้งการท่ีสูงข้ึนจะเป็นตวัจูงใจต่อไป  

2.  ความตอ้งการของแต่ละคนมีความซบัซ้อนมาก กล่าวคือ ความตอ้งการ
ของแต่ละคนอาจไม่เป็นไปตามล าดบัขั้นก็ได ้ 

3.  ทฤษฎีของมาสโลวไ์ม่ไดพ้ฒันามาจากขอ้มูลเชิงประจกัษ ์  (Empirical) 
จึงมีลกัษณะคลา้ยเป็นทฤษฎีบนเกา้อ้ี (Armchair theory) ท าให้ขาดความน่าเช่ือถือในเชิงวิทยาศาสตร์ 
บางคร้ังไม่สามารถอธิบายพฤติกรรมความตอ้งการไดอ้ยา่งชดัเจน  

แต่อยา่งไรก็ตามทฤษฎีของมาสโลวก์็ไดรั้บความนิยมในการน ามาปรับใช้
ในองคก์รต่างๆ อยา่งกวา้งขวางและแตกต่างกนัไปตามลกัษณะขององคก์ร เพื่อสร้างความพึงพอใจ
หรือตอบสนองความตอ้งการของคนในองคก์รอนัจะน าไปสู่ประสิทธิภาพในการท างานและการศึกษา
เพื่อตอ้งการทราบถึงความตอ้งการของคนเรานั้นมีอะไรบา้งในความตอ้งการแต่ละล าดบัขั้น 

1.4.2  ทฤษฎกีำรจูงใจของแมกเกรเกอร์ (Mcgregor’s Theory X and Theory Y) 
ติน  ปรัชญพฤทธ์ิ (2534) ศาสตราจารยแ์มกเกรเกอร์ ไดส้รุปเอาไวว้า่ การจูงใจ

จะเกิดข้ึนไดห้รือเป็นไปในทางใดยอ่มข้ึนอยูก่บัทศันคติของผูบ้ริหารท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นส าคญั 
ซ่ึงแยกทศันคติของผูบ้ริหารต่อการจูงใจตามสมมติฐานเก่ียวกบัคนได ้2 กลุ่ม สมมติฐานของกลุ่มแรก
มีลกัษณะท่ีเป็นทางลบ ซ่ึงแมกเกรเกอร์ก าหนดวา่ เป็นทฤษฎี X และสมมติฐานของกลุ่มท่ีสองมีลกัษณะ
เป็นในทางบวก ก าหนดวา่เป็นทฤษฎี Y  
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จากแนวคิดการแบ่งลกัษณะผูใ้ตบ้งัคบับญัชาออกเป็น 2 ทฤษฎี ดงักล่าวนั้น 
ความคาดหมายในผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละลกัษณะสามารถเปรียบเทียบใหเ้ห็นไดด้งัน้ี 

 
ทฤษฎี X ทฤษฎี Y 

1. คนงานส่วนมากโดยธรรมชาติแลว้ข้ีเกียจ  
2. คนงานสนใจเฉพาะท่ีเป็นงานของตน  
3. คนงานชอบใหถู้กลงโทษเพื่อเพิ่มผลงาน  
4. คนงานไม่สนใจงานท่ีตนท าเท่าไหร่  
5. โดยพื้นฐานคนงานข้ีโกง  
6. ระเบียบวนิยัสามารถช่วยเพิ่มผลผลิต  
7.คนงานไม่สนใจเป้าหมายขององคก์ร  
8. คนงานไม่มีความรับผดิชอบต่องาน 

1. คนงานโดยมากมีความสุขกบัการท างาน  
2. คนงานชอบช่วยเหลือผูอ่ื้นในงานต่างๆ  
3. การลงโทษไม่ไดส่้งผลใหผ้ลผลิตเพิ่ม  
4. คนงานสนใจในงานท่ีตนท า  
5. โดยพื้นฐานแลว้คนงานจริงใจกบังาน  
6. ระเบียบวนิยัไม่ไดช่้วยเพิ่มผลผลิต  
7. คนงานสนใจเป้าหมายขององคก์ร  
8. คนงานมีความรับผดิชอบต่องาน 

 
ทฤษฎี X ถา้เปรียบกบัทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว ์ทฤษฎี X จะตั้งอยูบ่นขอ้

สมมติฐานของการตอบสนองความตอ้งการระดบัต ่า  คือ ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย และความ
ตอ้งการดา้นความปลอดภยั จากเหตุผลท่ีเช่ือวา่คนงานไม่ชอบท างาน พยายามหลีกเล่ียงงาน เห็นแก่ตวั 
ไม่เอาใจใส่องคก์รและมกัต่อตา้นการเปล่ียนแปลง  

พฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารท่ีมีความเช่ือตามทฤษฎี  X จะใชว้ิธีการ
ควบคุมคนงานอยา่งใกลชิ้ด คอยแต่จะจบัผิด ไม่ให้ทั้งเสรีภาพและโอกาส ทฤษฎี Y มีลกัษณะตรงขา้ม
กบัทฤษฎี X จะตั้งอยูบ่นสมมติฐานของการตอบสนองความตอ้งการระดบัสูง คือ ความตอ้งการมี
ช่ือเสียง ความตอ้งการการยอมรับ  และความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต  จากเหตุที่เช่ือวา่คนงาน
มีความรับผิดชอบต่องานตนเอง ตอ้งการพฒันาตนเอง เห็นวา่การท างานมีความสนุกสนาน  ดงันั้น
แนวการบริหารดา้นการจูงใจจึงไม่สามารถจะใชก้ารออกค าสั่ง การควบคุม การปูนบ าเหน็จรางวลั 
การลงโทษทางวนิยั แต่จะเป็นการจดัสภาพแวดลอ้มใหเ้หมาะสม คนงานจะควบคุมและสั่งการดว้ย
ตนเองเพื่อความส าเร็จในเป้าหมายขององคก์ร เขายอมรับเป้าหมายและกิจกรรมของฝ่ายบริหารนั้น
จะตอ้งเขา้กนัไดก้บัความตอ้งการหรือเป้าหมายส่วนบุคคลของพนกังานแต่ละคน ผูบ้ริหารทฤษฎี Y 
เช่ือวา่ การตอบสนองความตอ้งการระดบัสูงนั้น จะมีความส าคญัต่อการพฒันาตนเองของพนกังาน
แต่ละคน  
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พฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารท่ีมีความเช่ือตามทฤษฎี Y จะให้เสรีภาพ
แก่คนงานให้มีโอกาสทดลองริเร่ิมและท างานด้วยตนเอง มีการควบคุมห่าง ๆ และจากการวิจยั
ส่วนมากไดช้ี้ให้เห็นวา่  การใชแ้นวของทฤษฎี  Y  นั้น  จะก่อให้เกิดความส าเร็จในการปฏิบติังาน
ไดม้ากกวา่ 

1.4.3  ทฤษฎสีองปัจจัย (Two Factor Theory) ของ Frederick Herzberg 
วินยั  เพชรช่วย (2009: 1) กล่าวว่า นกัจิตวิทยา เฟรดเดอริค เฮอร์สเบอร์ก 

Frederick Herzberg ไดศึ้กษาวิจยัเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของบุคคล โดยไดศึ้กษาถึงความ
ตอ้งการของคนในองค์การ หรือการจูงใจจากการท างาน โดยเฉพาะเจาะจง โดยศึกษาว่าคนเรา
ตอ้งการอะไรจากงาน ค าตอบก็คือ บุคคลตอ้งการความสุขจากการท างาน ซ่ึงสรุปไดว้่า ความสุข
จากการท างานนั้นเกิดมาจากความพึงพอใจ หรือไม่พึงพอใจในงานท่ีท า โดยความพึงพอใจหรือ
ความไม่พึงพอใจในงานท่ีท านั้น ไม่ไดม้าจากกลุ่มเดียวกนั แต่มีสาเหตุมาจากปัจจยัสองกลุ่ม คือ 
ปัจจยัจูงใจ (Motivational Factors) และปัจจยัอนามยั (Hygiene Factors) 

1.  ปัจจยัจูงใจ (Motivational Factors) หรือปัจจยัจูงใจภายในบุคคลเป็นปัจจยั
ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรงเพื่อจูงใจให้คนชอบและรักงานที่ปฏิบติั เป็นตวักระตุน้ท าให้เกิดความ
พึงพอใจ ให้แก่ บุคคลในองคก์ารให้ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน เพราะเป็นปัจจยั
ท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการภายในของบุคคล อนัไดแ้ก่ 

1.1  ความส าเร็จในการปฏิบติังาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคล
สามารถท างานไดเ้สร็จส้ิน และประสบความส าเร็จเป็นอยา่งดี สามารถแกปั้ญหาต่างๆ การรู้จกัป้องกนั
ปัญหาที่จะเกิดข้ึนจากการปฏิบตัิงาน เมื่อผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพอใจและปลาบปล้ืมใน
ผลส าเร็จของงานนั้น ๆ 

1.2  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือ ยกยอ่ง ชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ผูม้าขอรับค าปรึกษาหรือจากบุคคล
ในหน่วยงาน การให้ก าลงัใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีก่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ
เม่ือไดท้  างานอยา่งหน่ึงอยา่งใดบรรลุผลส าเร็จ การยอมรับมกัจะแฝงอยูก่บัความส าเร็จ 

1.3  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (The Work Itself) หมายถึง งานท่ีมีลกัษณะ
น่าสนใจ ทา้ทายความสามารถ ตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะสอดคลอ้ง
กบัความรู้ ความสามารถ กระท าไดต้ั้งแต่ตน้จนจบโดยล าพงัแต่ผูเ้ดียว 

1.4  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึน
จากการไดร้ับมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบไดอ้ย่างเต็มท่ี 
โดยไม่มีการตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 
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1.5  ความกา้วหนา้ในงาน (Advancement) หมายถึง การไดรั้บเล่ือนขั้น 
หรือเล่ือนต าแหน่งให้สูงข้ึนของบุคคลในองค์การ การมีโอกาสไดศ้ึกษาเพื่อหาความรู้เพิ่มหรือ
ไดรั้บการฝึกอบรม 

2.  ปัจจยัอนามยั (Hygiene Factors) หรือปัจจยัค ้าจุน หมายถึง ปัจจยัท่ีป้องกนั
ไม่ใหบุ้คคลเกิดความรู้สึกไม่พอใจในงาน ซ่ึงมีลกัษณะเก่ียวขอ้งกบัส่ิงแวดลอ้ม หรือส่วนประกอบ
ของงาน ปัจจยัดา้นน้ี ไดแ้ก่ 

2.1  นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) 
หมายถึง การจดัการและการบริหารขององคก์าร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร 

2.2  การปกครองบงัคบับญัชา  (Supervision-Technical)  หมายถึง 
ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการท างาน หรือความยติุธรรมในการบริหาร 

2.3  ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงาน (Interpersonal Relation Superior, 
Subordinate and Peers) หมายถึง การติดต่อไม่วา่จะเป็นกิริยาวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั 
สามารถท างานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดี 

2.4  เงินเดือน (Salary) หมายถึง เงินเดือน และการเล่ือนขั้นเงินเดือนใน
หน่วยงานนั้นๆ  

2.5  ความมัน่คงในการท างาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคล
ท่ีมีต่อความมัน่คงในการท างาน ความย ัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์าร 

2.6  สภาพการท างาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพทางกายภาพ
ของงาน เช่น แสง เสียง อากาศ ชัว่โมงการท างาน รวมทั้งลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์ 
เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้
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ภาพท่ี  2.3  แนวความคิดทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์สเบอร์ก 

 
ท่ีมา : วนิยั  เพชรช่วย (2009: 1) 

  
เฮอร์สเบอร์ก ไดล้ดความตอ้งการ 5 ขั้นของมาสโลวเ์หลือเพียง 2 ระดบั คือ ปัจจยัอนามยั

เทียบไดก้บัการสนองตอบต่อความตอ้งการระดบัต ่า (ความตอ้งการทางกาย ความตอ้งการความปลอดภยั 
และความตอ้งการทางสังคม) ส่วนปัจจยัจูงใจเทียบไดก้บัการสนองตอบต่อความตอ้งการระดบัสูง 
(เกียรติยศช่ือเสียง และความสมบูรณ์ในชีวติ) 

จากทฤษฎีเก่ียวกบัการจูงใจ  สรุปไดว้า่ปัจจยัทั้ง 2 ดา้นน้ี เป็นส่ิงที่คนตอ้งการ เพราะ
เป็นแรงจูงใจในการท างาน องคป์ระกอบท่ีเป็นปัจจยัจูงใจ (Motivational Factors) เป็นองคป์ระกอบ
ท่ีส าคญัท าให้คนเกิดความสุขในการท างาน โดยมีความสัมพนัธ์กบักรอบแนวคิดท่ีวา่เม่ือคนไดรั้บ
การตอบสนองดว้ยปัจจยัชนิดน้ี จะช่วยเพิ่มแรงจูงใจในการท างาน ผลท่ีตามมาก็คือ คนจะเกิดความ
พึงพอใจในงาน สามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ส่วนปัจจยัอนามยั (Hygiene Factors) ท าหนา้ท่ี
เป็นตวัป้องกนัมิให้คนเกิดความไม่เป็นสุข หรือไม่พึงพอใจในงานข้ึน ช่วยท าให้คนเปล่ียนเจตคติ
จากการไม่อยากท างานมาสู่ความพร้อมท่ีจะท างาน 
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2.  แนวคดิเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
  

2.1  ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ 
  ความผกูพนัต่อองคก์าร ถือวา่เป็นส่ิงหน่ึงท่ีน าองคก์ารไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย
ท่ีก าหนดไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล นกัวิชาการท่ีศึกษาเก่ียวกบัความผูกพนัในองคก์าร
จ านวนมาก ทั้งในประเทศและต่างประเทศใหค้วามหมายไว ้หลายท่านดงัน้ี  

จิรภา  สุกิจจวนิช (2553: 12-13) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง เจตคติ 
และพฤติกรรมของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์าร ซ่ึงมีลกัษณะเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั  

นฤมล  นิราทร (2553: 24) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองค์การเป็นความรู้สึกผกูพนั
ของบุคลากรท่ีมีต่อองค์การท่ีตนปฏิบติังานอยู่ เป็นความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ 
มีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทการท างานเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ขององค์การ และมีความปรารถนา
อยา่งแรงกลา้ท่ีไดเ้ป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป  

ณัฏฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2553: 105-106) ไดใ้ห้ความหมายวา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร 
(Organization Commitment)  หมายถึง  ทศันคติท่ีสะทอ้นความเก่ียวขอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร 
ซ่ึงเขายินดีท่ีจะมีส่วนร่วมเป็นสมาชิก และไม่เต็มใจท่ีจะจากองค์การไป โดยนกัวิชาการไดอ้ธิบาย
ความผกูพนัระหวา่งบุคคล และองคก์ารจาก 2 มุมมอง คือ 

1.  ความผูกพนัอย่างต่อเน่ือง (Continuance Commitment) หรือท่ีเรียกว่าSide–bets 
Orientation พนกังานมีแนวโนม้จะอยูก่บัองคก์าร เน่ืองจากเขาไม่สามารถจะออกไปได ้ตวัอยา่งเช่น 
เขาอาจจะสูญเสียเวลา แรงพยายาม ประโยชน์ท่ีจะไดรั้บ ถา้เขาออกจากองคก์ารไป 

2.  ความสอดคล้องของเป้าหมายระหว่างบุคคลและองค์การ  (Individual -
Organizational Goal - Congruence Orientation) หรือท่ีเรียกวา่ มโนทศัน์ท่ีบุคคลพร้อมท่ีจะยอมรับ 
(Affective Commitment) และปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายของตน และองคก์าร ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกนั 
โดยบุคคลจะยงัคงปฏิบติังานร่วมกบัองคก์าร  

ทววีรรณ  อินดา (2552: 24)  กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ความเต็มใจ
ท่ีจะปฏิบติังานในองค์การ มีส่วนร่วมในองค์การ มีความภูมิใจในองค์การ มีความจงรักภกัดีต่อ
องคก์าร ยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์าร รวมทั้งความปรารถนาท่ีจะคงความเป็นสมาชิก
ขององคก์ารตลอดไป 
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วโิรจน์  สวา่งเถ่ือน (2552: 12) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความรู้สึก
ในแง่บวกท่ีพนกังานมีต่อองคก์รท่ีเขาร่วมงานดว้ยมาเป็นเวลานานพอสมควร มีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง
ขององค์กร มีความเต็มใจท่ีจะใช้พลงังานในการท างานอย่างเต็มท่ี มีความจงรักภกัดีต่อองค์กร
จนกระทัง่บางคนอาจมีความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์ร จึงไม่มีความคิดท่ีจะออกจากองคก์รนั้นไป 

สุรางรัตน์  วศินารมณ์ (2553: 7) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นความรู้สึกของ
พนกังานท่ีมีต่อองคก์ารและมีการแสดงออกทางพฤติกรรมอยา่งต่อเน่ือง และสม ่าเสมอในการท างาน 
เป็นความรู้สึกท่ีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์าร และมีความสุขในการเป็นสมาชิกขององคก์าร 

มาวเดย ์และคณะ (Mowday et al., 2002: 244) กล่าวว่า  ความผูกพนัต่อองค์การ 
หมายถึง ระดบัของการแสดงออกมากกวา่ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร เน่ืองจากเป็นความสัมพนัธ์
ท่ีเหน่ียวแน่น และผลกัดนัใหบุ้คคลแต่ละคนเตม็ใจจะอุทิศตนเอง เพื่อความเจริญกา้วหนา้ขององคก์าร
ใหดี้ยิง่ข้ึนต่อไป 

รอบบินส์ (Robbin 2003 : 7) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง การท่ีบุคคล
มีความผูกพนัต่อองค์การในรูปแบบของการมีความจงรักภกัดี  การเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั  และ
มีส่วนเก่ียวขอ้งกบัองคก์ารท่ีตนเองสังกดัอยู ่

สเตียร์ และพอร์เตอร์ (Steers and Porter, 2001: 290) ไดใ้ห้ความหมายวา่ ความผกูพนั
ต่อองค์การ เป็นความรู้สึกผูกพนัระหว่างพนกังานกบัองค์การ ท่ีเกิดจากพนักงานรู้สึกว่าตนเป็น
อนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์าร และมีส่วนร่วมกบัองคก์าร 

อลัเลน และเมเยอร์ (Allen and Meyer, 2002: 3) ไดใ้ห้ความหมายวา่ ความผกูพนั
ต่อองคก์าร เป็นสภาวะทางจิตใจ (Psychological States) ของบุคคลท่ีมีต่อองคก์าร 

ไฮเซนเบอร์เกอร์  และคณะ (Eisenberger et al., 2003: 52)  ไดใ้ห้ความหมายว่า 
ความผกูพนัต่อองคก์าร คือ ทศันคติท่ีสะทอ้นความรู้สึกร่วมเป็นอนัเดียวกนักบัองคก์าร เป็นการรับรู้
ถึงความเก้ือหนุนขององคก์ารท่ีมีต่อสมาชิก ส่งผลให้สมาชิกเกิดความอุตสาหะและตั้งใจทุ่มเทใน
การท างานเพื่อองคก์าร 

จากความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารขา้งตน้สรุปไดว้า่ความผกูพนัต่อองคก์าร 
หมายถึง  ทศันคติ  ความรู้สึกนึกคิด  และพฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงออกถึงการกระท าต่อองค์การ 
ด้วยความภาคภูมิใจว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงในองค์การ มีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร มีความเต็มใจ 
ทุ่มเทความรู้ ความสามารถทั้งแรงกาย และแรงใจในการปฏิบติังานให้องคก์ารอยา่งเต็มความสามารถ 
และศกัยภาพที่มีอยู่ อีกทั้งยงัเป็นดชันีช้ีวดัประสิทธิภาพในการท างานของบุคคล  และยงัเป็น
แรงผลกัดนัใหบุ้คคลตอ้งการคงอยูใ่นองคก์าร เพื่อมีส่วนร่วมในผลส าเร็จขององคก์ารต่อไป 
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2.2  ความส าคัญของความผูกพนัต่อองค์การ 
ความผูกพนัต่อองค์การมีความส าคญัต่อการบริหารงานและการพฒันาองค์การ

ดงัความเห็นของนกัวชิาการต่อไปน้ี 
จิรภา  สุกิจจวนิช (2553: 16-17) สรุปประเด็นความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์าร

ดงัน้ี 
1.  ความผกูพนัต่อองคก์ารสามารถใช้ท านายอตัราการเขา้ - ออกจากงานไดดี้กว่า

ความพึงพอใจในงาน เพราะความผกูพนัต่อองคก์รเป็นแนวความคิดท่ีมีลกัษณะครอบคลุมมากกวา่
ความพึงพอใจในการท างาน 

2.  ความผูกพนัต่อองค์การ เป็นความรู้สึกเหมือนเป็นเจา้ขององค์กรร่วมกนัของ
สมาชิกท าใหเ้ป็นแรงผลกัใหส้มาชิกปฏิบติังานใหก้บัองคก์รอยา่งเตม็ท่ี 

3.  ความผูกพนัต่อองค์การ เป็นตวัเช่ือมประสานระหวา่ความตอ้งการของบุคคล
ในองคก์รกบัเป้าหมายขององคก์ร เพื่อใหอ้งคก์รสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้

4.  มีส่วนเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ร 
5.  ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเป็นผลมาจากการท่ีสมาชิกในองคก์รมีความรัก 

และความผกูพนัต่อองคก์รของตนนัน่เอง 
ทวีวรรณ  อินดา (2552: 25) เห็นว่า  ความส าคญัของความผกูพนัต่อองค์การ  คือ 

1) เป็นตัวช้ีท่ีดีถึงความมีประสิทธิภาพขององค์การ 2) เป็นตวัเช่ือมระหว่างจินตนาการหรือความ
ตอ้งการของสมาชิก องคก์ารกบัเป้าหมายขององคก์าร 3) เป็นแรงผลกัดนัผูป้ฏิบติังานในองคก์ารให้
ท างานไดดี้กว่าผูท่ี้ไม่มีความผูกพนัต่อองค์การ 4) ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก 5) สามารถใช้
ท านายอตัราการเขา้และออกจากงานของสมาชิกองคก์ารได ้

บุญโญภาส  สุวรรณวฒัน์ (2553: 12) กล่าววา่ ความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์าร 
เป็นความรู้สึกเหมือนกบัการเป็นเจา้ขององคก์ารร่วมกนัของสมาชิกท าให้เป็นแรงผลกัดนัให้สมาชิก
ปฏิบติังานให้กบัองค์การอย่างเต็มท่ี และยงัเป็นตวัเช่ือมประสานระหว่างความตอ้งการของบุคคล
ในองค์การกบัเป้าหมายขององค์การ เพื่อให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายที่วางไวไ้ดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล นอกจากน้ียงัสามารถใช้ท านายอตัราเขา้ – ออกจากงานไดดี้กว่า
ความพึงพอใจในงาน และความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นแนวคิดท่ีมีลกัษณะครอบคลุมมากกวา่ความ
พอใจในงาน 
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นิชาภา  ปัญจมาวฒันา (2553: 20) ไดใ้หแ้นวคิดถึงความส าคญัของความผกูพนัต่อ
องคก์าร พอสรุปไดด้งัน้ี 

1.  เพิ่มผลการปฏิบติังานท่ีดีและมีพฤติกรรมการท างานท่ีดีข้ึน  
2.  เพิ่มพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  
3.  ลดอตัราการขาดงานของพนกังาน  
4.  ลดความเครียด และความขดัแยง้ระหวา่งครอบครัวกบัการท างาน  
วิโรจน์  สวา่งเถ่ือน (2552: 16) เห็นวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ร หรือความผกูพนัในงาน

ของพนกังานเป็นเร่ืองท่ีไดรั้บการยอมรับอย่างกวา้งขวางว่ามีความส าคญัต่อผลองค์กร เน่ืองจาก
พนกังานท่ีมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร หรือมีความผกูพนัในงานสูง ยอ่มจะท าให้องคก์รไดรั้บผล
การปฏิบติังานท่ีสูงตามไปดว้ย  การที่ผูบ้ริหารสามารถเสริมสร้างความผูกพนัในงานให้เกิดข้ึน 
ย่อมท าใหอ้งคก์รมีประสิทธิภาพการท างานท่ีสูงข้ึน 

อุษณะ  อ านาจสกุลฤทธ์ิ (2553: 32) กล่าวโดยสรุปวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็น
ปัจจยัท่ีมีความส าคญัทั้งต่อตวับุคคลและต่อตวัองคก์าร เพราะเป็นดชันีบ่งช้ีประสิทธิภาพในการท างาน
ของบุคคล และเป็นแรงผลกัดนัให้บุคคลตอ้งการคงอยูใ่นองคก์าร เพื่อมีส่วนร่วมในผลส าเร็จของ
องคก์าร 

สเตียรส์ (Steers 2001:46) กล่าววา่ ความผกูพนัในองคก์ารสามารถใชท้  านายอตัรา
การเขา้ - ออกจากงานของสมาชิกในองคก์ารไดดี้กวา่การศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในงานเสียอีก คือ 

1.  ความผกูพนัในองคก์าร เป็นแนวคิดซ่ึงมีลกัษณะครอบคลุมมากกวา่ความพึงพอใจ
ในงาน ท่ีสามารถสะทอ้นถึงผลโดยทัว่ไปท่ีบุคคลสนองตอบองคก์ารโดยส่วนรวมในขณะท่ีความ
พึงพอใจในงานสะทอ้นถึงการตอบสนองของบุคคลต่องานหรือแง่ใดแง่หน่ึงของงานเท่านั้น 

2.  ความผกูพนัในองคก์ารค่อนขา้งจะมีเสถียรภาพมากกวา่ความพึงพอใจ ถึงแมว้า่
จะมีการพฒันาไปอยา่งชา้ ๆ แต่ก็อยูอ่ยา่งมัน่คง 

3.  ความผกูพนัในองคก์ารเป็นตวัช้ีวดัถึงความมีประสิทธิภาพขององคก์ร 
จากความส าคญัของความผูกพนัต่อองค์การขา้งตน้ สรุปได้ว่า ความผูกพนัต่อ

องคก์าร เป็นแนวคิดท่ีมีลกัษณะครอบคลุมและมีเสถียรภาพมากกวา่ความพึงพอใจ ซ่ึงหากบุคลากร
ในองค์การมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ ก็จะเกิดแรงผลกัดนัให้มีการประสาน
ความร่วมมือกนัในการปฏิบติังาน มีพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีดี ส่งผลให้องคก์ารประสบผลส าเร็จ
ตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ซ่ึงสามารถเป็นตวับ่งช้ีในผลส าเร็จขององคก์ารได ้
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2.3  องค์ประกอบของความผูกพนัต่อองค์การ 
นกัวชิาการท่ีศึกษาเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารจ านวนมาก ทั้งในประเทศและ

ต่างประเทศไดแ้บ่งองคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์ารไว ้ดงัน้ี  
จิรภา  สุกิจจวนิช (2553: 12 - 13) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร มีองคป์ระกอบ

ท่ีส าคญั 3 ดา้น ไดแ้ก่  
1.  การยอมรับแนวทางการบริหารงาน หมายถึง การท่ีบุคลากรยอมรับวา่ แนวทางการ

บริหารของผูบ้ริหาร เป็นแนวทางท่ีท าให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ ซ่ึงส่งผลดีต่อการปฏิบติังาน
ของบุคลากรทุกคน เช่น การยอมรับเป้าหมาย และนโยบายขององคก์ร การยอมรับรายละเอียด และ
ขอบเขตของงานท่ีปฏิบติัอยา่งชดัเจน การยอมรับเกณฑ์ท่ีใชป้ระเมินผลการปฏิบติังาน การปฏิบติั
ตามกฎระเบียบต่างๆ การปฏิบติัตามค าสั่ง 

2.  การปฏิบติัตามบทบาทหนา้ท่ีของตน หมายถึง การแสดงถึงความตั้งใจปฏิบติังาน
ในหนา้ท่ีท่ีตนไดรั้บผดิชอบอยา่งเตม็ความสามารถเพื่อใหบ้รรลุผลส าเร็จ เช่น การปฏิบติังานให้เสร็จ 
แมจ้ะล่วงเวลางานไปแลว้ การศึกษาหาความรู้ใหม่ๆ มาพฒันาและปรับปรุงงานอยูเ่สมอ การมาท างาน
สม ่าเสมอ ความรับผดิชอบต่อหนา้ท่ี และการมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน  

3.  ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร หมายถึง การแสดงถึงความรักและความปรารถนาดี 
เช่น การใชว้สัดุ และทรัพยสิ์นขององคก์รอยา่งรู้คุณค่าและระมดัระวงั การมีใจรักงานบริหาร และ
การสร้างช่ือเสียงท่ีดีใหก้บัองคก์ร 

นฤมล  นิราทร (2553: 24) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองค์การเป็นผลรวมท่ีเกิดจาก
สภาวะทางจิตท่ีมีองคป์ระกอบ 3 ดา้น คือ ความรู้สึกผกูพนัทางจิตใจ ความรู้สึกผกูพนัทางดา้นการ
คงอยู ่และความรู้สึกผกูพนัทางดา้นบรรทดัฐาน 

สุพานี  สฤษฎว์านิช (2553: 99) กล่าวถึงความผกูพนักบัองคก์ารวา่ มีอยู ่2 ลกัษณะ คือ 
1.  การผูกพนัในเชิงความรู้สึก (Affective commitment)  ซ่ึงเป็นความตั้งใจของ

พนกังานท่ีจะคงอยูก่บัองคก์ารอนัเน่ืองมาจากเช่ือมัน่ และยอมรับในเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์าร 
เตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ก าลงัความสามารถเพื่อประโยชน์ขององคก์าร 

2.  ความผกูพนัเน่ืองจากตอ้งการอยูก่บัองคก์าร เพราะท่ีองคก์ารน้ีเหมาะสมท่ีจะคงอยู่
เป็นสมาชิกต่อไป (Continuance Commitment) 
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สเตียร์ และพอร์เตอร์ (Steers and Porter, 2001: 290) กล่าววา่ ความผกูพนัในองคก์าร
มีลกัษณะ 3 ประการ คือ  

1.  มีความเช่ือมัน่ในเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์าร 
2.  มีความตั้งใจท่ีจะทุ่มเทความสามารถใหก้บัองคก์าร 
3.  มีความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขอองคก์ารต่อไป 

  อลัเลน และเมเยอร์  (Allen and Meyer, 2002: 3)  ไดก้ล่าววา่  ความผกูพนัต่อองคก์าร
มีองคป์ระกอบ 3 ดา้น คือ 

1.  ความผกูพนัดา้นจิตใจ (Affective Commitment) คือ อารมณ์ความรู้สึกผกูพนัของ
พนกังานหรือความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั และมีส่วนร่วมของพนกังานในองคก์าร เกิดข้ึนไดจ้าก
ลกัษณะงานท่ีรับผดิชอบ เพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

2.  ความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร คือ ความผกูพนัท่ีเกิดข้ึนจากการท่ีไดรั้บ
ส่ิงตอบแทนเพื่อแลกเปล่ียนกบัการคงอยูใ่นองคก์ารของพนกังาน 

3.  ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน (Normative Commitment) หมายถึง ความรู้สึกผกูพนั
ท่ีเกิดจากหนา้ท่ี ความรับผดิชอบ หรือความเป็นหน้ีบุญคุณท่ีท าใหต้อ้งอยูใ่นองคก์ารต่อไป 

จากองคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์ารขา้งตน้ สรุปไดว้า่ ความผกูพนัต่อ
องคก์ารมีองคป์ระกอบท่ีส าคญั 3 ประการ คือ ความผกูพนัดา้นจิตใจ  ความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บั
องคก์าร และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน   

2.4  ปัจจัยทีม่ีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ 
ณัฏฐพนัธ์  เขจรนนัทน์  (2553: 106-107) กล่าววา่  ไดมี้นกัวิชาการช้ีให้เห็นวา่การท่ี

คนผกูพนัต่อองคก์ารมีเหตุผลท่ีส าคญัอยู ่3 ประการ คือ 
1.  ความผกูพนัเพราะอยากอยูต่่อ (Continuance Commitment) ซ่ึงหมายถึง การท่ี

บุคคลอยูท่  างานกบัองคก์ารต่อไปเพราะไม่สามารถหางานอ่ืนได ้
2.  ความผกูพนัดว้ยใจรัก (Affective Commitment) เป็นประเด็นที่เกิดจากความ

สอดคลอ้งกบัเป้าหมาย เป็นเหตุให้บุคคลปรารถนาท่ีจะอยูท่  างานกบัองคก์ารต่อไป เพราะเห็นดว้ย
กบัเป้าหมาย และตอ้งการท างานแบบเดียวกนั 

3.  ความผกูพนัเพราะจ าตอ้งอยู ่(Normative Commitment) ความผกูพนัแบบน้ีเกิด
ความรู้สึกจ าใจตอ้งอยูก่บัองคก์าร เพราะแรงกดดนับงัคบั 
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เสวนีย ์ แกว้มณี (2553, 10 -16 ) ใหค้วามเห็นถึงปัจจยัท่ีผลกัดนัให้เกิดความผกูพนั
ต่อองคก์ารของพนกังานวา่ มีดงัน้ี 

1.  การเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารท่ีประสบความส าเร็จ (Being part of a wining 
organization) หากพนกังานไดท้ างานในองค์การท่ีมีผลประกอบการดีเด่น หรือเป็นท่ียอมรับวา่เป็น
ผูน้ าทางการตลาด มีวิสัยทศัน์ และเป้าหมายท่ีชดัเจนและมีการจดัการเชิงกลยุทธ์  เพื่อน ามาปฏิบติั
อยา่งเหมาะสม จะมีส่วนผลกัดนัใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารมากข้ึน 

2.  การไดท้  างานให้แก่ผูน้ าท่ีตนเองช่ืนชอบ (Working for admired leaders) การท่ี
พนกังานไดท้  างานกบัผูน้ าท่ีตนเองรักหรือช่ืนชอบจะส่งผลให้พนกังานมีผลการปฏิบติังานท่ีสูงข้ึน 
ซ่ึงหวัหนา้งานท่ีพนกังานช่ืนชอบเป็นส่วนส าคญัในการผลกัดนัให้เกิดความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังาน 

3.  การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีในการท างาน (Having positive working relationships) 
หากพนกังานมีความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานที่ดี ท างานอย่างมืออาชีพ  จะส่งผลให้พนกังาน
เกิดความผกูพนัท่ีดีต่อองคก์าร 

4.  การไดท้  างานท่ีมีความส าคญั (Doing meaningful work) พนกังานตอ้งการท างาน
ท่ีมีผลกระทบต่อองคก์าร เป็นงานท่ีมีความสอดคลอ้งกบักลยุทธ์และวิสัยทศัน์ และสามารถสร้าง
ความแตกต่างให้เกิดข้ึนกบัองค์การ และลูกคา้ได้ ส่ิงเหล่าน้ีเป็นปัจจยัท่ีผลกัดนัให้พนักงานเกิด
ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร 

5.  การไดรั้บการยกยอ่ง และเห็นคุณค่า (Recognition and appreciation) การไดรั้บ
การยกยอ่งเป็นส่ิงส าคญัท่ีช่วยผลกัดนัให้เกิดความผกูพนัในองคก์าร ซ่ึงไม่ไดห้มายถึงรางวลัท่ีเป็น
ตวัเงิน หรือค่าตอบแทนเท่านั้น แต่ยงัหมายถึง ความช่ืนชมโดยตรงจากผูบ้ริหาร ส่ิงเหล่าน้ีแสดงให้
เห็นวา่พนกังานมีคุณค่า และสามารถทุ่มเทแรงกายแรงใจใหไ้ดรั้บการยอมรับจากองคก์ารดว้ย 

6.  การมีชีวิตความเป็นอยูท่ี่สมดุล (Living a balanced life) องคก์ารท่ีสามารถสร้าง
วฒันธรรมองคก์ารโดยให้คุณค่ากบัความสมดุลระหวา่งชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวั และท าให้
พนกังานสามารถมีชีวติอยูท่ี่สมดุลได ้จะไดรั้บความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานเป็นส่ิงตอบแทน 
การมีชีวิตอยูท่ี่สมดุลของพนกังานไม่ไดห้มายความวา่ พนกังานไม่จงรักภกัดีต่อองคก์าร แต่หมายถึง 
การท่ีพนกังานสามารถจดัการกบัชีวติของตนเองได ้ไม่ใช่มีชีวติอยูก่บังานเพียงอยา่งเดียวเท่านั้น 
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สเตียร์ส (Steers : 2001 อา้งถึงใน  สุรัสวดี  สุวรรณเวช 2552: 21)ไดศึ้กษาเก่ียวกบั
ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร และผลลพัธ์ของความผกูพนัต่อองคก์ารเป็น 3 กลุ่มคือ 

1.  คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) หมายถึง ตวัแปรต่างๆ ท่ีระบุ
คุณสมบติัของบุคคลนั้นๆ  เช่น  อายุ  การศึกษา  อายุงาน  ความตอ้งการความส าเร็จ  ความชอบ 
ความเป็นอิสระ 

2.  คุณลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (Job Characteristics) หมายถึง ลกัษณะงานท่ีแต่ละ
บุคคลรับผิดชอบปฏิบติัอยู่ว่ามีลกัษณะอย่างไร ซ่ึงประกอบดว้ย 5 ลกัษณะ คือ ความเป็นอิสระ
ในงาน (Autonomy) ความหลากหลายทกัษะในงาน (Variety) ความเป็นเอกลกัษณะของงาน (Job 
Identification) ผลสะทอ้นกลบัของงาน (Feedback) และโอกาสไดป้ฏิสังสรรคก์บัผูอื้่นในการ
ท างานนั้น (Opportunity for Optional Interaction) 

3.  ประสบการณ์ในการท างาน (Work Experiences) หมายถึง ความรู้สึกของ
ผูป้ฏิบติังานแต่ละคนวา่รับรู้การท างานภายในองคก์ารอยา่งไร โดยก าหนดไว ้4 ลกัษณะ คือ ทศันคติ
ของกลุ่มต่อองคก์าร (Group Attitude) ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร  (Meet 
Expectation) ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์าร (Personal Importance) ความรู้สึกวา่องคก์าร
เป็นท่ีพึ่งได ้(Organization Dependability) ปัจจยัทั้ง 3 ดา้น มีผลกระทบต่อ ความผกูพนัในองคก์าร
ดงัแสดงในภาพท่ี  2.4 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี  2.4  แบบจ าลองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์าร ผลงานของ Steers (2001) 
 
ท่ีมา : สุรัสวดี  สุวรรณเวช (2552: 21) 
 

ลกัษณะส่วนบุคคล 

ประสบการณ์ในการท างาน 

คุณลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 

ความผูกพนัในองค์การ 
- ปรารถนาท่ีจะอยูใ่นองคก์าร 
- ตั้งใจท่ีจะอยูใ่นองคก์ร 
- มาท างานสม ่าเสมอ 
- มีความพยายามในการท างาน 
- รักษาความเป็นสมาชิกของ   
  องคก์าร 
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ต่อมา  มาวเดย ์(2002) ไดเ้สนอปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์ารเพิ่มจาก 
Steers (2001) มีการเพิ่มปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์าร หรือโครงสร้างขององคก์ารวา่เป็นปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์าร มาวเดยแ์ละคณะ แบ่งปัจจยัออกเป็น 4 กลุ่ม ไดแ้ก่ 

1.  ลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) พบว่า อายุ ต  าแหน่ง และ
ความตอ้งการประสบความส าเร็จมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัในองคก์าร 

2.  ลกัษณะงาน (Job or Role – Related Characteristics) พบวา่ งานท่ีมีคุณค่าน าไปสู่
การเพิ่มความผูกพนัในองค์การ  นอกจากน้ี  ความชดัเจนในบทบาท มีความสัมพนัธ์โดยตรงต่อ
ความผกูพนั 

3.  ลกัษณะองคก์าร (Structural Characteristics) พบว่า ความผูกพนัมีความสัมพนัธ์
ทางบวก และระดบัความเป็นทางการขององค์กร การกระจายอ านาจ ระดบัการมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจ ความรู้สึกเป็นเจา้ของของพนกังาน และการควบคุมขององคก์าร 

4.  ประสบการณ์จากการท างาน (Work Experience) เป็นแรงทางสังคม ซ่ึงมีอิทธิพล
ส าคญัในการเกิดความรู้สึกเกี่ยวกนักบัองค์การ  ได้แก่  ทศันคติของกลุ่มทางบวกต่อองค์กร 
ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์าร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี  2.5  ปัจจยัทั้ง 4 ดา้น  มีผลต่อความผกูพนัในองคก์าร 
 
ท่ีมา : Mowday, Steers และ Porter (2002) 

ลกัษณะส่วนบุคคล 

ลกัษณะองคก์าร 
 

ลกัษณะงาน 

ความผูกพนัในองค์การ 
- ปรารถนาท่ีจะอยูใ่นองคก์าร 
- ตั้งใจท่ีจะอยูใ่นองคก์าร 
- มาท างานสม ่าเสมอ 
- มีความพยายามในการท างาน 
- รักษาความเป็นสมาชิกของ   
  องคก์าร 

ประสบการณ์จากการท างาน 
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กุบแมน (Gubman,  2002 อา้งถึงใน  สุรัสวดี  สุวรรณเวช, 2552: 23)  ไดก้ล่าวถึง 
ปัจจยั  7  ประการท่ีสร้างใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ 

1.  แบ่งปันค่านิยม/เขา้ถึงเป้าหมาย (Share Values/Sense of Purpose) คือ การปรับ
ค่านิยมของพนกังานให้สอดคลอ้งกบัค่านิยมขององคก์าร ซ่ึงจะช่วยขยายขอบเขตให้พนกังานไดแ้สดง
ความสามารถในการท างานอยา่งเตม็ท่ีและตรงตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

2.  คุณภาพชีวิตในการท างาน  (Quality of Work Life)  คือ ความพึงพอใจใน
สภาพแวดลอ้มของท่ีท างาน ซ่ึงรวมถึงอุปกรณ์เคร่ืองใช ้ส่ิงอ านวยความสะดวกต่างๆ การมีส่วนร่วม
ในงานและกิจกรรมต่างๆ ท่ีองคก์รจดัให ้

3.  ลกัษณะงาน (Job Tasks) คือ ขอบเขตงานท่ีมีความทา้ทาย และน่าสนใจ 
4.  ความสัมพนัธ์ในงาน (Relationships) ความพึงพอใจในความสัมพนัธ์ระหว่าง

บุคคล ซ่ึงไดแ้ก่ หวัหนา้งาน เพื่อนร่วมงาน และลูกคา้ 
5.  ผลรวมค่าตอบแทน (Total Compensation) คือ ความพึงพอใจในค่าจา้ง สวสัดิการ 

และผลตอบแทนอ่ืนๆ  
6.  โอกาสกา้วหน้าในงาน (Opportunities for Growth) คือ โอกาสในการเรียนรู้

เจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีและไดรั้บผลส าเร็จในงาน 
7.  ภาวะผูน้ า (Leadership) คือ ความเช่ือมัน่ และนบัถือในผูน้ าองคก์าร 
ล็อควูด้ (Lockwood, 2007: 5  อา้งถึงใน  สุรัสวดี  สุวรรณเวช, 2552)  กล่าววา่  ปัจจยั

ท่ีมีอิทธิพลอยา่งยิ่งต่อความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารคือ ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูจ้ดัการและ
พนกังาน เพราะผูจ้ดัการเป็นผูเ้ช่ือมประสานระหวา่งพนกังาน และองคก์าร ล็อควูด้ สรุปวา่ ผูจ้ดัการ
ท่ีมีลกัษณะดงัต่อไปน้ีจะช่วยสร้างความผกูพนัต่อองคก์ารในตวัพนกังานได ้

1.  ใหค้วามส าคญักบัการสร้างความหลากหลายในการท างาน 
2.  แสดงความรับผดิชอบทั้งต่อผลส าเร็จและความลม้เหลวของงาน 
3.  มีความซ่ือสัตยแ์ละมีบูรณภาพ  
4.  ช่วยหาแนวทางในการแกปั้ญหาเสมอ 
5.  ใหค้วามเคารพและใส่ใจในตวัพนกังานแต่ละคน 
6.  ตั้งความคาดหวงัในผลงานท่ีสมเหตุผลตามความเป็นจริง 
7.  ใหก้ารปกป้องผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตน  
พอร์ตเตอร์ และคณะ (Poter and Other 2003 : 610-620)  เป็นนักวิชาการที่ให้

ความส าคญัในเร่ืองปัจจยัดา้นบุคคลดา้นเดียวท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์าร โดยได้
ศึกษาปัจจยัดา้นบุคคลของความผกูพนัต่อองคก์ารพบวา่มี 4 ดา้น คือ 



31 

1.  โครงสร้างขององค์การ ซ่ึงจะตอ้งมีลกัษณะเป็นระบบที่มีแบบแผน มีหน้าท่ี
ท่ีเด่นชดั มีการกระจายอ านาจ การให้ผูร่้วมงานมีการตดัสินใจ ส่ิงเหล่าน้ีนบัวา่มีความสัมพนัธ์ใน
ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

2.  คุณลกัษณะของงาน และบทบาทในการปฏิบติังาน เช่น งานท่ีท าเป็นงานท่ีมี
คุณค่ามีบทบาทท่ีเด่นชดั ส่ิงเหล่าน้ีมีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

3.  คุณลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองคก์าร และระดบั
การศึกษา 

4.  ประสบการณ์ในงาน เป็นเหตุการณ์ต่างๆ ท่ีบุคคลพบในระหวา่งการท างาน  เช่น 
การปฏิบติัของผูบ้งัคบับญัชา ความพึ่งพาไดข้องผูบ้งัคบับญัชา การท่ีรู้สึกวา่ตนเองเป็นบุคคลส าคญั 
ส่ิงเหล่าน้ีนบัวา่มีอิทธิพลสนบัสนุนต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

จากปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารขา้งตน้ สามารถสรุปเป็นหวัขอ้หลกัๆ ได ้
4 ประการ ดงัน้ี ลกัษณะส่วนบุคคล ลกัษณะงาน ลกัษณะองคก์าร และประสบการณ์จากการท างาน  
 

3.  สภาพทัว่ไปของบริษทั อนิเตอร์รับเบอร์ลาเทค็ซ จ ากดั  
 
3.1  ความเป็นมาของบริษัท 

บริษทั  อินเตอร์รับเบอร์ลาเท็คซ  จ  ากดั  ก่อตั้งในปี  พ.ศ. 2529  โดย  คุณอนุชิต  
จิโรจโชติชยั  ดว้ยทุนจดทะเบียน  20 ลา้นบาท  ประกอบกิจการผลิตน ้ ายางขน้คุณภาพมาตรฐานสากล 
ส่งจ าหน่ายให้ลูกคา้ทั้งในและต่างประเทศ ต่อมาไดเ้พิ่มทุนจดทะเบียน 1 คร้ัง จนถึงปัจจุบนั มีทุน
จดทะเบียนทั้งส้ิน 60 ลา้นบาท บริษทัมีท่ีดินทั้งส้ิน จ านวน 130 ไร่ พื้นท่ีส่วนท่ีเป็นโรงงานประมาณ 
30  ไร่ มีจ  านวนพนกังานลูกจา้งทั้งส้ินประมาณ 250 คน เวลาท างานปกติตั้งแต่เวลา 08.00 -17.00 น. 
รวมวนัละ 8 ชัว่โมง  จ  านวนเคร่ืองจกัรในโรงงาน  266  เคร่ือง  รวมจ านวนก าลงัแรงมา้ของเคร่ืองจกัร
เท่ากบั  3,726.44  ก าลงัการผลิต 2,720 ตนั/เดือน ส านกังานใหญ่  (OFFICE)  ตั้งอยู่เลขที่  32/18  
ถนนเยน็อากาศ  แขวงทุ่งมหาเมฆ  เขตสาทร  กรุงเทพมหานคร  ส่วนโรงงาน (FACTORY) ตั้งอยู่
เลขท่ี  79  หมู่ท่ี 5  ต าบลวดัประดู่  อ าเภอเมือง  จงัหวดัสุราษฎร์ธานี  เร่ิมผลิตน ้ ายางขน้คร้ังแรกเม่ือ
วนัท่ี  26 ตุลาคม  พ.ศ. 2530  ดว้ยเคร่ืองแยกน ้ายาง จ านวน  8  เคร่ือง  โดยไดน้ าเทคโนโลยีการผลิต
น ้ายางขน้จากประเทศมาเลเซียเขา้มาใชเ้ป็นโรงงานแรกในจงัหวดัสุราษฎร์ธานี และไดรั้บการส่งเสริม
การลงทุนจากส านกังานคณะกรรมการส่งเสริมการลงทุน ดงัน้ี 
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โครงการขอ
ส่งเสริม 
การลงทุน 

พ.ศ. 
เคร่ืองป่ันน ้ายางขน้ ก าลงัการผลิต 

จ านวน
พนกังาน 

จ านวน รวม (ตนั / ปี) ลูกจา้ง 

ระยะท่ี 1 
2529-2530 8 8 8,000 60 
2531-2532 8 16 16,000 120 

ระยะท่ี 2 2537 16 32 32,000 150 
ระยะท่ี 3 2540 - 2543 10 42 42,000 220-240 
ระยะท่ี 4 2544-ปัจจุบนั 17 59 59,000 250 
 

ปัจจุบนัประกอบกิจการ ผลิตน ้ ายางขน้และยางแท่ง และทางบริษทัไดรั้บการรับรอง
มาตรฐานระบบบริหารคุณภาพ  ISO 9002:1994  โดยสถาบนัรับรองมาตรฐานไอเอสโอ (สรอ.)  
เม่ือวนัท่ี 26 พฤศจิกายน 2542 และ ISO 9001: 2000 โดย บริษทั DET NORSKE VERITAS จ  ากดั (DNV) 
เม่ือวนัท่ี 6 พฤศจิกายน 2545 และบริษทั เอสจีเอส (ประเทศไทย) จ ากดั เม่ือวนัท่ี 1 มกราคม 2549  
ซ่ึงยงัคงรักษาและพฒันาปรับปรุงระบบอยา่งต่อเน่ืองตามมาตรฐานระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001 
ต่อไป 

3.2  โครงสร้างการบริหาร 
บริษทั  อินเตอร์รับเบอร์ลาเท็คซ  จ  ากดั  บริหารงานโดยมีส านักงานใหญ่ท่ี

กรุงเทพมหานคร และมีโรงงานท่ีจงัหวดัสุราษฎร์ธานี  ซ่ึงมีกรรมการผูจ้ดัการเป็นผูบ้ริหารสูงสุด 
และมอบหมายผูจ้ดัการโรงงานควบคุมดูแลแผนกต่างๆ โดยแบ่งหนา้ท่ีความรับผิดชอบของแต่ละ
แผนก ตามผงัโครงสร้างของโรงงาน  สุราษฎร์ธานี  ในภาพท่ี  2.6 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



33 

 
       
 
 
 
 
 
 
 
 
 
        
 
       
    
 
 
 
 
 
       
  
 

ภาพท่ี  2.6  โครงสร้างการบริหารองคก์ร 
 
 
 
 
 
 

แผนกผลิตยางสกิม (SB) 

แผนกเตรียมวตัถุดิบ (RP) 
 

แผนกควบคุมคุณภาพ (QC) 
 
 

แผนกทรัพยากรบุคคล (HR) 

คณะกรรมการบริษทั 

ส านกังานสาขา-สุราษฎร์ธานี 
(ผูจ้ดัการโรงงาน) 

แผนกตรวจชัง่วสัดุและขนส่งสินคา้ (WT) 
 

กรรมการผูจ้ดัการ 

แผนกผลิตน ้ายางขน้ (CP) 

แผนกธุรการและงานบริหาร (AL) 
 

แผนกบริหารการเงินและบญัชี (AM) 
 

แผนกพฒันาระบบคุณภาพ (QD) 
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โรงงานสุราษฎร์ธานี แบ่งการบริหารเป็น 9 แผนก  ดงัน้ี 
1.  แผนกบริหารการเงินและบญัชี (AM) ดูแลการเงิน และงบประมาณของบริษทั

ส่วนโรงงานสุราษฎร์ธานี 
2.  แผนกตรวจชัง่วสัดุและขนส่งสินคา้ (WT)  ดูแล และบริหารการจดัซ้ือจดัหา

น ้ายางสด น ้ายางขน้ แจง้การผลิตน ้ ายางขน้ การบรรจุน ้ายางขน้จดัส่งใหลู้กคา้ การเก็บสถิติและขอ้มูล
น าเสนอกรรมการผูจ้ดัการ และการประสานงานกบัแผนกการตลาด และส่งออกสินคา้ แผนกควบคุม
คุณภาพและแผนกเตรียมวตัถุดิบ 

3.  แผนกเตรียมวตัถุดิบ (RP) ดูแลและบริหารการจดัเก็บ การรับน ้ ายางสดและ
สารเคมีเพื่อการผลิต การเตรียมสารเคมีเพื่อใช้ในกระบวนการผลิต  และการเตรียมภาชนะส าหรับ
จดัเก็บน ้ายางสด 

4.  แผนกผลิตน ้ายางขน้ (CP)  ดูแลงานด้านการผลิตน ้ายางขน้  งานบ ารุงรักษา
เคร่ืองจกัร และอุปกรณ์ท่ีใชส้ าหรับผลิตน ้ายางขน้  

5.  แผนกผลิตยางสกิม  (SB)  ดูแลการวางแผนการผลิตยางสกิม  ควบคุมการผลิต 
และคุณภาพ ของยางสกิม จดัอตัราก าลงัการผลิตยางสกิม รวมทั้งงานซ่อมบ ารุง และการบ ารุงรักษา 
เคร่ืองจกัรภายในแผนกผลิตยางสกิม 

6.  แผนกควบคุมคุณภาพ (QC) ดูแลงานดา้นการควบคุมคุณภาพ ให้เป็นไปตามแผน 
คุณภาพและตามความตอ้งการของลูกคา้ ควบคุมดูแลและสั่งการด้านห้องปฏิบติัการให้ได้ตาม
มาตรฐานท่ีก าหนดและรับผิดชอบจดัให้มีการสอบเทียบ (Calibrate) เคร่ืองมือตรวจติด ตามและ
เคร่ืองมือตรวจวดัทุกชนิดท่ีมีผลต่อคุณภาพน ้ ายาง พร้อมทั้งบนัทึกผลการสอบ เทียบและประวติั
การสอบเทียบของเคร่ืองมือนั้นๆ 

7.  แผนกธุรการและงานบริหาร (AL) ดูแลการท างานของหน่วยจดัซ้ือจดัจา้ง  
หน่วยสโตร์วสัดุ และหน่วยช่างซ่อมบ ารุงใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายและนโยบายของบริษทั 

8.  แผนกทรัพยากรบุคคล (HR) ดูแลการท างานของหน่วยบริหารงานบุคลากร  
รวมถึงหน่วย พฒันาบุคลากรและค่าตอบแทน ให้มีประสิทธิภาพและเป็นไปตามขอ้ก าหนดของ
ระบบบริหารคุณภาพ   

9.  แผนกพฒันาระบบคุณภาพ (QD) ดูแลการท างานของหน่วยพฒันาระบบและ
หน่วยปฏิบติัการ ใหมี้ประสิทธิภาพและเป็นไปตามขอ้ก าหนดของระบบบริหารคุณภาพ  
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3.3  นโยบายคุณภาพของบริษัท อนิเตอร์รับเบอร์ลาเทค็ซ จ ากดั   
บริษทั อินเตอร์รับเบอร์ลาเทค็ซ จ ากดั ประกอบธุรกิจผลิตน ้ ายางขน้จ าหน่ายทั้งใน

และต่างประเทศ ตระหนกัถึงความส าคญัเร่ืองคุณภาพ เพื่อความพึงพอใจ และความเช่ือมัน่ของลูกคา้  
ผูบ้ริหารและพนกังานทุกคนมีความมุ่งมัน่ ยึดถือในการด าเนินงานและพฒันาระบบบริหารงาน
คุณภาพตามมาตรฐาน  ISO 9001  อยา่งต่อเน่ือง  ดงัน้ี 

3.1  บริษทัผลิตสินคา้ให้ไดคุ้ณภาพตามมาตรฐาน และส่งมอบตามความตอ้งการ
ของลูกคา้ 

3.2  บริษทัจดัใหมี้การก าหนดวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายดา้นคุณภาพรวมทั้งมีการ
ปฏิบติั ติดตามประเมินผลและทบทวนการด าเนินงาน เพื่อใหมี้การปรับปรุงและพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 

3.3  บริษทัส่งเสริมและให้การฝึกอบรม เพื่อสร้างจิตส านึกในดา้นคุณภาพและให้
สามารถปฏิบติัไดต้ามมาตรฐานวธีิการท่ีก าหนดอยา่งถูกตอ้ง โดยถือเป็นหนา้ท่ีความรับผิดชอบของ
พนกังานทุกคน 

 

4.  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
4.1  งานวจัิยในประเทศ 

กานดา  จนัทร์แยม้ (2538) ไดศึ้กษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจใน
การท างาน และความผกูพนัต่อองคก์าร กบัการไม่มาท างานของพนกังานในสถานีวิทยุโทรทศัน์ 
ผลการวจิยัพบวา่ พนกังานในสถานีวทิยโุทรทศัน์มีความพึงพอใจในการท างานและความผกูพนัต่อ
องคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลางพนกังานในสถานีวิทยุโทรทศัน์มีระดบัการไม่มาท างานเฉล่ีย 9.4 วนั 
ตวัแปรดา้น เพศ และ ระดบัการศึกษา มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความพึงพอใจในการท างาน ตวัแปร
ดา้นอายุ และอายุงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในการท างาน ตวัแปรดา้นเพศ 
ระดบัการศึกษาและระยะเวลาท่ีใชใ้นการเดินทางมาท างาน  มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความผกูพนั
ต่อองคก์าร ตวัแปรดา้นอายุ และสถานภาพสมรส มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
ความพึงพอใจในการท างาน ดา้นค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ เพศ รายได ้และระยะเวลาท่ีใชใ้นการเดินทาง
มาท างานมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัระดบัการไม่มาท างาน 

วลัภา  ฐาน์กาญจน ์(2540) ไดศึ้กษาเร่ืองความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัต่อองคก์าร 
และความผกูพนัต่อวิชาชีพของพยาบาลในโรงพยาบาลสงขลานครินทร์ ผลการวิจยัพบวา่พยาบาล
ให้ความส าคญัต่อองค์ประกอบของความพึงพอใจในงานในด้านความเป็นอิสระเป็นอนัดบัที่ 1 
รองลงมาคือ สถานภาพของวชิาชีพ ค่าตอบแทน ความตอ้งการของงาน การมีปฏิสัมพนัธ์ และนโยบาย
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ขององค์การ ตามล าดบั อนัดบัของระดบัความพึงพอใจในงานต่อองค์ประกอบรายได้  พบว่า 
พยาบาลพึงพอใจต่อสถานภาพของวิชาชีพ เป็นอนัดบั ที่ 1 รองลงมา คือ ความเป็นอิสระ การมี
ปฏิสัมพนัธ์ ความตอ้งการของงาน นโยบายขององคก์าร และค่าตอบแทนตามล าดบั พยาบาลมีความ
พึงพอใจในงานโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ดชันีของความพึงพอใจในงาน เท่ากบั  12.18 
พยาบาลมีความผกูพนัต่อองคก์ารและต่อวิชาชีพอยูใ่นระดบัปานกลาง ความพึงพอใจในงาน ความ
ผกูพนัต่อองคก์าร และความผกูพนัต่อวชิาชีพ มีความสัมพนัธ์กนัทางบวก (p< .001) 

อรัญญา  สุวรรณวิก  (2541)  ไดศึ้กษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
บริษทั ยคูอม  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพบว่า พนกังานของบริษทัยคูอมมีความผกูพนัต่อองค์การอยู่
ในระดบัมาก พนกังานบริษทัยคูอมท่ีมีอายุค่อนขา้งมากมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่พนกังาน
ท่ีมีอายุนอ้ย พนกังานท่ีสมรสแลว้มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่พนกังานที่เป็นโสด  พนกังาน
ท่ีมีเงินเดือนสูง และค่อนขา้งสูงมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงกวา่พนกังานท่ีมีเงินเดือนต ่าและปานกลาง  
พนกังานท่ีมีต าแหน่งผูจ้ดัการข้ึนไปมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงกวา่พนกังานและพนกังานอาวุโส  
พนกังานท่ีมีอายงุานสูงและปานกลางมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงกวา่พนกังานท่ีมีอายุงานต ่า  พนกังาน
ท่ีมีเพศ และการศึกษาแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์าร ไม่แตกต่างกนั  ปัจจยัทั้ง  3  ปัจจยั  คือ 
ปัจจยัดา้นชีวสังคม ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน และปัจจยัดา้นความพึงพอใจเฉพาะงาน มีความสัมพนัธ์
กบัความผกูพนัต่อองคก์าร ปัจจยัต่างๆ ทั้ง 3 กลุ่ม สามารถท านายความผกูพนัต่อองคก์ารไดโ้ดยปัจจยั
แต่ละดา้นมีตวัท านายท่ีดีหลายตวั คือ ปัจจยัดา้นชีวสังคมมีตวัท านายท่ีดี คือสถานภาพสมรส  งานท่ี
รับผดิชอบ และเงินเดือน ปัจจยัดา้นลกัษณะงานมีตวัท านายท่ีดี คือ ความส าเร็จในงาน งานท่ีมีโอกาส
ไดพ้บปะสังสรรคก์บัผูอ่ื้น ความทา้ทายในงาน ความเป็นอิสระในงาน และผลสะทอ้นกลบัของงาน 
ปัจจยัดา้นความพึงพอใจเฉพาะงานมีตวัท านายท่ีดีคือ ความกา้วหนา้ มิตรสัมพนัธ์ ผูบ้งัคบับญัชา 
และความมัน่คง และจากตวัแปรทั้งหมดมีตวัท านายท่ีดีท่ีสุดคือ ความกา้วหน้า มิตรสัมพนัธ์ 
ความส าเร็จในงาน สถานภาพสมรส ผูบ้งัคบับญัชา และผลสะทอ้นกลบัของงาน 

วชัรา  วชัรเสถียร (2542 ) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
ของพนกังานในองคก์ารรัฐวสิาหกิจขนาดใหญ่ ผลการวิจยัพบวา่ 1) พนกังานในองคก์ารทั้ง 4  แห่ง 
มีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่ต่างกนั 2) ปัจจยับุคคล ไดแ้ก่ ระดบัการศึกษา และรัฐวิสาหกิจท่ีสังกดั 
ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 3) ความพึงพอใจในการส่ือสารมีความสัมพนัธ์เชิงบวก
ในระดบัสูงกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 4) ความพึงพอใจในการส่ือสารมีความสัมพนัธ์เชิงบวก
ในระดบัต ่ากบัความผกูพนัต่อองคก์าร 5) ความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์เชิงบวก
ในระดบัปานกลางกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 6) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานในองคก์ารรัฐวิสาหกิจขนาดใหญ่ ไดแ้ก่ ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน อายุ ความพึงพอใจ
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ในการส่ือสารดา้นคุณภาพของส่ือ ความพึงพอใจในการส่ือสารดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
ความพึงพอใจในการส่ือสารดา้นบรรยากาศการติดต่อส่ือสารและการศึกษา ซ่ึงความพึงพอใจใน
การปฏิบติังานเป็นตวัแปรท่ีสามารถอธิบายความผกูพนัต่อองคก์ารมากท่ีสุด 

ประภสัสร  ขุนพิลึก (2543) ไดศึ้กษาเร่ืองความผูกพนัและความพึงพอใจในการ
ท างานของอาจารยค์ณะเทคโนโลยีการเกษตร สถาบนัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้เจา้คุณทหารลาดกระบงั  
ผลการวจิยัพบวา่ ความผกูพนัของอาจารยค์ณะเทคโนโลยีการเกษตรท่ีมีต่อหน่วยงานเก่ียวกบัความ
ตั้งใจในการท างานให้กา้วหน้าในอาชีพ และความภกัดีต่อหน่วยงาน ส่วนการเปรียบเทียบความ
ผกูพนัต่อหน่วยงานของอาจารยเ์ก่ียวกบัความตั้งใจท างานให้กา้วหนา้ในอาชีพ และความภกัดีต่อ
หน่วยงานจ าแนกตามเพศ  ระดบัการศึกษา  ระยะเวลาการท างาน  และรายได้พบว่า อาจารย์
คณะเทคโนโลยีการเกษตร มีความผกูพนัไม่แตกต่างกนัทางสถิติ แต่จากการเปรียบเทียบความผกูพนั
กบัหน่วยงานจ าแนกโดยอายุเก่ียวกบัความตั้งใจ ท างานให้กา้วหน้าในอาชีพ และความภกัดีต่อ
หน่วยงานพบวา่ อาจารยท่ี์มีอายุตั้งแต่ค่าเฉล่ีย และสูงกว่าค่าเฉล่ียมีความผกูพนัต่อหน่วยงานมากกว่า
อาจารยท่ี์มีอายตุ  ่ากวา่อายเุฉล่ีย และมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ส าหรับผลการวิจยั
ด้านความพึงพอใจในการท างานเก่ียวกบัความมัน่คง  และก้าวหน้าในงาน  ความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา ความยุติธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ รวมทั้งความพึงพอใจในรายไดแ้ละ
สวสัดิการพบวา่ ในภาพรวมอาจารยค์ณะเทคโนโลยีการเกษตรมีความพึงพอใจในระดบัปานกลาง  
แต่ความพึงพอใจเกี่ยวกับความสัมพนัธ์ก ับเพื่อนร่วมงานพบว่า  ในภาพรวมอาจารย์คณะ
เทคโนโลยีการเกษตรมีความพึงพอใจในระดบัมากมีค่าคะแนน เฉล่ีย 3.66 ส่วนการเปรียบเทียบ
ความพึงพอใจในการท างานของอาจารย์ จ าแนกตามเพศ อายุ ระยะเวลาท างานโดยเปรียบเทียบ
ความพึงพอใจเก่ียว กบัความมัน่คงและความกา้วหน้าในงาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความยุติธรรมในการพิจารณาความดีความชอบและความพึงพอใจ
ในรายได ้ และสวสัดิการพบว่า  ในภาพรวมอาจารยค์ณะเทคโนโลยีการเกษตรมีความพึงพอใจ
ไม่แตกต่างกนัทางสถิติ แต่จากการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการท างานของอาจารยจ์  าแนกตาม
ระดบัการศึกษาในภาพรวมพบวา่อาจารยท่ี์จบปริญญาเอกมีความพึงพอใจเก่ียวกบัความมัน่คงและ
กา้วหน้าในงานมากกว่าอาจารยที์่จบการศึกษาระดบัปริญญาโท และมีความแตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ นอกจากน้ีในการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการท างานจ าแนกตามรายได ้
เก่ียวกบัความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และความยุติธรรมในการ
พิจารณาความดีความชอบพบวา่ อาจารยท่ี์มีรายไดใ้นระดบัค่าเฉล่ียและสูงกวา่รายไดเ้ฉล่ียมีความ
พึงพอใจมากกวา่อาจารยท่ี์มีรายไดต้  ่ากวา่รายไดเ้ฉล่ีย แต่ส าหรับความพึงพอใจเก่ียวกบัความมัน่คง 
และกา้วหนา้ในงานและความพึงพอใจในรายไดแ้ละสวสัดิการพบวา่ อาจารยที์่มีรายไดเ้ฉล่ียและ
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สูงกว่ารายไดเ้ฉลี่ยมีความพึงพอใจน้อยกว่าอาจารยที์่มีรายไดต้  ่ากว่ารายไดเ้ฉลี่ย และมีความ
แตกต่างกนัทางสถิติ 

อรอุมา  ศรีสวา่ง (2544) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัของบุคลากรใน
มหาวทิยาลยัเอกชน ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลคือ ระดบัการศึกษา มีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ส่วน เพศ อายุ สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการท างาน 
ไม่พบว่า  มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร ส่วนปัจจยัค ้าจุน  และปัจจยัจูงใจพบว่า มี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 มีตวัแปร 8 ตวั ท่ีสามารถ
พยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์รไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 คือ ปัจจยัค ้าจุน 4 ดา้น ไดแ้ก่ 
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา สภาพการท างาน เงินเดือนและสวสัดิการ และความมัน่คงในการ
ท างาน ปัจจยัจูงใจ 3 ดา้น ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการท างาน ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และความเจริญเติบโต
ในตนเองและอาชีพ 

นภาเพญ็  โหมาศวิน  (2545) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัของสมาชิก
ในองคก์ารศึกษาเฉพาะกรณีส านกังานปลดัส านกันายกรัฐมนตรี ผลการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการของ
ส านกังานปลดัส านกันายกรัฐมนตรี มีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงและยงัพบวา่ ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์
กบัความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ลกัษณะส่วนบุคคล (อายุ สถานภาพการสมรส ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน
ในองคก์าร) ลกัษณะงาน (งานท่ีทา้ทาย โอกาสกา้วหนา้ การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน งานท่ีติดต่อ
สัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น) ประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการท างานในองคก์าร (ทศันคติของกลุ่มเพื่อนร่วมงาน
ต่อองค์การ ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ความน่าเช่ือถือ  และพึ่งพาไดข้อง
องคก์าร และระบบการพิจารณาความดีความชอบ) ดา้นอายุของขา้ราชการมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารท่ีสอดคลอ้งกนั กล่าวคือ ขา้ราชการท่ีมีอายมุาก จะมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั
ต่อองค์การสูงกว่าขา้ราชการที่มีอายุน้อย  เน่ืองจากขา้ราชการมีอายุมากข้ึนมกัจะไม่ชอบการ
เปล่ียนแปลงไม่ว่าเร่ืองใดๆ การไปท างานในหน่วยงานใหม่และสภาพแวดล้อมใหม่ เขาจะตอ้ง
ปรับตวัใหม่ ท าให้เขาไม่ตอ้งการเปล่ียนท่ีท างานใหม่ นอกจากน้ีคนท่ีอายุมากมกัจะมีต าแหน่งหนา้ท่ี
การงานสูง การท่ีจะยา้ยไปท างานในหน่วยงานอ่ืนก็ตอ้งการผลตอบแทนท่ีสูงเพียงพอ อยา่งนอ้ยก็
เท่ากบัท่ีเคยไดรั้บในท่ีท างานเดิม ซ่ึงท าให้การเปล่ียนงานเป็นไปไดย้ากมากข้ึน ดงันั้นขา้ราชการ
ท่ีมีอายมุากก็มีแนวโนม้จะโอนยา้ยไปท างานท่ีอ่ืนนอ้ยลง หรือตอ้งการอยูก่บัองคก์ารมากข้ึน จึงเกิด
ความผกูพนัต่อองคก์ารมากข้ึนดว้ย ในดา้นสถานภาพการสมรสของขา้ราชการมีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารสูงกวา่ขา้ราชการท่ีเป็นโสด เน่ืองจากขา้ราชการท่ีแต่งงานแลว้จะตอ้งสร้าง
ฐานะให้กบัตนเองและครอบครัว จึงมีภาระท่ีจะตอ้งรับผิดชอบมาก ดงันั้นเขาจึงตอ้งการความมัน่คง
ในการท างานมาก การท่ีเขาเปล่ียนงานเขาจะตอ้งพิจารณาแลว้ว่าหน่วยงานใหม่ให้ผลประโยชน์
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ตอบแทนเขาดีกวา่หน่วยงานเก่า ซ่ึงอาจจะเป็นเงินเดือน ค่าตอบแทน ผลประโยชน์ตอบแทนพิเศษ 
ความสะดวกสบายในการท างาน ความมัน่คงและความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีหาไดย้าก 
ดงันั้น  โอกาสท่ีขา้ราชการเหล่าน้ี จะโอนยา้ยหรือลาออกจากงานจึงนอ้ยลง  และท าให้ขา้ราชการ
มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากข้ึน 

โสภิตา  เฟ่ืองทอง (2545) ไดศึ้กษาเร่ือง “ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อการท างานของพนกังาน
ระดบัปฏิบติัการของมูลนิธิโครงการหลวง” ซ่ึงใชท้ฤษฎีแรงจูงใจของ Frederick Herzberg ก าหนด
ตวัแปรตน้ (ปัจจยัจูงใจ/ปัจจยัค ้าจุน) วตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อการท างานของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการของผูมู้ลนิธิโครงการหลวง การศึกษาในคร้ังน้ี ไ ดเ้ก็บรวบรวมขอ้มูล 
โดยการออกแบบสอบถามพนกังานระดบัปฏิบติัการมูลนิธิโครงการหลวง จ านวน  246  คน  และ
น าขอ้มูลมาประมวลผลโดยใชส้ถิติ ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานระดบั
ปฏิบติัการมูลนิธิโครงการหลวงให้ความส าคญักบัปัจจยัจูงใจในกลุ่มปัจจยัจูงใจในระดบัมาก และ
ใหค้วามส าคญัปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้ในการท างานในระดบัปานกลาง 

พฒันสิทธ์ิ  เข็มเงิน  (2547) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัใน
องค์การของต ารวจตระเวนชายแดน กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 33 ต าบลหนองหาร 
อ าเภอสันทราย จงัหวดัเชียงใหม่ ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัดา้นลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์ต่อความ
ผกูพนัต่อหน่วยงานของต ารวจตระเวนชายแดนในทางผกผนั เช่นเดียวกบัปัจจยัดา้นประสบการณ์มี
ความสัมพนัธ์ในทางผกผนัต่อความผกูพนัต่อหน่วยงานของต ารวจตระเวนชายแดน ส่วนปัจจยัส่วน
บุคคลไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร ในดา้นความรู้สึกเก่ียวกบัความผกูพนัของต ารวจ
ตระเวนชายแดนต่อหน่วยงาน พบวา่ต ารวจตระเวนชายแดนมีความผูกพนัในระดบัต ่า โดยมีความรู้สึก
เป็นส่วนหน่ึงของหน่วยงาน เตม็ใจและตั้งใจท างานอยา่งเต็มท่ีเต็มความสามารถตลอดเวลา มีความ
ภาคภูมิใจในหน่วยงานและงานท่ีท าและยงัมีความมุ่งมัน่ท่ีตอ้งการจะท างานให้บรรลุเป้าหมายของ
หน่วยงาน ท าใหเ้กิดความรู้สึกอยากท่ีจะสร้างความส าเร็จกา้วหนา้ โดยการมีส่วนร่วม และรู้สึกเป็น
เจา้ของหน่วยงานตลอดจนเป้าหมายของตนเองและของหน่วยงาน (องคก์าร) คือ ส่ิงเดียวกนั ท าให้
เกิดความคิดท่ีจะอยู่กบัหน่วยงานน้ีตลอดไปจนกว่าเกษียณอายุราชการ และรู้สึกว่ารางวลัหรือ
ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจากการท างานมีความสอดคลอ้งกบัความตอ้งการโดยคิดอยูเ่สมอหรือมีความรู้สึก
เช่นน้ีตลอดเวลา แต่ความคิดท่ีจะยา้ยหรือเปล่ียนงานนั้นยงัมีความรู้สึกเช่นน้ีบ่อยคร้ัง หรือค่อนขา้งมาก 

กานตร์วี  จนัทร์เจือมาศ (2548) ศึกษาเร่ืองปัจจยัจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนั
ต่อองคก์าร กรณีศึกษา : บริษทั อุตสาหกรรมแอคมิ จ ากดั ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานมีความผกูพนั
ต่อองคก์ารอยู่ในระดบัปานกลาง ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์
กบัเพื่อนร่วมงาน เงินเดือน/ผลตอบแทน สภาพแวดลอ้มในการท างาน มีอิทธิพลกบัความผกูพนัของ
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พนกังานต่อองคก์ารในระดบัปานกลาง ส่วนลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ความมีอิสระในการท างาน ความ
หลากหลายของงานความเขา้ใจในกระบวนการท างาน งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ผลป้อนกลบั
ของงาน ความคาดหวงัในโอกาสความกา้วหนา้ และความมัน่คงและน่าเช่ือถือขององคก์าร ความ
คาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร ความพึ่งพิงไดข้ององคก์าร ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงาน
และองคก์ารมีอิทธิพลกบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารในระดบัมากและปัจจยัส่วนบุคคล
ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารไดแ้ก่ อายุ การศึกษาสถานภาพการสมรส ระยะเวลาใน
การท างาน ส่วนเพศ และ ระดบัต าแหน่ง ไม่มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

เจนนิศา  กราบเครือ (2548) ไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจในการท างานของลูกจา้งใน
สถานประกอบการอู่ต่อรถโดยสาร ในอ าเภอบา้นโป่ง จงัหวดัราชบุรี ผลการศึกษาพบวา่ ลูกจา้งท่ี
เป็นกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 197 คน คิดเป็นร้อยละ 88.7 อายุระหวา่ง 31–40  ปี
จ านวน 102 คน คิดเป็นร้อยละ 45.9 มีระดบัการศึกษา ป.4-ป.6 จ านวน 154 คน คิดเป็นร้อยละ 69.4  
ประสบการณ์ในการท างาน 6-10 ปี จ านวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 45.0 และผูต้อบแบบสอบถาม มี
รายได ้4,000–8,000 บาท จ านวน 111 คน คิดเป็นร้อยละ 50.0 ลูกจา้งมีแรงจูงใจในการท างานทั้ง 
6 ดา้น ในระดบัสูง กล่าวคือ สภาพการท างานมีค่าเฉล่ีย 4.18 สัมพนัธภาพกบันายจา้งมีค่าเฉล่ีย 4.04 
ค่าจา้งมีค่าเฉล่ีย 3.97 การควบคุมบงัคบับญัชามีค่าเฉล่ีย 3.89 นโยบายและการบริหารมีค่าเฉล่ีย 3.80 
สัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงานมีค่าเฉล่ีย 3.33 ตามล าดบั 

เพชรรัตน์  เกียรติคุณรัตน์ (2552) ศึกษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร
โรงพยาบาลสังขะ  อ าเภอสังขะ  จงัหวดัสุรินทร์ ผลการศึกษา พบว่า กลุ่มตวัอย่างเป็นเพศหญิง 
คิดเป็นร้อยละ 70 เฉล่ียอายุอยู่ในช่วง  21 – 30  ปี  มีสถานภาพสมรสคู่  คิดเป็นร้อยละ 64  เกือบ
คร่ึงหน่ึงมีวุฒิการศึกษาในระดบัระดบัปริญญาตรี  คิดเป็นร้อยละ  49 ระยะเวลาที่ปฏิบตัิงานใน
โรงพยาบาลอยูร่ะหวา่ง 6–10  ปี คิดเป็นร้อยละ 36 ส่วนใหญ่เป็นลูกจา้งชัว่คราว  คิดเป็นร้อยละ 63  
บุคลากรโรงพยาบาลสังขะมีความผูกพนัต่อองค์การโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง ( =4.07) 
ความคิดเห็นท่ีมีต่อลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างานของบุคลากรโรงพยาบาลสังขะ  
อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง (  =  3.65 และ 4.14 ตามล าดบั) ความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะส่วนบุคคล
กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของโรงพยาบาลสังขะ พบวา่  สถานภาพสมรสและประเภทของบุคลากร
มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ในระดบั .05 (p = .04 และ .05 
ตามล าดบั)  
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4.2  งานวจัิยต่างประเทศ 
อแพนเดอร์ (Apander, 2000 อา้งถึงใน นภาเพญ็ โหมาศวิน: 2533) ไดศึ้กษาเร่ือง

ความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจเก่ียวกบังาน และความผกูพนัในองคก์ารของพยาบาลเพื่อท่ีจะ
พฒันากลยทุธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย ์พบวา่ พยาบาลมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง จะมี
ประสบการณ์ของความพึงพอใจเก่ียวกบังานในระดบัสูงเช่นกนัและขอ้เสนอแนะจากงานวจิยั คือ 
ความพึงพอใจภายในเก่ียวกบังานและความผูกพนัในองค์การไม่ใช่องค์ประกอบท่ีข้ึนแก่กนักบั
แรงจูงใจ ส่ิงท่ีควรใหค้วามส าคญัมากข้ึนก็คือ การใหอ้ านาจแก่พนกังานมากข้ึน และใหอ้ านาจการ
ควบคุมงาน และส่ิงแวดลอ้มดว้ยตนเอง 

เพอร์ร่ี และพอร์เตอร์ (Perry and Porter, 2002: 89-98 อา้งถึงใน นภาเพญ็  โหมาศ
วิน: 2533) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างานในองคก์ารเอกชน กรอบ
ในการวิจยั เป็นการประเมินความเขา้ใจในปัจจุบนัของการสร้างแรงจูงใจในองค์การเอกชน เป็น
การศึกษาลกัษณะส่วนบุคคล งาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน และปัจจยัภายนอกท่ีมีผลต่อแรงจูงใจ 
ผลของการวิจยัพบว่า ประสิทธิภาพของเทคนิคการจูงใจมี 4 ประการ ไดแ้ก่ ส่ิงจูงใจท่ีเป็นตวัเงิน 
การตั้งเป้าหมาย การออกแบบงาน และการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในงาน และควรเนน้การวิจยั
เพิ่มเติมในเร่ืองการวดัผลการปฏิบติังาน การก าหนดเป้าหมายท่ีชดัเจน และความปลอดภยัในการ
ท างาน 

โทมสั (Tomas, 2007: 157-169 อา้งถึงใน นภาเพญ็  โหมาศวิน: 2533)  กล่าวถึง 
การศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในงาน และการเรียนรู้ ซ่ึงมีผลต่อแรงจูงใจในการเพิ่มความสามารถใน
การท างาน ท าใหอ้งคก์ารมีความมัน่คงในการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ตอ้งมีการกระตุน้ให้พนกังาน
เห็นความส าคญัของปัญหา การศึกษาเร่ิมจาก 2 ปัจจยั คือ ความพึงพอใจในงาน และการเรียนรู้ เพื่อ
คน้หาความพึงพอใจในเน้ืองาน ผลการวิจยัพบวา่ ความพึงพอใจในงาน ในส่วนของความสัมพนัธ์
กบัเพื่อนร่วมงานและความสัมพนัธ์กบัครอบครัวมีอิทธิพลมากในการเรียนรู้ของพนกังาน 

จากผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งทั้งภายในประเทศ และต่างประเทศ  สรุปไดว้่า  ผูว้ิจยั
ส่วนใหญ่จะใชแ้นวคิดทฤษฎีการจูงใจของ Frederick Herzberg ซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยัจูงใจภายใน
บุคคลกบัปัจจยัค ้าจุนและความผกูพนัต่อองคก์าร 3 ดา้น  คือ  ดา้นจิตใจ  ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร 
และดา้นบรรทดัฐาน ดงันั้นผูศึ้กษาจึงน ามาใชเ้ป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ปัจจยัจูงใจในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั อินเตอร์รับเบอร์ลาเทค็ซ จ ากดั   
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บทที ่ 3 

วธีิด าเนินการศึกษา 

 
 

การศึกษาคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์
ระหว่างปัจจยัจูงใจในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั อินเตอร์รับเบอร์
ลาเทค็ซ จ ากดั  ในการศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดด้ าเนินการศึกษาตามขั้นตอนดงัน้ี  

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

 

1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 
ในการศึกษาน้ีไดก้ าหนดประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 
1.1  ประชากร 

ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีเป็นพนกังานบริษทั อินเตอร์รับเบอร์ลาเท็คซ จ ากดั  
เฉพาะพนกังานท่ีเป็นคนไทยในโรงงานจงัหวดัสุราษฎร์ธานี ซ่ึงมีจ านวน 100 คน (ขอ้มูล ณ เดือน 
มกราคม 2554 แผนกทรัพยากรบุคคล บริษทั อินเตอร์รับเบอร์ลาเทค็ซ จ ากดั)  

1.2  กลุ่มตัวอย่าง 

1.2.1  ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง  (Sample Size)  ใช้วิธีการค านวณหาขนาดของ
กลุ่มตวัอยา่ง โดยใชสู้ตรของทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ทางสถิติร้อยละ 95 
และความคลาดเคล่ือนของการเลือกตวัอยา่งร้อยละ 5 ดงัน้ี 

n   =   
)N(e1

N
2

 

 โดย n =   ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
  N =   ขนาดของประชากร 
 e =   ความคลาดเคล่ือนของการเลือกตวัอยา่ง 
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แทนค่า n =    
)2(0.05 1001

100



 

 
= 80 
= 80  ตวัอยา่ง 

 กลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ี เป็นพนกังานบริษทั อินเตอร์รับเบอร์ลา
เทค็ซ จ ากดั  จ  านวน 80 คน 

1.2.2  วิธีการสุ่มตัวอย่าง (Sampling Method) ใชว้ิธีการสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชั้น 
(Stratified Random Sampling) ตามแผนกงานโดยไดจ้  านวนตวัอยา่งในแต่ละแผนกงานดงัต่อไปน้ี 
ซ่ึงจะใชว้ธีิการสุ่มตวัอยา่งอยา่งง่าย (Simple Random Sampling) ต่อไป  
 

แผนกงาน ประชากร (คน) กลุ่มตวัอยา่ง (คน) 
แผนกบริหารการเงินและบญัชี(AM) 6 5 
แผนกธุรการและงานบริหาร(AL) 18 14 
แผนกทรัพยากรบุคคล(HR) 6 5 
แผนกผลิตน ้ายางขน้(CP) 16 13 
แผนกเตรียมวตัถุดิบ(RP) 9 7 
แผนกตรวจชัง่วสัดุและขนส่งสินคา้
(WT) 

7 
6 

แผนกพฒันาระบบคุณภาพ(QD) 5 4 
แผนกผลิตยางสกิม (SB) 23 18 
แผนกควบคุมคุณภาพ(QC) 10 8 

รวม 100 80 
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2.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา 
 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) โดยพฒันาแบบสอบถาม
ตามกระบวนการสร้างเคร่ืองมือ และด าเนินการหาประสิทธิภาพเคร่ืองมือ ดงัน้ี 

2.1  การสร้างเคร่ืองมือในการศึกษา 
2.1.1  ศึกษาทฤษฎี เอกสาร และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยั

จูงใจในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
2.1.2  สร้างแบบสอบถาม โดยอาศยักรอบแนวคิดที่เก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์

ระหวา่งปัจจยัจูงใจในการท างานและความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
2.1.3  น าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึน เสนอผูท้รงคุณวุฒิ  จ  านวน 3 คน  เพื่อพิจารณา

ตรวจสอบ และให้ขอ้เสนอแนะในการปรับปรุงเพื่อให้ไดข้อ้ค าถามที่ตรงตามวตัถุประสงค์ของ
การศึกษา  

2.1.4  น าแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวุฒิได้
แบบสอบถาม แบ่งเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี  1  แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
เป็นค าถามแบบเลือกตอบ (Multiple-Choice) 

ส่วนท่ี  2  แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการท างาน เป็นค าถามลกัษณะ
แบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale) 

ส่วนท่ี  3  แบบสอบถามเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานเป็น
ค าถามลกัษณะแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale)  

แบบสอบถามส่วนท่ี  2  และ  3  ใช้ระดบัการวดัขอ้มูลอนัตรภาค (Interval 
Scale) มี 5 ระดบั สามารถก าหนดน ้าหนกัความส าคญัของแต่ละระดบั ดงัน้ี  

ระดบัการจูงใจ/ระดบัความคิดเห็น น ้าหนกัความส าคญั 
มากท่ีสุด 5 
มาก 4 
ปานกลาง 3 
นอ้ย 2 
นอ้ยท่ีสุด 1 
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ส่วนท่ี  4  แบบสอบถามเก่ียวกบัแนวทางในการเสริมสร้างความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานบริษทั อินเตอร์รับเบอร์ ลาเทค็ซ จ ากดั ค าถามลกัษณะปลายเปิด (Open-ended 
Question) 

2.2  การหาประสิทธิภาพเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 
2.2.1  ค านวณหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง  (IOC)  โดยผูท้รงคุณวุฒิ  จ  านวน  3  คน 

(ตามรายช่ือในภาคผนวก  ก) ใหค้ะแนนแต่ละขอ้ค าถาม เพื่อแสดงวา่ค าถามสอดคลอ้งกบัความสัมพนัธ์
ระหวา่งปัจจยัจูงใจในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน โดยผูศึ้กษาจะเลือกขอ้ค าถาม
ท่ีมีค่า IOC เท่ากบัหรือมากกวา่ 0.5 ไปใชใ้นการศึกษา 

2.2.2  ปรับปรุงแกไ้ขแบบสอบถามตามขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวุฒิ 
2.2.3  น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลว้ไปทดลองใช ้(Try Out) กบัประชากรท่ีไม่ใช่

กลุ่มตวัอยา่งและผูท่ี้มีลกัษณะใกลเ้คียงกบัประชากร จ านวน 30 คน เพื่อวิเคราะห์หาความเช่ือมัน่ 
(Reliability) ของแบบสอบถาม โดยวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha - Coefficient)  ของ 
ครอนบาค (Cronbach) จากแบบสอบถามไดค้่าเท่ากบั 0.921 
 

3.  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
ผูศึ้กษาไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามท่ีไดส่้งให้กลุ่มตวัอยา่งและ

ขอ้มูลจากแหล่งต่างๆ ดงัน้ี 
3.1  ข้อมูลทุติยภูมิ  คือ  ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการคน้ควา้หนงัสือ ต ารา เอกสารและงานศึกษา

ท่ีเก่ียวขอ้งกนั 
3.2  ข้อมูลปฐมภูมิ  คือ  ขอ้มูลจากแบบสอบถามท่ีเก็บรวบรวมไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่งโดย

ท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างระหว่างเดือนกนัยายนถึงตุลาคม  2554  ด้วยวิธีการ
ส่งแบบสอบถามให้กบักลุ่มตวัอยา่งดว้ยตนเองและรอรับกลบั จ านวนทั้งส้ิน 80 ฉบบั และได้รับ
กลบัคืนมาจ านวน 80 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100  
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4.  การวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 4.1  น าแบบสอบถามทีไ่ด้รับคืนทั้งหมดมาตรวจสอบ โดยพิจารณาวา่ผูต้อบแบบสอบถาม
ตอบสมบูรณ์หรือไม่ เพื่อน าแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์ไปวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติได ้80 ชุด ตามจ านวน
กลุ่มตวัอยา่ง 
 4.2  การลงรหัส (Coding)  น าแบบสอบถามท่ีถูกตอ้งเรียบร้อยแลว้ มาลงรหสัตามท่ีได้
ก าหนดรหสัไวล่้วงหนา้ 
 4.3  สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล ประกอบดว้ย  
 4.3.1  สถติิเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใชว้เิคราะห์แบบสอบถาม ไดแ้ก่ 
 1)  ค่าร้อยละ (Percentage)  
 2)  ค่าเฉล่ีย (Mean)  
 3)  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

4.3.2  สถิติอ้างอิง (Inferential Statistics)  ไดแ้ก่  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของ
เพียร์สัน (The Pearson’s Product Moment Correlation  Coefficient)  

4.3.3  การวิเคราะห์เน้ือหาจากข้อเสนอแนะและความคิดเห็น โดยสรุปผลขอ้เสนอแนะ
และความคิดเห็นจากแบบสอบถามมาน าเสนอในรูปแบบขอ้ความเชิงพรรณนา 

4.4  การก าหนดเกณฑ์การแปลผลของค่าเฉลี่ยและค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 

4.4.1  ค่าเฉลี่ย 
ผูศึ้กษาใชเ้กณฑใ์นการแปลผลค่าเฉล่ียจากการค านวณโดยใชสู้ตรการค านวณ

ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น (Class Interval) ดงัน้ี (มลัลิกา  บุนนาค 2537:29)  
ความกวา้งของอนัตรภาค  =  ขอ้มูลท่ีมีค่าสูงสุด – ขอ้มูลท่ีมีค่าต ่าสุด 

 จ านวนชั้น 
  ค่าเฉล่ีย  ระดบัการจูงใจ/ความผกูพนั  
   4.21-5.00 มากท่ีสุด 
   3.41-4.20 มาก  
   2.61-3.40 ปานกลาง 
   1.81-2.60 นอ้ย  
    1.00-1.80 นอ้ยท่ีสุด 
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4.4.2  ค่าสัมประสิทธ์ิ 
 

              
             

              
              

Perfect Negative
Correlation
                  
                      2     

Perfect Positive
Correlation
                   
                      2     

No Correlation                                  2     

-1.0 -.5 0 .5 1.0

 
 

การแปลความหมายค่าสัมประสิทธ์ิของเพียร์สัน  (r)  (ธานินทร์  ศิลป์จารุ: 66, 2549) 
 

r ระดบัความสัมพนัธ์ 
0.90  ข้ึนไป สูงมาก 
0.70 - 0.89 สูง 
0.30 -  0.69 ปานกลาง 
ต ่ากวา่  0.30 ต ่า 
0.00 ไม่มีความสัมพนัธ์ 
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บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจในการท างานกบัความผกูพนัต่อองค์การของ
พนกังานบริษทั อินเตอร์รับเบอร์ลาเท็คซ จ ากดั ผูว้ิจยัไดแ้บ่งการน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 
ออกเป็น 5 ตอน จ าแนกตามลกัษณะของขอ้มูล หรือตวัแปรต่างๆ ท่ีใชใ้นการศึกษาและการใชส้ถิติ
ในการวเิคราะห์ขอ้มูล ตลอดจนการวเิคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐานไดเ้สนอตามล าดบัดงัต่อไปน้ี 

ตอนท่ี  1  ปัจจยัส่วนบุคคล 
ตอนท่ี  2  ปัจจยัจูงใจในการท างาน 
ตอนท่ี  3  ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
ตอนท่ี  4  แนวทางในการเสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์าร 
ตอนท่ี  5  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
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ตอนที ่ 1  ปัจจัยส่วนบุคคล 
 

ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ีย
ต่อเดือน อายุการท างานในบริษทั ประเภทของพนกังานและแผนกงานท่ีสังกดั โดยแจกแจงเป็นจ านวน
และร้อยละ ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี  4.1  จ านวนและร้อยละของปัจจยัส่วนบุคคล 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
จ านวน  
(N=80) 

ร้อยละ  
(100.00) 

เพศ   
ชาย 42 52.50 
หญิง 38 47.50 

อาย ุ   
ต ่ากวา่  20  ปี 1 1.25 
20 – 30  ปี 30 37.50 
31 - 40  ปี 36 45.00 
41 - 50  ปี 13 16.25 

สถานภาพสมรส   
โสด 30 37.50 
สมรส 47 58.75 
หมา้ย 1 1.25 
หยา่ร้าง 2 2.50 

ระดบัการศึกษา   
ต ่ากวา่ หรือเทียบเท่า ม.3 23 28.75 
ม.6 หรือ ปวช. 10 12.50 
ปวส.หรือ อนุปริญญา 5 6.25 
ปริญญาตรี 42 52.50 
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ตารางท่ี  4.1  (ต่อ)   
 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
จ านวน  
(N=80) 

ร้อยละ  
(100.00) 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน   
ต ่ากวา่  5,000  บาท 8 10.00 
5,000 - 10,000  บาท 31 38.75 
10,001 - 15,000  บาท 35 43.75 
15,001  บาทข้ึนไป 6 7.50 

อายงุานในบริษทั   
ต ่ากวา่ 1  ปี 8 10.00 
1-3  ปี 17 21.25 
4-6  ปี 24 30.00 
7  ปีข้ึนไป 31 38.75 

ประเภทของพนกังาน   
พนกังานรายเดือน 53 66.25 
พนกังานรายวนั 27 33.75 

แผนกงานท่ีสังกดั   
แผนกบริหารการเงินและบญัชี (AM) 5 6.25 
แผนกธุรการและงานบริหาร (AL) 14 17.50 
แผนกทรัพยากรบุคคล (HR) 5 6.25 
แผนกผลิตน ้ายางขน้ (CP) 13 16.25 
แผนกเตรียมวตัถุดิบ (RP) 7 8.75 
แผนกตรวจชัง่วสัดุและขนส่งสินคา้ (WT) 6 7.50 
แผนกพฒันาระบบคุณภาพ (QD) 4 5.00 
แผนกผลิตยางสกิม (SB) 18 22.50 
แผนกควบคุมคุณภาพ (QC) 8 10.00 
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จากตารางที่  4.1  พบว่า  พนักงานบริษทั อินเตอร์รับเบอร์ลาเท็คซ  จ ากดั  ผูต้อบ
แบบสอบถามมีปัจจยัส่วนบุคคล ดงัน้ี 

เม่ือจ าแนกตามเพศ ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 42  ราย คิดเป็นร้อยละ  52.50  และ
เพศหญิง จ านวน 38  ราย คิดเป็นร้อยละ 47.50  

เม่ือจ าแนกตามอายุ มากท่ีสุดมีอายุ 31 - 40 ปี จ านวน 36 ราย  คิดเป็นร้อยละ  45.00  
รองลงมามีอายุ 20-30 ปี จ  านวน 30 ราย คิดเป็นร้อยละ 37.50 และน้อยท่ีสุดมีอายุต  ่ากว่า 20  ปี 
จ านวน 1 ราย คิดเป็นร้อยละ 1.25 

เม่ือจ าแนกตามสถานภาพสมรส ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส จ านวน 47 ราย คิดเป็น
ร้อยละ 58.75 รองลงมาสถานภาพโสด จ านวน 30 ราย คิดเป็นร้อยละ 37.50 และน้อยที่สุด คือ  
สถานภาพหมา้ย จ านวน 1 ราย คิดเป็นร้อยละ 1.25 

เม่ือจ าแนกตามระดบัการศึกษา ส่วนใหญ่มีการศึกษาในระดบัปริญญาตรี จ านวน 42ราย 
คิดเป็นร้อยละ 52.50 รองลงมามีการศึกษาระดบัต ่ากวา่ หรือเทียบเท่ามธัยมศึกษาปีท่ี  3  จ  านวน  23 ราย 
คิดเป็นร้อยละ 28.75 และนอ้ยท่ีสุดมีการศึกษาระดบัประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูง หรืออนุปริญญา 
จ านวน 5 ราย คิดเป็นร้อยละ 6.25 

เม่ือจ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน มากท่ีสุดมีรายได ้10,001-15,000 บาท จ านวน 35 ราย 
คิดเป็นร้อยละ 43.75 รองลงมามีรายได ้5,000–10,000 บาท จ านวน 31 ราย  คิดเป็นร้อยละ 38.75 
และนอ้ยท่ีสุดมีรายได ้ 15,001 บาทข้ึนไป จ านวน 6 ราย คิดเป็นร้อยละ 7.50 

เม่ือจ าแนกตามอายุการท างานในบริษทั มากท่ีสุดมีอายุ 7 ปีข้ึนไป  จ านวน  31  ราย 
คิดเป็นร้อยละ 38.75 รองลงมา 4 - 6 ปี จ  านวน 24 ราย คิดเป็นร้อยละ 30.00 และนอ้ยท่ีสุดต ่ากวา่ 1 ปี 
จ  านวน 8 ราย คิดเป็นร้อยละ 10.00 

เม่ือจ าแนกตามประเภทของพนกังาน ส่วนใหญ่เป็นพนกังานรายเดือนจ านวน 53 ราย 
คิดเป็นร้อยละ 66.25 และเป็นพนกังานรายวนั จ านวน 27 ราย คิดเป็นร้อยละ 33.75 

เม่ือจ าแนกตามแผนกงานท่ีสังกดั มากท่ีสุดสังกดัแผนกผลิตยางสกิม(SB) จ  านวน 18 ราย 
คิดเป็นร้อยละ 22.50 รองลงมาสังกดัแผนกธุรการและงานบริหาร(AL) จ านวน 14 ราย คิดเป็นร้อยละ 
17.50 และนอ้ยท่ีสุด สังกดัแผนกพฒันาระบบคุณภาพ (QD) จ  านวน 4 ราย คิดเป็นร้อยละ 5.00 
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ตอนที ่ 2  ปัจจัยจูงใจในการท างาน 
 
ผูศึ้กษาท าการศึกษาปัจจยัจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจภายในบุคคลประกอบดว้ย 

ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  
ดา้นความรับผิดชอบ และดา้นความกา้วหน้าในงาน ส่วนปัจจยัค ้าจุน ประกอบดว้ย ดา้นเงินเดือน  
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงาน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
ดา้นความมัน่คงในการท างาน และดา้นสภาพการท างานโดยแจกแจงค่าเฉล่ีย ( X ) และค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (S.D.) ดงัน้ี 

2.1  ปัจจัยจูงใจในการท างาน ในภาพรวม 
 

ตารางท่ี  4.2  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจในการท างาน ในภาพรวม 
 

ปัจจยัจูงใจในการท างาน X  S.D. ระดบัการจูงใจ 
ปัจจยัจูงใจภายในบุคคล    

ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน   3.59 0.69 มาก 
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ   3.45 0.79 มาก 
ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั   3.46 0.85 มาก 
ดา้นความรับผดิชอบ 3.44 0.87 มาก 
ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 2.88 1.01 ปานกลาง 

ปัจจยัค ้าจุน    
ดา้นเงินเดือน 2.83 0.90 ปานกลาง 
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 3.41 1.04 มาก 
ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงาน   3.65 0.77 มาก 
ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 3.17 0.94 ปานกลาง 
ดา้นความมัน่คงในการท างาน 3.33 0.97 ปานกลาง 
ดา้นสภาพการท างาน   3.30 0.83 ปานกลาง 

รวม 3.32 0.88 ปานกลาง 
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จากตารางท่ี  4.2  พบวา่  พนกังานบริษทั อินเตอร์รับเบอร์ลาเท็คซ จ ากดั มีปัจจยัจูงใจ
ในการท างานในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.32) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ปัจจยั
ค ้าจุน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงาน มีระดบัการจูงใจสูงท่ีสุดโดยอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.65) 
รองลงมา คือ ปัจจยัจูงใจภายในบุคคลดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน ( X = 3.59) และนอ้ยท่ีสุด
อยูใ่นระดบัปานกลาง คือ ปัจจยัค ้าจุนดา้นเงินเดือน ( X = 2.83) 

2.2  ปัจจัยจูงใจภายในบุคคล 
 

ตารางท่ี  4.3  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจภายในบุคคล จ าแนกรายดา้น 
 

ปัจจยัจูงใจภายในบุคคล   X  S.D. ระดบัการจูงใจ 
ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน 3.59 0.69 มาก 

การปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมายท่ีบริษทัฯ ก าหนดไว ้ 3.54 0.65 มาก 
การมีความเช่ียวชาญในงานท่ีปฏิบติั 3.68 0.67 มาก 
การมีส่วนร่วมแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนกบัการปฏิบติังาน 3.56 0.76 มาก 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.45 0.79 มาก 
การไดรั้บการยอมรับจากหวัหนา้งาน 3.50 0.76 มาก 
การไดรั้บความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงาน 3.74 0.76 มาก 
การยกยอ่งและชมเชยใหเ้ป็นตวัอยา่งส าหรับผูอ่ื้นในท่ี

ท างาน 
3.11 0.86 ปานกลาง 

ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 3.46 0.85 มาก 
งานท่ีท ามีปริมาณงานเหมาะสมกบัเวลาท่ีไดรั้บ 3.25 0.75 ปานกลาง 
งานท่ีท ามีส่วนช่วยพฒันาความรู้ความสามารถ 3.71 0.84 มาก 
งานท่ีท ามีความทา้ทาย 3.43 0.94 มาก 

ดา้นความรับผดิชอบ 3.44 0.87 มาก 
การไดรั้บผดิชอบงานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ 3.58 0.76 มาก 
การไดรั้บผิดชอบงานใหม่ๆ อยูเ่สมอ 3.38 0.99 ปานกลาง 
การมีอิสระในการปฏิบติังานตามหนา้ท่ี 3.36 0.87 ปานกลาง 
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ตารางท่ี  4.3  (ต่อ) 
 
ปัจจยัจูงใจภายในบุคคล   X  S.D. ระดบัการจูงใจ 
ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 2.88 1.01 ปานกลาง 

การไดรั้บการฝึกอบรมในการปฏิบติังาน 3.36 0.98 ปานกลาง 
การมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งหรือหนา้ท่ีสูงข้ึน 2.56 0.98 ปานกลาง 
การพิจารณาเล่ือนต าแหน่งอยา่งเป็นธรรม โปร่งใส

ตรวจสอบได ้
2.71 1.07 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี  4.3  พบวา่  พนกังานบริษทั อินเตอร์รับเบอร์ลาเท็คซ จ ากดั มีปัจจยัจูงใจ

ภายในบุคคลในแต่ละดา้น ดงัน้ี 
ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน  ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.59) เม่ือพิจารณา

เป็นรายขอ้พบว่าทุกขอ้มีระดบัการจูงใจอยู่ในระดบัมาก โดยเรียงจากมากไปน้อย คือ  การมีความ
เช่ียวชาญในงานท่ีปฏิบติั ( X = 3.68) การมีส่วนร่วมแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนกบัการปฏิบติังาน ( X = 3.56) 
และการปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมายท่ีบริษทัฯ ก าหนดไว ้( X = 3.54) 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.45) เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้พบวา่ การไดรั้บความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงาน มีระดบัการจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( X =3.74) 
รองลงมา คือ การไดรั้บการยอมรับจากหวัหนา้งาน ( X = 3.50) และ นอ้ยท่ีสุดอยู่ในระดบัปานกลาง 
คือ การยกยอ่งและชมเชยใหเ้ป็นตวัอยา่งส าหรับผูอ่ื้นในท่ีท างาน ( X = 3.11) 

ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X = 3.46) เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้พบวา่ งานท่ีท ามีส่วนช่วยพฒันาความรู้ความสามารถ มีระดบัการจูงใจอยูใ่นระดบัมาก 
( X = 3.71) รองลงมา คือ งานท่ีท ามีความทา้ทาย ( X = 3.43) และ นอ้ยท่ีสุดอยูใ่นระดบัปานกลาง 
คือ งานท่ีท ามีปริมาณงานเหมาะสมกบัเวลาท่ีไดรั้บ ( X = 3.25) 

ดา้นความรับผิดชอบ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.44) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
พบว่า การไดรั้บผิดชอบงานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ มีระดบัการจูงใจอยูใ่นระดบัมาก 
( X = 3.58) รองลงมาอยู่ในระดบัปานกลาง คือ การไดรั้บผิดชอบงานใหม่ๆ อยูเ่สมอ ( X = 3.38) 
และนอ้ยท่ีสุด คือ การมีอิสระในการปฏิบติังานตามหนา้ท่ี ( X = 3.36) 
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ดา้นความกา้วหนา้ในงาน  ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X =2.88) เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้พบวา่ ทุกขอ้มีระดบัการจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยเรียงจากมากไปนอ้ย คือ การไดรั้บ
การฝึกอบรมในการปฏิบติังาน ( X = 3.36) รองลงมา คือ การพิจารณาเล่ือนต าแหน่งอยา่งเป็นธรรม 
โปร่งใส ตรวจสอบได ้( X = 2.71) และน้อยท่ีสุด คือ การมีโอกาสได้เล่ือนต าแหน่งหรือหน้าท่ี
สูงข้ึน ( X = 2.56) 

2.3  ปัจจัยค า้จุน 
 

ตารางท่ี  4.4  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัค ้าจุน จ าแนกรายดา้น 
 

ปัจจยัค ้าจุน X  S.D. ระดบัการจูงใจ 
ดา้นเงินเดือน 2.83 0.90 ปานกลาง 

เงินเดือนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัวฒิุการศึกษา 3.00 0.87 ปานกลาง 
สวสัดิการท่ีบริษทัฯ จดัใหมี้ความเหมาะสมกบัพนกังาน 2.74 0.92 ปานกลาง 
รายไดท่ี้ไดรั้บเพียงพอต่อการครองชีพ 2.76 0.92 ปานกลาง 

ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 3.41 1.04 มาก 
ผูบ้งัคบับญัชามีความรู้ความสามารถในการท างาน 3.68 0.99 มาก 
ผูบ้งัคบับญัชามีความยติุธรรมในการบริหารงาน 3.31 1.01 ปานกลาง 
ผูบ้งัคบับญัชารับฟังความคิดเห็นของลูกนอ้ง 3.24 1.11 ปานกลาง 

ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงาน 3.65 0.77 มาก 
การรับฟังความคิดเห็น/ขอ้เสนอแนะซ่ึงกนัและกนั 

ของเพื่อนร่วมงาน 3.54 0.79 
มาก 

การมีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนัระหวา่งเพื่อนร่วมงาน 3.66 0.73 มาก 
การท างานเป็นทีมและช่วยกนัแกไ้ขปัญหาร่วมกนั 3.74 0.79 มาก 

ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 3.17 0.94 ปานกลาง 
การมีสายการบงัคบับญัชาท่ีชดัเจน 3.39 0.89 ปานกลาง 
การก าหนดตวัช้ีวดัในการประเมินผลการปฏิบติังานท่ี

เป็นมาตรฐาน 2.98 0.97 
 

ปานกลาง 
การส่ือสารนโยบายและระเบียบต่างๆ ไปยงัพนกังาน 3.15 0.96 ปานกลาง 
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ตารางท่ี  4.4 (อ) 
 

ปัจจยัค ้าจุน X  S.D. ระดบัการจูงใจ 
ดา้นความมัน่คงในการท างาน 3.33 0.97 ปานกลาง 

งานท่ีท ามีความมัน่คง 3.59 0.95 มาก 
งานท่ีท าสามารถเป็นหลกัประกนัอนาคตส าหรับ

ครอบครัว 3.11 1.03 
 

ปานกลาง 
การมีความย ัง่ยนืของอาชีพ 3.30 0.93 ปานกลาง 

ดา้นสภาพการท างาน 3.30 0.83 ปานกลาง 
การมีสภาพแวดลอ้มท่ีดีในการท างาน 3.13 0.86 ปานกลาง 
การมีเคร่ืองใชส้ านกังานเพียงพอ 3.40 0.82 ปานกลาง 
การมีส่ิงอ านวยความสะดวกในการท างานครบถว้น 3.39 0.82 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี  4.4  พบวา่  พนกังานบริษทั อินเตอร์รับเบอร์ลาเท็คซ จ ากดั มีปัจจยัค ้าจุน

ในแต่ละดา้น ดงัน้ี 
ดา้นเงินเดือน  ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ( X = 2.83) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้

พบวา่ ทุกขอ้มีระดบัการจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยเรียงจากมากไปนอ้ย คือ เงินเดือนท่ีไดรั้บมี
ความเหมาะสมกบัวุฒิการศึกษา ( X = 3.00) รายไดท่ี้ไดรั้บเพียงพอต่อการครองชีพ ( X = 2.76) 
และสวสัดิการท่ีบริษทัฯ จดัใหมี้ความเหมาะสมกบัพนกังาน ( X = 2.74) 

ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา  ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  ( X = 3.41)  เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้พบวา่ ผูบ้งัคบับญัชามีความรู้ความสามารถในการท างาน มีระดบัการจูงใจอยูใ่นระดบัมาก 
( X = 3.68) รองลงมาอยู่ในระดบัปานกลาง คือ ผูบ้งัคบับญัชามีความยุติธรรมในการบริหารงาน 
( X = 3.31) และ นอ้ยท่ีสุด คือ ผูบ้งัคบับญัชารับฟังความคิดเห็นของลูกนอ้ง ( X = 3.24) 

ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างผูร่้วมงาน  ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก  ( X = 3.65) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ทุกขอ้มีระดบัการจูงใจอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงจากมากไปนอ้ย คือ 
การท างานเป็นทีมและช่วยกนัแกไ้ขปัญหาร่วมกนั ( X = 3.74) การมีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนัระหวา่ง
เพื่อนร่วมงาน ( X = 3.66) และการรับฟังความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะ ซ่ึงกนัและกนัของเพื่อน
ร่วมงาน ( X = 3.54) 

ดา้นนโยบายและการบริหารงาน  ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง  ( X = 3.17) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ทุกขอ้มีระดบัการจูงใจอยู่ในระดบัปานกลาง โดยเรียงจากมากไปน้อย 
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คือ การมีสายการบงัคบับญัชาท่ีชดัเจน ( X = 3.39) การส่ือสารนโยบายและระเบียบต่างๆ ไปยงั
พนกังาน ( X = 3.15) และการก าหนดตวัช้ีวดัในการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีเป็นมาตรฐาน 
( X = 2.98) 

ดา้นความมัน่คงในการท างาน  ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.33) เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้พบวา่ งานท่ีท ามีความมัน่คง มีระดบัการจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.59) รองลงมาอยู่
ในระดบัปานกลาง คือ การมีความย ัง่ยืนของอาชีพ ( X = 3.30) และนอ้ยท่ีสุด คือ งานท่ีท าสามารถ
เป็นหลกัประกนัอนาคตส าหรับครอบครัว ( X = 3.11) 

ดา้นสภาพการท างาน  ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.30) เม่ือพิจารณาเป็น
รายขอ้พบวา่ ทุกขอ้มีระดบัการจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยเรียงจากมากไปนอ้ย คือ การมีเคร่ืองใช้
ส านกังานเพียงพอ ( X = 3.40) การมีส่ิงอ านวยความสะดวกในการท างานครบถว้น ( X = 3.39) 
และการมีสภาพแวดลอ้มท่ีดีในการท างาน ( X = 3.13) 

 

ตอนที ่ 3  ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน 
 
ผูศึ้กษาท าการศึกษาขอ้มูลความผกูพนัต่อองคก์ารประกอบดว้ย  ความผกูพนัดา้นจิตใจ  

ความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร  และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน โดยแจกแจงค่าเฉล่ีย  ( X ) 
และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดงัน้ี 

3.1  ความผูกพนัต่อองค์การในภาพรวม 
 

ตารางท่ี  4.5  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวม 
 

ความผกูพนัต่อองคก์าร X  S.D. ระดบัความผกูพนั 
ความผกูพนัดา้นจิตใจ   3.63 0.76 มาก 
ความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร 2.70 1.00 ปานกลาง 
ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 3.66 0.80 มาก 

รวม 3.33 0.85 ปานกลาง 
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จากตารางท่ี  4.5  พบวา่  พนกังานบริษทั อินเตอร์รับเบอร์ลาเท็คซ จ ากดั มีความผกูพนั
ต่อองคก์าร ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.33) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ความผกูพนั
ดา้นบรรทดัฐาน มีระดบัความผกูพนัในระดบัมาก ( X = 3.66) รองลงมา คือ ความผกูพนัดา้นจิตใจ  
( X = 3.63) และนอ้ยท่ีสุดอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ ความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร ( X = 2.70) 

3.2  ความผูกพนัต่อองค์การจ าแนกรายด้าน 
 

ตารางท่ี  4.6  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองคก์าร จ าแนกรายดา้น  
 

ความผกูพนัต่อองคก์าร X  S.D. ระดบัความผกูพนั 
ดา้นจิตใจ 3.63 0.76 มาก 

ท่านท างานตามท่ีบริษทัฯมอบหมายใหท้ าอยา่ง เคร่งครัด 3.78 0.76 มาก 
ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของบริษทัฯ 3.62 0.74 มาก 
ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีไดท้  างานท่ีบริษทัฯ น้ี 3.61 0.72 มาก 
ท่านตอ้งการท างานกบับริษทัน้ีมากท่ีสุด 3.50 0.81 มาก 

ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร 2.70 1.00 ปานกลาง 
ท่านจะท างานท่ีบริษทัฯ น้ีตลอดไปจนเกษียณอายุ 2.75 0.93 ปานกลาง 
ท่านจะท างานท่ีบริษทัฯ น้ี แมว้า่จะมีงานท่ีอ่ืนใหเ้ลือกท า 2.95 0.95 ปานกลาง 
ท่านจะไม่ลาออกถึงแมว้า่บริษทัอ่ืนให้ค่าตอบแทนสูงกวา่ 2.61 1.11 ปานกลาง 
ท่านจะสนบัสนุนใหค้นในครอบครัวเขา้ท างานในบริษทัฯ 

น้ีดว้ย ถา้มีโอกาส 2.50 1.02 ปานกลาง 
ดา้นบรรทดัฐาน 3.66 0.80 มาก 

ท่านเตม็ใจท่ีจะท างานตามหนา้ท่ีความรับผิดชอบ 
ของต าแหน่งท่ีท่านด ารงอยู ่ 3.89 0.73 มาก 
ท่านท างานอยา่งตั้งใจทุกคร้ัง แมว้า่จะไดรั้บค าสั่ง ใหไ้ป

ท างานอ่ืนท่ีไม่ใช่หนา้ท่ี ในความรับผดิชอบ ของท่าน 3.59 0.84 มาก 
ท่านพร้อมท่ีจะท างานใหก้บับริษทัฯ ทุกเวลาเพื่อใหง้าน

ส าเร็จลุล่วง 3.43 0.84 มาก 
ท่านทุ่มเทท างานใหบ้ริษทัฯ อยา่งเตม็ก าลงัความสามารถ 3.75 0.80 มาก 
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จากตารางท่ี  4.6  พบวา่  พนกังานบริษทั อินเตอร์รับเบอร์ลาเท็คซ จ ากดั มีความผกูพนั
ต่อองคก์ารในแต่ละดา้น ดงัน้ี 

ความผกูพนัดา้นจิตใจ  ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X = 3.63) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
พบว่า ทุกขอ้มีระดบัความผูกพนัอยู่ในระดบัมาก โดยเรียงจากมากไปน้อย คือ การท างานตามท่ี
ไดรั้บมอบหมายให้ท าอย่างเคร่งครัด  ( X = 3.78) รองลงมา คือ การมีความภาคภูมิใจที่ไดเ้ป็น
ส่วนหน่ึงของบริษทัฯ ( X = 3.62) และนอ้ยท่ีสุด คือ การมีความตอ้งการท างานกบับริษทัฯ น้ีมาก
ท่ีสุด ( X = 3.50) 

ความผูกพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร  ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ( X = 2.70) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ทุกขอ้มีระดบัความผกูพนัอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยเรียงจากมาก
ไปนอ้ย คือ การท างานท่ีบริษทัฯ น้ี แมว้า่จะมีงานท่ีอ่ืนให้เลือกท า ( X = 2.95) รองลงมา คือ การท างาน
ท่ีบริษทัฯ น้ีตลอดไปจนเกษียณอายุ ( X = 2.75) และนอ้ยท่ีสุด คือ การสนบัสนุนให้คนในครอบครัว
เขา้ท างานในบริษทัฯ น้ีดว้ย ถา้มีโอกาส ( X = 2.50) 

ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.66) เม่ือพิจารณาเป็น
รายขอ้ พบว่า ทุกขอ้มีระดบัความผกูพนัอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงจากมากไปนอ้ย คือ การเต็มใจท่ี
จะท างานตามหนา้ท่ีความรับผิดชอบของต าแหน่งท่ีด ารงอยู ่ ( X = 3.89) รองลงมา คือ การทุ่มเท
ท างานใหบ้ริษทัฯ อยา่งเตม็ก าลงัความสามารถ ( X = 3.75) และนอ้ยท่ีสุด คือ การพร้อมท่ีจะท างาน
ใหก้บับริษทัฯ ทุกเวลาเพื่อใหง้านส าเร็จลุล่วง ( X = 3.43) 
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ตอนที ่ 4  แนวทางในการเสริมสร้างความผูกพนัต่อองค์การ 
 

ตารางท่ี  4.7  จ านวนและร้อยละของขอ้เสนอแนะแนวทางในการเสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังาน 

 

ขอ้เสนอแนะของผูต้อบแบบสอบถาม 
จ านวน 
(35 ราย) 

ร้อยละ 
(100.00) 

ความผกูพนัดา้นจิตใจ   
ควรมีกิจกรรมสร้างความสามคัคีในองคก์รทั้งในและนอกสถานท่ี 16 45.71 
ควรสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานเกิดความรักในองคก์ร ความภาคภูมิใจ 

ทั้งทางดา้นจิตใจและความเป็นอยูน่อกเหนือจากค่าจา้ง 7 20.00 
ควรสนบัสนุนงบประมาณการท ากิจกรรมทั้งในดา้นสารสนเทศและ

ดา้นกีฬา 4 11.43 
ควรมีกิจกรรมท่ีสร้างคุณประโยชน์ต่อสังคม เช่น โครงการปลูกป่า

ท าบุญท่ีวดั โครงการปล่อยโค-กระบือ 
1 2.86 

ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่   
ควรจดัสวสัดิการ เช่น อาหารกลางวนั ค่าเดินทาง  งานกีฬาสี และงาน

ปีใหม่ 7 20.00 
ควรมีอุปกรณ์ในการท างานเพิ่มรวมทั้งอุปกรณ์ดา้นความปลอดภยั 3 8.57 
ควรมีเจา้หนา้ท่ีใหค้  าปรึกษาปัญหาทั้งทางดา้นจิตใจและสุขภาพร่างกาย 3 8.57 
ควรเพิ่มการฝึกอบรมทั้งภายในและภายนอก รวมทั้งไปดูงานนอก

สถานท่ี 3 8.57 
ควรจดัตั้งกองทุน เช่น กองทุนเพื่อเกษียณอาย ุกองทุนเพื่อการศึกษา

กองทุนกูย้มืส าหรับค่าครองชีพ 1 2.86 
ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน   

ผูบ้ริหารควรมีความจริงใจ โปร่งใส และยอมรับฟังความคิดเห็นจาก 
ผูป้ฏิบติังาน 8 22.86 

ผูบ้ริหารควรมีความเสมอภาคในการบงัคบับญัชาไม่เลือกปฏิบติั 3 8.57 
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จากตารางท่ี  4.7  มีผูต้อบแบบสอบถามท่ีใหข้อ้เสนอแนะ 35 ราย คิดเป็นร้อยละ 43.75 
จากจ านวน 80 ราย พบว่า ขอ้เสนอแนะท่ีผูต้อบแบบสอบถามเสนอแนะให้แนวทางในการเสริมสร้าง
ความผกูพนัต่อองคก์ารมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ความผกูพนัดา้นจิตใจ คือ ควรมีกิจกรรมสร้างความสามคัคี
ในองค์กรทั้งในและนอกสถานท่ี มีจ านวน 16 ราย คิดเป็นร้อยละ 45.71 รองลงมา ไดแ้ก่ ความผูกพนั
ดา้นบรรทดัฐาน คือ ผูบ้ริหารควรมีความจริงใจ โปร่งใส และยอมรับฟังความคิดเห็นจากผูป้ฏิบติังาน 
มีจ านวน 8 ราย คิดเป็นร้อยละ 22.86 และนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่คือ ควรจดัตั้ง
กองทุน และความผกูพนัดา้นจิตใจคือ ควรมีกิจกรรมท่ีสร้างคุณประโยชน์ต่อสังคม  มีจ านวน 1 ราย 
คิดเป็นร้อยละ 2.86 
 

ตอนที ่ 5  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
สมมติฐานขอ้ท่ี  1  ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั อินเตอร์รับเบอร์ลาเท็คซ 

จ ากดั อยูใ่นระดบันอ้ย 
จากการศึกษาพบวา่ พนกังานบริษทั อินเตอร์รับเบอร์ลาเท็คซ จ ากดั มีความผกูพนัต่อ

องคก์าร ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.33) ดงันั้น จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ี  1 
สมมติฐานขอ้ท่ี  2  ปัจจยัจูงใจในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร

ของพนกังานบริษทั อินเตอร์รับเบอร์ลาเทค็ซ จ ากดั 
การหาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ

พนกังานบริษทั อินเตอร์รับเบอร์ลาเท็คซ จ ากดั โดยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน 
(Pearson Product Moment Correlations) ผลการทดสอบสมมติฐานมีดงัน้ี 
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ตารางท่ี  4.8  ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานบริษทั อินเตอร์รับเบอร์ลาเทค็ซ จ ากดั 

 

ปัจจยัจูงใจในการท างาน 
ความผกูพนัต่อองคก์าร 

r Sig.(2-tailed) ระดบั 
ปัจจยัจูงใจภายในบุคคล    

ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน   0.84* 0.00 มาก 
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ   0.80* 0.00 มาก 
ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั   0.83* 0.00 มาก 
ดา้นความรับผดิชอบ 0.77* 0.00 มาก 
ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 0.61* 0.00 ปานกลาง 

ปัจจยัค ้าจุน    
ดา้นเงินเดือน 0.55* 0.00 ปานกลาง 
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 0.81* 0.00 มาก 
ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงาน   0.87* 0.00 มาก 
ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 0.67* 0.00 ปานกลาง 
ดา้นความมัน่คงในการท างาน 0.60* 0.00 ปานกลาง 
ดา้นสภาพการท างาน   0.66* 0.00 ปานกลาง 

รวม 0.66* 0.00 ปานกลาง 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี  4.8  ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจในการท างานกบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั อินเตอร์รับเบอร์ลาเท็คซ จ ากดั พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการ
ท างานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน ในระดบัปานกลาง (r = 0.66) และ
เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ปัจจยัค ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงานมีความสัมพนัธ์
ในระดบัมาก (r = 0.87) รองลงมา คือ  ปัจจยัจูงใจภายในบุคคลดา้นความส าเร็จในการปฏิบตัิงาน  
(r = 0.84) และนอ้ยท่ีสุดอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ ปัจจยัค ้าจุนดา้นเงินเดือน (r = 0.55) อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05  ดงันั้น จึงยอมรับสมมติฐานท่ี  2 
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บทที ่ 5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

การศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานบริษทั อินเตอร์รับเบอร์ลาเท็คซ  จ ากดั ผูศ้ึกษาสรุปการศึกษา  อภิปรายผล  และมี
ขอ้เสนอแนะดงัน้ี 
 

1.  สรุปการศึกษา 
  

1.1  วตัถุประสงค์การศึกษา 
1.1.1  เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั อินเตอร์รับเบอร์

ลาเทค็ซ จ ากดั 
1.1.2  เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั อินเตอร์รับเบอร์

ลาเทค็ซ จ ากดั  
1.1.3  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจในการท างานกบัความผกูพนัต่อ

องคก์ารของพนกังานบริษทั อินเตอร์รับเบอร์ลาเทค็ซ จ ากดั 
1.2  วธีิด าเนินการศึกษา 

1.2.1  ประชากร  ท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีเป็นพนกังานบริษทั อินเตอร์รับเบอร์ลา
เทค็ซ จ ากดั ท่ีเป็นพนกังานคนไทยในโรงงานจงัหวดัสุราษฎร์ธานี ซ่ึงมีจ านวนทั้งส้ิน 100 คน ใช้
หลกัการค านวณของยามาเน่ ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 80 คน 

1.2.2  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา คือ แบบสอบถาม ซ่ึงแบ่งออกเป็น 4 ตอน โดยมี
ค่าความเช่ือมัน่ 0.921 

1.2.3  การเกบ็รวบรวมข้อมูล รวบรวมขอ้มูลปฐมภูมิจากแบบสอบถาม ส่วนขอ้มูล
ทุติยภูมิ เก็บขอ้มูลจากแหล่งอ่ืน ท่ีมีการเก็บขอ้มูลไวแ้ลว้โดยไดจ้ากหน่วยงานราชการและการ
คน้ควา้จากส่ือต่างๆ ไดแ้ก่ หนงัสือพิมพ ์วารสาร เอกสาร คู่มือต่างๆ บทความสืบคน้ขอ้มูลทาง
อินเทอร์เน็ต และผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

1.2.4  การวิเคราะห์ข้อมูล  โดยการหาค่าสถิติไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐานและค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน 
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1.3  ผลการศึกษา 
1.3.1  ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล  ของพนักงานบริษทั อินเตอร์รับเบอร์ลาเท็คซ  

พบวา่ ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 42  ราย คิดเป็นร้อยละ 52.50 มีอายุ 31 - 40 ปี จ านวน 36 ราย  
คิดเป็นร้อยละ 45.00  มีสถานภาพสมรส จ านวน 47 ราย คิดเป็นร้อยละ 58.75 มีการศึกษาในระดบั
ปริญญาตรี จ านวน 42 ราย คิดเป็นร้อยละ 52.50 มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,001 - 15,000 บาท 
จ านวน 35  ราย คิดเป็นร้อยละ 43.75  มีอายุงานในบริษทั 7 ปีข้ึนไป จ านวน 31 ราย คิดเป็นร้อยละ 38.75  
เป็นพนักงานรายเดือน จ านวน  53  ราย  คิดเป็นร้อยละ 66.25  สังกดัแผนกผลิตยางสกิม (SB) 
จ  านวน 18 ราย คิดเป็นร้อยละ 22.50 

1.3.2  พนักงานบริษัท อินเตอร์รับเบอร์ลาเท็คซ จ ากัด มีปัจจัยจูงใจในการท างาน
ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง  ( X = 3.32)  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  ปัจจยัค ้าจุน 
ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างผูร่้วมงาน มีระดบัการจูงใจในระดบัมาก ( X = 3.65) และน้อยท่ีสุดอยู่
ในระดบัปานกลาง คือ ปัจจยัค ้าจุนดา้นเงินเดือน ( X = 2.83) ส าหรับปัจจยัจูงใจในการท างานแต่ละ
ดา้นมีดงัน้ี 

1)  ปัจจัยจูงใจภายในบุคคล 
(1)  ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน  ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 

( X = 3.59) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ การมีความเช่ียวชาญในงานท่ีปฏิบติัมีระดบัการจูงใจอยู่
ในระดบัมาก ( X = 3.68) และนอ้ยท่ีสุดอยูใ่นระดบัมาก คือ การปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมายท่ีบริษทัฯ 
ก าหนดไว ้( X = 3.54) 

(2)  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 
( X = 3.45) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่  การไดรั้บความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงาน มีระดบัการ
จูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.74) และ นอ้ยท่ีสุดอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ การยกยอ่งและชมเชยให้
เป็นตวัอยา่งส าหรับผูอ่ื้นในท่ีท างาน ( X = 3.11) 

(3)  ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X =3.46) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ งานท่ีท ามีส่วนช่วยพฒันาความรู้ความสามารถ มีระดบัการจูงใจอยู่
ในระดบัมาก ( X = 3.71) และ นอ้ยท่ีสุดอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ งานท่ีท ามีปริมาณงานเหมาะสม
กบัเวลาท่ีไดรั้บ ( X = 3.25) 

(4)  ด้านความรับผิดชอบ  ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก  ( X = 3.44)  
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ การไดรั้บผดิชอบงานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ มีระดบัการ
จูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.58) และนอ้ยท่ีสุดอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ การมีอิสระในการปฏิบติังาน
ตามหนา้ท่ี ( X = 3.36) 
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(5)  ด้านความก้าวหน้าในงาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X =2.88) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ การไดรั้บการฝึกอบรมในการปฏิบติังาน มีระดบัการจูงใจอยูใ่นระดบั
ปานกลาง ( X = 3.36) และนอ้ยท่ีสุดอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ การมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งหรือ
หนา้ท่ีสูงข้ึน ( X = 2.56) 

2)  ปัจจัยค า้จุน 
(1)  ด้านเงินเดือน  ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 2.83) เม่ือ

พิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ เงินเดือนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัวุฒิการศึกษามีระดบัการจูงใจอยูใ่น
ระดบัปานกลาง ( X = 3.00) และนอ้ยท่ีสุดอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ สวสัดิการท่ีบริษทัฯ จดัให้มี
ความเหมาะสมกบัพนกังาน ( X = 2.74) 

(2)  ด้านการปกครองบังคับบัญชา ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X =3.41) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ผูบ้งัคบับญัชามีความรู้ความสามารถในการท างาน มีระดบัการจูงใจ
อยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.68) และน้อยท่ีสุดอยู่ในระดบัปานกลาง คือ ผูบ้งัคบับญัชารับฟังความคิดเห็น
ของลูกนอ้ง ( X = 3.24) 

(3)  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้ ร่วมงาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
( X = 3.65) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ การท างานเป็นทีมและช่วยกนัแกไ้ขปัญหาร่วมกนั มีระดบั
การจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.74) และนอ้ยท่ีสุดอยูใ่นระดบัมาก คือ การรับฟังความคิดเห็นหรือ
ขอ้เสนอแนะซ่ึงกนัและกนัของเพื่อนร่วมงาน( X = 3.54) 

(4)  ด้านนโยบายและการบริหารงาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
( X = 3.17) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่  การมีสายการบงัคบับญัชาท่ีชดัเจน มีระดบัการจูงใจอยู่
ในระดบัปานกลาง ( X = 3.39) และนอ้ยท่ีสุดอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ การก าหนดตวัช้ีวดัในการ
ประเมินผลการปฏิบติังานท่ีเป็นมาตรฐาน ( X = 2.98) 

(5)  ด้านความมั่นคงในการท างาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
( X = 3.33) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ งานท่ีท ามีความมัน่คง มีระดบัการจูงใจอยูใ่นระดบัมาก 
( X = 3.59) และ นอ้ยท่ีสุด คือ งานท่ีท าสามารถเป็นหลกัประกนัอนาคตส าหรับครอบครัว ( X = 3.11) 

(6)  ดา้นสภาพการท างาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.30) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ การมีเคร่ืองใชส้ านกังานเพียงพอ มีระดบัการจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง 
( X = 3.40) และนอ้ยท่ีสุดอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ การมีสภาพแวดลอ้มท่ีดีในการท างาน ( X = 3.13) 
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1.3.3  พนักงานบริษัท อินเตอร์รับเบอร์ลาเท็คซ จ ากัด มีความผูกพันต่อองค์การ
ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ( X = 3.33) เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า  ความผูกพนัดา้น
บรรทดัฐาน มีระดบัความผกูพนัในระดบัมาก ( X = 3.66) และนอ้ยท่ีสุดอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ 
ความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร ( X = 2.70) ส าหรับความผกูพนัต่อองคก์ารในแต่ละดา้นมีดงัน้ี 

1)  ความผกูพันด้านจิตใจ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.63) เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้พบวา่ การท างานตามท่ีไดรั้บมอบหมายใหท้ าอยา่งเคร่งครัด มีระดบัความผกูพนัในระดบัมาก 
( X = 3.78) และนอ้ยท่ีสุดอยูใ่นระดบัมาก คือ การมีความภาคภูมิใจท่ีไดท้  างานท่ีบริษทัฯ น้ี ( X = 3.61) 

2)  ความผกูพันด้านการคงอยู่กับองค์การ  ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
( X = 2.70)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า การท างานท่ีบริษทัฯ น้ี แมว้่าจะมีงานท่ีอ่ืนให้เลือกท า 
มีระดบัความผูกพนัในระดบัปานกลาง ( X = 2.95) และน้อยที่สุดอยู่ในระดบัปานกลาง คือ การ
สนบัสนุนใหค้นในครอบครัวเขา้ท างานในบริษทัฯ น้ีดว้ยถา้มีโอกาส ( X = 2.50) 

3)  ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X = 3.66) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ การเต็มใจท่ีจะท างานตามหนา้ท่ีความรับผิดชอบของต าแหน่งท่ีด ารงอยู ่
มีระดบัความผกูพนัในระดบัมาก ( X = 3.89) และนอ้ยท่ีสุดอยูใ่นระดบัมาก คือ การพร้อมท่ีจะท างาน
ใหก้บับริษทัฯ ทุกเวลาเพื่อใหง้านส าเร็จลุล่วง ( X = 3.43) 

1.3.4  แนวทางในการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การ ของพนักงานบริษทั 
อินเตอร์รับเบอร์ลาเท็คซ จ ากดั มีผูต้อบแบบสอบถามท่ีให้ขอ้เสนอแนะ 35 ราย คิดเป็นร้อยละ 43.75 
จากจ านวน 80 ราย พบวา่ ขอ้เสนอแนะท่ีผูต้อบแบบสอบถามเสนอแนะให้แนวทางในการเสริมสร้าง
ความผูกพนัต่อองค์การมากท่ีสุด คือ ควรมีกิจกรรมสร้างความสามคัคีในองค์กรทั้งใน และนอก
สถานท่ี มีจ านวน 16 รายคิดเป็นร้อยละ 45.71  

1.3.5  การทดสอบสมมติฐาน   
สมมติฐานขอ้ท่ี  1  ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานของบริษทั อินเตอร์

รับเบอร์ลาเทค็ซ จ ากดั อยูใ่นระดบันอ้ย 
จากการศึกษาพบวา่ พนกังานบริษทั อินเตอร์รับเบอร์ลาเท็คซ จ ากดั มีความ

ผกูพนัต่อองคก์าร ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.33)  ดงันั้น  จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ี  1 
สมมติฐานขอ้ท่ี  2  ปัจจยัจูงใจในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั

ต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั อินเตอร์รับเบอร์ลาเทค็ซ จ ากดั 
ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจในการท างานกบัความผกูพนั

ต่อองค์การของพนกังานบริษทั อินเตอร์รับเบอร์ลาเท็คซ จ ากดั พบว่า ปัจจยัจูงใจในการท างานมี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองค์การของพนกังาน ในระดบัปานกลาง (r = 0.66) และเม่ือพิจารณา



67 

เป็นรายดา้น พบวา่  ปัจจยัค ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงานมีความสัมพนัธ์ในระดบัมาก 
(r = 0.87) และนอ้ยท่ีสุดอยูใ่นระดบัปานกลาง คือปัจจยัค ้าจุนดา้นเงินเดือน (r = 0.55) ดงันั้น จึงยอมรับ
สมมติฐานท่ี 2 
 

2.  อภิปรายผล 
 

จากการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจในการท างานกบัความผูกพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานบริษทั อินเตอร์รับเบอร์ลาเท็คซ จ ากดั สามารถอภิปรายผลตามผลการศึกษาโดยแยก
พิจารณาเป็นประเด็นต่างๆ ไดด้งัน้ี   

2.1  ศึกษาปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั อินเตอร์รับเบอร์ลาเท็คซ จ ากดั
พบวา่  ปัจจยัจูงใจในการท างานในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง อาจเป็นเพราะปัญหาในการบริหารงาน
ของบริษทั ในเร่ืองปัจจยัค ้าจุนด้านเงินเดือน ปัจจยัจูงใจภายในบุคคลด้านความก้าวหน้าในงาน 
ปัจจยัค ้าจุนดา้นนโยบายและการบริหารงาน ปัจจยัค ้าจุนดา้นสภาพการท างานและปัจจยัค ้าจุนดา้น
ความมัน่คงในการท างาน  ซ่ึงพนักงานส่วนใหญ่มีความเห็นว่ายงัไม่เหมาะสมเท่าที่ควรและ
สวสัดิการต่างๆ ของบริษทัยงัไม่เพียงพอ อยา่งไรก็ตามพนกังานยงัเห็นวา่บริษทัมีคุณภาพสามารถ
ตอบสนองความตอ้งการของพนักงานได ้ซ่ึงสอดคล้องกบังานวิจยัของ กานต์รวี  จนัทร์เจือมาศ 
(2548) ศึกษาเร่ืองปัจจยัจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร กรณีศึกษา : บริษทั อุตสาหกรรม
แอคมิ จ ากดั ผลการวิจยัพบว่า พนกังานมีความผูกพนัต่อองค์การอยู่ในระดบัปานกลาง  และไม่
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ เจนนิศา  กราบเครือ (2548) ไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจในการท างานของลูกจา้ง
ในสถานประกอบการอู่ต่อรถโดยสาร ในอ าเภอบา้นโป่ง จงัหวดัราชบุรี ผลการศึกษาพบวา่ มีแรงจูงใจ
ในการท างาน ทั้ง 6 ดา้น ในระดบัสูง และลูกจา้งท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศชาย  จ านวน 
197 คน คิดเป็นร้อยละ 88.7 อายรุะหวา่ง 31–40  ปี จ  านวน 102 คน คิดเป็นร้อยละ 45.9 มีระดบัการศึกษา 
ป.4-ป.6 จ านวน 154 คน คิดเป็นร้อยละ 69.4 ประสบการณ์ในการท างาน 6-10 ปี จ านวน 100 คน 
คิดเป็นร้อยละ 45.0 และผูต้อบแบบสอบถาม มีรายได ้ 4,000–8,000 บาท จ านวน 111 คน คิดเป็น
ร้อยละ 50.0 ลูกจา้งมีแรงจูงใจในการท างานทั้ง 6 ดา้น ในระดบัสูง กล่าวคือ สภาพการท างานมี
ค่าเฉล่ีย 4.18 สัมพนัธภาพกบันายจา้งมีค่าเฉล่ีย 4.04 ค่าจา้งมีค่าเฉล่ีย 3.97 การควบคุมบงัคบับญัชา 
มีค่าเฉล่ีย 3.89 นโยบายและการบริหารมีค่าเฉล่ีย 3.80 สัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงานมีค่าเฉล่ีย 3.33 
ตามล าดบั 

 



68 

2.2  ศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั อินเตอร์รับเบอร์ลาเท็คซ 
จ ากดั พบวา่ พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เน่ืองจาก บริษทัฯ 
ยงัไม่มีนโยบายพฒันาและปรับปรุงสวสัดิการต่างๆ รวมถึงจดักิจกรรมท่ีปลุกจิตส านึกและจูงใจให้
พนกังานรู้สึกจงรักภกัดีและเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ ถา้ยงัไม่ไดรั้บการปรับปรุงในระยะยาวอาจ
ส่งผลกระทบต่อการลาออกของพนกังานได ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กานดา  จนัทร์แยม้ (2538) 
ไดศึ้กษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในการท างาน และความผกูพนัต่อองค์การ กบัการ
ไม่มาท างานของพนกังานในสถานีวทิยโุทรทศัน์ ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานในสถานีวิทยุโทรทศัน์
มีความพึงพอใจในการท างานและความผกูพนัต่อองคก์าร อยูใ่นระดบัปานกลางและสอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของ กานต์รวี  จนัทร์เจือมาศ (2548) ศึกษาเร่ืองปัจจยัจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์าร กรณีศึกษา : บริษทั อุตสาหกรรมแอคมิ จ ากดั ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานมีความผกูพนัต่อ
องคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง แต่ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อรัญญา  สุวรรณวิก (2541) ไดศึ้กษา
เร่ืองความผกูพนัต่อองค์การของพนกังานบริษทัยคูอม ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบวา่ พนกังานของ
บริษทั ยคูอมมีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก และยงัไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นภาเพญ็  
โหมาศวิน  (2545) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัของสมาชิกในองคก์ารศึกษาเฉพาะ
กรณีส านกังานปลดัส านกันายกรัฐมนตรี ผลการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการของส านกังานปลดัส านกั
นายกรัฐมนตรีมีความผูกพนัต่อองค์การสูงนอกจากน้ียงัพบว่า ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
พฒันสิทธ์ิ  เขม็เงิน  (2547)  ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัในองคก์ารของต ารวจ
ตระเวนชายแดน กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 33 ต าบลหนองหาร อ าเภอสันทราย 
จงัหวดัเชียงใหม่ ผลการศึกษาพบวา่ ต ารวจตระเวนชายแดนมีความผกูพนัในระดบัต ่า โดยมีความรู้สึก
เป็นส่วนหน่ึงของหน่วยงานเต็มใจและตั้งใจท างานอยา่งเต็มท่ีเต็มความสามารถตลอดเวลา มีความ
ภาคภูมิใจในหน่วยงานและงานท่ีท าและยงัมีความมุ่งมัน่ท่ีตอ้งการจะท างานให้บรรลุเป้าหมายของ
หน่วยงาน ท าให้เกิดความรู้สึกอยากท่ีจะสร้างความส าเร็จกา้วหนา้โดยการมีส่วนร่วมและรู้สึกเป็น
เจา้ของหน่วยงานตลอดจนเป้าหมายของตนเองและของหน่วยงาน (องค์การ) คือ ส่ิงเดียวกนัท าให้
เกิดความคิดท่ีจะอยู่กบัหน่วยงานน้ีตลอดไปจนกว่าเกษียณอายุราชการ และรู้สึกว่ารางวลัหรือ
ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจากการท างานมีความสอดคลอ้งกบัความตอ้งการโดยคิดอยูเ่สมอหรือมีความรู้สึก
เช่นน้ีตลอดเวลา แต่ความคิดท่ีจะยา้ยหรือเปล่ียนงานนั้นยงัมีความรู้สึกเช่นน้ีบ่อยคร้ังหรือค่อนขา้งมาก 
และไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ เพชรรัตน์  เกียรติคุณรัตน์ (2552) ศึกษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์าร
ของบุคลากรโรงพยาบาลสังขะ  อ าเภอสังขะ  จงัหวดัสุรินทร์  ผลการศึกษา  พบว่า  บุคลากร
โรงพยาบาลสังขะ มีความผกูพนัต่อองคก์ารโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง ( = 4.07) และ
พบวา่ ไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Apander (2000 อา้งถึงใน นภาเพญ็  โหมาศวิน: 2533) ไดศึ้กษา
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เร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจเก่ียวกบังานและความผูกพนัในองค์การของพยาบาล
เพื่อท่ีจะพฒันากลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์พบว่าพยาบาลมีความผูกพนัต่อองค์การใน
ระดบัสูง  

2.3  ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจในการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์การ
ของพนกังานบริษทั อินเตอร์รับเบอร์ลาเทค็ซ จ ากดั พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการท างานมีความสัมพนัธ์
กบัความผูกพนัต่อองคก์ารในระดบัปานกลาง เน่ืองจากการจูงใจมีอิทธิพลต่อผลผลิต และผลิตผล
ของงานจะมีคุณภาพดี มีปริมาณมากนอ้ยเพียงใดข้ึนอยูก่บัการจูงใจในการท างาน ดงันั้น ผูบ้ริหาร
จึงจ าเป็นตอ้งเขา้ใจวา่อะไร คือ ปัจจยัจูงใจท่ีจะท าให้พนกังานท างานอยา่งเต็มท่ี และไม่ใช่เร่ืองง่าย
ในการจูงใจพนกังาน เพราะพนกังานตอบสนองต่องานและวิธีการท างานขององค์การแตกต่างกนั 
ถา้ในระยะยาวผูบ้ริหารยงัไม่เห็นความส าคญัของการจูงใจในการท างานจะท าให้พนักงานไม่มี
ความผกูพนักบัองคก์ารและตดัสินใจลาออกจากองคก์ารไดอ้ยา่งแน่นอน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของ  อรอุมา  ศรีสวา่ง (2544) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัของบุคลากรในมหาวิทยาลยั
เอกชนผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัค ้าจุนและปัจจยัจูงใจมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05  และพบวา่ ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กานตร์วี  จนัทร์เจือมาศ 
(2548) ศึกษาเร่ืองปัจจยัจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร กรณีศึกษา: บริษทั อุตสาหกรรม
แอคมิ จ ากดั ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน เงินเดือน/ผลตอบแทน สภาพแวดลอ้มในการท างาน มีอิทธิพลกบัความผูกพนัของ
พนกังานต่อองคก์ารในระดบัปานกลาง ส่วนลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ความมีอิสระในการท างาน ความ
หลากหลายของงานความเขา้ใจในกระบวนการท างาน งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ผลป้อนกลบั
ของงาน ความคาดหวงัในโอกาสความกา้วหน้า และความมัน่คง และน่าเช่ือถือขององค์การ 
ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร ความพึ่งพิงไดข้ององคก์าร ทศันคติต่อเพื่อน
ร่วมงานและองคก์ารมีอิทธิพลกบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารในระดบัมาก 
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3.  ข้อเสนอแนะ 
 
 จากการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจในการท างานกบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานบริษทั อินเตอร์รับเบอร์ลาเทค็ซ จ ากดั ผูศึ้กษามีขอ้เสนอแนะดงัน้ี 

3.1  ข้อเสนอแนะในการน าผลการศึกษาไปใช้ 
ผูบ้ริหารควรให้ความส าคญักบัปัจจยัจูงใจในการท างานเพื่อธ ารงรักษาพนกังาน

ให้ผกูพนัอยูก่บัองคก์ารยาวนานตามความตอ้งการขององคก์าร โดยเป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัในระดบัมาก ไดแ้ก่ 

3.1.1  ปัจจัยค ้าจุน 
1)  ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงาน ควรสนบัสนุนการท างานเป็นทีม

และช่วยกนัแกไ้ขปัญหาร่วมกนั การมีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนัระหวา่งเพื่อนร่วมงานและการรับฟัง
ความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะซ่ึงกนัและกนัของเพื่อนร่วมงาน  

2)  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชาควรมีความรู้ความสามารถ
ในการท างาน ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งมีความยุติธรรมในการบริหารงาน และผูบ้งัคบับญัชาควรรับฟัง
ความคิดเห็นของลูกนอ้ง 

3.1.2  ปัจจัยจูงใจภายในบุคคล 
1)  ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน พฒันาให้พนกังานมีความเช่ียวชาญ

ในงานท่ีปฏิบติั มีส่วนร่วมแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนกบัการปฏิบติังานและการปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมาย
ท่ีบริษทัฯ ก าหนดไว ้ 

2)  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ให้พนกังานเห็นวา่งานท่ีท ามีส่วนช่วยพฒันา
ความรู้ความสามารถ งานท่ีท ามีความทา้ทายและงานท่ีท ามีปริมาณงานเหมาะสมกบัเวลาท่ีไดรั้บ 

3)  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ท าให้พนกังานรู้สึกถึงการไดรั้บความ
ร่วมมือจากเพื่อนร่วมงาน การไดรั้บการยอมรับจากหัวหนา้งานและการยกย่องและชมเชยให้เป็น
ตวัอยา่งส าหรับผูอ่ื้นในท่ีท างาน  

4)  ดา้นความรับผิดชอบ ให้พนกังานไดรั้บผิดชอบงานท่ีเหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถ มีการไดรั้บผดิชอบงานใหม่ๆ อยูเ่สมอและการมีอิสระในการปฏิบติังานตามหนา้ท่ี  
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3.2  ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 
3.2.1  ศึกษาปัจจยัอ่ืนๆ ท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองค์การของพนกังานเพื่อส่งเสริม

ความผกูพนัต่อองคก์ารยิง่ข้ึน 
3.2.2  ศึกษาเปรียบเทียบกบับริษทัในเครือหรือบริษทัอ่ืนในอุตสาหกรรมเดียวกนั 

เพื่อน าผลท่ีไดม้าวเิคราะห์เปรียบเทียบกนัต่อไป 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

   
 

บรรณานุกรม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



73 
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กนัตยา  เพิ่มผล (2541) การเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน กรุงเทพมหานคร สถาบนัราชภฎัสวนดุสิต 
กานดา  จนัทร์แยม้  (2538)  ความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในการท างาน และความผกูพนัต่อ 

องคก์าร กบัการไม่มาท างานของพนกังานในสถานีวทิยโุทรทศัน์  วทิยานิพนธ์ 
วทิยาศาสตร์มหาบณัฑิต (จิตวทิยาอุตสาหกรรม) กรุงเทพมหานคร: บณัฑิตวทิยาลยั 

 มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 
กานตร์ว ี จนัทร์เจือมาศ  (2548)  ปัจจยัจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร กรณีศึกษา : 

บริษทั อุตสาหกรรมแอคมิ จ ากดั  วทิยานิพนธ์ ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต (สังคมวทิยา
และมานุษยวทิยา)  มหาวทิยาลยัฮวัเฉียว  

จงกลนี  เจริญสุข  (2541)  ขวญัในการปฏิบติังานของขา้ราชการสายการบริหารทางวชิาการใน
สถาบนัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้คุณทหารลาดกระบงั ปริญญานิพนธ์มหาบณัฑิต  
มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร  

จิรภา  สุกิจจวนิช  (2553)  คุณภาพชีวติในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของอาจารยส์ถาบนั
เทคโนโลยรีาชมงคล ศึกษาเฉพาะกรณีวทิยาเขตนนทบุรี และวทิยาเขตเพาะช่าง 
วทิยานิพนธ์วทิยาศาสตร์มหาบณัฑิต สาขาจิตวทิยาอุตสาหกรรม
มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์  

จิรัฐิต์ิ  พึ่งนุสนธ์  (2540)  ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของครูฝ่ายปกครองโรงเรียนเอกชน 
อาชีวศึกษา เขตกรุงเทพมหานครตามปัจจยักระตุน้และปัจจยัจ าเป็นเบ้ืองตน้   
วทิยานิพนธ์มหาบณัฑิต  สถาบนัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้คุณทหารลาดกระบงั 

เจนนิศา  กราบเครือ  (2548)  แรงจูงใจในการท างานของลูกจา้งในสถานประกอบการอู่ต่อรถ
โดยสาร ในอ าเภอบา้นโป่ง จงัหวดัราชบุรี  วทิยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต   
(การจดัการทัว่ไป)  กรุงเทพมหานคร : บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัราชภฏัสวนดุสิต 

ชยัชาญ  ช่วยโพธ์ิกลาง  (2542)  ขวญัในการปฏิบติังานของขา้ราชการในส านกังานศึกษาธิการ 
จงัหวดั และส านกังานศึกษาธิการอ าเภอ ในเขตการศึกษา 11  วทิยานิพนธ์ปริญญา
มหาบณัฑิต  มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์  

ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์  (2553)  ความผกูพนัต่อองคก์าร: ศึกษากรณีพนกังานบริษทัผลิตภณัฑ์ และ
วตัถุก่อสร้าง จ ากดั  วทิยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต สาขารัฐศาสตร์ 
มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 

 



74 

ตฤณทร  สุวรรณสุจริต (2543)  ประสิทธิผลของการบริหารงานพยาบาลในโรงพยาบาลชุมชน
จงัหวดัอ่างทองวทิยานิพนธ์ วท.ม. กรุงเทพมหานคร: มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 

ติน  ปรัชญพฤทธ์ิ (2534)  การบริหารและพฤติกรรมองคก์าร  (พิมพค์ร้ังท่ี 5)  กรุงเทพมหานคร : 
บรรณกิจ 

ติน  ปรัชญพฤทธ์ิ (2534) ศพัทรั์ฐประศาสนศาสตร์ กรุงเทพมหานคร ส านกัพิมพจุ์ฬาลงกรณ์
มหาวทิยาลยั 

ทองทิพภา  วริิยะพนัธ์ (2546) มนุษยส์ัมพนัธ์กบัการบริหาร พิมพค์ร้ังท่ี 2 กรุงเทพมหานคร อินฟอร์
มีเดียบุค๊ 

ทองหล่อ  เดชไทย (2540) “ความสัมพนัธ์ระหวา่งขวญัและพฤติกรรมในการท างานของพนกังาน
ธุรกิจขนส่งน ้ามนัทางท่อ” วทิยานิพนธ์วทิยาศาสตร์มหาบณัฑิต สาขาวชิาจิตวทิยา
อุตสาหกรรมบณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 

ทิวากร  สรรพเลิศ (2552)  ศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการต ารวจในสังกดัฝ่าย 
อ านวยการ กองต ารวจทางหลวง. วทิยานิพนธ์จิตวทิยาอุตสาหกรรมมหาบณัฑิต   
สาขา จิตวทิยา มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 

ธงชยั  สันติวงษ ์ (2540)  หลกัจิตวทิยาและพฒันาการของมนุษย ์ กรุงเทพมหานคร: แพร่พิทยา   
ธานินทร์  ศิลป์จารุ  (2549)  ระเบียบวธีิการวจิยั  กรุงเทพมหานคร : คณะครุศาสตร์  สถาบนัราชภฏั

พระนคร 
นภาเพญ็  โหมาศวนิ (2545)  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัของสมาชิกในองคก์าร : ศึกษาเฉพาะ

กรณีส านกังานปลดัส านกันายกรัฐมนตรี  วทิยานิพนธ์สังคมศาสตร์มหาบณัฑิต  

สาขาวชิาสังคมสงเคราะห์ศาสตร์ มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์. 
นฤมล  นิราทร (2553) การรับรู้คุณภาพชีวิตท่ีส่งผลต่อความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการท่ี

ปฏิบติังานในพื้นท่ีห่างไกลความเจริญ: กรณีศึกษาฐานทพัเรือพงังาวทิยานิพนธ์     
ศิลปศาสตร์ สาขาจิตวทิยาอุตสาหกรรมและองคก์าร  มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 

นิชาภา  ปัญจมาวฒันา  (2553) แนวคิดเร่ืองพฤติกรรมองคก์าร  กรุงเทพมหานคร: บริษทั รวม
สาส์น จ ากดั 

บรรยงค ์ โตจินดา (2543) การบริหารงานบุคคล (การจดัการทรัพยากรมนุษย)์ พิมพค์ร้ังท่ี 2 
กรุงเทพมหานคร บริษทั รวมศาส์น (1977) จ ากดั 
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บณัฑิต  ผงันิรันดร์  (2549) อิทธิพลของลกัษณะขององคก์าร นโยบายการบริหารและการ
ปฏิบติังาน สภาพแวดลอ้มการท างานภายในองคก์าร แรงจูงใจในการท างานความ
พึงพอใจในงานและความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีมีต่อประสิทธิผลของมหาวทิยาลยัราชภฎั
สวนสุนนัทา วทิยานิพนธ์ ศศ.ม. กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลยัราชภฎัสวนสุนนัทา  

บุญโญภาส  สุวรรณวฒัน์  (2553)  การเปรียบเทียบการรับรู้บรรยากาศองคก์าร: กรณีศึกษาสายการ
บินเจแปนแร์ไลน์ (กรุงเทพฯ). วทิยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต สาขารัฐศาสตร์ 
มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์  

ปนดัดา  อุปะละ  (2543)  ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานกรณีศึกษาบริษทัในเครือเกษร 
วทิยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวชิาการจดัการทัว่ไป มหาวทิยาลยัราชภฏั
พระนคร 

ประดิษฐ ์ ชูเชิด  (2542)  ก าลงัขวญัในการปฏิบติัหนา้ท่ีของขา้ราชการต ารวจตรวจคนเขา้เมือง ด่าน
ตรวจคนเขา้เมืองท่าอากาศยานภูเก็ต  กรุงเทพมหานคร: ภาคนิพนธ์ปริญญาศิลปศาสตร์
มหาบณัฑิต  คณะพฒันาสังคม สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์  

ประภสัสร ขนุพิลึก  (2543)  ความผกูพนัและความพึงพอใจในการท างานของอาจารยค์ณะ
เทคโนโลย ีการเกษตรสถาบนัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้เจา้คุณทหารลาดกระบงั  

วทิยานิพนธ์วทิยาศาสตร์มหาบณัฑิต (ครุศาสตร์เกษตร)  กรุงเทพมหานคร : บณัฑิตวทิยาลยั
สถาบนัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้เจา้คุณทหารลาดกระบงั  

ปิยธิดา  ตรีเดช  (2541)  ความสัมพนัธ์ระหวา่งความเป็นผูน้ าแบบเนน้การเปล่ียนแปลงกบั
ประสิทธิผลของหน่วยงาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารและความผกูพนั
ต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาล.วทิยานิพนธ์ วท.ม. เชียงใหม่:
มหาวทิยาลยัเชียงใหม่ 

ปุระชยั  เป่ียมสมบุรณ์  (2539)  การบริหารงานบุคคล  กรุงเทพมหานคร : พระนครพานิช  
พรนพ  พุกกะพนัธ์  (2544)  ภาวะผูน้ าและการจูงใจ พิมพค์ร้ังท่ี 2 กรุงเทพมหานคร จามจุรียโ์ปรดกัท ์
พร้ิมเพรา  ดิษยวนิช  (2009) หลกัจิตวทิยาและพฒันาการมนุษย ์ กรุงเทพมหานคร : เกษมสัมพนัธ์

การพิมพ ์ 
พฒันสิทธ์ิ  เขม็เงิน  (2547)  ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัในองคก์ารของต ารวจตระเวน

ชายแดน กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 33 ต าบลหนองหาร อ าเภอสันทราย 
จงัหวดัเชียงใหม่  วทิยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาการจดัการมหาวทิยาลยั
ศรีนครินทรวโิรฒ  
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พสิมยั  ชูเก้ือ  (2543)  ขวญัในการปฏิบติังานของบุคลากรในวทิยาลยัสาธารณสุขสิรินธร จงัหวดั
ยะลา  วทิยานิพนธ์มหาบณัฑิต  สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์  

เพชรรัตน์  เกียรติคุณรัตน์  (2552)  ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาลสังขะอ าเภอสังขะ 
จงัหวดัสุรินทร์  วทิยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวชิาการจดัการทัว่ไป 
มหาวทิยาลยัราชภฏัพระนคร 

มลัลิกา บุนนาค  (2537)  การประมวลผลขอ้มูลทางสถิติ (by SPSS for Windows). 
กรุงเทพมหานคร : คณะวทิยาศาสตร์ประยกุต ์สถาบนัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้พระ
นครเหนือ 

รุ่ง  แกว้แดงและชยัณรงค ์สุวรรณสาร (2536) การบริหารภาครัฐ กรุงเทพมหานคร โรงพิมพ์
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

ราณี  อิสิชยักุล  (2549) การวิจยัทางสังคมศาสตร์  พิมพค์ร้ังท่ี  3  กรุงเทพมหานคร:
มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 

วราภรณ์  รุ่งเรืองกลกิจ  (2550) เอกสารการสอนชุดวชิาพฤติกรรมมนุษย  ์
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  นนทบุรี : มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

วสันต ์ พลัว่พนัธ์ (2550) “การศึกษาขวญัก าลงัใจของพนกังานระดบัปฏิบติัการ กรณีศึกษา: มูลนิธิ
โรงพยาบาลเจา้พระยาอภยัภูเบศร” วทิยานิพนธ์อุตสาหกรรมศาสตร์มหาบณัฑิต 
สาขาวชิาการจดัการอุตสาหกรรมบณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัเทคโนโลยพีระจอม
เกลา้พระนครเหนือ 

วชัรา  วชัรเสถียร  (2540)  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ของพนกังานในองคก์าร
รัฐวสิาหกิจขนาดใหญ่  วทิยานิพนธ์นิเทศศาสตรมหาบณัฑิต (นิเทศศาสตรพฒันาการ) 
กรุงเทพมหานค : บณัฑิตวทิยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั  

วลัภา  ฐาน์กาญจน ์ (2540)  ความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัต่อองคก์าร และความผกูพนัต่อ
วชิาชีพของพยาบาลในโรงพยาบาลสงขลานครินทร์  วทิยานิพนธ์พยาบาลศาสตรมหา
บณัฑิต  (การพยาบาลผูใ้หญ่)  กรุงเทพมหานคร : บณัฑิตวิทยาลยั มหาวทิยาลยัมหิดล 

วกิรม  ล้ิมสถิรานนัท ์ (2545)  ประสิทธิผลการด าเนินงานดา้นโยธาของส านกังานเขตวงัทองหลาง 
กรุงเทพมหานคร วทิยานิพนธ์ วท.ม. กรุงเทพมหานคร : มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ 

วนิยั  เพชรช่วย  (2009)  ทฤษฏีบุคลิกภาพและการปรับตวั  พิมพค์ร้ังท่ี  3  กรุงเทพมหานคร: 
ส านกัพิมพ ์ มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 
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วโิรจน์  สวา่งเถ่ือน  (2552)  ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร : ศึกษากรณีฝ่ายพฒันา ชุมชน
ส านกังานเขตสังกดักรุงเทพมหานคร  วทิยานิพนธ์สังคมศาสตร์มหาบณัฑิต สาขาวชิา
สังคมสงเคราะห์ศาสตร์ มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์  

วรีะพล  สุวรรณนนัต ์ (2534)  “ความพึงพอใจในการติดต่อส่ือสาร ความพึงพอใจ ขวญัและก าลงัใจ
การท างานของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรม” วทิยานิพนธ์นิเทศศาสตร์
มหาบณัฑิต สาขาวชิานิเทศศาสตร์พฒันาการ บณัฑิตวทิยาลยัจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ (2545) องคก์ารและการจดัการ กรุงเทพมหานคร ส านกัพิมพธ์รรมสาร 
สมยศ  ชิงดวง  (2542)  การบริหารและพฤติกรรมองคก์าร  (พิมพค์ร้ังท่ี 5)  กรุงเทพมหานคร : 

บรรณกิจ 
สิริรัตน์  สวยสม  (2547)  พฤติกรรมองคก์าร  กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพแ์ห่งจุฬาลงกรณ์

มหาวทิยาลยั 
สุเจตนา  ชูแผน  (2543)  ขวญัของผูช้  านาญการตรวจพิสูจน์ระดบัรองสารวตัร สังกดัส านกังาน

วทิยาการต ารวจ  วทิยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต  มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์  
สุทิติ  ขตัติยะ  (2545)  พฤติกรรมองคก์าร : ทฤษฎีและการประยกุต ์ พิมพค์ร้ังท่ี  2  

กรุงเทพมหานคร : มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 
สุเทพ  ไพบูรณ์ผล  ร.ต.อ (2540)  ขวญัในการปฏิบติังานของขา้ราชการ กรุงเทพมหานคร สังกดั

ส านกังานเขตบางเขน  ภาคนิพนธ์ปริญญาศิลปะศาสตร์มหาบณัฑิต  คณะพฒันาสังคม 
สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์  

สุรางรัตน์  วศินารมณ์  (2553)  ความผกูพนัต่อสถาบนัและความพึงพอใจในการท างานของอาจารย์
คณะครุศาสตร์ สถาบนัราชภฎัภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  วทิยานิพนธ์ครุศาสตร์
อุตสาหกรรมมหาบณัฑิต สาขาวชิาครุศาสตร์เทคโนโลยี มหาวทิยาลยัเทคโนโลยพีระ
จอมเกลา้ธนบุรี 

เสนาะ  ติเยาว ์ (2544)  หลกับริหารการศึกษา  (พิมพค์ร้ังท่ี 3) กรุงเทพมหานคร : วฒันาพานิช 
เสวนีย ์ แกว้มณี  (2553)  ปัจจยัท่ีมีต่อความผกูพนัภายในองคก์ารของพนกังาน: ศึกษาเฉพาะกรณี

บริษทั ปุ๋ยแห่งชาติ จ ากดั (มหาชน) วทิยานิพนธ์ธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาการตลาด
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ภาคผนวก  ก 
รายนามผูท้รงคุณวฒิุตรวจแบบสอบถาม 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจแบบสอบถาม 
 
1.  นายอนุชิต  จิโรจโชติชยั    
     ต  าแหน่ง กรรมการผูจ้ดัการ บริษทั อินเตอร์รับเบอร์ลาเทค็ซ จ ากดั 
2.  นายปฐม  จิโรจโชติชยั   
     ต  าแหน่งผูจ้ดัการโรงงาน บริษทั อินเตอร์รับเบอร์ลาเท็คซ จ ากดั 
3.  นายไพโรจน์  จนัทราธรกุล  
     ต  าแหน่งหวัหนา้แผนกทรัพยากรบุคคล บริษทั อินเตอร์รับเบอร์ลาเทค็ซ จ ากดั 
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ภาคผนวก  ข 
แบบสอบถาม 
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แบบสอบถาม 
 

เร่ือง  ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจในการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์การของ
พนักงานบริษทั อนิเตอร์รับเบอร์ลาเทค็ซ จ ากดั 

 
ค าช้ีแจง 

1.  แบบสอบถามน้ีสร้างข้ึน เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจในการท างาน
กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั อินเตอร์รับเบอร์ลาเทค็ซ จ ากดั โดยประกอบดว้ย
ค าถาม 4 ตอน  คือ 

ตอนท่ี  1  ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี  2  ปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั อินเตอร์รับเบอร์ลาเท็คซ จ ากดั 
ตอนท่ี  3  ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั อินเตอร์รับเบอร์ลาเทค็ซ จ ากดั 
ตอนท่ี  4  แนวทางในการเสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั 

อินเตอร์รับเบอร์ ลาเทค็ซ จ ากดั 
2.  โปรดตอบค าถามทุกขอ้ตามความเป็นจริง ค าตอบของท่านเป็นประโยชน์อยา่งยิง่

ในการน ามาเพื่อการวิจยั 
3.  การน าเสนอขอ้มูล จะน าเสนอในภาพรวม และขอรับรองวา่ค าตอบทุกค าตอบของ

ท่านจะถูกเก็บเป็นความลบั 
 
 
 
 
         นายทวศีกัด์ิ  เอ้ือศรีเจริญ 
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ตอนที ่ 1  ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย    ใน    หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด  
 
1.  เพศ 
    ชาย      หญิง   
 
2.  อาย ุ
   ต  ่ากวา่ 20 ปี    20 - 30 ปี   
   31 - 40 ปี    41 - 50 ปี  
   51 - 60 ปี     
 
3.  สถานภาพสมรส 
   โสด     สมรส     
   หมา้ย    หยา่ร้าง 
 
4.  ระดบัการศึกษา 
   ต  ่ากวา่ หรือเทียบเท่า ม.3    ม.6 หรือ ปวช.     
   ปวส. หรือ อนุปริญญา    ปริญญาตรี 
 
5.  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
   ต  ่ากวา่  5,000 บาท     5,000 – 10,000 บาท   
   10,001 – 15,000 บาท     15,001 บาทข้ึนไป 
 
6.  อายกุารท างานในบริษทั   
   ต  ่ากวา่ 1 ปี     1-3 ปี     
   4-6 ปี     7 ปีข้ึนไป 
 
7.  ประเภทของพนกังานท่ีท่านด ารงอยู ่  
   พนกังานรายเดือน    พนกังานรายวนั  
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8.  แผนกงานท่ีท่านท าอยูใ่นปัจจุบนั   
   แผนกบริหารการเงินและบญัชี(AM)   แผนกธุรการและงานบริหาร(AL) 
   แผนกทรัพยากรบุคคล(HR)    แผนกผลิตน ้ายางขน้(CP) 
   แผนกเตรียมวตัถุดิบ(RP)    แผนกตรวจชัง่วสัดุและขนส่งสินคา้(WT) 
   แผนกพฒันาระบบคุณภาพ(QD)   แผนกผลิตยางสกิม(SB) 
   แผนกควบคุมคุณภาพ(QC)  
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ตอนที ่ 2  ปัจจัยจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท อนิเตอร์รับเบอร์ ลาเทค็ซ จ ากดั 
ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย    ลงในช่องวา่งทา้ยขอ้ความเพียงหน่ึงช่องท่ีตรงกบัความเป็นจริง

ของท่าน โดยขอ้ความต่อไปน้ีจูงใจใหท้่านท างานมากนอ้ยเพียงใดเม่ือแบ่งเป็น 5 ระดบั 
คือ จูงใจมากท่ีสุด จูงใจมาก จูงใจปานกลาง จูงใจนอ้ย และจูงใจนอ้ยท่ีสุด  

 

ปัจจัยจูงใจในการท างาน 
ระดับการจูงใจ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน   
1.  การปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมายท่ีบริษทัฯ ก าหนดไว ้      
2.  การมีความเช่ียวชาญในงานท่ีปฏิบติั      
3.  การมีส่วนร่วมแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนกบัการปฏิบติังาน      
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
4.  การไดรั้บการยอมรับจากหวัหนา้งาน       
5.  การไดรั้บความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงาน      
6.  การยกยอ่งและชมเชยให้เป็นตวัอยา่งส าหรับผูอ่ื้น

ในท่ีท างาน 
     

ด้านลกัษณะของงานทีป่ฏิบัติ 

7.  งานท่ีท ามีปริมาณงานเหมาะสมกบัเวลาท่ีไดรั้บ       
8.  งานท่ีท ามีส่วนช่วยพฒันาความรู้ความสามารถ      
9.  งานท่ีท ามีความทา้ทาย       
ด้านความรับผดิชอบ 
10.  การไดรั้บผิดชอบงานท่ีเหมาะสมกบัความรู้

ความสามารถ 

     

11.  การไดรั้บผดิชอบงานใหม่ๆ อยูเ่สมอ      

12.  การมีอิสระในการปฏิบติังานตามหนา้ท่ี      
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ปัจจัยจูงใจในการท างาน 
ระดับการจูงใจ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ด้านความก้าวหน้าในงาน 
13.  การไดรั้บการฝึกอบรมในการปฏิบติังาน      

14.  การมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งหรือหนา้ท่ีสูงข้ึน      

15.  การพิจารณาเล่ือนต าแหน่งอยา่งเป็นธรรม 
โปร่งใสตรวจสอบได ้

     

ด้านเงินเดือน 
16.  เงินเดือนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัวุฒิการศึกษา       

17.  สวสัดิการท่ีบริษทัฯ จดัใหมี้ความเหมาะสมกบั
พนกังาน 

     

18.  รายไดท่ี้ไดรั้บเพียงพอต่อการครองชีพ      

ด้านการปกครองบังคับบัญชา 

19.  ผูบ้งัคบับญัชามีความรู้ความสามารถในการ
ท างาน 

     

20.  ผูบ้งัคบับญัชามีความยติุธรรมในการบริหารงาน      

21.  ผูบ้งัคบับญัชารับฟังความคิดเห็นของลูกนอ้ง      

ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน  
22.  การรับฟังความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะซ่ึงกนั

และกนัของเพื่อนร่วมงาน 
     

23.  การมีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนัระหวา่งเพื่อน
ร่วมงาน 

     

24.  การท างานเป็นทีมและช่วยกนัแกไ้ขปัญหาร่วมกนั      
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ปัจจัยจูงใจในการท างาน 
ระดับการจูงใจ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ด้านนโยบายและการบริหาร   
25.  การมีสายการบงัคบับญัชาท่ีชดัเจน      
26.  การก าหนดตวัช้ีวดัในการประเมินผลการ

ปฏิบติังานของพนกังานท่ีเป็นมาตรฐาน 
     

27.  การส่ือสารนโยบายและระเบียบต่างๆ ไปยงั
พนกังาน 

     

ด้านความมั่นคงในการท างาน   
28.  งานท่ีท ามีความมัน่คง      
29.  งานท่ีท าสามารถเป็นหลกัประกนัอนาคตส าหรับ

ครอบครัว 
     

30.  การมีความย ัง่ยนืของอาชีพ      
ด้านสภาพการท างาน 
31.  การมีสภาพแวดลอ้มท่ีดีในการท างาน      
32.  การมีเคร่ืองใชส้ านกังานเพียงพอ      
33.  การมีส่ิงอ านวยความสะดวกในการท างานครบถว้น      
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ตอนที ่ 3  ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษทั อนิเตอร์รับเบอร์ลาเทค็ซ จ ากดั 
ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย    ลงในช่องวา่งทา้ยขอ้ความเพียงหน่ึงช่องท่ีตรงกบัความเป็นจริง

ของท่าน โดยท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความต่อไปน้ีมากนอ้ยเพียงใดเม่ือแบ่งเป็น  5  ระดบั  คือ 
เห็นดว้ยมากท่ีสุด  เห็นดว้ยมาก  เห็นดว้ยปานกลาง  เห็นดว้ยน้อย และเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด  

 

ความผูกพนัต่อองค์การ 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ความผูกพนัด้านจิตใจ   
1.  ท่านท างานตามท่ีบริษทัฯ มอบหมายใหท้ าอยา่ง

เคร่งครัด 
     

2.  ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของ
บริษทัฯ 

     

3.  ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีไดท้  างานท่ีบริษทัฯ น้ี      
4.  ท่านตอ้งการท างานกบับริษทัน้ีมากท่ีสุด      
ความผูกพนัด้านการคงอยู่กับองค์การ  
5.  ท่านจะท างานท่ีบริษทัฯ น้ีตลอดไปจนเกษียณอายุ      
6.  ท่านจะท างานท่ีบริษทัฯน้ีแมว้า่จะมีงานท่ีอ่ืนให้

เลือกท า 

     

7.  ท่านจะไม่ลาออก ถึงแมว้า่บริษทัอ่ืนใหค้่าตอบแทน
ท่ีสูงกวา่  

     

8.  ท่านจะสนบัสนุนใหค้นในครอบครัวเขา้ท างาน
ในบริษทัฯ น้ีดว้ย ถา้มีโอกาส 
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ความผูกพนัต่อองค์การ 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน 

9.  ท่านเตม็ใจท่ีจะท างานตามหนา้ท่ีความ
รับผดิชอบของต าแหน่งท่ีท่านด ารงอยู ่

     

10.  ท่านท างานอยา่งตั้งใจทุกคร้ัง แมว้า่จะไดรั้บ
ค าสั่งใหไ้ปท างานอ่ืนท่ีไม่ใช่หนา้ท่ี ในความ
รับผดิชอบของท่าน 

     

11.  ท่านพร้อมท่ีจะท างานใหก้บับริษทัฯ ทุกเวลา
เพื่อใหง้านส าเร็จลุล่วง 

     

12.  ท่านทุ่มเทท างานใหบ้ริษทัฯ อยา่งเตม็ก าลงั
ความสามารถ 
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ตอนที ่ 4  แนวทางในการเสริมสร้างความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษทั 
อนิเตอร์รับเบอร์ ลาเทค็ซ จ ากดั 

ค าช้ีแจง  โปรดใหข้อ้เสนอแนะแนวทางในการเสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 
 
 
 

ขอบคุณส าหรับความร่วมมือตอบแบบสอบถาม 
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ประวตัิผู้ศึกษา 
 
 
ช่ือ นายทวศีกัด์ิ  เอ้ือศรีเจริญ 
วนั เดือน ปีเกดิ 4  มีนาคม  2505 
สถานทีเ่กดิ เขตพระนคร  กรุงเทพมหานคร 
ประวตัิการศึกษา รัฐศาสตรบณัฑิต มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช พ.ศ. 2549 
สถานทีท่ างาน        บริษทั อินเตอร์รับเบอร์ลาเทค็ซ จ ากดั         
ต าแหน่ง หวัหนา้แผนกตรวจชัง่วสัดุและขนส่งสินคา้  
 


