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 งานนิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จลุล่วงไปดว้ยความกรุณาเป็นอยา่งยิง่จาก ดร.ทกัษญา สง่าโยธิน 
อาจารยท่ี์ปรึกษางานนิพนธ์ ซ่ึงไดส้ละเวลาใหค้  าปรึกษาและใหข้อ้เสนอแนะอนัเป็นประโยชน์ยิง่ 
ตลอดจนช่วยแกไ้ขขอ้บกพร่องดว้ยความเอาใจใส่ คอยเป็นก าลงัใจและใหค้วามห่วงใยเสมอมา 
ผูท้  าการวจิยัรู้สึกซาบซ้ึงในความกรุณาของท่านเป็นอยา่งยิง่ จึงกราบขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงไว ้ณ 
โอกาสน้ี 
 ขอกราบขอบพระคุณ ดร.ทกัษญา สง่าโยธิน ประธานกรรมการสอบงานนิพนธ์ 
ใหง้านนิพนธ์ฉบบัน้ีมีความสมบูรณ์ยิง่ข้ึนและผูว้จิยัไดรั้บความกรุณาอยา่งสูงจาก 
ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.บรรพต วรุิณราช และ พลตรี ดร.ธนณฐั ยงัเฟ่ืองมนต ์กรรมการสอบ 
งานนิพนธ์ ท่ีกรุณาใหค้  าแนะน าในการท าวจิยั ท าใหง้านนิพนธ์มีความสมบูรณ์ยิง่ข้ึน และกราบ
ขอบพระคุณคณาจารยว์ทิยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา ทุกท่านท่ีประสิทธ์ิประสาทวชิา
ความรู้ และประสบการณ์การเรียนการสอนท่ีมีค่ายิง่ และท าใหก้ารท างานวจิยัในคร้ังน้ี ส าเร็จลุล่วง
ไปดว้ยดี 
 สุดทา้ยน้ีขอร าลึกพระคุณของมารดา บิดาท่ีใหก้ าเนิด ใหส้ติปัญญา ใหค้วามรัก ความ
ห่วงใย และอยูเ่บ้ืองหลงัความส าเร็จของผูท้  าการวจิยั ดว้ยความกรุณาเสมอมา รวมทั้งกลัยาณมิตร
ทุกท่านท่ีใหก้ าลงัใจและใหค้วามช่วยเหลือดว้ยดีตลอดมา จนงานนิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จลุล่วงไปได้
ดว้ยดี คุณค่าและประโยชน์ท่ีไดรั้บจากงานนิพนธ์ฉบบัน้ี ผูว้จิยัขอมอบแด่บุพการี คณาจารย ์และ
ทุกท่านท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาคร้ังน้ี ส าหรับขอ้บกพบร่องต่าง ๆ ท่ีอาจจะเกิดข้ึนนั้น ผูว้จิยั
ขอนอ้มรับผดิเพียงผูเ้ดียว และยนิดีท่ีจะรับฟังค าแนะน าจากทุกท่านท่ีไดเ้ขา้มาศึกษา เพื่อเป็น
ประโยชน์ในการพฒันางานวจิยัคร้ังต่อไป 
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 ธนาโชติ โชติช่วง: ปัจจยัแรงจูงใจและพฤติกรรมการท างานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัใน
องคก์รของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั จงัหวดัตราด (MOTIVATION FACTOR AND 
BEHAVIOR AT WORK AFFECTING ORGANIZATION ENGAGEMENT OF EMPLOYEES 
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 การศึกษาวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาปัจจยัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความผกูพนัใน
องคก์ร และศึกษาพฤติกรรมการท างานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ร ซ่ึงเป็นการวจิยัเชิงปริมาณ 
(Quantitative research) โดยใชว้ธีิวจิยัเชิงพรรณนาดว้ยวธีิการส ารวจ (Survey research) และวธีิการ
เก็บขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลและวเิคราะห์  
โดยมีกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 360 คน 
 ผลการวจิยัพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 297 
คน มีอาย ุ31-40 ปี จ านวน 234 คน ระดบัการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 279 คน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
10,001-20,000 บาท จ านวน 126 คน จ านวน สถานภาพโสด จ านวน 234 คน ระยะเวลาปฏิบติังาน 
6-10 ปี จ านวน 153 คน โดยกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ใหร้ะดบัความส าคญัเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงในดา้น
สถานะของอาชีพมากท่ีสุด กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ใหร้ะดบัความส าคญัเก่ียวกบัพฤติกรรมการ
ท างานดา้นการปฏิบติังานตามระเบียบขอ้บงัคบัมากท่ีสุด และกลุ่มตวัอยา่งใหร้ะดบัความส าคญั
เก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นเตม็ใจในการปฏิบติังานในองคก์รมากท่ีสุด ซ่ึงพบวา่ปัจจยัจูงใจ
อยา่งนอ้ย 3 ดา้น มีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เท่ากบัร้อยละ 40.70 และปัจจยัค ้าจุนอยา่งนอ้ย 10 
ดา้น มีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เท่ากบัร้อยละ 70.70 มีผลต่อความผกูพนัในองคก์รและ
พฤติกรรมการท างานทั้ง 6 ดา้น มีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เท่ากบัร้อยละ 33.50 ส่งผลต่อความ
ผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั จงัหวดัตราด อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 
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 The research had objectives to study motivation factor and behavior at work which 
affected the organization engagement. This study was quantitative research using descriptive 
research method and survey. Questionnaire was an instrument for collecting data from 360 
employees, and the data were then analyzed. 
 The findings revealed that 297 respondents were most of the respondents. 234 
employees were 31- 40 years old. 279 employees had a bachelor’s degree. 126 respondents had 
average income of 10,001-20,000 baht. 234 employees were single, and 153 employees had 6-10 
year length of employment. Most of the sample group put an emphasis on career status which was 
a motivation factor at the highest level. Most of the sample group put an emphasis on the 
behavior concerning working by being tenacious to the regulations the most. The sample group 
also put an emphasis on organization engagement concerning willingness to work in the 
organization the most. It was found that at least three motivation factors had determination 
coefficient which equaled 40.70 %, and at least 10 hygiene factors had determination coefficient 
which equaled 70.70 %. They had an effect on organization engagement.  In addition, 6 aspects of 
working behavior had determination coefficient which equaled 33.50 %, so they had an effect on 
the organization engagement of employees of ABC Limited Company in Trat at the statistical 
significance level of 0.05. 
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บทที่ 1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 ตลอดระยะเวลาหลายปีท่ีผา่นมา เอเชียไดก้า้วเขา้มามีบทบาทส าคญัต่อเศรษฐกิจโลกมาก
ข้ึนตามล าดบั ดงัค ากล่าวท่ีวา่ “เอเชียเปรียบเสมือนอู่ขา้วอู่น ้าของโลก” มูลค่าการส่งออกและน าเขา้
ของเอเชียคิดเป็นสัดส่วนราว 1 ใน 4 ของมูลค่าการส่งออกและน าเขา้รวมของโลก ท าใหห้ลายฝ่าย
มองวา่เอเชียก าลงักา้วเขา้มาเป็นกลไกหลกัในการขบัเคล่ือนเศรษฐกิจของโลกตวัใหม่  ถนนทุกสาย
ก าลงัมุ่งหนา้สู่เอเชียไม่วา่จะเป็นการคา้ การลงทุน รวมถึงเงินทุน เรียกไดว้า่โลกก าลงัเขา้สู่ยคุสมยั
แห่งเอเชียอยา่งแทจ้ริง ประเทศไทยเป็นหน่ึงประเทศท่ีทัว่โลกก าลงัจบัตามอง ซ่ึงประเทศไทยเอง
ควรตอ้งรู้จกัใชป้ระโยชน์จากยคุสมยัแห่งเอเชียใหเ้ตม็ประสิทธิภาพ แนวทางหน่ึงท่ีจะผลกัดนัการ
ขยายตวัทางเศรษฐกิจไทยไดอ้ยา่งเตม็ท่ี คือการรวมกลุ่มเป็นประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN 
Economic Community: AEC) ซ่ึงจะท าใหป้ระเทศไทยสามารถใชป้ระโยชน์จากตลาดขนาดใหญ่
ไดม้ากข้ึน (เนติมา คงแคลว้, 2554) 
 ในปัจจุบนัองคก์รท่ีจะประสบความส าเร็จไดน้ั้นจะตอ้งอาศยัปัจจยัหลาย ๆ อยา่งเขา้
ดว้ยกนัไม่วา่จะเป็นเคร่ืองมือ อุปกรณ์ หรือเคร่ืองอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ตลอดจนบุคลากรท่ีมี
ความรู้ความสามารถ แต่ในส่วนท่ีส าคญัท่ีสุดคือ “คน” เพราะคนเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัในการ
ขบัเคล่ือนองคก์รใหส้ามารถบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร อีกทั้งเป็นตน้ทุนทางสังคมท่ีมีค่า 
จะตอ้งรักษาและพฒันาขีดความสามารถของเขาไปใหถึ้งท่ีสุด และมีความเช่ือมัน่วา่บุคลากรนั้นจะ
เป็นพลงัขบัเคล่ือนท่ีส าคญัขององคก์ร อีกทั้งใหค้วามส าคญัในการพฒันาและสร้างแรงจูงใจใหก้บั
บุคลากรทุกระดบัอยา่งเป็นระบบและต่อเน่ือง อนัเป็นการสร้างทุนทางปัญญา ดงันั้น เป้าหมายของ
การพฒันาและสร้างแรงจูงใจใหก้บับุคลากร เพื่อพฒันาบุคลากรทุกระดบัใหมี้ความรู้ ความสามารถ 
ทกัษะและทศันคติท่ีดี และเตรียมคนใหพ้ร้อมท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์รได้
อยา่งมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ ตลอดจนเพื่อใหพ้นกังานมีความสามารถและพร้อมในการ
แข่งขนัทางธุรกิจ ซ่ึงในปัจจุบนัคนส่วนใหญ่ตอ้งเขา้สู่ระบบการท างาน ตอ้งท างานเพื่อใหชี้วติด ารง
อยูไ่ดแ้ละตอบสนองความตอ้งการพื้นฐาน เม่ือคนตอ้งท างานในท่ีท างานเป็นส่วนใหญ่ จึงควรมี
สภาวะท่ีเหมาะสมท าใหเ้กิดความสุขทั้งร่างกายและจิตใจ มีความรู้สึกมัน่คงทั้งสุขภาวะทางกาย 
สุขภาวะทางอารมณ์ สุขภาวะทางจิตวญิญาณ และสุขภาวะทางสังคม (กองสวสัดิการแรงงาน, 
2547) 
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 ดงันั้น ในทุกองคก์รจึงมีความจ าเป็นเป็นอยา่งยิ่งท่ีตอ้งอาศยับุคลากรท่ีมีความรู้
ความสามารถจึงจะน าพาใหอ้งคก์รสามารถอยูร่อดปลอดภยัเพราะในปัจจุบนัโลกมีการเปล่ียนแปลง
ตลอดเวลา ดงันั้น ความส าเร็จหรือความลม้เหลวในการด าเนินงาน จึงข้ึนอยูก่บักลยทุธ์ในการ
บริหารพฒันาทรัพยากรบุคคลอยา่งจริงจงัและน ามาใชไ้ดอ้ยา่งเหมาะสมและสอดคลอ้งกบั
สถานการณ์ เพื่อจูงใจใหพ้นกังานทุ่มเทตั้งใจท างานอย่างเตม็ก าลงัเตม็ความสามารถและเต็ม
ประสิทธิภาพ ถา้องคก์รไม่พยายามจูงใจใหบุ้คคลท างานกบัองคก์รไดใ้นระยะยาว ยอ่มจะส่งผลให้
องคก์รตอ้งสูญเสียบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถในการท างาน และจะตอ้งท าการสรรหา
บุคลากรใหม่มาทดแทน โดยทางองคก์รจะตอ้งเสียเงินและเวลาในการฝึกอบรมบุคลากร  และ
โอกาสในการพฒันาองคก์ร จึงเห็นวา่ควรสร้างแรงจูงใจใหแ้ก่บุคลากร ดงันั้น แรงจูงใจจึงมี
ความส าคญัและเป็นส่ิงจ าเป็นอยา่งยิง่ในการท่ีจะรักษาบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถให้
ปฏิบติังานและอยูก่บัองคก์รในระยะยาว และเม่ือพนกังานไดรั้บการตอบสนองจากการสร้าง
แรงจูงใจนั้นยอ่มส่งผลใหบุ้คลากรนั้นเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี เตม็ความสามารถ และดว้ย
ความเตม็ใจซ่ึงจะส่งผลท าใหผ้ลการปฏิบติังานนั้นมีประสิทธิภาพ ก่อใหเ้กิดประสิทธิผลสูงสุดแก่
องคก์ร แต่ทั้งน้ีทั้งนั้นในแต่ละอุตสาหกรรมก็มีความแตกต่างกนัในดา้นแรงจูงใจ  เพราะฉะนั้น
แรงจูงใจภายในและภายนอกจึงมีความส าคญัในคุณภาพชีวติการท างาน ซ่ึงแรงจูงใจภายในท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการท างาน ตวัอยา่งเช่น ความพึงพอใจในดา้นรายไดส้ภาพแวดลอ้มในการท างาน 
อุปกรณ์และเคร่ืองมือ การจดัเวลาการท างาน ความปลอดภยัในการท างาน และแรงจูงใจภายนอก 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน ตวัอยา่งเช่น ความส าเร็จในงาน การไดรั้บความยอมรับนบัถือ
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน และความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ผูร่้วมงานและผูบ้งัคบับญัชา การฝึกอบรม ความมัน่คงของงาน การยกยอ่งชมเชย การเล่ือนต าแหน่ง 
การใหโ้อกาสพฒันาศกัยภาพ และความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน เป็นตน้ 
 ผูว้จิยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาปัจจยัของแรงจูงใจและพฤติกรรมในการท างานท่ีส่งผล
ต่อความผกูพนัในองคก์รของบริษทั ABC จ ากดั จงัหวดัตราด โดยผูว้จิยัไดเ้ลือกปัจจยัในการศึกษา
คร้ังน้ี 3 ปัจจยัดว้ยกนั คือ ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานประกอบไปดว้ยปัจจยั
จูงใจและปัจจยัค ้าจุนซ่ึงเป็นปัจจยัจูงใจของ Herzberg และปัจจยัสุดทา้ยเป็นพฤติกรรมการท างาน
ของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั วา่แต่ละปัจจยัจะส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รอยา่งไร 
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วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
 การศึกษาวจิยัในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาปัจจยัแรงจูงใจและพฤติกรรมการท างานท่ีส่งผลต่อ
ความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั ซ่ึงมีวตัถุประสงค ์ในการวจิยัดงัน้ี 
 1.  เพือ่ศึกษาปัจจยัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ร 
 2.  เพื่อศึกษาพฤติกรรมการท างานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ร 
 

สมมติฐานของการวจิัย 
 1.  ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผลถึงความผกูพนัในองคก์รท่ีแตกต่างกนั 
 2.  ปัจจยัแรงจูงใจส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ร 
 3.  พฤติกรรมในการท างานส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ร 
 

กรอบแนวคดิในการวจิัย 
 การศึกษาวจิยัคร้ังน้ีมีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาปัจจยัแรงจูงใจและพฤติกรรมการท างาน 
ท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ร โดยมีตวัแปรอิสระและตวัแปรตามท่ีใชใ้นการศึกษาดงัน้ี 
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ภาพท่ี 1-1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
1.  เพศ 2.  อาย ุ
3.  ระดบัการศึกษา 4.  อตัราเงินเดือน 
5.  สถานภาพสมรส 6.  ระยะเวลา
ปฏิบติังาน 
ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
1.  ปัจจยัจูงใจ 
     1.1  ความส าเร็จในการท างาน 
     1.2  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
     1.3  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
     1.4  ความรับผิดชอบ 
     1.5  ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน 
2.  ปัจจยัค ้าจุน 
     2.1  นโยบายและการบริหาร 
     2.2  ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน 
     2.3  ความมัน่คงในการท างาน 
     2.4  สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
     2.5  รายได ้
     2.6  โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 
     2.7  ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
     2.8  ความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
     2.9  สถานะของอาชีพ 
     2.10  ความเป็นอยูส่่วนตวั 
     2.11  การปกครองบงัคบับญัชา 
(Herzberg, Mausner, & Snyderman, 1959) 

พฤตกิรรมการท างาน 
1.  ดา้นการปฏิบติังานตามระเบียบขอ้บงัคบั 
2.  ดา้นความรับผิดชอบ 3.  ดา้นการมีส่วนร่วม 
4.  ดา้นความคิดริเร่ิม 
5.  ดา้นการแกปั้ญหาและการตดัสินใจ 
6.  ดา้นการท างานเป็นทีม 
(พรพรรณ ประทุมทิพย,์ 2545; ชนิกา ฟ้ันลอ้ม, 2550) 

ความผูกพนัในองค์กร 
1.  ความเช่ือและยอมรับใน
เป้าหมายและ ค่านิยมองคก์ร 
2.  ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความ
พยายามท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ร 
3.  ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ี
จะคงเป็นสมาชิกขององคก์ร 
(Mowday, Porter, & Steers, 1982; 
พรพรรณ ประทุมทิพย,์ 2545; 
ชนิกา ฟ้ันลอ้ม, 2550) 

http://lib.neu.ac.th/ULIB/searching.php?MAUTHOR=%20%BE%C3%BE%C3%C3%B3%20%20%BB%C3%D0%B7%D8%C1%B7%D4%BE%C2%EC
http://lib.neu.ac.th/ULIB/searching.php?MAUTHOR=%20%BE%C3%BE%C3%C3%B3%20%20%BB%C3%D0%B7%D8%C1%B7%D4%BE%C2%EC
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ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับจากการวจิัย 
 1.  เพื่อใหท้ราบถึงปัจจยัแรงจูงใจและพฤติกรรมการท างานท่ีส่งผลต่อความผกูพนั 
ในองคก์รในการน าไปก าหนดแนวทางการสร้างแรงจูงใจ รูปแบบของการปฏิบติังาน เพื่อให้
สอดคลอ้งกบัพฤติกรรมของพนกังาน 
 2.  เพื่อเป็นฐานขอ้มูล ความรู้ความเขา้ใจ ในตวับุคคลากรของบริษทัมากข้ึน อนัไปสู่ 
การท างานท่ีมีประสิทธิภาพ 
 

ขอบเขตของการวจิัย 
 ในการวจิยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาถึงปัจจยัแรงจูงใจและพฤติกรรมการท างานท่ีส่งผลต่อ
ความผกูพนัในองคก์รของบริษทั ABC จ ากดั โดยไดก้ าหนดขอบเขตในการวจิยัไดด้งัน้ี 
 ขอบเขตด้านเนือ้หา 
 การศึกษาคร้ังน้ีมุ่งศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจและพฤติกรรมการท างานท่ีส่งผลต่อ
ความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั โดยก าหนดกรอบการศึกษาไวด้งัน้ี คือ 
 1.  ศึกษาปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 2.  ศึกษาพฤติกรรมในการท างาน 
 3.  ศึกษาความผกูพนัในองคก์ร 
 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ไดแ้ก่ พนกังานบริษทั ABC จ ากดั จ  านวน 360 คน 
 ขอบเขตด้านพืน้ที่ ไดแ้ก่ พื้นท่ีอ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจท่ีตรงกนัระหว่างผูอ่้านผลงานวจิยั และผูว้จิยัจึงไดใ้หค้  านิยาม 
ศพัทเ์ฉพาะดงัน้ี 
 แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการท่ีจะชกัจูงมนุษยใ์หป้ฏิบติัอยา่งใดอยา่งหน่ึง หรือชกัจูง
ใหส้มาชิกขององคก์รเกิดความพอใจท่ีจะท างานใหป้ระสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ 
ซ่ึงถือเป็นปัจจยัส าคญัท่ีช่วยใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพสูงข้ึน 
 พฤติกรรมในการท างาน หมายถึง ลกัษณะการกระท าในหนา้ท่ีซ่ึง รวมถึงการกระท า 
ท่ีแสดงออกในเร่ืองท่ีรับผดิชอบ และท่ีเก่ียวขอ้งกบัสถานการณ์การท างาน กระบวนการท างาน 
ทกัษะในการท างานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร 
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 ความผกูพนัในองคก์ร หมายถึง ลกัษณะของความรู้สึก ทศันคติในดา้นบวกของพนกังาน
ท่ีมีต่อองคก์ร เม่ือไดมี้ส่วนร่วมและแสดงออกมาในลกัษณะของการพดู การคิด และการแสดงออก
ทางพฤติกรรมในองคก์ร โดยความผกูพนัต่อองคก์รนั้นจะมีพื้นฐานทางแนวคิดมาจากทฤษฎี 
การแลกเปล่ียน และพื้นฐานทางพฤติกรรมองคก์ร 
 ปัจจยัจูงใจ (Motivational factors) หมายถึง เป็นปัจจยักระตุน้ใหค้นท างาน โดยเก่ียวขอ้ง
กบัเหตุการณ์ท่ีดีท่ีจะเกิดข้ึนกบัพนกังาน อนัจะท าใหพ้นกังานมีความพึงพอใจเก่ียวกบังานท่ีท า 
 1.  ดา้นความส าเร็จในการท างานหมายถึงการท่ีสามารถท างานไดส้ าเร็จทนัตามเป้าหมาย 
การมีส่วนร่วมในการท างานของหน่วยงานใหส้ าเร็จลุล่วงไปดว้ยความสามารถในการแกไ้ขปัญหา
ต่างๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน และเม่ืองานส าเร็จก็เกิดความรู้สึกพอใจในความส าเร็จนั้น 
ไดแ้ก่ การเปิดโอกาสใหต้ดัสินใจในการท างานของตนเองไดต้ามความเหมาะสม ความรู้สึกเป็น
ส่วนหน่ึงของความส าเร็จของการ และผลของงานเป็นไปตามเป้าหมายท่ีวางไว  ้
 2.  ดา้นการไดย้อมรับนบัถือหมายถึงการไดรั้บความยอมรับนบัถือจากบุคคลรอบขา้ง
หรือไดรั้บการยกยอ่งชมเชยในความสามารถ รวมทั้งการใหก้ าลงัใจหรือการแสดงออกอ่ืนใด 
ท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถ ไดแ้ก่ การยกยอ่งชมเชยภายในองคก์ร ความภาคภูมิ 
ในอาชีพ การไดรั้บการยอมรับจากองคก์ร การไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน และการมีเกียรติ 
ศกัด์ิศรี ในอาชีพ เป็นตน้ 
 3.  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัหมายถึงความน่าสนใจของงาน ตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิม
สร้างสรรคมี์ความส าคญั มีคุณค่า เป็นงานท่ีใชค้วามคิด มีความทา้ทายความสามารถในการท างาน 
มีความอิสระในการท างาน งานท่ีท าเป็นงานท่ีตรงกบัความถนดัและตรงความรู้ ทกัษะท่ีไดศึ้กษามา
หรือมีประสบการณ์ เป็นตน้ 
 4.  ดา้นความรับผดิชอบหมายถึงการไดมี้โอกาสไดรั้บมอบหมายงานหรือมีส่วนร่วม  
ในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย ไม่ควบคุมมากเกินไปจนขาดอิสระในการท างาน ไดแ้ก่ ความเหมาะสม
ของปริมาณงาน การไดรั้บความเช่ือถือและไวว้างใจในงานท่ีรับผดิชอบ และไดรั้บมอบหมายงาน  
ท่ีส าคญั 
 5.  ดา้นความกา้วหนา้ในการท างานหมายถึงการมีโอกาสไดก้า้วข้ึนสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 
การไดรั้บการเล่ือนขั้นเม่ือปฏิบติังานส าเร็จ การมีโอกาสไดศึ้กษาหาความรู้เพิ่มเติมหรือการไดรั้บ
การฝึกอบรม เป็นตน้ ซ่ึงจะเป็นส่ิงจูงใจใหบุ้คลากรในองคก์รอยากท างาน 
 ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene factors) หมายถึง เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัเหตุการณ์ท่ีจะสร้าง
ความไม่พอใจในการท างานใหก้บัพนกังาน ซ่ึงเป็นตวัสกดักั้นไม่ใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างาน 
หรือเป็นหวัขอ้ก าหนดเบ้ืองตน้ท่ีป้องกนัไม่ใหค้นไม่พอใจในงานท่ีท าอยู่ 
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 1.  ค่าตอบแทนและผลประโยชน์หมายถึงค่าตอบแทนสวสัดิการหรือผลประโยชน์ 
ท่ีไดรั้บเหมาะสมกบังานท่ีท า 
 2.  นโยบายการบริหารงานของบริษทัหมายถึงการจดัการและบริหารงานขององคก์ร  
ซ่ึงจะตอ้งมีนโยบายอยา่งชดัเจน มีการแบ่งงานไม่ซ ้ าซอ้น มีความเป็นธรรม 
 3.  ความสัมพนัธ์กบัหมู่พนกังานดว้ยกนัหมายถึง การติดต่อรวมทั้งไม่วา่จะเป็นกิริยา
หรือวาจาท่ีแสดงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนัและมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั 
 4.  สภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการท างานหมายถึง สภาพทางการท างานของงาน เช่น 
แสง เสียง อากาศ ชัว่โมงในการท างาน รวมทั้งลกัษณะส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือ
ต่าง ๆ ท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน 
 5.  ความมัน่คงในการท างานหมายถึง ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงาน
หรือความยติุธรรมในการบริหารงาน รวมถึงการมีความรู้ความสามารถในการแกปั้ญหาให้
ค  าแนะน าในการท างานแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได้ 
 6.  สถานภาพการท างานหมายถึง อาชีพนั้นยอ่มเป็นท่ียอมรับนบัถือของสังคม มีเกียรติ
และศกัด์ิศรี 
 7.  การควบคุมดูแลหมายถึง ลกัษณะการบงัคบับญัชาของหวัหนา้งาน ความยติุธรรม  
ในการแบ่งและกระจายงานของผูบ้งัคบับญัชา ความสามรถของผูบ้งัคบับญัชาในการบริหารงาน 
การใหค้  าแนะน าแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การสั่งงาน การมอบหมายงานมีความชดัเจน วธีิการดูแล 
ควบคุมการปฏิบติังาน การรับฟังขอ้คิดเห็น หรือขอ้เสนอแนะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การสอนงาน 
และความยติุธรรมในการมอบหมายงาน 
 ความผกูพนัของพนกังานหมายถึง ความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร เป็นส่ิงท่ีเกิด
ขั้นระหวา่งพนกังานและองคก์ร โดยพนกังานมีความทุ่มเทความพยายามในการท างานทั้งท่ีเป็นงาน
ของตนเอง และไม่ใช่งานของตนเองอยา่งเตม็ความสามารถ เพื่อก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์ร
รวมถึงความตอ้งการด ารงอยูใ่นองคก์ร การเป็นสมาชิกขององคก์รและพนกังานเกิดความรักใน
องคก์รอยา่งเตม็ใจ 
 1.  อตัราการขาดงานหมายถึงพนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รสูง จนมีแรงจูงใจในการ
ท างานมากกวา่พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รต ่า ผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์รสูงจะมีอตัราการมา
ท างานอยา่งสม ่าเสมอและพนกังานท่ีมีความผกูพนัอยา่งแทจ้ริงต่อเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร
มีแนวโนม้ท่ีจะมีส่วนร่วมกบักิจกรรมขององคก์ร ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นแรงผลกัดนัอยา่งหน่ึง 
ซ่ึงมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการขาดงาน จึงถือไดว้า่ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นตวัท านายแรงจูงใจ
ในการเขา้งาน 
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 2.  อตัราการลาออกหรือการเปล่ียนงานหมายถึง ความผกูพนัต่อองคก์รการจะมี
ความสัมพนัธ์สูงสุดหรือส่งผลมากท่ีสุดต่อการเปล่ียนงานของพนกังาน ถือเป็นตวัท านาย 
การลาออกท่ีดีซ่ึงสอดคลอ้งตามความหมายของความผกูพนัต่อองคก์รท่ีหมายถึง ความปรารถนา
หรือความตอ้งการของพนกังานท่ีจะท างานกบัองคก์รใหบ้รรลุเป้าหมายและพนกังานจะไม่มีความ
ตอ้งการท่ีจะโยกยา้ยเปล่ียนไปท างานกบัองคก์รอ่ืนความผกูพนัต่อองคก์รนั้นมีอิทธิพลต่อความ 
คงอยูใ่นองคก์ร เพราะสามารถใชท้  านายอตัราการเขา้ออกจากงานของสมาชิกองคก์ร  
 3.  ผลการปฏิบติังานหมายถึงพนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รสูงจะมีความเตม็ใจและ
ความพยายามท างานเพื่อองคก์ร ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีสามารถสะทอ้นใหเ้ห็นถึง
ผลการปฏิบติังานขององคก์รนั้น ๆ กล่าวคือ องคก์รใดท่ีมีพนกังานมีความผกูพนัอยูใ่นระดบัสูง 
ยอ่มมีแนวโนม้ของผลการปฏิบติังานท่ีสูงดงันั้นความผกูพนัต่อองคก์รจึงไดเ้ป็นกลยทุธ์ส าคญั  
ในการแข่งขนัในโลกธุรกิจในปัจจุบนัน้ี 
 4.  การบรรลุเป้าหมายขององคก์รหมายถึง พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ร จะมีความ
ต่อเน่ืองในการเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์รและมีความเช่ือในวตัถุประสงคข์ององคก์รและ  
มีความพยายามในการท างานเพื่อตอ้งการท าใหอ้งคก์รบรรลุตามวตัถุประสงคท่ี์ไดต้ั้งไว ้ซ่ึงแสดง
ใหเ้ห็นวา่บุคคลท่ีมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รนั้นจะมีความผกูพนัต่องานดว้ยเช่นกนั เม่ือพนกังาน
เกิดความผกูพนักบังาน ยอ่มทุ่มเท แรงกาย แรงใจ ใหก้บังานและกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์รส่งผล
ใหอ้งคก์รสามารถท่ีจะบรรลุตามเป้าหมายท่ีตั้งไวไ้ด้ 
 5.  สุขภาพของพนกังานหมายถึง งานท่ีท าอยูน่ั้นมีผลกระทบทางดา้นสุขภาพร่างกาย 
และสุขภาพใจ และความแตกต่างระหวา่งพนกังานท่ีมีความผกูพนัและไม่มีความผกูพนั โดย
พนกังานท่ีมีความผกูพนัจะมีแนวโนม้ท่ีจะมีสุขภาพท่ีดีกวา่ เพราะมีความผกูพนัในงานท่ีท า และได้
ท าในงานท่ีตนเองนั้นพึงพอใจ ตรงกนัขา้มกบัพนกังานท่ีไม่มีความผกูพนัท่ีไม่มีความพึงพอใจ 
ในการท างาน ท าใหสุ้ขภาพจิตเสีย ไม่อยากท างานหรือท างานผดิพลาด เกิดอุบติัเหตุ ยงัผลให้
สุขภาพกายเสียดว้ย 



 

 

บทที่ 2 
เอกสาร และงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
 การศึกษาปัจจยัแรงจูงใจและพฤติกรรมการท างานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ร 
ผูว้จิยัไดร้วบรวมเน้ือหาของแนวคิดและทฤษฏี รวมทั้งผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงใชเ้ป็นขอ้มูล
พื้นฐานในการก าหนดกรอบแนวคิดและค าถามงานวจิยัดงัต่อไปน้ี 
 1.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
 2.  แนวคิดเก่ียวกบัพฤติกรรมในการท างาน 
 3.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัในองคก์ร 
 4.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจ 
 การจูงใจ หรือ Motivation มาจากค าวา่ Movere ในภาษาลาติน ซ่ึงหมายถึงการเคล่ือนท่ี 
(Motion) เน่ืองจากการจูงใจจะท าใหบุ้คคลเกิดการกระท า เพื่อใหสู่้เป้าหมายท่ีเขาตอ้งการ ซ่ึงเป็น
ส่ิงส าคญัท่ีจะท าใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมท่ีตอ้งการ ตลอดช่วงเวลาท่ีผา่นมาไดมี้ผูส้นใจศึกษา 
การจูงใจเพื่อใชง้านในดา้นต่าง ๆ เช่น การบริหาร การสอน และการพฒันา เป็นตน้ ท าใหมี้ผูใ้ห้
ความหมายของแรงจูงใจไวต่้าง ๆ กนั ซ่ึงพอจะยกตวัอยา่งดงัน้ี 
 กิติมา ปรีดีลก (2529, หนา้ 42) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการท่ีจะชกัจูงมนุษย์
ใหป้ฏิบติัอยา่งใดอยา่งหน่ึง หรือชกัจูงใหส้มาชิกขององคก์รเกิดความพอใจท่ีจะท างานใหป้ระสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ซ่ึงถือเป็นปัจจยัส าคญัท่ีช่วยใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพ
สูงข้ึน 
 ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2551) ไดก้ล่าววา่ การจูงใจ หมายถึง กระบวนการต่าง ๆ ท่ี
ร่างกายและจิตใจถูกกระตุน้จากส่ิงเร้าใหเ้กิดการแสดงออกของพฤติกรรม เพื่อท่ีจะบรรลุ
จุดมุ่งหมายของเป้าหมายท่ีตอ้งการโดย ความตอ้งการ (Need) ของบุคคลจะเป็นแรงขบั (Drive) 
ใหเ้ขาแสดงพฤติกรรม (Behavior) เพื่อใหไ้ดส่ิ้งท่ีตอ้งการหรือเป้าหมาย (Goal) ถา้บุคคลบรรลุ
เป้าหมายแลว้แรงขบัก็จะลดลง และอาจเกิดความตอ้งการอ่ืนข้ึนอีกเป็นวงจรโดยบุคคลท่ีมีการจูงใจ 
(Motivation font behavior) จะมีลกัษณะ 3 ประการ ไดแ้ก่ 
 1.  พลงัในการแสดงออก (Energy) การจูงใจจะก่อใหเ้กิดพลงั เพื่อบุคคลจะท ากิจกรรม
นั้น ๆ ใหบ้รรลุเป้าหมาย เราจะเห็นวา่บุคคลท่ีมีการจูงใจจะมีพลงัในการแสดงออก โดยเขาจะ  
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กระตือรือร้น เอาใจใส่ และทุ่มเทในการท างาน ตวัอย่างเช่น นกัเรียนตั้งใจอ่านหนงัสือเพื่อเตรียม  
สอบปลายภาคหรือพนกังานจะท างานอยา่งเตม็ท่ี เพื่อใหไ้ดรั้บการข้ึนเงินเดือนและการเล่ือน
ต าแหน่ง เป็นตน้ 
 2.  ความพยายาม (Persistence) เป็นการแสดงพฤติกรรมอยา่งต่อเน่ืองและไม่ยอ่ทอ้ 
เน่ืองจากความมัน่คงในส่ิงท่ีเช่ือหรือตอ้งการจูงใจ ท าใหบุ้คคลมีความพยายามท่ีจะกระท ากิจกรรม
ต่าง ๆ จนประสบผลส าเร็จตามท่ีเขาตั้งไว ้โดยบุคคลจะทุ่มเทก าลงัตามความสามารถ และทรัพยากร
ในการด าเนินงานใหบ้รรลุเป้าหมาย ตวัอยา่งเช่น ผูบ้ริหารทุ่มเทปฏิบติังานจนกระทัง่ดึกเพื่อ
แกปั้ญหาขององคก์ร เป็นตน้ แต่ถา้ความพยายามของบุคคลไม่ประสบผลตามท่ีเขาตอ้งการ ผูแ้สดง
พฤติกรรมอาจจะมีการเปล่ียนแปลงความพยายามหรืออาจจะมีการลดพฤติกรรมลงไดเ้ช่นกนั  
 3.  เปล่ียนแปลงได ้(Variability) พฤติกรรมของบุคคลจะเปล่ียนแปลงไดโ้ดยข้ึนอยูก่บั
สถานการณ์และเวลา โดยเฉพาะเม่ือมีความตอ้งการและแรงขบัท่ีเปล่ียนไป มีผลท าใหก้ารจูงใจและ
พฤติกรรมของบุคคลปรับตวัตาม นอกจากน้ีพฤติกรรมของบุคคลยงัสามารถเปล่ียนแปลงไดจ้าก
ผลกระทบของความพยายามของแต่ละบุคคลอีกดว้ย ตวัอยา่งเช่น ถา้บุคคลประสบความส าเร็จใน
การกระท ากิจกรรมนั้น ๆ เขาก็อาจจะเปล่ียนไปท าส่ิงอ่ืนแทน ในทางตรงกนัขา้ม ถา้บุคคลนั้น 
ไม่สามารถบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ เขาก็อาจจะถอนตวัจากการกระท านั้น ๆ เป็นตน้ เราจะเห็นวา่
บุคคลท่ีมีการจูงใจจะมีพลงัและมีความพยายามในการแสดงออกเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย ถา้เรา
สามารถกระตุน้ใหบุ้คคลมีการจูงใจในงาน เขาก็จะทุ่มเทและปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี แต่การจูงใจก็มี
ความละเอียดอ่อนและสามารถเปล่ียนแปลงได ้ท าใหผู้บ้ริหารหรือผูน้ าตอ้งมีความรู้และเขา้ใจใน
หลกัการและเทคนิคจูงใจ ซ่ึงจะสามารถจูงใจใหพ้นกังานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติัและ
สร้างสรรคง์าน ซ่ึงจะก่อใหเ้กิดความกา้วหนา้แก่องคก์ร ดงัท่ี Mosley, Pietri and Meggginson 
(1995) กล่าวถึงเป้าหมายขั้นพื้นฐานของการจูงใจทางการจดัการ (Managerial motivation) 
วา่ประกอบดว้ยเป้าหมาย 3 ประการต่อไปน้ี 
 1.  เพื่อดึงดูดพนกังานท่ีมีศกัยภาพใหร่้วมงานกบัองคก์ร 
 2.  เพื่อกระตุน้พนกังานใหป้ฏิบติังานและสร้างผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
 3.  เพื่อรักษาพนกังานท่ีมีความสามารถใหอ้ยูก่บัองคก์ร 
 ซ่ึงสามารถอธิบายตามแบบจ าลองการจูงใจและความส าเร็จขององคก์ร (Carrell, 
Jennings, & Heavrin, 1997) ท่ีกล่าววา่ พนกังานท่ีมีการจูงใจสูงจะท างานอยา่งมีคุณภาพและ
ปริมาณมากข้ึนซ่ึงจะผลต่อผลิตภาพ (Productivity) และก าไรขององคก์ร และจะมีผลต่อรางวลัและ
การไดรั้บการยอมรับของบุคคล ท าใหบุ้คลากรมีการจูงใจในการท างานท่ีสูงข้ึน ซ่ึงจะมีส่วนส าคญั
ในการส่งเสริมองคก์รใหป้ระสบความส าเร็จ 
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ภาพท่ี 2-1  แบบจ าลองการจูงใจกบัความส าเร็จขององคก์ร (รังสรรค ์ประเสริฐศรี, 2548, หนา้ 2) 
 
 แบ่งลกัษณะของแรงจูงใจออกเป็น 2 ลกัษณะดงัน้ี 
 1.  แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motives) แรงจูงใจภายในเป็นส่ิงผลกัดนัจากภายในตวั
บุคคลซ่ึงอาจจะเป็นเจตคติ ความคิด ความสนใจ ความตั้งใจ การมองเห็นคุณค่า ความพอใจ 
ความตอ้งการ ฯลฯ ส่ิงต่าง ๆ ดงักล่าวน้ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมค่อนขา้งถาวร เช่น คนงานท่ีเห็น
องคก์รคือสถานท่ีใหชี้วติแก่เขาและครอบครัว เขาก็จะจงรักภกัดีต่อองคก์ร และองคก์รบางแห่ง
ขาดทุนในการด าเนินการก็ไม่ไดจ่้ายค่าตอบแทนท่ีดี แต่ดว้ยความผกูพนัพนกังานก็ร่วมกนัลด
ค่าใชจ่้ายและช่วยกนัท างานอยา่งเตม็ท่ี 
 2.  แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motives) แรงจูงใจภายนอกเป็นส่ิงผลกัดนัภายนอกตวั
บุคคลท่ีมากระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรมอาจจะเป็นการไดรั้บรางวลั  เกียรติยศช่ือเสียงค าชม หรือยกยอ่ง 
แรงจูงใจน้ีไม่คงทนถาวร บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อตอบสนองส่ิงจูงใจดงักล่าวเฉพาะกรณีท่ี
ตอ้งการส่ิงตอบแทนเท่านั้น 
 ทฤษฎีสองปัจจยัของ Frederick Herzberg (Two factor theory) (ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 
2551) 
 เฮอร์เบิร์กเป็นศาสตราจารยห์วัหนา้ภาควชิาจิตวทิยา แห่งมหาลยัเวสเทอร์นรีเสิร์พ  
(Western reserve university) ไดท้  าการวจิยัเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของมนุษย ์และไดพ้บ 
ซ่ึงบทสรุปออกมาเป็นแนวคิดตามทฤษฎีสององคป์ระกอบ (Two factor theory) ซ่ึงแบ่งออกเป็น
ปัจจยั 2 ดา้น ดงัน้ี 

1.  ปัจจยัจูงใจ (Motivation factor) หรือองคป์ระกอบดา้นกระตุน้ เป็นปัจจยัท่ีสร้าง  
แรงจูงใจในทางบวก ซ่ึงจะเป็นผลใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความพอใจในการปฏิบติังาน มีลกัษณะ 

การจูงใจ 
พนกังานสูงข้ึน 

คุณภาพและ 
ปริมาณมากข้ึน 

พนกังานไดรั้บรางวลั 
และการยอมรับมากข้ึน 

ผลิตภาพและก าไร 
ขององคก์ารสูงข้ึน 
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สัมพนัธ์กบัเร่ืองงานโดยตรง ปัจจยัดา้นน้ี ไดแ้ก่ 
 1.1  ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างาน 
ไดเ้สร็จส้ินและประสบผลส าเร็จอยา่งดี ความสามารถในการแกปั้ญหาต่าง ๆ 
 1.2  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บความยอมรับ 
นบัถือจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน กลุ่มเพื่อน และบุคคลอ่ืนโดยทัว่ไป ซ่ึงการยอมรับนบัถือน้ี 
บางคร้ังจะแสดงออกในรูปของการยกยอ่งชมเชย 
 1.3  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (Work itself) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีและไม่ดีต่องานวา่ 
งานนั้นเป็นงานท่ีจ าเจ น่าเบ่ือหน่าย ทา้ทายความสามารถ ก่อใหเ้กิดความคิดริเร่ิม สร้างสรรค ์หรือ
เป็นงานท่ียากหรือง่าย 
 1.4  ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บ
มอบหมายใหรั้บผดิชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผดิชอบอยา่งเตม็ท่ี 
 1.5  ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน (Advancement) หมายถึง 
การเปล่ียนแปลงในสถานะหรือต าแหน่งของบุคคลในองคก์ร แต่ในกรณีท่ีบุคคลยา้ยต าแหน่ง  
จากแผนกหน่ึงไปยงัอีกแผนกหน่ึงขององคก์รโดยไม่มีการเปล่ียนแปลงสถานะ ถือเป็นเพียง 
การเพิ่มโอกาสใหมี้ความรับผดิชอบมากข้ึน เรียกไดว้า่เป็นการเพิ่มความรับผดิชอบ แต่ไม่ใช่
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงานอยา่งแทจ้ริง 
 2.  ปัจจยัค ้าจุน (Hygienne factor) หรือองคป์ระกอบดา้นอนามยั เป็นปัจจยัท่ีป้องกนัให้
เกิดความไม่พอใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงมีลกัษณะเก่ียวขอ้งกบัสภาวะแวดลอ้ม หรือส่วนประกอบ
ของงาน ปัจจยัดา้นน้ี ไดแ้ก่ 
 2.1  นโยบายและการบริหารงาน (Company policy and administration) หมายถึง 
การจดัการและการบริหารงานขององคก์ร การใหอ้ านาจแก่บุคคลในการใหเ้ขาด าเนินงานไดส้ าเร็จ 
รวมทั้งการติดต่อส่ือสารในองคก์ร เช่น การท่ีบุคคลจะตอ้งทราบวา่ เขาท างานใหใ้คร นัน่คือ
นโยบายขององคก์รจะตอ้งแน่ชดั เพื่อใหบุ้คคลด าเนินงานไดถู้กตอ้ง  
 2.2  ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน (Interpersonal relation peers) หมายถึง 
การพบปะสนทนา ความเป็นมิตร การเรียนรู้งานในกลุ่ม และความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงในกลุ่ม 
 2.3  ความมัน่คงในการท างาน (Job security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อ
ความมัง่คงในงาน ความมัน่คงขององคก์ร 
 2.4  สภาพแวดลอ้มในการท างาน (Working condition) หมายถึง สภาพแวดลอ้มทาง
กายภาพท่ีจะอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน เช่น แสง เสียง อากาศ เคร่ืองมือ อุปกรณ์ และ
อ่ืน ๆ รวมทั้งปริมาณงานท่ีรับผดิชอบ 
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 2.5  รายได ้(Salary) หมายถึง เงินเดือน ค่าเบ้ียเล้ียง ค่าพาหนะ เงินช่วยเหลือบุตร 
ค่ารักษาพยาบาล ตลอดจนเงินสวสัดิการประเภทต่าง ๆ 
 2.6  โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต (Possibility of growth) นอกจากจะ
หมายถึง โอกาสท่ีบุคคลไดรั้บการแต่งตั้ง โยกยา้ยต าแหน่งภายในหน่วยงานหรือองคก์รแลว้ ยงั
หมายถึง การท่ีบุคคลมีโอกาสพฒันาและทกัษะและไดรั้บส่ิงใหม่ ๆ เพื่อพนูทกัษะท่ีจะเอ้ือต่อ
วชิาชีพของเขา 
 2.7  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (Interpersonal relation supervisor) หมายถึง การ
พบปะสนทนา ความเป็นมิตร การเรียนรู้งานจากผูบ้งัคบับญัชา การช่วยเหลือเก้ือกลูจาก
ผูบ้งัคบับญัชา ความซ่ือสัตย ์ความเตม็ใจรับฟังขอ้เสนอแนะจากลูกนอ้ง  ความเช่ือถือไวว้างใจ
ลูกนอ้งของผูบ้งัคบับญัชา 
 2.8  ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Interpersonal relation subordinates) หมายถึง
การพบปะสนทนาและปฏิสัมพนัธ์ในการท างานท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั 
 2.9  สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง องคป์ระกอบของสถานะอาชีพท่ีท าใหบุ้คคล
รู้สึกต่องาน เช่น การมีรถประจ าต าแหน่ง การมีอภิสิทธ์ิต่าง ๆ 
 2.10  ความเป็นอยูส่่วนตวั (Factors in personal life) หมายถึง สถานการณ์หรือ
ลกัษณะบางประการของงานท่ีส่งผลต่อชีวติความเป็นอยูส่่วนตวั ท าใหบุ้คคลมีความรู้สึกอยา่งใด
อยา่งหน่ึงต่องานของเขา เช่น ถา้องคก์รตอ้งใหบุ้คคลยา้ยท่ีท างานใหม่ อาจจะไกลและท าให้
ครอบครัวตอ้งล าบาก เป็นตน้ 
 2.11  การปกครองบงัคบับญัชา (Supervisor technical) หมายถึง ความรู้ความสามารถ
ของผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงาน ความยติุธรรมในการบริหารงาน ตลอดจนความเตม็ใจหรือ 
ไม่เตม็ใจของผูบ้งัคบับญัชาในการใหค้  าแนะน าหรือมอบหมายความรับผดิชอบต่าง ๆ ใหแ้ก่ลูกนอ้ง 
 ทฤษฎกีารจูงใจของ Clayton Paul Alderfer (E.R.G. Theory) 
 ทฤษฎีการจูงใจ E.R.G. ไดจ้  าแนกความตอ้งการออกเป็น 3 กลุ่ม คือ (Robbins, 2005, 
p. 211) 
 1.  ความตอ้งการเพื่อความอยู่รอด (Existence needs--E) เป็นความตอ้งการ พื้นฐานของ
ร่างกายเพื่อใหม้นุษยด์ ารงชีวติอยูไ่ด ้เช่น ความตอ้งการอาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยูอ่าศยั ยารักษาโรค 
เป็นตน้ เป็นความตอ้งการในระดบัต ่าสุดและมีลกัษณะเป็นรูปธรรมสูงสุด ประกอบดว้ยความ
ตอ้งการทางร่างกาย บวกดว้ยความตอ้งการความปลอดภยัและความมัน่คงตามทฤษฎีของมาสโลว 
ผูบ้ริหารสามารถตอบสนองความ ตอ้งการในดา้นน้ีไดด้ว้ยการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม 
มีสวสัดิการท่ีดี มีเงินโบนสั รวมถึงท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกมัน่คงปลอดภยัจากการท างาน ไดรั้บ 
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ความยติุธรรม มีการท าสัญญาวา่จา้งการท างาน เป็นต้น 
 2.  ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ (Relatedness needs--R) เป็นความตอ้งการท่ีจะใหแ้ละได้
รับไมตรีจิตจากบุคคลท่ีแวดล้อม เป็นความตอ้งการท่ีมีลกัษณะเป็นรูปธรรมน้อยลง ประกอบดว้ย
ความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ (ความตอ้งการทาง สังคม) ตามทฤษฎีของมาสโลว 
ผูบ้ริหารควรส่งเสริมใหบุ้คลากรในองคก์ารมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั ตลอดจนสร้างความสัมพนัธ์
ท่ีดีต่อบุคคลภายนอกดว้ย เช่น การจดักิจกรรมท่ีท าใหเ้กิดความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ าและผูต้าม 
เป็นตน้ 
 3.  ความตอ้งการความเจริญก้าวหนา้ (Growth needs--G) เป็นความตอ้งการในระดบั
สูงสุดของบุคคลซ่ึงมีความเป็นรูปธรรมต ่าสุดประกอบด้วยความตอ้งการยกยอ่งบวกดว้ยความ 
ตอ้งการประสบความส าเร็จในชีวติตามทฤษฎีของมาสโลว ผูบ้ริหารควรสนบัสนุนใหพ้นกังาน
พฒันาตนเองให้เจริญกา้วหนา้ดว้ยการพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง หรือมอบหมายให้
รับผดิชอบต่องานกวา้งข้ึน โดยมีหน้าท่ีการงานสูงข้ึน อนัเป็นโอกาสท่ีพนกังานจะกา้วไปสู่
ความส าเร็จจากความหมายของแรงจูงใจท่ีผูว้จิยัไดส้รุปไวว้า่ แรงจูงใจหมายถึง ปัจจยัหรือ ส่ิงต่าง ๆ 
ท่ีมากระตุน้หรือชกัน าให้บุคคลแสดงพฤติกรรม เพื่อให้บรรลุเป้าหมายหรือ วตัถุประสงค ์หรือ
เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงส่ิงท่ีตนเองตอ้งการ ซ่ึงความตอ้งการของมนุษยจ์ะมีแนวคิดและทฤษฎีของ
นกัวชิาการหลายท่านแตกต่างกนัไป ผูว้จิยัไดค้ดัเลือกปัจจยัจูงใจ ท่ีน่าจะมีอิทธิพลสูงต่อพฤติกรรม
การท างานของบุคลากรในบริษทัท่ีผูว้จิยัศึกษา ในความคิดเห็นของผูว้จิยั ปัจจยัจูงใจท่ีคดัเลือกมา
ศึกษาในคร้ังน้ีเป็นปัจจยัจูงใจท่ีมีความจ าเป็นของบุคลากรในหน่วยงานอยา่งแทจ้ริง ประกอบ 
ไปดว้ย 
 1.  ปัจจยัจูงใจดา้นการอยูร่อด 
 2.  ปัจจยัจูงใจดา้นสัมพนัธภาพ 
 3.  ปัจจยัจูงใจดา้นความเจริญก้าวหนา้ 
 ทฤษฎี ERG มีขอ้สมมุติฐาน 3 ประการท่ีเป็นกลไกส าคญัคือ 
 1.  ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนอง (Need satisfaction) คือ หากความตอ้งการใด
ไดรั้บการตอบสนองนอ้ย ความตอ้งการประเภทนั้น ๆ จะยงัคงมีอยูสู่ง 
 2.  ขนาดของความตอ้งการ (Desire strength) หากความตอ้งการประเภทท่ีอยูต่  ่ากวา่ เช่น
ความตอ้งการความอยูร่อด ไดรั้บการตอบสนองมากพอแลว้ ก็ยิง่ท  าใหค้วามตอ้งการประเภทท่ีอยู่
สูงกวา่มีมากข้ึน 
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 3.  ความตอ้งการท่ีไม่ไดรั้บการตอบสนอง (Need frustration) คือ หากความตอ้งการ
ประเภทท่ีอยูสู่ง มีอุปสรรคติดขดั ไดรั้บการตอบสนองนอ้ย  ก็จะยิง่ท  าใหค้วามตอ้งการประเภทท่ีอยู่
ต  ่าลงไปมีความส าคญัมากข้ึน 
 สรุปทฤษฎีความตอ้งการก าหนดล าดบัขั้นตอนของ Alderfer (1972) ไดว้า่ ความตอ้งการ
อยูร่อดคือ ความตอ้งการของร่างกายและความตอ้งการปลอดภยั ซ่ึงสามารถพิสูจน์ได ้ความตอ้งการ
ความสัมพนัธ์คือ ความตอ้งการความปลอดภยัและความตอ้งการยกยอ่ง และความตอ้งการความ
เจริญกา้วหนา้คือ ความตอ้งการการยกยอ่งบวกดว้ยความตอ้งการประสบความส าเร็จ 
 ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2551) ไดส้รุปการบูรณาการของทฤษฎีการจูงใจไวว้า่ ถึงแมจ้ะมี
ผูส้นใจศึกษาเร่ืองการจูงใจอยา่งต่อเน่ือง และมีการพฒันาทฤษฎีท่ีมีความซบัซอ้นและสมบูรณ์ข้ึน 
แต่ก็ยงัเป็นการยากท่ีจะน ามาประยกุตใ์นชีวติจริง โดยเฉพาะองคก์รทั้งภาครัฐและภาคเอกชนท่ี
ตอ้งการสูตรส าเร็จในการจูงใจใหบุ้คลากรปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถซ่ึงเป็นการยาก อยา่งไร
ก็ดีสามารถประยกุตท์ฤษฎีต่าง ๆ ในการท าใหก้ารจูงใจบุคคลากรมีประสิทธิภาพไดด้งัน้ี 
 1.  ความตอ้งการ (Needs) จะเก่ียวขอ้งกบัการด ารงชีวติและการมีชีวติท่ีดีของบุคคล ซ่ึง
จะเป็นแหล่งท่ีมาของพฤติกรรมบุคคล โดยกระบวนการจูงใจจะเร่ิมตน้จากการท่ีบุคคลรับรู้ถึงความ
ตอ้งการ ซ่ึงจะท าใหเ้ขาแสดงออกเพื่อใหไ้ดค้วามตอ้งการ อยา่งไรก็ดี มนุษยจ์ะมีความตอ้งการ  
ไม่จ  ากดั เม่ือความตอ้งการหน่ึงไดรั้บการตอบสนองก็จะลดแรงขบัลง และมนุษยก์็จะมีความ
ตอ้งการอ่ืน ๆ เพิ่มข้ึน 
 2.  คุณค่า (Values) หรือส่ิงท่ีบุคคลเห็นความส าคญั ซ่ึงจะเป็นตวัเช่ือมระหวา่งความ
ตอ้งการและการแสดงพฤติกรรม เน่ืองจากความตอ้งการเพียงอยา่งเดียวอาจจะไม่จูงใจใหบุ้คคล
แสดงพฤติกรรม โดยคุณค่าจะเป็นปัจจยัท่ีบุคคลไดจ้ากการท างานในองค์กร เช่น เงิน ต าแหน่ง และ
สถานะ เป็นตน้ 
 3.  เป้าหมาย (Goals) เป็นการประยกุตคุ์ณค่าท่ีบุคคลรับรู้ในสถานการณ์ต่าง ๆ อยา่งเป็น
รูปธรรม จากคุณค่าท่ีเห็นความส าคญัอยา่งกวา้ง ๆ เป็นส่ิงท่ีเขาตอ้งการจริง ซ่ึงจะสัมพนัธ์กบัทฤษฏี
ตามความจริงของบุคคลวา่ การแสดงพฤติกรรมของเขาจะน าไปสู่การปฏิบติังานและการใหร้างวลั
ซ่ึงเป็นส่ิงส าคญัในการจูงใจบุคคล 
 4.  การปฏิบติังาน (Performance) บุคคลจะแสดงพฤติกรรมในดา้นต่าง ๆ เพื่อใหเ้ขา
บรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ ซ่ึงจะท าใหเ้ขาบรรลุคุณค่าและตอบสนองความตอ้งการท่ีมีอยู่ 
 5.  รางวลั (Rewards) บุคคลคาดหวงัวา่ตนจะไดรั้บรางวลัหรือการลงโทษจากผล 
การกระท าของเขา ซ่ึงสามารถอธิบายจากทฤษฏีการเสริมแรงและการปรับปรุงพฤติกรรมวา่ บุคคล  
จะแสดงพฤติกรรมท่ีน าไปสู่การไดรั้บรางวลัทางบวก และมีแนวโนม้ท่ีจะแสดงพฤติกรรมซ ้ า  
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ถา้รางวลันั้นส่ิงท่ีเขายงัมองเห็นคุณค่า 
 6.  ความพอใจ (Satisfaction) ความพอใจในงานและผลงานของเขา ท าใหค้วามตอ้งการ
ของบุคคลไดรั้บการตอบสนอง ซ่ึงจะท าใหว้งจรล าดบัขั้นการจูงใจสมบูรณ์ โดยบุคคลจะเกิดความ
ตอ้งการใหม่ แต่ถา้บุคคลเกิดความไม่พอใจในผลงานและงาน ก็จะมีผลกระทบต่อการปฏิบติังาน 
การขาดงาน การออกจากองคก์รไปในท่ีสุด 
 

แนวคดิเกีย่วกบัพฤติกรรมในการทาํงาน 
 พฤติกรรมการท างาน หมายถึง ลกัษณะการกระท าในหนา้ท่ีซ่ึง รวมถึงการกระท าท่ี
แสดงออกในเร่ืองท่ีรับผดิชอบ และท่ีเก่ียวขอ้งกบัสถานการณ์การท างาน กระบวนการท างาน 
ทกัษะในการท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององคก์าร (กรรณิการ์ สายพิณ, 2547) 
 ความหมายของพฤติกรรมการทาํงาน 
 Baruch (1968, pp. 7-8) ไดใ้หค้วามหมายของพฤติกรรมการท างานไวว้า่ ส่ิงท่ีบุคคล
แสดงออกเพื่อตอบโตส่ิ้งใดส่ิงหน่ึงในขณะปฏิบติังานซ่ึงสามารถสังเกตวดัไดต้รงกนั ไม่วา่การ
แสดงออกหรือการตอบสนองนั้นจะเกิดข้ึนภายในหรือภายนอกร่างกายก็ตาม พฤติกรรมการท างาน
ท่ีแสดงออกน้ีอาจเป็นไปไดท้ั้งในดา้นจิตใจ (Psychologicalwithdrawal) เช่น นัง่ฝันกลางวนัไปเร่ือย
ไม่ตั้งใจท างาน หรือแสดงออกมาดว้ยการกระท า (Physical withdrawal) เช่น การขาดงานโดย
พลการ กลบับา้นก่อนเวลา หยดุพกันานเกินไป อูง้าน ท างานชา้ลงแสดงพฤติกรรมกา้วร้าว รุนแรง 
จนถึงขั้นลาออก ส่วนพฤติกรรมการท างานท่ีแสดงออกในแง่ดีก็มีเช่นกนั เช่น ท างานในหนา้ท่ีอยา่ง
เตม็ท่ี และท างานใหม้ากกวา่ท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 Connellan (1978) กล่าววา่ พฤติกรรมการท างานคือการปฏิบติังานท่ีสามารถเห็นวดัและ
อธิบายไดปั้ญหาในการตดัสินพฤติกรรมการท างานของพนกังานวา่พฤติกรรมใดดีหรือพฤติกรรม  
ใดไม่ดีเป็นส่ิงท่ีก าหนดไดย้ากเน่ืองจากวา่พฤติกรรมท่ีดีหรือไม่ดีจะแตกต่างกนัไปในแต่ละอาชีพ 
การจะระบุถึงพฤติกรรมการท างานจึงข้ึนอยูก่บัว่าบุคคลนั้นท าอาชีพอะไร 
 จากความหมายท่ีกล่าวมาขา้งตน้ พอสรุปไดว้า่ พฤติกรรมการท างาน หมายถึงการ
แสดงออก ของพนกังานตามหน้าท่ีความรับผดิชอบตามท่ีได้รับมอบหมายและเก่ียวขอ้งกบัการ
ท างานตาม ศกัยภาพ ความรู้ความสามารถของพนกังานท่ีจะแสดงออกในการปฏิบติังานให้บรรลุ 
เป้าหมายและ เป็นไปตามนโยบายขององคก์ร ประกอบดว้ยการปฏิบติัตามระเบียบขอ้บงัคบั 
ความรับผดิชอบ การมีส่วนร่วม ความคิดริเร่ิม การแกปั้ญหาและการตดัสินใจและการท างาน 
เป็นทีม 
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 ประเภทของพฤติกรรมการทาํงาน 
 ประเภทของพฤติกรรมการท างานแบ่งไดด้งัน้ี (ชนิกา แสงศร, 2550) 
 1.  พฤติกรรมการท างานแบบมุ่งอนาคต และควบคุมตนเอง หมายถึง พฤติกรรมการ
ท างาน ในลกัษณะไม่คลอ้ยตามผูอ่ื้นไปในทางเส่ือมเสีย การประพฤติตรงตามท่ีพดู ท างานท่ีไดรั้บ 
มอบหมายดว้ยความอดทนและตั้งใจ 
 2.  พฤติกรรมการเตรียมตวัเพื่อการท างานในอนาคต  หมายถึง การศึกษาหาความรู้ท่ี
จ  าเป็น ต่อการท างาน การแสวงหาวธีิการใหม่ ๆ ในการแกปั้ญหาการท างาน การปรึกษากบัผูรู้้เม่ือมี
ปัญหา ในการท างาน การรู้จกัสังเกตและบนัทึกส่ิงท่ีพบเห็นอนัจะเป็นประโยชน์ต่อการท างาน 
 3.  พฤติกรรมการท างานเพื่อประโยชน์ของหน่วยงานในอนาคต  หมายถึง การช่วยเหลือ 
เพื่อนร่วมงานเพื่อประโยชน์ของหน่วยงาน การรู้จกัอดกลั้นท่ีจะตอบโตเ้พราะเห็นความส าคญัต่อ  
การท างานร่วมกนั การยอมเสียสละผลประโยชน์ของตนเพื่อรักษาผลประโยชน์ของหน่วยงาน การ 
พิจารณาขอ้มูลใหร้อบคอบก่อนการตดัสินใจ เป็นตน้ 
 ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อพฤติกรรมการทาํงาน 
 ส าหรับแนวความคิดท่ีแสดงถึงปัจจยัต่าง ๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานนั้น 
มีนกัวชิาการไดเ้สนอไวด้งัต่อไปน้ี 
 งานท่ีประสบความลม้เหลวนั้นมีผลมาจากความบกพร่องของบุคลิกภาพ ไม่ใช่มี
สติปัญญา มี ความรู้ มีความช านาญดีแลว้จะท างานไดดี้เสมอไป โดยกล่าววา่ บุคลิกภาพท่ีดีเป็น
ส่วนประกอบ ส าคญั ท่ีจะท าใหบุ้คคลปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ โดยทัว่ไปแลว้งานต่าง ๆ 
ตอ้งการบุคคล ท่ีมีคุณลกัษณะและความสามารถหลายประการจึงจะปฏิบติังานไดดี้ แต่การก าหนด
องคป์ระกอบใด มาใชใ้นการพิจารณาข้ึนอยูก่บัลกัษณะของงานแต่ละต าแหน่ง (Yoder, 1981 
อา้งถึงใน อุทยัรัตน์ เนียรเจริญสุข, 2544) 
 Porter and Bigley (2004) กล่าววา่ ปัจจยัหลกัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างาน ไดแ้ก่ 
 1.  สภาพทางเศรษฐกิจและตลาดแรงงาน เน่ืองจากสภาพเศรษฐกิจและตลาดแรงงาน
สามารถ ท าใหพ้นกังานมีความคิดหรือสามารถท่ีจะเปล่ียนแปลงงานได้ ในกรณีท่ีตลาดแรงงานมี
อตัราการ จา้งแรงงานต ่า ก็จะส่งผลใหพ้นกังานมีแนวโนม้ท่ีจะคงอยูก่บัองคก์ารไปนาน ๆ 
 2.  ระบบการใหร้างวลั ระบบการประเมินผลปฏิบติังาน ระบบน้ีเป็นระบบท่ีส าคญั และ
มีอิทธิพลต่อการมีพฤติกรรมการท างานอยา่งทุ่มเทและใส่ใจ และพบวา่ระบบการใหร้างวลัมี 
ความสัมพนัธ์กบัอตัราการลาออก และอตัราการขาดงานดว้ย และหากระบบการใหผ้ลตอบแทน 
หรือระบบการประเมินผลการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพจะส่งผลใหอ้ตัราการขาดงานต ่า  และอตัรา 
การลาออกต ่าดว้ย 
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 3.  บรรทดัฐานของกลุ่ม กลุ่มงานสามารถเป็นตวัผลกัดนัและกระตุน้การท างานของ 
ผูร่้วมงานในกลุ่ม เช่น การคาดหวงัท่ีสูงจากบรรทดัฐานของผลงานจากกลุ่ม จะเป็นตวักระตุน้ให้ 
พนกังาน หรือผูร่้วมงานในกลุ่มมีแรงจูงใจสูงข้ึน และตอ้งการท่ีจะช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานเพื่อ 
รักษาบรรทดัฐานของกลุ่มไว ้แทนท่ีจะหลีกเล่ียงงานนั้น ๆ 
 4.  จริยธรรมส่วนบุคคล พนกังานท่ีมีความรู้สึกวา่อยากจะมาท างานนั้นจะมี
ความสัมพนัธ์กนั โดยตรงกบัจริยธรรมท่ีเขม้แขง็ของพนกังานผูน้ั้น 
 5.  ความผกูพนัต่อองคก์าร ปัจจยัน้ีเป็นตวัแปรท่ีส าคญัตวัหน่ึง เพราะความผกูพนัต่อ
องคก์าร เป็นตวัแทนของความเห็นท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายของพนกังานและเป้าหมายขององคก์าร  
และมี ความเตม็ใจท่ีจะท างานใหบ้รรลุเป้าหมาย โดยสรุปคือ หากพนกังานแน่ใจในองคก์ารของตน 
พวกเขาก็จะมีความพยายามท่ีจะท างานใหส้ าเร็จและบรรลุเป้าหมาย 
 Davis (1977) กล่าววา่ ปัจจยัท่ีมีผลและเป็นตวัแปรส าคญัต่อพฤติกรรมการท างานของ 
พนกังาน มีดงัน้ี คือ 
 1.  อาย ุพนกังานท่ีมีอายมุากจะมีพฤติกรรมการท างานดีกวา่พนกังานท่ีมีอายนุอ้ย 
 2.  ต าแหน่ง บุคคลท่ีมีต าแหน่งตั้งแต่ระดบั Supervisor ข้ึนไปจะมีพฤติกรรมการท างาน
สูง กวา่พนกังานระดบัปฏิบติัการ 
 3.  สภาพการท างานในองคก์าร บุคคลในองคก์ารจะเปรียบเทียบวถีิชีวติของพวกเขาวา่ 
สอดคลอ้งกบัสภาพขององคก์รหรือไม่ 
 4.  การไดรั้บผลตอบกลบั (Feedback) เป็นการบ่งบอกวา่พวกเขาท างานไดดี้หรือไม่
เพียงใด 
 Baruch (1968) กล่าววา่ การปฏิบติังานของบุคคลในองคก์ารนั้นข้ึนอยูก่บัส่ิงส าคญั 
2 ประการ คือ แรงจูงใจในการท างาน และความสามารถ เป็นตวัก าหนดท่ีส าคญัต่อพฤติกรรมการ 
ท างาน แรงจูงใจของบุคคลข้ึนอยูก่บัความตอ้งการของบุคคลและความตอ้งการเป็นผลของสภาพ 
ทางกาย ไดแ้ก่ บุคลิกภาพ ทศันคติ และสภาพของสังคมท่ีบุคคลนั้นอาศยัอยู ่ไดแ้ก่ บรรยากาศใน 
การท างาน การไดรั้บการสนบัสนุนทางสังคม ส่วนความสามารถของบุคคลเป็นผลมาจาก 
ความสามารถทางสมอง การศึกษา ประสบการณ์และการฝึกอบรม นอกจากน้ียงัสามารถศึกษา 
พฤติกรรมการท างานไดจ้ากผลการปฏิบติังานทั้งในแง่ปริมาณและคุณภาพ รวมทั้งขอ้มูลส่วน 
บุคคล เช่น การขาดงาน การมาท างานชา้ การลา และการเกิดอุบติัเหตุ เป็นตน้ 
 ปัจจยัท่ีส่งผลใหเ้กิดพฤติกรรมการท างานท่ีมีประสิทธิภาพแสดงดงัภาพท่ี 2-2 
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ภาพท่ี 2-2  ปัจจยัท่ีส่งผลใหเ้กิดพฤติกรรมการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ 
 
 พรพรรณ อุ่นจนัทร์ (2543) กล่าวถึงปัจจยัท่ีเป็นองคป์ระกอบของพฤติกรรมการท างาน 
ไวด้งัน้ี 
 1.  การปฏิบติัตามระเบียบขอ้บงัคบั หมายถึง การการท่ีพนกังานปฏิบติัตามกฎระเบียบ
วนิยั ขององคก์าร เช่ือฟังค าสั่งของผูบ้ญัชาการดว้ยความเตม็ใจ และปฏิบติัตาม  
 2. ความรับผดิชอบ หมายถึง ความสามารถในการปฏิบติังานตามหนา้ท่ีของพนกังาน 
โดยไม่ ตอ้งควบคุม ท างานไดต้รงตามมาตรฐานตามท่ีหน่วยงานก าหนดไว้ 
 3.  การมีส่วนร่วม หมายถึง ความสนใจของพนกังาน ในการเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ 
ท่ีองคก์ารจดัข้ึน ทั้งท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานและกิจกรรมเพิ่มผลผลิตดว้ยความเตม็ใจ 
 4.  ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ หมายถึง การท่ีพนกังานไดแ้สดงความคิดเห็น หรือ
ขอ้เสนอแนะ ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานในหนา้ท่ี หรือเสนอแนวคิด ซ่ึงเป็นประโยชน์แก่องคก์าร 
 5.  การแกปั้ญหาและการตดัสินใจ หมายถึง ความสามารถในการแกปั้ญหาเฉพาะหนา้ 
หรือการแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนระหวา่งการปฏิบติังาน รวมถึงความสามารถในการตดัสินใจท่ีเหมาะสม 
เก่ียวกบัการปฏิบติังาน 
 6.  การท างานเป็นทีม หมายถึง ความสามารถของพนกังานในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น 
ไดด้ว้ยความราบร่ืน มีความสามคัคีกบัเพื่อนร่วมงาน และผลการปฏิบติังานของทีมมีประสิทธิภาพ 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน พฤติกรรมการท างานท่ีดี 

รางวลัท่ีไดรั้บ 
1.  ภายใน (Instrinsic) 
2.  ภายนอก (Exstrinsic) 

การรับรู้ถึงความยติุธรรมในผลรางวลั 

ความพึงพอใจในการท างาน 
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 ทฤษฎพีฤติกรรมการทาํงานของ Alfred Adler 
 แนวคิดพื้นฐานของทฤษฎีจิตวทิยาของ Alfred Adler ท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรม สรุปไดว้า่ 
พฤติกรรมทั้งหมดของมนุษยเ์กิดข้ึนในแวดวงของสังคมมนุษย  ์หรือเกิดข้ึนในส่ิงแวดลอ้มท่ีตอ้งการ 
การเก่ียวขอ้งแลกเปล่ียน และการท่ีบุคคลมีการปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนจะน าไปสู่การพฒันา 
ความรู้สึกวา่ตวัเองเป็นส่วนหน่ึงของสังคมท่ีสร้างข้ึน หรือทั้งหมดท่ีเขาสังกดัอยู่ หรือความรู้สึกวา่ 
ตวัเองเกิดมาจากสังคมนั้น ตวัเองจะตอ้งอุทิศ เสียสละ และร่วมมืออยา่งเท่าเทียมกบัคนอ่ืน ซ่ึง 
หมายถึงความสนใจสังคมนัน่เอง (ภาสันต ์นุพาสันต,์ 2544) 
 ทฤษฎพีฤติกรรมการทาํงานของ Bandura 
 ประเทือง ภูมิภทัราคม (2535) กล่าวถึงปัจจยัท่ีก าหนดพฤติกรรมของบุคคล ตามแนวคิด 
Bandura วา่ ประกอบดว้ย 2 ประการ คือ 
 1.  ตวัก าหนดพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนข้ึนก่อนพฤติกรรม ซ่ึง Bandura ไดอ้ธิบายเร่ืองน้ีวา่ 
ถา้มี เหตุการณ์ต่าง ๆ เกิดข้ึนในส่ิงแวดลอ้มเช่นนั้นประจ าสม ่าเสมอ จะท าใหบุ้คคลสามารถ
คาดการณ์ได ้วา่ ถา้มีส่ิงหน่ึงเกิดข้ึนแลว้จะมีอีกส่ิงหน่ึงตามมา การรู้ความสัมพนัธ์เง่ือนไขต่าง ๆ 
เหล่าน้ี จะท าให ้บุคคลสามารถท านายเหตุการณ์ไดว้า่ อะไรจะเกิดข้ึนอยา่งไรภายใตภ้าวะการณ์ 
ต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนก่อน ถา้บุคคลนั้นมีความสามารถทางสติปัญญาสูงก็จะสามารถคาดการณ์ถึง
เหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนได้ และจะเลือกกระท าหรือแสดงพฤติกรรมของเขาใหส้อดคลอ้งกบัการ
คาดการณ์ของเขา ซ่ึงเป็นการเรียนรู้ ความสัมพนัธ์ระหวา่งส่ิงเร้าหน่ึงกบัอีกส่ิงเร้าหน่ึงนัน่เอง 
ดงันั้น การเรียนรู้ความสัมพนัธ์ระหวา่งส่ิง เร้าหน่ึงกบัอีกส่ิงเร้าหน่ึงน้ีจะมีผลต่อการเกิดหรือไม่เกิด
พฤติกรรม จะมีผลต่อการคงอยูห่รือการหด หายของพฤติกรรมของบุคคลเพราะบุคคลจะยดึเอา 
ส่ิงเร้าหน่ึงมาท านายการเกิดของอีกส่ิงเร้าหน่ึง เช่น เห็นทอ้งฟ้ามืดคร้ึม บุคคลรีบเดินทางกลบับา้น 
ทั้งน้ีเพราะคาดการณ์วา่ฝนจะตอ้งตกลงมา แน่นอน ฉะนั้น ตวัก าหนดพฤติกรรมท่ีเป็นส่ิงเร้าจึง
ไดแ้ก่ ส่ิงเร้าต่าง ๆ ท่ีมากระตุน้ใหเ้กิด พฤติกรรมและเป็นส่ิงเร้าท่ีปรากฏในสภาพแวดลอ้มของ
บุคคล ซ่ึงเกิดก่อนพฤติกรรม จึงเรียก ตวัก าหนดพฤติกรรมน้ีอีกอยา่งหน่ึงวา่ ตวัก าหนดพฤติกรรมท่ี
เกิดก่อนพฤติกรรม ซ่ึงก็คือส่ิงเร้า นัน่เอง 
 2.  ตวัก าหนดท่ีเป็นผลกรรม ซ่ึง Bandura มีความเช่ือเก่ียวกบัเร่ืองน้ีวา่ การเรียนรู้ส่ิง 
ต่าง ๆ ในสังคมของมนุษยเ์ป็นการเรียนรู้เง่ือนไขผลกรรมวา่ พฤติกรรมใดกระท าแลว้จะไดรั้บ
รางวลัหรือ ผลกรรมทางบวก และพฤติกรรมใดกระท าแลว้จะไดรั้บผลกรรมทางลบ การเรียนรู้
เง่ือนไขผลกรรม ดงักล่าวจะท าใหม้นุษยเ์ลือกกระท าพฤติกรรมท่ีไดรั้บผลกรรมทางบวกหรือการ
เสริมแรง และจะ หลีกเล่ียงการกระท าพฤติกรรมท่ีจะไดรั้บผลกรรมทางลบหรือการลงโทษ ดงันั้น
การเกิดพฤติกรรม จึงข้ึนอยูก่บัผลกรรมอีกดว้ย ถา้กระท าพฤติกรรมใดแลว้ไดรั้บผลกรรมทางบวก 

http://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=%C0%D2%CA%D1%B9%B5%EC%20%B9%D8%BE%D2%CA%D1%B9%B5%EC%20&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
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พฤติกรรมนั้นก็จะ เกิดข้ึนอีก และถา้กระท าพฤติกรรมใดแลว้ไดรั้บผลกรรมทางลบ พฤติกรรมนั้น 
ก็จะลดลงหรือ หายไป อยา่งไรก็ตาม การเรียนรู้เง่ือนไขผลกรรมน้ีสามารถเรียนรู้ไดท้ั้งจาก
ประสบการณ์และจาก การสังเกตจากตวัแบบหรือการกระท าของผูอ่ื้นท่ีสังเกตเห็นซ่ึงเป็นการเรียนรู้
จากประสบการณ์ ทางออ้ม จากการศึกษาของ Bandura พบวา่ บุคคลจะแสดงพฤติกรรมใดหรือไม่
นั้น ข้ึนอยูก่บัความ คาดหวงัวา่ เม่ือกระท าพฤติกรรมนั้นจะไดรั้บผลตามท่ีตอ้งการหรือไม่ ถา้หาก
บุคคลเรียนรู้วา่การ กระท านั้นจะท าใหเ้กิดผลลพัธ์ท่ีเป็นประโยชน์ต่อตนเอง แต่รับรู้วา่ตนเองมี
ความสามารถไม่ พอท่ีจะกระท าพฤติกรรมนั้น ก็จะมีแนวโนม้วา่บุคคลจะไม่แสดงพฤติกรรมนั้น
เพื่อหลีกเล่ียงความผดิหวงั นอกจากน้ียงัมีผลต่อการกระท ากิจกรรมท่ียุง่ยากซับซอ้นไดส้ าเร็จ
หรือไม่ เน่ืองจากความ มัน่ใจวา่ตนเองมีความสามารถเพียงใดจะเป็นตวัช้ีวา่บุคคลจะมีความ
พยายามท างานมากนอ้ย เพียงใด ถา้บุคคลเช่ือวา่ตนเองไม่มีความสามารถพอท่ีจะท ากิจกรรมให้
ส าเร็จจะเกิดความกลวั และ นอกจากน้ี Bandura ยงักล่าวถึงการกระท าพฤติกรรมของบุคคลวา่ 
บุคคลอาจจะไม่กระท า พฤติกรรมนั้นก็ได ้ถา้มีปัจจยัต่อไปน้ี 
 1.  ขาดส่ิงจูงใจ หรือถูกบงัคบัจากภายนอกใหก้ระท า 
 2.  การตดัสินผลกรรมท่ีผดิพลาดไป นัน่คือ การท่ีบุคคลตดัสินเก่ียวกบัผลกรรมท่ีตนเอง
จะ ไดรั้บจากการกระท าพฤติกรรมนั้นผดิพลาดไป ซ่ึงท าใหบุ้คคลรู้สึกวา่ไม่คุม้ค่าท่ีตนจะกระท า 
พฤติกรรมนั้น 
 3.  ความไม่ทนัการณ์ในการประเมินความสามารถของตนเอง เพราะประสบการณ์ท าให้ 
บุคคลเกิดการเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ ถา้บุคคลไม่ไดป้ระเมินตนเองตลอดเวลา จะท าใหบุ้คคลตดัสิน 
เก่ียวกบัความสามารถของตนผดิพลาดไป อนัมีผลท าใหบุ้คคลไม่กระท าพฤติกรรม 
 4.  การประเมินการรับรู้ความสามารถของตนเองผดิพลาด  เช่น บุคคลท่ีประเมินวา่ตนเอง
มีความสามารถต ่าในการกระท าพฤติกรรมใดพฤติกรรมหน่ึง เขาก็จะไม่กระท าพฤติกรรมนั้น 
 5.  การประเมินความส าคญัของทกัษะยอ่ย ๆ ท่ีจ  าเป็นตอ้งใชใ้นการกระท าพฤติกรรม 
ผดิพลาด นัน่ก็คือ การท่ีบุคคลคิดวา่เขาขาดทกัษะหรือมีทกัษะในดา้นต่าง ๆ ไม่เพียงพอ เขาจึงไม่ 
กระท าพฤติกรรมนั้น 
 6.  เป้าหมายของการกระท ามีลกัษณะคลุมเครือ ไม่ชดัเจน และเป้าหมายนั้นไม่สามารถ 
ปฏิบติัได ้
 7.  การรับรู้ตนเองท่ีไม่ถูกตอ้ง บุคคลท่ีรับรู้ตนเองไม่ถูกตอ้งนั้น อาจเป็นผลมาจากการ
กระท าท่ีมีลกัษณะคลุมเครือ ไม่ชดัเจนหรืออาจถูกบงัคบัใหก้ระท า หรือไดรั้บขอ้มูลจากภายนอกมา 
อยา่งไม่ถูกตอ้ง 
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 ลกัษณะของพฤติกรรมการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ 
 องัคณา ขนัทะ (2546) กล่าววา่ ลกัษณะพฤติกรรมการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ 
ประกอบดว้ย ความรับผดิชอบ ความซ่ือสัตย ์เจตคติท่ีดี ความอดทน ความเช่ือมัน่ในตนเอง 
ความรอบคอบ ความมีวนิยั 
 ชูศกัด์ิ เท่ียงตรง (2544) ไดก้ล่าวถึง พฤติกรรมการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ วา่
ประกอบดว้ย 
 1.  ความรอบรู้และวจิารณญาณ 
 2.  ทกัษะดา้นมนุษยสัมพนัธ์ 
 3.  ทกัษะดา้นการปฏิบติังาน 
 4.  ทกัษะดา้นการเป็นผูน้ า 
 5.  ความรับผดิชอบท่ีมีต่องาน 
 6.  แรงจูงใจในการท างาน 
 ภาสันต ์นุพาสันต ์(2544) กล่าวถึงลกัษณะของพฤติกรรมการท างานเพื่อใหบ้รรลุ
วตัถุประสงคข์องกลุ่ม ของงาน และขององคก์าร ไวด้งัน้ี 
 1.  ตั้งใจท างาน รับผดิชอบงาน 
 2.  เสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อส่วนรวม 
 3.  ร่วมแสดงความคิดเห็นเพื่อพฒันางาน 
 4.  ช่วยเหลือเก้ือกลูซ่ึงกนัและกนั 
 5.  อดทนอดกลั้น 
 6.  มีส่วนร่วมในงาน 
 7.  ส่ือสารระหวา่งกนัอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 8.  รู้จกัตนเอง เขา้ใจตนเอง เขา้ใจผูอ่ื้น 
 9.  ยดึหลกัธรรมค าสอนทางพระพุทธศาสนา 
 10.  มีความพอดี พอเพียง 
 การท างานร่วมกนัเป็นการศึกษาการก าหนดวตัถุประสงคใ์นการท างาน บรรยากาศ 
บทบาท ของบุคคล ภาวะผูน้ า การใหแ้ละการรับ ความร่วมมือท่ีถูกกาลเทศะท่ีสอดคลอ้งกบัความ
ตอ้งการ ของกลุ่ม การไม่กระทบปมดอ้ยหรือระรานเกียรติภูมิซ่ึงกนัและกนั การมีน ้าใจต่อกนั การ
ใหข้อ้คิด ท่ีดีมีประโยชน์เป็นไปในทางสร้างสรรค์ การร่วมแรงร่วมใจของกลุ่ม สถานภาพกลุ่ม 
สถานภาพ บุคคลในกลุ่ม จุดมุ่งหมายท่ีตรงกนั สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความใกลชิ้ดกนั ความ
สม ่าเสมอ ในการติดต่อสัมพนัธ์กนั โครงสร้างของสมาชิกกลุ่มและแรงกดดนัจากภายนอก การ 

http://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=%C0%D2%CA%D1%B9%B5%EC%20%B9%D8%BE%D2%CA%D1%B9%B5%EC%20&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
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ร่วมมือเป็น เร่ืองของการมีเป้าหมายพึ่งพาซ่ึงกนัและกนั การท างานร่วมกนัเพื่อไปสู่จุดมุ่งหมายท่ี 
ต่างยอมรับกนั อยูแ่ลว้ โดยจุดมุ่งหมายไม่จ  าเป็นตอ้งเหมือนกนั แต่จะมีผลใหต่้างไดรั้บความพึง
พอใจในแต่ละคน 
 พรรณี ประเสริฐวงษ์ และวรีนารถ มานะกิจ (2535) ไดก้ล่าวถึงประเภทของพฤติกรรม
การท างานซ่ึงเป็นประโยชน์ต่อ ความส าเร็จเก่ียวกบัการท างานเป็นกลุ่ม ดงัน้ี 
 1.  การริเร่ิม (Initiating) 
 2.  การแสวงหาข่าวสารหรือความคิดเห็น (Seeking information or opinion) 
 3.  การใหข้่าวสารหรือความคิดเห็น (Giving information or opinion) 
 4.  อธิบายและใหร้ายละเอียด (Clarifying and elaboration) 
 5.  สรุป (Summarizing) 
 6.  การทดสอบท่ีเป็นเอกฉนัท์ (Consensus testing) 
 นอกจากน้ี พรรณี ประเสริฐวงษ์ และวรีนารถ มานะกิจ (2535) ยงักล่าวถึงพฤติกรรม 
ท่ีน ามาซ่ึงการรักษาบรรยากาศในการ ด าเนินงาน ลดการเป็นปรปักษ์ และการชกัชวนใหทุ้ก ๆ คน
สนบัสนุน การท างานเป็นกลุ่มจึงตอ้งมี การสงวนพฤติกรรม เพื่อบรรลุวตัถุประสงคอ์ยา่งมี
ประสิทธิภาพ ซ่ึงการสงวนพฤติกรรมเหล่าน้ีคือ 
 1.  ความสามคัคี (Harmonizing) 
 2.  การช่วยในการเปิดช่องทางของการติดต่อส่ือสาร (Gate keeping) 
 3.  การสนบัสนุน (Encouraging) 
 4.  การประนีประนอม (Compromising) 
 5.  การตั้งมาตรฐานและการทดสอบ (Standard setting and testing) 
 จากแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัพฤติกรรมการท างานของพนกังานท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้จิยั
ไดท้  าการศึกษาพฤติกรรมการท างาน โดยน าแนวคิดปัจจยัท่ีเป็นองคป์ระกอบของพฤติกรรมการ  
ท างาน ของ พรพรรณ ประทุมทิพย  ์(2545) มาปรับปรุงและประยกุตใ์หเ้หมาะสมกบัองคก์ารท่ี
ท าการศึกษา ซ่ึง ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดแ้บ่งพฤติกรรมการท างานออกเป็น 6 ดา้น ดงัน้ี 
 1.  ดา้นการปฏิบติังานตามระเบียบขอ้บงัคบั หมายถึง การปฏิบติัตามกฎระเบียบวนิยัของ 
บริษทั รวมถึงการเช่ือฟังและปฏิบติัตามค าสั่ง อนัชอบธรรมดว้ยความเตม็ใจและถูกตอ้ง 
 2.  ดา้นความรับผดิชอบ หมายถึง ความสามารถในการปฏิบติังานตามหนา้ท่ีโดยไม่มีการ 
ควบคุม รวมถึงปริมาณงานและคุณภาพ งานท่ีท าไดต้รงตามมาตรฐานตามท่ีหน่วยงานก าหนด 
 3.  ดา้นการมีส่วนร่วม หมายถึง ปริมาณความมากนอ้ยของการเขา้ร่วมกิจกรรมทั้งท่ี
เก่ียวขอ้ง กบัการปฏิบติังานและกิจกรรมเพิ่มผลผลิตดว้ยความเตม็ใจเพื่อเป็นการพฒันาคุณภาพงาน  

http://lib.neu.ac.th/ULIB/searching.php?MAUTHOR=%20%BE%C3%BE%C3%C3%B3%20%20%BB%C3%D0%B7%D8%C1%B7%D4%BE%C2%EC


24 

 

 4.  ดา้นความคิดริเร่ิม หมายถึง การแสดงความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะท่ีเก่ียวขอ้งกบังานใน 
หนา้ท่ี หรือเป็นแนวความคิดสร้างสรรค์ ซ่ึงเป็นประโยชน์และสามารถน ามาปฏิบติัไดก้บัองคก์าร 
 5.  ดา้นการแกปั้ญหาและการตดัสินใจ หมายถึง ความสามารถในการแกปั้ญหาและ
ตดัสินใจ ต่อการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสมและทนัเวลา 
 6.  การท างานเป็นทีม หมายถึง ความสามารถในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นได้ โดยไม่เกิด
ปัญหา และอุปสรรค หรือขอ้ขดัแยง้ใด ๆ รวมทั้งส่งเสริมใหเ้กิดความรักและความสามคัคีใน
หน่วยงาน 
 

แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความผูกพนัในองค์กร 
 Poter และ Smith (Steers & Porter, 1991 อา้งถึงใน เบญจมาภรณ์ นวลิมป์, 2546) 
กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์รมีความหมายใน 3 ลกัษณะ คือ 
 1.  ความเช่ือมนัอยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รเป็น 
ลกัษณะของบุคคลท่ีมีความเช่ือดา้นทศันคติเชิงบวกต่อองคก์ร มีความผกูพนัอยา่งแทจ้ริงต่อค่านิยม
และเป้าหมายขององคก์ร พร้อมสนบัสนุนกิจการขององค์กรซ่ึงเป็นเป้าหมายของตนดว้ยมีความเช่ือ
วา่องคก์รน้ีเป็นองคก์รท่ีดีท่ีสุดท่ีตนเองจะท างานดว้ยความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
 2.  ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์รเป็นลกัษณะท่ี
บุคลากรเตม็ใจท่ีจะเสียสละอุทิศตน พยายามท างานเตม็ความสามารถ เพื่อใหอ้งคก์รประสบ
ความส าเร็จบรรลุเป้าหมาย เกิดผลประโยชน์ต่อองคก์รและมีความห่วงใยต่อความเป็นไปของ
องคก์ร 
 3. ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร เป็น 
ลกัษณะท่ีบุคลากรแสดงความตอ้งการ และตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานในองคก์รน้ีตลอดไป มีความ 
จงรักภกัดีต่อองคก์ร มีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององคก์ร และพร้อมท่ีจะบอกกบัคนอ่ืน
วา่ตนเป็นสมาชิกขององคก์ร รู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร สนบัสนุนและสร้างสรรค์  
องคก์รใหดี้ยิง่ข้ึน 
 สวนีย ์แกว้มณี (2549) ไดส้รุปและรวบรวมรูปแบบของความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานดงัน้ี 
 การสร้างใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัเป็นส่ิงท่ีควรเกิดข้ึนในองคก์ารและยงัเป็นส่ิง
สนบัสนุนใหเ้กิดสินคา้และบริการ ส่งผลใหธุ้รกิจประสบความส าเร็จโดยมีส่ิงส าคญัอยูท่ี่ความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน ความจงรักภกัดีของลูกคา้ และการสร้างก าไรสูงสุด องคป์ระกอบท่ี
ท าใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน มี 6 องคป์ระกอบ คือ 



25 

 

 1.  บริษทั (Company) บริษทัตอ้งมีการจ่ายค่าตอบแทนและสวสัดิการต่าง ๆ 
 2.  ผูบ้ริหาร (Manager) ผูบ้ริหารตอ้งมีความยติุธรรม ใหก้ารสนบัสนุนและมีการ
ประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งเท่ียงตรง 
 3.  เพื่อนร่วมงาน (Work group) เพื่อนร่วมงานตอ้งใหค้วามร่วมมือท่ีมีในการท างาน 
อนัน ามาซ่ึงผลงานการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ 
 4.  ลกัษณะงาน (The job) งานตอ้งมีความทา้ทาย และมีระบบในการประเมินผล 
การปฏิบติังานท่ีดี 
 5.  ความกา้วหนา้ในสายงานหรือสายอาชีพ (Career/ Profession) พนกังานตอ้งมีโอกาส 
เขา้ไปมีส่วนร่วมในการพฒันาความกา้วหนา้ในสายงานอาชีพของตนเอง 
 6.  ลูกคา้ (Customer) ตอ้งสามารถเขา้ถึงและตอบสนองความตอ้งการท่ีแทจ้ริงได้ 
 หากองคก์รสามารถสร้างความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รใหเ้กิดข้ึนกบัพนกังานดว้ยการให ้
ความส าคญั และผลกัดนัใหเ้กิดองคป์ระกอบทั้ง 6 ประการแลว้ ยอ่มส่งผลใหอ้งคก์รสามารถรักษา 
พนกังานใหอ้ยูก่บัองคก์ร มีผลปฏิบติังานท่ีดี ไดรั้บความจงรักภกัดีจากลูกคา้ และสร้างผลก าไร 
สูงสุดใหก้บัองคก์รระยะยาว เพื่อใหป้ระสบความส าเร็จในการท าใหพ้นกังานรู้สึกผกูพนักบัองคก์ร 
ผูบ้ริหารตอ้งมีความเช่ือในเร่ืองการใหค้วามส าคญัในการสร้างความผกูพนัและมีส่วนร่วมผลกัดนั
ใหผู้น้ าองคก์รเขา้มามีส่วนร่วม ผูบ้ริหารตอ้งมีการท าการส ารวจผลของความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานอยา่งจริงจงั โดยแนวทางท่ีส าคญัและมีประสิทธิผลคือ การท าใหผู้บ้ริหารเห็นความส าคญั
ของการกระตุน้ใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์ร 
 สุรัสวดี สุวรรณเวช (2549, หนา้ 28) ไดส้รุปวา่ ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร 
(Employee engagement) หมายถึง ลกัษณะของความรู้สึก ทศันคติในดา้นบวกของพนกังานท่ีมีต่อ 
องคก์ร เม่ือไดมี้ส่วนร่วมและแสดงออกมาในลกัษณะของการพดู การคิด และการแสดงออกทาง 
พฤติกรรมในองคก์าร โดยความผกูพนัต่อองคก์ารนั้นจะมีพื้นฐานทางแนวคิดมาจากทฤษฎีการ 
แลกเปล่ียน และพื้นฐานทางพฤติกรรมองคก์ร 
 ปัจจัยทีม่ีผลต่อความผูกพนัในองค์กร 
 ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2541 อา้งถึงใน พชัราภรณ์ ศุภมัง่มี, 2548) ความผกูพนัต่อ
องคก์รเป็นตวัช้ีวดัถึงประสิทธิภาพของความมัน่คงของสมาชิกในองคก์ร การท่ีบุคคลจะเกิดความ
ผกูพนัต่อองคก์ร และมีความตอ้งการท่ีจะอยูก่บัองคก์รตอ้งอาศยัปัจจยั 3 ประการ คือ 
 1.  ปัจจยัดา้นบุคคล (Personal factor) คือ คุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน
ประกอบดว้ย ประสบการณ์ เพศ จานวนสมาชิกในความรับผดิชอบ อาย ุเวลาในการท างาน 
เชาวปั์ญญา ระดบัเงินเดือน แรงจูงใจในการท างาน ความสนใจในงาน 
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 2.  ปัจจยัดา้นงาน (Factor in the job) ไดแ้ก่ ลกัษณะงาน ทกัษะในการท างาน ขนาดของ 
หน่วยงาน ความห่างไกลของบา้นและท่ีท างาน โครงสร้างของงาน มีผลต่อความผกูพนัองคก์ร 
 3.  ปัจจยัดา้นการจดัการ (Factor controllable by management) ไดแ้ก่ ความมัน่คงในงาน 
ผลประโยชน์ รายรับ โอกาสกา้วหนา้ อ านาจตามต าแหน่งหนา้ท่ี เพื่อนร่วมงาน การส่ือสารกบั
ผูบ้งัคบับญัชา ความศรัทธาในตวัผูบ้ริหาร ความเขา้ใจกนัระหวา่งผูบ้ริหารกบัพนกังาน 
 Buchanan (1974 อา้งถึงใน สายพิณ สวา่งจิต, 2548) ไดแ้บ่งปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์ร (Antecedents of organizational commitment) ออกเป็น 4 ปัจจยัหลกั คือ 
 1.  ปัจจยัส่วนบุคคล (Personal factors) เช่น อาย ุเพศ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการ
ท างาน สถานภาพสมรส ซ่ึงผลจากการวจิยัพบวา่ปัจจยัส่วนบุคคล มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนั
ต่อองคก์ร อาทิเช่น สมาชิกมีอายมุากเท่าไร ก็จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากข้ึนเท่านั้น 
 2.  ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัลกัษณะงาน (Role-related characteristics factors) โดยมีตวัแปรยอ่ย 
ท่ีเป็นลกัษะของงานไดแ้ก่ ความส าคญัของงาน ลกัษณะงานท่ีทา้ทาย การมีส่วนร่วมในการท างาน 
การมีโอกาสกา้วหนา้ ความมีอิสระในการท างาน จะมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อ
องคก์ร 
 3.  ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัลกัษณะขององคก์ร (Organization factors) มีตวัแปรยอ่ยหลายตวัท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร เช่น ลกัษณะการกระจายอ านาจในองคก์ร ความส าคญัของ
หนา้ท่ีงานของตนต่อองคก์รหรือเพื่อนร่วมงาน  ความชดัเจนของกฎขอ้บงัคบั ขั้นตอนต่าง ๆ ในการ
ท างาน ความเป็นเจา้ของกิจการ การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการท างาน 
 4.  ปัจจยัเก่ียวกบัประสบการณ์ในการท างาน (Work experience factors) เป็นปัจจยัท่ี
เก่ียวกบัความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานแต่ละคนวา่มีความรับรู้ต่อการปฏิบติังานในองคก์รอยา่งไรบา้ง
ในลกัษณะดงัต่อไปน้ี ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อหน่วยงาน ความรู้สึกวา่หน่วยงานมีความ
ยติุธรรม ในการพิจารณาความดีความชอบ ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัเพื่อนร่วมงาน 
ความพึงพอใจต่อผลประโยชน์ตอบแทนพิเศษ ลว้นแลว้แต่มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร
ทั้งส้ิน 
 ซ่ึงสามารถกล่าวไดโ้ดยสรุปวา่ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ประกอบ 
ไปดว้ย ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัลกัษณะงาน ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัลกัษณะองคก์รและปัจจยั
เก่ียวกบัประสบการณ์ในการท างาน 
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งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 ปาริชาต บวัเป็ง (2554) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ของ
พนกังานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทร่ีส์ ประเทศไทย (จ ากดั) โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์รและศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน จ านวน 336 คน 
โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลคือ  
ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ท าการทดสอบสมมติฐานโดยสถิติ Independent sample 
(t-test) ส าหรับตวัแปรสองกลุ่ม และใชส้ถิติ One-way ANOVA (F-test) ในการทดสอบสมมิฐาน
ส าหรับตวัแปรมากกวา่สองกลุ่ม และใชว้ธีิการเปรียบเทียบรายคู่โดยวธีิของเชฟเฟ่ (Scheffe test) 
ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ผลการศึกษาพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามในคร้ังน้ีเป็นเพศหญิง
มากกวา่เพศชาย ช่วงอายตุ  ่ากวา่ 30 ปี ระดบัการศึกษาของพนกังานส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปริญญาตรี 
สถานภาพโสด รายไดต่้อเดือน 10,001-20,000 บาท และระยะเวลาการปฏิบติังานอยูร่ะหวา่ง 1-5 ปี 
การวเิคราะห์เก่ียวกบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน พบวา่ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จ ากดั) ในภาพรวมทั้งหมดอยูใ่นระดบั 
ปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นเรียงล าดบัค่าเฉล่ีย 3 ล าดบั มากท่ีสุดคือ ดา้นความรู้สึก 
รองลงมาคือ ดา้นบรรทดัฐานทางสังคม และด้านความต่อเน่ือง 
 ฉตัรปารี อยูเ่ยน็ (2556) ไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจและความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล ธญับุรีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัแรงจูงใจในการท างานและ
ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรีกลุ่มตวัอยา่งคือ 
บุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี จ านวน 638 คน การวเิคราะห์ขอ้มูลใชค้่าความถ่ี
ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการ ทดสอบ t-test, F-test และค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์เพียร์สัน ผลการศึกษา พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งบุคลากร ฯ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ
มากกวา่ 29 ปีข้ึนไป-39 ปี มีระดบัการศึกษาปริญญาตรีส่วนใหญ่เป็นขา้ราชการ รองลงมา  เป็น
ลูกจา้งชัว่คราว ปฏิบติังานอยูใ่น สายงานสนบัสนุน มีต าแหน่งเป็นผูป้ฏิบติัการ ปฏิบติังานใน
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรีมาเป็นระยะเวลาไม่เกิน 5 ปี บุคลากร ฯ มีความคิดเห็น
เก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัคือ ดา้นความส าเร็จในการ
ท างาน ดา้นต าแหน่งงาน ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นการไดรั้บ การยอมรับนบัถือดา้นหวัหนา้งาน 
ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลดา้นความกา้วหนา้ ในการท างาน ดา้น
นโยบายและการบริหารงานขององคก์าร ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นสภาพการ  ท างาน และ
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ และบุคลากร ฯ มีความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัคือ ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ ดา้นบรรทดัฐาน และดา้น  
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การคงอยูก่บัองคก์รและบุคลากรฯมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความผาสุกในชีวติการท างานโดยรวม 
อยูใ่นระดบัมาก ผลการทดสอบสมมติฐานสรุปไดว้า่ บุคลากร ฯ ท่ีมีขอ้มูลส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั 
มีความคิดเห็น เก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์ารความผาสุกในชีวติการ
ท างานแตกต่างกนั และ ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 กรองกาญจน์ ทองสุข (2554) ไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อความ
จงรักภกัดีของบุคคลากรวทิยาลยัการอาชีพร้อยเอด็ จงัหวดัร้อยเอด็ มีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษา
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคคลากรวทิยาลยัการอาชีพร้อยเอด็ 2) เพื่อศึกษาความ
จงรักภกัดีต่อองคก์รของบุคคลากรวทิยาลยัการอาชีพร้อยเอด็ และ  3) เพื่อศึกษาปัญหาและ
ขอ้เสนอแนะต่าง ๆ ของบุคคลากรในวทิยาลยัการอาชีพร้อยเอด็ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา 
คร้ังน้ีคือ บุคคลากรท่ีปฏิบติังานในวทิยาลยัการอาชีพร้อยเอด็ จ  านวน 106 คนใชแ้บบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล และวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน การทดสอบที (Independent samples t-test) การวเิคราะห์ความแปรปรวน (One-way 
ANOVA) และการเปรียบเทียบเชิงซอ้น โดยวธีิ LSD (Fisher's least-significant different) 
ผลการศึกษาพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จบการศึกษาสูงสุดในระดบั 
ปริญญาตรี มีสถานภาพสมรส โสด มีเงินเดือนต ่ากวา่ 10,000 บาท มีอาย ุ25-35 ปี เป็นผูท่ี้มี
ประสบการณ์ในการท างาน 5-10 ปี ผลการศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคคลากร 
พบวา่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง ทั้งในภาพรวม (คะแนนเฉล่ีย 3.40) ดา้น
ความตอ้งการความผกูพนั (คะแนนเฉล่ีย 3.65) ดา้นความตอ้งการความส าเร็จ (คะแนนเฉล่ีย 3.29) 
และดา้นความตอ้งการอ านาจ (คะแนนเฉล่ีย 3.25) ผลการศึกษาความจงรักภกัดีต่อองคก์รของ
บุคคลากร พบวา่ความจงรักภกัดีต่อองคก์รของบุคคลากรดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออกอยูใ่นระดบัสูง 
(คะแนนเฉล่ีย 4.22) ส่วนความจงรักภกัดีต่อองคก์รของบุคคลกรดา้นความรู้สึก และความจงรักภกัดี
ต่อองคก์รของบุคคลากรดา้นการรับรู้อยูใ่นระดบัปานกลาง (คะแนนเฉล่ีย 3.46 และ 3.42 
ตามล าดบั) โดยปัจจยัท่ีมีผลท าใหค้วามจงรักภกัดีต่อองคก์รของบุคคลากรแตกต่างกนัไดแ้ก่  ปัจจยั
แรงจูงใจในการท างานดา้นความตอ้งการความส าเร็จ แรงจูงใจในการท างานดา้นความตอ้งการ
ความผกูพนั และแรงจูงใจในการท างานดา้นความตอ้งการอ านาจ ส่วนปัจจยัส่วนบุคคลทั้งหมด  
ไม่มีผลท าใหค้วามจงรักภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนั 
 ธีระ เหลืองนทีเทพ และสุทธินนัทน์ พรหมสุวรรณ (2553) ไดศึ้กษาการศึกษาปัจจยั 
ส่วนบุคคลและแรงจูงใจภายในและภายนอกท่ีมีอิทธิพลต่อคุณภาพการท างานของบุคลากรใน
โรงเรียนพาณิชยการ การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาปัจจยัสวนบุคคลท่ีมีผลต่อแรงจูงใจ 
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ในการปฏิบติังาน 2) ศึกษาแรงจูงใจภายในท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และ 3) ศึกษา 
แรงจูงใจภายนอกท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ ปฏิบติังาน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัเป็นแบบสอบถาม
เก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล แรงจูงใจภายในและภายนอก โดยใชแ้บบสอบถามแบบปลายปิด (Close-
ended questionnaire) สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) 
สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) t-test F-test และการ วเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ 
(Multiple regression) ผลการวจิยัพบวา่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงเรียนพาณิชยการท่ีมีเพศ และ
รายไดท่ี้แตกต่างกนั มีแรงจูงใจภายในและภายนอกในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั สถานภาพท่ี
แตกต่างกนั แรงจูงใจภายในและภายนอกในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั และแรงจูงใจภายในและ
แรงจูงใจภายนอกของบุคลากร ท่ีปฏิบติังานในโรงเรียนพาณิชยการมีอิทธิพลต่อคุณภาพการท างาน
ของบุคลากร 
 ศิริพร พรมไชย และจตุพร สังขวรรณ (2555) ไดศึ้กษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่ง
แรงจูงใจกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั A โดยการศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ
ศึกษาระดบัแรงจูงใจและความผกูพนัต่อองคก์รของ พนกังานบริษทั A และความสัมพนัธ์ระหวา่ง
แรงจูงใจกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั A กลุ่ม ตวัอยา่งคือพนกังาน จ านวน 144 คน 
ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลและน าขอ้มูลท่ีไดม้าวเิคราะห์หาค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการหาค่าความสัมพนัธ์โดยใชค้่า สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
แบบเพียร์สัน ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายรุะหวา่ง 30-40 ปี ส าเร็จ 
การศึกษาต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรีมีระยะเวลาปฏิบติังาน 5-10 ปี และปฏิบติัอยูใ่นฝ่ายผลิต 
กลุ่มตวัอยา่ง มีระดบัความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการท างานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดเม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ดา้นปัจจยัจูงใจในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณารายดา้น 
พบวา่ดา้นความกา้วหนา้ ส่วนตวัค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นความส าเร็จดา้นความ
รับผดิชอบ ดา้นลกัษณะงาน และดา้นการยอมรับ ส่วนปัจจยัค ้าจุนพบวา่ ในภาพรวมอยูใ่นระดบั
มากท่ีสุดเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นเงินเดือน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ 
ดา้นนโยบายการบริหารงาน ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์เพื่อนร่วมงาน และดา้น 
ความมัน่คงในการท างาน ผลการศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รพบวา่ ในภาพรวมอยูใ่นระดบั
มากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทใหก้บังาน และพยายาม
ปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นความเช่ือมัน่ต่อองคก์รและ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยม ขององคก์ร และดา้นนความปรารถนาท่ีจะคงอยูห่รือเป็นสมาชิกของ
องคก์รต่อไป ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ แรงจูงใจในทุกดา้นมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 



บทที ่3 
วธีิด าเนินการวจิยั 

 
 งานวจิยัเร่ือง การศึกษาปัจจยัแรงจูงใจและพฤติกรรมการท างานท่ีส่งผลต่อความผกูพนั
ในองคก์รโดยมีวตัถุประสงคข์องการวจิยั เพื่อศึกษาปัจจยัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ร
และพฤติกรรมการท างานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ร ซ่ึงเป็นการวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative 
research) โดยใชว้ธีิวจิยัเชิงพรรณนาดว้ยวธีิการส ารวจ (Survey research) และวธีิการเก็บขอ้มูลดว้ย
แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลและวเิคราะห์  
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากรในการศึกษาคร้ังน้ีคือ พนกังานทั้งหมดของบริษทั ABC จ ากดั อ าเภอเขาสมิง 
จงัหวดัตราด 
 

ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมอืวจิัย 
 1.  ศึกษาจากต ารา เอกสาร บทความ และผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อก าหนดขอบเขตของ
การวจิยัและสร้างเคร่ืองมือวจิยัใหค้ลอบคลุมวตัถุประสงคข์องการวจิยั 
 2.  น าขอ้มูลท่ีไดม้าสร้างแบบสอบถาม 
 3.  น าแบบสอบถามท่ีร่างได ้ทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) 
จากอาจารยท่ี์ปรึกษา พิจารณาและตรวจสอบและขอค าแนะน าในการปรับปรุงแกไ้ข  
 4.  น าแบบสอบถามท่ีไดแ้กไ้ขตามค าแนะน ามาด าเนินการทดสอบ (Pretest) กบั 
กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 30 คน 
 5.  น าแบบสอบถามท่ีรวบรวมได ้ทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability) 
 6.  ปรับปรุงแบบสอบถามอีกคร้ัง แลว้น าเสนออาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อแกไ้ขปรับปรุง
เพิ่มเติมเพื่อใหไ้ดแ้บบสอบถามท่ีมีประสิทธิภาพ 
 7. น าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ไปเก็บขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่ง 
 

วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 การศึกษาคร้ังน้ีใชแ้หล่งขอ้มูล 2 แหล่งคือ แหล่งขอ้มูลทุติภูมิ และแหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ
ดงัน้ี 
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 1.  ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary data) เป็นขอ้มูลท่ีไดศึ้กษาคน้ควา้จาก ส่ิงพิมพ ์วารสาร 
และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น ฐานขอ้มูล Thailis,หอ้งสมุดมหาวทิยาลยับูรพา และอินเตอร์เน็ต 
 2.  ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary data) ไดจ้ากการเก็บแบบสอบถามของพนกังานบริษทั ABC 
อ าเภอเขาสมิง จงัหวดัตราด 
 

ลกัษณะของแบบสอบถาม 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมเพื่อการวจิยัเชิงปริมาณคร้ังน้ี ไดแ้ก่ แบบสอบถาม 
(Questionnaire) ท่ีมีค  าถามชนิดปลายปิดและปลายเปิด ค าถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบ
แบบสอบถาม ประกอบดว้ย เพศ อาย ุรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ระดบัการศึกษา สถานะ สมาชิกใน
ครอบครัว มีลกัษณะเป็นค าถามแบบเลือกตอบ (Check list) 
 

เกณฑ์ในการวเิคราะห์คะแนน 
 แบบสอบถามมีลกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) ผูท้  าการวจิยัไดน้ า
คะแนนของกลุ่มตวัอยา่งมาหาค่าเฉล่ีย แลว้ก าหนดระดบัค่าเฉล่ียเป็น 5 ระดบั โดยมีเกณฑก์ารให้
คะแนนดงัน้ี 
 ระดบั คะแนน 
 มากท่ีสุด 5 
 มาก 4 
 ปานกลาง 3 
 นอ้ย 2 
 นอ้ยท่ีสุด 1 
 วธีิแปลผลแบบสอบถามไดใ้ชเ้กณฑก์ารใหร้ะดบัค่าเฉล่ีย (ศรัณยา เลิศพุทธรักษ,์ 2556, 
หนา้ 166) ดงัน้ี 
 
 ช่วงกวา้งของอนัตรภาคชั้น  =  คะแนนสูงสุด - คะแนนต ่าสุด 
                 จ านวนชั้น 
   =  5 - 1  =  0.8 
      5 
 เกณฑก์ารวดัและแปรความหมายในแบบสอบถาม ส่วนท่ี 3 และส่วนท่ี 4 
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 ระดบัคะแนน ความหมาย 
 ค่าเฉล่ีย 4.21-5.00 อยูใ่นเกณฑ ์ เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
 ค่าเฉล่ีย 3.41-4.20 อยูใ่นเกณฑ ์ เห็นดว้ยมาก 
 ค่าเฉล่ีย 2.61-3.40 อยูใ่นเกณฑ ์ เห็นดว้ยปานกลาง 
 ค่าเฉล่ีย 1.81-2.60 อยูใ่นเกณฑ ์ เห็นดว้ยนอ้ย 
 ค่าเฉล่ีย 1.00-1.80 อยูใ่นเกณฑ ์ เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 

ความเช่ือถือได้ของเคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
 ในการศึกษาคร้ังน้ีไดมี้การทดสอบความตรง (Validity) และความเช่ือมัน่ (Reliability) 
ดงัน้ี 
 1.  ความเท่ียงตรง (Validity) โดยผูว้จิยัน าแบบสอบถามท่ีไดจ้ากการทบทวนเอกสารและ
งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งไปใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษาพิจารณาและตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเน้ือหา 
(Content validity) และความเหมาะสมของภาษาท่ีใช ้(Wording) ใหมี้ความถูกตอ้งสอดคลอ้งกบั
วตัถุประสงคข์องการวจิยัเพื่อน าไปปรับปรุงแกไ้ขและหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC: Index of 
item-objective congruence) ก่อนน าไปสอบถาม 
 การหาค่าดชันีท่ีใชแ้สดงค่าความสอดคลอ้ง เรียกวา่ ดชันีความสอดคลอ้งระหวา่ง
ขอ้ความและวตัถุประสงค ์(Item-Objective congruence index: IOC) โดยผูเ้ช่ียวชาญจะตอ้งประเมิน
ดว้ยคะแนน 3 ระดบัคือ 
 +1 = สอดคลอ้ง หรือแน่ใจวา่นวตักรรมนั้นหรือขอ้สอบขอ้นั้นวดัจุดประสงคเ์ชิง
พฤติกรรมท่ีระบุไว ้
   0 = ไม่แน่ใจวา่ นวตักรรมนั้นหรือขอ้สอบขอ้นั้นวดัจุดประสงคเ์ชิงพฤติกรรมท่ีระบุไว้ 
 -1 = ไม่สอดคลอ้ง หรือแน่ใจวา่นวตักรรมนั้นหรือขอ้สอบขอ้นั้นไม่ไดว้ดัจุดประสงคเ์ชิง
พฤติกรรมท่ีระบุไว ้
 ค่าดชันีความสอดคลอ้งท่ียอมรับไดต้อ้งมีค่าตั้งแต่ 0.50 ข้ึนไป 
 สูตรในการค านวณ 
 IOC =  

N

ΣR  

 IOC คือ  ดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้สอบกบัจุดประสงค์ 
 R คือ  คะแนนของผูเ้ช่ียวชาญ 
 ΣR  คือ  ผลรวมของคะแนนผูเ้ช่ียวชาญแต่ละคน 
 N คือ  จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ 
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 1.1  การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 1.1.1  ขอ้มูลทุติยภูมิหรือขอ้มูลท่ีไดจ้ากทฤษฎีและแนวคิดต่าง ๆ รวมถึง
ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อน ามาเป็นแนวทางในการวเิคราะห์ปัญหา รวมถึงคน้หาแนวทางในการ
แกปั้ญหา 
 1.1.2  ขอ้มูลปฐมภูมิ ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ ผูว้จิยัใชว้ธีิการวเิคราะห์ขอ้มูล
จากค าตอบของผูใ้หส้ัมภาษณ์ 
 2.  ความเช่ือมัน่ (Reliability) ผูท้  าการวจิยัไดน้ าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนมาและปรับปรุง
แกไ้ขแลว้ไปท าการทดสอบ (Try out) จ านวน 30 ชุด กบักลุ่มประชากรท่ีเหลืออยูจ่ากการคดัเลือก
ไวเ้ป็นกลุ่มตวัอยา่ง เพื่อตรวจสอบวา่ค าถามสามารถส่ือความหมายตรงตามความตอ้งการตลอดจน
มีความเหมาะสมหรือไม่ มีความยากง่ายเพียงใด จากนั้นจึงน ามาทดสอบความเช่ือมัน่ของ
แบบสอบถาม โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติในการหาความเช่ือมัน่ โดยใชค้่าสัมประสิทธ์ิ 
แอลฟ่าของครอนบคัท่ีเกิน 0.70 
 

การจัดท าข้อมูลและวเิคราะห์ผล 
 หลงัจากรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมดท่ีไดเ้รียบร้อยแลว้ ผูท้  าการวจิยัไดน้ า
แบบสอบถามทั้งหมดมาด าเนินการดงัน้ี 
 1.  การตรวจสอบขอ้มูล (Editing) ผูท้  าการวจิยัตรวจสอบดูความสมบูรณ์ของการตอบ
แบบสอบถามและท าการแยกแบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์ออก 
 2.  น าแบบสอบถามท่ีถูกตอ้งเรียบร้อยแลว้มาลงรหสัเพื่อประมวลผลขอ้มูลดว้ย
คอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 
 

สถิติทีใ่ช้ในการวจิัย 
 1.  การวเิคราะห์สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) 
 1.1  การวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพหรือเชิงกลุ่ม ไดแ้ก่ มาตราวดัแบบนามบญัญติั 
และมาตรวดัแบบเรียงล าดบั จะแสดงในรูปของค่าความถ่ี และค่าร้อยละ เพื่ออธิบายขอ้มูลปัจจยั
เบ้ืองตน้ของปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพ การศึกษา รายได ้จ านวนสมาชิก
ในครอบครัว และต าแหน่ง 
 1.2  การวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ ไดแ้ก่ มาตราวดัแบบอนัตรภาคชั้น จะแสดงใน
รูปแบบของค่ากลาง และการกระจายตวัของขอ้มูล เพื่ออธิบายการวเิคราะห์ปัจจยัแรงจูงใจและ 
พฤติกรรมการท างานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ร เพื่อวดัการกระจายตวัของขอ้มูล และท าการ 
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น าเสนอการสรุปขอ้มูลเบ้ืองตน้ตามลกัษณะกลุ่มตวัอยา่ง 
 2.  การวเิคราะห์สถิติเชิงอนุมาน เพื่อทดสอบสมมติฐาน ดงันั้น เป็นการวเิคราะห์ขอ้มูล
จากกลุ่มตวัอยา่ง 
 2.1  ใชส้ถิติ t-test (Independent sample t-test) ในการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่ง 
ตวัแปร 2 ตวั และใชส้ถิติ F-test จากการเปรียบเทียบความแปรปรวน (One-way analysis of 
variance: One-way ANOVA) และการหาความสัมพนัธ์ระหวา่ง 2 ตวัแปรข้ึนไปโดย LSD ท่ีระดบั
นยัส าคญั 0.05 หรือระดบัความเช่ือมัน่ 95% เพื่อวเิคราะห์ความแตกต่างปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยั
แรงจูงใจ กบัความผกูพนัในองคก์ร 
 2.2  ใชส้ถิติการวเิคราะห์ถดถอยพหุแบบปกติ (Multiple regression analysis) เพื่อ
วเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่ง ปัจจยัแรงจูงใจ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง
หนา้ท่ีการงาน และพฤติกรรมในการท างาน ดา้นการปฏิบติังานตามระเบียบขอ้บงัคบั ดา้น 
ความรับผดิชอบ ดา้นการมีส่วนร่วม ดา้นความคิดริเร่ิม ดา้นการแกปั้ญหาและการตดัสินใจ และ
ดา้นการท างานเป็นทีม มีผลต่อความผกูพนัในองคก์ร ประกอบดว้ยความเช่ือและยอมรับใน
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร, ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ร 
และความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร 
 สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เขา้ใกล ้1.00 หรือมีค่าระหวา่ง 0.70-0.99 หมายความวา่ มีระดบั
ความสัมพนัธ์สูง 
 สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เขา้ใกล ้0.50 หรือมีค่าระหวา่ง 0.30-0.69 หมายความวา่ มีระดบั
ความสัมพนัธ์ปานกลาง 
 สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เขา้ใกล ้0.00 หรือมีค่าระหวา่ง 0.29 หมายความวา่มีระดบั
ความสัมพนัธ์ต ่า 



บทที่ 4 
ผลการวจิยั 

 
 ในการวเิคราะห์ขอ้มูลส าหรับงานวจิยัเร่ือง "ปัจจยัแรงจูงใจและพฤติกรรมการท างาน 
ท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั" ผูท้  าการวจิยัไดน้ าขอ้มูลตวัอยา่ง
ท่ีเก็บรวบรวมมาไดจ้  านวน 360 ชุด ท่ีผา่นการตรวจสอบความน่าเช่ือถือแลว้มาท าการวเิคราะห์ 
โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ วเิคราะห์ตามสมมติฐานของการวจิยั การวเิคราะห์ขอ้มูล และ
การแปลความหมายของผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ผูท้  าการวจิยัไดก้ าหนดสัญลกัษณ์ต่าง ๆ ท่ีใชใ้นการ
วเิคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1  การวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงพรรณนาโดยแสดงผลเป็นร้อยละ ค่าเฉล่ีย และ 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ประกอบดว้ย 
 ส่วนท่ี 1  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน 
 ส่วนท่ี 2  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจของพนกังาน 
 ส่วนท่ี 3  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัพฤติกรรมในการท างานของพนกังาน 
 ส่วนท่ี 4  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน 
 ตอนท่ี 2  การวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงอนุมาน เพื่อทดสอบสมมติฐานโดยใชว้ธีิการวเิคราะห์
ค่าสถิติ ประกอบดว้ย 
 ส่วนท่ี 5  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

การทดสอบความเช่ือถือได้ของแบบสอบถาม 

 ผูท้  าการวจิยัท าการทดสอบค่าความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content validity) โดยน า
แบบสอบถามท่ีไดไ้ปทดสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) กบักลุ่มตวัอยา่งจ านวน 40 ชุด และค านวณ
ค่าความเช่ือมัน่ ดว้ยวธีิสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบคั (Cronbach's alpha coefficient) โดยใช้
เกณฑย์อมรับท่ีค่าα มากกวา่หรือเท่ากบั 0.70 เพื่อแสดงวา่แบบสอบถามน้ีมีความเช่ือมัน่เพียงพอ 
ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ซ่ึงค่าความเช่ือมัน่ท่ีไดคื้อ 0.951 และเม่ือแยกเป็นส่วนไดค้่าความเช่ือมัน่
ดงัน้ี 
 1.  ปัจจยัแรงจูงใจของพนกังาน มีค่าความเช่ือมัน่คือ 0.950 
 2.  พฤติกรรมในการท างานของพนกังาน มีค่าความเช่ือมัน่คือ 0.788 
 3.  ความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน มีค่าความเช่ือมัน่คือ 0.912 
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สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ 
 N หมายถึง ประชากรกลุ่มตวัอยา่ง 
 Χ  หมายถึง ค่าเฉล่ียของประชากรกลุ่มตวัอยา่ง 
 SD หมายถึง ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่ง 
 t หมายถึง ค่าทดสอบของนยัส าคญัของค่าเฉล่ีย 2 กลุ่ม (ค่าสถิติ t) 
 F หมายถึง ค่าทดสอบของนยัส าคญัของค่าเฉล่ียมากกวา่ 2 กลุ่ม  
   (ค่าสถิติ F) 
 P-value หมายถึง ความน่าจะเป็นไปในการยอมรับสมมติฐาน 
 Sig. หมายถึง ค่าความน่าจะเป็นท่ีค านวณได ้
 R หมายถึง ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุ 
 R Square หมายถึง ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ 
 Adjusted R Square หมายถึง ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เม่ือปรับแลว้ 
 B หมายถึง ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัพยากรณ์ในรูป 
   คะแนนเดิม 
 Beta หมายถึง ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัพยากรณ์ในรูป 
   คะแนนมาตรฐาน 
 H0 หมายถึง สมมติฐานหลกั (Null hypothesis) 
 H1 หมายถึง สมมติฐานรอง (Alternative hypothesis) 
 * หมายถึง ระดบันยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 

ตอนที ่1  การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนาโดยแสดงผลเป็นร้อยละ ค่าเฉลีย่ และ 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 ส่วนท่ี 1  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน 
 
ตารางท่ี 4-1  จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 
ปัจจัยส่วนบุคคล รายละเอยีด จ านวน(คน) ร้อยละ ล าดับที ่
เพศ 
 

ชาย 
หญิง 

63 
297 

17.50 
82.50 

2 
1 
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ตารางท่ี 4-1  (ต่อ) 
 
ปัจจัยส่วนบุคคล รายละเอยีด จ านวน(คน) ร้อยละ ล าดับที ่
อาย ุ ต ่ากวา่ 20 ปี 

20-30 ปี 
31-40 ปี 
41-50 ปี 
51 ปีข้ึนไป 

- 
99 

234 

18 

9 

- 
27.50 
65.00 
5.00 

2.50 

- 
2 
1 
3 
4 

ระดบัการศึกษา ต ่ากวา่มธัยมตอนปลาย (ม.6) 
มธัยมศึกษาปลาย (ม.6) หรือ 
ปวช. อนุปริญญา หรือ ปวส. 
ปริญญาตรี 
สูงกวา่ปริญญาตรี 

- 
- 

18 
279 
63 

- 
- 
5 

77.50 
17.50 

- 
- 
3 
1 
2 

รายไดต่้อเดือน ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 10,000 บาท 
10,001-20,000 บาท 
20,001-30,000 บาท 
30,001-40,000 บาท 
40,000 บาทข้ึนไป 

- 
126 
126 
72 
36 

- 
35.00 
35.00 
20.00 
10.00 

- 
1 
1 
2 
3 

สถานภาพสมรส โสด 
สมรส 

234 
126 

65.00 
35.00 

1 
2 

ระยะเวลา
ปฏิบติังาน 

ต ่ากวา่ 1 ปี 
1-5 ปี 

6-10 ปี 

มากกวา่ 10 ปี 

9 
117 
153 
81 

2.50 
32.50 
42.50 
22.50 

4 
2 
1 
3 

 
 จากตารางท่ี 4-1  พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามทั้งส้ิน 360 คน ประชากรท่ีตอบ
แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลสามารถแสดงรายละเอียดไดด้งัน้ี 
 เพศ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 297 คน คิดเป็นร้อยละ 82.50 และเพศชาย จ านวน 
63 คน คิดเป็นร้อยละ 17.50 
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 อาย ุส่วนใหญ่มีอายอุยูใ่นช่วง 31-40 ปี จ  านวน 234 คน คิดเป็นร้อยละ 65.00 รองลงมา 
อายอุยูใ่นช่วง 20-30 ปี จ  านวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 27.50 ล าดบัถดัมามีอายอุยูใ่นช่วง 41-50 ปี 
จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 5 และล าดบัสุดทา้ยอายมุากกวา่ 51 ปีข้ึนไป จ านวน 9 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 2.50 ตามล าดบั 
 ระดบัการศึกษา ส่วนใหญ่ระดบัการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 279 คน คิดเป็นร้อยละ 
77.50 รองลงมา มีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี จ านวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 17.50 และล าดบั
สุดทา้ย อนุปริญญา หรือ ปวส. จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 5.00 ตามล าดบั 
 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนอยูร่ะหวา่ง 10,001-30,000 บาท 
จ านวน 252 คน คิดเป็นร้อยละ 35 ล าดบัรองลงมา มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 30,001-40,000 บาท 
จ านวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 20.00 ล าดบัสุดทา้ยรายได ้40,000 บาทข้ึนไป จ านวน 36 คน คิดเป็น
ร้อยละ 10.00 
 สถานภาพสมรส ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 234 คน คิดเป็นร้อยละ 65.00 
รองลงมา มีสถานภาพสมรส จ านวน 126 คน คิดเป็นร้อยละ 35.00 ตามล าดบั 
 ระยะเวลาปฏิบติังาน ส่วนใหญ่มีระยะเวลาปฏิบติังานอยูร่ะหวา่ง 6-10 ปี จ านวน 153 คน 
คิดเป็นร้อยละ 42.50 ล าดบัถดัมา มีระยะเวลาปฏิบติังานอยูร่ะหวา่ง 1-5 ปี จ านวน 117 คน คิดเป็น
ร้อยละ 32.50 ล าดบัถดัมา มีระยะเวลาปฏิบติังานมากกวา่ 10 ปี จ านวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 22.50 
ล าดบัสุดทา้ยมีระยะเวลาปฏิบติังานต ่ากวา่ 1 ปี จ  านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 2.50 ตามล าดบั 
 ส่วนท่ี 2  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจของพนกังาน 
 ในการแปลความหมายผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของผูต้อบแบบสอบถาม สามารถแปล
ความหมายโดยใชห้ลกัเกณฑแ์ต่ละช่วงคะแนนดงัน้ี 
 ระดบัคะแนน 5 ค่าเฉล่ีย 4.21-5.00 อยูใ่นเกณฑ ์มากท่ีสุด 
 ระดบัคะแนน 4 ค่าเฉล่ีย 3.41-4.20 อยูใ่นเกณฑ ์มาก 
 ระดบัคะแนน 3 ค่าเฉล่ีย 2.61-3.40 อยูใ่นเกณฑ ์ปานกลาง 
 ระดบัคะแนน 2 ค่าเฉล่ีย 1.81-2.60 อยูใ่นเกณฑ ์นอ้ย 
 ระดบัคะแนน 1 ค่าเฉล่ีย 1.00-1.80 อยูใ่นเกณฑ ์นอ้ยท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4-2  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของผูต้อบแบบสอบถามในปัจจยั  
     จูงใจ จ าแนกตามขอ้มูลดา้นความส าเร็จในการท างาน 
 

ด้าน
ความส าเร็จใน
การท างาน 

ระดบัความคิดเห็น  

Χ  

 
SD 

ระดบั
ความ
คิดเห็น 

ล าดบั 
ที่ มากท่ีสุด มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ท่ีสุด 
1. ท่านมี
โอกาสใช้
ความรู้
ความสามารถ
และ
ประสบการณ์
ในการ 
ปฏิบติังานจน
ประสบ
ผลส าเร็จ 

54 
15.00% 

 
 

252 
70.00% 

54 
15.00% 

- 
- 

- 
- 

4.00 0.55 มาก 2 

2. ท่าน
สามารถ
ปฏิบติังาน 
ใหบ้รรลุ
วตัถุประสงคท่ี์
วางไวท้นัตาม
ก าหนดเวลา 
และเป็นท่ีน่า
พอใจ 

54 
15.00% 

279 
77.50% 

27 
7.50% 

- 
- 

- 
- 

4.08 0.47 มาก 1 

3. ท่าน
สามารถแกไ้ข
ปัญหาต่าง ๆ 
ในการท างาน 
ใหผ้า่นลุล่วง
ไดดี้ 

54 
15.00% 

243 
67.50% 

63 
17.50% 

- 
- 

- 
- 

3.98 
 

0.57 มาก 3 

รวม 
(N = 360) 

     4.02 0.41 มาก  
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 จากตารางท่ี 4-2  พบวา่ พนกังานจ านวน 360 คน มีระดบัความคิดต่อปัจจยัจูงใจดา้น
ความส าเร็จในการท างาน ภาพรวมส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก (Χ  = 4.02 SD = 0.41) 
 เม่ือพิจารณาตามรายขอ้ สามารถเรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย โดยล าดบัท่ีหน่ึงไดแ้ก่
สามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์วางไวท้นัตามก าหนดเวลา และเป็นท่ีน่าพอใจ 
(Χ  = 4.08 SD = 0.47) ล าดบัท่ีสองโอกาสใชค้วามรู้ความสามารถและประสบการณ์ในการ
ปฏิบติังานจนประสบผลส าเร็จ (Χ  = 4.00 SD = 0.55) และสามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ในการ
ท างานใหผ้า่นลุล่วงไดดี้ (Χ  = 3.98 SD = 0.57) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4-3  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของผูต้อบแบบสอบถามในปัจจยั  
     จูงใจ จ าแนกตามขอ้มูลดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
 
ด้านการได้รับ
การยอมรับ 
นับถือ 

ระดบัความคิดเห็น  

Χ  

 
SD 

 

ระดบั
ความ
คิดเห็น 

ล าดบั 
ที่ มากท่ีสุด มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ท่ีสุด 
1. ผลงานของ
ท่านไดรั้บการ
ยอมรับและยก
ยอ่งจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

63 
17.50% 

225 
62.50% 

54 
15.00% 

9 
2.50% 

 

9 
2.50% 

3.90 
 

0.80 
 

มาก 
 

2 
 

2. ท่านเป็น
บุคคลหน่ึงท่ีมี
ส่วนร่วมต่อ
ความส าเร็จ
ของงานใน
หน่วยงาน 

81 
22.50% 

 

234 
65.00% 

 

36 
10.00% 

 

9 
2.50% 

 

- 
- 
 

4.08 
 
 

0.65 
 
 

มาก 
 
 

1 
 

 

3. เพื่อน
ร่วมงาน 
ใหก้าร
สนบัสนุนและ
ช่ืนชมผลงาน
ท่ีท่านไดท้  า
ส าเร็จ 

27 
7.50% 

261 
72.50% 

72 
20.00% 

- 
- 

- 
- 

3.88 0.49 มาก 3 

รวม 
(N = 360) 

     3.95 0.49 มาก  
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 จากตารางท่ี 4-3  พบวา่ พนกังานจ านวน 360 คน มีระดบัความคิดต่อปัจจยัจูงใจดา้นการ
ไดรั้บการยอมรับนบัถือ ภาพรวมส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก (Χ  = 3.95 SD = 0.49) 
 เม่ือพิจารณาตามรายขอ้ สามารถเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย โดยล าดบัท่ีหน่ึงไดแ้ก่
ความเป็นบุคคลหน่ึงท่ีมีส่วนร่วมต่อความส าเร็จของงานในหน่วยงาน (Χ  = 4.08 SD = 0.65) 
ล าดบัท่ีสอง ไดแ้ก่ ผลงานของท่านไดรั้บการยอมรับและยกยอ่งจากผูบ้งัคบับญัชา (Χ  = 3.90 
SD = 0.80) และเพื่อนร่วมงานใหก้ารสนบัสนุนและช่ืนชมผลงานท่ีท่านไดท้  าส าเร็จ (Χ  = 3.88 
SD = 0.49) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4-4  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของผูต้อบแบบสอบถามในปัจจยั  
     จูงใจ จ าแนกตามขอ้มูลดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
 

ด้าน
ลกัษณะ
ของงานที่
ปฏิบัติ 

ระดบัความคิดเห็น  

Χ  

 
SD 

 

ระดบั
ความ
คิดเห็น 

ล าดบั 
ที่ มากท่ีสุด มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ท่ีสุด 

3. ท่าน
ไดรั้บ
มอบหมาย
งานท่ีตรง
กบัความรู้
และความ
สามรถ 
ท่ีถนดั 

45 
12.50% 

198 
55.00% 

99 
27.50% 

18 
5.00% 

- 
- 

3.75 
 

0.73 
 

มาก 
 

3 
 

2. ลกัษณะ
ของงานท่ี
ท่านปฏิบติั
เป็นงานที่
ทา้ทายและ
น่าสนใจ 

63 
17.50% 

198 
55.00% 

99 
27.50% 

- 
- 

- 
- 

3.90 
 

0.66 
 
 

มาก 
 

1 
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ตารางท่ี 4-4  (ต่อ) 
 

ด้าน
ลกัษณะ
ของงานที่
ปฏิบัติ 

ระดบัความคิดเห็น  

Χ  

 
SD 

 

ระดบั
ความ
คิดเห็น 

ล าดบั 
ที่ มากท่ีสุด มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ท่ีสุด 

3. งานท่ี
ท่านปฏิบติั
เป็นงานที่
ท  าใหท่้านมี
โอกาสใช้
ความคิด
ริเร่ิม 
สร้างสรรค ์

72 
20.00% 

 

162 
45.00% 

 

90 
25.00% 

36 
10.00% 

- 
- 

3.75 
 

0.89 
 

มาก 
 

2 
 

รวม 
(N = 360) 

     3.80 0.61 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4-4  พบวา่ พนกังานจ านวน 360 คน มีระดบัความคิดต่อปัจจยัจูงใจดา้น
ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ภาพรวมส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก (Χ  = 3.80 SD = 0.61) 
 เม่ือพิจารณาตามรายขอ้ สามารถเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย โดยล าดบัท่ีหน่ึง  ไดแ้ก่
ลกัษณะของงานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีทา้ทายและน่าสนใจ(Χ  = 3.90 SD = 0.66) ล าดบัท่ีสอง
ไดแ้ก่ งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีท าใหท้่านมีโอกาสใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์(Χ  = 3.75 
SD = 0.89) และท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีตรงกบัความรู้และความสามรถท่ีถนดั (Χ  = 3.75 
SD = 0.73) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4-5  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของผูต้อบแบบสอบถามในปัจจยั  
     จูงใจ จ าแนกตามขอ้มูลดา้นความรับผดิชอบ 
 
ด้านความ
รับผิดชอบ 

ระดบัความคิดเห็น  

Χ  

 
SD 

 

ระดบั
ความ
คิดเห็น 

ล าดบั 
ที่ มากท่ีสุด มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ท่ีสุด 
4. ท่านมี
โอกาส
ปฏิบติังาน
ไดอ้ยา่ง
อิสระ 
ในการเลือก
วธีิการ
ท างานดว้ย
ตนเอง 

36 
10.00% 

180 
50.00% 

99 
27.50% 

45 
12.50% 

- 
- 

3.58 
 

0.83 
 

มาก 
 

2 
 

2. ผูบ้งัคบั 
บญัชามอบ
งานท่ีส าคญั
และเร่งด่วน
ให้
ปฏิบติังาน
เสมอ 

54 
15.00% 

162 
45.00% 

108 
30.00% 

18 
5.00% 

18 
5.00% 

3.60 
 

0.97 
 
 

มาก 
 

1 
 

3. ผูบ้งัคบั 
บญัชามอบ
อ านาจและ
การ
ตดัสินใจ 
ในการ
ปฏิบติังาน
ใหม่ใหท่้าน 

9 
2.50% 

 

198 
55.00% 

 

81 
22.50% 

63 
17.50% 

9 
2.50 

3.38 
 

0.89 
 

ปาน
กลาง 

 

3 
 

รวม 
(N = 360) 

     3.52 0.68 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4-5  พบวา่พนกังานจ านวน 360 คน มีระดบัความคิดต่อปัจจยัจูงใจดา้นความ
รับผดิชอบ ภาพรวมส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก (Χ  = 3.52 SD = 0.68) 
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 เม่ือพิจารณาตามรายขอ้ สามารถเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย โดยล าดบัท่ีหน่ึงไดแ้ก่
ผูบ้งัคบับญัชามอบงานท่ีส าคญัและเร่งด่วนใหป้ฏิบติังานเสมอ(Χ  = 3.60 SD = 0.97) ล าดบัท่ีสอง
ไดแ้ก่ท่านมีโอกาสปฏิบติังานไดอ้ยา่งอิสระในการเลือกวธีิการท างานดว้ยตนเอง (Χ  = 3.58 
SD = 0.83) และผูบ้งัคบับญัชามอบอ านาจและการตดัสินใจในการปฏิบติังานใหม่ใหท้่าน 
(Χ  = 3.38 SD = 0.89) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4-6  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของผูต้อบแบบสอบถามในปัจจยั  
     จูงใจ จ าแนกตามขอ้มูลดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 
 

ด้าน
ความก้าวหน้า
ในต าแหน่ง
หน้าที ่
การงาน 

ระดบัความคิดเห็น  

Χ  

 
SD 

 

ระดบั
ความ
คิดเห็น 

ล าดบั 
ที่ มาก

ท่ีสุด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ท่ีสุด 

1. ท่านมี 
โอกาสไดเ้ล่ือน
ต าแหน่งตาม
ความสามารถ 
ท่ีปรากฏ 
จากผลงาน 
ในหนา้ท่ี 

18 
5.00% 

90 
25.00% 

153 
42.50% 

90 
25.00% 

9 
2.50% 

3.05 
 

0.89 
 

ปาน
กลาง 

 

2 
 

2. ต าแหน่ง 
ท่ีท่าน
ปฏิบติังาน 
มีโอกาสท่ีจะ
กา้วหนา้
ทดัเทียมกบั
การ
ปฏิบติังาน 
ในต าแหน่ง
อ่ืน ๆ ใน
หน่วยงาน 

27 
7.50% 

117 
32.50% 

99 
27.50% 

108 
30.00% 

 
9 

2.50% 

3.13 
 

1.01 
 
 

ปาน
กลาง 

 

1 
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ตารางท่ี 4-6  (ต่อ) 
 

ด้าน
ความก้าวหน้า
ในต าแหน่ง
หน้าที ่
การงาน 

ระดบัความคิดเห็น  

Χ  

 
SD 

 

ระดบั
ความ
คิดเห็น 

ล าดบั 
ที่ มาก

ท่ีสุด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ท่ีสุด 

3. ท่านไดรั้บ
การ
สนบัสนุนให้
มีโอกาส
ศึกษาต่อ 

27 
7.50% 

 

99 
27.50% 

 

72 
20.00% 

117 
32.50% 

45 
12.50% 

2.85 
 

1.18 
 

ปาน
กลาง 

 

3 
 

รวม 
(N = 360) 

     3.01 0.90 ปาน
กลาง 

 

 
 จากตารางท่ี 4-6  พบวา่ พนกังานจ านวน 360 คน มีระดบัความคิดต่อปัจจยัจูงใจดา้น
ความความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ภาพรวมส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปานกลาง (Χ  = 3.01 
SD = 0.90) 
 เม่ือพิจารณาตามรายขอ้ สามารถเรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย โดยล าดบัท่ีหน่ึงไดแ้ก่
ต าแหน่งท่ีท่านปฏิบติังานมีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ทดัเทียมกบัการปฏิบติังานในต าแหน่งอ่ืน ๆ ใน
หน่วยงาน (Χ  = 3.13 SD = 1.01) ล าดบัท่ีสอง ไดแ้ก่ ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งตาม
ความสามารถท่ีปรากฏจากผลงานในหนา้ท่ี (Χ  = 3.05 SD = 0.89) และท่านไดรั้บการสนบัสนุนให้
มีโอกาสศึกษาต่อ (Χ  = 2.85 SD = 1.18) ตามล าดบั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



46 

ตารางท่ี 4-7  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของผูต้อบแบบสอบถามในปัจจยั  
     ค ้าจุน จ าแนกตามขอ้มูลดา้นนโยบายและการบริหาร 
 
ด้านนโยบาย
และการ
บริหาร 

ระดับความคดิเห็น  

Χ  

 
SD 

 

ระดับ
ความ
คดิเห็น 

ล าดับ 
ที ่มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อย

ทีสุ่ด 
1. หน่วยงาน
ของท่านมี
นโยบายและ
ระเบียบ การ
ปฏิบติังานท่ี
ท าใหท่้าน
ท างานได้
สะดวก และ
ประสบ
ความส าเร็จ 

27 
7.50% 

171 
47.50% 

108 
30.00% 

45 
12.50% 

9 
2.50% 

3.45 
 

0.89 
 

มาก 
 

2 
 

2. หน่วยงาน
ของท่านมี
การวางแผน
ก าหนด
กรอบ
ภาระหนา้ท่ี 
อยา่งชดัเจน 

45 
12.50% 

180 
50.00% 

90 
25.00% 

36 
10.00% 

9 
2.50% 

3.60 
 

0.92 
 
 

มาก 
 

1 
 

3. ท่านมี
โอกาสเสนอ
ความคิดเห็น
ในการ
ก าหนด
นโยบาย
หรือแนว
ทางการ
ปฏิบติังาน
ของ
หน่วยงาน 

54 
15.00% 

 

117 
32.50% 

 

90 
25.00% 

81 
22.50% 

18 
5.00% 

3.30 
 

1.12 
 

ปาน
กลาง 

 

3 
 

รวม 
(N = 360) 

     3.45 0.84 มาก 
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 จากตารางท่ี 4-7  พบวา่พนกังานจ านวน 360 คน มีระดบัความคิดต่อปัจจยัค ้าจุนดา้น
นโยบายและการบริหาร ภาพรวมส่วนใหญ่อยูใ่นระดับมาก (Χ  = 3.45 SD = 0.84) 
 เม่ือพิจารณาตามรายขอ้ สามารถเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย โดยล าดบัท่ีหน่ึง ไดแ้ก่
หน่วยงานของท่านมีการวางแผนก าหนดกรอบภาระหนา้ท่ีอยา่งชดัเจน  (Χ  = 3.60 SD = 0.92)
ล าดบัท่ีสอง ไดแ้ก่ หน่วยงานของท่านมีนโยบายและระเบียบ การปฏิบติังานท่ีท าใหท้่านท างานได้
สะดวก และประสบความส าเร็จ (Χ  = 3.45 SD = 0.89) และท่านมีโอกาสเสนอความคิดเห็นในการ
ก าหนดนโยบายหรือแนวทางการปฏิบติังานของหน่วยงาน (Χ  = 3.30 SD = 1.12) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4-8  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของผูต้อบแบบสอบถามในปัจจยั  
     ค ้าจุน จ าแนกตามขอ้มูลดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน 
 

ด้าน
ความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคล
ในหน่วยงาน 

ระดับความคดิเห็น  

Χ  

 
SD 

 

ระดับ
ความ
คดิเห็น 

ล าดับ 
ที ่มากทีสุ่ด มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

1. ผูบ้งัคบับญัชา
ของท่านให้
ความสนใจและ
เป็นกนัเองกบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
อยา่งจริงใจ 

90 
25.00% 

144 
40.00% 

81 
22.50% 

18 
5.00% 

27 
7.50% 

3.70 
 

1.12 
 

มาก 
 

2 
 

2. ท่าน
ปฏิบติังานกบั
เพือ่นร่วมงาน
และผูใ้ตบ้งัคบั 
บญัชาดว้ยความ
มัน่ใจ 

108 
30.00% 

162 
45.00% 

81 
22.50% 

- 
- 

9 
2.50% 

4.00 
 

0.87 
 
 

มาก 
 

1 
 

3. บุคคลากร 
ในหน่วยงาน 
ใหค้วามสามคัคี 
ปรองดอง มี
บรรยากาศ 
การท างานท่ีดี 

27 
7.50% 

 

135 
37.50% 

 

108 
30.00% 

54 
15.00% 

36 
10.00% 

3.18 
 

1.09 
 

ปาน
กลาง 

 

3 
 

รวม 
(N = 360) 

     3.63 0.81 มาก 
 

 



48 

 จากตารางท่ี 4-8  พบวา่ พนกังานจ านวน 360 คน มีระดบัความคิดต่อปัจจยัค ้าจุนดา้น
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน ภาพรวมส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก (Χ  = 3.63 
SD = 0.81) 
 เม่ือพิจารณาตามรายขอ้ สามารถเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย โดยล าดบัท่ีหน่ึง ไดแ้ก่
ท่านปฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยความมัน่ใจ (Χ  = 4.00 SD = 0.87) 
ล าดบัท่ีสอง ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้วามสนใจและเป็นกนัเองกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่ง
จริงใจ (Χ  = 3.70 SD = 1.12) และบุคคลากรในหน่วยงานใหค้วามสามคัคี ปรองดอง มีบรรยากาศ
การท างานท่ีดี (Χ  = 3.18 SD = 1.09) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4-9  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของผูต้อบแบบสอบถามในปัจจยั  
     ค ้าจุน จ าแนกตามขอ้มูลดา้นความมัน่คงในการท างาน 
 
ด้านความ
มั่นคงใน
การท างาน 

ระดบัความคิดเห็น  

Χ  

 
SD 

 

ระดบั
ความ
คิดเห็น 

ล าดบั 
ที่ มากท่ีสุด มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ท่ีสุด 
1. ท่านมี
ความรู้สึก
มัน่ใจใน
ต าแหน่ง
หนา้ท่ี 
การงาน 
ท่ีท่านก าลงั
ท าอยู ่

54 
15.00% 

180 
50.00% 

63 
17.50% 

54 
15.00% 

9 
2.50% 

3.60 
 

1.00 
 

มาก 
 

1 
 

2. ท่านมี
ความรู้สึก
มัน่ใจวา่จะ
ปฏิบติังาน
ในหนา้ท่ีน้ี
ไดน้าน 
เท่าท่ีท่าน
ตอ้งการ 

 
54 

15.00% 

 
153 

42.50% 

 
81 

22.50% 

 
63 

17.50% 

 
9 

2.50% 

 
3.50 

 

 
1.03 

 
 

 
มาก 

 

 
3 
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ตารางท่ี 4-9  (ต่อ) 
 
ด้านความ
มั่นคงใน
การท างาน 

ระดบัความคิดเห็น  

Χ  

 
SD 

 

ระดบั
ความ
คิดเห็น 

ล าดบั 
ที่ มากท่ีสุด มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ท่ีสุด 
3. งานท่ี
ท่านท าอยูมี่
ความ
ปลอดภยั 
ไม่เส่ียงต่อ
อนัตราย 
ใด ๆ 

 
54 

15.00% 
 

 
189 

52.50% 
 

 
54 

15.00% 

 
45 

12.50% 

 
18 

5.00% 

 
3.60 

 

 
1.05 

 

 
มาก 

 

 
2 
 

รวม 
(N = 360) 

     3.57 0.91 มาก 
 

 

 
 จากตารางท่ี 4-9  พบวา่ พนกังานจ านวน 360 คน มีระดบัความคิดต่อปัจจยัค ้าจุนดา้น
ความมัน่คงในการท างาน ภาพรวมส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก (Χ  = 3.57 SD = 0.91) 
 เม่ือพิจารณาตามรายขอ้ สามารถเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย โดยล าดบัท่ีหน่ึง ไดแ้ก่
ท่านมีความรู้สึกมัน่ใจในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีท่านก าลงัท าอยู่ (Χ  = 3.60 SD = 1.00) ล าดบัท่ี
สอง ไดแ้ก่ งานท่ีท่านท าอยูมี่ความปลอดภยั ไม่เส่ียงต่ออนัตรายใด ๆ (Χ  = 3.60 SD = 1.05) และ
ท่านมีความรู้สึกมัน่ใจวา่จะปฏิบติังานในหนา้ท่ีน้ีไดน้านเท่าท่ีท่านตอ้งการ (Χ  = 3.50 SD = 1.03) 
ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4-10  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของผูต้อบแบบสอบถามในปัจจยั  
       ค ้าจุน จ าแนกตามขอ้มูลดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 

ด้าน
สภาพแวดล้อม
ในการท างาน 

ระดบัความคิดเห็น  

Χ  

 
SD 

 

ระดบั
ความ
คิดเห็น 

ล าดบั 
ที่ มากท่ีสุด มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ท่ีสุด 
1. สถานท่ีของ
ท่านมีความเป็น
สัดส่วน มีพ้ืนท่ี
ร่มร่ืน สวยงาม 
และเหมาะสม 

45 
12.50% 

99 
27.50% 

72 
20.00% 

108 
30.00% 

36 
10.00% 

3.03 
 

1.22 
 

ปาน
กลาง 

 

2 
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ตารางท่ี 4-10  (ต่อ) 
 

ด้าน
สภาพแวดล้อม
ในการท างาน 

ระดบัความคิดเห็น  

Χ  

 
SD 

 

ระดบั
ความ
คิดเห็น 

ล าดบั 
ที่ มาก

ท่ีสุด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ท่ีสุด 
2 มีวสัดุ
อุปกรณ์ท่ี
เหมาะสมและ
เพียงพอในการ
ท างาน 

45 
12.50% 

135 
37.50% 

99 
27.50% 

54 
15.00% 

27 
7.50% 

3.33 
 

1.11 
 
 

ปาน
กลาง 

 

1 
 

รวม 
(N = 360) 

     3.18 1.09 ปาน
กลาง 

 

 
 จากตารางท่ี 4-10  พบวา่ พนกังานจ านวน 360 คน มีระดบัความคิดต่อปัจจยัค ้าจุนดา้น
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ภาพรวมส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปานกลาง (Χ  = 3.18 SD = 1.09) 
 เม่ือพิจารณาตามรายขอ้ สามารถเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย โดยล าดบัท่ีหน่ึง  ไดแ้ก่ มี
วสัดุอุปกรณ์ท่ีเหมาะสมและเพียงพอในการท างาน (Χ  = 3.33 SD = 1.11) ล าดบัท่ีสอง ไดแ้ก่
สถานท่ีของท่านมีความเป็นสัดส่วน มีพื้นท่ีร่มร่ืน สวยงาม และเหมาะสม (Χ  = 3.03 SD = 1.22) 
 
ตารางท่ี 4-11  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของผูต้อบแบบสอบถามในปัจจยั  
       ค ้าจุน จ าแนกตามขอ้มูลดา้นรายได้ 
 
ด้านรายได้ ระดบัความคิดเห็น  

Χ  

 
SD 

 

ระดบั
ความ
คดิเห็น 

ล าดบั 
ที่ มากท่ีสุด มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ท่ีสุด 
1. เงินเดือน
และ
ค่าตอบแทน 
ท่ีท่านไดรั้บ
เหมาะสมกบั
ความรู้
ความสามารถ
และยติุธรรม 

36 
10.00% 

117 
32.50% 

135 
37.50% 

72 
20.00% 

- 
- 

3.33 
 

0.91 
 

ปาน
กลาง 

 

2 
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ตารางท่ี 4-11  (ต่อ) 
 
ด้านรายได้ ระดบัความคิดเห็น  

Χ  

 
SD 

 

ระดบั
ความ
คิดเห็น 

ล าดบั 
ที่ มากท่ีสุด มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ท่ีสุด 
2. เงินเดือน
และ
ค่าตอบแทน
ท่ีท่านไดรั้บ
เหมาะสมกบั
ปริมาณงานท่ี
ปฏิบติั 

 
27 

7.50% 

 
153 

42.50% 

 
90 

25.00% 

 
90 

25.00% 

 
- 
- 

 
3.33 

 

 
0.93 

 
 

 
ปาน
กลาง 

 

 
3 
 

3. สวสัดิการ
ต่าง ๆ ที่
ไดรั้บ
เหมาะสมกบั
งานท่ีปฏิบติั 

 
36 

10.00% 
 

 
144 

40.00% 
 

 
117 

32.50% 

 
45 

12.50% 

 
18 

5.00% 

 
3.38 

 

 
0.99 

 

 
ปาน
กลาง 

 

 
1 
 

รวม 
(N = 360) 

     3.34 0.83 ปาน
กลาง 

 

 
 จากตารางท่ี 4-11  พบวา่ พนกังานจ านวน 360 คน มีระดบัความคิดต่อปัจจยัค ้าจุนดา้น
รายได ้ภาพรวมส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปานกลาง (Χ  = 3.34 SD = 0.83) 
 เม่ือพิจารณาตามรายขอ้ สามารถเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย โดยล าดบัท่ีหน่ึง  ไดแ้ก่
สวสัดิการต่าง ๆ ท่ีไดรั้บเหมาะสมกบังานท่ีปฏิบติั (Χ  = 3.38 SD = 0.99) ล าดบัท่ีสอง ไดแ้ก่
เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถและยติุธรรม  
(Χ  = 3.33 SD = 0.91) และเงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีปฏิบติั
(Χ  = 3.33 SD = 0.93) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4-12  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของผูต้อบแบบสอบถามในปัจจยั  
       ค ้าจุน จ าแนกตามขอ้มูลดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต  
 
ด้านโอกาส 
ที่จะได้รับ

ความก้าวหน้า
ในอนาคต 

ระดบัความคิดเห็น  

Χ  

 
SD 

 

ระดบั
ความ
คิดเห็น 

ล าดบั 
ที่ มากท่ีสุด มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ท่ีสุด 

1. ต าแหน่ง
งานท่ีท่าน
ปฏิบติังานมี
โอกาส
เจริญกา้วหนา้ 
ตามสายงาน 

27 
7.50% 

90 
25.00% 

162 
45.00% 

63 
17.50% 

18 
5.00% 

3.13 
 

0.96 
 

ปาน
กลาง 

 

2 
 

2. ท่านมี
โอกาสไดรั้บ
การฝึกอบรม
และสัมมนา
เพื่อพฒันา 
ศกัยภาพของ
ตนเอง 

45 
12.50% 

135 
37.50% 

99 
27.50% 

63 
17.50% 

18 
5.00% 

3.35 
 

1.06 
 
 

ปาน
กลาง 

 

1 
 

รวม 
(N = 360) 

     3.24 0.89 ปาน
กลาง 

 

 
 จากตารางท่ี 4-12  พบวา่ พนกังานจ านวน 360 คน มีระดบัความคิดต่อปัจจยัค ้าจุนดา้น
โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต ภาพรวมส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปานกลาง (Χ  = 3.24 
SD = 0.89) 
 เม่ือพิจารณาตามรายขอ้ สามารถเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย โดยล าดบัท่ีหน่ึง  ไดแ้ก่
ท่านมีโอกาสไดรั้บการฝึกอบรมและสัมมนาเพื่อพฒันาศกัยภาพของตนเอง (Χ  = 3.35 SD = 1.06) 
ล าดบัท่ีสอง ไดแ้ก่ ต าแหน่งงานท่ีท่านปฏิบติังานมีโอกาสเจริญกา้วหนา้ตามสายงาน 
(Χ  = 3.13 SD = 0.96) 
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ตารางท่ี 4-13  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของผูต้อบแบบสอบถามในปัจจยั  
       ค ้าจุน จ าแนกตามขอ้มูลดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาสูงสุด 
 

ด้าน
ความสัมพนัธ์

กบั
ผู้บังคับบัญชา

สูงสุด 

ระดบัความคิดเห็น  

Χ  

 
SD 

 

ระดบั
ความ
คิดเห็น 

ล าดบั 
ที่ มาก

ท่ีสุด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ท่ีสุด 

1. ผูบ้งัคบับญัชา
ใหค้  าแนะน า
และยกยอ่งการ
ปฏิบติังานของ 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

63 
17.50% 

153 
42.50% 

99 
27.50% 

36 
10.00% 

9 
2.50% 

3.63 
 

0.97 
 

มาก 
 

3 
 

2. ผูบ้งัคบับญัชา
ใหค้วามเป็น
กนัเองกบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

117 
32.50% 

135 
37.50% 

81 
22.50% 

18 
5.00% 

9 
2.5 

3.93 
 

0.99 
 
 

มาก 
 

1 
 

3. ผูบ้งัคบับญัชา
รับฟัง ช่วย
กระตุน้ให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
มีก าลงัใจในการ
ท างาน 

81 
22.50% 

 

180 
50.00% 

 

81 
22.50% 

- 
- 

18 
5.00% 

3.85 
 

0.94 
 

มาก 
 

2 
 

รวม 
(N = 360) 

     3.80 0.89 มาก 
 

 

 
 จากตารางท่ี 4-13  พบวา่ พนกังานจ านวน 360 คน มีระดบัความคิดต่อปัจจยัค ้าจุนดา้น
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาสูงสุด ภาพรวมส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก (Χ  = 3.80 SD = 0.89) 

เม่ือพิจารณาตามรายขอ้ สามารถเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย โดยล าดบัท่ีหน่ึง  ไดแ้ก่
ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็นกนัเองกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Χ  = 3.93 SD = 0.99) ล าดบัท่ีสอง ไดแ้ก่
ผูบ้งัคบับญัชารับฟัง ช่วยกระตุน้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีก าลงัใจในการท างาน (Χ  = 3.85 SD = 0.94) 
และผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน าและยกยอ่งการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Χ  = 3.63 
SD = 0.97) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4-14  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของผูต้อบแบบสอบถามในปัจจยั 
       ค ้าจุน จ าแนกตามขอ้มูลดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 

ด้าน
ความสัมพนัธ์กบั
ผู้ใต้บังคบับัญชา 

ระดับความคดิเห็น  

Χ  

 
SD 

 

ระดับ
ความ
คดิเห็น 

ล าดับ 
ที ่มาก

ทีสุ่ด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ทีสุ่ด 
1. ผูบ้งัคบับญัชา
รับฟังใหค้วาม
สนใจและเขา้ใจ
ปัญหาต่าง ๆ 
ของผูใ้ตบ้งัคบั 
บญัชา ตลอดจน
สามารถแกไ้ข
ปัญหาต่าง ๆ ได้
เป็นอยา่งดี 

45 
12.50% 

162 
45.00% 

99 
27.50% 

45 
12.50% 

9 
2.50% 

3.53 
 

0.95 
 

มาก 
 

3 
 

2. ผูบ้งัคบับญัชา
คอยใหค้ าแนะน า
และค าปรึกษาต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
เก่ียวกบัการ
ปฏิบติังานและ
เร่ืองอื่น ๆ เป็น
อยา่งดี 

54 
15.00% 

162 
45.00% 

99 
27.50% 

36 
10.00% 

9 
2.5 

3.60 
 

0.95 
 
 

มาก 
 

2 
 

3 ผูบ้งัคบับญัชา
ใหค้วามเป็น
กนัเองกบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

81 
22.50% 

 

171 
47.50% 

 

90 
25.00% 

9 
2.50% 

9 
2.50% 

3.85 
 

0.88 
 

มาก 
 

1 
 

รวม 
(N = 360) 

     3.66 0.85 มาก 
 

 

 
 จากตารางท่ี 4-14  พบวา่ พนกังานจ านวน 360 คน มีระดบัความคิดต่อปัจจยัค ้าจุนดา้น
ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ภาพรวมส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก (Χ  = 3.66 SD = 0.85) 
 เม่ือพิจารณาตามรายขอ้ สามารถเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย โดยล าดบัท่ีหน่ึง  ไดแ้ก่
ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็นกนัเองกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Χ  = 3.85 SD = 0.88) ล าดบัท่ีสอง ไดแ้ก่
ผูบ้งัคบับญัชาคอยใหค้  าแนะน าและค าปรึกษาต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเก่ียวกบัการปฏิบติังานและเร่ือง
อ่ืน ๆ เป็นอยา่งดี (Χ  = 3.60 SD = 0.95) และผูบ้งัคบับญัชารับฟังใหค้วามสนใจและเขา้ใจปัญหา 
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ต่าง ๆ ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ตลอดจนสามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ไดเ้ป็นอยา่งดี (Χ  = 3.53 
SD = 0.95) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4-15  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของผูต้อบแบบสอบถามในปัจจยั 
       ค ้าจุน จ าแนกตามขอ้มูลดา้นสถานะของอาชีพ 
 

ด้าน
สถานะ

ของอาชีพ 

ระดบัความคิดเห็น  

Χ  

 
SD 

 

ระดบั
ความ
คิดเห็น 

ล าดบั 
ที่ มากท่ีสุด มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ท่ีสุด 
1. งานท่ี
ท่านปฏิบติั
เป็นงาน
สุจริต มี
เกียรติ และ
ไดรั้บการ
ยอมรับใน
สังคม 

117 
32.50% 

198 
55.00% 

27 
7.50% 

18 
5.00% 

- 
- 

4.15 
 

0.76 
 

มาก 
 

1 
 

2. ท่านมี
ความภูมิใจ
ในงานที่
ปฏิบติั 

72 
20.00% 

234 
65.00% 

45 
12.50% 

9 
2.50% 

- 
- 

4.03 
 

0.65 
 
 

มาก 
 

2 
 

รวม 
(N = 360) 

     4.09 0.58 มาก 
 

 

 
 จากตารางท่ี 4-15  พบวา่ พนกังานจ านวน 360 คน มีระดบัความคิดต่อปัจจยัค ้าจุนดา้น
สถานะของอาชีพ ภาพรวมส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก (Χ  = 4.09 SD = 0.58) 
 เม่ือพิจารณาตามรายขอ้ สามารถเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย โดยล าดบัท่ีหน่ึงไดแ้ก่งาน
ท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานสุจริต มีเกียรติ และไดรั้บการยอมรับในสังคม (Χ  = 4.15 SD = 0.76) ล าดบั 
ท่ีสอง ไดแ้ก่ ท่านมีความภูมิใจในงานท่ีปฏิบติั (Χ  = 4.03 SD = 0.65) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4-16  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของผูต้อบแบบสอบถามในปัจจยั  
       ค ้าจุน จ าแนกตามขอ้มูลดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 
 
ด้านความ
เป็นอยู่
ส่วนตัว 

ระดบัความคิดเห็น  

Χ  

 
SD 

 

ระดบั
ความ
คิดเห็น 

ล าดบั 
ที่ มากท่ีสุด มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ท่ีสุด 
1. สถานท่ี
ท างานของ
ท่านกบัท่ี
พกัอาศยั 
ไม่ไกล 

81 
22.50% 

135 
37.50% 

72 
20.00% 

45 
12.50% 

27 
7.5% 

3.55 
 

1.18 
 

มาก 
 

2 
 

2. ท่านมี
ความสุข
และพอใจ
กบัสถานท่ี
ท างาน 

90 
25.00% 

117 
32.50% 

117 
32.50% 

36 
10.00% 

- 
- 

3.73 
 

0.95 
 
 

มาก 
 

1 
 

รวม 
(N = 360) 

     3.64 0.85 มาก 
 

 

 
 จากตารางท่ี 4-16  พบวา่ พนกังานจ านวน 360 คน มีระดบัความคิดต่อปัจจยัค ้าจุนดา้น
ความเป็นอยูส่่วนตวั ภาพรวมส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก (Χ = 3.64 SD = 0.85) 
 เม่ือพิจารณาตามรายขอ้ สามารถเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย โดยล าดบัท่ีหน่ึง  ไดแ้ก่
ท่านมีความสุขและพอใจกบัสถานท่ีท างาน (Χ  = 3.73 SD = 0.95) ล าดบัท่ีสอง ไดแ้ก่ สถานท่ี
ท างานของท่านกบัท่ีพกัอาศยัไม่ไกล (Χ  = 3.55 SD = 1.18) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4-17  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของผูต้อบแบบสอบถามในปัจจยั  
       ค ้าจุน จ าแนกตามขอ้มูลดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
 

ด้านการ
ปกครองบังคับ

บัญชา 

ระดบัความคิดเห็น  

Χ  

 
SD 

 

ระดบั
ความ
คิดเห็น 

ล าดบั 
ที่ มาก

ท่ีสุด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ท่ีสุด 
1. หน่วยงาน
ของท่าน
สามารถจูงใจให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ท างานเป็นทีม
และสามคัคี 

18 
5.00% 

180 
50.00% 

63 
17.50% 

54 
15.00% 

45 
12.50% 

3.20 
 

1.15 
 

ปาน
กลาง 

 

2 
 

2. หน่วยงาน
ของท่านดูแล
และให้
ขอ้แนะน าใน
การปฏิบติังาน 
อยา่งมีเทคนิค 

18 
5.00% 

162 
45.00% 

108 
30.00% 

63 
17.50% 

9 
2.50% 

3.33 
 

0.91 
 
 

ปาน
กลาง 

 

1 
 

รวม 
(N = 360) 

     3.26 0.99 ปาน
กลาง 

 

 
 จากตารางท่ี 4-17  พบวา่ พนกังานจ านวน 360 คน มีระดบัความคิดต่อปัจจยัค ้าจุนดา้น
การปกครองบงัคบับญัชา ภาพรวมส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปานกลาง (Χ  = 3.26 SD = 0.99) 
 เม่ือพิจารณาตามรายขอ้ สามารถเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย โดยล าดบัท่ีหน่ึง  ไดแ้ก่
หน่วยงานของท่านดูแลและใหข้อ้แนะน าในการปฏิบติังานอยา่งมีเทคนิค (Χ  = 3.33 SD = 0.91) 
ล าดบัท่ีสอง ไดแ้ก่ หน่วยงานของท่านสามารถจูงใจใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาท างานเป็นทีมและสามคัคี
(Χ  = 3.20 SD = 1.15) ตามล าดบั 
 ส่วนท่ี 3  ผลการวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัพฤติกรรมในการท างาน 
 ในการแปลความหมายผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัพฤติกรรมในการท างาน จ านวน 
ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของผูต้อบแบบสอบถาม สามารถแปลความหมายโดย
ใชห้ลกัเกณฑแ์ต่ละช่วงคะแนนดงัน้ี 
 ระดบัคะแนน 5 ค่าเฉล่ีย 4.21-5.00 อยูใ่นเกณฑ ์มากท่ีสุด 
 ระดบัคะแนน 4 ค่าเฉล่ีย 3.41-4.20 อยูใ่นเกณฑ ์มาก 
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 ระดบัคะแนน 3 ค่าเฉล่ีย 2.61-3.40 อยูใ่นเกณฑ ์ปานกลาง 
 ระดบัคะแนน 2 ค่าเฉล่ีย 1.81-2.60 อยูใ่นเกณฑ ์นอ้ย 
 ระดบัคะแนน 1 ค่าเฉล่ีย 1.00-1.80 อยูใ่นเกณฑ ์นอ้ยท่ีสุด 
 
ตารางท่ี 4-18  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบั 
       พฤติกรรมในการท างาน ดา้นการปฏิบติังานตามระเบียบขอ้บงัคบั 
 

ด้านการ
ปฏิบัตงิานตาม 

ระเบียบ
ข้อบังคบั 

ระดับความคดิเห็น  

Χ  

 
SD 

 

ระดับ
ความ
คดิเห็น 

ล าดับ 
ที ่มาก

ทีสุ่ด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

1. ท่านสามารถ
ปฏิบติัตาม
ระเบียบและ
ขอ้บงัคบัตามท่ี
องคก์รก าหนด
ได ้

108 
30.00% 

243 
67.50% 

9 
2.50% 

- 
- 

- 
- 

4.28 
 

0.50 
 

มากท่ีสุด 
 

1 

2. ท่านสามารถ
ปฏิบติัตาม
ค าสั่งของ
ผูบ้งัคบับญัชา
ได ้

90 
25.00% 

261 
72.50% 

9 
2.50% 

- 
- 

- 
- 

4.23 
 

0.47 
 
 

มากท่ีสุด 
 

2 

3. ท่านละเลย
ต่อการปฏิบติั
ตามระเบียบ 
และขอ้บงัคบั
ขององคก์ร 

27 
7.50% 

 

45 
12.50% 

 

36 
10.00% 

108 
30.00% 

144 
40.00% 

2.18 
 

1.28 
 

นอ้ย 
 

4 

4. ท่านเห็นวา่
ระเบียบและ
ขอ้บงัคบัของ
องคก์รท าให้
การท างานของ
ท่านส าเร็จตาม
เป้าหมาย 

36 
10.00% 

162 
45.00% 

108 
30.00% 

54 
15.00% 

- 
- 

3.50 0.87 มาก 3 

รวม 
(N = 360) 

     3.54 0.43 มาก 
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 จากตารางท่ี 4-18  พบวา่ พนกังานจ านวน 360 คน มีระดบัความคิดต่อพฤติกรรมในการ
ท างาน ดา้นการปฏิบติังานตามระเบียบขอ้บงัคบั ภาพรวมส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก (Χ  = 3.54 
SD = 0.43) 

เม่ือพิจารณาตามรายขอ้ สามารถเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย โดยล าดบัท่ีหน่ึง ไดแ้ก่ ท่าน
สามารถปฏิบติัตามระเบียบและขอ้บงัคบัตามท่ีองคก์รก าหนดได ้(Χ  = 4.28 SD = 0.50) ล าดบัท่ี
สอง ไดแ้ก่ ท่านสามารถปฏิบติัตามค าสั่งของผูบ้งัคบับญัชาได ้(Χ  = 4.23 SD = 0.47) ล าดบัท่ีสาม
ไดแ้ก่ ท่านเห็นวา่ระเบียบและขอ้บงัคบัขององคก์รท าใหก้ารท างานของท่านส าเร็จตามเป้าหมาย
(Χ  = 3.50 SD = 0.87) และท่านละเลยต่อการปฏิบติัตามระเบียบ และขอ้บงัคบัขององคก์ร 
(Χ  = 2.18 SD = 1.28) เป็นล าดบัสุดทา้ย 
 
ตารางท่ี 4-19  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบั  
       พฤติกรรมในการท างาน ดา้นความรับผดิชอบ 
 
ด้านความ
รับผิดชอบ 

ระดบัความคิดเห็น  

Χ  

 
SD 

 

ระดบั
ความ
คิดเห็น 

ล าดบั 
ที่ มาก

ท่ีสุด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ทีสุ่ด 
1. ท่านท างาน
ตามหนา้ท่ีท่ี
ไดรั้บมอบหมาย
เท่านั้น 

45 
12.50% 

117 
32.50% 

45 
12.50% 

99 
27.50% 

54 
15.00% 

3.00 
 

1.31 
 

ปาน
กลาง 

 

4 

2. ท่าน
สามารถท างาน
เสร็จตาม
ก าหนดเวลา 

135 
37.50% 

162 
45.00% 

63 
17.50% 

- 
- 

- 
- 

4.20 
 

0.72 
 
 

มาก 3 

3. เม่ือท่าน
ไดรั้บ
มอบหมายงาน
แลว้ท่านจะไม่
ละทิ้งงานนั้น 

162 
45.00% 

 

162 
45.00% 

 

36 
10.00% 

- 
- 

- 
- 

4.35 
 

0.66 
 

มาก
ท่ีสุด 

1 

4. ท่าน
สามารถ
ปฏิบติังานได้
โดยท่ีไม่ตอ้งมี
การควบคุม 

135 
37.50% 
 

 

207 
57.50% 
 

 

18 
5.00% 

 
 

- 
- 

 
 

- 
- 

 
 

4.33 
 

 

0.57 
 

 

มาก
ท่ีสุด 

 

2 
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ตารางท่ี 4-19  (ต่อ) 
 
ด้านความ
รับผิดชอบ 

ระดบัความคิดเห็น  

Χ  

 
SD 

 

ระดบั
ความ
คิดเห็น 

ล าดบั 
ที่ มาก

ท่ีสุด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ท่ีสุด 
5. ท่านมกั
หลีกเล่ียงงาน
และละเลยต่อ
หนา้ท่ีท่ี
รับผดิชอบอยู่
เสมอ 

9 
2.50% 

27 
7.50% 

27 
7.50% 

72 
20.00% 

225 
62.50% 

1.68 
 

1.06 นอ้ย
ท่ีสุด 

5 

รวม 
(N = 360) 

     3.51 0.38 มาก 
 

 

 
 จากตารางท่ี 4-19  พบวา่ พนกังานจ านวน 360 คน มีระดบัความคิดต่อพฤติกรรมในการ
ท างานดา้นความรับผดิชอบ ภาพรวมส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก (Χ  = 3.51 SD = 0.38) 
 เม่ือพิจารณาตามรายขอ้ สามารถเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย โดยล าดบัท่ีหน่ึง ไดแ้ก่
เม่ือท่านไดรั้บมอบหมายงานแลว้ท่านจะไม่ละทิ้งงานนั้น (Χ  = 4.35 SD = 0.66) ล าดบัท่ีสอง ไดแ้ก่
ท่านสามารถปฏิบติังานไดโ้ดยท่ีไม่ตอ้งมีการควบคุม (Χ  = 4.33 SD = 0.57) ล าดบัท่ีสาม ไดแ้ก่
ท่านสามารถท างานเสร็จตามก าหนดเวลา (Χ  = 4.20 SD = 0.72) ล าดบัท่ีส่ี ไดแ้ก่ ท่านท างานตาม
หนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายเท่านั้น (Χ  = 3.00 SD = 1.01) และท่านมกัหลีกเล่ียงงานและละเลยต่อ
หนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบอยูเ่สมอ (Χ  = 1.68 SD = 1.06) เป็นล าดบัสุดทา้ย 
 

ตารางท่ี 4-20  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบั  
       พฤติกรรมในการท างาน ดา้นการมีส่วนร่วม 
 
ด้านการมี 
ส่วนร่วม 

ระดบัความคิดเห็น  

Χ  

 
SD 

 

ระดบั
ความ
คิดเห็น 

ล าดบั 
ที่ มาก

ท่ีสุด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ท่ีสุด 
1. ท่านเขา้ร่วม
กิจกรรมต่าง ๆ
ท่ีองคก์รจดัข้ึน
ดว้ยความ 
เตม็ใจ 

63 
17.50% 

225 
62.50% 

54 
15.00% 

9 
2.50% 

9 
2.50% 

3.90 
 

0.80 
 

มาก 
 

1 
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ตารางท่ี 4-20  (ต่อ) 
 
ด้านการมี 
ส่วนร่วม 

ระดบัความคิดเห็น  

Χ  

 
SD 

 

ระดบั
ความ
คิดเห็น 

ล าดบั 
ที่ มาก

ท่ีสุด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ท่ีสุด 
2. ท่านเบ่ือ
หน่ายและไม่
สนใจท่ีจะเขา้
ร่วมกิจกรรม 

9 
2.50% 

45 
12.50% 

108 
30.00% 

126 
35.00% 

72 
20.00% 

2.43 
 

1.02 
 
 

นอ้ย 5 

3. ท่าน
พยายามมีส่วน
ร่วมใน
กิจกรรมต่าง ๆ 
ท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อ
องคก์รแมว้า่
ปริมาณงาน
ของท่านจะ
มาก 

18 
5.00% 

 

198 
55.00% 

 

117 
32.50% 

27 
7.50% 

- 
- 

3.58 
 

0.70 
 

มาก 3 

4. ท่านไม่ให้
ความร่วมมือ
ในการท างาน
และการเขา้
ร่วมกิจกรรม
ต่าง ๆ ท่ี
องคก์รจดัข้ึน 

9 
2.50% 

 
 

54 
15.00% 
 

 

27 
7.50% 

 
 

153 
42.50% 

 
 

117 
32.50% 

 
 

2.13 
 

 

1.10 
 

 

นอ้ย 6 
 

5. ท่านสนใจ
และให้
ความส าคญัต่อ
การเขา้ร่วม
กิจกรรมต่าง ๆ
ท่ีองคก์รจดัข้ึน 

45 
12.50% 

225 
62.50% 

81 
22.50% 

9 
2.50% 

- 
- 

3.85 
 

0.66 มาก 2 
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ตารางท่ี 4-20  (ต่อ) 
 
ด้านการมี 
ส่วนร่วม 

ระดบัความคิดเห็น  

Χ  

 
SD 

 

ระดบั
ความ
คิดเห็น 

ล าดบั 
ที่ มาก

ท่ีสุด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ท่ีสุด 
6. ท่านไม่ชอบ
ท่ีจะเสนอแนะ 
และแสดง
ความคิดเห็น
ต่าง ๆ เม่ือมี
การประชุม 

18 
5.00% 

90 
25.00% 

108 
30.00% 

72 
20.00% 

72 
20.00% 

2.75 1.18 ปาน
กลาง 

4 

รวม 
(N = 360) 

     3.10 0.51 ปาน
กลาง 

 

 
 จากตารางท่ี 4-20  พบวา่ พนกังานจ านวน 360 คน มีระดบัความคิดต่อพฤติกรรมในการ
ท างานดา้นการมีส่วนร่วม ภาพรวมส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปานกลาง (Χ  = 3.10 SD = 0.51) 
 เม่ือพิจารณาตามรายขอ้ สามารถเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย โดยล าดบัท่ีหน่ึง  ไดแ้ก่
ท่านเขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆท่ีองคก์รจดัข้ึนดว้ยความเตม็ใจ (Χ  = 3.90 SD = 0.80) ล าดบัท่ีสอง 
ไดแ้ก่ ท่านสนใจและใหค้วามส าคญัต่อการเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีองคก์รจดัข้ึน (Χ  = 3.85 
SD = 0.66) ล าดบัท่ีสาม ไดแ้ก่ ท่านพยายามมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร
แมว้า่ปริมาณงานของท่านจะมาก (Χ  = 3.58 SD = 0.70) ล าดบัท่ีส่ี ไดแ้ก่ ท่านไม่ชอบท่ีจะ
เสนอแนะ และแสดงความคิดเห็นต่าง ๆ เม่ือมีการประชุม (Χ  = 2.75 SD = 1.18) ล าดบัท่ีหา้ ไดแ้ก่
ท่านเบ่ือหน่ายและไม่สนใจท่ีจะเขา้ร่วมกิจกรรม (Χ  = 2.43 SD = 1.02) และท่านไม่ใหค้วาม
ร่วมมือในการท างานและการเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีองคก์รจดัข้ึน (Χ  = 2.13 SD = 1.10) 
เป็นล าดบัสุดทา้ย 
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ตารางท่ี 4-21  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบั 
       พฤติกรรมในการท างาน ดา้นความคิดริเร่ิม 
 
ด้านความคิด

ริเร่ิม 
ระดบัความคิดเห็น  

Χ  

 
SD 

 

ระดบั
ความ
คิดเห็น 

ล าดบั 
ที่ มาก

ท่ีสุด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ท่ีสุด 
1. ท่านเป็นคน
ชอบคิดริเร่ิม
สร้างสรรครู้์จกั
หาวธีิการ
แปลกใหม่ 
มาใชใ้นการ
ท างาน 

27 
7.50% 

252 
70.00% 

72 
20.00% 

9 
2.50% 

- 
- 

3.83 
 

0.59 มาก 3 

2. ท่านสามารถ
น าเทคนิคและ
วธีิการใหม่ ๆ
มาใชใ้นการ
ปรับปรุงงานท่ี
ท่านท าอยู ่

36 
10.00% 

252 
70.00% 

54 
15.00% 

18 
5.00% 

- 
- 

3.85 
 

0.66 
 
 

มาก 2 

3. ท่านไม่ชอบ
เขา้รับการ
ฝึกอบรมต่าง ๆ 
ท่ีภายใน
องคก์รและ
ภายนอก
องคก์รไดจ้ดั
ข้ึน 

- 
- 
 

45 
12.50% 

 

72 
20.00% 

117 
32.50% 

126 
35.00% 

2.10 
 

1.02 
 

นอ้ย 5 

4. เม่ือท่านพบ
เห็นส่ิงใดท่ี
ท่านคิดวา่จะ
ท าใหก้าร
ท างานของ
ท่านดีข้ึน ท่าน
จะน ามาใชก้บั
งานของท่าน 

90 
25.00% 
 

 

234 
65.00% 
 

 

36 
10.00% 

 
 

- 
- 

 
 

- 
- 

 
 

4.15 
 

 

0.57 
 

 

มาก 1 
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ตารางท่ี 4-21  (ต่อ) 
 
ด้านความคิด

ริเร่ิม 
ระดบัความคิดเห็น  

Χ  

 
SD 

 

ระดบั
ความ
คิดเห็น 

ล าดบั 
ที่ มาก

ท่ีสุด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ท่ีสุด 
5. ท่านมกั
แสดงความ
คิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะ 
ท่ีเก่ียวกบัการ
ท างานของ
ท่านในท่ี
ประชุม 

63 
17.50% 

171 
47.50% 

81 
22.50% 

36 
10.00% 

9 
2.50% 

3.68 
 

0.96 มาก 4 

รวม 
(N = 360) 

     3.52 0.43 มาก 
 

 

 
 จากตารางท่ี 4-21  พบวา่ พนกังานจ านวน 360 คน มีระดบัความคิดต่อพฤติกรรมในการ
ท างานดา้นความคิดริเร่ิม ภาพรวมส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก (Χ  = 3.52 SD = 0.43) 
 เม่ือพิจารณาตามรายขอ้ สามารถเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย โดยล าดบัท่ีหน่ึง  ไดแ้ก่
เม่ือท่านพบเห็นส่ิงใดท่ีท่านคิดวา่จะท าใหก้ารท างานของท่านดีข้ึน ท่านจะน ามาใชก้บังานของท่าน
(Χ  = 4.15 SD = 0.57) ล าดบัท่ีสอง ไดแ้ก่ ท่านสามารถน าเทคนิคและวธีิการใหม่ ๆ มาใชใ้นการ
ปรับปรุงงานท่ีท่านท าอยู ่(Χ  = 3.85 SD = 0.66) ล าดบัท่ีสาม ไดแ้ก่ ท่านเป็นคนชอบคิดริเร่ิม
สร้างสรรครู้์จกัหาวธีิการแปลกใหม่มาใชใ้นการท างาน (Χ  = 3.83 SD = 0.59) ล าดบัท่ีส่ี ไดแ้ก่ 
ท่านมกัแสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะท่ีเก่ียวกบัการท างานของท่านในท่ีประชุม  
(Χ  = 3.68 SD = 0.96) และท่านไม่ชอบเขา้รับการฝึกอบรมต่าง ๆ ท่ีภายในองคก์รและภายนอก
องคก์รไดจ้ดัข้ึน (Χ  = 2.10 SD = 1.02) เป็นล าดบัสุดทา้ย 
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ตารางท่ี 4-22  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบั  
       พฤติกรรมในการท างาน ดา้นการแกปั้ญหาและการตดัสินใจ 
 

ด้านการ
แก้ปัญหาและ
การตัดสินใจ 

ระดบัความคิดเห็น  

Χ  

 
SD 

 

ระดบั
ความ
คิดเห็น 

ล าดบั 
ที่ มาก

ท่ีสุด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ท่ีสุด 
1. ท่าน
สามารถแกไ้ข
ปัญหาและ
อุปสรรคใน
การท างานได ้

81 
22.50% 

252 
70.00% 

27 
7.50% 

- 
- 

- 
- 

4.15 
 

0.53 
 

มาก 1 

2. ท่านไม่
สามารถ
แกปั้ญหา
เก่ียวกบัการ
ท างานที่ยาก ๆ
ได ้

- 
- 

81 
22.50% 

54 
15.00% 

153 
42.50% 

72 
20.00% 

2.40 
 

1.05 
 
 

นอ้ย 2 

3. เม่ือมี
ขอ้ผดิพลาด
เกิดข้ึนในขณะ
ท างานท่านไม่
สามารถแกไ้ข
ปัญหาไดด้ว้ย
ตวัเอง 

9 
2.50% 

 

27 
7.50% 

 

45 
12.50% 

171 
47.50% 

108 
30.00% 

2.05 
 

0.98 
 

นอ้ย 3 

4. ท่านไม่
สามารถแกไ้ข
ปัญหาในการ
ท างานไดอ้ยา่ง 
ถูกตอ้งและ
ทนัเวลา 

- 
- 

 
 

18 
5.00% 

 
 

63 
17.50% 

 
 

135 
37.50% 

 
 

144 
40.00% 

 
 

1.88 
 

 

0.87 
 

 

นอ้ย 4 
 

รวม 
(N = 360) 

     2.62 0.58 ปาน
กลาง 

 

 
 จากตารางท่ี 4-22  พบวา่ พนกังานจ านวน 360 คน มีระดบัความคิดต่อพฤติกรรมในการ
ท างานดา้นความคิดริเร่ิม ภาพรวมส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปานกลาง (Χ  = 2.62 SD = 0.58) 
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 เม่ือพิจารณาตามรายขอ้ สามารถเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย โดยล าดบัท่ีหน่ึง  ไดแ้ก่
ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาและอุปสรรคในการท างานได ้(Χ  = 4.15 SD = 0.53) ล าดบัท่ีสอง ไดแ้ก่
ท่านไม่สามารถแกปั้ญหาเก่ียวกบัการท างานท่ียาก ๆ ได ้(Χ  = 2.40 SD = 1.05) ล าดบัท่ีสาม ไดแ้ก่
เม่ือมีขอ้ผดิพลาดเกิดข้ึนในขณะท างานท่านไม่สามารถแกไ้ขปัญหาไดด้ว้ยตวัเอง (Χ  = 2.05 
SD = 0.98) และท่านไม่สามารถแกไ้ขปัญหาในการท างานไดอ้ยา่งถูกตอ้งและทนัเวลา 
(Χ  = 1.88 SD = 0.87) เป็นล าดบัสุดทา้ย 
 
ตารางท่ี 4-23  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบั  
        พฤติกรรมในการท างาน ดา้นการท างานเป็นทีม 
 
ด้านการท างาน

เป็นทีม 
ระดบัความคิดเห็น  

Χ  

 
SD 

 

ระดบั
ความ
คิดเห็น 

ล าดบั 
ที่ มาก

ทีสุ่ด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ท่ีสุด 
1. ท่านสามารถ
ท างานร่วมกบั
ผูร่้วมงานได้
โดยไม่เกิด
ปัญหา 

99 
27.50% 

207 
57.50% 

36 
10.00% 

9 
2.50% 

9 
2.50% 

4.05 
 

0.84 
 

มาก 3 

2. ท่านรับฟัง
ความคิดเห็น 
และ
ขอ้เสนอแนะ
จากทีมงาน 

135 
37.50% 

198 
55.00% 

27 
7.50% 

- 
- 

- 
- 

4.30 
 

0.60 
 
 

มาก
ท่ีสุด 

2 

3. เวลาท างาน
ร่วมกนัท่านยดึ
ความคิดของ
ตนเองเป็น
หลกั โดยไม่รับ
ฟังความ
คิดเห็นของ
เพ่ือนร่วมงาน 

27 
7.50% 

 

45 
12.50% 

 

18 
5.00% 

117 
32.50% 

153 
42.50% 

2.10 
 

1.28 
 

นอ้ย 5 

4. ท่านเคารพ
ในความ
คิดเห็นของ
ทีมงาน 

153 
42.50% 
 

 

180 
50.00% 
 

 

18 
5.00% 

 
 

9 
2.50% 

 
 

- 
- 

 
 

4.33 
 

 

0.69 
 

 

มาก
ท่ีสุด 

1 
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ตารางท่ี 4-23  (ต่อ) 
 
ด้านการท างาน

เป็นทีม 
ระดบัความคิดเห็น  

Χ  

 
SD 

 

ระดบั
ความ
คิดเห็น 

ล าดบั 
ที่ มาก

ท่ีสุด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ท่ีสุด 
5. ท่านไม่ชอบ
ท างานเป็นทีม 
เพราะท่านเห็น
วา่การท างาน
คนเดียวไม่
ยุง่ยาก และ
บรรลุเป้าหมาย
มากกวา่ 

18 
5.00% 

54 
15.00% 

36 
10.00% 

144 
40.00% 

108 
30.00% 

2.25 
 

1.18 นอ้ย 4 

รวม 
(N = 360) 

     3.41 0.53 มาก 
 

 

 
 จากตารางท่ี 4-23  พบวา่ พนกังานจ านวน 360 คน มีระดบัความคิดต่อพฤติกรรมในการ
ท างานดา้นการท างานเป็นทีม ภาพรวมส่วนใหญ่อยู่ในระดบัมาก (Χ  = 3.41 SD = 0.53) 

เม่ือพิจารณาตามรายขอ้ สามารถเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย โดยล าดบัท่ีหน่ึง  ไดแ้ก่ ท่าน
เคารพในความคิดเห็นของทีมงาน (Χ  = 4.33 SD = 0.69) ล าดบัท่ีสอง ไดแ้ก่ ท่านรับฟังความ
คิดเห็น และขอ้เสนอแนะจากทีมงาน (Χ  = 4.30 SD = 0.60) ล าดบัท่ีสาม ไดแ้ก่ ท่านสามารถ
ท างานร่วมกบัผูร่้วมงานไดโ้ดยไม่เกิดปัญหา (Χ  = 4.05 SD = 0.84) ล าดบัท่ีส่ี ไดแ้ก่ ท่านไม่ชอบ
ท างานเป็นทีม เพราะท่านเห็นวา่การท างานคนเดียวไม่ยุง่ยาก และบรรลุเป้าหมายมากกวา่ 
(Χ  = 2.25 SD = 1.18) และเวลาท างานร่วมกนัท่านยดึความคิดของตนเองเป็นหลกั โดยไม่รับฟัง
ความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน (Χ  = 2.10 SD = 1.28) เป็นล าดบัสุดทา้ย 
 ส่วนท่ี 4  ผลการวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัในองคก์ร 
 ในการแปลความหมายผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความผกูพนัในองคก์ร จ านวน 
ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของผูต้อบแบบสอบถาม สามารถแปลความหมายโดย
ใชห้ลกัเกณฑแ์ต่ละช่วงคะแนนดงัน้ี 
 ระดบัคะแนน 5 ค่าเฉล่ีย 4.21-5.00 อยูใ่นเกณฑ ์มากท่ีสุด 
 ระดบัคะแนน 4 ค่าเฉล่ีย 3.41-4.20 อยูใ่นเกณฑ ์มาก 
 ระดบัคะแนน 3 ค่าเฉล่ีย 2.61-3.40 อยูใ่นเกณฑ ์ปานกลาง 
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 ระดบัคะแนน 2 ค่าเฉล่ีย 1.81-2.60 อยูใ่นเกณฑ ์นอ้ย 
 ระดบัคะแนน 1 ค่าเฉล่ีย 1.00-1.80 อยูใ่นเกณฑ ์นอ้ยท่ีสุด 
 
ตารางท่ี 4-24  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบั 
       ความผกูพนัในองคก์ร ดา้นความเช่ือและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมองคก์ร 
 
ด้านความเช่ือ
และยอมรับ 

ในเป้าหมายและ
ค่านิยมองค์กร 

ระดับความคดิเห็น  

Χ  

 
SD 

 

ระดับ
ความ
คดิเห็น 

ล าดับ 
ที ่มาก

ทีสุ่ด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

1. นโยบายของ 
องคก์ร
สอดคลอ้งกบั
ความตอ้งการ
ของท่าน 

9 
2.50% 

135 
37.50% 

144 
40.00% 

72 
20.00% 

- 
- 

3.38 
 

0.79 
 

ปาน
กลาง 

3 

2. ท่านมีความ
เช่ือมัน่ใน
เป้าหมายของ
องคก์ร 

36 
10.00% 

144 
40.00% 

108 
30.00% 

72 
20.00% 

- 
- 

3.40 
 

0.92 
 
 

ปาน
กลาง 

2 

3. ความเช่ือมัน่
ในเป้าหมายและ
ค่านิยมของ
องคก์รน้ี ท าให้
ท่านใชค้วามรู้
ความสามารถ
อยา่งแทจ้ริง 

9 
2.50% 

 

180 
50.00% 

 

99 
27.50% 

72 
20.00% 

- 
- 

3.35 
 

0.82 
 

ปาน
กลาง 

4 

4. ค่านิยมของ
บริษทัเป็นส่ิงท่ี
ท่านศรัทธาและ
ยอมรับ 

27 
7.50% 

 
 

126 
35.00% 
 

 

153 
42.50% 

 
 

45 
12.50% 

 
 

9 
2.50% 

 
 

3.33 
 

 

0.88 
 

 

ปาน
กลาง 

5 
 

5. ท่านยอมรับ
ในเป้าหมายของ
องคก์รและถือวา่
เป็นส่วนหน่ึง
ของการท างาน 

45 
12.50% 

189 
52.50% 

108 
30.00% 

9 
2.50% 

9 
2.50% 

3.70 
 

0.81 มาก 1 

รวม 
(N = 360) 

     3.43 0.76 มาก 
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 จากตารางท่ี 4-24  พบวา่ พนกังานจ านวน 360 คน มีระดบัความคิดต่อความผกูพนัใน
องคก์ร ดา้นความเช่ือและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมองคก์ร ภาพรวมส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก 
(Χ  = 3.43 SD = 0.76) 
 เม่ือพิจารณาตามรายขอ้ สามารถเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย โดยล าดบัท่ีหน่ึงไดแ้ก่
ท่านยอมรับในเป้าหมายขององคก์รและถือวา่เป็นส่วนหน่ึงของการท างาน(Χ = 3.70 SD = 0.81) 
ล าดบัท่ีสอง ไดแ้ก่ ท่านมีความเช่ือมัน่ในเป้าหมายขององคก์ร (Χ  = 3.40 SD = 0.92) ล าดบัท่ีสาม
ไดแ้ก่ นโยบายขององคก์รสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของท่าน (Χ  = 3.38 SD = 0.79) ล าดบัท่ีส่ี
ไดแ้ก่ ความเช่ือมัน่ในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รน้ี ท าใหท้่านใชค้วามรู้ความสามารถอยา่ง
แทจ้ริง (Χ  = 3.35 SD = 0.82) และค่านิยมของบริษทัเป็นส่ิงท่ีท่านศรัทธาและยอมรับ 
(Χ  = 3.33 SD = 0.88) เป็นล าดบัสุดทา้ย 
 
ตารางท่ี 4-25  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบั  
       ความผกูพนัในองคก์ร ดา้นเตม็ใจในการปฏิบติังานในองคก์ร 
 
ด้านเต็มใจใน
การปฏิบัติงาน
ในองค์กร 

ระดบัความคิดเห็น  

Χ  

 
SD 

 

ระดบั
ความ
คิดเห็น 

ล าดบั 
ที่ มาก

ท่ีสุด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ท่ีสุด 
1. ท่านเสียสละ
ประโยชน์
ส่วนตวัเพ่ือให้
องคก์ร 
ประสบ
ความส าเร็จ 

45 
12.50% 

234 
65.00% 

63 
17.50% 

9 
2.50% 

9 
2.50% 

3.83 
 

0.77 
 

มาก 3 

2. ท่านทุ่มเท
ความสามารถ
เพื่อใหง้านใน
องคก์รบรรลุ
เป้าหมาย 

54 
15.00% 

252 
70.00% 

45 
12.50% 

9 
2.50% 

- 
- 

3.98 
 

0.61 
 
 

มาก 2 

3. ท่านพยายาม
อยา่งเตม็
ความสามารถ
ในการปฏิบติั
หนา้ท่ี 

117 
32.50% 

 

198 
55.00% 

 

36 
10.00% 

9 
2.50% 

- 
- 

4.18 
 

0.70 
 

มาก 1 
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ตารางท่ี 4-25  (ต่อ) 
 
ด้านเต็มใจใน
การปฏิบัติงาน
ในองค์กร 

ระดบัความคิดเห็น  

Χ  

 
SD 

 

ระดบั
ความ
คิดเห็น 

ล าดบั 
ที่ มาก

ท่ีสุด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ท่ีสุด 
4. แมจ้ะเป็น
วนัหยดุหากงาน
ยงัไม่เสร็จท่านก็
ยนิดีท่ีจะมา
ท างาน 

72 
20.00% 
 

 

162 
45.00% 
 

 

72 
20.00% 

 
 

36 
10.00% 

 
 

18 
5.00% 

 
 

3.65 
 

 

1.06 
 

 

มาก 4 
 

5. ท่านเตม็ใจท า
ทุกอยา่งท่ีไดรั้บ
มอบหมาย
เพ่ือใหท่้านได้
ท  างานอยูใ่น
องคก์รน้ี
ตลอดไป 

9 
2.50% 

126 
35.00% 

135 
37.50% 

45 
12.50% 

45 
12.50% 

3.03 
 

1.04 ปาน
กลาง 

5 

รวม 
(N = 360) 

     3.73 0.64 มาก 
 

 

 
 จากตารางท่ี 4-25  พบวา่ พนกังานจ านวน 360 คน มีระดบัความคิดต่อความผกูพนัใน
องคก์ร ดา้นเตม็ใจในการปฏิบติังานในองคก์ร ภาพรวมส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก (Χ  = 3.73 
SD = 0.64) 
 เม่ือพิจารณาตามรายขอ้ สามารถเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย โดยล าดบัท่ีหน่ึง  ไดแ้ก่
ท่านพยายามอยา่งเตม็ความสามารถในการปฏิบติัหนา้ท่ี (Χ  = 4.18 SD = 0.70) ล าดบัท่ีสอง ไดแ้ก่
ท่านทุ่มเทความสามารถเพื่อใหง้านในองคก์รบรรลุเป้าหมาย (Χ  = 3.98 SD = 0.61) ล าดบัท่ีสาม
ไดแ้ก่ ท่านเสียสละประโยชน์ส่วนตวัเพื่อใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ (Χ  = 3.83 SD = 0.77) 
ล าดบัท่ีส่ี ไดแ้ก่ แมจ้ะเป็นวนัหยดุหากงานยงัไม่เสร็จท่านก็ยนิดีท่ีจะมาท างาน (Χ  = 3.65 
SD = 1.06) และท่านเตม็ใจท าทุกอยา่งท่ีไดรั้บมอบหมายเพื่อใหท้่านไดท้  างานอยูใ่นองคก์รน้ี
ตลอดไป (Χ  = 3.03 SD = 1.04) เป็นล าดบัสุดทา้ย 
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ตารางท่ี 4-26  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบั  
       ความผกูพนัในองคก์ร ดา้นปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป 
 
ด้านปรารถนา
อย่างแรงกล้าที่
จะเป็นสมาชิก
ขององค์กร
ต่อไป 

ระดบัความคิดเห็น  

Χ  

 
SD 

 

ระดบั
ความ
คิดเห็น 

ล าดบั 
ที่ มาก

ท่ีสุด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ท่ีสุด 

1. ท่านมกัจะ 
บอกกบัเพ่ือน
เสมอวา่ท่าน
ท างานใน
องคก์รที่ดีมาก 

18 
5.00% 

126 
35.00% 

99 
27.50% 

81 
22.50% 

36 
10.00% 

3.03 
 

1.09 
 

ปาน
กลาง 

3 

2. เม่ือมีผูอ่ื้น
พดูถึงองคก์ร
ท่านในทาง 
ไม่ดี ท่านจะ
รู้สึกไม่พอใจ
และพดูโตต้อบ
วา่ไม่เห็นดว้ย
ทนัท ี

9 
2.50% 

117 
32.50% 

117 
32.50% 

99 
27.50% 

18 
5.00% 

3.00 
 

0.95 
 
 

ปาน
กลาง 

4 

3. ท่านภูมิใจท่ี
จะเลือกท างาน
ในองคก์รน้ี
ถึงแมท่้านจะมี
โอกาสเลือกท่ี
อ่ืนท่ีดีกวา่ 

36 
10.00% 

 

81 
22.50% 

 

126 
35.00% 

81 
22.50% 

36 
10.00% 

3.00 
 

1.12 
 

ปาน
กลาง 

5 

4. การปกป้อง
ช่ือเสียงของ
องคก์รเป็นส่ิงท่ี
ส าคญัท่ีสุดท่ี
พนกังานทุกคน
ตอ้งค านึง 

72 
20.00% 
 

 

207 
57.50% 
 

 

72 
20.00% 

 
 

9 
2.50% 

 
 

- 
- 

 
 

3.95 
 

 

0.71 
 

 

มาก 1 
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ตารางท่ี 4-26  (ต่อ) 
 
ด้านปรารถนา
อย่างแรงกล้าที่
จะเป็นสมาชิก
ขององค์กร
ต่อไป 

ระดบัความคิดเห็น  

Χ  

 
SD 

 

ระดบั
ความ
คิดเห็น 

ล าดบั 
ที่ มาก

ท่ีสุด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ท่ีสุด 

5. ท่านเป็น
พนกังานคน
หน่ึงท่ีคอย
ปกป้องช่ือเสียง
ของบริษทัอยู่
เสมอ 

63 
17.50% 

162 
45.00% 

99 
27.50% 

36 
10.00% 

- 
- 

3.70 
 

0.87 มาก 2 

6. แมท่้าน
มกัจะโดน
หวัหนา้งานดุ
เสมอแต่ยงั
อยากจะท างาน
ท่ีน่ีต่อไป 

18 
5.00% 

72 
20.00% 

99 
27.50% 

81 
22.50% 

90 
25.00% 

2.58 1.20 นอ้ย 6 

รวม 
(N = 360) 

     3.21 0.71 ปาน
กลาง 

 

 
 จากตารางท่ี 4-26  พบวา่ พนกังานจ านวน 360 คน มีระดบัความคิดต่อความผกูพนัใน
องคก์ร ดา้นปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป ภาพรวมส่วนใหญ่อยูใ่นระดบั
ปานกลาง (Χ  = 3.21 SD = 0.71) 
 เม่ือพิจารณาตามรายขอ้ สามารถเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย โดยล าดบัท่ีหน่ึง  ไดแ้ก่
การปกป้องช่ือเสียงขององคก์รเป็นส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุดท่ีพนกังานทุกคนตอ้งค านึง (Χ  = 3.95 
SD = 0.71) ล าดบัท่ีสอง ไดแ้ก่ ท่านเป็นพนกังานคนหน่ึงท่ีคอยปกป้องช่ือเสียงของบริษทัอยูเ่สมอ
(Χ  = 3.70 SD = 0.87) ล าดบัท่ีสาม ไดแ้ก่ ท่านมกัจะบอกกบัเพื่อนเสมอวา่ท่านท างานในองคก์รท่ีดี
มาก (Χ  = 3.03 SD = 1.09) ล าดบัท่ีส่ี ไดแ้ก่ เม่ือมีผูอ่ื้นพดูถึงองคก์รท่านในทางไม่ดี ท่านจะรู้สึก 
ไม่พอใจและพดูโตต้อบวา่ไม่เห็นดว้ยทนัที (Χ  = 3.00 SD = 0.95) ล าดบัท่ีหา้ ไดแ้ก่ ท่านภูมิใจท่ีจะ
เลือกท างานในองคก์รน้ีถึงแมท้่านจะมีโอกาสเลือกท่ีอ่ืนท่ีดีกวา่ (Χ  = 3.00 SD = 1.12) และแมท้่าน 
มกัจะโดนหวัหนา้งานดุเสมอแต่ยงัอยากจะท างานท่ีน่ีต่อไป (Χ  = 2.58 SD = 1.20) เป็นล าดบั 
สุดทา้ย 
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ตอนที ่2  การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน เพือ่ทดสอบสมมติฐานโดยใช้วธิีการวเิคราะห์
ค่าสถิต ิ
 ส่วนท่ี 5  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานท่ี 1  ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผลถึงความผกูพนัในองคก์รแตกต่างกนั 
 H0: ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผลถึงความผกูพนัในองคก์ร ไม่แตกต่างกนั 
 H1: ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผลถึงความผกูพนัในองคก์ร แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4-27  การเปรียบเทียบความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัความผกูพนัในองคก์ร 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล n Χ  SD t P-value 

เพศ      
 ชาย 

หญิง 
63 

297 
3.75 
3.39 

0.35 
0.62 

6.24 0.003 

อายุ      
 ต ่ากวา่ 20 ปี 

20-30 ปี 
31-40 ปี 
41-50 ปี 
51 ปีข้ึนไป 

- 
99 

234 
18 
9 

- 
3.55 
3.42 
2.83 
4.69 

- 
0.32 
0.64 
0.30 
0.00 

24.33 0.000* 

ระดับการศึกษา      
 ต ่ากวา่มธัยมศึกษาตอนปลาย 

มธัยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช. 
อนุปริญญา/ ปวส. 
ปริญญาตรี 
สูงกวา่ระดบัปริญญาตรี 

- 
- 

18 
279 
63 

- 
- 

3.14 
3.47 
3.47 

- 
- 

0.62 
0.64 
0.31 

2.61 0.08 
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ตารางท่ี 4-27  (ต่อ) 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล n Χ  SD t P-value 

รายได้เฉลีย่ต่อเดือน      
 นอ้ยกวา่/ เท่ากบั 10,000 บาท 

10,001-20,000 บาท 
20,001-30,000 บาท 
30,001-40,000 บาท 
มากกวา่ 40,000 บาท 

- 
126 
126 
72 
36 

- 
3.40 
3.29 
3.51 
4.13 

- 
0.51 
0.61 
0.59 
0.34 

22.69 0.00* 

สถานภาพ      
 โสด 

สมรส 
234 
126 

3.42 
3.52 

0.53 
0.71 

2.06 0.15 

ระยะเวลาท างาน      
 นอ้ยกวา่ 1 ปี 

1-5 ปี 
6-10 ปี 
มากกวา่ 10 ปี 

9 
117 
153 
81 

4.00 
3.42 
3.25 
3.84 

0.00 
0.17 
0.66 
0.68 

23.97 0.000* 

 
 จากตารางท่ี 4-27  แสดงการวเิคราะห์เปรียบเทียบความสัมพนัธ์ระหวา่งเพศกบัความ
ผกูพนัในองคก์ร โดยใชส้ถิติ Independent sample t-test ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบัความ
เช่ือมัน่ 95% ผลการทดสอบพบวา่ ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.003 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือเพศ 
ท่ีแตกต่างกนัส่งผลถึงความผกูพนัในองคก์ร แตกต่างกนั 
 การวเิคราะห์เปรียบเทียบความสัมพนัธ์ระหวา่งอายกุบัความผกูพนัในองคก์รโดยใชส้ถิติ 
One-way ANOVA ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ผลการทดสอบพบวา่ ค่า 
P-value มีค่าเท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือ อายท่ีุแตกต่างกนัส่งผลถึงความผกูพนัใน
องคก์ร แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-28  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ (LSD) ของผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายุแตกต่างกนั 
       ส่งผลถึงความผกูพนัในองคก์รแตกต่างกนั 
 

อายุ 20-30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี มากกว่า 50 ปี 
20-30 ปี 
P-value 
31-40 ปี 
P-value 
41-50 ปี 
P-value 
มากกวา่ 50 ปี 
P-value 

- 
 

0.14* 
(0.04) 
0.71* 
(0.00) 
-1.14* 
(0.00) 

 
 
- 
 

0.58* 
(0.00) 
-1.27* 
(0.00) 

 
 
 
 
- 
 

-1.85* 
(0.00) 

 
 
 
 
 
 
- 
 

 
 จากตารางท่ี 4-28  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายุ 
20-30 ปี และ 31-40 ปี พบวา่มีค่า P-value เท่ากบั 0.04 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 หมายความวา่ ระดบัความ
ผกูพนัในองคก์รของผูท่ี้มีอาย ุ20-30 ปี มีมากกวา่ ผูท่ี้มีอาย ุ31-40 ปี โดยมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั 0.14 
 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอาย ุ20-30 ปี และ 41-50 ปี 
พบวา่มีค่า P-value เท่ากบั 0.00 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 หมายความวา่ ระดบัความผกูพนัในองคก์รของผูท่ี้
มีอาย ุ20-30 ปี มีมากกวา่ ผูท่ี้มีอาย ุ41-50 ปี โดยมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั 0.71 
 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอาย ุ20-30 ปี และ อายุ
มากกวา่ 50 ปี พบวา่มีค่า P-value เท่ากบั 0.00 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 หมายความวา่ ระดบัความผกูพนัใน
องคก์รของผูท่ี้มีอาย ุ20-30 ปี มีนอ้ยกวา่ ผูท่ี้มีอายมุากกวา่ 50 ปี โดยมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั 1.14 
 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอาย ุ31-40 ปี และ 41-50 ปี 
พบวา่มีค่า P-value เท่ากบั 0.00 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 หมายความวา่ ระดบัความผกูพนัในองคก์รของผูท่ี้
มีอาย ุ31-40 ปี มีมากกวา่ ผูท่ี้มีอาย ุ41-50 ปี โดยมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั 0.58 
 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอาย ุ31-40 ปี และ อายุ
มากกวา่ 50 ปี พบวา่มีค่า P-value เท่ากบั 0.00 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 หมายความวา่ ระดบัความผกูพนัใน
องคก์รของผูท่ี้มีอาย ุ31-40 ปี มีนอ้ยกวา่ ผูท่ี้มีอายมุากกวา่ 50 ปี โดยมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั 1.27 
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 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอาย ุ41-50 ปี และ อายุ
มากกวา่ 50 ปี พบวา่มีค่า P-value เท่ากบั 0.00 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 หมายความวา่ ระดบัความผกูพนัใน
องคก์รของผูท่ี้มีอาย ุ41-50 ปี มีนอ้ยกวา่ ผูท่ี้มีอายมุากกวา่ 50 ปี โดยมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั 1.85 
 การวเิคราะห์เปรียบเทียบความสัมพนัธ์ระหวา่งระดบัการศึกษากบัความผกูพนัในองคก์ร 
โดยใชส้ถิติ One-way ANOVA ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ผลการทดสอบ
พบวา่ ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.08 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 นัน่คือ ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั ส่งผล
ถึงความผกูพนัในองคก์รไม่แตกต่างกนั 
 การวเิคราะห์เปรียบเทียบความสัมพนัธ์ระหวา่งอตัราเงินเดือนกบัความผกูพนัในองคก์ร
โดยใชส้ถิติ One-way ANOVA ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ผลการทดสอบ
พบวา่ ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือ อตัราเงินเดือนท่ีแตกต่างกนัส่งผล
ถึงความผกูพนัในองคก์ร แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4-29  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ (LSD) ของผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอตัราเงินเดือน 
      ท่ีแตกต่างกนั ส่งผลถึงความผกูพนัในองคก์รแตกต่างกนั 
 
อตัราเงินเดือน 

(บาท) 
10,001-20,000 20,001-30,000 30,001-40,000 มากกว่า 40,000 

10,001-20,000 
P-value 
20,001-30,000 
P-value 
30,001-40,000 
P-value 
มากกวา่ 40,000 
P-value 

- 
 

0.12 
(0.10) 
-0.10 
(0.21) 
-0.73* 
(0.00) 

 
 
- 
 

-0.22* 
(0.01) 
-0.85* 
(0.00) 

 
 
 
 
- 
 

-0.63* 
(0.00) 

 
 
 
 
 
 
- 
 

 
 จากตารางท่ี 4-29  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอตัรา
เงินเดือน10,001-20,000 บาท และ อตัราเงินเดือนท่ีมากกวา่ 40,000 บาท พบวา่มีค่า P-value เท่ากบั 
0.00 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 หมายความวา่ ระดบัความผกูพนัในองคก์รของผูท่ี้มีอตัราเงินเดือน 10,001-
20,000 บาท มีนอ้ยกวา่ ผูท่ี้มีอตัราเงินเดือนมากกวา่ 40,000 บาท โดยมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั 0.73 
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 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอตัราเงินเดือน 20,001-
30,000 บาท และ อตัราเงินเดือน 30,001-40,000 บาท พบวา่มีค่า P-value เท่ากบั 0.01 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 
0.05 หมายความวา่ ระดบัความผกูพนัในองคก์รของผูท่ี้มีอตัราเงินเดือน 20,001-30,000 บาท มี 
นอ้ยกวา่ ผูท่ี้มีอตัราเงินเดือน 30,001-40,000 บาท โดยมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั 0.22 
 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอตัราเงินเดือน 20,001-
30,000 บาท และ อตัราเงินเดือนมากกวา่ 40,000 บาท พบวา่มีค่า P-value เท่ากบั 0.00 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 
0.05 หมายความวา่ ระดบัความผกูพนัในองคก์รของผูท่ี้มีอตัราเงินเดือน 20,001-30,000 บาท มี 
นอ้ยกวา่ ผูท่ี้มีอตัราเงินเดือนมากกวา่ 40,000 บาท โดยมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั 0.85 
 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอตัราเงินเดือน 30,001-
40,000บาท และ อตัราเงินเดือนมากกวา่ 40,000 บาท พบวา่มีค่า P-value เท่ากบั 0.00 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 
0.05 หมายความวา่ ระดบัความผกูพนัในองคก์รของผูท่ี้อตัราเงินเดือน 30,001-40,000 บาท มี 
นอ้ยกวา่ ผูท่ี้มีอตัราเงินเดือนมากกวา่ 40,000 บาท โดยมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั 0.63 
 การวเิคราะห์เปรียบเทียบความสัมพนัธ์ระหวา่งสถานภาพกบัความผกูพนัในองคก์ร โดย
ใชส้ถิติ One-way ANOVA ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ผลการทดสอบ
พบวา่ ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.15 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 นัน่คือสถานภาพท่ีแตกต่างกนั ส่งผลถึง
ความผกูพนัในองคก์รไม่แตกต่างกนั 
 การวเิคราะห์เปรียบเทียบความสัมพนัธ์ระหวา่งระยะเวลาท างานกบัความผกูพนัใน
องคก์รโดยใชส้ถิติ One-way ANOVA ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ผลการ
ทดสอบพบวา่ ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือระยะเวลาท างานท่ี 
แตกต่างกนัส่งผลถึงความผกูพนัในองคก์ร แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4-30  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ (LSD) ของผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีระยะเวลาท างาน 
       ท่ีแตกต่างกนั ส่งผลถึงความผกูพนัในองคก์รแตกต่างกนั 
 
ระยะเวลาท างาน น้อยกว่า 1 ปี 1-5 ปี 6-10 ปี มากกว่า 10 ปี 
นอ้ยกวา่ 1 ปี 
P-value 
1-5 ปี 
P-value 

- 
 

0.58* 
(0.00) 

 
 
- 
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ตารางท่ี 4-30  (ต่อ) 
 
ระยะเวลาท างาน น้อยกว่า 1 ปี 1-5 ปี 6-10 ปี มากกว่า 10 ปี 
6-10 ปี 
P-value 
มากกวา่ 10 ปี 
P-value 

0.75* 
(0.00) 
0.16 

(0.42) 

0.17* 
(0.01) 
-0.42* 
(0.00) 

- 
 

-0.59* 
(0.00) 

 
 
- 
 

 
 จากตารางท่ี 4-30  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งผูต้อบแบบสอบถามท่ีมี
ระยะเวลาท างานนอ้ยกวา่ 1 ปี และ 1-5 ปี พบวา่มีค่า P-value เท่ากบั 0.00 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 
หมายความวา่ ระดบัความผกูพนัในองคก์รของผูท่ี้มีระยะเวลาท างานนอ้ยกวา่ 1 ปี มีมากกวา่ ผูท่ี้มี
ระยะเวลาท างาน 1-5 ปี โดยมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั 0.58 
 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีระยะเวลาท างานนอ้ยกวา่ 
1 ปี และ 6-10 ปี พบวา่มีค่า P-value เท่ากบั 0.00 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 หมายความวา่ ระดบัความผกูพนั
ในองคก์รของผูท่ี้มีระยะเวลาท างานนอ้ยกวา่ 1 ปี มีมากกวา่ ผูท่ี้มีระยะเวลาท างาน 6-10 ปี โดยมี
ผลต่างเฉล่ียเท่ากบั 0.75 
 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีระยะเวลาท างาน 1-5 ปี 
และ 6-10 ปี พบวา่มีค่า P-value เท่ากบั 0.01 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 หมายความวา่ ระดบัความผกูพนัใน
องคก์รของผูท่ี้มีระยะเวลาท างาน 1-5 ปี มีมากกวา่ ผูท่ี้มีระยะเวลาท างาน 6-10 ปี โดยมีผลต่างเฉล่ีย
เท่ากบั 0.17 
 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีระยะเวลาท างาน 1-5 ปี 
และ มากกวา่ 10 ปี พบวา่มีค่า P-value เท่ากบั 0.00 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 หมายความวา่ ระดบัความ
ผกูพนัในองคก์รของผูท่ี้มีระยะเวลาท างาน 1-5 ปี มีนอ้ยกวา่ ผูท่ี้มีระยะเวลาท างานมากกวา่ 10 ปี 
โดยมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั 0.42 
 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีระยะเวลาท างาน 6-10 ปี 
และ มากกวา่ 10 ปี พบวา่มีค่า P-value เท่ากบั 0.00 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 หมายความวา่ ระดบัความ
ผกูพนัในองคก์รของผูท่ี้มีระยะเวลาท างาน 6-10 ปี มีนอ้ยกวา่ ผูท่ี้มีระยะเวลาท างานมากกวา่ 10 ปี 
โดยมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั 0.59 
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 สมมติฐานท่ี 2  ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ร 
 2.1  ปัจจยัจูงใจ ส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ร 
 H0: ปัจจยัจูงใจ ไมส่่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ร 
 H1: ปัจจยัจูงใจ ส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ร 
 
ตารางท่ี 4-31  ผล Multiple regression analysis ทดสอบความสัมพนัธ์ของปัจจยัจูงใจ กบั 
       ความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั 
 

Model Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. Tole 
rance 

VIF 

 B Std. 
Error 

Beta     

ค่าคงท่ี 
ดา้นความส าเร็จในการ
ท างาน 
ดา้นการยอมรับนบัถือ 
ดา้นลกัษณะของงานท่ี
ปฏิบติั 
ดา้นความรับผดิชอบ 
ดา้นความกา้วหนา้ใน
ต าแหน่งงาน 

1.059 
0.478 

 
-0.239 
0.021 

 
0.039 
0.399 

0.263 
0.074 

 
0.070 
0.047 

 
0.052 
0.036 

 
0.327 

 
-0.197 
0.021 

 
0.045 
0.602 

4.026 
6.487 

 
-3.407 
0.453 

 
0.752 

11.171 

0.000* 
0.000* 

 
0.001* 
0.651 

 
0.453 

0.000* 
 

 
0.660 

 
0.501 
0.746 

 
0.469 
0.576 

 
1.516 

 
1.994 
1.341 

 
2.130 
1.735 

R 
R Square 
Adjusted R Square 
F-ratio 
Durbin-watson 

0.639 
0.408 
0.400 

48.813 
2.591 

 
 
 

(0.000*) 

     

ตวัแปรตาม คือ ความผกูพนัในองคก์ร 
 
 จากตารางท่ี 4-31  แสดงผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ของปัจจยัจูงใจกบัความผกูพนัใน
องคก์ร โดยใชว้ธีิ Enter multiple linear regression เม่ือทดสอบแลว้ ตวัแปรดา้นปัจจยัจูงใจไม่เกิด 
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ปัญหา Multicollinearity ทดสอบค่าสถิติ F ปรากฏวา่ค่า Sig. = 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญั 
0.05 แสดงวา่มีตวัแปรอิสระ คือ "ปัจจยัจูงใจ" อยา่งนอ้ย 1 ตวั ท่ีสามารถท านายผลการเปล่ียนแปลง
ของตวัแปรตาม คือ ความผกูพนัในองคก์รได ้
 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (R) ระหวา่งตวัแปรอิสระ “ปัจจยัปัจจยัจูงใจ” และตวัแปร
ตาม “ความผกูพนัในองคก์ร” ของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.639 หมายถึง 
ตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตามมีความสัมพนัธ์กนัร้อยละ 63.90 มีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ 
(R Square) เท่ากบั 0.408 หมายความวา่ การเปล่ียนแปลงของ “ความผกูพนัในองคก์ร” ข้ึนอยูก่บั 
“ปัจจยัจูงใจ” ร้อยละ 40.80 ส่วนค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เม่ือปรับแลว้ (Adjusted R Squarer) 
เท่ากบั 0.400 และค่า Durbin-watson เท่ากบั 2.591 
 พบวา่ผลการทดสอบดว้ยค่าสถิติ t-test ดว้ยวธีิการวเิคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple regression analysis) ค่าคงท่ี (B0) เท่ากบั 1.059 หน่วย มีค่า t = 4.026 มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 และผลการทดสอบแต่ละตวัแปร มีดงัน้ี 
 1.  ดา้นความส าเร็จในการท างาน มีค่า B1 เท่ากบั 0.478 ค่า t = 6.487 มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 
 2.  ดา้นการยอมรับนบัถือ มีค่า B1 เท่ากบั -0.239 ค่า t = -3.407 มีค่า Sig. เท่ากบั 0.001 
ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 
 3.  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั มีค่า B1 เท่ากบั 0.021 ค่า t = 0.453 มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.651 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 
 4.  ดา้นความรับผดิชอบ มีค่า B1 เท่ากบั 0.039 ค่า t = 0.752 มีค่า Sig. เท่ากบั 0.453 
ซ่ึงมากกวา่ 0.05 
 5.  ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน มีค่า B1 เท่ากบั 0.399 ค่า t = 11.171 มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 
 สามารถแสดงสมการท านายความผกูพนัในองคก์รไดด้งัน้ี 
 Unstandardized Υ̂  = 1.059 + 0.478(X1)* - 0.239(X2)* + 0.399(X5)* 
 Standaridezed    Υ̂  = 0.327(X1)* - 0.197(X2)* + 0.602(X5)* 
 เม่ือ Υ̂  =  ความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั 
  X1 =  ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
  X2 =  ดา้นการยอมรับนบัถือ 
  X5 =  ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน 
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 จากสมการขา้งตน้แสดงใหเ้ห็นวา่ถา้ปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จในการท างานเพิ่มข้ึน 
1 หน่วย แลว้ความผกูพนัในองคก์รเปล่ียนแปลงเพิ่มข้ึน 0.478, ดา้นการยอมรับนบัถือเพิ่มข้ึน 
1 หน่วย แลว้ความผกูพนัในองคก์ร จะเปล่ียนแปลงลดลง 0.239 หน่วย, ดา้นความกา้วหนา้ 
ในต าแหน่งงานเพิ่มข้ึน 1 หน่วย แลว้ความผกูพนัในองคก์ร เปล่ียนแปลงเพิ่มข้ึน 0.399 หน่วย 
 ซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปร ดงัน้ี 
 ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรปัจจยัจูงใจ ดา้นความส าเร็จในการ
ท างาน เท่ากบั 0.327 
 ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรปัจจยัจูงใจ, ดา้นการยอมรับนบัถือ 
เท่ากบั -0.197 
 ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรปัจจยัจูงใจ ดา้นความกา้วหนา้ 
ในต าแหน่งงาน เท่ากบั 0.602 
 จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่มีตวัแปรอิสระในปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อการพยากรณ์ 
และส่งผลต่อตวัแปรตาม “ความผกูพนัในองคก์ร” จ านวน 3 ตวัแปร คือ ตวัแปรอิสระ “ดา้น
ความส าเร็จในการท างาน, ดา้นการยอมรับนบัถือ และดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน” และ 
น าตวัแปรดงักล่าวรอไปทดสอบสมมติฐานอีกคร้ัง โดยใชว้ธีิ Multiple linear regression 
 
ตารางท่ี 4-32  การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์โดยใชก้ารถดถอยพหุคูณแบบปกติ (Enter multiple 
       regression analysis) ระหวา่งดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการยอมรับนบัถือ 
       และดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน กบัความผกูพนัในองคก์ร 
 

Model Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. Tole 
rance 

VIF 

 B Std. 
Error 

Beta     

ค่าคงท่ี 
ดา้นความส าเร็จในการ
ท างาน 
ดา้นการยอมรับนบัถือ 
ดา้นความกา้วหนา้ใน
ต าแหน่งงาน 

1.081 
0.492 

 
-0.212 
0.412 

0.260 
0.068 

 
0.063 
0.031 

 
0.336 

 
-0.175 
0.620 

4.152 
7.202 

 
-3.350 
13.339 

0.000* 
0.000* 

 
0.001* 
0.000* 

 
0.765 

 
0.611 
0.772 

 
1.307 

 
1.636 
1.295 
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ตารางท่ี 4-32  (ต่อ) 
 

Model Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. Tole 
rance 

VIF 

 B Std. 
Error 

Beta     

R 
R Square 
Adjusted R Square 
F-ratio 
Durbin-watson 

0.638 
0.407 
0.402 

81.336 
2.609 

 
 
 

(0.000*) 

     

ตวัแปรตาม คือ ความผกูพนัในองคก์ร 
 
 จากตารางท่ี 4-32  แสดงผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ของความผกูพนัในองคก์ร 
ระหวา่งดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการยอมรับนบัถือ และดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง
งาน โดยใชว้ธีิ Enter multiple linear regression เม่ือทดสอบแลว้ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (R) 
ระหวา่งตวัแปรอิสระ “ปัจจยัจูงใจ” และตวัแปรตาม “ความผกูพนัในองคก์ร” ของพนกังานบริษทั
ABC จ ากดั ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.638 หมายถึง ตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตามมีความสัมพนัธ์กนัร้อยละ 
63.80 มีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R Square) เท่ากบั 0.407 หมายความวา่ การเปล่ียนแปลงของ 
“ความผกูพนัในองคก์ร” ข้ึนอยูก่บั “ปัจจยัจูงใจ” ร้อยละ 40.70 ส่วนค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เม่ือ
ปรับแลว้ (Adjusted R Squarer) เท่ากบั 0.402 และค่า Durbin-Watson เท่ากบั 2.609 
 จากการทดสอบ พบวา่ผลการทดสอบดว้ยค่าสถิติ t-test ดว้ยวธีิการวเิคราะห์ความ
ถดถอยเชิงพหุ (Multiple regression analysis) ค่าคงท่ี (B0) เท่ากบั 1.081 หน่วย มีค่า t = 4.152 มีค่า 
Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 และผลการทดสอบแต่ละตวัแปร มีดงัน้ี 
 1.  ดา้นความส าเร็จในการท างาน มีค่า B1 เท่ากบั 0.492 ค่า t = 7.202 มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 
 2.  ดา้นการยอมรับนบัถือ มีค่า B1 เท่ากบั -0.212 ค่า t = -3.350 มีค่า Sig. เท่ากบั 0.001 
ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 
 3.  ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน มีค่า B1 เท่ากบั 0.412 ค่า t = 13.339 มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 
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 สามารถแสดงสมการท านายความผกูพนัในองคก์รไดด้งัน้ี 
 Unstandardized Υ̂  = 1.081 + 0.492(X1)* - 0.212(X2)* + 0.412(X5)* 
 Standaridezed    Υ̂  = 0.336(X1)* - 0.175(X2)* + 0.620(X5)* 
 เม่ือ Υ̂  =  ความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั 
  X1 =  ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
  X2 =  ดา้นการยอมรับนบัถือ 
  X5 =  ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน 
 จากสมการขา้งตน้แสดงใหเ้ห็นวา่ถา้ปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จในการท างานเพิ่มข้ึน 
1 หน่วย แลว้ความผกูพนัในองคก์รเปล่ียนแปลงเพิ่มข้ึน 0.492, ดา้นการยอมรับนบัถือเพิ่มข้ึน 
1 หน่วย แลว้ความผกูพนัในองคก์ร จะเปล่ียนแปลงลดลง 0.212 หน่วย, และดา้นความกา้วหนา้ 
ในต าแหน่งงานเพิ่มข้ึน 1 หน่วย แลว้ความผกูพนัในองคก์รเปล่ียนแปลงเพิ่มข้ึน 0.412 
 ซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปร ดงัน้ี 
 ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรปัจจยัจูงใจ ดา้นความส าเร็จในการ
ท างาน เท่ากบั 0.336 
 ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรปัจจยัจูงใจ, ดา้นการยอมรับนบัถือ  
เท่ากบั -0.175 
 ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรปัจจยัจูงใจ ดา้นความกา้วหนา้ 
ในต าแหน่งงาน เท่ากบั 0.620 
 แสดงใหเ้ห็นวา่มีขอ้มูลเพียงพอท่ีจะสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 ท่ีระดบันยัส าคญั 
0.05 จึงสรุปไดว้า่ปัจจยัจูงใจอยา่งนอ้ย 3 ดา้น คือดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการยอมรับ 
นบัถือ และดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน มีผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั
ABC จ ากดั 
 2.2  ปัจจยัค ้าจุน ส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ร 
 H0: ปัจจยัค ้าจุน ไม่ส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ร 
 H1: ปัจจยัค ้าจุน ส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ร 
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ตารางท่ี 4-33  ผล Multiple regression analysis ทดสอบความสัมพนัธ์ของปัจจยัค ้าจุน กบั 
       ความผกูพนัในองคก์ร 
 

Model Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. Tole 
rance 

VIF 

 B Std. 
Error 

Beta     

ค่าคงท่ี 
ดา้นนโยบายและบริหาร 
ดา้นความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคลใน
หน่วยงาน 
ดา้นความมัน่คงในการ
ท างาน 
ดา้นสภาพแวดลอ้มใน
การท างาน 
ดา้นรายได ้
ดา้นโอกาส
ความกา้วหนา้ในอนาคต 
ดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา 
ดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ดา้นสถานะของอาชีพ 
ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 
ดา้นการปกครอง 
บงัคบับญัชา 

1.349 
0.012 
0.310 

 
 

0.222 
 

0.101 
 

-0.083 
0.180 

 
-0.267 
 
0.186 

 
-0.160 
0.215 
-0.083 

0.152 
0.036 
0.062 

 
 

0.034 
 

0.023 
 

0.036 
0.039 

 
0.048 

 
0.044 

 
0.043 
0.027 
0.033 

 
0.017 
0.419 

 
 

0.336 
 

0.183 
 

-0.116 
0.268 

 
-0.395 

 
0.264 

 
-0.156 
0.304 
-0.138 

8.902 
0.345 
4.997 

 
 

6.541 
 

4.382 
 

-2.323 
4.591 

 
-5.602 
 
4.206 
 
-3.736 
8.034 
-2.510 

0.000* 
0.730 

0.000* 
 
 

0.000* 
 

0.000* 
 

0.021* 
0.000* 

 
0.000* 
 
0.000* 
 
0.000* 
0.000* 
0.013* 

 
0.340 
0.120 

 
 

0.319 
 

0.482 
 

0.340 
0.247 

 
0.169 
 
0.214 
 
0.484 
0.587 
0.280 

 
2.944 
8.364 

 
 

3.139 
 

2.075 
 

2.941 
4.046 

 
5.901 
 
4.676 
 
2.065 
1.703 
3.575 
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ตารางท่ี 4-33  (ต่อ) 
 

Model Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. Tole 
rance 

VIF 

 B Std. 
Error 

Beta     

R 
R Square 
Adjusted R Square 
F-ratio 
Durbin-watson 

0.841 
0.707 
0.698 
76.33 
2.024 

 
 
 

(0.000*) 

     

ตวัแปรตาม คือ ความผกูพนัในองคก์ร 
 
 จากตารางท่ี 4-33  แสดงผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ของปัจจยัค ้าจุนกบัความผกูพนัใน
องคก์ร โดยใชว้ธีิ Enter multiple linear regression เม่ือทดสอบแลว้ ตวัแปรดา้นปัจจยัค ้าจุนไม่เกิด
ปัญหา Multicollinearity ทดสอบค่าสถิติ F ปรากฏวา่ค่า Sig. = 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญั 
0.05 แสดงวา่มีตวัแปรอิสระ คือ "ปัจจยัค ้าจุน"  อยา่งนอ้ย 1 ตวั ท่ีสามารถท านายผลการ
เปล่ียนแปลงของตวัแปรตาม คือ ความผกูพนัในองคก์รได้ 
 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (R) ระหวา่งตวัแปรอิสระ “ปัจจยัค ้าจุน” และตวัแปรตาม 
“ความผกูพนัในองคก์ร” ของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.841 หมายถึง ตวัแปร
อิสระกบัตวัแปรตามมีความสัมพนัธ์กนัร้อยละ 84.10 มีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R Square) 
เท่ากบั 0.707 หมายความวา่ การเปล่ียนแปลงของ “ความผกูพนัในองคก์ร” ข้ึนอยูก่บั “ปัจจยัค ้าจุน” 
ร้อยละ 70.70 ส่วนค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เม่ือปรับแลว้ (Adjusted R Squarer) เท่ากบั 0.698 
และค่า Durbin-watson เท่ากบั 2.024 
 พบวา่ผลการทดสอบดว้ยค่าสถิติ t-test ดว้ยวธีิการวเิคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple regression analysis) ค่าคงท่ี (B0) เท่ากบั 1.349 หน่วย มีค่า t = 8.902 มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 และผลการทดสอบแต่ละตวัแปร มีดงัน้ี 
 1.  ดา้นนโยบายและบริหาร มีค่า B1 เท่ากบั 0.012 ค่า t = 0.345 มีค่า Sig. เท่ากบั 0.730 
ซ่ึงมากกวา่ 0.05 
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 2.  ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน มีค่า B1 เท่ากบั 0.310 ค่า t = 4.997 มีค่า 
Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 
 3.  ดา้นความมัน่คงในการท างาน มีค่า B1 เท่ากบั 0.222 ค่า t = 6.541 มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 
 4.  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีค่า B1 เท่ากบั 0.101 ค่า t = 4.382 มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 
 5.  ดา้นรายได ้มีค่า B1 เท่ากบั -0.083 ค่า t = -2.323 มีค่า Sig. เท่ากบั 0.021 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 
0.05 
 6.  ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในอนาคต มีค่า B1 เท่ากบั 0.180 ค่า t = 4.591 มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 
 7.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มีค่า B1 เท่ากบั -0.267 ค่า t = -5.602 มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 
 8.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีค่า B1 เท่ากบั 0.186 ค่า t = 4.206 มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 
 9.  ดา้นสถานะของอาชีพ มีค่า B1 เท่ากบั -0.160 ค่า t = -3.736 มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 
ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 
 10.  ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั มีค่า B1 เท่ากบั 0.215 ค่า t = 8.034 มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 
ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 
 11.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา มีค่า B1 เท่ากบั -0.083 ค่า t = -2.510 มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.013 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 
 สามารถแสดงสมการท านายความผกูพนัในองคก์รไดด้งัน้ี 
 Unstandardized Υ̂  = 1.349 + 0.310(X7)* + 0.222(X8)* + 0.101(X9)* - 
              0.083(X10)* + 0.180(X11)* - 0.267(X12)* + 0.186(X13)* - 
              0.160(X14)* + 0.215(X15)* - 0.083(X16)* 
 Standaridezed    Υ̂  = 0.419(X7)* + 0.336(X8)* + 0.183(X9)* - 0.116(X10)* 
               + 0.268(X11)* - 0.395(X12)* + 0.264(X13)* - 0.156(X14)* 
               +0.304(X15)* - 0.138(X16)* 
 เม่ือ Υ̂  =  ความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั 
  X7 =  ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน 
  X8 =  ดา้นความมัน่คงในการท างาน 
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  X9 =  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
  X10 =  ดา้นรายได ้
  X11 =  ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในอนาคต 
  X12 =  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
  X13 =  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
  X14 =  ดา้นสถานะของอาชีพ 
  X15 =  ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 
  X16 =  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
 จากสมการขา้งตน้แสดงใหเ้ห็นวา่ถา้ปัจจยัค ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
ในหน่วยงานเพิ่มข้ึน 1 หน่วย แลว้ความผกูพนัในองคก์ร จะเปล่ียนแปลงเพิ่มข้ึน 0.310 หน่วย, ดา้น
ความมัน่คงในการท างานเพิ่มข้ึน 1 หน่วย แลว้ความผกูพนัในองคก์ร เปล่ียนแปลงเพิ่มข้ึน 0.222 
หน่วย, ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานเพิ่มข้ึน 1 หน่วย แลว้ความผกูพนัในองคก์ร เพิ่มข้ึน 0.101 
หน่วย, ดา้นรายไดเ้พิ่มข้ึน 1 หน่วย แลว้ความผกูพนัในองคก์ร เปล่ียนแปลงลดลง 0.083 หน่วย, 
ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในอนาคต เพิ่มข้ึน 1 หน่วย แลว้ความผกูพนัในองคก์ร เปล่ียนแปลง
เพิ่มข้ึน 0.180 หน่วย, ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา เพิ่มข้ึน 1 หน่วย แลว้ความผกูพนั 
ในองคก์ร เปล่ียนแปลงลดลง 0.267 หน่วย, ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพิ่มข้ึน 1 หน่วย 
แลว้ความผกูพนัในองคก์ร เปล่ียนแปลงเพิ่มข้ึน 0.186 หน่วย, ดา้นสถานะของอาชีพ เพิ่มข้ึน 
1 หน่วย แลว้ความผกูพนัในองคก์ร เปล่ียนแปลงลดลง 0.160 หน่วย, ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 
เพิ่มข้ึน 1 หน่วย แลว้ความผกูพนัในองคก์ร เปล่ียนแปลงเพิ่มข้ึน 0.215 หน่วย, ดา้นการปกครอง
บงัคบับญัชา เพิ่มข้ึน 1 หน่วย แลว้ความผกูพนัในองคก์ร เปล่ียนแปลงลดลง 0.083 หน่วย 
 ซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปร ดงัน้ี 
 ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรปัจจยัค ้าจุน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคลในหน่วยงานเท่ากบั 0.419 
 ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรปัจจยัค ้าจุน ดา้นความมัน่คงในการ
ท างานเท่ากบั 0.336 
 ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรปัจจยัค ้าจุน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานเท่ากบั 0.183 
 ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรปัจจยัค ้าจุน ดา้นรายไดเ้ท่ากบั -0.116 
 ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรปัจจยัค ้าจุน ดา้นโอกาสความกา้วหนา้
ในอนาคต เท่ากบั 0.268 
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 ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรปัจจยัค ้าจุน ดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา เท่ากบั -0.395 
 ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรปัจจยัค ้าจุน ดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เท่ากบั 0.264 
 ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรปัจจยัค ้าจุน ดา้นสถานะของอาชีพ 
เท่ากบั -0.156 
 ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรปัจจยัค ้าจุน ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 
เท่ากบั 0.304 
 ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรปัจจยัค ้าจุน ดา้นการปกครองบงัคบั
บญัชาเท่ากบั -0.138 
 จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่มีตวัแปรอิสระในปัจจยัค ้าจุนท่ีมีผลต่อการพยากรณ์ 
และส่งผลต่อตวัแปรตาม “ความผกูพนัในองคก์ร” จ านวน 10 ตวัแปร คือ ตวัแปรอิสระ “ดา้น
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน, ดา้นความมัน่คงในการท างาน, ดา้นสภาพแวดลอ้มใน
การท างาน, ดา้นรายได,้ ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในอนาคต, ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา, 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา, ดา้นสถานะของอาชีพ, ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั และดา้น
การปกครองบงัคบับญัชา” และน าตวัแปรดงักล่าวรอ ไปทดสอบสมมติฐานอีกคร้ัง โดยใชว้ธีิ 
Multiple linear regression 
 
ตารางท่ี 4-34  การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์โดยใชก้ารถดถอยพหุคูณแบบปกติ (Enter multiple 
       regression analysis) ระหวา่งปัจจยัค ้าจุนท่ีไม่รวมดา้นนโยบายและบริหาร กบั 
       ความผกูพนัในองคก์ร 
 

Model Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. Tole 
rance 

VIF 

 B Std. 
Error 

Beta     

ค่าคงท่ี 
ดา้นความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคลใน
หน่วยงาน 

1.362 
0.316 

 
 

0.147 
0.060 

 
 

 
0.427 

 
 

9.292 
5.255 

 
 

0.000* 
0.000* 

 
 

 
0.127 

 
 

 
7.846 
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ตารางท่ี 4-34  (ต่อ) 
 

Model Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. Tole 
rance 

VIF 

 B Std. 
Error 

Beta     

ดา้นความมัน่คงในการ
ท างาน 
ดา้นสภาพแวดลอ้มใน
การท างาน 
ดา้นรายได ้
ดา้นโอกาส
ความกา้วหนา้ในอนาคต 
ดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา 
ดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ดา้นสถานะของอาชีพ 
ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 
ดา้นการปกครอง 
บงัคบับญัชา 

0.223 
 

0.101 
 

-0.086 
0.185 

 
-0.266 

 
0.187 

 
-0.163 
0.216 
-0.083 

 

0.034 
 

0.023 
 

0.035 
0.037 

 
0.047 

 
0.044 

 
0.042 
0.027 
0.033 

 

0.338 
 

0.184 
 

-0.119 
0.275 

 
-0.394 

 
0.265 

 
-0.159 
0.305 
-0.138 

 

6.617 
 

4.407 
 

-2.452 
5.072 

 
-5.599 

 
4.239 
 
-3.889 
8.097 
-2.511 

 

0.000* 
 

0.000* 
 

0.015* 
0.000* 

 
0.000* 

 
0.000* 
 
0.000* 
0.000* 
0.012* 

 

0.322 
 

0.483 
 

0.356 
0.285 

 
0.170 

 
0.215 
 
0.505 
0.591 
0.280 

 

3.107 
 

2.071 
 

2.813 
3.509 

 
5.885 

 
4.659 
 
1.982 
1.692 
3.575 

 
R 
R Square 
Adjusted R Square 
F-ratio 
Durbin-watson 

0.841 
0.707 
0.698 

84.167 
2.021 

 
 
 

(0.000*) 

     

ตวัแปรตาม คือ ความผกูพนัในองคก์ร 
 
 จากตารางท่ี 4-34  แสดงผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ของความผกูพนัในองคก์รของ
ปัจจยัค ้าจุนท่ีไม่รวมดา้นนโยบายและบริหาร โดยใชว้ธีิ Enter multiple linear regression เม่ือ 
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ทดสอบแลว้ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (R) ระหวา่งตวัแปรอิสระ “ปัจจยัค ้าจุน” และตวัแปรตาม 
“ความผกูพนัในองคก์ร” ของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั ซ่ึงมีค่าเท่ากบั  0.841 หมายถึง ตวัแปร
อิสระกบัตวัแปรตามมีความสัมพนัธ์กนัร้อยละ 84.10 มีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R Square) 
เท่ากบั 0.707 หมายความวา่ การเปล่ียนแปลงของ “ความผกูพนัในองคก์ร”  ข้ึนอยูก่บั “ปัจจยัค ้าจุน” 
ร้อยละ 70.70  ส่วนค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เม่ือปรับแลว้ (Adjusted R Squarer) เท่ากบั 0.698 
และค่า Durbin-watson เท่ากบั 2.021 
 พบวา่ผลการทดสอบดว้ยค่าสถิติ t-test ดว้ยวธีิการวเิคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple regression analysis) ค่าคงท่ี (B0) เท่ากบั 1.362 หน่วย มีค่า t = 9.292 มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 และผลการทดสอบแต่ละตวัแปร มีดงัน้ี 
 1.  ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน มีค่า B1 เท่ากบั 0.316 ค่า t = 5.255 มีค่า 
Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 
 2.  ดา้นความมัน่คงในการท างาน มีค่า B1 เท่ากบั 0.223 ค่า t = 6.617 มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 
 3.  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีค่า B1 เท่ากบั 0.101 ค่า t = 4.407 มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 
 4.  ดา้นรายได ้มีค่า B1 เท่ากบั -0.086 ค่า t = -2.452 มีค่า Sig. เท่ากบั 0.015 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 
0.05 
 5.  ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในอนาคต มีค่า B1 เท่ากบั 0.185 ค่า t = 5.072 มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 
 6.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มีค่า B1 เท่ากบั -0.266 ค่า t = -5.599 มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 
 7.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีค่า B1 เท่ากบั 0.187 ค่า t = 4.239 มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 
 8.  ดา้นสถานะของอาชีพ มีค่า B1 เท่ากบั -0.163 ค่า t = -3.889 มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 
ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 
 9.  ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั มีค่า B1 เท่ากบั 0.216 ค่า t = 8.097 มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 
ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 
 10.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา มีค่า B1 เท่ากบั -0.083 ค่า t = -2.511 มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.012 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 
 สามารถแสดงสมการท านายความผกูพนัในองคก์รไดด้งัน้ี 
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 Unstandardized Υ̂  = 1.362 + 0.316(X7)* + 0.223(X8)* + 0.101(X9)* - 
              0.086(X10)* + 0.185(X11)* - 0.266(X12)* + 0.187(X13)* - 
              0.163(X14)* + 0.216(X15)* - 0.083(X16)* 
 Standaridezed    Υ̂  = 0.427(X7)* + 0.338(X8)* + 0.184(X9)* - 0.119(X10)* 
               + 0.275(X11)* - 0.394(X12)* + 0.265(X13)* - 0.159(X14)* 
               +0.305(X15)* - 0.138(X16)* 
 เม่ือ Υ̂  =  ความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั 
  X7 =  ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน 
  X8 =  ดา้นความมัน่คงในการท างาน 
  X9 =  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
  X10 =  ดา้นรายได ้
  X11 =  ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในอนาคต 
  X12 =  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
  X13 =  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
  X14 =  ดา้นสถานะของอาชีพ 
  X15 =  ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 
  X16 =  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
 จากสมการขา้งตน้แสดงใหเ้ห็นวา่ถา้ปัจจยัค ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลใน
หน่วยงานเพิ่มข้ึน 1 หน่วย แลว้ความผกูพนัในองคก์ร จะเปล่ียนแปลงเพิ่มข้ึน 0.316 หน่วย, ดา้น
ความมัน่คงในการท างานเพิ่มข้ึน 1 หน่วย แลว้ความผกูพนัในองคก์ร เปล่ียนแปลงเพิ่มข้ึน 0.223 
หน่วย, ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานเพิ่มข้ึน 1 หน่วย แลว้ความผกูพนัในองคก์ร เพิ่มข้ึน 0.101 
หน่วย, ดา้นรายไดเ้พิ่มข้ึน 1 หน่วย แลว้ความผกูพนัในองคก์ร เปล่ียนแปลงลดลง 0.086 หน่วย, 
ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในอนาคต เพิ่มข้ึน 1 หน่วย แลว้ความผกูพนัในองคก์ร เปล่ียนแปลง
เพิ่มข้ึน 0.185 หน่วย, ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา เพิ่มข้ึน 1 หน่วย แลว้ความผกูพนัใน
องคก์ร เปล่ียนแปลงลดลง 0.266 หน่วย, ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพิ่มข้ึน 1 หน่วย 
แลว้ความผกูพนัในองคก์ร เปล่ียนแปลงเพิ่มข้ึน 0.187 หน่วย, ดา้นสถานะของอาชีพ เพิ่มข้ึน 
1 หน่วย แลว้ความผกูพนัในองคก์ร เปล่ียนแปลงลดลง 0.163 หน่วย, ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 
เพิ่มข้ึน 1 หน่วย แลว้ความผกูพนัในองคก์ร เปล่ียนแปลงเพิ่มข้ึน 0.216 หน่วย, ดา้นการปกครอง
บงัคบับญัชา เพิ่มข้ึน 1 หน่วย แลว้ความผกูพนัในองคก์ร เปล่ียนแปลงลดลง 0.083 หน่วย 
 ซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปร ดงัน้ี 
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 ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรปัจจยัค ้าจุน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคลในหน่วยงานเท่ากบั 0.427 
 ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรปัจจยัค ้าจุน ดา้นความมัน่คงในการ
ท างานเท่ากบั 0.338 
 ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรปัจจยัค ้าจุน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานเท่ากบั 0.184 
 ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรปัจจยัค ้าจุน ดา้นรายได ้เท่ากบั -0.119 
 ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรปัจจยัค ้าจุน ดา้นโอกาสความกา้วหนา้
ในอนาคต เท่ากบั 0.275 
 ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรปัจจยัค ้าจุน ดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา เท่ากบั -0.394 
 ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรปัจจยัค ้าจุน ดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เท่ากบั 0.265 
 ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรปัจจยัค ้าจุน ดา้นสถานะของอาชีพ 
เท่ากบั -0.159 
 ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรปัจจยัค ้าจุน ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 
เท่ากบั 0.305 
 ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรปัจจยัค ้าจุน ดา้นการปกครองบงัคบั
บญัชา เท่ากบั -0.138 
 แสดงใหเ้ห็นวา่มีขอ้มูลเพียงพอท่ีจะสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 ท่ีระดบันยัส าคญั 
0.05 จึงสรุปไดว้า่ปัจจยัค ้าจุนอยา่งนอ้ย 10 ดา้น คือ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน 
ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นรายได ้ดา้นโอกาส
ความกา้วหนา้ในอนาคต ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นสถานะของอาชีพ ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั และดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
มีผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั 
 สมมติฐานท่ี 3  พฤติกรรมในการท างาน ส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ร 
 H0: พฤติกรรมการท างาน ไม่ส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ร 
 H1: พฤติกรรมการท างาน ส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ร 
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ตารางท่ี 4-35  ผล Multiple regression analysis ทดสอบความสัมพนัธ์ของพฤติกรรมการท างาน ต่อ 
       ความผกูพนัในองคก์ร ของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั 
 

Model Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. Tole 
rance 

VIF 

 B Std. 
Error 

Beta     

ค่าคงท่ี 
ดา้นการปฏิบติังานตาม 
ระเบียบขอ้บงัคบั 
ดา้นความรับผดิชอบ 
ดา้นการมีส่วนร่วม 
ดา้นความคิดริเร่ิม 
ดา้นการแกไ้ขปัญหา 
และการตดัสินใจ 
ดา้นการท างานเป็นทีม 

1.204 
0.245 

 
-0.254 
0.153 
0.334 
-0.252 

 
0.377 

0.279 
0.092 

 
0.096 
0.074 
0.072 
0.062 

 
0.062 

 
0.183 

 
-0.161 
0.131 
0.242 
-0.246 

 
0.337 

4.318 
2.662 

 
-2.657 
2.069 
4.617 
-4.087 

 
6.088 

0.000* 
0.008* 

 
0.008* 
0.039* 
0.000* 
0.000* 

 
0.000* 

 
0.397 

 
0.511 
0.468 
0.684 
0.519 

 
0.614 

 
2.519 

 
1.955 
2.137 
1.461 
1.926 

 
1.629 

R 
R Square 
Adjusted R Square 
F-ratio 
Durbin-watson 

0.578 
0.335 
0.323 

29.578 
2.718 

 
 
 

(0.000*) 

     

ตวัแปรตาม คือ ความผกูพนัในองคก์ร 
 
 จากตารางท่ี 4-35  แสดงผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ของพฤติกรรมการท างานกบั
ความผกูพนัในองคก์ร โดยใชว้ธีิ Enter multiple linear regression เม่ือทดสอบแลว้ ตวัแปรดา้น
พฤติกรรมการท างานไม่เกิดปัญหา Multicollinearity ทดสอบค่าสถิติ F ปรากฏวา่ค่า Sig. = 0.000 
ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญั 0.05 แสดงวา่มีตวัแปรอิสระ คือ "พฤติกรรมการท างาน" อยา่งนอ้ย 1 ตวั 
ท่ีสามารถท านายผลการเปล่ียนแปลงของตวัแปรตาม คือ ความผกูพนัในองคก์รได ้
 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (R) ระหวา่งตวัแปรอิสระ “พฤติกรรมการท างาน” และ 
ตวัแปรตาม “ความผกูพนัในองคก์ร” ของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.578 หมายถึง 
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ตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตามมีความสัมพนัธ์กนัร้อยละ 57.80 มีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ 
(R Square) เท่ากบั 0.335 หมายความวา่ การเปล่ียนแปลงของ “ความผกูพนัในองคก์ร” ข้ึนอยูก่บั 
“พฤติกรรมการท างาน” ร้อยละ 33.50 ส่วนค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เม่ือปรับแลว้ (Adjusted R 
Squarer) เท่ากบั 0.323 และค่า Durbin-watson เท่ากบั 2.718 
 พบวา่ผลการทดสอบดว้ยค่าสถิติ t-test ดว้ยวธีิการวเิคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple regression analysis) ค่าคงท่ี (B0) เท่ากบั 1.204 หน่วย มีค่า t = 4.318 มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 และผลการทดสอบแต่ละตวัแปร มีดงัน้ี 
 1.  ดา้นการปฏิบติังานตามระเบียบขอ้บงัคบั มีค่า B1 เท่ากบั 0.245 ค่า t = 2.662 มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.008 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 
 2.  ดา้นความรับผดิชอบ มีค่า B1 เท่ากบั -0.254 ค่า t = -2.657 มีค่า Sig. เท่ากบั 0.008 
ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 
 3.  ดา้นการมีส่วนร่วม มีค่า B1 เท่ากบั 0.153 ค่า t = 2.069 มีค่า Sig. เท่ากบั 0.039 
ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 
 4.  ดา้นความคิดริเร่ิม มีค่า B1 เท่ากบั 0.334 ค่า t = 4.617 มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 
ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 
 5.  ดา้นการแกไ้ขปัญหาและการตดัสินใจ มีค่า B1 เท่ากบั -0.252 ค่า t = -4.087 มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 
 6.  ดา้นการท างานเป็นทีม มีค่า B1 เท่ากบั 0.377 ค่า t = 6.088 มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 
ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 
 สามารถแสดงสมการท านายความผกูพนัในองคก์รไดด้งัน้ี 
 Unstandardized Υ̂  = 1.204 + 0.245(Y1)* - 0.254(Y2)* + 0.153(Y3)* + 0.334(Y4)* 

- 0.252(Y5)* + 0.377(Y6)* 
 Standaridezed    Υ̂  = 0.183(Y1)* - 0.161(Y2)* + 0.131(Y3)* + 0.242(Y4)* - 0.246(Y5)* 
              + 0.337(Y6)* 
 เม่ือ Υ̂  =  ความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั 
  Y1 =  ดา้นการปฏิบติังานตามระเบียบขอ้บงัคบั 
  Y2 =  ดา้นความรับผดิชอบ 
  Y3 =  ดา้นการมีส่วนร่วม 
  Y4 =  ดา้นความคิดริเร่ิม 
  Y5 =  ดา้นการแกไ้ขปัญหาและการตดัสินใจ 
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  Y6 =  ดา้นการท างานเป็นทีม 
 จากสมการขา้งตน้แสดงใหเ้ห็นวา่ถา้พฤติกรรมการท างานดา้นการปฏิบติังานตาม
ระเบียบขอ้บงัคบัเพิ่มข้ึน 1 หน่วย แลว้ความผกูพนัในองคก์รเปล่ียนแปลงเพิ่มข้ึน 0.245, ดา้นความ
รับผดิชอบเพิ่มข้ึน 1 หน่วย แลว้ความผกูพนัในองคก์ร จะเปล่ียนแปลงลดลง 0.254 หน่วย, ดา้น 
การมีส่วนร่วม เพิ่มข้ึน 1 หน่วย แลว้ความผกูพนัในองคก์ร เปล่ียนแปลงเพิ่มข้ึน 0.153 หน่วย, ดา้น
ความคิดริเร่ิมเพิ่มข้ึน 1 หน่วย แลว้ความผกูพนัในองคก์ร เพิ่มข้ึน 0.334 หน่วย, ดา้นการแกไ้ข
ปัญหาและการตดัสินใจเพิ่มข้ึน 1 หน่วย แลว้ความผกูพนัในองคก์ร เปล่ียนแปลงลดลง 0.252 
หน่วย, ดา้นการท างานเป็นทีม เพิ่มข้ึน 1 หน่วย แลว้ความผกูพนัในองค์กร เปล่ียนแปลงเพิ่มข้ึน 
0.377 หน่วย 
 ซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปร ดงัน้ี 
 ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรพฤติกรรมการท างาน ดา้น 
การปฏิบติังานตามระเบียบขอ้บงัคบัเท่ากบั 0.183 
 ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรพฤติกรรมการท างาน ดา้น 
ความรับผดิชอบเท่ากบั -0.161 
 ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรพฤติกรรมการท างาน ดา้นการมี 
ส่วนร่วมเท่ากบั 0.131 
 ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรพฤติกรรมการท างาน ดา้นความคิด
ริเร่ิมเท่ากบั 0.242 
 ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรพฤติกรรมการท างาน ดา้นการแกไ้ข
ปัญหาและการตดัสินใจเท่ากบั -0.246 
 ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรพฤติกรรมการท างาน ดา้นการท างาน
เป็นทีมเท่ากบั 0.337 
 แสดงใหเ้ห็นวา่มีขอ้มูลเพียงพอท่ีจะสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 ท่ีระดบันยัส าคญั 
0.05 จึงสรุปไดว้า่พฤติกรรมการท างานอยา่งนอ้ย 6 ดา้น คือดา้นการปฏิบติังานตามระเบียบ
ขอ้บงัคบั ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการมีส่วนร่วม ดา้นความคิดริเร่ิม ดา้นการแกไ้ขปัญหาและการ
ตดัสินใจ และดา้นการท างานเป็นทีม มีผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั 
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ตารางท่ี 4-36  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
สมมติฐานที่ สมมติฐาน ผลการทดสอบ 

1. 
 
 
 
 
 
 
 

2. 
 

3. 

ปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั ส่งผลต่อความผกูพนั 
ในองคก์รต่างกนั ดงัน้ี 
เพศ 
อาย ุ
ระดบัการศึกษา 
อตัราเงินเดือน 
สถานภาพสมรส 
ระยะเวลาท างาน 
ปัจจยัจูงใจ ส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ร 
ปัจจยัค ้าจุน ส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ร 
พฤติกรรมในการท างาน ส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ร 

 
 

ปฏิเสธ H0  
ปฏิเสธ H0  
ยอมรับ H0 
ปฏิเสธ H0 
ยอมรับ H0 
ปฏิเสธ H0 
ปฏิเสธ H0 
ปฏิเสธ H0 
ปฏิเสธ H0 

 



บทที่ 5 
สรุปผลการวจิยั อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาวจิยัเร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจและพฤติกรรมการท างานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัใน
องคก์รของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั จงัหวดัตราด ผูว้จิยัไดท้  าการศึกษา และรวบรวมขอ้มูล 
ซ่ึงเป็นการวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยใชว้ธีิวจิยัเชิงพรรณนาดว้ยวธีิการส ารวจ 
(Survey research) และวธีิการเก็บขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลและวเิคราะห์ท่ีไดม้าจากการทบทวนเอกสารงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งใชเ้ป็นเคร่ืองมือ  
ในการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งพนกังานบริษทั ABC จ ากดั จ  านวน 360 คน โดยมีวตัถุประสงค์
ดงัน้ี 
 1.  เพื่อศึกษาปัจจยัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ร 
 2.  เพื่อศึกษาพฤติกรรมการท างานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ร 
 ทั้งน้ีผูว้จิยัไดน้ าแบบสอบถามฉบบัร่างท่ีไดใ้หผู้เ้ช่ียวชาญ จ านวน 3 ท่าน เป็นผูพ้ิจารณา
และตรวจสอบเร่ืองความถูกตอ้งและความชดัเจนของค าถาม หลงัจากนั้นจึงน ามาทดสอบกบั  
กลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 40 ชุด เพื่อหาความน่าเช่ือถือ และปรับขอ้ค าถามเพื่อใหเ้กิดความสมบูรณ์
พร้อมท่ีจะน าไปใชเ้ก็บขอ้มูลจริง ซ่ึงแบบสอบถามแบ่งออกเป็นแบบละ 4 ส่วน โดยมีค่า 
ความน่าเช่ือถือ (Cronbach's alpha) มากกวา่หรือเท่ากบั 0.70 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลจะใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ โดยมีสถิติท่ีเลือกใชป้ระกอบดว้ย
ค่าความถ่ี, ค่าร้อยละ, ค่าเฉล่ีย, ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ Multiple regression analysis 
 

สรุปผลการวจิัย 
 ตอนท่ี 1  การวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงพรรณนาโดยแสดงผลเป็นร้อยละ ค่าเฉล่ีย และ 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ประกอบดว้ย 
 ส่วนท่ี 1  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานท่ีมีผลต่อ 
ความผกูพนัองคก์รของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั จ  าแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได้
เฉล่ียต่อเดือน สถานภาพ และระยะเวลาปฏิบติังาน 
 เพศ กลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากกวา่เพศชาย โดย 
เพศหญิงมีจ านวน 297 คน คิดเป็นร้อยละ 82.50 และเป็นเพศชายมีจ านวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 
17.50 
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 อาย ุกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ีท่ีมีจ  านวนมากท่ีสุด เป็นกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายุ 
31-40 ปี จ านวน 234 คน คิดเป็นร้อยละ 65 
 ระดบัการศึกษา กลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่จบชั้นปริญญาตรี จ  านวน 
279 คน คิดเป็นร้อยละ 77.50 
 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน กลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ีท่ีมีมากท่ีสุดเป็นกลุ่มท่ีมีรายได้
10,001-20,000 บาท จ านวน 126 คน คิดเป็นร้อยละ 35.00 
 สถานภาพสมรส กลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ีส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 
234 คน คิดเป็นร้อยละ 65.00 
 ระยะเวลาปฏิบติังาน กลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบติังานอยูใ่นช่วงระยะเวลา 6-10 ปี จ านวน 153 คน คิดเป็นร้อยละ 42.50 
 ส่วนท่ี 2  ผลการวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
 ผลการวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
บริษทั ABC จ ากดั พบวา่ภาพรวมดา้นความส าเร็จในการท างาน ภาพรวมส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก 
4.02 ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ภาพรวมส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก  3.95 ดา้นลกัษณะของงาน
ท่ีปฏิบติั ภาพรวมส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก 3.80 ดา้นความรับผดิชอบ ภาพรวมส่วนใหญ่อยูใ่น
ระดบัมาก 3.52 ดา้นความความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ภาพรวมส่วนใหญ่อยูใ่นระดบั
ปานกลาง 3.01 ดา้นนโยบายและการบริหาร ภาพรวมส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก 3.45 ดา้น
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน ภาพรวมส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก 3.63 ดา้นความมัน่คง
ในการท างาน ภาพรวมส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก 3.57 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ภาพรวม
ส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปานกลาง 3.18 ดา้นรายได ้ภาพรวมส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปานกลาง 3.34 
ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต ภาพรวมส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปานกลาง  3.24 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาสูงสุด ภาพรวมส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก 3.80 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ภาพรวมส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก 3.66 ดา้นสถานะของ
อาชีพ ภาพรวมส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก 4.09 ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั ภาพรวมส่วนใหญ่อยูใ่น
ระดบัมาก 3.64 ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ภาพรวมส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปานกลาง 3.26 
 ส่วนท่ี 3  ผลการวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัพฤติกรรมในการท างาน 
 ผลการวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัพฤติกรรมในการท างานในการปฏิบติังาน
ของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั พบวา่ภาพรวม ดา้นการปฏิบติังานตามระเบียบขอ้บงัคบั ภาพรวม
ส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก 3.54 
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 ดา้นความรับผดิชอบ ภาพรวมส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก 3.51 ดา้นการมีส่วนร่วม 
ภาพรวมส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปานกลาง 3.10 ดา้นความคิดริเร่ิม ภาพรวมส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก  
3.52 ดา้นความคิดริเร่ิม ภาพรวมส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปานกลาง 2.62 ดา้นการท างานเป็นทีม 
ภาพรวมส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก 3.41 
 ส่วนท่ี 4  ผลการวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัในองคก์ร 
 ผลการวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนั 
ในองคก์รของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั พบวา่ภาพรวมดา้นความเช่ือและยอมรับในเป้าหมายและ
ค่านิยมองคก์ร ภาพรวมส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก 3.43 ดา้นเตม็ใจในการปฏิบติังานในองคก์ร 
ภาพรวมส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก 3.73 ดา้นปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ร
ต่อไป ภาพรวมส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปานกลาง 3.21 
 ตอนท่ี 2  การวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงอนุมาน เพื่อทดสอบสมมติฐานโดยใชว้ธีิการวเิคราะห์
ค่าสถิติ ประกอบดว้ย 
 ส่วนท่ี 5  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานท่ี 1  ปัจจยัส่วนบุคคล (เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
สถานภาพ ระยะเวลาปฏิบติังาน) ท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รแตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 1.1  เพศท่ีแตกต่างกนัส่งผลถึงความผกูพนัในองคก์รแตกต่างกนั 
 ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั ส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ร
แตกต่างกนั เม่ือจ าแนกตามเพศ ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 พบวา่ ความผกูพนัในองคก์ร ดา้นความเช่ือ
และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมองคก์ร ดา้นเตม็ใจในการปฏิบติังานในองคก์ร ดา้นปรารถนา
อยา่งแรงกลา้ท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป มีความผกูพนัในองคก์รแตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 1.2  อายท่ีุแตกต่างกนั ส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รแตกต่างกนั 
 ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั ส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ร
แตกต่างกนั เม่ือจ าแนกตามอาย ุท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 พบวา่ ความผกูพนัในองคก์ร ดา้นความเช่ือ
และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมองคก์ร ดา้นเตม็ใจในการปฏิบติังานในองคก์ร ดา้นปรารถนา
อยา่งแรงกลา้ท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป มีความผกูพนัในองคก์รแตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 1.3  ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ร 
แตกต่างกนั 
 ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั ส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ร
แตกต่างกนั เม่ือจ าแนกตามระดบัการศึกษา ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 พบวา่ ความผกูพนัในองคก์ร 
ดา้นความเช่ือและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมองคก์ร ดา้นเตม็ใจในการปฏิบติังานในองคก์ร  
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ดา้นปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป มีความผกูพนัในองคก์รไม่ 
แตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 1.4  อตัราเงินเดือนท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ร 
แตกต่างกนั 
 ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั ส่งผลถึงความผกูพนัในองคก์ร
แตกต่างกนั เม่ือจ าแนกตามอตัราเงินเดือนท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 พบวา่ ความผกูพนัในองคก์ร 
ดา้นความเช่ือและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมองคก์ร ดา้นเตม็ใจในการปฏิบติังานในองคก์ร 
ดา้นปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป มีความผกูพนัในองคก์รแตกต่างกนั  
 สมมติฐานท่ี 1.5  สถานภาพท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รแตกต่างกนั 
 ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั ส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ร
แตกต่างกนั เม่ือจ าแนกตามสถานภาพท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 พบวา่ ความผกูพนัในองคก์ร 
ดา้นความเช่ือและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมองคก์ร ดา้นเตม็ใจในการปฏิบติังานในองคก์ร 
ดา้นปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป มีความผกูพนัในองคก์รไม่  
แตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 1.6  ระยะเวลาท างานท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ร 
แตกต่างกนั 
 ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั ส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ร
แตกต่างกนั เม่ือจ าแนกตามระยะเวลาท างานท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 พบวา่ ความผกูพนัในองคก์ร 
ดา้นความเช่ือและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมองคก์ร ดา้นเตม็ใจในการปฏิบติังานในองคก์ร 
ดา้นปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป มีความผกูพนัในองคก์รแตกต่างกนั  
 สมมติฐานท่ี 2  ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ร 
 สมมติฐานท่ี 2.1  ปัจจยัจูงใจ ส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ร 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ปัจจยัจูงใจอยา่งนอ้ย 3 ดา้น คือดา้นความส าเร็จ 
ในการท างาน ดา้นการยอมรับนบัถือ และดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน มีผลต่อความผกูพนั  
ในองคก์รของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 
 สมมติฐานท่ี 2.2  ปัจจยัค ้าจุน ส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ร 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ปัจจยัค ้าจุน อยา่งนอ้ย 10 ดา้น คือดา้นความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ดา้นรายได ้ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในอนาคต ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นสถานะของอาชีพ ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั และ 
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ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา มีผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั 
ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 
 สมมติฐานท่ี 3  พฤติกรรมในการท างาน ส่งผลถึงความผกูพนัในองคก์ร 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ พฤติกรรมในการท างานอยา่งนอ้ย 6 ดา้น คือ 
ดา้นการปฏิบติังานตามระเบียบขอ้บงัคบั ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการมีส่วนร่วม ดา้นความคิด
ริเร่ิม ดา้นการแกไ้ขปัญหาและการตดัสินใจ และดา้นการท างานเป็นทีม มีผลต่อความผกูพนัใน
องคก์รของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 
 

อภิปรายผลการวจิัย 
 จากผลการวจิยัเร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจและพฤติกรรมการท างานท่ีส่งผลต่อความผกูพนั 
ในองคก์รของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั จงัหวดัตราด สามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี 
 1.  ผลการศึกษา ปัจจยัแรงจูงใจและพฤติกรรมการท างานท่ีส่งผลต่อความผกูพนั 
ในองคก์รของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั จงัหวดัตราด ทั้งปัจจยัจูงใจ ดา้นความส าเร็จในการ
ท างาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ และดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน (โดย 
การเปล่ียนแปลงของ “ความผกูพนัในองคก์ร” ข้ึนอยูก่บั “ปัจจยัจูงใจ” ร้อยละ 40.70) ส่วนปัจจยั 
ค ้าจุน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน ดา้นความมัน่คงในการท างาน 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นรายได ้ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต  
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและใตบ้งัคบับญัชา ดา้นสถานะของอาชีพ ดา้นความเป็นอยู่
ส่วนตวั และดา้นการปกครองบงัคบับญัชา (การเปล่ียนแปลงของ “ความผกูพนัในองคก์ร” ข้ึนอยู่
กบั “ปัจจยัค ้าจุน” ร้อยละ 70.70) ส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั 
ทั้งน้ีเป็นเพราะบริษทัประกอบกิจการเก่ียวกบัอุตสาหกรรมการบินท่ีมีช่ือเสียงของประเทศ  
มายาวนาน ซ่ึงมีความมัน่คงสูง จึงท าใหบ้ริษทัมีโครงสร้างและลกัษณะงานท่ีเหมาะสม มีเงินเดือน 
ค่าตอบแทนและสวสัดิการตลอดจนมีบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มในการท างานอยูใ่นระดบัท่ีท า
ใหพ้นกังานมีความรู้สึกพึงพอใจ ดงัจะเห็นไดจ้ากผลการวจิยัดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั บริษทั
จะมีการก าหนดเวลาในการปฏิบติังานท่ีแน่นอน ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน บริษทัมีการจ่าย
ค่าตอบแทนการท างานล่วงเวลาท่ีเหมาะสม ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน พนกังานมีโอกาส
แสดงออกถึงทกัษะความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานของตน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 
พนกังานไดรั้บความเช่ือถือและไวว้างใจจากเพื่อนร่วมงาน และดา้นบรรยากาศและสภาพแวดลอ้ม
ในการท างานพนกังานสามารถเบิกค่ารักษาพยาบาลเม่ือเจบ็ป่วยหรือคลอดบุตรไดต้ามเกณฑข์อง
กระทรวงแรงงาน ซ่ึงประเด็นเหล่าน้ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงการมีคุณภาพชีวติการท างานท่ีดี 
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ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของวอลตนั (Walton) (วภิานนัท ์ภวพทัธ์, 2544, หนา้ 12) ท่ีกล่าววา่ 
คุณภาพชีวติการท างานจะตอ้งประกอบดว้ยค่าตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ มีสภาพแวดลอ้ม  
ท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ มีการพฒันาความสามารถของบุคคล มีความกา้วหนา้และ 
ความมัน่คงในงาน และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ บุษยาณี จนัทร์เจริญสุข (2538, หนา้ 61-63) ท่ีได้
ศึกษาเร่ืองการรับรู้คุณภาพชีวติในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร: กรณีศึกษาขา้ราชการ
สถาบนัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้พระนครเหนือพบวา่ขา้ราชการสถาบนัมีระดบัความผกูพนัองคก์ร
และการรับรู้คุณภาพชีวติงานโดยรวมสูง นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ธวชัชยั สิงห์เขียว 
(2550) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวติการท างานของพนกังานท่ีปฏิบติังานในโรงงาน 
ปิโตรเคมี กรณีศึกษาพนกังานบริษทัไทยโอเลฟินส์ จ ากดั (มหาชน) มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา
คุณภาพชีวติการท างานของพนกังาน และเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัคุณภาพชีวติ  
การท างานของพนกังานบริษทัไทยโอเลฟินส์ จ ากดั ผลการวจิยัพบวา่พนกังานมีคุณภาพชีวติ 
การท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
 2.  ผลการศึกษาพฤติกรรมการท างานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน
บริษทั ABC จ ากดั จงัหวดัตราด พบวา่พฤติกรรมการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ
องคก์รทุกดา้น ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของทิพวรรณ ศิริคูณ (2542, หนา้ 145-148) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง
คุณภาพชีวติในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร: กรณีศึกษาบรรษทับริหารสินทรัพยส์ถาบนั
การเงิน พบวา่ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวติทั้ง 8 ดา้น มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ทุกดา้น ซ่ึงผูว้จิยัจะอภิปรายแต่ละดา้นดงัน้ี 
 ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมองคก์ร มีความสัมพนัธ์ระดบัมาก
กบัดา้นการปฏิบติังานตามระเบียบขอ้บงัคบั และดา้นความรับผดิชอบ ทั้งน้ีเป็นเพราะวา่บริษทั 
มีก าหนดเวลาและวธีิการในการปฏิบติังานท่ีแน่นอนและมอบหมายงานใหป้ฏิบติัตาม 
ความเหมาะสม พนกังานจึงยนิดีท่ีจะยอมรับและปฏิบติัตามนโยบายและวฒันธรรมการท างานของ
บริษทั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดการจดัการแบบวิทยาศาสตร์ (Scientific management) ของเฟรดริก 
เทยเ์ลอร์ (ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์, 2549, หนา้ 32-33) ท่ีใหค้วามส าคญักบัความช านาญ 
เฉพาะดา้น การแบ่งหนา้ท่ีการท างานโดยก าหนดโครงสร้างของการบริหารท่ีชดัเจน มีการหาวธีิ  
ท่ีดีท่ีสุด (One best way) มาใชใ้นการปฏิบติังานของพนกังานและใชค้่าตอบแทนเป็นเคร่ืองจูงใจ 
ซ่ึงก็ท  าใหพ้นกังานระดบัปฏิบติัการมีคุณภาพชีวติท่ีดีในดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ท าใหเ้ขามี
พฤติกรรมการท างานท่ีดี อนัแสดงถึงความผกูพนัต่อองคก์ร และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ 
Hackman and Suttle (1977, p. 180) ท่ีกล่าววา่ลกัษณะงานท่ีดีจะเป็นเสมือนแรงจูงใจภายใน 
การท างานของบุคคล ซ่ึงท าใหเ้ขารู้สึกอยากท างานและผลงานท่ีดีจะเป็นเสมือนรางวลัท่ีใหก้บั 
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ตนเอง และหากผลงานออกมาไม่ดี บุคคลก็จะพยายามมากข้ึน เพื่อหลีกเล่ียงผลงานท่ีไม่พึงพอใจ 
 ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ร มีความสัมพนัธ์ระดบั
ปานกลางกบัดา้นการมีส่วนร่วมของพนกังาน ทั้งน้ีเป็นเพราะวา่ถึงแมบ้ริษทัจะเปิดโอกาสให้
พนกังานไดแ้สดงออกซ่ึงความสามารถและมีโอกาสพฒันาตนเองก็ตาม แต่บ่อยคร้ังท่ีพนกังาน  
ไม่เห็นดว้ยกบันโยบายส าคญัของบริษทั หากนโยบายนั้นไม่สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของเขา 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ บูคานนั และสเตียร์ส (Buchanan and steers) (ธงชยั สันติวงษ,์ 2540, 
หนา้ 396-400) ท่ีพบวา่สมาชิกในองคก์รท่ีมีโอกาสกา้วหนา้ในการท างานจะมีความผกูพนัต่อ
องคก์รสูง ดงันั้นการสร้างความรู้สึกใหผู้ป้ฏิบติังานเห็นวา่เขามีโอกาสกา้วหนา้และประสบ
ความส าเร็จในงาน จะเป็นปัจจยัท่ีเพิ่มความผกูพนัต่อองคก์รได้ 
 ดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงเป็นสมาชิกขององคก์รพบวา่มีความสัมพนัธ์
ระดบัปานกลางกบัดา้นการแกปั้ญหาและการตดัสินใจ โดยถึงแมพ้นกังานท่ีมีอ านาจในการ
ตดัสินใจในเร่ืองการท างานนั้นอยูแ่ลว้ แต่พนกังานบางส่วนมีความรู้สึกวา่งานท่ีปฏิบติัอยูมี่ความ
อิสระในการตดัสินใจเองและความกา้วหนา้ไม่มากนกั เม่ือมีโอกาสเปล่ียนงานใหม่ท่ีมีระดบั
ต าแหน่งและเงินเดือนท่ีใกลเ้คียงหรือมีความเป็นอิสระมากกวา่ก็จะเปล่ียนงานทนัที ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบัแนวคิดของ ฮอลล์ และสไนทเ์ดอร์ (Hall and Schneider) (ธงชยั สันติวงษ,์ 2540, หนา้ 396-400) 
ท่ีวา่หากงานท่ีไม่มีสาระหรือไม่มีความส าคญัต่อองคก์ร หรือเป็นงานท่ีซ ้ าซากจ าเจ ไม่มีโอกาสคิด
หรือตดัสินใจในงานท่ีท าอยู ่ยอ่มจะท าใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รลดลง นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบั
การวจิยัของ สุกญัญา รัตนะ (2548) ไดศึ้กษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ร: ศึกษากรณีพนกังานระดบั
ปฏิบติัการของการนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย ส านกังานใหญ่ พบวา่ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์
กบัความผกูพนัต่อองคก์ร คือปัจจยัดา้นลกัษณะงาน สภาพแวดลอ้มในการท างานและปัจจยัดา้น
องคก์ร 
 

ข้อเสนอแนะ 
 จากการศึกษาปัจจยัแรงจูงใจและพฤติกรรมการท างานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ร
ของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั จงัหวดัตราด ผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะดงัต่อไปน้ี  
 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจัิยไปใช้ 
 1.  ปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง ดังนั้นบริษทัควร
ปรับปรุงการบริหารจดัการดา้นการปฏิบติังาน โดยเพิ่มโอกาสใหพ้นกังานระดบัปฏิบติัการมี
ความกา้วหนา้ เช่น จดัใหมี้การอบรม สัมมนาหรือดูงานท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีรับผดิชอบและให้  
พนกังานมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการพฒันาบริษทัมากกวา่เดิม  เพื่อ 
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เป็นการสร้างคุณภาพชีวติ 
 2.  ปัจจยัค ้าจุนดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน เก่ียวกบัสถานท่ีท างาน และวสัดุ
อุปกรณ์ในการท างาน พบวา่อยูใ่นระดบัปานกลาง ดงันั้นบริษทัควรมีการบริหารจดัการดา้น
คุณภาพชีวติส่วนน้ีโดยการปรับปรุงหอ้งท างาน สภาพแวดลอ้มภายนอกอาคารส านกังาน จดัหา
วสัดุอุปกรณ์ในการท างานใหเ้หมาะสมและเพียงพอแก่ความตอ้งการ เพื่อเป็นการปรับปรุงระดบั
คุณภาพชีวติในดา้นน้ีใหเ้พิ่มข้ึน 
 3.  ปัจจยัค ้าจุนดา้นรายได ้อยูใ่นระดบัปานกลาง บริษทัควรมีนโยบายเพิ่มงานเดือนหรือ
จดัสวสัดิการช่วยเหลือในดา้นอ่ืน ๆ เช่น สวสัดิการเงินกูย้มื กองทุนส ารองเล้ียงชีพ หรือบา้นพกั
เป็นตน้ 
 4.  ปัจจยัค ้าจุนดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต อยูใ่นระดบัปานกลาง 
บริษทัควรส่งเสริมใหพ้นกังานมีโอกาสศึกษาต่อเพื่อพฒันาศกัยภาพของตนเอง เพราะบุคคลกร  
ในการท างานเปรียบเสมือนทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณค่า ช่วยเพิ่มมูลค่าใหก้บักิจการได ้และเสนอใหมี้
การสอบเล่ือนต าแหน่งแทนการเลือนต าแหน่งท่ีอาวโุสกวา่ หรือใชป้ระสบการณ์ในการท างานท่ี
มากกวา่แทน 
 5.  ปัจจยัค ้าจุนดา้นการปกครองบงัคบับญัชา พบวา่อยูใ่นระดบัปานกลาง สาเหตุ
เน่ืองมาจากพนกังานส่วนใหญ่ขาดการท างานเป็นทีมและขาดความสามคัคีกนัในหมู่คณะ และขาด
ผูเ้ช่ียวชาญท่ีคอยแนะน าดา้นการท างานในเชิงเทคนิค บริษทัควรตระหนกัถึงความส าคญัในขอ้น้ี 
เพราะจะท าใหเ้ป็นปัญหาเร้ือรัง ท าใหบ้ริษทัไม่สามารถกา้วไปขา้งหนา้ต่อไปได ้ควรมีกิจกรรม
ส่งเสริมใหเ้กิดความสามคัคีในหมู่คณะ 
 6.  พฤติกรรมการท างานดา้นการแกปั้ญหาและการตดัสินใจ พบวา่อยูใ่นระดบัปานกลาง 
เกิดจากพนกังานระดบัปฏิบติัการไม่สามารถแกไ้ขปัญหาและอุปสรรคเฉพาะหนา้ในการท างานได ้
หรือไม่สามารถแกไ้ขปัญหาในการท างานไดอ้ยา่งถูกตอ้งและทนัเวลา บริษทัควรจดัใหมี้ทีม 
ใหค้  าปรึกษาแบบเร่งด่วน ในการแกปั้ญหาหากพนกังานตอ้งการค าปรึกษาในอุปสรรคงานนั้น 
โดยทนัที 
 ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 
 ผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะในการท าวจิยัคร้ังต่อไปดงัน้ี 
 1.  ควรศึกษาเร่ือง การจดัการดา้นสวสัดิการกบัการตั้งใจจะลาออกจากองคก์รของ
พนกังาน เพื่อท่ีจะไดท้ราบถึงแนวทางเก่ียวกบัความตอ้งการสวสัดิการของพนกังานโดยรวม และ
เป็นแนวทางในการก าหนดมาตรฐานสวสัดิการขององคก์รในอนาคต  
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 2.  ควรศึกษาเร่ืองการวางแผนเส้นทางอาชีพท่ีส่งผลต่อการสืบทอดต าแหน่ง เพื่อเป็น
แนวทางในการสรรหาบุคคลากรท่ีมีคุณภาพ มีความสามารถใหก้บัองคก์รในอนาคต 
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ล าดบัท่ี....... 

แบบสอบถาม 
 
เร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจและพฤติกรรมการท างานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั 
ABC จ ากดั 
 

ค าช้ีแจง 
 1.  แบบสอบถามชุดน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาวจิยัของนกัศึกษาปริญญาโท หลกัสูตร
บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต ถูกจดัท าข้ึนเพื่อใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลส าหรับท าการศึกษาวจิยั 
 2.  แบบสอบถามน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัของแรงจูงใจและพฤติกรรมการท างาน
ท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบริษทั ABC จ ากดั จงัหวดัตราด 
 3.  แบบสอบถามมีทั้งหมด 4 ส่วน 
 ส่วนท่ี 1: แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน 
 ส่วนท่ี 2: แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจของพนกังาน 
 ส่วนท่ี 3: แบบสอบถามเก่ียวกบัพฤติกรรมในการท างานของพนกังาน 
 ส่วนท่ี 4: แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน 
 
 โปรดตอบแบบสอบถามชุดน้ีทุกขอ้ตามความเป็นจริง ขอ้มูลค าตอบของทุกท่านจะถูก
เก็บเป็นความลบั และจะถูกใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีเท่านั้น ผูศึ้กษาหวงัวา่จะไดรั้บความร่วมมือเป็น
อยา่งดี อีกทั้งขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีตอบแบบสอบถามมา ณ ท่ีน้ีดว้ย 
 

นายธนาโชติ โชติช่วง 
รหสันกัศึกษา 56710262 

นกัศึกษาปริญญาโท บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต วทิยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
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ส่วนที ่1  แบบสอบถามเกีย่วกบัปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน 
ค าช้ีแจง กรุณาใส่เคร่ืองหมาย / ลงในช่อง ( ) หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด 
1.  เพศ 
 ( ) 1.  ชาย ( ) 2.  หญิง 
2.  อาย ุ
 ( ) 1.  ต ่ากวา่ 20 ปี ( ) 2.  20ปี-30ปี 
 ( ) 3.  31ปี-40ปี ( ) 4.  41ปี-50ปี 
 ( ) 5.  51 ปีข้ึนไป 
3.  ระดบัการศึกษา 
 ( ) 1.  ต ่ากวา่มธัยมตอนปลาย (ม.6) ( ) 2.  มธัยมศึกษาปลาย (ม.6) หรือ ปวช. 
 ( ) 3.  อนุปริญญา หรือ ปวส. ( ) 4.  ปริญญาตรี 
 ( ) 5.  สูงกวา่ปริญญาตรี 
4.  อตัราเงินเดือน 
 ( ) 1.  ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 10,000 บาท ( ) 2.  10,001-20,000 บาท 
 ( ) 3.  20,001-30,000 บาท ( ) 4.  30,001-40,000 บาท 
 ( ) 5.  40,000 บาทข้ึนไป 
5.  สถานภาพสมรส 
 ( ) 1.  โสด ( ) 2.  สมรส 
6.  ระยะเวลาปฏิบติังาน 
 ( ) 1.  ต ่ากวา่ 1 ปี ( ) 2.  1-5 ปี 
 ( ) 3.  6-10 ปี ( ) 4.  มากกวา่ 10 ปี 
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ส่วนที ่2  แบบสอบถามเกีย่วกบัปัจจัยจูงใจของพนักงาน 
ค าช้ีแจง โปรดเลือกค าตอบโดยท าเคร่ืองหมาย / ลงในช่องท่ีตรงกบัความจริง (เลือกเพียง 1 ค าตอบ) 
 5  หมายถึง  เห็นดว้ยอยา่งมาก 
 4  หมายถึง  เห็นดว้ย 
 3  หมายถึง  ไม่แน่ใจ 
 2  หมายถึง  ไม่เห็นดว้ย 
 1  หมายถึง  ไม่เห็นดว้ยอยา่งมาก 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ปัจจัยจูงใจ 
1.  ด้านความส าเร็จในการท างาน 
    1.1  ท่านมีโอกาสใชค้วามรู้ความสามารถและประสบการณ์ใน 
การปฏิบติังานจนประสบผลส าเร็จ 

     

    1.2  ท่านสามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้
ทนัตามก าหนดเวลา และเป็นท่ีน่าพอใจ 

     

    1.3  ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ในการท างานใหผ้า่นลุล่วง
ไดดี้ 

     

2.  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
    2.1  ผลงานของท่านไดรั้บการยอมรับและยกยอ่งจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

     

    2.2  ท่านเป็นบุคคลหน่ึงท่ีมีส่วนร่วมต่อความส าเร็จของงาน 
ในหน่วยงาน 

     

    2.3  เพื่อนร่วมงานใหก้ารสนบัสนุนและช่ืนชมผลงานท่ีท่าน 
ไดท้  าส าเร็จ 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

3.  ด้านลกัษณะของงานทีป่ฏิบัติ 
    3.1  ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีตรงกบัความรู้และความสามารถ 
ท่ีถนดั 

     

    3.2  ลกัษณะของงานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีทา้ทายและน่าสนใจ      
    3.3  งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีท าใหท้่านมีโอกาสใชค้วามคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค ์

     

4.  ด้านความรับผดิชอบ 
    4.1  ท่านมีโอกาสปฏิบติังานไดอ้ยา่งอิสระในการเลือกวธีิการ
ท างานดว้ยตนเอง 

     

    4.2  ผูบ้งัคบับญัชามอบงานท่ีส าคญัและเร่งด่วนใหป้ฏิบติังาน
เสมอ 

     

    4.3  ผูบ้งัคบับญัชามอบอ านาจและการตดัสินใจในการ
ปฏิบติังานใหม่ใหท้่าน 

     

5.  ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าทีก่ารงาน 
    5.1  ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งตามความสามารถท่ีปรากฏ 
จากผลงานในหนา้ท่ี 

     

    5.2  ต าแหน่งท่ีท่านปฏิบติังานมีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ทดัเทียมกบั
การปฏิบติังานในต าแหน่งอ่ืน ๆ ในหน่วยงาน 

     

    5.3  ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้โอกาสศึกษาต่อ      

ปัจจัยค า้จุน 
6.  ด้านนโยบายและการบริหาร 
    6.1  หน่วยงานของท่านมีนโยบายและระเบียบ การปฏิบติังาน 
ท่ีท  าใหท้่านท างานไดส้ะดวก และประสบความส าเร็จ 

     

    6.2  หน่วยงานของท่านมีการวางแผนก าหนดกรอบภาระหนา้ท่ี 
อยา่งชดัเจน 

     

    6.3  ท่านมีโอกาสเสนอความคิดเห็นในการก าหนดนโยบายหรือ
แนวทางการปฏิบติังานของหน่วยงาน 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

7.  ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในหน่วยงาน 
    7.1  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านให้ความสนใจและเป็นกนัเองกบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งจริงใจ 

     

    7.2  ท่านปฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ย
ความมัน่ใจ 

     

    7.3  บุคคลากรในหน่วยงานใหค้วามสามคัคี ปรองดอง 
มีบรรยากาศการท างานท่ีดี 

     

8.  ด้านความมั่นคงในการท างาน 
    8.1  ท่านมีความรู้สึกมัน่ใจในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีท่าน 
ก าลงัท าอยู ่

     

    8.2  ท่านมีความรู้สึกมัน่ใจวา่จะปฏิบติังานในหนา้ท่ีน้ีไดน้าน 
เท่าท่ีท่านตอ้งการ 

     

    8.3  งานท่ีท่านท าอยูมี่ความปลอดภยั ไม่เส่ียงต่ออนัตรายใด ๆ      

9.  ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
    9.1  สถานท่ีของท่านมีความเป็นสัดส่วน มีพื้นท่ีร่มร่ืน สวยงาม 
และเหมาะสม 

     

    9.2  มีวสัดุอุปกรณ์ท่ีเหมาะสมและเพียงพอในการท างาน      

10.  ด้านรายได้ 
    10.1  เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถและยติุธรรม 

     

    10.2  เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบั 
ปริมาณงานท่ีปฏิบติั 

     

    10.3  สวสัดิการต่าง ๆ ท่ีไดรั้บเหมาะสมกบังานท่ีปฏิบติั      
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

11.  ด้านโอกาสทีจ่ะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 
    11.1  ต าแหน่งงานท่ีท่านปฏิบติังานมีโอกาสเจริญกา้วหนา้ 
ตามสายงาน 

     

    11.2  ท่านมีโอกาสไดรั้บการฝึกอบรมและสัมมนาเพื่อพฒันา 
ศกัยภาพของตนเอง 

     

12.  ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้บังคับบัญชาสูงสุด 
    12.1  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน าและยกยอ่งการปฏิบติังานของ 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

     

    12.2  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็นกนัเองกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา      

    12.3  ผูบ้งัคบับญัชารับฟัง ช่วยกระตุน้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา 
มีก าลงัใจในการท างาน 

     

13.  ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้ใต้บังคับบัญชา 
   13.1  ผูบ้งัคบับญัชารับฟังใหค้วามสนใจและเขา้ใจปัญหาต่าง ๆ 
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ตลอดจนสามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ไดเ้ป็น
อยา่งดี 

     

    13.2  ผูบ้งัคบับญัชาคอยใหค้  าแนะน าและค าปรึกษาต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเก่ียวกบัการปฏิบติังานและเร่ืองอ่ืน ๆ เป็นอยา่งดี 

     

    13.3  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็นกนัเองกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา      

14.  ด้านสถานะของอาชีพ 
    14.1  งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานสุจริต มีเกียรติ และไดรั้บการ
ยอมรับในสังคม 

     

    14.2  ท่านมีความภูมิใจในงานท่ีปฏิบติั      

15.  ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว 
    15.1  สถานท่ีท างานของท่านกบัท่ีพกัอาศยัไม่ไกล 

     

    15.2  ท่านมีความสุขและพอใจกบัสถานท่ีท างาน      
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

16.  ด้านการปกครองบังคับบัญชา 
    16.1  หน่วยงานของท่านสามารถจูงใจใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ท างานเป็นทีมและสามคัคี 

     

    16.2  หน่วยงานของท่านดูแลและใหข้อ้แนะน าในการ
ปฏิบติังานอยา่งมีเทคนิค 

     

 
ส่วนที ่3  แบบสอบถามเกีย่วกบัพฤติกรรมในการท างาน 
ค าช้ีแจง โปรดเลือกค าตอบโดยท าเคร่ืองหมาย / ลงในช่องท่ีตรงกบัความจริง (เลือกเพียง 1 ค าตอบ) 
 5  หมายถึง  เห็นดว้ยอยา่งมาก 
 4  หมายถึง  เห็นดว้ย 
 3  หมายถึง  ไม่แน่ใจ 
 2  หมายถึง  ไม่เห็นดว้ย 
 1  หมายถึง  ไม่เห็นดว้ยอยา่งมาก 
 

พฤติกรรมการท างาน ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1.  ด้านการปฏิบัติงานตามระเบียบข้อบังคับ 
    1.1  ท่านสามารถปฏิบติัตามระเบียบและขอ้บงัคบัตามท่ีองคก์ร
ก าหนดได ้

     

    1.2  ท่านสามารถปฏิบติัตามค าสั่งของผูบ้งัคบับญัชาได ้      
    1.3  ท่านละเลยต่อการปฏิบติัตามระเบียบ และขอ้บงัคบัของ
องคก์ร 

     

    1.4  ท่านเห็นวา่ระเบียบและขอ้บงัคบัขององคก์รท าใหก้าร
ท างานของท่านส าเร็จตามเป้าหมาย 

     

2.  ด้านความรับผดิชอบ 
    2.1  ท่านท างานตามหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายเท่านั้น 

     

    2.2  ท่านสามารถท างานเสร็จตามก าหนดเวลา      
    2.3  เม่ือท่านไดรั้บมอบหมายงานแลว้ท่านจะไม่ละทิ้งงานนั้น      
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พฤติกรรมการท างาน ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
    2.4  ท่านสามารถปฏิบติังานไดโ้ดยท่ีไม่ตอ้งมีการควบคุม      
    2.5  ท่านมกัหลีกเล่ียงงานและละเลยต่อหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ 
อยูเ่สมอ 

     

3.  ด้านการมีส่วนร่วม 
    3.1  ท่านเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีองคก์รจดัข้ึนดว้ยความเตม็ใจ 

     

    3.2  ท่านเบ่ือหน่ายและไม่สนใจท่ีจะเขา้ร่วมกิจกรรม      
    3.3  ท่านพยายามมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีเป็นประโยชน์
ต่อองคก์รแมว้า่ปริมาณงานของท่านจะมาก 

     

    3.4  ท่านไม่ใหค้วามร่วมมือในการท างานและการเขา้ร่วม
กิจกรรมต่าง ๆ ท่ีองคก์รจดัข้ึน 

     

    3.5  ท่านสนใจและใหค้วามส าคญัต่อการเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ 
ท่ีองคก์รจดัข้ึน 

     

    3.6  ท่านไม่ชอบท่ีจะเสนอแนะ และแสดงความคิดเห็นต่าง ๆ 
เม่ือมีการประชุม 

     

4.  ด้านความคิดริเร่ิม 
    4.1  ท่านเป็นคนชอบคิดริเร่ิมสร้างสรรครู้์จกัหาวธีิการ 
แปลกใหม่มาใชใ้นการท างาน 

     

    4.2  ท่านสามารถน าเทคนิคและวธีิการใหม่ ๆ มาใชใ้นการ
ปรับปรุงงานท่ีท่านท าอยู ่

     

    4.3  ท่านไม่ชอบเขา้รับการฝึกอบรมต่าง ๆ ท่ีภายในองคก์รและ
ภายนอกองคก์รไดจ้ดัข้ึน 

     

    4.4  เม่ือท่านพบเห็นส่ิงใดท่ีท่านคิดวา่จะท าใหก้ารท างาน 
ของท่านดีข้ึน ท่านจะน ามาใชก้บังานของท่าน 

     

    4.5  ท่านมกัแสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะท่ีเก่ียวกบั 
การท างานของท่านในท่ีประชุม 
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พฤติกรรมการท างาน ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

5.  ด้านการแก้ปัญหาและการตัดสินใจ 
    5.1  ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาและอุปสรรคในการท างานได้ 

     

    5.2  ท่านไม่สามารถแกปั้ญหาเก่ียวกบัการท างานท่ียาก ๆ ได ้      

    5.3  เม่ือมีขอ้ผดิพลาดเกิดข้ึนในขณะท างานท่านไม่สามารถ
แกไ้ขปัญหาไดด้ว้ยตวัเอง 

     

    5.4  ท่านไม่สามารถแกไ้ขปัญหาในการท างานไดอ้ยา่ง ถูกตอ้ง
และทนัเวลา 

     

6.  ด้านการท างานเป็นทมี 
    6.1  ท่านสามารถท างานร่วมกบัผูร่้วมงานไดโ้ดยไม่เกิดปัญหา 

     

    6.2  ท่านรับฟังความคิดเห็น และขอ้เสนอแนะจากทีมงาน      

    6.3  เวลาท างานร่วมกนัท่านยดึความคิดของตนเองเป็นหลกั  
โดยไม่รับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน 

     

    6.4  ท่านเคารพในความคิดเห็นของทีมงาน      

    6.5  ท่านไม่ชองท างานเป็นทีม เพราะท่านเห็นวา่การท างาน 
คนเดียวไม่ยุง่ยาก และบรรลุเป้าหมายมากกวา่ 
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ส่วนที ่4  แบบสอบถามเกีย่วกบัความผูกพนัในองค์กร 
ค าช้ีแจง โปรดเลือกค าตอบโดยท าเคร่ืองหมาย / ลงในช่องท่ีตรงกบัความจริง (เลือกเพียง 1 ค าตอบ) 
 5  หมายถึง  เห็นดว้ยอยา่งมาก 
 4  หมายถึง  เห็นดว้ย 
 3  หมายถึง  ไม่แน่ใจ 
 2  หมายถึง ไม่เห็นดว้ย 
 1  หมายถึง  ไม่เห็นดว้ยอยา่งมาก 
 

ความผูกพนัในองค์กร ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1.  ด้านความเช่ือและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมองค์กร 
    1.1  นโยบายขององคก์รสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของท่าน 

     

    1.2  ท่านมีความเช่ือมัน่ในเป้าหมายขององคก์ร      
    1.3  ความเช่ือมัน่ในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รน้ี ท าให้
ท่านใชค้วามรู้ความสามารถอยา่งแทจ้ริง 

     

    1.4  ค่านิยมของบริษทัเป็นส่ิงท่ีท่านศรัทธาและยอมรับ      
    1.5  ท่านยอมรับในเป้าหมายขององคก์รและถือวา่เป็นส่วนหน่ึง
ของการท างาน 

     

2.  ด้านเต็มใจในการปฏิบัติงานในองค์กร 
    2.1  ท่านเสียสละประโยชน์ส่วนตวัเพื่อใหอ้งคก์รประสบ
ความส าเร็จ 

     

    2.2  ท่านทุ่มเทความสามารถเพื่อใหง้านในองคก์รบรรลุ
เป้าหมาย 

     

    2.3  ท่านพยายามอยา่งเตม็ความสามารถในการปฏิบติัหนา้ท่ี      
    2.4  แมจ้ะเป็นวนัหยดุหากงานยงัไม่เสร็จท่านก็ยนิดีท่ีจะมา
ท างาน 

     

    2.5  ท่านเตม็ใจท าทุกอยา่งท่ีไดรั้บมอบหมายเพื่อใหท้่าน 
ไดท้  างานอยูใ่นองคก์รน้ีตลอดไป 
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ความผูกพนัในองค์กร ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

3.  ด้านปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป 
    3.1  ท่านมกัจะบอกกบัเพื่อนเสมอวา่ท่านท างานในองคก์ร 
ท่ีดีมาก 

     

    3.2  เม่ือมีผูอ่ื้นพดูถึงองคก์รท่านในทางไม่ดี ท่านจะรู้สึก 
ไม่พอใจและพดูโตต้อบวา่ไม่เห็นดว้ยทนัที 

     

    3.3  ท่านภูมิใจท่ีจะเลือกท างานในองคก์รน้ีถึงแมท้่านจะมี
โอกาสเลือกท่ีอ่ืนท่ีดีกวา่ 

     

    3.4  การปกป้องช่ือเสียงขององคก์รเป็นส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุดท่ี
พนกังานทุกคนตอ้งค านึง 

     

    3.5  ท่านเป็นพนกังานคนหน่ึงท่ีคอยปกป้องช่ือเสียงของบริษทั
อยูเ่สมอ 

     

    3.6  แมท้่านมกัจะโดนหวัหนา้งานดุเสมอแต่ยงัอยากจะท างาน
ท่ีน่ีต่อไป 
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ภาคผนวก ข 
สรุปผลการทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา IOC ของแบบสอบถาม 
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แบบทดสอบความเทีย่งตรงเชิงเนือ้หา IOC ของแบบสอบถาม (วจิัยเชิงปริมาณ) 
 
ช่ือเร่ืองงานนิพนธ์ ปัจจยัแรงจูงใจแลพะพฤติกรรมการท างานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ร 
 
ช่ือผู้วจัิย นายธนาโชติ  โชติช่วง 
รหัสประจ าตัว 56710262 
นิสิตหลกัสูตร  สาขาบริหารธุรกิจ ส าหรับผูบ้ริหาร (Y-MBA รุ่น 28) 
หมายเลขโทรศัพท์ 089-484-3918 
อเีมล thanachot2524@gmail.com 
อาจารย์ทีป่รึกษา ดร.ทกัษญา  สง่าโยธิน 
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แบบทดสอบความเทีย่งตรงเชิงเนือ้หา IOC ของแบบสอบถาม (วจิัยเชิงปริมาณ) 
 
ช่ือเร่ืองงานนิพนธ์ ปัจจยัแรงจูงใจแลพะพฤติกรรมการท างานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ร 
 
ช่ือผู้วจัิย นายธนาโชติ  โชติช่วง 
รหัสประจ าตัว 56710262 
นิสิตหลกัสูตร  สาขาบริหารธุรกิจ ส าหรับผูบ้ริหาร (Y-MBA รุ่น 28) 
หมายเลขโทรศัพท์ 089-484-3918 
อเีมล thanachot2524@gmail.com 
อาจารย์ทีป่รึกษา ดร.ทกัษญา  สง่าโยธิน 
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แบบทดสอบความเทีย่งตรงเชิงเนือ้หา IOC ของแบบสอบถาม (วจิัยเชิงปริมาณ) 
 
ช่ือเร่ืองงานนิพนธ์ ปัจจยัแรงจูงใจแลพะพฤติกรรมการท างานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ร 
 
ช่ือผู้วจัิย นายธนาโชติ  โชติช่วง 
รหัสประจ าตัว 56710262 
นิสิตหลกัสูตร  สาขาบริหารธุรกิจ ส าหรับผูบ้ริหาร (Y-MBA รุ่น 28) 
หมายเลขโทรศัพท์ 089-484-3918 
อเีมล thanachot2524@gmail.com 
อาจารย์ทีป่รึกษา ดร.ทกัษญา  สง่าโยธิน 
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ผลการวเิคราะห์หาค่าดัชนีความสอดคล้อง (ค่า IOC) ของผู้เช่ียวชาญ 
 
 แบบสอบถามท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยผูว้จิยัไดส่้งแบบสอบถามใหผู้เ้ช่ียวชาญดงัรายนาม
ต่อไป 
 1.  ช่ือ ดร.ธีทตั ตรีศิริโชติ 
       ต าแหน่งทางวชิาการ และสถาบนั อาจารยป์ระจ า วทิยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
 2.  ช่ือ ดร.สุทธิชยัพงษ ์วลญัชอ์ารยะ 
       ต าแหน่งทางวชิาการ และสถาบนั อาจารยป์ระจ า วทิยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
 3.  ช่ือ ดร.สรศกัด์ิ ขาวเหลือง 
       ต าแหน่งทางวชิาการ และสถาบนั อาจารยป์ระจ า วทิยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 

 ผูว้จิยัไดก้ าหนดค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) ของแต่ละขอ้ไม่นอ้ยกวา่ 0.5 (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 
2550, หนา้ 150) 
 

ข้อความ ความคิดเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ 

ค่า IOC แปลผล 

 1 2 3   
1.  ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน      
1.1  เพศ +1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 
1.2  อาย ุ +1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 
1.3  ระดบัการศึกษา +1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 
1.4  อตัราเงินเดือน +1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 
1.5  สถานภาพสมรส +1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 
1.6  ระยะเวลาปฏิบติังาน +1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 
2.  ปัจจยัจูงใจของพนกังาน      
2.1  ดา้นความส าเร็จในการท างาน      
-  ท่านมีโอกาสใชค้วามรู้ความสามารถ
และประสบการณ์ในการปฏิบติังานจน
ประสบผลส าเร็จ 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

 
 
 



130 

 

130 

ข้อความ ความคิดเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ 

ค่า IOC แปลผล 

 1 2 3   
-  ท่านสามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุ
วตัถุประสงคท่ี์วางไวท้นัตาม
ก าหนดเวลา และเป็นท่ีน่าพอใจ 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

-  ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ใน
การท างานใหผ้า่นลุล่วงไดดี้ 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

2.2  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ      
-  ผลงานของท่านไดรั้บการยอมรับและ 
ยกยอ่งจากผูบ้งัคบับญัชา 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

-  ท่านเป็นบุคคลหน่ึงท่ีมีส่วนร่วมต่อ
ความส าเร็จของงานในหน่วยงาน 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

-  เพื่อนร่วมงานใหก้ารสนบัสนุนและ
ช่ืนชมผลงานท่ีท่านไดท้  าส าเร็จ 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

2.3  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั      
-  ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีตรงกบั
ความรู้และความสามารถท่ีถนดั 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

-  ลกัษณะของงานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงาน
ท่ีทา้ทายและน่าสนใจ 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

- งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีท าใหท้่านมี
โอกาสใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

2.4  ดา้นความรับผดิชอบ      
-  ท่านมีโอกาสปฏิบติังานไดอ้ยา่งอิสระ
ในการเลือกวธีิการท างานดว้ยตนเอง 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

-  ผูบ้งัคบับญัชามอบงานท่ีส าคญัและ
เร่งด่วนใหป้ฏิบติังานเสมอ 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

-  ผูบ้งัคบับญัชามอบอ านาจและการ
ตดัสินใจในการปฏิบติังานใหม่ใหท้่าน 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 
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ข้อความ ความคิดเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ 

ค่า IOC แปลผล 

 1 2 3   
2.5  ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 
การงาน 

     

-  ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งตาม
ความสามารถท่ีปรากฏจากผลงานใน
หนา้ท่ี 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

-  ต าแหน่งท่ีท่านปฏิบติังานมีโอกาสท่ี
จะกา้วหนา้ทดัเทียมกบัการปฏิบติังานใน
ต าแหน่งอ่ืน ๆ ในหน่วยงาน 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

-  ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้โอกาส
ศึกษาต่อปัจจยัค ้าจุน 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

2.6  ดา้นนโยบายและการบริหาร      
-  หน่วยงานของท่านมีนโยบายและ
ระเบียบ การปฏิบติังานท่ีท าใหท้่าน
ท างานไดส้ะดวก และประสบ
ความส าเร็จ 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

-  หน่วยงานของท่านมีการวางแผน
ก าหนดกรอบภาระหนา้ท่ีอยา่งชดัเจน 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

-  ท่านมีโอกาสเสนอความคิดเห็นในการ
ก าหนดนโยบายหรือแนวทางการ
ปฏิบติังานของหน่วยงาน 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

2.7  ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล
ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน 

     

-  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้วามสนใจ
และเป็นกนัเองกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
อยา่งจริงใจ 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

-  ท่านปฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมงานและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยความมัน่ใจ 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 
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ข้อความ ความคิดเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ 

ค่า IOC แปลผล 

 1 2 3   
-  บุคคลากรในหน่วยงานให้ 
ความสามคัคี ปรองดองมีบรรยากาศ 
การท างานท่ีดี 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

2.8  ดา้นความมัน่คงในการท างาน      
-  ท่านมีความรู้สึกมัน่ใจในต าแหน่ง
หนา้ท่ีการงาน 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

-  ท่านมีความรู้สึกมัน่ใจวา่จะปฏิบติังาน
ในหนา้ท่ีน้ีไดน้านเท่าท่ีท่านตอ้งการ 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

-  งานท่ีท่านท าอยูมี่ความปลอดภยั 
ไม่เส่ียงต่ออนัตรายใด ๆ 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

2.9  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน      
-  สถานท่ีของท่านมีความเป็นสัดส่วน 
มีพื้นท่ีร่มร่ืน สวยงาม และเหมาะสม 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

-  มีวสัดุอุปกรณ์ท่ีเหมาะสมและเพียงพอ
ในการท างาน 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

2.10  ดา้นรายได ้      
-  เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บ
เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถและ
ยติุธรรม 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

-  เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บ
เหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีปฏิบติั 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

-  สวสัดิการต่าง ๆ ท่ีไดรั้บเหมาะสม 
กบังานท่ีปฏิบติั 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

2.11  ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บ
ความกา้วหนา้ในอนาคต 

     

-  ต าแหน่งงานท่ีท่านปฏิบติังานมีโอกาส
เจริญกา้วหนา้ตามสายงาน 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 
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ข้อความ ความคิดเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ 

ค่า IOC แปลผล 

 1 2 3   
-  ท่านมีโอกาสไดรั้บการฝึกอบรมและ
สัมมนาเพื่อพฒันาศกัยภาพของตนเอง 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

2.12  ดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชาสูงสุด 

     

-  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน าและยกยอ่ง
การปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

-  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็นกนัเองกบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

-  ผูบ้งัคบับญัชารับฟัง ช่วยกระตุน้ให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีก าลงัใจในการท างาน 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

2.13  ดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

     

-  ผูบ้งัคบับญัชารับฟังใหค้วามสนใจ
และเขา้ใจปัญหาต่าง ๆ ของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ตลอดจนสามารถแกไ้ข
ปัญหาต่าง ๆ ไดเ้ป็นอยา่งดี 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

-  ผูบ้งัคบับญัชาคอยใหค้  าแนะน าและ
ค าปรึกษาต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเก่ียวกบั
การปฏิบติังานและเร่ืองอ่ืน ๆ เป็นอยา่งดี 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

-  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็นกนัเองกบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

2.14  ดา้นสถานะของอาชีพ      
-  งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานสุจริต 
มีเกียรติ และไดรั้บการยอมรับในสังคม 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

-  ท่านมีความภูมิใจในงานท่ีปฏิบติั +1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 
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ข้อความ ความคิดเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ 

ค่า IOC แปลผล 

 1 2 3   
2.15  ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั      
-  สถานท่ีท างานของท่านกบัท่ีพกัอาศยั
ไม่ไกล 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

-  ท่านมีความสุขและพอใจกบัสถานท่ี
ท างาน 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

2.16  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา      
-  หน่วยงานของท่านสามารถจูงใจให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท างานเป็นทีมและ
สามคัคี 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

-  หน่วยงานของท่านดูแลและให้
ขอ้แนะน าในการปฏิบติังานอยา่งมี
เทคนิค 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

3.  พฤติกรรมในการท างาน      
3.1  ดา้นการปฏิบติังานตามระเบียบ
ขอ้บงัคบั 

     

-  ท่านสามารถปฏิบติัตามระเบียบและ
ขอ้บงัคบัตามท่ีองคก์รก าหนดได้ 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

-  ท่านสามารถปฏิบติัตามค าสั่งของ
ผูบ้งัคบับญัชาได ้

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

-  ท่านละเลยต่อการปฏิบติัตามระเบียบ 
และขอ้บงัคบัขององคก์ร 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

-  ท่านเห็นวา่ระเบียบและขอ้บงัคบัของ
องคก์รท าใหก้ารท างานของท่านส าเร็จ
ตามเป้าหมาย 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

3.2  ดา้นความรับผดิชอบ      
-  ท่านท างานตามหนา้ท่ีท่ีไดรั้บ
มอบหมายเท่านั้น 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 
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ข้อความ ความคิดเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ 

ค่า IOC แปลผล 

 1 2 3   
-  ท่านสามารถท างานเสร็จตาม
ก าหนดเวลา 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

-  เม่ือท่านไดรั้บมอบหมายงานแลว้ท่าน
จะไม่ละทิ้งงานนั้น 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

-  ท่านสามารถปฏิบติังานไดโ้ดยท่ี 
ไม่ตอ้งมีการควบคุม 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

-  ท่านมกัหลีกเล่ียงงานและละเลยต่อ
หนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบอยูเ่สมอ 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

3.3  ดา้นการมีส่วนร่วม      
-  ท่านเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีองคก์ร
จดัข้ึนดว้ยความเตม็ใจ 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

-  ท่านเบ่ือหน่ายและไม่สนใจท่ีจะ 
เขา้ร่วมกิจกรรม 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

-  ท่านพยายามมีส่วนร่วมในกิจกรรม
ต่าง ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์รแมว้า่
ปริมาณงานของท่านจะมาก 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

-  ท่านไม่ใหค้วามร่วมมือในการท างาน
และการเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีองคก์ร
จดัข้ึน 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

-  ท่านสนใจและใหค้วามส าคญัต่อการ
เขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีองคก์รจดัข้ึน 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

-  ท่านไม่ชอบท่ีจะเสนอแนะ และแสดง
ความคิดเห็นต่าง ๆ เม่ือมีการประชุม 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

3.4  ดา้นความคิดริเร่ิม      
-  ท่านเป็นคนชอบคิดริเร่ิมสร้างสรรค์
รู้จกัหาวธีิการแปลกใหม่มาใชใ้นการ
ท างาน 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 
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ข้อความ ความคิดเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ 

ค่า IOC แปลผล 

 1 2 3   
-  ท่านสามารถน าเทคนิคและวธีิการ 
ใหม่ ๆ มาใชใ้นการปรับปรุงงานท่ีท่าน
ท าอยู ่

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

-  เม่ือท่านพบเห็นส่ิงใดท่ีท่านคิดวา่ 
จะท าใหก้ารท างานของท่านดีข้ึน 
ท่านจะน ามาใชก้บังานของท่าน 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

-  ท่านไม่ชอบเขา้รับการฝึกอบรมต่าง ๆ 
ท่ีภายในองคก์รและภายนอกองคก์ร 
ไดจ้ดัข้ึน 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

-  ท่านมกัแสดงความคิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะท่ีเก่ียวกบัการท างานของ
ท่านในท่ีประชุม 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

3.5  ดา้นการแกปั้ญหาและการตดัสินใจ      
-  ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาและ
อุปสรรคในการท างานได้ 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

-  ท่านไม่สามารถแกปั้ญหาเก่ียวกบั 
การท างานท่ียาก ๆ ได ้

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

-  เม่ือมีขอ้ผดิพลาดเกิดข้ึนในขณะ
ท างานท่านไม่สามารถแกไ้ขปัญหา 
ไดด้ว้ยตวัเอง 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

-  ท่านไม่สามารถแกไ้ขปัญหาในการ
ท างานไดอ้ยา่ง ถูกตอ้งและทนัเวลา 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

3.6  ดา้นการท างานเป็นทีม      
-  ท่านสามารถท างานร่วมกบัผูร่้วมงาน
ไดโ้ดยไม่เกิดปัญหา 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

-  ท่านรับฟังความคิดเห็น และ
ขอ้เสนอแนะจากทีมงาน 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 
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ข้อความ ความคิดเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ 

ค่า IOC แปลผล 

 1 2 3   
-  เวลาท างานร่วมกนัท่านยดึความคิด
ของตนเองเป็นหลกั โดยไม่รับฟังความ
คิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

-  ท่านเคารพในความคิดเห็นของทีมงาน +1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 
-  ท่านไม่ชอบท างานเป็นทีม เพราะท่าน
เห็นวา่การท างานคนเดียวไม่ยุง่ยาก และ
บรรลุเป้าหมายมากกวา่ 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

4.  ความผกูพนัในองคก์ร      
4.1  ดา้นความเช่ือและยอมรับ 
ในเป้าหมายและค่านิยมองคก์ร 

     

-  นโยบายขององคก์รสอดคลอ้งกบั
ความตอ้งการของท่าน 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

-  ท่านมีความเช่ือมัน่ในเป้าหมายของ
องคก์ร 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

-  ความเช่ือมัน่ในเป้าหมายและค่านิยม
ขององคก์รน้ี ท าใหท้่านใชค้วามรู้
ความสามารถอยา่งแทจ้ริง 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

-  ค่านิยมของบริษทัเป็นส่ิงท่ีท่านศรัทธา
และยอมรับ 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

-  ท่านยอมรับในเป้าหมายขององคก์ร
และถือวา่เป็นส่วนหน่ึงของการท างาน 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

4.2  ดา้นเตม็ใจในการปฏิบติังาน 
ในองคก์ร 

     

-  ท่านเสียสละประโยชน์ส่วนตวัเพื่อให้
องคก์รประสบความส าเร็จ 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

-  ท่านทุ่มเทความสามารถเพื่อใหง้าน 
ในองคก์รบรรลุเป้าหมาย 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 
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ข้อความ ความคิดเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ 

ค่า IOC แปลผล 

 1 2 3   
-  ท่านพยายามอยา่งเตม็ความสามารถ 
ในการปฏิบติัหนา้ท่ี 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

-  แมจ้ะเป็นวนัหยดุหากงานยงัไม่เสร็จ
ท่านก็ยนิดีท่ีจะมาท างาน 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

-  ท่านเตม็ใจท าทุกอยา่งท่ีไดรั้บ
มอบหมาย เพื่อใหท้่านไดท้  างานอยูใ่น
องคก์รน้ีตลอดไป 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

4.3  ดา้นปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะเป็น
สมาชิกขององคก์รต่อไป 

     

-  ท่านมกัจะบอกกบัเพื่อนเสมอวา่ 
ท่านท างานในองคก์รท่ีดีมาก 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

-  เม่ือมีผูอ่ื้นพดูถึงองคก์รท่าน 
ในทางไม่ดี ท่านจะรู้สึกไม่พอใจและ 
พดูโตต้อบวา่ไม่เห็นดว้ยทนัที 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

-  ท่านภูมิใจท่ีจะเลือกท างานในองคก์รน้ี
ถึงแมท้่านจะมีโอกาสเลือกท่ีอ่ืนท่ีดีกวา่ 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

-  การปกป้องช่ือเสียงขององคก์รเป็นส่ิง
ท่ีส าคญัท่ีสุดท่ีพนกังานทุกคนตอ้งค านึง 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

-  ท่านเป็นพนกังานคนหน่ึงท่ีคอย
ปกป้องช่ือเสียงของบริษทัอยูเ่สมอ 

+1 
 

+1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

-  แมท้่านมกัจะโดนหวัหนา้งานดุเสมอ
แต่ยงัอยากจะท างานท่ีน่ีต่อไป 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

 




