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เดียวกนักบัความผูกพนัต่อองคก์รอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉ 0.05 

 

คําสําคัญ : แรงจูงใจในการทาํงาน  ความผูกพนัต่อองคก์ร ภาคอตุสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี  

 



(4) 

Independent Study Title Relationship between Motivation at Work and Organizational 

commitment of Employees in Industrial Sector, Pathum Thani  

Province 

Name-Surname   Miss Cheerawan Chookaew 

Major Subject   General Management 

Independent Study Advisor Assistant Professor Apisit Tungkiatsilp, Ph.D.  

Academic Year   2017 

 

ABSTRACT 

 

This study was conducted to investigate the level of motivation at work, the level of 

organizational commitment, and the relationship between motivation at work and organizational 

commitment of employees in industrial sector, Pathum Thani Province. The samples used in the 

study consisted of 400 employees in industrial sector, Pathum Thani Province. The data were 

collected through the use of questionnaire and were analyzed by means of frequency, percentage, 

mean, standard deviation, Independent Sample t-test, One-way ANOVA, and Pearson correlation 

coefficient.  

The study indicated that the majority of the participants were male, aged not over 30 years 

old, single, bachelor’s degree holder, salary not over 20,000 baht and working duration not over 5 

years. The overall motivation at work on motivation factors and supporting factors was found at an 

acceptable level, and the overall organizational commitment of the employees was also rated at an 

acceptable level.  

The hypothesis testing revealed that the different personal characteristics on gender, age, 

status, level of education, income, and working duration made differences in organizational 

commitment. The overall and individual factors of motivation at work had the same relationship as 

the organizational commitment. The overall and individual factors of supporting factors had the 

same correlation to organizational commitment with a statistically significant difference at 0.05.  

 

Keywords:   motivation at work, organizational commitment, industrial sector, pathum thani province 
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สูง 

 สุดทา้ยนีÊ  ผูศึ้กษาหวงัเป็นอย่างยิÉงว่าการคน้ควา้อิสระฉบบันีÊ  จะเป็นประโยชน์สําหรับผูที้É

สนใจทุกท่าน หากการศึกษาในครัÊ งนีÊ มีขอ้บกพร่องประการใด ผูศึ้กษาขอกราบขออภยัมา ณ โอกาสนีÊ  

 

 

จีราวรรณ  ชูแกว้ 

 

    

 



สารบญั 

 

 หนา้ 

บทคดัยอ่ภาษาไทย (3) 

บทคดัยอ่ภาษาองักฤษ (4) 

กิตติกรรมประกาศ (5) 

สารบญั (6) 

สารบญัตาราง (8) 

สารบญัภาพ (10) 

บททีÉ 1 บทนาํ  11 

 1.1  ความเป็นมาและความสาํคญัของปัญหา 11 

 1.2  วตัถุประสงคก์ารวจิยั 12 

 1.3  สมมติฐานการวจิยั 13 

 1.4  ขอบเขตของการวิจยั 13 

 1.5  คาํจาํกดัความในการวิจยั 14 

 1.6  กรอบแนวคิดในการวจิยั 16 

 1.7  ประโยชนที์Éคาดวา่จะไดรั้บ 17 

บททีÉ 2 เอกสารและงานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้ง 18 

 2.1  ทฤษฎีเกีÉยวกบัแรงจูงใจ 18 

 2.2  แนวคิดและทฤษฎีเกีÉยวกบัความผูกพนัต่อองคก์ร 23 

 2.3  ภาคอตุสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี 26 

 2.4  งานวจิยัทีÉเกีÉยวขอ้ง 27 

บททีÉ 3 วิธีดาํเนินการวิจยั 30 

 3.1  ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 30 

 3.2  เครืÉองมือทีÉใชใ้นการวิจยั 31 

 3.3  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 33 

 3.4  วิธีการวิเคราะห์ขอ้มูล 34 

 

 



(7) 

สารบญั (ต่อ) 

 

 หนา้ 

บททีÉ 4 ผลการวิเคราะห์ 36 

 4.1  การนาํเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 36 

 4.2  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 37 

บททีÉ 5 สรุปผลการวจิยั การอภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ 72 

 5.1  สรุปผลการวิจยั 72 

 5.2  การอภิปรายผลการวิจยั 78 

 5.3  ขอ้เสนอแนะทีÉไดจ้ากการวิจยั 81 

 5.4  งานวจิยัทีÉเกีÉยวเนืÉองในอนาคต 81 

บรรณานุกรม 82 

ภาคผนวก 85 

ประวติัผูเ้ขียน 94 



(8) 

สารบญัตาราง 

 

หนา้ 

ตารางทีÉ 1.1 แสดงขอ้มูลสถิติจาํนวนโรงงานสะสม ณสิÊนปี พ.ศ. 2556 - 2559 (ณ 31 ธ.ค.59)............12 

ตารางทีÉ 3.1 แสดงจาํนวนโรงงานและกลุ่มตวัอยา่งทีÉใชใ้นการศึกษา..................................................31 

ตารางทีÉ 4.1 แสดงจาํนวน (ความถีÉ) และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตาม 

  เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา เงินเดือนทีÉไดรั้บตอ่เดือน ระยะเวลาการทาํงาน......śş 

ตารางทีÉ 4.2 แสดงค่าความถีÉ ร้อยละ และส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ดา้นปัจจยัจูง                                                                  

และปัจจยัค ํÊาจุนในการทาํงาน.........................................................................................39 

ตารางทีÉ 4.3 แสดงค่าเฉลีÉย และส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานดา้นความผูกพนัต่อองคก์ร............................49 

ตารางทีÉ 4.4 แสดงการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลีÉยความผูกพนัตอ่องคก์ร                                              

 จาํแนกตามเพศ.................................................................................................................52 

ตารางทีÉ 4.5 แสดงการทดสอบความแตกต่างของความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองคก์ร                                 

 จาํแนกตามอาย.ุ................................................................................................................53 

ตารางทีÉ 4.6 แสดงค่าเฉลีÉยความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความผูกพนัดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร                       

  เปรียบเทียบรายคู่ระหวา่งกลุ่มอายุต่าง ๆ.........................................................................54 

ตารางทีÉ 4.7 แสดงค่าเฉลีÉยความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความผูกพนัดา้นความรู้สึก                                    

  เปรียบเทียบรายคู่ระหวา่งกลุ่มอายุต่าง ๆ.........................................................................55 

ตารางทีÉ 4.8 แสดงค่าเฉลีÉยความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน                                

  เปรียบเทียบรายคู่ระหวา่งกลุ่มอายุต่าง ๆ.........................................................................56 

ตารางทีÉ 4.9 แสดงการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลีÉยความผูกพนัตอ่องคก์ร                                            

  จาํแนกตามสถานภาพ......................................................................................................57 

ตารางทีÉ 4.1 แสดงการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลีÉยความผูกพนัตอ่องคก์ร                                              

 จาํแนกตามระดบัการศึกษาต่าง ๆ...................................................................................58 

ตารางทีÉ 4.11 แสดงค่าเฉลีÉยความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความผูกพนัดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร                      

 เปรียบเทียบรายคู่ระหวา่งกลุ่มระดบัการศึกษา...............................................................59 

ตารางทีÉ 4.12 แสดงค่าเฉลีÉยความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความผูกพนัดา้นความรู้สึก                                 

 เปรียบเทียบรายคู่ระหวา่งกลุ่มระดบัการศึกษา...............................................................60 

 



(9) 

สารบญัตาราง 

 

หนา้ 

ตารางทีÉ 4.13 แสดงค่าเฉลีÉยความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน                                 

 เปรียบเทียบรายคู่ระหวา่งกลุ่มระดบัการศึกษา...............................................................61 

ตารางทีÉ 4.14 แสดงการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลีÉยความผูกพนัต่อองค์กร                                           

 จาํแนกตามเงินเดือนทีÉไดรั้บต่อเดือนต่าง ๆ....................................................................62 

ตารางทีÉ 4.15 แสดงค่าเฉลีÉยความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความผูกพนัดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร                   

 เปรียบเทียบรายคู่ระหวา่งกลุ่มเงินเดือนทีÉไดรั้บต่อเดือน................................................63 

ตารางทีÉ 4.16 แสดงค่าเฉลีÉยความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความผูกพนัดา้นความรู้สึก                            

 เปรียบเทียบรายคู่ระหวา่งกลุ่มเงินเดือนทีÉไดรั้บต่อเดือน................................................64 

ตารางทีÉ 4.17 แสดงค่าเฉลีÉยความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน                                   

 เปรียบเทียบรายคู่ระหวา่งกลุ่มเงินเดือนทีÉไดรั้บต่อเดือน................................................65 

ตารางทีÉ 4.18 แสดงการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลีÉยความผูกพนัต่อองค์กร                                             

 จาํแนกตามระยะเวลาการทาํงานต่าง ๆ ..........................................................................66 

ตารางทีÉ 4.19 แสดงค่าเฉลีÉยความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความผูกพนัดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร                        

 เปรียบเทียบรายคู่ระหวา่งกลุ่มระยะเวลาการทาํงาน.......................................................67 

ตารางทีÉ 4.2 แสดงค่าเฉลีÉยความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความผูกพนัดา้นความรู้สึก                                  

 เปรียบเทียบรายคู่ระหวา่งกลุ่มระยะเวลาการทาํงาน.......................................................68 

ตารางทีÉ 4.21 แสดงค่าเฉลีÉยความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน                                   

 เปรียบเทียบรายคู่ระหวา่งกลุ่มระยะเวลาการทาํงาน.......................................................69 

ตารางทีÉ 4.22 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์แบบ Pearson ระหวา่งปัจจยัจูงใจในการทาํงาน.........şŘ 

ตารางทีÉ 4.23 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์แบบ Pearson ระหวา่งปัจจยัคํÊาจุนในการทาํงาน........şř 

 

 

 

 

 

 



(10) 

สารบัญภาพ 

 

หนา้ 

ภาพทีÉ 1.1 กรอบแนวคิด......................................................................................................................16 

 



บททีÉ 1 

บทนํา 

 

1.1 ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา 

ในปัจจุบนันีÊ มีการแข่งขนัในการทาํธุรกิจสูง ทรัพยากรทีÉจดัว่าสาํคญัทีÉสุดขององค์กร คือ    

”ทรัพยากรมนุษย”์ พนกังานในองค์กรเป็นส่วนสาํคญัทีÉจะช่วยในการขบัเคลืÉอนธุรกิจให้เป็นไปตาม

เป้าหมายทีÉตัÊงไว ้และประสบความสาํเร็จในธุรกิจนัÊน บริษทัจะมีวิธีการบริหารจดัการทรัพยากรบุคคล

อย่างไรให้ให้พนักงานในองค์กรมีแรงจูงใจในการทาํงาน และมีความผูกพนัต่อองค์กร ทาํงานให้

บริษทัอยา่งเต็มทีÉ เตม็ความสามารถ และมีความรู้สึกเหมือนเป็นบริษทัของตนเอง การรักษาพนกังานทีÉ

มีศกัยภาพสูงขององค์กรนัÊนเป็นสิÉงสาํคญัในทกุสถานการณ์ โดยเฉพาะในขณะทีÉตลาดแรงงานมีการ

แข่งขนัสูงซึÉ งส่งผลให้อตัราการยา้ยงานสูงขึÊนเช่นกนั ดงันัÊนการรักษาพนกังานทีÉมีศกัยภาพสูงไว ้จึง

เป็นเรืÉองทีÉองคก์รตอ้งใหค้วามสาํคญั ผูน้าํองคก์รทีÉประสบความสาํเร็จตระหนกัวา่ ผูมี้ศกัยภาพสูงของ

องค์กรนัÊนทาํงานเพืÉอองค์กรด้วยความเต็มใจ ไม่ใช่เพราะถูกบงัคบั ดงันัÊนองค์กรจึงควรปฏิบติัต่อ

พนกังานเหมือนเป็นผูที้Éทุ่มเทและเสียสละต่อองค์กรโดยไม่ไดค้าํนึงถึงเพียงภาวะตลาดทัÉวไปเท่านัÊน 

แมผ้ลตอบแทนมกัจะเป็นปัจจยัหลกัทีÉพนกังานคาํนึงถึง เมืÉอกาํลงัพิจารณางานใหม ่แต่ก็ยงัไม่ใช่ปัจจยั

ทีÉสามารถรักษาผูที้Éมีศกัยภาพสูงได้ในระยะยาว องค์กรตอ้งให้ความสําคัญกับการรักษาและสร้าง

แรงจูงใจและความผูกพนัใหผู้มี้ศกัยภาพสูงขององคก์รใหค้งอยูก่บัองคก์รต่อไป 

จงัหวดัปทุมธานีเป็นจงัหวดัทีÉมีการเจริญเติบโตทางดา้นเศรษฐกิจอยา่งรวดเร็ว ทาํใหมี้การ

เปลีÉยนแปลงสภาพทางสังคม จากเดิมทีÉเป็นสังคมชนบทกลายเป็นสังคมเมือง และมีการเปลีÉยนแปลง

การผลิตจากภาคเกษตรกรรมเป็นการผลิตในภาคอุตสาหกรรม โครงสร้างพืÊนฐานทางเศรษฐกิจ มี

ความพร้อมในด้านสาธารณูปโภคและสาธารณูปการ รวมทัÊ งเป็นศูนย์กลางการกระจายสินค้า 

เนืÉองจากอยู่ใกล้กรุงเทพฯ เป็นแหล่งทีÉอาศัยอยู่ของประชาชน และแรงงานในภาคอุตสาหกรรม 

รวมทัÊงมีโรงงานอุตสาหกรรม มีสถาบนั และสถานศึกษาจาํนวนมาก สภาพดงักล่าวทาํให้จงัหวดั

ปทุมธานีเป็นแหล่งรองรับการเขา้มาหางานทาํจากคนในทุกภูมิภาคของประเทศไทย รวมทัÊงแรงงาน

ต่างดา้วทีÉเขา้มาหางาน  

 

 

 

 



12 

ตารางทีÉ 1.1 แสดงขอ้มลูสถิติจาํนวนโรงงานสะสม ณสิÊนปี พ.ศ. 2556 - 2559 (ณ 31 ธ.ค.59) 

ปี พ.ศ. จํานวนโรงงาน จํานวนคนงาน 

2555 3,222 280,339 

2556 3,298 282,180 

2557 3,532 285,715 

2558 3,617 278,753 

2559 3,757 281,809 

ทีÉมา: รายงานการวิเคราะห์สภาวะเศรษฐกิจอุตสาหกรรมปี 2559 

 

จากตารางทีÉ 1.1 ทาํให้เห็นว่า ภาคอุตสาหกรรมในจังหวดัปทุมธานีมีโรงงานเกิดขึÊ น

มากมาย โรงงานอุตสาหกรรมมีการปรับตัว เพืÉอให้มีความสามารถในการแข่งขนั เช่น การพฒันา

บุคลากร การพฒันาประสิทธิภาพด้านเทคโนโลยี เพืÉอให้เกิดผลิตภาพและสร้างนวตักรรม มีระบบ

ควบคุมการผลิตทีÉไดม้าตรฐาน เป็นตน้ ทาํใหพ้นกังานมีตวัเลือกมากขึÊนในการเลือกบริษทัทีÉจะเขา้ไป

ทาํงาน สาเหตุดงักล่าวขา้งต้นทาํใหผู้บ้ริหารและผูที้É เกีÉยวขอ้ง ตอ้งสร้างแรงจูงใจในการทาํงานและ

ความผูกพันให้กับคนในองค์กร เพืÉอให้พนักงานในองค์กรทุ่มเททัÊ งแรงกายและแรงใจ ความรู้ 

ความสามารถ ทาํงานให้กบัองคก์รอย่างเต็มทีÉ และสร้างความผูกพนัใหก้บัพนกังาน เพืÉอใหพ้นักงาน

ไม่คิดจะลาออกไปอยู่องคก์รอืÉน ๆ และรักษาพนกังานให้อยู่กบัองค์กรต่อไป เพืÉอเป็นแรงขบัเคลืÉอน

ใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายทีÉตัÊงไว ้

สาเหตุขา้งตน้ทาํให้ผูศึ้กษาสนใจศึกษา ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน และความผูกพนัต่อ

องค์กรของพนักงานภาคอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี เพืÉอเป็นแนวทางการดาํเนินนโยบายดา้น

ทรัพยากรบุคคลขององคก์ร เพืÉอสร้างขวญั กาํลงัใจ และรกัษาบุคลากรใหค้งอยู่ในองคก์ร  

 

1.2 วตัถุประสงค์ของการวจิัย 

1.2.1 เพืÉอศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลทีÉส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน

ภาคอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี 

1.2.2 เพืÉอศึกษาระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานภาคอุตสาหกรรมในจงัหวดั

ปทุมธานี 

1.2.3 เพืÉอศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานภาคอุตสาหกรรมในจงัหวดั

ปทุมธานี 
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1.2.4 เพืÉอศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทาํงานกบัความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนกัภาคอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี 

 

1.3 สมมุตฐิานการวิจัย 

1.3.1 ปัจจยัส่วนบุคคลทีÉแตกต่างกนัของพนกังานภาคอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี 

มีความผกูพนัต่อองคก์รแตกตา่งกนั 

1.3.2 ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานดา้นปัจจยัจูงใจมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร

ของพนกังานภาคอตุสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี  

1.3.3 ปัจจัยแรงจูงใจในการทํางานด้านปัจจัยค ํÊ าจุนมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ

องคก์รของพนกังานภาคอตุสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี 

 

1.4 ขอบเขตของการวจิัย 

โครงการวิจยันีÊ  มีขอบเขตการศึกษาดงันีÊ  

1. ประชากรทีÉใช้ในการวจิัย 

ประชากรทีÉใช้ในการวิจยัครัÊ งนีÊ  คือ พนกังานของภาคอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี 

จาํนวน 281,809 คน (ทีÉมา: รายงานการวิเคราะห์สภาวะเศรษฐกิจอุตสาหกรรมปี 2559) 

2. กลุ่มตัวอย่างทีÉใช้ในการวจิัย 

กลุ่มตัวอย่างทีÉใช้ในการวิจัยครัÊ งนีÊ  คือ พนักงานของภาคอุตสาหกรรมในจังหวัด

ปทุมธา นี  จํา นว น 400 ค น โดย กํา ห นด ข นา ด ก ลุ่ ม ตัว อ ย่า ง จ า ก กา รคํา นว ณ โด ย ใ ช้ สู ต ร

ของ Yamane’s Taro กรณีทราบจาํนวนประชากร 

3. ขอบเขตด้านเนืÊอหา ประกอบด้วย 

ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) ประกอบด้วย 

1. ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบดว้ย 

1.1 เพศ 

1.2 อาย ุ

1.3 สถานภาพ  

1.4 ระดบัการศึกษา 

1.5 เงินเดือนทีÉไดรั้บต่อเดือน  

1.6 ระยะเวลาการทาํงาน 
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2. ปัจจัยจูงใจ ประกอบดว้ย 

2.1 ความสาํเร็จในการทาํงานของบุคคล 

2.2 ลกัษณะของงานทีÉปฏิบติั 

2.3 ความรับผิดชอบ 

2.4 ความกา้วหนา้ 

3. ปัจจัยคํÊาจุน ประกอบดว้ย 

3.1 ค่าตอบแทนทีÉไดรั้บ 

3.2 ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

3.3 สภาพการทาํงาน 

3.4 ความมัÉนคงในการทาํงาน 

ตัวแปรตาม (Dependent Variable)  

ความผูกพันต่อองค์กร ประกอบด้วย  

- ความผูกพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร  

- ความผูกพนัดา้นความรู้สึก  

- ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน 

 

1.5 คาํจํากดัความในการวิจยั 

แรงจูงใจ หมายถึง แรงผลกัดนัของบุคคลในการใชค้วามรู้ความสามารถของตนเองในการ 

ทาํงานใหบรรลุเป้าหมายทีÉตอ้งการโดยความเต็มใจ 

ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจยัทีÉนาํไปสู่ทศันะคติในเชิงทางบวก เพราะทาํให้

เกิดความพึงพอใจและแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ซึÉ งมีลกัษณะสัมพนัธ์กบัเรืÉองของงานโดยตรง คือ 

ความตอ้งการทีÉจะไดรั้บความสาํเร็จตามความนึกคิด หรือความคาดหวงัของตนเอง ซึÉ งเป็นเป้าหมาย

สูงสุดของชีวิตมนุษย์ เป็นตัวสร้างความพึงพอใจ และแรงจูงใจให้บุคคลปฏิบัติงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพยิÉงขึÊน 

ปัจจัยค ํÊ าจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัทีÉป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พึงพอใจและขาด

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ซึÉ งมีลกัษณะเป็นภาวะแวดลอ้ม หรือเป็นส่วนประกอบของงาน หากขาด

ปัจจยันีÊอาจนาํไปสู่ความไมพ่อใจและขาดแรงจูงใจในการปฏิบติังานได ้
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ความผูกพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความผูกพนัทีÉบุคคลมีต่อองคก์รในลกัษณะทีÉวดัจากความ

เชืÉออย่างแรงกลา้ การยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์าร ความเต็มใจทีÉจะทุ่มเท ความพยายาม

อยา่งมากมายเพืÉอองคก์รและความปรารถนาอยา่งยิÉงทีÉจะรักษาไวซึ้É งความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร 

พนกังาน หมายถึง ผูที้Éปฏิบติังานของภาคอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี 
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1.6 กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 

ตัวแปรอิสระ (Independent Variable)            ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพทีÉ 1.1 กรอบแนวคิด 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ                                                                 

2. อาย ุ                                                                                 

3. สถานภาพ                                                         

4. ระดบัการศึกษา                                                 

5. เงินเดือนทีÉไดรั้บต่อเดือน                                                            

6. ระยะเวลาการทาํงาน  

 

 

 

 

 

ความผูกพนัต่อองค์กร 

1. ความผูกพนัดา้นการคงอยู่กบัองค์กร  

2. ความผูกพนัดา้นความรู้สึก   

3. ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน     

อา้งอิง:  Greenberg,1997 

 

แรงจูงใจในการทํางาน 

ปัจจัยจูงใจ 

1. ความสาํเร็จในการทาํงานของบุคคล 

2. ลกัษณะของงานทีÉปฏิบติั 

3. ความรับผดิชอบ 

4. ความกา้วหนา้ 

ปัจจัยคํÊาจุน 

1. ค่าตอบแทนทีÉไดรั้บ                                                                 

2. ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา                                   

3. สภาพการทาํงาน                                                      

4. ความมัÉนคงในการทาํงาน 

อา้งอิง:  Herzberg,1959 
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1.7 ประโยชน์ทีÉคาดว่าจะได้รับ 

1.7.1 ทาํให้ทราบถึงแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานภาคอุตสาหกรรมในจังหวัด

ปทุมธานี เพืÉอเป็นแนวทางในการปรับปรุง วางแผนในการสร้างแรงจูงใจใหก้บัพนกังานเพิÉมขึÊน 

1.7.2 ทาํให้ทราบถึงความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานภาคอุตสาหกรรมในจังหวัด

ปทุมธานี เพืÉอเป็นแนวทางในการปรับปรุง วางแผนในการสร้างความผูกพนัใหก้บัพนกังานเพิÉมขึÊน 

1.7.3 ผูบ้ริหารและในส่วนงานทีÉเกีÉยวขอ้งสามารถนาํขอ้มูลจากงานวิจยัครัÊ งนีÊ ไปปรับปรุง

พฒันาแผนในการบริหารบุคคลในองค์กรได ้

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



18 

บททีÉ 2 

เอกสารและงานวจิัยทีÉเกีÉยวข้อง 

 

เอกสารและงานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้งเรืÉอง ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน

และความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานภาคอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี ผูศึ้กษาไดน้าํแนวคิด 

และเอกสารงานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้งดงันีÊ  

2.1 ทฤษฎีเกีÉยวกบัแรงจูงใจ 

2.2 ทฤษฎีเกีÉยวกบัความผูกพนัต่อองค์กร 

2.3 ภาคอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี 

2.4 งานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้ง 

 

2.1 ทฤษฎเีกีÉยวกบัแรงจูงใจ 

ทฤษฎีแรงจูงใจของ แมคคลินแลนด์ (McClelland’s Theory) 

McClelland (1961, pp. 100-110) สรุปคือ บุคคลมีแรงจูงใจทีÉแตกต่างกนัโดยแบ่งแรงจูงใจ

ออกเป็น 3 ประเภทคือ  

1. แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ (Needs for Affiliation: nAff) หรือบุคคลทีÉต้องการความรักความ

ผูกพนัสูงหมายถึง ความตอ้งการทีÉอยากอยู่ร่วมกนักับผูอื้Éนมากกว่าความต้องการ เพืÉอความสาํเร็จ มี

ความต้องการยอมรับและเป็นส่วนหนึÉ งในสังคม มีความเป็นมิตรและความสัมพันธ์ทีÉ ดีต่อเพืÉอน

ร่วมงาน หรือบุคคลอืÉน บุคคลกลุ่มนีÊ ถา้หากตอ้งการทีÉจะเป็นทีÉยอมรับของคนในสังคมจะมีสิÉงจูงใจ

ดา้นความเป็นมิตรสูง และความชอบทีÉจะให้ความร่วมมือมากกว่าทีÉจะแข่งขนั บุคคลประเภททีÉมี

แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์จะประสบความสําเร็จในการทาํงานไดด้้วยการไดรั้บการสนับสนุนจากเพืÉอน

ร่วมงาน  

2. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิÍ  (Needs for Achievement: nAch) หรือบุคคลทีÉต้องการประสบ

ผลสําเร็จสูงหมายถึง การแสวงหาแนวทางเพืÉอกา้วหนา้ จะใชค้วามพยายามเพืÉอมุ่งไปสู่ความสําเร็จ 

และมีความรับผิดชอบในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ความปรารถนาของแต่ละบุคคลทีÉตอ้งการทาํสิÉงต่าง ๆ 

ใหป้ระสบความสาํเร็จ บุคคลกลุ่มนีÊจะมีลกัษณะชอบการแข่งขนั ชอบลกัษณะงานทีÉมีความทา้ทาย มี

ความรับผิดชอบสูงมีความเชีÉยวชาญชาํนาญในการวางแผน เพืÉอทีÉจะผ่านอุปสรรคต่าง ๆ ไปได ้ถา้

ประสบความสาํเร็จจะเกิดความสบายใจ แต่ถา้ไม่สาํเร็จจะเกิดความกงัวลในการทาํงาน เป็นบุคคลทีÉมี
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เหตุผลและใชวิ้จารณญาณอย่างรอบคอบ และทาํงานเพืÉอความสาํเร็จมากกว่าผลตอบแทน ทาํให้ได้

ตาํแหน่งทีÉดีในองคก์ร และมกัไดรั้บการพิจารณาเคลืÉอนตาํแหน่งอยา่งรวดเร็ว  

3. แรงจูงใจใฝ่อาํนาจ (Needs for Power: nPow) หรือบุคคลทีÉมีความตอ้งการอาํนาจบารมี

สูงหมายถึงความปรารถนาอยากไดอ้าํนาจบารมี เพืÉอนาํไปใชค้วบคุมกาํกบัผูอื้Éน ตอ้งการทีÉจะเป็นผูน้าํ

ในการตดัสินใจในเรืÉองต่าง ๆ สามารถให้คุณและให้โทษแก่ผูอื้Éนได ้และตอ้งการรับผิดชอบผูอื้Éน

บุคคลในกลุ่มนีÊ ถา้ตอ้งการทีÉจะมีอาํนาจสูง จะพยายามมีอิทธิพลเหนือบุคคลอืÉน ๆ ดว้ยการทาํงานให้มี

ประสิทธิภาพประสิทธิผล และมีความพอใจทีÉจะอยู่ในสถานการณ์ทีÉมีการแข่งขนัสูง  

ทฤษฎคีวามต้องการ ERG ของ Alderfer  

Alderfer (1969, pp. 142 - 175) ไดแ้บ่งความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น 3 ระดบัคือ  

1. ความต้องการทีÉจะดาํรงชีวิตหรือความต้องการทีÉจะคงอยู่ (Existence: E) เป็นความ

ตอ้งการทีÉจะมีชีวิตในสังคมดว้ยดี เป็นความตอ้งการปัจจยัสีÉ ในการดาํเนินชีวิต ความตอ้งการทางวตัถุ 

เงินเดือน ประโยชน์ตอบแทน สภาพการทาํงาน ปัจจยัอาํนวยความสะดวกในการทาํงาน เป็นตน้  

2. ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ (Relatedness: R) คือ ความตอ้งการความผูกพนักบัผูอื้Éน

ในการทาํงาน ตอ้งการเป็นทีÉไดรั้บการยอมรับ มีส่วนร่วมรับรู้แบ่งปันความรู้สึกระหวา่งกนั ตอ้งการมี

ความสมัพนัธ์กบัผูอื้Éน ตอ้งการเพืÉอน  

3. ความตอ้งการดา้นความเจริญเติบโต (Growth: G) เป็นความตอ้งการทีÉจะเจริญกา้วหน้า

ในการทาํงานสามารถทุ่มเทความรู้ ความสามารถของตนเองในการทาํงานไดอ้ยา่งเต็มทีÉ และสามารถ

พฒันาศกัยภาพของตนเองใหเ้พิÉมขึÊนดว้ย  

ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg 

การจูงใจของ Frederick Herzberg (1959, pp. 110-111) ได้คิดค้นทฤษฎีการจูงใจในการ

ปฏิบติังาน ซึÉงเป็นทีÉยอมรับกนัในการบริหารจดัการ กาํหนดนโนบายภายในองค์กร เพืÉอให้พนักงาน

เกิดแรงจูงใจในการทาํงาน รักษาพนกังานใหค้งอยู่กบัองค์กร และเพืÉอเพิÉมผลผลิตในงาน  ชืÉอทฤษฎี

ของ Herzberg มีชืÉอเรียกแตกต่างกนัออกไป คือ “Motivation-Maintenance Theory” หรือ “Dual Factor 

Theory” หรือ “The Motivation Hygiene Theory” ในการเริÉมตน้คน้ควา้วิจยัเพืÉอสร้างทฤษฎี Herzberg 

ไดด้าํเนินการโดยการสัมภาษณ์นักวศิวกร และนกับญัชี วตัถุประสงคข์องจุดมุ่งหมายนีÊ คือ การคน้ควา้

เพืÉอศึกษาสิÉงจูงใจ แรงกระตุน้เกีÉยวกบัการทาํงาน เพืÉอทีÉจะให้มีทางเพิÉมผลผลิต ลดการขาดงานของ

พนกังาน และสร้างความสัมพนัธ์ทีÉดีของพนักงานในการทาํงาน และเพืÉอประโยชน์ทัÉวไปสาํหรับทุก

คนในการบริหารคือ ความเขา้ใจเกีÉยวกับอิทธิพลต่าง ๆ ทีÉจะส่งผลช่วยในการสร้างแรงจูงใจในการ



20 

ปฏิบติังาน สร้างขวญั และกาํลงัใจทีÉจะส่งผลใหพ้นกังานทุกคนปฏิบติังานอย่างมีความสุข สบายทัÊง

กายและใจ ทีÉสาํคญัมีความพึงพอใจมากยิÉงขึÊนในการปฏิบติังาน 

จากการวเิคราะห์คาํตอบจากผูถู้กสัมภาษณ์ ผลปรากฏวา่ ปัจจยัหลายๆอย่างทีÉแตกต่างกนัมี

ส่วนสมัพนัธ์โดยตรงกบัความรู้สึกทีÉดี และทีÉไมดี่ทีÉเกิดขึÊน ปัจจยัต่าง ๆ เหล่านีÊสามารถแยกออกไดเ้ป็น

สองกลุ่มใหญ่ ๆ คือ ปัจจยัทีÉเกีÉยวขอ้งกบัเหตุการณ์ทีÉดี และมีผลเกีÉยวกบัความพึงพอใจเกีÉยวกบังานทีÉ

ทาํก็คือ ความสําเร็จ (Achievement) การยอมรับ (Recognition) คุณลกัษณะของงานทีÉทาํอยู่ ความ

รับผิดชอบ และความกา้วหนา้ คือ ฐานะความสัมพันธ์ทีÉดีระหว่างตวับุคคลกบัหัวหน้างาน เพืÉอน

ร่วมงาน และลูกน้อง เทคนิควิธีในการบังคับบัญชากับผูใ้ต้บังคับบัญชา การบริหาร การกาํหนด

นโยบายของบริษทั ความมัÉนคงในการทาํงาน สภาพการแวดลอ้มการทาํงาน เงินเดือน สวสัดิการ และ

ผลตอบแทนอืÉน ๆทีÉได้รับ ซึÉ งเฮอร์ซเบิร์ก ได้อธิบายไวมี้ดังนีÊ  (Herzberg Mausner & Snyderman, 

1959, pp. 113-119)  

1. ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) 

2. ปัจจยัคํÊาจุน (Maintenance Factor) 

ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) เป็นปัจจยัทีÉเกีÉยวขอ้งกบังานโดยตรง เพืÉอจูงใจใหบุ้คคลใน

องค์กรชอบ และรักงานทีÉปฏิบติั เพืÉอเป็นการกระตุน้ใหเ้กิดความพึงพอใจใหแ้ก่บุคคลในองคก์าร ให้

ปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึÊ น เพราะปัจจยัจูงใจทีÉสามารถตอบสนอง

ความตอ้งการภายในตวับุคคลได ้คือ 

1. ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล หมายถึง การทีÉบุคคลสามารถทํางานทีÉได้รับ

มอบหมายไดส้ําเร็จเสร็จสิÊนตามระยะเวลาทีÉกาํหนด และประสบความสาํเร็จอย่างมาก ได้ใชค้วามรู้ 

ความสามารถทีÉมีในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ และการรู้จกัป้องกนัปัญหาทีÉจะเกิดขึÊน เมืÉอผลงานทีÉไดรั้บ

มอบหมายสาํเร็จ จึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจ และภูมิใจในความสาํเร็จของผลงานทีÉไดรั้บมอบหมาย 

2. การไดรั้บการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนับถือจากผูบ้ ังคับบัญชา 

เพืÉอนร่วมงาน การยอมรับนีÊ อาจจะอยู่ในรูปของการยกย่อง ชืÉนชม การไดมี้ส่วนร่วมในการออกความ

คิดเห็น การให้กาํลงัใจหรือการแสดงออกอืÉน ๆ ทีÉส่อใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เมืÉอได้

ทาํงานทีÉไดรั้บมอบหมายอย่างใดอย่างหนึÉงแลว้ประสบความสําเร็จ บรรลุเป้าหมาย ก็จาํทาํให้ไดร้ับ

การยอมรับนบัถือจากบุคคลในองคก์ร 

3. ลกัษณะของงานทีÉปฏิบติั หมายถึง งานทีÉน่าสนใจ งานทีÉทา้ทา้ย งานทีÉถนดัตรงกบัความรู้

ความสามารถของแต่ละคน งานทีÉตอ้งอาศยัความคิดริเริÉมสร้างสรรค ์หรือเป็นงานทีÉสามารถทาํไดโ้ดย

ลาํพงัแต่ผูเ้ดียวตัÊงแต่ตน้จนจบ 



21 

4. ความรับผดิชอบ หมายถึง ความพึงพอใจทีÉไดรั้บมอบหมายใหรั้บผิดชอบงานใหม่ ๆ และ

มีอาํนาจในการตดัสินใจ รับผิดชอบไดอ้ย่างเต็มทีÉ โดยไม่มีการตรวจสอบ หรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

5. ความกา้วหน้า หมายถึง ไดร้ับการเลืÉอนตาํแหน่งทีÉสูงขึÊนของบุคคลในองค์การ และมี

โอกาสไดรั้บการฝึกอบรม หาความรู้เพิÉมเติม เพืÉอเพิÉมทกัษะความสามารถของบุคคลในองคก์ร 

ปัจจัยคํÊาจุน หรือเรียกอีกอย่างหนึÉ งว่า ปัจจัยสุขอนามัย หมายถึง ปัจจัยทีÉจะคํÊ า จุนให้

แรงจูงใจในการทาํงานของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลา ถา้ไม่มี หรือมีในลกัษณะไม่สอดคลอ้งกบับุคคลใน

องคก์ร บุคคลในองคก์็จะเกิดความไม่ชอบงานขึÊนมา ปัจจยัคํÊาจุนมี 9 ประการ ไดแ้ก่ 

1. เงินเดือน หมายถึง เงินเดือน สวสัดิการ ผลตอบแทนอืÉน ๆ ทีÉไดรั้บ และการเลืÉอนขัÊน

เงินเดือนในตาํแหน่งงานทีÉปฏิบัติในหน่วยงานนัÊน ๆ เป็นทีÉพอใจ และเหมาะสมกับตําแหน่งงานทีÉ

ไดรั้บมอบหมาย และยติุธรรมของบุคคลในองคก์ร 

2. โอกาสทีÉจะไดร้ับความกา้วหน้าในอนาคต หมายถึง การทีÉบุคคลในองค์กรได้ทาํงานทีÉ

ไดรั้บมอบหมาย และประสบความสําเร็จไดรั้บการแต่งตัÊงเลืÉอนตาํแหน่ง และยงัหมายถึงการได้รับ

ความกา้วหนา้ในทกัษะวิชาชีพดว้ย 

3. ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง ความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัระหวา่ง ผูบ้งัคบับญัชา 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพืÉอนร่วมงาน สามารถติดต่อสืÉอสารทาํงานร่วมกนั และมีความเขา้ใจซึÉ งกนัและ

กนัเป็นอยา่งดี 

4. สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนัÊนทีÉมีเกียรติ ศกัดิÍ ศรี และทีÉยอมรับนบัถือของสงัคม  

5. นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการ และการบริหาร การติดต่อสืÉอสาร

ภายในองคก์รทีÉดี บุคคลในองคก์รยอมรับ และปฏิบติัตามนโยบายทีÉบริษทักาํหนด 

6. สภาพการทาํงาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง เสียง อากาศ ชัÉวโมงการ

ทาํงานทีÉเหมาะสม รวมทัÊงสภาพสิÉงแวดลอ้มอืÉน ๆ เช่น อุปกรณ์ เครืÉองมือต่าง ๆ ทีÉพร้อมอีกดว้ย 

7. ความเป็นอยู่ส่วนตัว หมายถึง ความรู้สึกทีÉดี หรือไม่ดี อนัเป็นผลทีÉได้รับจากงานใน

หนา้ทีÉของบุคคลในองคไ์ม่มีความสุข และพอใจกบัการทาํงานในแห่งใหม่ 

8. ความมัÉนคงในการทาํงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลในองค์กรทีÉมีต่อความมัÉนคงใน

การทาํงาน ความยัÉงยืนของอาชีพ หรือความมัÉนคงขององคก์ร 

9. วิธีการปกครองของผูบ้ ังคบับญัชา หมายถึง ความสามารถของผูบ้ังคับบัญชาในการ

ดาํเนินงาน หรือความยุติธรรมในการบริหารจดัการภายในองคก์ร 

โดยสรุป Herzberg ไดใ้หค้วามเขา้ใจวา่ แรงจูงใจเป็นสิÉงทีÉเกิดขึÊนมาจากความพึงพอใจของ

แต่ละบุคคลในองค์กร และจะไม่ใช่ขึÊนอยู่กบัผูบ้ริหารโดยตรง และปัจจยัทีÉใชใ้นการบาํรุงจิตใจทีÉดีก็
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คือ จะสามารถช่วยขจดัความไม่พอใจต่าง ๆ ลงได ้แต่จะไม่สามารถสร้างความพึงพอใจได ้ดงันัÊน ใน

กระบวนการจูงใจทีÉจะตอ้งการสร้างให้เกิดแรงจูงใจให้กบับุคคลในองคก์รทีÉดี จึงจาํเป็นตอ้งจดั และ

กาํหนดปัจจยัต่าง ๆ ทัÊงสองกลุ่ม คือ ทัÊงปัจจยัทีÉใชบ้าํรุงจิตใจ (สภาพแวดลอ้ม) และปัจจยัทีÉใชจู้งใจได ้

( ของงานทีÉทาํ ) ทัÊงสองอยา่งพร้อมกนั ในการแกไ้ขปัญหาเรืÉองการจูงใจนีÊ  Herzberg ไดเ้ริÉมตน้พฒันา

วธีิการเพิÉมพูนเนืÊอหาของงาน (Job Enrichment) เพืÉอใหค้่าของงานสูงขึÊนและมีเนืÊอหามากขึÊน เพืÉอใหมี้

ปัจจยัทีÉใชจู้งใจไดเ้พิÉมมากขึÊนในตวังาน การออกแบบงานเสียใหม่ให้มีคุณค่าเนืÊอหาสูงขึÊนนีÊ เอง ทีÉงาน

ต่างจะมีความหมายมากยิÉงขึÊน มีความสาํเร็จในงานมากขึÊน มีทัÊงการยอมรับ ทัÊงความรับผิดชอบสูงขึÊน 

ก้าวหน้ามากขึÊ นและส่งเสริมการเติบโตให้แก่แต่ละคนได้ ซึÉ งจะมีผลต่อการจูงใจเป็นอันมาก 

(Herzberg, 1959) 

นอกจากนีÊ เฮอร์ซเบอร์ก ไดพู้ดถึงเรืÉองตวัจูงใจซึÉงมีผลต่อความพอใจในงานทีÉทาํ และหาก

พอใจก็จะมีแรงจูงใจให้เกิดการปฏิบติังานมากขึÊน ซึÉ งทฤษฎีนีÊ ไดรั้บการวิพากษวิ์จารณ์ว่าขอ้มูลทีÉได้

อาจมองแต่ความพอใจ และความไม่พอใจในการปฏิบติังาน โดยมองขา้มไปว่าพวกทาํงานอาจจะ

ทาํงานไม่ไดผ้ล หรือคนงานอาจพอใจในงานส่วนใหญ่  

ในทศันะของเฮอร์เบอร์ก ปัจจยัจูงใจนัÊนถา้ขาดไปแลว้มิไดท้าํให้เกิดความไม่พอใจแก่

พนักงานในองค์กรแต่อย่างใด แต่พนกังานเหล่านัÊนจะไม่ไดรั้บแรงจูงใจในการทาํงาน ตวัอย่างเช่น 

นาย ก เป็นคนงานทีÉทาํงานแห่งหนึÉ งมีหน้าทีÉเป็นคนรดนํÊ าต้นไม ้และสนามหญ้า ถ้า นาย ก. มี

ความรู้สึกว่าเขามีโอกาสกา้วหนา้ เช่น อาจไดเ้ป็นผูท้าํสวน หรือออกแบบจดัสวน เขาก็จะมีความพึง

พอใจในงานทีÉไดรั้บมอบหมายมากขึÊน และเป็นแรงจูงใจใหท้าํงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากขึÊน แต่

แมว้า่ยงัไม่มีโอกาสในความกา้วหนา้ในงานทีÉทาํ ก็ไม่ไดห้มายความวา่ เขาจะไม่พอใจในงานทีÉไดรั้บ

มอบหมาย  

กล่าวโดยสรุปได้ว่าปัจจยัทีÉเรียกว่า ปัจจยัจูงใจ จะมีผลกระทบต่อวามพึงพอใจในงานทีÉ

ปฏิบตัิโดยตรง และจะทาํใหค้นมีความสุขหรือความพอใจในงานทีÉปฏิบติัอยู ่ส่วนปัจจยัคํÊาจุนนัÊนจะมี

ผลกระทบกระเทือนต่อความไม่พอใจในงานทีÉปฏิบัติ ซึÉ งปัจจัยคํÊ าจุนจะช่วยทําให้คนสามารถ

หลีกเลีÉยงจากสิÉงทีÉทาํใหเ้กิดความไม่พอใจต่าง ๆในองคก์ร จากขอ้สมมติุฐานเดิมของทฤษฎีแรงจูงใจทีÉ

มกัจะกล่าวว่าสิÉ งจูงใจทางด้านการเงิน การปรับปรุงในเรืÉ องความสัมพนัธ์กับบุคคลอืÉน และการ

ปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน เป็นการจูงใจให้มีการเพิÉมขึÊนของผลผลิตนัÊน ขณะนีÊไดรั้บการ

เปลีÉยนแปลง และทาํใหไ้ดรั้บทราบว่าปัจจยัจูงใจเท่านัÊนทีÉมีผลต่อการเพิÉมประสิทธิภาพในการทาํงาน

ของพนกังาน และเป็นหนทางในการเพิÉมผลผลิตใหม้าก เพืÉอบรรลุเป้าหมายขององคก์รทีÉไดต้ัÊงไว ้
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สรุป ในการศึกษาครัÊ งนีÊไดเ้ลือกใชท้ฤษฎีสองปัจจยัของ Frederick Herzberg (Two - factor 

Theory) เป็นแนวทางในการศึกษาเกีÉยวกบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานภาคอุตสาหกรรมใน

จงัหวดัปทุมธานี เนืÉองจากเป็นทฤษฎีทีÉมีนิยมใช้กนัอย่างแพร่หลายและครอบคลุมทุกส่วน โดยใช้

ปัจจยัจูงใจ (Motivational Factors) และปัจจยัคํÊาจุนหรือปัจจยัสุขศาสตร์ 

ปัจจัยจูงใจได้แก่ ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล ลักษณะของงานทีÉปฏิบติั ความ

รับผิดชอบและความกา้วหนา้  

ปัจจยัคํÊาจุนหรือปัจจยัสุขศาสตร์ ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนทีÉไดรั้บ ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

สภาพการทาํงาน และความมัÉนคงในการทาํงาน 

 

2.2 ทฤษฎเีกีÉยวกบัความผูกพนัต่อองค์กร 

แนวคิดทฤษฎีทีÉเกีÉยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

1. ความหมายของความผกูพนั 

นกัวิชาการไดใ้หค้วามหมายของความผูกพนัต่อองคก์ร (Organizational Commitment) ไว ้

หลากหลาย  

Buchanan (1974, pp. 533-546) ได้ให้ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การไวว้่า คือ 

ความรู้สึกเป็นพวกเดียวกัน (Partisan) ความผูกพนัทีÉมีเป้าหมายและค่านิยมขององค์การและการ

ปฏิบติังานตามบทบาทของตนเอง เพืÉอใหบ้รรลุเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ซึÉ งความผูกพนัต่อ

องคก์ารจะประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 3 ประการ คือ 

1. ความเป็นอนัหนึÉงอนัเดียวกนักบัองคก์าร (Identifications) โดยการเต็มใจทีÉจะปฏิบติังาน 

ยอมรับในค่านิยมและวตัถุประสงคข์ององค์การ และถือเสมือนหนึÉงวา่เป็นของตนเช่นกนั 

2. การเขา้มามีส่วนร่วมในองคก์าร (Involvement) คือ การเขา้มามีส่วนร่วมในกิจกรรมของ

องคก์ารตามบทบาทของตนอย่างเตม็ทีÉ 

3. ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร (Loyalty) คือ ความรู้สึกรักและผูกพนัต่อองค์การ 

Steers (1977, pp. 45-46) มีความเห็นว่าความผูกพนัต่อองค์การเป็นความสัมพนัธ์ทีÉเหนียว

แน่นของสมาชิกในองคก์าร และเป็นพฤติกรรมทีÉสมาชิกในองคก์ารมีค่านิยมทีÉกลมกลืนกบัสมาชิกคน

อืÉน ๆ แสดงตนเป็นอนัหนึÉงอนัเดียวกนักบัองค์การ และเต็มใจทีÉจะอุทิศกาํลงักายและกาํลงัใจเพืÉอเขา้

ร่วมในกิจกรรมขององคก์าร ซึÉงสามารถแสดงใหเ้ห็นถึง 
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1. ความเชืÉอมัÉนอย่างแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ คือ การ

ยอมรับในแนวทางการปฏิบติังานเพืÉอให้สาํเร็จตามเป้าหมาย และเป็นไปตามค่านิยมของ องค์การมี

ความภาคภูมิใจในผลงานและการเป็นพนกังาน 

2. ความเต็มใจทีÉจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพืÉอองค์การ คือ การแสดงออกถึงความ

พยายามอย่างเต็มทีÉ เต็มใจอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปัญญา ในการทาํงานทีÉดี ใชค้วามพยายามอยา่งมาก

เพืÉอตอบสนองหรือมุ่งสู่เป้าหมายขององค์การ โดยมุ่งหวงัให้งานทีÉปฏิบติัประสบความสาํเร็จอย่างมี

คุณภาพ ภายในระยะเวลาทีÉกาํหนด ซึÉงจะส่งผลถึงความสาํเร็จและเป็นผลดีต่อองคก์ารในภาพรวม 

3. ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ทีÉจะรักษาไวซึ้É งความเป็นสมาชิกขององค์การ คือ การทีÉ

พนกังาน แสดงถึงความตอ้งการทีÉจะปฏิบติังานในฐานะของพนกังาน อยา่งแน่วแน่เป็นความต่อเนืÉอง

ในการปฏิบติังาน โดยไม่โยกยา้ยหรือเปลีÉยนแปลงงานทีÉทาํ พยามยามทีÉจะรักษาความเป็นสมาชิกของ

องคก์ารไว ้ไม่คิดหรือมีความตอ้งการทีÉจะลาออกจากการเป็นสมาชิกขององค์การ เป็นความตัÊงใจและ

พยายามอยา่งแน่วแน่ทีÉจะคงความเป็นสมาชิกต่อไป เพืÉอทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 

Steers and Porter (1979, pp. 303-304) กล่าวว่าความผูกพนัต่อองค์การเป็นขัÊนตอนหนึÉงใน 

3 ขัÊน ของความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคลกบัองคก์ารในกระบวนการเกีÉยวพนักบัองคก์าร (Organizational 

Attachment) ไดแ้ก่ 

1. การเขา้เป็นสมาชิกขององคก์าร (Organizational Entry) เป็นขัÊนตอนแรกทีÉบุคคลเลือกเขา้

เป็นสมาชิกในองคก์ารใดองคก์ารหนึÉง 

2. ความผกูพนัต่อองคก์าร (Organizational Commitment) เป็นขัÊนตอนทีÉบุคคลตดัสินทีÉจะมี

ความผกูพนัทีÉลึกซึÊ งกบัองคก์าร โดยความผูกพนัต่อองคก์ารจะเนน้ทีÉขอบเขตของความรู้สึกของบุคคล

ทีÉเป็นอนัหนึÉ งอนัเดียวกันกบัเป้าหมายขององค์การ ค่านิยมในการเป็นสมาชิกในองค์การและความ

ตัÊงใจทีÉจะทาํงานหนักเพืÉอความสาํเร็จโดยรวมของเป้าหมายขององค์การ หรือความเป็นสมาชิกของ

องค์การ (Organizational Attachment , Organizational Memberships) ทัÊงนีÊพนักงานทีÉมีความผูกพัน

ต่อองค์การในระดบัสูง จะมีการขาดงานและการลาออกจากงานในระดบัตํÉา มีความโนม้เอียงทีÉจะมี

ส่วนร่วมกบัองค์การ ส่วนพนกังานทีÉมีความผูกพนัต่อองค์การในระดบัตํÉา จะนาํผลการปฏิบติังานใน

ระดบัตํÉา และมีความโนม้เอียงทีÉจะถอยห่างจากองคก์ารมีการขาดงานและการลาออกจากงานสูง 

3. การขาดงานและการลาออกของพนักงาน (Absenteeism and Turnover) เป็นขัÊนตอน

สุดท้ายของกระบวนการเกีÉยวพันกับองค์การ (Organizational Attachment Process) เป็นขัÊนตอนทีÉ

บุคคลตดัสินใจทีÉจะอยูก่บัองค์การหรือออกจากองคก์าร 
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Mowday (1982, p. 27) กล่าวถึงความผูกพนัต่อองค์การว่า เป็นการแสดงออกทีÉมากกว่า

ความจงภกัดีทีÉเกิดขึÊนตามปกติ เพราะความสมัพนัธ์ทีÉเหนียวแน่นและผลกัดนัให้บุคคลเต็มใจจะอุทิศ

ตวัเองเพืÉอการสร้างสรรคใ์หอ้งคก์ารอยูส่ถานะทีÉดีขึÊน 

Dunham (1994, p. 370) ได้สรุปความหมายตามทัศนะของ Meyer ว่า ความผูกพันต่อ

องคก์าร หมายถึง ความสมัพนัธ์ของสมาชิกกบัองคก์าร ประกอบดว้ยโครงสร้าง 3 ดา้น ไดแ้ก่ 

1. ความผูกพนัดา้นความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานทีÉ

เกิดความรู้สึกวา่เป็นส่วนหนึÉงขององคก์าร มีส่วนร่วมในองคก์าร 

2. ความผกูพนัต่อเนืÉอง (Continuance Commitment) หมายถึง การทีÉพนกังานอยู่กบัองคก์าร

โดยยึดถือเรืÉองตน้ทุนเป็นพืÊนฐาน 

3. ความผกูพนัทีÉเกิดจากมาตรฐานทางสังคม (Normative Commitment) หมายถึง ความรู้สึก

ของพนกังานทีÉเกิดขึÊนจากความรู้สึกเป็นหนีÊบุญคุณต่อองค์การ จะเห็นวา่ ความหมายของความผูกพนั

ทีÉเนน้ดา้นพฤติกรรมการแสดงออกของสมาชิกในองค์การ เป็นลกัษณะการแสดงออกของบุคคลทีÉมี

ความสัมพนัธ์และเกีÉยวขอ้งกบัองค์การ ซึÉ งเต็มใจทีÉจะทุ่มเทความสามารถทีÉมีอยู่ แสดงถึงความเป็น

หนึÉงเดียว มีความจงรักภกัดี และมีความตอ้งการทีÉจะดาํรงเป็นสมาชิกภาพขององคก์ารและพร้อมทีÉจะ

อุทิศตวัเองเพืÉอทาํใหอ้งคก์ารบรรลุวตัถุประสงคที์Éวางไวไ้ด ้

ทฤษฎีเกีÉยวกับความผูกพนัต่อองค์กร 

Greenberg. (1997) ไดใ้หนิ้ยามคาํว่า ความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานวา่ เป็นระดบัของ

ความผูกพนัและระดบัการเขา้ไปมีส่วนเกีÉยวขอ้งของพนกังานทีÉทาํประโยชน์ใหแ้ก่องคก์รและเป็นสิÉง

ทีÉมีคุณค่า โดยกระบวนการสร้างความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานนัÊนตอ้งเป็นการกระทาํ 2 ทาง ซึÉ ง

เป็นความสัมพนัธร์ะหวา่งนายจา้ง และลูกจา้ง และไดแ้บ่งองคป์ระกอบของความผูกพนัต่อองค์กรไว ้

3 ดา้น ไดแ้ก่ 1. ดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร 2. ดา้นความรู้สึก 3. ดา้นบรรทดัฐาน 

Greenberg (อา้งถึงใน ปัทมวรรณ ชูสาย, 2547, น. 20) แบ่งองค์ประกอบของความผูกพนั

ต่อองคก์ร ดงันีÊ  

1. ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร (Continuance Commitment) คือ การทีÉบุคคล

ต้องการอยู่ทํางานกับองค์กร เพราะมีความเชืÉอว่า หากลาออกจะไม่คุ ้มยิÉงถา้อยู่กับองค์กรมาเป็น

เวลานาน หากลาออกจะยิÉงทําให้สูญเสียสิÉ งทีÉได้ลงทุนกับองค์กรในเวลาทีÉผ่านมา เช่น มิตรภาพ 

ประโยชน์ทีÉไดจ้ากการเกษียณอาย ุพนกังานยงัคงทาํงานอยูก่บัองคก์รเพียงเพราะวา่ ไม่ตอ้งการสูญเสีย

สิÉงเหล่านีÊไป  



26 

2. ความผูกพนัดา้นความรู้สึก (Affective Commitment) คือ การทีÉบุคคลตอ้งการอยู่ทาํงาน

กบัองค์กร เพราะว่าเห็นพอ้งกบัเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร คนทีÉมีความผูกพนัดา้นความรู้สึก

มาก จะเป็นผูที้Éเห็นพอ้งกบัสิÉงทีÉองค์กรกาํลงัทาํอยู ่และเต็มใจทีÉจะใหค้วามช่วยเหลือ โดยเฉพาะอย่าง

ยิÉง ในกรณีทีÉองคก์รกาํลงัดาํเนินการใหเ้กิดการเปลีÉยนแปลง ก็จะไม่ลาออกไปทาํงานทีÉอืÉน 

3. ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน (Normative Commitment) คือ การทีÉบุคคลตอ้งการทาํงาน

อยา่ต่อเนืÉองกบัองคก์ร มีความเต็มใจทีÉจะทุ่มเทใหก้บัการทาํงาน ไม่อยากใหน้ายจา้งผิดหวงั และเพืÉอน

ร่วมงานอาจจะคิดกบัตนในทางไม่ดี ความรู้สึกภายในบุคคลเกิดขึÊนจากค่านิยม ซึÉงมีความเชืÉออยา่งแรง

กลา้ ยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 

จากทฤษฎีทีÉกล่าวมาสรุปไดว้่า ความผูกพนัต่อองค์การมีความสาํคญัอย่างยิÉงต่อการพฒันา 

และการเติบโตขององค์กร ตลอดจนทาํให้องค์กรสามารถรักษาพนกังานทีÉมีความรู้ ความสามารถ มี

ประสิทธิภาพในการทาํงาน มีศกัยภาพใหอ้ยูก่บัองคก์รตลอดไป และสร้างผลงานบรรลุตามเป้าหมาย

ขององคก์รทีÉไดต้ัÊงไว ้ก่อใหเ้กิดประสิทธิผลต่อองค์การได ้ถา้หากพนกังานในองคก์รมีความผูกพนัต่อ

องค์การในระดบัสูงก็จะทุ่มเท เต็มใจปฏิบติังานอย่างเต็มทีÉ เต็มความสามารถ และตอ้งการทีÉจะอยู่กบั

องคก์ารตลอดไป ก็จะทาํใหอ้งคก์รกา้วต่อไปขา้งหนา้ไดอ้ยา่รวดเร็ว และประสบความสําเร็จต่อไปใน

อนาคต  

สรุปในการศึกษาครัÊ งนีÊ  ได้เลือกใช้ทฤษฎีความผูกพันต่อองค์กรของ Greenberg เป็น

แนวทางในการศึกษาเกีÉยวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานภาคอุตสาหกรรมในจังหวัด

ปทุมธานี เนืÉองจากเป็นทีÉนิยมเป็นอยา่งมาก และครบคลุม เหมาะทีÉจะนาํมาใชใ้นการวิจยัครัÊ งนีÊ  โดยใช้

ดา้นความผูกพนัต่อองคก์ร 3 ดา้น ไดแ้ก่ 1. ดา้นการคงอยู่กบัองค์กร 2. ดา้นความรู้สึก 3. ดา้นบรรทดัฐาน 

 

2.3 ภาคอุตสาหกรรมในจังหวดัปทุมธานี 

จงัหวดัปทุมธานีมีโรงงานอุตสาหกรรมทีÉไดรั้บอนุญาตทัÊงสิÊนจาํนวน 3,757 โรงงาน เงิน

ลงทุน 525,084,027,041 บาท มีคนงาน 281,809 คน (เป็นชาย 139,491 คน, หญิง 142,318 คน) 

การกระจายตวัของโรงงาน แยกตามอาํเภอ คือ 

- อาํเภอคลองหลวง 1,168 โรง (31.09%) 

- อาํเภอลาํลูกกา 935 โรง (24.89%) 

- อาํเภอเมือง 481 โรง (12.80%) 

- อาํเภอลาดหลุมแกว้ 451 โรง (12.00%) 

- อาํเภอสามโคก 342 โรง (9.10%) 
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- อาํเภอธญับุรี 290 โรง (7.72%) 

- อาํเภอหนองเสือ 90 โรง (2.40%) 

นอกจากนีÊ มีการจดัพืÊนทีÉเพืÉอการอุตสาหกรรมในลักษณะเขตประกอบการอุตสาหกรรม 

สวนอตุสาหกรรม มินิแฟคตอรีÉแลนด ์รวม 14 แห่ง ไดแ้ก่ 

1. เขตประกอบการอุตสาหกรรมของ บริษทั ไทยซูซูกิมอเตอร์ จาํกดัตัÊงอยู ่ณ อาํเภอธญับุรี 

2.  บริษทั นวนคร จาํกดั ตัÊงอยู่ อ.คลองหลวง มีเนืÊอทีÉประมาณ 6,495 ไร่ มีโรงงาน 184 

โรงงาน 

3. บริษทั สวนอุตสาหกรรมบางกะดี จาํกดั ตัÊงอยู่ อ.เมือง มีเนืÊอทีÉประมาณ 1,222 ไร่ มี

โรงงาน 34 โรงงาน 

4. มินิแฟคตอรีÉแลนด ์ดงันีÊ  

- อาํเภอคลองหลวง ไดแ้ก่ บิËกแลนด์ รังสิต พรอสเพอร์ เอสเตท เอ็มเอม็ซี มินิแฟคทอรี 

(นวไท) 

- อาํเภอลาํลูกกา ไดแ้ก่ แจนเซ่น มินิแฟคตอรีÉ  อรดา บิËกล็อทแฟคตอรีÉ  บิËกเกอร์แลนด ์

- อาํเภอลาดหลุมแกว้ ไดแ้ก่ แฟคคอม แฟคเฮา้ส์ เคที แฟคทอรีÉพาร์ค 

- อาํเภอหนองเสือ ไดแ้ก่ ศรีปทุมมินิแฟคตอรีÉ  

ข้อมูลด้านอุตสาหกรรม ณ 31 ธันวาคม 2559 (รายงานการวิเคราะห์สภาวะเศรษฐกิจ

อุตสาหกรรมปี 2559) 

 

2.4 งานวจิยัทีÉเกีÉยวข้อง 

ปาริชาต  บวัเป็ง (2554) ศึกษาวิจยัเรืÉอง ปัจจยัทีÉมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

บริษทั ไดกิÊน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั) เพืÉอศึกษาปัจจยัทีÉมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของ

พนักงาน บริษทั ไดกิÊน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั) และเพืÉอศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองค์กร

ของพนักงาน บริษทั ไดกิÊน อินดัสทรีส์ ประเทศไทย (จาํกัด) กลุ่มตัวอย่างทีÉใช้ในการศึกษาคือ 

พนักงาน บริษทั ไดกิÊน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั) จาํนวน 336 คนโดยใช้แบบสอบถามเป็น

เครืÉองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล สถิติทีÉใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลคือ ค่าร้อยละ ค่าเฉลีÉย ค่าเบีÉยงเบน

มาตรฐาน ทาํการทดสอบสมมติฐานโดยสถิติ Independent Sample (t test) สําหรับตัวแปรสองกลุ่ม 

และใชส้ถิติ One-Way ANOVA (F-test) ในการทดสอบสมมติฐานสาํหรับตวัแปรมากกว่าสองกลุ่ม 

และใชวิ้ธีการเปรียบเทียบรายคู่โดยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe test) ทีÉระดับนัยสําคัญทางสถิติทีÉ 0.05

ผลการวิจยัพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญเ่ป็นเพศหญิง มีอายตุํÉากวา่ 30 ปี ระดบัการศึกษาอยู่ใน
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ระดับปริญญาตรี สถานภาพโสด มีรายได้ต่อเดือน 10,001 - 20,000 บาท และระยะเวลาในการ

ปฏิบติังานอยู่ระหว่าง 1-5 ปี การวิเคราะห์เกีÉยวกับระดับความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน พบว่า 

ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษทั ไดกิÊน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั) ในภาพรวม

ทัÊงหมดอยู่ในระดบัปานกลาง เมืÉอพิจารณาเป็นรายดา้นเรียงลาํดบัจากค่าเฉลีÉย 3 อนัดบั มากทีÉสุดคือ 

ดา้นความรู้สึก รองลงมาคือดา้นบรรทดัฐานทางสังคม และดา้นความต่อเนืÉอง 

ศศิธร  อารีรักษ ์(2549) ศึกษาวิจยัเรืÉ อง ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํÊ าจุน ทีÉมีอิทธิพลต่อความ

ผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฎัสวนสุนนัทา เพืÉอศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยั

จูงใจและปัจจยัคํÊาจุนกบัความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนันทา และ

เพืÉอศึกษาปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํÊาจุนทีÉมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรมหาวิทยาลยั

ราชภฏัสวนสุนนัทา กลุ่มตวัอยา่งทีÉใชใ้นการศึกษาไดแ้ก่ ลูกจา้งชัÉวคราว ตาํแหน่งเจา้หนา้ทีÉปฏิบติังาน

อยูใ่นมหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา ปีการศึกษา 2548 จาํนวน 140 คน ซึÉ งไดม้าจากการสุ่มตวัอย่าง

แบบง่าย เครืÉองมือทีÉใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรม 

SPSS for Windows สถิติทีÉใช้คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉลีÉย ส่วนเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิÍ สหสัมพนัธ์

และการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) และคัดเลือกตัวแปรเข้าสมการ

พยากรณ์แบบขัÊนตอน (Stepwise Selection) ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํÊาจุนของบุคลากร

มหาวิทยาลยัราชภัฏสวนสุนันทา อยู่ในระดับมากจํานวน 3 ด้านคือ ดา้นความสัมพนัธ์กับเพืÉอน

ร่วมงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และดา้นความสําเร็จของงาน ส่วนดา้นความผูกพนัต่อ

องค์การพบว่า อยู่ในระดบัปานกลาง ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํÊ าจุนกบัความ

ผูกพนัพบว่า ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ํÊ าจุนทีÉมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความผูกพนัต่อองค์การของ

บุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉ 0.05 ตวัแปรทีÉสามารถพยากรณ์

ความผกูพนัต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทาไดอ้ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 

เรียงลาํดบัความสาํคญักบัตวัแปรเกณฑจ์ากมากไปหาน้อยคือ ดา้นความมัÉนคงความปลอดภยัในการ

ทาํงาน ดา้นการยอมรับนับถือ ด้านโอกาสกา้วหน้า ดา้นเงินเดือน ดา้นความรับผิดชอบ และด้าน

ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ตามลาํดบั ซึÉ งปัจจยัดา้นความมัÉนคงปลอดภยัในการทาํงานเป็นตวัแปร

ทีÉสามารถอธิบายความผูกพนัต่อองคก์ารไดม้ากทีÉสุด 

อภิญญา ทองเดช (2558) ศึกษาวิจยัเรืÉอง ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการทาํงานและ

ความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษทั ทีโอที จาํกดั (มหาชน) กลุ่มตวัอย่างทีÉใชใ้นการศึกษาคือ

พนกังาน บริษทั ทีโอที จาํกดั (มหาชน) จาํนวน 400 คน เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม สถิติ

ทีÉใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ค่าความถีÉ ค่าร้อยละ ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน และสถิติทีÉใช้
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ในการทดสอบสมมติฐานคือ Independent Sample t- test การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และ

ค่าสัมประสิทธิÍ สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ

ระหว่าง 31-40 ปี สถานภาพโสด สําเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีรายไดต่้อเดือน 40,001-50,000

บาท และมีระยะเวลาการทาํงานมากกว่า 15 ปี กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อระดบัแรงจูงใจในการ

ทาํงาน ทัÊงดา้นปัจจยัจูงใจและดา้นปัจจยัค ํÊาจุนในการทาํงานโดยรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ย และพบว่า

ระดบัความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ย ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า พนกังานทีÉ

มีลกัษณะส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายได ้และระยะเวลาการทาํงานทีÉ

แตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกัน ปัจจยัจูงใจในการทาํงานทัÊงโดยรวมและรายด้านมี

ความสมัพนัธ์ทิศทางเดียวกนักบัความผูกพนัต่อองคก์ร และปัจจยัคํÊาจุนในการทาํงานโดยรวมและราย 

ดา้นมีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนักบัความผูกพนัต่อองคก์รอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉ 0.05 

อานนท์  ลีณถาวรกิจ (2556) ศึกษาวิจัยเรืÉ อง แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานใน

บริษทัผูผ้ลิตซอฟตแ์วร์ เพืÉอศึกษาลกัษณะทางประชากรศาสตร์ทีÉมีผลตอ่ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํÊาจุนใน

การทาํงานของพนกังานในบริษทัผูผ้ลิตซอฟต์แวร์ กลุ่มตวัอยา่งทีÉใชใ้นการศึกษาครัÊ งนีÊ  คือ พนักงาน

ในบริษทัผูผ้ลิตซอฟต์แวร์ จาํนวน 400 คน เครืÉองมือทีÉใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลใชแ้บบสอบถาม 

โดยใชวิ้ธีการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย สถิติทีÉใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ความถีÉ 

ค่าร้อยละ ค่าเฉลีÉย และส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมานประกอบด้วย Independent 

Samples t-test, One-way ANOVA, Least Significant Difference (LSD) ทีÉระดับนัยสําคัญทางสถิติ 

0.05 ผลการศึกษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุระหว่าง 21-30 ปี ระดับ

การศึกษาปริญญาตรี ทาํงานในตาํแหน่งปฏิบติังานทัÉวไป ประสบการณ์การทาํงาน 1-5 ปี และมีรายได้

เฉลีÉยต่อเดือน 25,000 บาทขึÊนไป ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ตาํแหน่ง

งาน ประสบการณ์ในการทาํงาน รายไดเ้ฉลีÉยต่อเดือนทีÉแตกต่างกนั มีผลต่อปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํÊาจุน

แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 
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บทที� 3 

วธีิดาํเนินการวจิยั 
 

การศึกษาเรื� อง ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานและความผูกพนัต่อ

องค์กรของพนักงานภาคอุตสาหกรรมในจังหวดัปทุมธานี เป็นการวิจัยในเชิงปริมาณ มีวิธีการ

ดาํเนินการวจิยั ดงันี�  

 

3.1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากร 

ประชากรที�ใชใ้นการศึกษาครั� งนี�  คือ พนกังานภาคอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี ซึ� งมี

จาํนวน 281,809 คน (รายงานการวเิคราะห์สภาวะเศรษฐกิจอุตาหกรรมปี, 2559) 

กลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มตวัอยา่งที�ใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานภาคอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี ซึ� งทราบ

จาํนวนที�แทจ้ริง (Actual Population) และไดก้าํหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยใช้วิธีการคาํนวณขนาด

ตวัอย่างแบบทราบจาํนวนประชากร และจากการคาํนวณขนาดของกลุ่มตวัอย่าง ได้จาํนวนกลุ่ม

ตวัอย่างที�จะนาํมาวิเคราะห์ทั�งสิ�น 400 ตวัอย่าง โดยมีความเชื�อมั�นอย่างน้อย 95% ความผิดพลาดที�

ยอมรับไดไ้ม่เกิน 5% (Yamane, 1973, p. 725) 

 

สูตร  n =  
 
 

โดยที� n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

  N = ขนาดของประชากร 

  e  = ค่าความคลาดเคลื�อนของกลุ่มตวัอยา่ง ไม่เกิน 5% 

แทนค่าในสมการ 

 n   =   

 n   = 400 
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วธีิการสุ่มตัวอย่าง 

ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั� นภูมิ (Stratified Random Sampling) แบ่งกลุ่มตวัอย่าง

ออกเป็น 7 อาํเภอ โดยใช้ค่าสัดส่วนหรือเทียบบญัญติัไตรยางศ์ หลังจากนั�นสุ่มตวัอย่างอย่างง่าย 

(Simple Random Sampling) แสดงจาํนวนโรงงานและกลุ่มตวัอยา่ง ดงัตารางที� 3.1 

 

ตารางที� 3.1 แสดงจาํนวนโรงงานและกลุ่มตวัอยา่งที�ใชใ้นการศึกษา 

อาํเภอ โรงงานทั�งหมด กลุ่มตัวอย่าง (โรงงาน) กลุ่มตัวอย่าง (คน) 

อาํเภอคลองหลวง 1,168 124 124 

อาํเภอลาํลูกกา 935 100 100 

อาํเภอเมือง 481 51 51 

อาํเภอลาดหลุมแกว้ 451 48 48 

อาํเภอสามโคก 342 36 36 

อาํเภอธญับุรี 290 31 31 

อาํเภอหนองเสือ 90 10 10 

รวมทั�งสิ�น 3,757 400 400 

ที�มา : รายงานการวเิคราะห์สภาวะเศรษฐกิจอุตาหกรรมปี 2559  

 

3.2 เครื�องมือที�ใช้ในการวิจัย 

เครื�องมือที�ใชใ้นการวจิยัครั� งนี� เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) โดยแบ่งออกเป็น 5 ตอน 

ดงันี�  

ตอนที� 1 แบบสอบถามเกี�ยวกับข้อมูลทั�วไปของผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ 

สถานภาพ ระดบัการศึกษา เงินเดือนที�ไดรั้บต่อเดือน ระยะเวลาการทาํงาน ซึ� งเป็นลกัษณะคาํถามแบบ

ปลายปิด (Closed ended Question) ลกัษณะของคาํถามจะเป็นคาํตอบแบบหลายตวัเลือก (Multiple 

Choice Question) ดงันี�  

เพศ ใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญติั (Nominal Scale) 

อายุ ใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภทเรียงลาํดบั (Ordinal Scale) 

สถานภาพ ใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญติั (Nominal Scale) 

ระดับการศึกษา ใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภทเรียงลาํดบั (Ordinal Scale) 

เงินเดือนที�ได้รับต่อเดือน ใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภทเรียงลาํดบั (Ordinal Scale) 
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ระยะเวลาการทาํงาน ใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภทเรียงลาํดบั (Ordinal Scale) 

ตอนที� 2 แบบสอบถามส่วนของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจของพนกังาน

ภาคอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี ไดแ้ก่ 

1. ความสาํเร็จในการทาํงานของบุคคล 

2. ลกัษณะของงานที�ปฏิบติั 

3. ความรับผดิชอบ 

4. ความกา้วหนา้ 

ตอนที� 3 แบบสอบถามส่วนของปัจจยัคํ�าจุนในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัคํ�าจุนของพนกังาน

ภาคอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี ไดแ้ก่ 

1. ค่าตอบแทนที�ไดรั้บ 

2. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  

3. สภาพการทาํงาน 

4. ความมั�นคงในการทาํงาน 

ตอนที� 4 แบบสอบถามความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานภาคอุตสาหกรรมในจงัหวดั

ปทุมธานี ไดแ้ก่ 

1. ความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร 

2. ความผกูผนัดา้นความรู้สึก 

3. ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน  

ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบวดัระดบัความสําคญั โดยใชม้าตราวดัแบบให้คะแนน 

(Rating Scale) แบ่งออกเป็น 5 ระดบัการใหค้ะแนน มีค่าระดบัคะแนน ดงันี�  

มากที�สุด  ใหค้ะแนนเท่ากบั  5 คะแนน 

มาก  ใหค้ะแนนเท่ากบั  4 คะแนน 

ปานกลาง  ใหค้ะแนนเท่ากบั  3 คะแนน 

นอ้ย  ใหค้ะแนนเท่ากบั  2 คะแนน 

นอ้ยที�สุด  ใหค้ะแนนเท่ากบั  1 คะแนน 

จากเกณฑ์ดงักล่าวจะนาํมาวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติในกรณีแบบสอบถามมีขอ้คาํถามที�เป็น

แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ใช้ค่าเฉลี�ย (x) เป็นตวัสถิติเพื�อวิเคราะห์ขอ้มูลที�ได้จาก

การเก็บตวัอย่างทั�งหมด ค่าเฉลี�ย (x) ที�คาํนวณได ้เพื�อแปลความหมายจดัระดบัค่าเฉลี�ยออกเป็นช่วง

ดงันี�  (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2553. น.75) 
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จะไดเ้กณฑก์ารวดัระดบัคะแนนที�แบ่งเป็น 5 ช่วง ไดด้งันี�  

คะแนนเฉลี�ย  4.50 - 5.00 หมายถึง  มากที�สุด    

คะแนนเฉลี�ย  3.50 - 4.49 หมายถึง  มาก            

คะแนนเฉลี�ย  2.50 - 3.49 หมายถึง  ปานกลาง   

คะแนนเฉลี�ย  1.50 - 2.49 หมายถึง  นอ้ย           

คะแนนเฉลี�ย  1.00 - 1.49 หมายถึง  นอ้ยที�สุด   

ตอนที� 5 แบบสอบถามส่วนของขอ้เสนอแนะ เป็นคาํถามปลายเปิด 

การตรวจสอบคุณภาพเครื�องมือ ในการวิจัยครั� งนี�  ได้ทาํการทดสอบความเที�ยงตรง 

(Validity) และความเชื�อมั�น (Reliability) ของเครื�องมือที�สร้างขึ�นมา ตามรายละเอียดดงันี�  

การทดสอบหาความแม่นตรง (Validity) หลงัจากออกแบบสอบถาม ไดน้าํไปตรวจสอบ

โดยอาจารยที์�ปรึกษา และผูเ้ชี�ยวชาญ 3 ท่าน ดา้นการจดัการ โดยมีค่า IOC > 0.5 จึงจะยอมรับได ้เพื�อ

ความถูกต้องของเครื� องมือว่ามีความแม่นตรงกับเรื� องที�ทาํการวิจยัหรือไม่ และทาํการปรับปรุง

เครื�องมือ เพื�อดาํเนินการทดสอบแบบสอบถาม (Pre-Test) 

การทดสอบหาความเชื�อมั�น (Reliability) ไดน้าํแบบสอบถามที�สร้างขึ�นมาไปทดลองใช้

กบัพนักงานภาคอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานีตามคุณสมบติัเดียวกบักลุ่มตวัอย่างที�จะจดัเก็บ

ข้อมูลจาํนวน 30 ชุด เพื�อหาค่า Item Total Correlation และค่าความเชื�อมั�นตามสูตรสัมประสิทธิ�

สหสัมพนัธ์อลัฟา Cronbach (Cronbach’s Alpha Coefficient) โดยไดค้่าสัมประสิทธิ� สหสัมพนัธ์อลัฟา

ทั�งฉบบัเท่ากบั 0.978 ซึ� งค่าอลัฟาที�ไดจ้ากการทดสอบเครื�องมือควรมีค่าตั�งแต่ 0.8 ขึ�นไป จึงจะถือว่า

แบบสอบถามมีค่าความเชื�อมั�นที�เหมาะสม 

 

3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

ขอ้มูลที�ไดจ้ากการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากการตอบแบบสอบถามของกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 

400 คน โดยทาํการเก็บรวบรวมขอ้มูลแบบสุ่มจากพนกังานภาคอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี  
แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data)  การวิจยัในครั� งนี� ใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) 

เป็นเครื�องมือโดยใหก้ลุ่มตวัอยา่งตอบดว้ยตวัเอง 
แหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) โดยไดจ้ากการศึกษาคน้ควา้รวบรวมขอ้มูลจากตาํรา 

งานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง 
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3.4 วธิีการวเิคราะห์ข้อมูล 

ได้มีการนาํแบบสอบถามที�รวบรวมได้จากกลุ่มตวัอย่างมาตรวจสอบความสมบูรณ์ของ

แบบสอบถาม จากนั� นนําแบบสอบถามมาลงรหัส (Coding) แล้วนําข้อมูลทั� งหมดบันทึกด้วย

คอมพิวเตอร์ และประมวลผลโดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ 

สถิติที�ใชใ้นการวเิคราะห์ดงันี�  

1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) แสดงผลรูปแบบตารางประกอบคาํอธิบายเชิง

เหตุผล ค่าสถิติที�ใช้คือ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าความถี�  (Frequency) ค่าเฉลี�ย (Mean) และค่า

เบี�ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 

2.1 การทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉลี�ยของกลุ่มตวัอยา่งสองกลุ่ม โดยใชสู้ตร T-

test ระดบัความเชื�อมั�น 95% ใชท้ดสอบขอ้ 1 เพศ 

2.2. การทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉลี�ยของกลุ่มตวัอยา่งที�มากกวา่สองกลุ่ม โดย

ใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One - way ANOVA) หากพบความแปรปรวนต่างกันจะ

ทดสอบรายคู่โดยวธีิ Least Significant Difference (LSD) เพื�อเปรียบเทียบค่าเฉลี�ยของกลุ่มตวัอยา่ง 

2.3 ปัจจยัจูงใจในการทาํงานในดา้นความสําเร็จในงานที�ทาํ ลกัษณะของงานที�ปฏิบติั

ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้า มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน

ภาคอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี และ  

2.4 ปัจจัยคํ� าจุนในการปฏิบัติงานในด้านค่าตอบแทนที�ได้รับ ความสัมพันธ์กับ

ผูบ้งัคบับญัชาสภาพการทาํงาน และความมั�นคงในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ

องคก์รของพนกังาน อุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานีโดยใชค้่าสัมประสิทธิ� สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน 

(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ที�ระดบันยัสําคญั 0.05 โดยความสัมพนัธ์ของตวั

แปรอยูใ่นช่วง - 1 ถึง 1 เกณฑก์ารแปลความหมายเพื�อจดัระดบัความสัมพนัธ์ออกเป็นช่วงดงัต่อไปนี�  

ค่าสัมประสิทธิ�สหสัมพันธ์   ระดับความสัมพนัธ์  

  0.8 ขึ�นไป       สูงหรือสูงมาก  

  0.60 - 0.79                     คอ่นขา้งสูง 

  0.40 - 0.59                    ปานกลาง 

  0.20 - 0.39                    ค่อนขา้งตํ�า 

  ต ํ�ากวา่ 0.20        ต ํ�า 

  0.00                      ไม่มีความสัมพนัธ์ 
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ค่าสัมประสิทธิ� สหสัมพนัธ์เป็นบวก (+) หมายถึง สัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั 

ค่าสัมประสิทธิ� สหสัมพนัธ์เป็นลบ   (-)  หมายถึง สัมประสิทธิ� ไปในทิศทางตรงกนัขา้ม 
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บททีÉ 4 

ผลการวเิคราะห์ 

 

การศึกษาคน้ควา้เรืÉองนีÊ  เป็นการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน

และความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานภาคอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี ไดก้าํหนดกลุ่มตวัอย่าง

จาํนวน 400 คน ได้แบบสอบถามตอบกลบัมาสมบูรณ์ครบทัÊงหมด การวิเคราะห์ขอ้มูลโดยการใช้

โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ การแปลผลของความหมายในการวิเคราะห์ข้อมูล และได้ก ําหนด

สญัลกัษณ์ต่าง ๆ ทีÉใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลดงันีÊ  

n    แทน จาํนวนกลุ่มตวัอย่าง 

𝐗    แทน ค่าเฉลีÉย (Mean) ของกลุ่มตวัอยา่ง 

SD   แทน ค่าความเบีÉยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

t    แทน ค่าสถิติทีÉใชท้ดสอบ t-test  

F    แทน ค่าสถิติทีÉใชท้ดสอบความแปรปรวน 

SS   แทน ค่าผลบวกกาํลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 

df   แทน ชัÊนของความเป็นอิสระ (degrees of freedom) 

r    แทน ค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธ์ 

*    แทน ความมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 

 

4.1 การนําเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

ตอนทีÉ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลทัÉวไปของผูต้อบแบบสอบถาม แสดงจาํนวนความถีÉ และค่า

ร้อยละ จาํแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา เงินเดือนทีÉได้รับต่อเดือน ระยะเวลาการ

ทาํงาน 

ตอนทีÉ 2 การวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ํÊาจุนในการทาํงาน 

ตอนทีÉ 3 การวเิคราะห์ขอ้มูลความผูกพนัต่อองคก์ร 

ตอนทีÉ 4 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูเชิงอนุมานเพืÉอทดสอบสมมติฐาน  
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4.2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

ตอนทีÉ 1 การวิเคราะห์ขอ้มูลทัÉวไปของผูต้อบแบบสอบถาม แสดงจาํนวนความถีÉ และค่า

ร้อยละ จาํแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา เงินเดือนทีÉได้รับต่อเดือน ระยะเวลาการ

ทาํงาน 

 

ตารางทีÉ 4.1 แสดงจาํนวน (ความถีÉ) และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตาม เพศ อาย ุ    

       สถานภาพ ระดบัการศึกษา เงินเดือนทีÉไดรั้บตอ่เดือน ระยะเวลาการทาํงาน 

  ความถีÉ ร้อยละ 

เพศ    

 ชาย 

หญิง 

241 

159 

60.3 

39.8 

 รวม 400 100.0  

อาย ุ    

 ไม่เกิน 30 ปี 

31 - 40 ปี 

41 - 50 ปี 

51 ปีขึÊนไป 

213 

159 

24 

4 

53.3 

39.8 

6.0 

1.0 

 รวม 400 100.0  

สถานภาพ    

 โสด 

สมรส/ อยูด่ว้ยกนั 

หมา้ย/ หยา่รา้ง/ แยกกนัอยู่ 

232 

168 

 

58.0 

42.0 

 รวม 400 010.0  

ระดับการศึกษา    

 ตํÉากวา่ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 

สูงกวา่ปริญญาตรี 

83 

276 

41 

20.8 

69.0 

10.3 

 รวม 400 100.0  
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ตารางทีÉ 4.1 แสดงจาํนวน (ความถีÉ) และร้อยละของผู ้ตอบแบบสอบถามจาํแนกตาม เพศ อายุ     

         สถานภาพ ระดบัการศึกษา เงินเดือนทีÉไดร้ับต่อเดือน ระยะเวลาการทาํงาน (ต่อ) 

เงนิเดือนทีÉได้รับต่อเดือน    

 ไม่เกิน 20,000 บาท 

20,001 - 30,000 บาท 

30,001 - 40,000 บาท  

40,001 - 50,000 บาท  

มากกวา่ 50,001 บาทขึÊนไป 

140 

116 

84 

14 

46 

35.0 

29.0 

21.0 

3.5 

11.5 

 รวม 400 100.0  

ระยะเวลาการทํางาน    

 ไม่เกิน 5 ปี   

6 - 10 ปี  

11 - 15 ปี   

มากกวา่ 15 ปี 

173 

149 

42 

36 

43.3 

37.3 

10.5 

9.0 

 รวม 400 100.0  

จากตารางทีÉ 4.1 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลทัÉวไปของพนักงานภาคอุตสาหกรรมใน

จงัหวดัปทุมธานี จาํนวน 400 คน โดยจาํแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา เงินเดือนทีÉ

ไดรั้บต่อเดือน ระยะเวลาการทาํงาน ไดด้งันีÊ  

ดา้นเพศ พบวา่ พนกังานเป็นเพศชาย จาํนวน 241 คน คิดเป็นร้อยละ 60.3 และเป็นเพศหญิง

จาํนวน 159 คน คิดเป็นร้อยละ 39.8  

ดา้นอายุ พบว่า พนกังานมีอายุไม่เกิน 30 ปี จาํนวน 213 คน คิดเป็นร้อยละ 53.3 รองลงมา 

เป็นอายุระหว่าง 31 - 40 ปี จาํนวน 159 คน คิดเป็นร้อย 39.8 อายรุะหว่าง 41 - 50 ปี จาํนวน 24 คน คิด

เป็นร้อยละ 6.0 และ 51 ปีขึÊนไป จาํนวน 4 คน คิดเป็นรอ้ยละ 1.0 

ดา้นสถานภาพ พบวา่ พนกังานมีสถานภาพโสด จาํนวน 232 คน คิดเป็นร้อยละ 58.0 และ

เป็นสถานภาพสมรส/ อยูด่ว้ยกนั จาํนวน 168 คน คิดเป็นร้อยละ 42.0 

ดา้นระดับการศึกษา พบวา่ พนกังานมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี จาํนวน 276 คน คิดเป็น

ร้อยละ 69.0 รองลงมาเป็นตํÉากว่าปริญญาตรี จาํนวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 20.8 และสูงกวา่ปริญญาตรี 

จาํนวน  41 คน คิดเป็นร้อยละ 10.3 
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ดา้นเงินเดือนทีÉได้รับต่อเดือน พบว่า พนกังานมีเงินเดือนทีÉได้รับต่อเดือนไม่เกิน 20,000 

บาท จาํนวน 140 คน คิดเป็นร้อยละ 35.0 รองลงมา ระหวา่ง 20,001 - 30,000 บาท จาํนวน 116 คน คิด

เป็นร้อยละ 29.0 ระหว่าง 30,001 - 40,000 บาท จาํนวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 21.0 มากกว่า 50,001 

บาทขึÊนไป จาํนวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 11.5 และระหว่าง 40,001 - 50,000 บาท จาํนวน 14 คน คิด

เป็นร้อยละ 3.5  

ดา้นระยะเวลาการทาํงาน พบว่า พนกังานมีระยะเวลาการทาํงานไม่เกิน 5 ปี จาํนวน 173 

คน คิดเป็นร้อยละ 43.3 รองลงมาเป็นระหว่าง 6 - 10 ปี จาํนวน 149 คน คิดเป็นร้อยละ 37.3 ระหว่าง 

11 - 15 ปี จาํนวน 42 คน คิดเป็นรอ้ยละ 10.5 และมากกวา่ 15 ปี จาํนวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 9.0 

ตอนทีÉ 2 การวเิคราะห์ขอ้มูลดา้นปัจจยัจูงและปัจจยัคํÊาจุนในการทาํงาน 

 

ตารางทีÉ 4.2 แสดงค่าความถีÉ ร้อยละ และส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ดา้นปัจจยัจูงและปัจจยัคํÊาจุนในการ

        ทาํงาน 

ปัจจัยจูงใจในการทํางาน X SD ความหมาย อนัดับ 

ดา้นความสาํเร็จในการทาํงานของบุคคล 

ดา้นลกัษณะของงานทีÉปฏิบติั 

ดา้นความรับผดิชอบ 

ดา้นความกา้วหนา้ 

ด้านปัจจยัจูงใจในการทํางาน 

4.06 

3.77 

3.65 

3.07 

3.63 

0.56 

0.68 

0.61 

0.99 

0.60 

มาก 

มาก 

มาก 

ปานกลาง 

มาก 

1 

2 

3 

4 

จากตารางทีÉ 4.2 แสดงระดบัความคิดเห็นเกีÉยวกบัปัจจัยจูงใจในการทาํงานของพนักงาน

ภาคอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี ในภาพรวม พบวา่ ดา้นปัจจยัจูงใจในการทาํงาน โดยรวมอยู่ใน

ระดบัมาก มีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.63 รายดา้นทีÉอยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นความสาํเร็จในการทาํงานของ

บุคคล ดา้นลกัษณะของงานทีÉปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 4.06, 3.77 และ 3.65 

ตามลาํดบั ในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นความกา้วหนา้ โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.07 
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ตารางทีÉ 4.2 แสดงค่าความถีÉ ร้อยละ และส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ดา้นปัจจยัจูงและปัจจยัค ํÊาจุน 

        ในการทาํงาน (ตอ่) 

 ปัจจัยคํÊาจุนในการทํางาน X SD ความหมาย อนัดบั 

ดา้นค่าตอบแทนทีÉไดร้ับ 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

ดา้นสภาพการทาํงาน 

ดา้นความมัÉนคงในการทาํงาน 

ด้านปัจจยัคํÊาจุนในการทํางาน 

3.42 

3.48 

3.67 

3.68 

3.56 

0.68 

0.82 

0.67 

0.73 

0.58 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

มาก 

มาก 

มาก 

4 

3 

2 

1 

จากตารางทีÉ 4.2 แสดงระดบัความคิดเห็นเกีÉยวกับปัจจยัคํÊ าจุนในการทาํงานของพนักงาน

ภาคอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี พบวา่ ดา้นปัจจยัคํÊาจุนในการทาํงาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มี

ค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.56 รายดา้นทีÉอยู่ระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นความมัÉนคงในการทาํงาน และดา้นสภาพการ

ทาํงาน โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.68 และ 3.67 ตามลาํดบั รายดา้นทีÉอยู่ในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้น

ความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคับบญัชา และดา้นค่าตอบแทนทีÉได้รับ โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากับ 3.48 และ 3.42 

ตามลาํดบั 
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ตารางทีÉ 4.2 แสดงค่าความถีÉ ร้อยละ และส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ดา้นปัจจยัจูงและปัจจยัคํÊาจุนในการ 

 ทาํงาน (ต่อ) 

 ระดบัความคดิเห็น (ร้อยละ)     

ปัจจัยจูงใจในการ

ทํางาน 

มาก 

ทีÉสุด 
มาก 

ปาน 

กลาง 
น้อย 

น้อย 

ทีÉสุด 

𝐱ത SD ความ 

หมาย 

อนั 

ดบั 

ด้านความสําเร็จในการ

ทํางานของบุคคล 

1. ท่านไดมี้ส่วนร่วมใน

การทาํใหอ้งคก์รบรรลุ

เป้าหมาย 

2.   นใชค้วามรู้ท่า

ความสามารถอย่าง

เตม็ทีÉเพืÉอองคก์ร 

3. ท่านรู้สึกภูมิใจทีÉเป็น

ส่วนหนึÉงทีÉทาํให้องคก์ร

ประสบความสาํเร็จตาม

ทีÉต ัÊงไว ้

4. ท่านสามารถทาํงาน

เสร็จตามกาํหนด 

 

 

80 

20.0% 

  

96 

24.0% 

 

125 

31.3% 

 

 

118 

29.5% 

 

 

211 

52.8% 

 

230 

57.5% 

 

179 

44.8% 

 

 

262 

65.5% 

 

 

95 

23.8% 

 

74 

18.5% 

 

91 

22.8% 

 

 

20 

5.0% 

 

 

9 

2.3% 

 

 

 

 

5 

1.3% 

 

 

5 

1.3% 

 

 

3.88 

 

 

4.06 

 

 

4.06 

 

 

 

4.24 

 

 

0.79 

 

 

0.65 

 

 

0.76 

 

 

 

0.53 

 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

 

 

มาก 

 

 

 

4 

 

 

2 

 

 

3 

 

 

 

1 

ค่าเฉลีÉยรวม 4.06 0.56   

จากตารางทีÉ 4.2 แสดงระดบัความคิดเห็นเกีÉยวกบัปัจจัยจูงใจในการทาํงานของพนักงาน

ภาคอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี ดา้นความสาํเร็จในการทาํงานของบุคคล พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 

มีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 4.06 และรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ทา่นสามารถทาํงานเสร็จตามกาํหนด  ท่านใช้

ความรู้ความสามารถอย่างเต็มทีÉเพืÉอองค์กร ท่านรู้สึกภูมิใจทีÉเป็นส่วนหนึÉ งทีÉทาํให้องค์กรประสบ

ความสาํเร็จตาม และท่านไดมี้ส่วนร่วมในการทาํใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 4.24, 

4.06, 4.06 และ3.88 ตามลาํดบั 
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ตารางทีÉ 4.2 แสดงค่าความถีÉ ร้อยละ และส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ดา้นปัจจยัจูงและปัจจยัค ํÊาจุน 

       ในการทาํงาน (ต่อ) 

 ระดบัความคดิเห็น (ร้อยละ)     

ปัจจัยจูงใจในการ

ทํางาน 

มาก 

ทีÉสุด 
มาก 

ปาน 

กลาง 
น้อย 

น้อย 

ทีÉสุด 

𝐗 SD ความ 

หมาย 

อนั 

ดบั 

ด้านลกัษณะของงานทีÉ

ปฏิบัต ิ

1. ท่านมีความชืÉนชอบ

กบังานทีÉทาํอยู่ 

2.  งานทีÉไดรั้บ

มอบหมายตรงกบั

ความรู้ความสามารถ

ของท่าน 

3. ท่านทราบหน้าทีÉและ

ความรับผิดชอบใน

ตาํแหน่งทีÉทาํอย่าง

ชดัเจน 

4. งานทีÉทาํมีการไดเ้พิÉม

ทกัษะความรู้

ความสามารถ 

 

 

89 

22.3% 

68 

17.0% 

 

 

34 

8.5% 

 

 

82 

20.5% 

 

 

 

166 

41.5% 

206 

51.5% 

 

 

207 

51.8% 

 

 

225 

56.3% 

 

 

126 

31.5% 

107 

26.8% 

 

 

110 

27.5% 

 

 

74 

18.5% 

 

 

14 

3.5% 

18 

4.5% 

 

 

49 

12.3% 

 

 

19 

4.8% 

 

 

5 

1.3% 

1 

0.3% 

 

 

3.80 

 

3.80 

 

 

 

3.57 

 

 

 

3.93 

 

 

0.86 

 

0.77 

 

 

 

0.81 

 

 

 

0.75 

 

 

มาก 

 

มาก 

 

 

 

มาก 

 

 

 

มาก 

 

 

 

2 

 

3 

 

 

 

4 

 

 

 

1 

ค่าเฉลีÉยรวม 3.77 0.68   

จากตารางทีÉ 4.2 แสดงระดบัความคิดเห็นเกีÉยวกบัปัจจัยจูงใจในการทาํงานของพนักงาน

ภาคอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี ดา้นลกัษณะของงานทีÉปฏิบติั พบวา่ อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลีÉย

เท่ากบั 3.77 และรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ งานทีÉทาํมีการไดเ้พิÉมทกัษะความรู้ ความสามารถ ท่าน

มีความชืÉนชอบกบังานทีÉทาํอยู ่งานทีÉไดรั้บมอบหมายตรงกบัความรู้ ความสามารถของท่าน และท่าน

ทราบหนา้ทีÉและความรับผิดชอบในตาํแหน่งทีÉทาํอย่างชดัเจน โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.93, 3.80, 3.80 

และ 3.57 ตามลาํดบั 
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ตารางทีÉ 4.2 แสดงค่าความถีÉ ร้อยละ และส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ดา้นปัจจยัจูงและปัจจยัคํÊาจุน 

       ในการทาํงาน (ต่อ) 

 ระดบัความคดิเห็น (ร้อยละ)     

ปัจจัยจูงใจในการ

ทํางาน 

มาก 

ทีÉสุด 
มาก 

ปาน 

กลาง 
น้อย 

น้อย 

ทีÉสุด 

𝐗 SD ความ 

หมาย 

อนั 

ดบั 

ด้านความรับผดิชอบ 

1. ตาํแหน่งของท่านมี

ระบุหน้าทีÉความ

รับผิดชอบอยา่งชดัเจน 

2. ท่านมีอาํนาจสามารถ

ตดัสินใจ และแกไ้ข

ปัญหากบังานทีÉไดรั้บ

มอบหมาย 

3. ปริมาณงานทีÉไดรั้บ

ของท่านมีความ

เหมาะสม 

4. ท่านมกัจะได้

รับผิดชอบต่องานทีÉทา้

ทา้ยอยูเ่สมอ 

 

58 

14.5% 

 

46 

11.5% 

 

 

17 

4.3% 

 

46 

11.5% 

 

219 

54.8% 

 

195 

48.8% 

 

 

178 

44.5% 

 

253 

63.3% 

 

102 

25.5% 

 

154 

38.5% 

 

 

157 

39.3% 

 

71 

17.8% 

 

16 

4.0% 

 

 

 

 

 

29 

7.3% 

 

29 

7.3% 

 

5 

1.3% 

 

5 

1.3% 

 

 

19 

4.8% 

 

1 

0.3% 

 

3.77 

 

 

3.69 

 

 

 

3.36 

 

 

3.78 

 

0.78 

 

 

0.72 

 

 

 

0.86 

 

 

0.74 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

 

 

ปาน

กลาง 

 

มาก 

 

 

 

2 

 

 

3 

 

 

 

4 

 

 

1 

ค่าเฉลีÉยรวม 3.65 0.61   

จากตารางทีÉ 4.2 แสดงระดบัความคิดเห็นเกีÉยวกบัปัจจัยจูงใจในการทาํงานของพนักงาน

ภาคอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี ดา้นความรับผิดชอบ พบว่า อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 

3.65 และรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ท่านมกัจะไดรั้บผิดชอบต่องานทีÉทา้ทา้ยอยู่เสมอ ตาํแหน่งของ

ท่านมีระบุหนา้ทีÉความรับผิดชอบอยา่งชดัเจน และท่านมีอาํนาจสามารถตดัสินใจ และแกไ้ขปัญหากบั

งานทีÉได้รับมอบหมาย โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.78, 3.77, และ3.69 ตามลาํดบั ระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ 

ปริมาณงานทีÉไดร้ับของท่านมีความเหมาะสม โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.36 
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ตารางทีÉ 4.2 แสดงค่าความถีÉ ร้อยละ และส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ดา้นปัจจยัจูงและปัจจยัคํÊาจุน 

       ในการทาํงาน (ต่อ) 

 ระดบัความคดิเห็น (ร้อยละ)     

ปัจจัยจูงใจในการ

ทํางาน 

มาก 

ทีÉสุด 
มาก 

ปาน 

กลาง 
น้อย 

น้อย 

ทีÉสุด 

𝐗 SD ความ 

หมาย 

อนั 

ดบั 

ด้านความก้าวหน้า 

1. ท่านมกัมีโอกาสได้

ไปศึกษาอบรมทัÊง

ภายในและภายนอก

ประเทศอยูเ่สมอ 

2. ท่านมกัจะไดรั้บการ

เลืÉอนตาํแหน่งอยู่เสมอ 

3. องคก์รมีการประเมิน

เลืÉอนตาํแหน่งอย่าง

เหมาะสมและยติุธรรม 

4. ท่านไดรั้บ

ความกา้วหนา้ในหน้าทีÉ

การงานจาก

ความสามารถของ

ตนเอง 

 

33 

8.3% 

 

 

39 

9.8% 

38 

9.5% 

 

39 

9.8% 

 

100 

25.0% 

 

 

83 

20.8% 

117 

29.3% 

 

125 

31.3% 

 

123 

30.8% 

 

 

140 

35.0% 

171 

42.8% 

 

134 

33.5% 

 

109 

27.3% 

 

 

100 

25.0% 

27 

6.8% 

 

71 

17.8% 

 

35 

8.8% 

 

 

38 

9.5% 

47 

11.8% 

 

31 

7.8% 

 

2.97 

 

 

 

2.96 

 

3.18 

 

 

3.17 

 

1.09 

 

 

 

1.10 

 

1.08 

 

 

1.07 

 

ปานกลาง 

 

 

 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 

 

 

ปานกลาง 

 

3 

 

 

 

4 

 

1 

 

 

2 

ค่าเฉลีÉยรวม 3.07 0.99   

ด้านปัจจัยจูงใจในการทํางาน                                                      ค่าเฉลีÉยรวม     3.63       0.60 

จากตารางทีÉ 4.2 แสดงระดบัความคิดเห็นเกีÉยวกับปัจจยัจูงใจในการทาํงานของพนักงาน

ภาคอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี ดา้นความกา้วหนา้ พบวา่ อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 

3.07 และรายข้ออยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ท่านได้รับความก้าวหน้าในหน้าทีÉการงานจาก

ความสามารถของตนเอง องค์กรมีการประเมินเลืÉอนตาํแหน่งอย่างเหมาะสมและยุติธรรม ท่านมกัมี

โอกาสได้ไปศึกษาอบรมทัÊงภายในและภายนอกประเทศอยู่เสมอ และท่านมกัจะได้รับการเลืÉอน

ตาํแหน่งอยูเ่สมอ โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.18, 3.17, 2.97 และ 2.96 ตามลาํดบั 
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ตารางทีÉ 4.2 แสดงค่าความถีÉ ร้อยละ และส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ดา้นปัจจยัจูงและปัจจยัค ํÊาจุน 

       ในการทาํงาน (ต่อ) 

 ระดบัความคดิเห็น (ร้อยละ)     

ปัจจัยคํÊาจุนในการ

ทํางาน 

มาก 

ทีÉสุด 
มาก 

ปาน 

กลาง 
น้อย 

น้อย 

ทีÉสุด 

𝐗 SD ความ 

หมาย 

อนั 

ดบั 

ด้านค่าตอบแทนทีÉได้รับ 

1. ท่านไดร้ับ

ค่าตอบแทนทีÉเหมาะสม

กบัตาํแหน่ง 

2. องคก์รมีสวสัดิการ

ใหก้บัพนกังานทีÉ

เหมาะสม 

3. ท่านไดรั้บ

ค่าตอบแทนทีÉเหมาะสม

กบัความรู้ 

ความสามารถ 

 

19 

4.8% 

 

22 

5.5% 

 

19 

4.8% 

 

155 

38.8% 

 

179 

44.8% 

 

190 

47.5% 

 

 

190 

47.5% 

 

157 

39.3% 

 

158 

39.5% 

 

29 

7.3% 

 

34 

8.5% 

 

20 

5.0% 

 

7 

1.8% 

 

8 

2.0% 

 

13 

3.3% 

 

 

3.37 

 

 

3.43 

 

 

3.45 

 

0.76 

 

 

0.80 

 

 

0.80 

 

ปาน

กลาง 

 

ปาน

กลาง 

 

ปาน

กลาง 

 

3 

 

 

2 

 

 

1 

ค่าเฉลีÉยรวม 3.42 0.68   

จากตารางทีÉ 4.2 แสดงระดบัความคิดเห็นเกีÉยวกบัปัจจยัคํÊาจุนในการทาํงานของพนักงาน

ภาคอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี ดา้นค่าตอบแทนทีÉไดรั้บ พบวา่ อยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉลีÉย

เท่ากบั 3.42 และรายขอ้อยู่ในระดบัปานกลาง ได้แก่ ท่านไดร้ับค่าตอบแทนทีÉเหมาะสมกบัความรู้ 

ความสามารถ  องคก์รมีสวสัดิการให้กบัพนกังานทีÉเหมาะสม และท่านไดรั้บค่าตอบแทนทีÉเหมาะสม

กบัตาํแหน่ง  โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.45, 3.43 และ 3.37 ตามลาํดบั 
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ตารางทีÉ 4.2 แสดงค่าความถีÉ ร้อยละ และส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ดา้นปัจจยัจูงและปัจจยัค ํÊาจุน 

       ในการทาํงาน (ต่อ) 

 ระดบัความคดิเห็น (ร้อยละ)     

ปัจจัยคํÊาจุนในการ

ทํางาน 

มาก 

ทีÉสุด 
มาก 

ปาน 

กลาง 
น้อย 

น้อย 

ทีÉสุด 

𝐗 SD ความ 

หมาย 

อนั 

ดบั 

ด้านความสัมพนัธ์กบั

ผู้บังคบับัญชา 

1. ผูบ้งัคบับญัชามกัจะ

เขา้มาช่วยแกไ้ขปัญหา

เมืÉอท่านเจออปุสรรค 

2. ท่านสามารถเขา้กบั

ผูบ้งัคบับญัชาไดดี้ 

3. ผูบ้งัคบับญัชาเปิด

โอกาสใหท้่านแสดง

ความคิดเห็น 

 

 

37 

9.3% 

 

31 

7.8% 

55 

13.8% 

 

 

170 

42.5% 

 

189 

47.3% 

173 

43.3% 

 

 

 

125 

31.3% 

 

139 

34.8% 

122 

30.5% 

 

 

56 

14.0% 

 

41 

10.3% 

29 

7.3% 

 

 

12 

3.0% 

 

 

 

21 

5.3% 

 

 

3.41 

 

 

3.53 

 

3.53 

 

 

0.94 

 

 

0.78 

 

0.99 

 

 

ปาน

กลาง 

 

มาก 

 

มาก 

 

 

3 

 

 

2 

 

1 

ค่าเฉลีÉยรวม 3.48 0.82   

จากตารางทีÉ 4.2 แสดงระดบัความคิดเห็นเกีÉยวกับปัจจยัคํÊ าจุนในการทาํงานของพนักงาน

ภาคอุตสาหกรรมในจังหวดัปทุมธานี ดา้นความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคบับัญชา พบว่า อยู่ในระดับปาน

กลาง มีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.48 และรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหท่้านแสดง

ความคิดเห็น และท่านสามารถเขา้กบัผูบ้งัคบับญัชาไดดี้ โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.53 และ 3.53 ตามลาํดบั 

ระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชามกัจะเขา้มาช่วยแกไ้ขปัญหาเมืÉอท่านเจออุปสรรค โดยมีค่าเฉลีÉย

เท่ากบั 3.41 

 

 

 

 

 

 

 

 



47 

ตารางทีÉ 4.2 แสดงค่าความถีÉ ร้อยละ และส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ดา้นปัจจยัจูงและปัจจยัค ํÊาจุนในการ

       ทาํงาน (ต่อ) 

 ระดบัความคดิเห็น (ร้อยละ)     

ปัจจัยคํÊาจุนในการ

ทํางาน 

มาก 

ทีÉสุด 
มาก 

ปาน 

กลาง 
น้อย 

น้อย 

ทีÉสุด 

𝐗 SD ความ 

หมาย 

อนั 

ดบั 

ด้านสภาพการทํางาน 

1. องคก์รของท่านมี

อปุกรณ์ เครืÉองมือไว้

เพยีงพอต่อการทาํงาน 

2. มีสภาพแวดลอ้ม 

บรรยากาศ อาคารทีÉดี 

น่าทาํงาน 

3. องคก์รกาํหนด

ชัÉวโมงในการทาํงาน

อย่างเหมาะสม 

4. องคก์รมีการให้

พนกังานมีส่วนร่วมใน

การสร้าง

สภาพแวดลอ้มในการ

ทาํงานทีÉดี 

 

55 

13.8% 

 

55 

13.8% 

 

46 

11.5% 

 

42 

10.5% 

 

214 

53.5% 

 

178 

44.5% 

 

235 

58.8% 

 

232 

58.0% 

 

 

115 

28.8% 

 

110 

27.5% 

 

87 

21.8% 

 

95 

23.8% 

 

14 

3.5% 

 

50 

12.5% 

 

28 

7.0% 

 

10 

2.5% 

 

2 

0.5% 

 

7 

1.8% 

 

4 

1.0% 

 

21 

5.3% 

 

3.77 

 

 

3.56 

 

 

3.73 

 

 

3.66 

 

0.74 

 

 

0.93 

 

 

0.79 

 

 

0.89 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

 

1 

 

 

4 

 

 

2 

 

 

3 

ค่าเฉลีÉยรวม 3.67 0.67   

จากตารางทีÉ 4.2 แสดงระดบัความคิดเห็นเกีÉยวกบัปัจจยัคํÊาจุนในการทาํงานของพนักงาน

ภาคอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี ดา้นสภาพการทาํงาน พบว่า อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 

3.67 และรายข้ออยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ องคก์รของท่านมีอุปกรณ์ เครืÉองมือไวเ้พียงพอต่อการทาํงาน  

องค์กรกาํหนดชัÉวโมงในการทาํงานอย่างเหมาะสม องค์กรมีการใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการสร้าง

สภาพแวดลอ้มในการทาํงานทีÉดี และ มีสภาพแวดลอ้ม บรรยากาศ อาคารทีÉดี น่าทาํงาน โดยมีค่าเฉลีÉย

เท่ากบั 3.77, 3.73, 3.66 และ 3.56 ตามลาํดบั 
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ตารางทีÉ 4.2 แสดงค่าความถีÉ ร้อยละ และส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ดา้นปัจจยัจูงและปัจจยัค ํÊาจุน 

       ในการทาํงาน (ต่อ) 

 ระดบัความคดิเห็น (ร้อยละ)     

ปัจจัยคํÊาจุนในการ

ทํางาน 

มาก 

ทีÉสุด 
มาก 

ปาน 

กลาง 
น้อย 

น้อย 

ทีÉสุด 

𝐗 SD ความ 

หมาย 

อนั 

ดบั 

ด้านความมัÉนคงในการ

ทํางาน 

1. องคก์รของท่านมี

ความมัÉนคงในการ

ดาํเนินงาน 

2. ตาํแหน่ง หน้าทีÉของ

ท่านมีความมัÉนคง 

3. ท่านมีโอกาสทีÉจะ

ทาํงานไปจนกว่า

เกษียณอายุ 

4. ตาํแหน่งงานของ

ท่านมีโอกาสสร้างความ

มัÉนคงในอนาคตได ้

 

 

118 

29.5% 

 

66 

16.5% 

68 

17.0% 

 

51 

12.8% 

 

 

179 

44.8% 

 

188 

47.0% 

125 

31.3% 

 

170 

42.5% 

 

 

90 

22.5% 

 

132 

33.0% 

138 

34.5% 

 

148 

37.0% 

 

 

7 

1.8% 

 

12 

3.0% 

51 

12.8% 

 

13 

3.3% 

 

 

6 

1.5% 

 

2 

0.5% 

18 

4.5% 

 

18 

4.5% 

 

 

3.99 

 

 

3.76 

 

3.44 

 

 

3.56 

 

 

0.85 

 

 

0.77 

 

1.05 

 

 

0.91 

 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

ปานกลาง 

 

 

มาก 

 

 

 

1 

 

 

2 

 

4 

 

 

3 

ค่าเฉลีÉยรวม 3.68 0.73   

ด้านปัจจัยคํÊาจุนในการทํางาน                                                 ค่าเฉลีÉยรวม        3.56        0.58 

จากตารางทีÉ 4.2 แสดงระดบัความคิดเห็นเกีÉยวกับปัจจยัคํÊ าจุนในการทาํงานของพนักงาน

ภาคอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี ดา้นความมัÉนคงในการทาํงาน พบว่า อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลีÉย

เท่ากับ 3.68 และรายข้ออยู่ในระดับมาก ได้แก่ องค์กรของท่านมีความมัÉนคงในการดําเนินงาน 

ตาํแหน่ง หนา้ทีÉของท่านมีความมัÉนคง  และตาํแหน่งงานของท่านมีโอกาสสร้างความมัÉนคงในอนาคต

ได้ โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากับ 3.99, 3.76 และ 3.56 ตามลาํดบั ระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ท่านมีโอกาสทีÉจะ

ทาํงานไปจนกวา่เกษียณอาย ุโดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั  3.44 
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ตอนทีÉ 3 การวเิคราะห์ขอ้มูลความผูกพนัต่อองคก์ร 

 

ตารางทีÉ 4.3  แสดงค่าเฉลีÉย และส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานดา้นความผูกพนัต่อองคก์ร 

 ระดบัความคดิเห็น (ร้อยละ)     

ด้านความผูกพนัต่อ

องค์กร 

มาก 

ทีÉสุด 
มาก 

ปาน 

กลาง 
น้อย 

น้อย 

ทีÉสุด 

𝐗 SD ความ 

หมาย 

อนั 

ดบั 

ด้านความผูกพนัด้าน

การคงอยู่กบัองค์กร 

1.ท่านมีความภาคภูมิใจ

ทีÉมีส่วนช่วยให้องคก์ร

บรรลุเป้าหมายทีÉตัÊงไว ้

2. ท่านไม่เคยคิดทีÉจะ

ลาออกจากองคก์ร 

3. ท่านมีความตัÊงใจทีÉจะ

ทาํงานใหก้บัองคก์ร

จนกว่าจะเกษียณอาย ุ

4. ท่านมกัจะเชิญชวน

ผูอื้Éนมาร่วมงานกบั

องคก์รของท่านอยูเ่สมอ

ถา้มีโอกาส 

 

 

54 

13.5% 

 

34 

8.5% 

38 

9.5% 

 

30 

7.5% 

 

 

217 

54.3% 

 

138 

34.5% 

196 

49.0% 

 

148 

37.0% 

 

 

 

103 

25.8% 

 

128 

32.0% 

132 

33.0% 

 

145 

36.3% 

 

 

21 

5.3% 

 

80 

20.0% 

21 

5.3% 

 

59 

14.8% 

 

 

5 

1.3% 

 

20 

5.0% 

13 

3.3% 

 

18 

4.5% 

 

 

3.74 

 

 

3.22 

 

 

3.56 

 

3.28 

 

 

0.80 

 

 

1.02 

 

 

0.85 

 

0.95 

 

 

มาก 

 

 

ปาน

กลาง 

 

มาก 

 

ปาน

กลาง 

 

 

 

1 

 

 

4 

 

 

2 

 

3 

ค่าเฉลีÉยรวม 3.44 0.76   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



50 

ตารางทีÉ 4.3  แสดงค่าเฉลีÉย และส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานดา้นความผูกพนัต่อองคก์ร (ต่อ) 

 ระดบัความคดิเห็น (ร้อยละ)     

ด้านความผูกพนัต่อ

องค์กร 

มาก 

ทีÉสุด 
มาก 

ปาน 

กลาง 
น้อย 

น้อย 

ทีÉสุด 

𝐗 SD ความ 

หมาย 

อนั 

ดบั 

ด้านความผูกพนัด้าน

ความรู้สึก   

1. องคก์รมีความสาํคญั

สาํหรับการปฏิบตัิงาน

ของท่าน 

2. ท่านยอมรับเป้าหมาย 

นโยบาย การปกครอง

ขององคก์รดว้ยความ

เตม็ใจ 

3. ท่านมีความภูมิใจทีÉ

ทาํงานใหก้บัองคก์ร 

4. ท่านมีความ

ภาคภูมิใจทีÉจะพูดถงึ

องคข์องท่านให้กบัผูอื้Éน 

 

 

80 

20.0% 

 

46 

11.5% 

 

 

46 

11.5% 

42 

10.5% 

 

 

211 

52.8% 

 

213 

53.3% 

 

 

224 

56.0% 

216 

54.0% 

 

 

102 

25.5% 

 

118 

29.5% 

 

 

116 

29.0% 

125 

31.3% 

 

 

7 

1.8% 

 

23 

5.8% 

 

 

9 

2.3% 

10 

2.5% 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

5 

1.3% 

7 

1.8% 

 

 

3.91 

 

 

3.70 

 

 

 

3.74 

 

3.69 

 

 

 

0.72 

 

 

0.74 

 

 

 

0.73 

 

0.76 

 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

 

 

มาก 

 

มาก 

 

 

 

1 

 

 

3 

 

 

 

2 

 

4 

ค่าเฉลีÉยรวม 3.76 0.64   
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ตารางทีÉ 4.3  แสดงค่าเฉลีÉย และส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานดา้นความผูกพนัต่อองคก์ร (ต่อ) 

 ระดบัความคดิเห็น (ร้อยละ)     

ด้านความผูกพนัต่อ

องค์กร 

มาก 

ทีÉสุด 
มาก 

ปาน 

กลาง 
น้อย 

น้อย 

ทีÉสุด 

𝐗 SD ความ 

หมาย 

อนั 

ดบั 

ด้านความผูกพนัด้าน

บรรทัดฐาน     

1.ท่านใชค้วามรู้

ความสามารถอย่าง

เตม็ทีÉเพืÉอให้องคก์ร

ประสบความสาํเร็จ 

2. ท่านมีความเตม็ใจ

ทาํงานทีÉนอกเหนือจาก

งานหลกัของท่าน 

3. ท่านมีความเตม็ใจทีÉ

จะทาํงานล่วงเวลาแมจ้ะ

ไม่ไดผ้ลตอบแทน

เพืÉอใหง้านทีÉไดรั้บ

มอบหมายเสร็จลุล่วง

ไปไดด้ว้ยดี 

4. ท่านมีความตัÊงใจทีÉจะ

ทาํงานทีÉไดรั้บ

มอบหมายใหเ้สร็จ แม้

จะมีปัญหาอปุสรรค 

 

 

82 

20.5 

 

 

41 

10.3% 

 

31 

7.8% 

 

 

 

 

46 

11.5% 

 

 

236 

59.0 

 

 

204 

51.0% 

 

226 

56.5% 

 

 

 

 

263 

65.8% 

 

 

68 

17.0% 

 

 

135 

33.8% 

 

90 

22.5% 

 

 

 

 

84 

21.0% 

 

 

3 

0.8% 

 

 

20 

5.0% 

 

48 

12.0% 

 

 

 

 

6 

1.5% 

 

 

11 

2.8% 

 

 

 

 

 

5 

1.3% 

 

 

 

 

1 

0.3% 

 

 

3.94 

 

 

 

3.67 

 

 

3.58 

 

 

 

 

 

3.87 

 

 

0.80 

 

 

 

0.72 

 

 

0.84 

 

 

 

 

 

0.62 

 

 

มาก 

 

 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

 

 

 

 

มาก 

 

 

 

1 

 

 

 

3 

 

 

4 

 

 

 

 

 

2 

ค่าเฉลีÉยรวม 3.76 0.64   

ด้านความผูกพนัต่อองค์กร                                                        ค่าเฉลีÉยรวม     3.65       0.62 

จากตารางทีÉ 4.3 แสดงระดับความคิดเห็นเกีÉยวกับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน

ภาคอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี พบวา่ ดา้นความผูกพนัต่อองคก์ร โดยรวมมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.65 

รายไดอ้ยู่ในระดบัมากไดแ้ก่ ดา้นความผูกพนัดา้นความรู้สึก และ ดา้นความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน 

โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.76 และ 3.76 ตามลาํดบั ระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นความผูกพนัดา้นการคงอยู่

กบัองคก์ร โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.44 
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ตอนทีÉ 4 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงอนุมานเพืÉอทดสอบสมมติฐาน 

สมมุตฐิานทีÉ 1 ปัจจยัส่วนบุคคลทีÉแตกต่างกนัของพนกังานภาคอุตสาหกรรมในจงัหวดั

ปทุมธานีมีความผูกพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

สมมุตฐิานทีÉ 1.1 พนกังานทีÉมีเพศแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั 

 

ตารางทีÉ 4.4 แสดงการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลีÉยความผูกพนัต่อองคก์ร จาํแนกตามเพศ 

 t-test for Equality of Means 

ด้านความผูกพนัต่อองค์กร เพศ 𝐗 SD t df Sig. 

ดา้นความผูกพนัดา้นการคงอยู่กบั

องคก์ร 

 

ดา้นความผูกพนัดา้นความรู้สึก   

 

ดา้นความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน     

 

ภาพรวม 

 

ชาย 

หญิง 

ชาย 

หญิง 

ชาย 

หญิง 

ชาย 

หญิง 

3.66 

3.12 

3.88 

3.58 

3.92 

3.50 

3.82 

3.40 

0.66445 

0.80734 

0.62419 

0.64417 

0.53004 

0.71928 

0.54832 

0.66027 

7.206 

 

4.628 

 

6.765 

 

6.881 

398 

 

398 

 

398 

 

398 

0.005* 

 

0.869 

 

0.000* 

 

0.013* 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05       

จากตารางทีÉ 4.4 พบว่า เพศแตกต่างกัน มีความผูกพนัต่อองค์กรในภาพรวมแตกต่างกัน

อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 เมืÉอพิจารณาเป็นรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความผูกพนัดา้นการคงอยู่

กบัองค์กร ดา้นความผูกพนัดา้นความรู้สึก และดา้นความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน พบวา่ เพศแตกต่าง

กันมีความผูกพันต่อองค์กร ด้านความผูกพนัด้านการคงอยู่กับองค์กร และด้านความผูกพันด้าน

บรรทดัฐานแตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัระดบัทีÉ 0.05 โดยเพศชายมีดา้นความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน 

และดา้นความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร ทีÉค่าเฉลีÉย 3.92 และ 3.66 ตามลาํดบั ซึÉ งมากกวา่เพศหญิง

ทีÉค่าเฉลีÉย 3.50 และ 3.12 ตามลาํดับ และพบว่าเพศแตกต่างกันมีความผูกพนัต่อองค์กรด้านความ

ผกูพนัดา้นความรู้สึกไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 
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สมมุตฐิานทีÉ 1.2 พนกังานทีÉมีอายแุตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั 

 

ตารางทีÉ 4.5 แสดงการทดสอบความแตกต่างของความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองคก์ร  

                    จาํแนกตามอาย ุ

ด้านความผูกพนัต่อองค์กร แหล่งความ

แปรปรวน 

SS df MS F-Ratio Sig. 

ดา้นความผูกพนัดา้นการคงอยู่

กบัองค์กร 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

20.024 

216.176 

3 

396 

6.675 

0.546 

12.227 0.000* 

 รวม 236.199 399    

ดา้นความผูกพนัดา้นความรู้สึก   

 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

19.407 

148.224 

3 

396 

6.469 

0.374 

17.283 0.000* 

 รวม 167.631 399    

ดา้นความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน    

 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

9.935 

156.390 

3 

396 

3.312 

0.395 

8.385 0.000* 

 รวม 166.324 399    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 

จากตารางทีÉ 4.5 พบว่า พนกังานทีÉมีอายุแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์กร ดา้นความ

ผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร  ดา้นความผูกพนัดา้นความรู้สึก  และดา้นความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน 

แตกต่างกนั  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05    

เมืÉอเราทราบว่าอายุทีÉแตกต่างกนัทาํใหค้วามผูกพนัต่อองค์กร ดา้นความผูกพนัดา้นการคง

อยู่กับองค์กร ด้านความผูกพนัดา้นความรู้สึก และด้านความผูกพนัด้านบรรทัดฐานแตกต่างกัน 

ดงักล่าวขา้งตน้ จึงทาํการทดสอบเปรียบเทียบเป็นรายคู่ โดยทดสอบค่า LSD ตามลาํดบัต่อไปนีÊ  

 

 

 

 

 

 

 



54 

ตารางทีÉ 4.6 แสดงค่าเฉลีÉยความผูกพนัต่อองค์กร ดา้นความผกูพนัดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร 

                    เปรียบเทียบรายคู่ระหวา่งกลุ่มอายุตา่ง ๆ 

 

อาย ุ

 

 

 

ค่าเฉลีÉย 

ไม่เกิน 30 ปี 

 

3.45 

31 - 40 ปี 

 

3.31 

41 - 50 ปี 

 

4.29 

51 ปีขึÊนไป 

 

3.25 

ไม่เกิน 30 ปี 

 

31 - 40 ปี 

 

41 - 50 ปี 

 

51 ปีขึÊนไป 

3.45 

 

3.31 

 

4.29 

 

3.25 

- 

 

-0.140 

(0.070) 

0.835 

(0.000*) 

-0.206 

(0.580) 

0.140 

(0.070) 

- 

 

0.975 

(0.000*) 

-0.066 

(0.860) 

-0.835 

(0.000*) 

-0.975 

(0.000*) 

- 

 

-1.041 

(0.009*) 

0.206 

(0.580) 

0.066 

(0.860) 

1.041 

(0.009*) 

- 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 

จากตารางทีÉ 4.6 พบวา่ พนกังานทีÉมีอายุไม่เกิน 30 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นการคงอยู่

กบัองค์กรนอ้ยกว่า พนกังานทีÉมีอายุระหว่าง 41 - 50 ปี อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดับ 0.05 โดยมี

ผลต่างเฉลีÉย 0.835 พนกังานทีÉมีอายุระหว่าง 31 - 40 ปี มีความผูกพนัต่อองค์กร ดา้นการคงอยู่กับ

องค์กรน้อยกว่า พนักงานทีÉมีอายุระหว่าง 41 - 50 ปี อย่างมีนยัสําคัญทางสถิติทีÉระดับ 0.05 โดยมี

ผลต่างเฉลีÉย 0.975 พนักงานทีÉมีอายุระหว่าง 41 - 50 ปี มีความผูกพนัต่อองค์กร ดา้นการคงอยู่กับ

องค์กรมากกว่า พนักงานทีÉมีอายุไม่เกิน 30 ปี พนักงานทีÉมีอายุระหว่าง 31 - 40 ปี และ 51 ปีขึÊนไป 

อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีÉระดับ 0.05 โดยมีผลต่างเฉลีÉย 0.835, 0.975 และ 1.041 ตามลําดับ และ

พนกังานทีÉมีอาย ุ51 ปีขึÊนไป มีความผูกพนัต่อองค์กร ดา้นการคงอยู่กบัองค์กรน้อยกว่า พนกังานทีÉมี

อายรุะหวา่ง 41 - 50 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 โดยมีผลต่างเฉลีÉย 1.041 

 

 

 

 

 

 



55 

ตารางทีÉ 4.7 แสดงค่าเฉลีÉยความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความผูกพนัดา้นความรู้สึก เปรียบเทียบรายคู่ 

                    ระหว่างกลุ่มอายตุ่าง ๆ 

 

อาย ุ

 

 

 

ค่าเฉลีÉย 

ไม่เกิน 30 ปี 

 

3.71 

31 - 40 ปี 

 

3.69 

41 - 50 ปี 

 

4.62 

51 ปีขึÊนไป 

 

4.00 

ไม่เกิน 30 ปี 

 

31 - 40 ปี 

 

41 - 50 ปี 

 

51 ปีขึÊนไป 

3.71 

 

3.69 

 

4.62 

 

4.00 

- 

 

-0.020 

(0.748) 

0.912 

(0.000*) 

0.287 

(0.352) 

0.020 

(0.748) 

- 

 

0.933 

(0.000*) 

0.308 

(0.320) 

-0.912 

(0.000*) 

-0.933 

(0.000*) 

- 

 

-0.625 

(0.059) 

-0.287 

(0.352) 

-0.308 

(0.320) 

0.625 

(0.059) 

- 

 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 

จากตารางทีÉ 4.7 พบว่า พนกังานทีÉมีอายไุมเ่กิน 30 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความรู้สึก

นอ้ยกว่า พนกังานทีÉมีอายุระหว่าง 41 - 50 ปี อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 โดยมีผลต่างเฉลีÉย 

0.912 พนกังานทีÉมีอายรุะหวา่ง 31 - 40 ปี มีความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความรู้สึกนอ้ยกว่า พนกังานทีÉ

มีอายุระหว่าง 41 - 50 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 โดยมีผลต่างเฉลีÉย 0.933 พนกังานทีÉมี

อายรุะหวา่ง 41 - 50 ปี มีความผูกพนัต่อองค์กร ดา้นความรู้สึกมากกวา่ พนกังานทีÉมีอายุไม่เกิน 30 ปี 

และพนกังานทีÉมีอายุระหวา่ง 31 - 40 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 โดยมีผลต่างเฉลีÉย 0.912 

และ 0.933 ตามลาํดบั  
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ตารางทีÉ 4.8 แสดงค่าเฉลีÉยความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน เปรียบเทียบรายคู่ 

                    ระหว่างกลุ่มอายตุ่าง ๆ 

 

อาย ุ

 

 

 

ค่าเฉลีÉย 

ไม่เกิน 30 ปี 

 

3.71 

31 - 40 ปี 

 

3.72 

41 - 50 ปี 

 

4.37 

51 ปีขึÊนไป 

 

4.00 

ไม่เกิน 30 ปี 

 

31 - 40 ปี 

 

41 - 50 ปี 

 

51 ปีขึÊนไป 

3.71 

 

3.72 

 

4.37 

 

4.00 

- 

 

0.007 

(0.912) 

0.659 

(0.000*) 

0.284 

(0.371) 

-0.007 

(0.912) 

- 

 

0.651 

(0.000*) 

0.276 

(0.385) 

-0.659 

(0.000*) 

-0.651 

(0.000*) 

- 

 

-0.375 

(0.270) 

-0.284 

(0.371) 

-0.276 

(0.385) 

0.375 

(0.270) 

- 

 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 

จากตารางทีÉ 4.8 พบวา่ พนกังานทีÉมีอายุไม่เกิน 30 ปี มีความผูกพนัต่อองค์กร ดา้นบรรทดั

ฐานนอ้ยกว่า พนกังานทีÉมีอายุระหว่าง 41 - 50 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 โดยมีผลต่าง

เฉลีÉย 0.659 พนักงานทีÉมีอายุระหว่าง 31 - 40 ปี มีความผูกพนัต่อองค์กร ดา้นบรรทดัฐานนอ้ยกว่า 

พนักงานทีÉมีอายุระหว่าง 41 - 50 ปี อย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 โดยมีผลต่างเฉลีÉย 0.651 

พนกังานทีÉมีอายรุะหวา่ง 41 - 50 ปี มีความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นบรรทดัฐานมากกวา่ พนกังานทีÉมีอายุ

ไม่เกิน 30 ปี และพนกังานทีÉมีอายุระหว่าง 31 - 40 ปี อย่างมีนยัสําคัญทางสถิติทีÉระดับ 0.05 โดยมี

ผลต่างเฉลีÉย 0.659 และ 0.651 ตามลาํดบั  
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สมมุตฐิานทีÉ 1.3 พนกังานทีÉมีสถานภาพแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

 

ตารางทีÉ 4.9 แสดงการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลีÉยความผูกพนัต่อองคก์ร จาํแนกตามสถานภาพ 

 t-test for Equality of Means 

ด้านความผูกพนัต่อองค์กร เพศ 𝐗 SD t df Sig. 

ดา้นความผูกพนัดา้นการคงอยู่กบั

องคก์ร 

ดา้นความผูกพนัดา้นความรู้สึก  

  

ดา้นความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน     

 

ภาพรวม 

 

โสด 

สมรส/   อยูด่ว้ยกนั  

โสด 

สมรส/   อยูด่ว้ยกนั  

โสด 

สมรส/   อยูด่ว้ยกนั  

โสด 

สมรส/   อยูด่ว้ยกนั  

3.36 

3.56 

3.67 

3.88 

3.70 

3.83 

3.58 

3.76 

0.79462 

0.72009 

0.70620 

0.53674 

0.74095 

0.47622 

0.68378 

0.52882 

-2.533 

 

-3.243 

 

-1.986 

 

-2.829 

398 

 

398 

 

398 

 

398 

0.716 

 

0.000* 

 

0.000* 

 

0.003* 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 

จากตารางทีÉ 4.9 พบว่า สถานภาพแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองคก์รในภาพรวมแตกต่าง

กนัอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 เมืÉอพิจารณาเป็นรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความผูกพนัดา้นการคง

อยู่กบัองคก์ร ดา้นความผูกพนัดา้นความรู้สึก และดา้นความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน พบวา่ สถานภาพ

แตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์กร ดา้นความผูกพนัดา้นความรู้สึกโดยสถานภาพสมรส/ อยู่ดว้ยกนั 

มีค่าเฉลีÉย 3.88 ซึÉ งมากกวา่สถานภาพโสดทีÉมีค่าเฉลีÉย 3.67 และดา้นความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน โดย

สถานภาพสมรส/ อยู่ดว้ยกนั มีค่าเฉลีÉย 3.83 ซึÉ งมากกว่าสถานภาพโสดทีÉมีค่าเฉลีÉย 3.70 แตกต่างกนั 

อย่างมีนยัสาํคญัระดบัทีÉ 0.05 และดา้นความผูกพนัดา้นการคงอยูก่บัองค์กร โดยสถานภาพสมรส/ อยู่

ดว้ยกนั มีค่าเฉลีÉย 3.56 ซึÉ งมากกว่าสถานภาพโสดทีÉค่าเฉลีÉย 3.36 ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนัยสําคญัทาง

สถิติทีÉระดบั 0.05 
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สมมุตฐิานทีÉ 1.4 พนกังานทีÉมรีะดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ร 

แตกต่างกนั 

 

ตารางทีÉ 4.10 แสดงการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลีÉยความผูกพนัต่อองคก์ร จาํแนกตามระดบั 

                      การศึกษาต่าง ๆ  

ด้านความผูกพนัต่อองค์กร แหล่งความ

แปรปรวน 

SS df MS F-Ratio Sig. 

ดา้นความผูกพนัดา้นการคงอยู่

กบัองค์กร 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

3.239 

232.960 

2 

397 

1.619 

0.587 

2.760 

 

0.065 

 รวม 236.199 399    

ดา้นความผูกพนัดา้นความรู้สึก   

 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

6.963 

160.668 

2 

397 

3.482 

0.405 

8.603 0.000* 

 รวม 167.631 399    

ดา้นความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน    

 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

3.978 

162.347 

2 

397 

1.989 

0.409 

4.864 0.008* 

 รวม 166.324 399    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 

จากตารางทีÉ 4.10 พบว่าระดบัการศึกษาแตกต่างกัน มีความผูกพนัต่อองค์กร ดา้นความ

ผูกพนัดา้นความรู้สึก และดา้นความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน แตกต่างกนั อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติทีÉ

ระดบั 0.05 และระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์กร ดา้นความผูกพนัดา้นการคงอยู่

กบัองคก์ร ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 

เมืÉอเราทราบว่าระดบัการศึกษาแตกต่างกนัทาํให้ความผูกพนัต่อองค์กร ดา้นความผูกพนั

ดา้นความรู้สึก และดา้นความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน แตกต่างกนั ดงักล่าวขา้งตน้ จึงทาํการทดสอบ

เปรียบเทียบรายคู่ โดยทดสอบค่า LSD ตามลาํดบัต่อไปนีÊ  
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ตารางทีÉ 4.11 แสดงค่าเฉลีÉยความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความผูกพนัดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร  

                      เปรียบเทียบรายคู่ระหว่างกลุ่มระดบัการศึกษา 

 

ระดับการศึกษา 

 

 

 

ค่าเฉลีÉย 

ตํÉากวา่ปริญญาตรี 

 

3.31 

ปริญญาตรี 

 

3.50 

สูงกวา่ปริญญาตรี 

 

3.31 

ตํÉากวา่ปริญญาตรี 

 

ปริญญาตรี 

 

สูงกวา่ปริญญาตรี 

 

3.31 

 

3.50 

 

3.31 

- 

 

0.192 

(0.045*) 

-0.005 

(0.971) 

-0.192 

(0.045*) 

- 

 

-0.198 

(0.123) 

0.005 

(0.971) 

0.198 

(0.123) 

- 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 

จากตารางทีÉ 4.11 พบว่า พนักงานทีÉมีระดับการศึกษาตํÉากว่าปริญญาตรี มีความผูกพนัต่อ

องคก์ร ดา้นการคงอยูก่บัองคก์รนอ้ยกวา่ พนกังานทีÉมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี อยา่งมีนัยสาํคญัทาง

สถิติทีÉระดบั 0.05 โดยมีผลต่างเฉลีÉย 0.192 และพนกังานทีÉมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีความผูกพนั

ต่อองค์กร ดา้นการคงอยู่กบัองค์กรมากกว่า พนักงานทีÉมีระดบัการศึกษาตํÉากว่าปริญญาตรี อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 โดยมีผลต่างเฉลีÉย 0.192 
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ตารางทีÉ 4.12 แสดงค่าเฉลีÉยความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความผูกพนัดา้นความรู้สึก เปรียบเทียบรายคู่ 

                      ระหวา่งกลุ่มระดบัการศึกษา 

 

ระดับการศึกษา 

 

 

 

ค่าเฉลีÉย 

ตํÉากวา่ปริญญาตรี 

 

3.81 

ปริญญาตรี 

 

3.80 

สูงกวา่ปริญญาตรี 

 

3.37 

ตํÉากวา่ปริญญาตรี 

 

ปริญญาตรี 

 

สูงกวา่ปริญญาตรี 

 

3.81 

 

3.80 

 

3.37 

 

- 

 

-0.016 

(0.834) 

-0.447 

(0.000*) 

0.016 

(0.834) 

- 

 

-0.430 

(0.000*) 

0.447 

(0.000*) 

0.430 

(0.000*) 

- 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 

จากตารางทีÉ 4.12 พบว่า พนกังานทีÉมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีความผูกพนัต่อ

องค์กร ดา้นความรู้สึกน้อยกว่า พนกังานทีÉมีระดบัการศึกษาตํÉากว่าปริญญาตรี และระดบัการศึกษา

ปริญญาตรี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 โดยมีผลต่างเฉลีÉย 0.447 และ 0.430 ตามลาํดบั 
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ตารางทีÉ 4.13 แสดงค่าเฉลีÉยความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน เปรียบเทียบรายคู่ 

                      ระหวา่งกลุ่มระดบัการศึกษา 

 

ระดับการศึกษา 

 

 

 

ค่าเฉลีÉย 

ตํÉากวา่ปริญญาตรี 

 

3.68 

ปริญญาตรี 

 

3.82 

สูงกวา่ปริญญาตรี 

 

3.51 

ตํÉากวา่ปริญญาตรี 

 

ปริญญาตรี 

 

สูงกวา่ปริญญาตรี 

 

3.68 

 

3.82 

 

3.51 

 

- 

 

0.133 

(0.095) 

-0.174 

(0.154) 

-0.133 

(0.095) 

- 

 

-0.308 

(0.004*) 

0.174 

(0.154) 

0.308 

(0.004*) 

- 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 

จากตารางทีÉ 4.13 พบว่า พนกังานทีÉมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีความผูกพนัต่อ

องค์กร ดา้นบรรทดัฐานน้อยกว่า พนกังานทีÉมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉ

ระดบั 0.05 โดยมีผลต่างเฉลีÉย 0.308 
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สมมุตฐิานทีÉ 1.5 พนกังานทีÉมีเงินเดือนทีÉไดรั้บต่อเดือนแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองคก์ร

แตกต่างกนั 

 

ตารางทีÉ 4.14 แสดงการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลีÉยความผูกพนัต่อองคก์ร จาํแนกตามเงินเดือน 

                       ทีÉไดรั้บต่อเดือนต่าง ๆ 

ด้านความผูกพนัต่อองค์กร แหล่งความ

แปรปรวน 

SS df MS F-Ratio Sig. 

ดา้นความผูกพนัดา้นการคงอยู่

กบัองค์กร 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

7.878 

228.321 

4 

395 

1.970 

0.578 

3.407 0.009* 

 รวม 236.199 399    

ดา้นความผูกพนัดา้นความรู้สึก   

 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

6.237 

161.394 

4 

395 

1.559 

0.409 

3.816 0.005* 

 รวม 167.631 399    

ดา้นความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน    

 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

9.462 

156.862 

4 

395 

2.366 

0.397 

5.957 0.000* 

 รวม 166.324 399    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 

จากตารางทีÉ 4.8 พบวา่ เงินเดือนทีÉไดรั้บต่อเดือน มีความผกูพนัต่อองคก์ร  ดา้นความผูกพนั

ดา้นการคงอยู่กบัองค์กร  ดา้นความผูกพนัดา้นความรู้สึก  ดา้นความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน แตกต่าง

กนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 

เมืÉอเราทราบว่าเงินเดือนทีÉไดรั้บต่อเดือนแตกต่างกัน ทาํให้ความผูกพนัต่อองค์กร ดา้น

ความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร ดา้นความผูกพนัดา้นความรู้สึก และดา้นความผูกพนัดา้นบรรทดั

ฐาน แตกต่างกนั ดงักล่าวขา้งตน้ จึงทาํการทดสอบเปรียบเทียบเป็นรายคู่ โดยการทดสอบค่า LSD 

ตามลาํดบัต่อไปนีÊ  
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ตารางทีÉ 4.15 แสดงค่าเฉลีÉยความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความผูกพนัดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร  

                      เปรียบเทียบรายคู่ระหว่างกลุ่มเงินเดือนทีÉไดรั้บต่อเดือน 

 

เงินเดือนทีÉได้รับต่อเดือน 

 

 

 

 

ค่าเฉลีÉย 

ไม่เกิน 

20,000 

บาท 

3.45 

20,001 – 

30,000 

บาท 

3.40 

30,001 – 

40,000 

บาท 

3.53 

40,001 – 

50,000 

บาท 

2.78 

มากกว่า 

50,001 บาท

ขึÊนไป 

3.58 

ไม่เกิน 20,000 บาท 

 

20,001 – 30,000 บาท 

 

30,001 – 40,000 บาท 

 

40,001 – 50,000 บาท 

 

มากกว่า 50,001 บาทขึÊนไป 

3.45 

 

3.40 

 

3.53 

 

2.78 

 

3.58 

- 

 

-0.054 

(0.571) 

0.075 

(0.472) 

-0.671 

(0.002*) 

0.129 

(0.316) 

0.054 

(0.571) 

- 

 

0.129 

(0.234) 

-0.617 

(0.004*) 

0.183 

(0.166) 

-0.075 

(0.472) 

-0.129 

(0.234) 

- 

 

-0.747 

(0.001*) 

0.054 

(0.698) 

0.671 

(0.002*) 

0.617 

(0.004*) 

0.747 

(0.001*) 

- 

 

0.801 

(0.001*) 

-0.129 

(0.316) 

-0.183 

(0.166) 

-0.054 

(0.698) 

-0.801 

(0.001*) 

- 

 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 

จากตารางทีÉ 4.15 พบว่า พนกังานทีÉไดเ้งินเดือนทีÉไดรั้บต่อเดือนระหว่าง 40,001 - 50,000 

บาท มีความผูกพันต่อองค์กร ด้านความผูกพนัด้านการคงอยู่กับองค์กรน้อยกว่า พนักงานทีÉได้

เงินเดือนทีÉไดรั้บต่อเดือนไม่เกิน 20,000 บาท พนกังานทีÉไดเ้งินเดือนทีÉไดร้ับต่อเดือนระหวา่ง 20,001 - 

30,000 บาท 30,001 - 40,000 บาท และมากกว่า 50,001 บาทขึÊนไป อย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 

0.05 โดยมีผลต่างเฉลีÉย 0.671, 0.617, 0.747 และ 0.801 ตามลาํดบั 
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ตารางทีÉ 4.16 แสดงค่าเฉลีÉยความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความผูกพนัดา้นความรู้สึก เปรียบเทียบรายคู่ 

                      ระหวา่งกลุ่มเงินเดือนทีÉไดร้ับต่อเดือน 

 

เงินเดือนทีÉได้รับต่อ

เดือน 

 

 

 

 

ค่าเฉลีÉย 

ไม่เกิน 

20,000 

บาท 

3.86 

20,001 - 

30,000 

บาท 

3.68 

30,001 - 

40,000 

บาท 

3.80 

40,001 - 

50,000 

บาท 

3.23 

มากกวา่ 

50,001 บาท

ขึÊนไป 

3.75 

ไม่เกิน 20,000 บาท 

 

20,001 - 30,000 บาท 

 

30,001 - 40,000 บาท 

 

40,001 - 50,000 บาท 

 

มากกวา่ 50,001 บาท

ขึÊนไป 

3.86 

 

3.68 

 

3.80 

 

3.23 

 

3.75 

- 

 

-0.181 

(0.024*) 

-0.061 

(0.483) 

-0.630 

(0.000*) 

-0.112 

(0.301) 

0.181 

(0.024*) 

- 

 

0.119 

(0.192) 

-0.448 

(0.013*) 

0.068 

(0.536) 

0.061 

(0.483) 

-0.119 

(0.192) 

- 

 

-0.568 

(0.002*) 

-0.050 

(0.666) 

0.630 

(0.000*) 

0.448 

(0.013*) 

0.568 

(0.002*) 

- 

 

0.517 

(0.008*) 

0.112 

(0.301) 

-0.068 

(0.536) 

0.050 

(0.666) 

-0.517 

(0.008*) 

- 

 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 

จากตารางทีÉ 4.16 พบว่า พนกังานทีÉไดเ้งินเดือนทีÉได้รับต่อเดือนระหว่าง 20,001 - 30,000 

บาท มีความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความผูกพนัดา้นความรู้สึกนอ้ยกว่า พนกังานทีÉไดเ้งินเดือนทีÉไดรั้บ

ต่อเดือนไม่เกิน 20,000 บาท อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีÉระดับ 0.05 โดยมีผลต่างเฉลีÉย 0.181 และ

พนักงานทีÉไดเ้งินเดือนทีÉไดรั้บต่อเดือนระหว่าง 40,001 - 50,000 บาท มีความผูกพนัต่อองค์กร ดา้น

ความผูกพันด้านความรู้สึกน้อยกว่า พนักงานทีÉได้เงินเดือนทีÉได้รับต่อเดือนไม่เกิน 20,000 บาท 

พนักงานทีÉได้เงินเดือนทีÉได้รับต่อเดือนระหว่าง 20,001 - 30,000 บาท 30,001 - 40,000 บาท และ

มากกว่า 50,001 บาทขึÊนไป อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีÉระดับ 0.05 โดยมีผลต่างเฉลีÉย 0.630, 0.448, 

0.568 และ0.517 ตามลาํดบั 
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ตารางทีÉ 4.17 แสดงค่าเฉลีÉยความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน เปรียบเทียบรายคู่ 

                      ระหวา่งกลุ่มเงินเดือนทีÉไดร้ับต่อเดือน 

 

เงนิเดือนทีÉได้รับต่อ

เดือน 

 

 

 

 

ค่าเฉลีÉย 

ไม่เกิน 

20,000 

บาท 

3.74 

20,001 - 

30,000 

บาท 

3.65 

30,001 - 

40,000 

บาท 

3.97 

40,001 - 

50,000 

บาท 

3.23 

มากกวา่ 

50,001 บาท

ขึÊนไป 

3.85 

ไม่เกิน 20,000 บาท 

 

20,001 - 30,000 บาท 

 

30,001 - 40,000 บาท 

 

40,001 - 50,000 บาท 

 

มากกวา่ 50,001 บาท

ขึÊนไป 

3.74 

 

3.65 

 

3.97 

 

3.23 

 

3.85 

- 

 

-0.097 

(0.219) 

0.222 

(0.011*) 

-0.516 

(0.004*) 

0.110 

(0.303) 

0.097 

(0.219) 

- 

 

0.319 

(0.000*) 

-0.418 

(0.019*) 

0.207 

(0.059) 

-0.222 

(0.011*) 

-0.319 

(0.000*) 

- 

 

-0.738 

(0.000*) 

-0.111 

(0.335) 

0.516 

(0.004*) 

0.418 

(0.019*) 

0.738 

(0.000*) 

- 

 

0.626 

(0.001*) 

-0.110 

(0.303) 

-0.207 

(0.059) 

0.111 

(0.335) 

-0.626 

(0.001*) 

- 

 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 

จากตารางทีÉ 4.17 พบว่า พนกังานทีÉไดเ้งินเดือนทีÉไดรั้บต่อเดือนไม่เกิน 20,000 บาท มีความ

ผูกพนัต่อองค์กร ดา้นความผูกพนัดา้นบรรทดัฐานนอ้ยกว่า พนกังานทีÉไดเ้งินเดือนทีÉไดรั้บต่อเดือน

ระหว่าง 30,001 - 40,000 บาท อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 โดยมีผลต่างเฉลีÉย 0.222 และ

พนักงานทีÉไดเ้งินเดือนทีÉไดรั้บต่อเดือนระหว่าง 40,001 - 50,000 บาท มีความผูกพนัต่อองค์กร ดา้น

ความผูกพนัด้านบรรทัดฐานน้อยกว่า พนกังานทีÉไดเ้งินเดือนทีÉได้รับต่อเดือนไม่เกิน 20,000 บาท 

พนักงานทีÉได้เงินเดือนทีÉได้รับต่อเดือนระหว่าง 20,001 - 30,000 บาท 30,001 - 40,000 บาท และ

มากกว่า 50,001 บาทขึÊนไป อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีÉระดับ 0.05 โดยมีผลต่างเฉลีÉย 0.516, 0.418, 

0.738 และ 0.626 ตามลาํดบั 
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สมมุติฐานทีÉ 1.6 พนักงานทีÉมีระยะเวลาการทาํงานแตกต่างกัน มีความผูกพนัต่อองค์กร

แตกต่างกนั 

 

ตารางทีÉ 4.18 แสดงการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลีÉยความผูกพนัต่อองคก์ร จาํแนกตาม 

                      ระยะเวลาการทาํงานต่าง ๆ 

ด้านความผูกพนัต่อองค์กร แหล่งความ

แปรปรวน 

SS df MS F-Ratio Sig. 

ดา้นความผูกพนัดา้นการคงอยู่

กบัองค์กร 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

16.663 

219.537 

3 

396 

5.554 

0.554 

10.019 0.000* 

 รวม 236.199 399    

ดา้นความผูกพนัดา้นความรู้สึก   

 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

11.447 

156.184 

3 

396 

3.816 

0.394 

9.674 0.000* 

 รวม 167.631 399    

ดา้นความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน    

 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

9.571 

156.753 

3 

396 

3.190 

0.396 

8.060 0.000* 

 รวม 166.324 399    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 

0.05 

      

จากตารางทีÉ 4.18 พบว่า ระยะเวลาการทาํงาน มีความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความผกูพนัดา้น

การคงอยู่กบัองค์กร  ดา้นความผูกพนัดา้นความรู้สึก  ดา้นความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน แตกต่างกนั 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 

เมืÉอเราทราบว่าระยะเวลาการทาํงานทีÉแตกต่างกนั ทาํใหค้วามผูกพนัต่อองคก์ร  ดา้นความ

ผูกพนัดา้นการคงอยู่กับองค์กร ดา้นความผูกพนัดา้นความรู้สึก ดา้นความผูกพันดา้นบรรทัดฐาน 

แตกต่างกนั ดงักล่าวขา้งตน้ จึงทาํการทดสอบเปรียบเทียบเป็นรายคู่ โดยทดสอบค่า LSD ตามลาํดบั

ต่อไปนีÊ  
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ตารางทีÉ 4.19 แสดงค่าเฉลีÉยความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความผกูพนัดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร  

                      เปรียบเทียบรายคู่ระหวา่งกลุ่มระยะเวลาการทาํงาน 

จากตารางทีÉ 4.19 พบว่า พนักงานทีÉมีระยะเวลาการทาํงานไม่เกิน 5 ปี มีความผูกพันต่อ

องคก์ร ดา้นความผูกพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์รนอ้ยกวา่ พนกังานทีÉมีระยะเวลาการทาํงานระหวา่ง 6 

- 10 ปี และมากกว่า 15 ปี อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 โดยมีผลต่างเฉลีÉย 0.309 และ 0.497 

ตามลาํดบั พนกังานทีÉมีระยะเวลาการทาํงานระหว่าง 11 - 15 ปี  มีความผูกพนัต่อองค์กร ดา้นความ

ผูกพนัด้านการคงอยู่กับองค์กรน้อยกว่า พนักงานทีÉมีระยะเวลาการทาํงานระหว่าง 6 - 10 ปี และ

มากกวา่ 15 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 โดยมีผลต่างเฉลีÉย 0.492 และ 0.680 ตามลาํดบั 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ระยะเวลาการ

ทาํงาน 

 

ค่าเฉลีÉย 

ไม่เกิน 5 ปี 

3.30 

6 - 10 ปี 

3.61 

11 - 15 ปี 

3.12 

มากกวา่ 15 ปี 

3.80 

ไม่เกิน 5 ปี 

 

 

6 - 10 ปี 

 

11 - 15 ปี 

 

 

มากกวา่ 15 ปี 

3.30 

 

3.61 

 

3.12 

 

3.80 

- 

 

0.309 

(0.000*) 

-0.182 

(0.154) 

0.497 

(0.000*) 

-0.309 

(0.000*) 

- 

 

-0.492 

(0.000*) 

0.188 

(0.174) 

0.182 

(0.154) 

0.492 

(0.000*) 

- 

 

0.680 

(0.000*) 

-0.497 

(0.000*) 

-0.188 

(0.174) 

-0.680 

(0.000*) 

- 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 
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ตารางทีÉ 4.20 แสดงค่าเฉลีÉยความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความผกูพนัดา้นความรู้สึก เปรียบเทียบรายคู่ 

                      ระหวา่งกลุ่มระยะเวลาการทาํงาน 

จากตารางทีÉ 4.20 พบว่า พนักงานทีÉมีระยะเวลาการทาํงานไม่เกิน 5 ปี มีความผูกพันต่อ

องค์กร ดา้นความผูกพนัดา้นความรู้สึกน้อยกว่า พนกังานทีÉมีระยะเวลาการทาํงานระหว่าง 6 - 10 ปี 

และมากกว่า 15 ปี อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีÉระดับ 0.05 โดยมีผลต่างเฉลีÉย 0.185 และ 0.466 

ตามลาํดับ พนักงานทีÉมีระยะเวลาการทาํงานระหว่าง 6 - 10 ปี มีความผูกพนัต่อองค์กร ดา้นความ

ผูกพนัดา้นความรู้สึกนอ้ยกว่า พนกังานทีÉมีระยะเวลาการทาํงานมากกว่า 15 ปี อย่างมีนยัสําคัญทาง

สถิติทีÉระดบั 0.05 โดยมีผลต่างเฉลีÉย 0.281 พนักงานทีÉมีระยะเวลาการทาํงานระหว่าง 11 - 15 ปี  มี

ความผูกพนัต่อองค์กร ด้านความผูกพนัด้านความรู้สึกน้อยกว่า พนักงานทีÉมีระยะเวลาการทาํงาน

ระหว่าง 6 - 10 ปี และมากกว่า 15 ปี อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติทีÉระดับ 0.05 โดยมีผลต่างเฉลีÉย 0.387 

และ 0.668 ตามลาํดบั 

 

 

 

 

 

 

 

ระยะเวลาการ

ทาํงาน 

 

ค่าเฉลีÉย 

ไม่เกิน 5 ปี 

3.67 

6 - 10 ปี 

3.85 

11 - 15 ปี 

3.47 

มากกวา่ 15 ปี 

4.13 

ไม่เกิน 5 ปี 

 

 

6 - 10 ปี 

 

11 - 15 ปี 

 

 

มากกวา่ 15 ปี 

3.67 

 

3.85 

 

3.47 

 

4.13 

- 

 

0.185 

(0.009*) 

-0.201 

(0.063) 

0.466 

(0.000*) 

-0.185 

(0.009*) 

- 

 

-0.387 

(0.000*) 

0.281 

(0.016*) 

0.201 

(0.063) 

0.387 

(0.000*) 

- 

 

0.668 

(0.000*) 

-0.466 

(0.000*) 

-0.281 

(0.016*) 

-0.668 

(0.000*) 

- 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 
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ตารางทีÉ 4.21 แสดงค่าเฉลีÉยความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน เปรียบเทียบรายคู่ 

                      ระหวา่งกลุ่มระยะเวลาการทาํงาน 

จากตารางทีÉ 4.21 พบว่า พนักงานทีÉมีระยะเวลาการทาํงานไม่เกิน 5 ปี มีความผูกพนัต่อ

องค์กร ดา้นความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานนอ้ยกวา่ พนกังานทีÉมีระยะเวลาการทาํงานระหวา่ง 6 - 10 ปี 

และมากกว่า 15 ปี อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีÉระดับ 0.05 โดยมีผลต่างเฉลีÉย 0.266 และ 0.396 

ตามลาํดบั พนกังานทีÉมีระยะเวลาการทาํงานระหว่าง 11 - 15 ปี  มีความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความ

ผกูพนัดา้นบรรทดัฐานนอ้ยกวา่ พนกังานทีÉมีระยะเวลาการทาํงานระหว่าง 6 - 10 ปี และมากกว่า 15 ปี 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 โดยมีผลต่างเฉลีÉย 0.314 และ 0.444 ตามลาํดบั 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ระยะเวลาการ

ทาํงาน 

 

ค่าเฉลีÉย 

ไม่เกิน 5 ปี 

3.63 

6 - 10 ปี 

3.89 

11 - 15 ปี 

3.58 

มากกวา่ 15 ปี 

4.02 

ไม่เกิน 5 ปี 

 

 

6 - 10 ปี 

 

11 - 15 ปี 

 

 

มากกวา่ 15 ปี 

3.63 

 

3.89 

 

3.58 

 

4.02 

- 

 

0.266 

(0.000*) 

-0.048 

(0.657) 

0.396 

(0.001*) 

-0.266 

(0.000*) 

- 

 

-0.314 

(0.004*) 

0.130 

(0.266) 

0.048 

(0.657) 

0.314 

(0.004*) 

- 

 

0.444 

(0.002*) 

-0.396 

(0.001*) 

-0.130 

(0.266) 

-0.444 

(0.002*) 

- 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 
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สมมติฐานทีÉ 2 ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานดา้นปัจจยัจูงใจมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนั

ต่อองคก์รของพนกังานภาคอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี  

สมมตฐิานทีÉ 2.1 ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานดา้นปัจจยัจูงใจทีÉแตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์

กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

 

ตารางทีÉ 4.22 แสดงการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์แบบ Pearson ระหวา่งปัจจยัจูงใจในการทาํงาน 

ปัจจัยจูงใจในการทํางาน 

ความผูกพันต่อองค์กร 

r 

(Pearson 

Correlation) 

Sig. ระดับความสัมพนัธ์ 

ดา้นความสาํเร็จในการทาํงานของบุคคล 

ดา้นลกัษณะของงานทีÉปฏิบติั 

ดา้นความรับผดิชอบ 

ดา้นความกา้วหนา้ 

รวม 

0.549 

0.685 

0.672 

0.694 

0.781 

0.000* 

0.000* 

0.000* 

0.000* 

0.000* 

ปานกลาง 

ค่อนขา้งสูง 

ค่อนขา้งสูง 

ค่อนขา้งสูง 

ค่อนขา้งสูง 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05    

จากตารางทีÉ 4.22 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจในการทาํงานกบัความ

ผูกพนัต่อองค์กรโดยใช้สถิติค่าสัมประสิทธิÍ สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product 

Moment Correlation Coefficient) พบว่า ปัจจยัจูงใจในการทาํงาน โดยรวมและรายด้าน ไดแ้ก่ ดา้น

ความสําเร็จในการทาํงานของบุคคล  ด้านลกัษณะของงานทีÉปฏิบติั  ดา้นความรับผิดชอบ  และดา้น

ความกา้วหนา้ มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนักบัความผูกพนัต่อองค์กร อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉ

ระดบั 0.05 โดยปัจจยัจูงใจในการทาํงานโดยรวมมีความสมัพนัธ์ทิศทางเดียวกนัในระดบัค่อนขา้งสูง

กบัความผูกพนัต่อองค์กร มีค่าสัมประสิทธิÍ สหสัมพนัธ์ 0.781ส่วนรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความกา้วหน้า 

ด้านลกัษณะของงานทีÉปฏิบติั และด้านความรับผิดชอบ มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกันในระดับ

ค่อนขา้งสูง มีค่าสัมประสิทธิÍ สหสัมพนัธ์ 0.694, 0.685 และ 0.672 ตามลาํดบั ดา้นความสําเร็จในการ

ทาํงานของบุคคล มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกันในระดบัปานกลาง มีค่าสัมประสิทธิÍ สหสัมพนัธ์ 

0.549 
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สมมตฐิานทีÉ 3 ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานดา้นปัจจยัคํÊาจุนมีความสมัพนัธ์กบัความผูกพนั

ต่อองคก์รของพนกังานภาคอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี  

สมมติฐานทีÉ  3.1 :  ปัจจัยแรงจูงใจในการทํางานด้านปัจจัยคํÊ า จุนทีÉแตกต่างกัน มี

ความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ร 

 

ตารางทีÉ 4.23  แสดงการวเิคราะหค์วามสมัพนัธ์แบบ Pearson ระหวา่งปัจจยัค ํÊาจุนในการทาํงาน 

ปัจจยัคํÊาจุนในการทํางาน 

ความผูกพนัต่อองค์กร 

r 

(Pearson 

Correlation) 

Sig. ระดับความสัมพันธ์ 

ดา้นค่าตอบแทนทีÉไดร้ับ 

ดา้นความสัมพนัธ์กบั

ผูบ้งัคบับญัชา 

ดา้นสภาพการทาํงาน 

ดา้นความมัÉนคงในการทาํงาน 

รวม 

0.583 

0.612 

0.673 

0.658 

0.781 

0.000* 

0.000* 

0.000* 

0.000* 

0.000* 

ปานกลาง 

ค่อนขา้งสูง 

ค่อนขา้งสูง 

ค่อนขา้งสูง 

ค่อนขา้งสูง 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05    

จากตารางทีÉ 4.23  ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัคํÊาจุนในการทาํงานกบัความ

ผูกพนัต่อองค์กรโดยใช้สถิติค่าสัมประสิทธิÍ สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product 

Moment Correlation Coefficient) พบว่า ปัจจยัค ํÊ าจุนในการทาํงาน โดยรวมและรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้น

ค่าตอบแทนทีÉไดรั้บ  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  ดา้นสภาพการทาํงาน  และดา้นความมัÉนคง

ในการทาํงาน  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนักบัความผูกพนัต่อองค์กร อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติทีÉ

ระดบั 0.05 โดยปัจจยัคํÊาจุนในการทาํงานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนัในระดบัค่อนขา้งสูง 

กับความผูกพนัต่อองค์กร มีค่าสัมประสิทธิÍ สหสัมพนัธ์ 0.781 ส่วนรายด้าน ได้แก่ ดา้นสภาพการ

ทาํงาน  ดา้นความมัÉนคงในการทาํงาน และดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มีความสมัพนัธ์ทิศทาง

เดียวกันในระดบัค่อนขา้งสูง มีค่าสัมประสิทธิÍ สหสัมพนัธ์ 0.673, 0.658 และ 0.612 ตามลาํดบั ดา้น

ค่าตอบแทนทีÉไดรั้บ มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง มีค่าสัมประสิทธิÍ สหสัมพนัธ์ 

0.538 
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บททีÉ 5 

สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

5.1 สรุปผลการวจิัย 

การศึกษา เรืÉอง “ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยแรงจูงใจในการทาํงานและความผูกพนัต่อ

องค์กรของพนักงานภาคอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี” เป็นการวิจยัเชิงบรรยาย มีวตัถุประสงค์

เพืÉอศึกษาระดับแรงจูงใจในการทาํงาน ระดับความผูกพันต่อองค์กร และความสัมพนัธ์ระหว่าง

แรงจูงใจในการทาํงานกบัความผูกพนัต่อองคก์ร  

กลุ่มตัวอย่างในการศึกษา คือ พนกังานภาคอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี จาํนวน 400 

คน ใชวิ้ธีการสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชัÊนภูมิ (Stratified Random Sampling) แบ่งกลุ่มตวัอย่างออกเป็น ş 

อาํเภอ โดยใชค่้าสดัส่วนหรือเทียบบญัญติัไตรยางศ ์หลงัจากนัÊนสุ่มตวัอยา่งอยา่งง่าย (Simple Random 

Sampling) แสดงจาํนวนโรงงานและกลุ่มตวัอยา่ง  

เครืÉ องมือทีÉใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม ซึÉ งแบ่งเป็น 5 ตอนได้แก่ 

แบบสอบถามเกีÉยวกบัข้อมูลทัÉวไปของพนักงาน  แบบสอบถามเกีÉยวกับปัจจัยจูงใจในการทํางาน  

แบบสอบถามเกีÉยวกบัปัจจยัคํÊ าจุนในการทาํงาน  แบบสอบถามเกีÉยวกับความผูกพนัต่อองคก์ร และ

ขอ้เสนอแนะ แบบสอบถามทัÊงหมดทีÉผูศึ้กษาสร้างขึÊนนีÊ  ไดมี้การตรวจสอบคุณภาพของเครืÉองมือด้วย

การวิเคราะห์ค่าความเชืÉอมัÉน (Reliability) โดยใช้สัมประสิทธิÍ แอลฟ่าของ Cronbach (Cronbach’s 

Alpha Coefficient) โดยไดค้่าสัมประสิทธิÍ แอลฟาทัÊงฉบบัเท่ากบั 0.978  และรายดา้นทุกดา้นมากกว่า 

0.70 หลงัตรวจสอบคุณภาพของเครืÉองมือแลว้ ทาํการส่งแบบสอบถามไปยงักลุ่มตวัอย่าง และเมืÉอ

ได้รับแบบสอบถามทีÉตอบกลบัคืนมา ผูศึ้กษาทาํการตรวจความถูกตอ้งความสมบูรณ์ของการตอบ

แบบสอบถาม 

การวิเคราะห์ขอ้มูลทาํโดยการใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ เพืÉอหาค่าร้อยละ ค่าเฉลีÉย ค่าส่วน

เบีÉยงเบนมาตรฐาน Independent Sample t- test  การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว One - Way 

ANOVA) ซึÉ งถา้พบความแตกต่างจึงวิเคราะห์ค่าความแตกต่างของค่าเฉลีÉยเป็นรายคู่ดว้ยค่าสถิติ LSD 

และการทดสอบค่าหาสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั ทีÉระดบันยัสาํคญัทางสถิติทีÉ 0.05  
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5.1.1 ผลการวจิยั 

การศึกษาเรืÉอง “ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานและความผูกพนัต่อ

องคก์รของพนกังานภาคอตุสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี” สรุปผลวจิยัไดด้งันีÊ   

ส่วนทีÉ 1 ขอ้มลูทัÉวไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาวิจยัการมีส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จาํนวน 241 คน คิดเป็นร้อยละ 

60.3 มีอายุไม่เกิน 30 ปี จาํนวน 213 คน คิดเป็นร้อยละ 53.3 สถานภาพโสด จาํนวน 232 คน คิดเป็น

ร้อยละ 58.0 ระดบัการศึกษาปริญญาตรี จาํนวน 276 คน คิดเป็นร้อยละ 69.0 เงินเดือนทีÉไดร้ับต่อเดือน

ไม่เกิน 20,000 บาท จาํนวน 140 คน คิดเป็นรอ้ยละ 35.0 และมีระยะเวลาการทาํงานไม่เกิน 5 ปี จาํนวน 

173 คน คิดเป็นร้อยละ 43.3  

ส่วนทีÉ 2 ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัคํÊาจุนในการทาํงาน และความผกูพนัต่อองคก์ร ผลการวจิยั พบว่า 

ปัจจยัจูงใจในการทาํงานรายด้านอยู่ในระดบัมากมีค่าเฉลีÉยเท่ากับ 3.63 รายดา้นทีÉอยู่ในระดับมาก 

ไดแ้ก่ ดา้นความสําเร็จในการทาํงานของบุคคล ดา้นลกัษณะของงานทีÉปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ 

โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 4.06, 3.77 และ 3.65 ตามลาํดบั ในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นความกา้วหนา้ โดย

มีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.07 

ปัจจยัคํÊาจุนในการทาํงาน โดยรวมอยู่ในระดบัมากมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.56 รายดา้นทีÉอยู่ระดบั

มากไดแ้ก่ ดา้นความมัÉนคงในการทาํงาน และดา้นสภาพการทาํงาน โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.68 และ 

3.67 ตามลาํดบั รายดา้นทีÉอยู่ในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และดา้น

ค่าตอบแทนทีÉไดร้ับ โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.48 และ 3.42 ตามลาํดบั 

ดา้นความผูกพนัต่อองคก์ร โดยรวมมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.65 รายไดอ้ยู่ในระดบัมากไดแ้ก่ ดา้น

ความผูกพนัดา้นความรู้สึก และ ดา้นความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.76 และ 3.76 

ตามลาํดบั ระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นความผูกพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.44 

ส่วนทีÉ 3 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานทีÉ 1 ปัจจยัส่วนบุคคลทีÉแตกต่างกันของพนักงานภาคอุตสาหกรรมในจงัหวดั

ปทุมธานีมีความผูกพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

สมมติฐานทีÉ 1.1 พนกังานทีÉมีเพศแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์กรในภาพรวมแตกต่าง

กนัอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 เมืÉอพิจารณาเป็นรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความผูกพนัดา้นการคง

อยูก่บัองคก์ร ดา้นความผูกพนัดา้นความรู้สึก และดา้นความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน พบวา่ เพศแตกต่าง

กันมีความผูกพันต่อองค์กร ด้านความผูกพนัด้านการคงอยู่กับองค์กร และดา้นความผูกพันด้าน
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บรรทัดฐานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัระดับทีÉ 0.05 และพบว่าเพศแตกต่างกันมีความผูกพันต่อ

องคก์รดา้นความผูกพนัดา้นความรู้สึกไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05  

สมมตฐิานทีÉ 1.2 พนกังานทีÉมีอายแุตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความผกูพนัดา้น

การคงอยู่กบัองค์กร ดา้นความผูกพนัดา้นความรู้สึก  และดา้นความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน แตกต่าง

กนั  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05  

การเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างกลุ่มอายุกบัความผูกพนัต่อองค์กร ดา้นการคงอยู่กบัองค์กร 

พบว่า พนักงานทีÉมีอายุไม่เกิน 30 ปี มีความผูกพันต่อองค์กร ด้านการคงอยู่กับองค์กรน้อยกว่า 

พนักงานทีÉมีอายุระหว่าง 41 - 50 ปี อย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 โดยมีผลต่างเฉลีÉย 0.835 

พนกังานทีÉมีอายรุะหวา่ง 31 - 40 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นการคงอยู่กบัองคก์รนอ้ยกวา่ พนกังาน

ทีÉมีอายรุะหว่าง 41 - 50 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 โดยมีผลต่างเฉลีÉย 0.975 พนกังานทีÉมี

อายรุะหวา่ง 41 - 50 ปี มีความผูกพนัต่อองค์กร ดา้นการคงอยู่กบัองค์กรมากกว่า พนกังานทีÉมีอายุไม่

เกิน 30 ปี พนกังานทีÉมีอายุระหว่าง 31 - 40 ปี และ 51 ปีขึÊนไป อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 

โดยมีผลต่างเฉลีÉย 0.835, 0.975 และ 1.041 ตามลาํดบั และพนกังานทีÉมีอาย ุ51 ปีขึÊนไป มีความผูกพนั

ต่อองคก์ร ดา้นการคงอยู่กบัองค์กรนอ้ยกว่า พนกังานทีÉมีอายุระหวา่ง 41 - 50 ปี อยา่งมีนยัสําคญัทาง

สถิติทีÉระดบั 0.05 โดยมีผลต่างเฉลีÉย 1.041 

การเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างกลุ่มอายุกับความผูกพันต่อองค์กร ดา้นความรู้สึก พบว่า 

พนกังานทีÉมีอายไุม่เกิน 30 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความรู้สึกนอ้ยกวา่ พนกังานทีÉมีอายรุะหวา่ง 

41 - 50 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 โดยมีผลต่างเฉลีÉย 0.912 พนกังานทีÉมีอายรุะหวา่ง 31-

40 ปี มีความผูกพนัต่อองค์กร ดา้นความรู้สึกน้อยกว่า พนักงานทีÉมีอายุระหว่าง 41 - 50 ปี อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 โดยมีผลต่างเฉลีÉย 0.933 พนักงานทีÉมีอายุระหว่าง 41 - 50 ปี มีความ

ผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความรู้สึกมากกว่า พนกังานทีÉมีอายุไม่เกิน 30 ปี และพนกังานทีÉมีอายุระหว่าง 

31 - 40 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 โดยมีผลต่างเฉลีÉย 0.912 และ 0.933 ตามลาํดบั  

การเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างกลุ่มอายุกับความผูกพนัต่อองค์กร ดา้นบรรทดัฐาน พบว่า 

พนักงานทีÉ มีอายุไม่เกิน 30 ปี มีความผูกพนัต่อองค์กร ดา้นบรรทัดฐานน้อยกว่า พนักงานทีÉ มีอายุ

ระหว่าง 41 - 50 ปี อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 โดยมีผลต่างเฉลีÉย 0.659 พนักงานทีÉมีอายุ

ระหวา่ง 31 - 40 ปี มีความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นบรรทดัฐานนอ้ยกวา่ พนกังานทีÉมีอายรุะหว่าง 41 - 50 

ปี อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 โดยมีผลต่างเฉลีÉย 0.651 พนกังานทีÉมีอายุระหว่าง 41 - 50 ปี 

มีความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นบรรทดัฐานมากกว่า พนกังานทีÉมีอายุไม่เกิน 30 ปี และพนกังานทีÉมีอายุ
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ระหว่าง 31 - 40 ปี อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ทีÉระดับ 0.05 โดยมีผลต่างเฉลีÉย 0.659 และ 0.651 

ตามลาํดบั  

สมมติฐานทีÉ 1.3 พนกังานทีÉมีสถานภาพแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์กรในภาพรวม

แตกต่างกนัอย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติทีÉระดบั 0.05 เมืÉอพิจารณาเป็นรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความผูกพนั

ดา้นการคงอยูก่บัองค์กร ดา้นความผูกพนัดา้นความรู้สึก และดา้นความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน พบว่า 

สถานภาพแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์กร ดา้นความผูกพนัดา้นความรู้สึก และดา้นความผูกพนั

ดา้นบรรทดัฐาน แตกต่างกนั อย่างมีนัยสําคญัระดบัทีÉ 0.05 และด้านความผูกพันดา้นการคงอยู่กับ

องคก์ร ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 

สมมติฐานทีÉ 1.4 พนกังานทีÉมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์กร ด้าน

ความผูกพนัดา้นความรู้สึก  และดา้นความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน แตกต่างกนั อย่างมีนยัสาํคญัทาง

สถิติทีÉระดบั 0.05  และระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความผูกพนัดา้นการ

คงอยูก่บัองคก์ร ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05  

การเปรียบเทียบรายคู่ระหวา่งกลุ่มระดบัการศึกษากบัความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นการคงอยู่

กบัองคก์รพบวา่ พนกังานทีÉมีระดบัการศึกษาตํÉากวา่ปริญญาตรี มีความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นการคงอยู่

กบัองคก์รนอ้ยกว่า พนกังานทีÉมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 โดย

มีผลต่างเฉลีÉย 0.192 และพนกังานทีÉมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีความผูกพนัต่อองค์กร ดา้นการคง

อยู่กบัองคก์รมากกวา่ พนกังานทีÉมีระดบัการศึกษาตํÉากว่าปริญญาตรี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 

0.05 โดยมีผลต่างเฉลีÉย 0.192 

การเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างกลุ่มระดบัการศึกษากบัความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความรู้สึก

พบวา่ พนกังานทีÉมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความรู้สึกนอ้ยกวา่ 

พนักงานทีÉมีระดับการศึกษาตํÉากว่าปริญญาตรี และระดบัการศึกษาปริญญาตรี อย่างมีนยัสาํคัญทาง

สถิติทีÉระดบั 0.05 โดยมีผลต่างเฉลีÉย 0.447 และ 0.430 ตามลาํดบั 

การเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างกลุ่มระดบัการศึกษากบัความผูกพนัต่อองค์กร ดา้นบรรทดั

ฐานพบว่า พนกังานทีÉมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีความผูกพนัต่อองค์กร ดา้นบรรทดัฐาน

นอ้ยกว่า พนกังานทีÉมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 โดยมีผลต่าง

เฉลีÉย 0.308 

สมมตฐิานทีÉ 1.5 พนกังานทีÉมีเงินเดือนทีÉไดรั้บต่อเดือน มีความผกูพนัต่อองคก์ร  ดา้นความ

ผูกพนัดา้นการคงอยู่กับองค์กร  ดา้นความผูกพนัดา้นความรู้สึก  ดา้นความผูกพนัดา้นบรรทัดฐาน 

แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05     
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การเปรียบเทียบรายคู่ระหวา่งกลุ่มเงินเดือนทีÉไดรั้บต่อเดือนกบัความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้น

การคงอยู่กบัองค์กรพบว่า พนักงานทีÉไดเ้งินเดือนทีÉไดรั้บต่อเดือนระหว่าง 40,001 - 50,000 บาท มี

ความผูกพนัต่อองค์กร ดา้นความผูกพนัดา้นการคงอยู่กบัองค์กรนอ้ยกว่า พนกังานทีÉไดเ้งินเดือนทีÉ

ไดรั้บต่อเดือนไม่เกิน 20,000 บาท พนกังานทีÉไดเ้งินเดือนทีÉได้รับต่อเดือนระหว่าง 20,001 - 30,000 

บาท 30,001 - 40,000 บาท และมากกวา่ 50,001 บาทขึÊนไป อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 โดย

มีผลต่างเฉลีÉย 0.671, 0.617, 0.747 และ 0.801 ตามลาํดบั 

การเปรียบเทียบรายคู่ระหวา่งกลุ่มเงินเดือนทีÉไดรั้บต่อเดือนกบัความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้น

ความรู้สึกพบว่า พนกังานทีÉไดเ้งินเดือนทีÉไดรั้บต่อเดือนระหว่าง 20,001 - 30,000 บาท มีความผูกพนั

ต่อองค์กร ด้านความผูกพนัดา้นความรู้สึกนอ้ยกว่า พนักงานทีÉไดเ้งินเดือนทีÉได้รับตอ่เดือนไม่เกิน 

20,000 บาท อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีÉระดับ 0.05 โดยมีผลต่างเฉลีÉย 0.181 และพนักงานทีÉได้

เงินเดือนทีÉไดรั้บต่อเดือนระหวา่ง 40,001 - 50,000 บาท มีความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความผูกพนัดา้น

ความรู้สึกนอ้ยกวา่ พนกังานทีÉไดเ้งินเดือนทีÉไดรั้บต่อเดือนไม่เกิน 20,000 บาท พนกังานทีÉไดเ้งินเดือน

ทีÉไดรั้บต่อเดือนระหว่าง 20,001 - 30,000 บาท 30,001 - 40,000 บาท และมากกวา่ 50,001 บาทขึÊนไป 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 โดยมีผลต่างเฉลีÉย 0.630, 0.448, 0.568 และ0.517  ตามลาํดบั 

การเปรียบเทียบรายคู่ระหวา่งกลุ่มเงินเดือนทีÉไดรั้บต่อเดือนกบัความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้น

บรรทดัฐานพบว่า พนกังานทีÉไดเ้งินเดือนทีÉไดรั้บต่อเดือนไม่เกิน 20,000 บาท มีความผกูพนัต่อองค์กร 

ดา้นความผูกพนัดา้นบรรทดัฐานน้อยกว่า พนักงานทีÉไดเ้งินเดือนทีÉไดรั้บต่อเดือนระหว่าง 30,001 - 

40,000 บาท อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีÉระดับ 0.05 โดยมีผลต่างเฉลีÉย 0.222 และพนักงานทีÉได้

เงินเดือนทีÉไดรั้บต่อเดือนระหวา่ง 40,001 - 50,000 บาท มีความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความผูกพนัดา้น

บรรทัดฐานน้อยกว่า พนักงานทีÉได้เงินเดือนทีÉได ้รับต่อเดือนไม่เกิน 20,000 บาท พนักงานทีÉได้

เงินเดือนทีÉได้รับต่อเดือนระหว่าง 20,001 - 30,000 บาท 30,001 - 40,000 บาท และมากกว่า 50,001 

บาทขึÊนไป อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติทีÉระดับ 0.05 โดยมีผลต่างเฉลีÉย 0.516, 0.418, 0.738 และ 0.626 

ตามลาํดบั 

สมมติฐานทีÉ 1.6 พนักงานทีÉมีระยะเวลาการทาํงาน มีความผูกพนัต่อองค์กร ดา้นความ

ผูกพนัดา้นการคงอยู่กับองค์กร ดา้นความผูกพนัดา้นความรู้สึก  ด้านความผูกพนัดา้นบรรทัดฐาน 

แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 

การเปรียบเทียบรายคู่ระหวา่งกลุ่มระยะเวลาการทาํงานกบัความผูกพนัต่อองค์กร ดา้นการ

คงอยูก่บัองคก์รพบวา่ พนกังานทีÉมีระยะเวลาการทาํงานไม่เกิน 5 ปี มีความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความ

ผูกพนัด้านการคงอยู่กับองค์กรน้อยกว่า พนักงานทีÉมีระยะเวลาการทาํงานระหว่าง 6 - 10 ปี และ
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มากกว่า 15 ปี อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติทีÉระดับ 0.05 โดยมีผลต่างเฉลีÉย 0.309 และ 0.497 ตามลาํดบั 

พนักงานทีÉมีระยะเวลาการทาํงานระหว่าง 11 - 15 ปี  มีความผูกพนัต่อองค์กร ดา้นความผูกพนัดา้น

การคงอยู่กับองค์กรน้อยกว่า พนกังานทีÉมีระยะเวลาการทาํงานระหว่าง 6 - 10 ปี และมากกว่า 15 ปี 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 โดยมีผลต่างเฉลีÉย 0.492 และ 0.680 ตามลาํดบั 

การเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างกลุ่มระยะเวลาการทาํงานกับความผูกพนัต่อองค์กร ดา้น

ความรู้สึกพบว่า พนกังานทีÉมีระยะเวลาการทาํงานไม่เกิน 5 ปี มีความผูกพนัต่อองค์กร ดา้นความ

ผูกพนัดา้นความรู้สึกนอ้ยกว่า พนกังานทีÉมีระยะเวลาการทาํงานระหว่าง 6 - 10 ปี และมากกว่า 15 ปี 

อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีÉระดบั 0.05 โดยมีผลต่างเฉลีÉย 0.185 และ 0.466 ตามลาํดบั พนักงานทีÉมี

ระยะเวลาการทาํงานระหว่าง 6 - 10 ปี มีความผูกพนัต่อองค์กร ดา้นความผูกพนัดา้นความรู้สึกนอ้ย

กว่า พนกังานทีÉมีระยะเวลาการทาํงานมากกว่า 15 ปี อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีÉระดับ 0.05 โดยมี

ผลต่างเฉลีÉย 0.281 พนกังานทีÉมีระยะเวลาการทาํงานระหว่าง 11 - 15 ปี  มีความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้น

ความผูกพนัดา้นความรู้สึกนอ้ยกว่า พนกังานทีÉมีระยะเวลาการทาํงานระหว่าง 6 - 10 ปี และมากกว่า 

15 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 โดยมีผลต่างเฉลีÉย 0.387 และ 0.668 ตามลาํดบั 

การเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างกลุ่มระยะเวลาการทาํงานกับความผูกพนัต่อองค์กร ดา้น

บรรทดัฐานพบว่า พนกังานทีÉมีระยะเวลาการทาํงานไม่เกิน 5 ปี มีความผูกพนัต่อองค์กร ดา้นความ

ผกูพนัดา้นบรรทดัฐานนอ้ยกว่า พนกังานทีÉมีระยะเวลาการทาํงานระหว่าง 6 - 10 ปี และมากกว่า 15 ปี 

อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีÉระดบั 0.05 โดยมีผลต่างเฉลีÉย 0.266 และ 0.396 ตามลาํดบั พนักงานทีÉมี

ระยะเวลาการทาํงานระหวา่ง 11 - 15 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความผูกพนัดา้นบรรทดัฐานนอ้ย

กว่า พนกังานทีÉมีระยะเวลาการทาํงานระหวา่ง 6 - 10 ปี และมากกว่า 15 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉ

ระดบั 0.05 โดยมีผลต่างเฉลีÉย 0.314 และ 0.444 ตามลาํดบั 

สมมติฐานทีÉ 2 ปัจจยัจูงใจในการทาํงาน โดยรวมและรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความสําเร็จใน

การทาํงานของบุคคล ดา้นลกัษณะของงานทีÉปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ และดา้นความกา้วหนา้ มี

ความสมัพนัธ์ทิศทางเดียวกนักบัความผกูพนัต่อองคก์ร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 

สมมติฐานทีÉ 3 ปัจจยัคํÊ าจุนในการทาํงาน โดยรวมและรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนทีÉ

ไดรั้บ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  ดา้นสภาพการทาํงาน และดา้นความมัÉนคงในการทาํงาน มี

ความสมัพนัธ์ทิศทางเดียวกนักบัความผกูพนัต่อองคก์ร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 
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5.2 การอภปิรายผลการวจัิย 

การศึกษาเรืÉอง “ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานและความผูกพนัต่อ

องคก์รของพนกังานภาคอุตสาหกรรมในจงัหวดัปทุมธานี” นีÊ  ผูศึ้กษาขอเสนอการอภิปรายผลการวิจยั 

ดัÊงนีÊ  

5.2.1 ปัจจยัส่วนบคุคลกับความผกูพนัต่อองค์กร 

1) เพศ 

จากการศึกษาพบว่า เพศแตกต่างกันมีความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนัในภาพรวมดา้น

การคงอยู่กบัองค์กร ดา้นความรู้สึก และดา้นบรรทดัฐาน พนกังานเพศชายหรือเพศหญิง เมืÉอไดเ้ข้า

ทาํงานในองค์กรเป็นระยะเวลาหนึÉง และไดผ้ลตอบแทนทีÉเหมาะสม และยุติธรรม ก็จะมีความผูกพัน

ต่อองคก์ร และไม่อยากลาออกจากองคก์รนัÊน ซึÉงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ปกภณ จนัทศาสตร์(2557) 

ศึกษาเรืÉอง ปัจจยัคุณสมบตัิส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน และแรงจูงใจทีÉมีผลต่อความผกูพนั กบั

องคก์ร ของพนกังานเอกชนระดบัปฏิบตัิการ ในเขตลาดพร้าว-จตุจกัร พบวา่ เพศต่างกนัมีความผูกพัน

ต่อองคก์รแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05  

2) อาย ุ

จากการศึกษาพบวา่ พนกังานทีÉมีอายุแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์กร ดา้นการคงอยู่กบั

องค์กร ดา้นความรู้สึกและด้านบรรทดัฐานแตกต่างกนั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติทีÉระดับ 0.05 ซึÉ ง

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อภิญญา ทองเดช (2558) ศึกษาเรืÉอง ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการ

ทาํงานและความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ทีโอที จาํกดั (มหาชน) พบวา่ พนกังานทีÉมีอายุ

แตกต่างกันมีความผูกพนัต่อองค์กร ดา้นการคงอยู่กับองค์กร ดา้นความรู้สึกและดา้นบรรทัดฐาน

แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 

3) สถานภาพ 

จากการศึกษาพบว่า พนกังานทีÉมีสถานภาพทีÉแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองค์กร ดา้นการ

คงอยู่กบัองค์กร ดา้นความรู้สึก และดา้นบรรทดัฐาน แตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติทีÉระดับ 

0.05 ซึÉงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อภิญญา ทองเดช (2558) ศึกษาเรืÉอง ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจ

ในการทาํงานและความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ทีโอที จาํกดั (มหาชน) พบวา่ พนกังานทีÉ

มีสถานภาพทีÉแตกต่างกัน มีความผูกพนัต่อองค์กร ดา้นการคงอยู่กบัองค์กร ดา้นความรู้สึกและดา้น

บรรทดัฐานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 
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4) ระดบัการศึกษา 

จากการศึกษาพบว่า ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความผูกพนั

ดา้นความรู้สึก  และดา้นความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน แตกต่างกนั อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 

0.05  ซึÉ งสอดคล้องกับงานวิจัยของ อภิญญา ทองเดช (2558) ศึกษาเรืÉ อง ความสัมพันธ์ระหว่าง

แรงจูงใจในการทาํงานและความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษทั ทีโอที จาํกดั (มหาชน) พบว่า 

พนักงานทีÉมีระดับการศึกษาทีÉแตกต่างกัน มีความผูกพนัต่อองค์กร ดา้นการคงอยู่กับองค์กร ดา้น

ความรู้สึกและดา้นบรรทดัฐานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 และระดบัการศึกษา

แตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความผูกพนัดา้นการคงอยู่กบัองค์กร ไม่แตกต่างกนั อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 ซึÉงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ปาริชาติ บวัเป็ง (2554) ศึกษาเรืÉอง ปัจจยั

ทีÉมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน บริษทัไดกิÊน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั) พบว่า 

ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั ดา้นความรู้สึก ดา้นความต่อเนืÉอง และดา้นบรรทดัฐานทางสังคม มีระดบั

ความผกูพนัต่อองคก์รไม่มีความแตกต่างกนั 

5) เงินเดือนทีÉไดรั้บต่อเดือน 

จากการศึกษาพบว่า พนกังานทีÉมีเงินเดือนทีÉไดรั้บต่อเดือนทีÉแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อ

องคก์รดา้นการคงอยูด่า้นความรู้สึก และดา้นบรรทดัฐานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 

0.05 ซึÉงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อภิญญา ทองเดช (2558) ศึกษาเรืÉอง ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจ

ในการทาํงานและความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ทีโอที จาํกดั (มหาชน) พบวา่ พนกังานทีÉ

มีรายได้ทีÉแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กร ด้านการคงอยู่กับองค์กร ด้านความรู้สึกและด้าน

บรรทดัฐานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 

6) ระยะเวลาการทาํงาน 

จากการศึกษาพบวา่ พนกังานทีÉมีระยะเวลาการทาํงานทีÉแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นการ

คงอยูก่บัองค์กร ดา้นความรู้สึก และดา้นบรรทดัฐานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 

ซึÉ งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อภิญญา ทองเดช (2558) ศึกษาเรืÉอง ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจใน

การทาํงานและความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษทั ทีโอที จาํกดั (มหาชน) พบวา่ พนกังานทีÉมี

ระยะเวลาการทาํงานทีÉแตกต่างกัน มีความผูกพนัต่อองค์กร ดา้นการคงอยู่กบัองค์กร ดา้นความรู้สึก

และดา้นบรรทดัฐานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 

5.2.2 ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจในการทํางานกับความผกูพันต่อองค์กร 

จากการศึกษา พบว่า ปัจจยัจูงใจในการทาํงานมีค่าสัมพนัธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ

องค์กรโดยปัจจยัจูงใจในการทาํงานโดยรวมและรายดา้นทุกดา้นมีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกันกับ
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ความผูกพนัต่อองค์กร อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 ซึÉงความหมายว่า ถา้มีปัจจยัจูงใจในการ

ทาํงานสูงก็ทาํใหมี้ความผูกพนัต่อองคก์รสูงดว้ย 

สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ อภิญญา ทองเดช (2558) ศึกษาเรืÉ อง ความสัมพนัธ์ระหว่าง

แรงจูงใจในการทาํงานและความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษทั ทีโอที จาํกดั (มหาชน) พบว่า 

ปัจจยัจูงใจโดยรวมและในแต่ละดา้น ทุกดา้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์รอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อานนท์  ลีณถาวรกิจ (2556) ซึÉ งไดท้าํการศึกษาเรืÉอง แรงจูงใจ

ในการทาํงานของพนกังานในบริษทัผูผ้ลิตซอฟตแ์วร์ พบวา่ปัจจยัจูงใจในการทาํงาน โดยรวมและใน

ทุกดา้นมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์ร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.01  

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของศศิธร อารีรักษ์ (2549) ซึÉ งไดท้าํการศึกษาเรืÉอง ปัจจยัจูงใจและ

ปัจจยัคํÊาจูน ทีÉมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฎัสวนสุนันทา พบวา่ 

ปัจจยัจูงใจโดยรวมและในแต่ละดา้น ทุกดา้นมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์กร  

5.2.3 ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยคํÊาจุนในการทํางานกับความผกูพันต่อองค์กร 

จากการศึกษาพบว่า ปัจจยัคํÊาจุนในการทาํงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อ

องคก์ร พบวา่ปัจจยัคํÊาจุนในการทาํงานโดยรวมและรายดา้นทุกดา้นมีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนักบั

ความผูกพนัต่อองค์กรอยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 ซึÉ งหมายความว่า ถา้มีปัจจยัคํÊาจุนในการ

ทาํงานสูงก็ทาํใหมี้ความผูกพนัต่อองคก์รสูงดว้ย 

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อานนท์  ลีณถาวรกิจ (2556) ซึÉ งไดท้าํการศึกษาเรืÉอง แรงจูงใจ

ในการทาํงานของพนกังานในบริษทัผูผ้ลิตซอฟตแ์วร์ พบว่าปัจจยัค ํÊาจุนในการทาํงาน โดยรวมและใน

ทุกดา้นมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์ร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.01 

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของศศิธร อารีรักษ์ (2549) ซึÉ งไดท้าํการศึกษาเรืÉอง ปัจจยัจูงใจและ

ปัจจยัคํÊาจูน ทีÉมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฎัสวนสุนันทา พบวา่ 

ปัจจยัคํÊาจุนโดยรวมและในแต่ละดา้น ทุกดา้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์ร 

สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ อภิญญา ทองเดช (2558) ศึกษาเรืÉ อง ความสัมพนัธ์ระหว่าง

แรงจูงใจในการทาํงานและความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษทั ทีโอที จาํกดั (มหาชน) พบว่า 

ปัจจยัคํÊาจุนโดยรวมและในแต่ละดา้น ทุกดา้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์รอย่าง

มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 
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 5.3 ข้อเสนอแนะทีÉได้จากการวิจัย  

5.3.1 จากการศึกษาพบว่า ปัจจยัจูงใจในการทาํงาน โดยรวมและรายด้านทุกดา้นอยู่ใน

ระดบัมาก แต่ถา้พิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า พนักงานทุกคนย่อมมีความคาดหวงักบัการกา้วหน้าใน

หนา้ทีÉการงานทีÉทาํ ซึÉงถา้องคก์รใหค้วามสาํคญักบัเรืÉองนีÊ  และสนบัสนุนให้พนกังานทีÉสามารถทาํงาน

ทีÉไดรั้บมอบหมายไดส้าํเร็จ ก็จะทาํใหพ้นกังานมีแรงจูงใจในการทาํงานมากขึÊน และส่งผลใหพ้นักงาน

มีความผกูพนัต่อองคก์รมากขึÊนดว้ย 

5.3.2 จากการศึกษาพบว่า ปัจจยัคํÊาจุนในการทาํงานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก เมืÉอพิจารณา

เป็นรายดา้น พบว่า ดา้นค่าตอบแทนทีÉไดร้ับ และดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา เนืÉองจากทุกคน

ต้องการได้รับค่าตอบแทนทีÉเหมาะสมและยุติธรรม และมีผูบ้งัคับบญัชาทีÉมีความเป็นกลาง คอย

แนะนํา สอนงาน คอยดูแลช่วยแก้ไขปัญหาเมืÉอเกิดอุปสรรคในการทาํงาน เพืÉอให้องค์กรบรรลุ

เป้าหมายทีÉตัÊ งไว ้ก็จะเป็นส่วนทีÉช่วยให้พนักงานรู้สึกมีกาํลังใจในการทํางาน และรู้สึกผูกพันกับ

องคก์ร ไม่คิดทีÉจะลาออกไปทาํงานทีÉอืÉน 

5.3.3 จากการศึกษาพบวา่ พนกังานมีความผูกพนัต่อองคก์ร โดยรวมและรายดา้นทุกดา้นอยู่

ในระดบัมาก พจิารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นความรู้สึก และดา้นบรรทดัฐาน ควรทีÉจะใหค้วามสาํคญั

เป็นอย่างมาก เพราะการทีÉจะรักษาพนกังานให้อยู่กบัองค์กรไปนาน ๆ ตอ้งทาํให้พนกังานรู้สึกเป็น

ส่วนหนึÉ งขององค์กร มีความภูมิใจทีÉได้ทาํงานทีÉองค์กรนีÊ  จึงจะทาํให้พนักงานรู้สึกกบัองค์กรไปใน

ทางบวก ส่งผลใหมี้ความผูกพนักบัองคก์รมากขึÊน 

 

5.4 งานวจัิยทีÉเกีÉยวเนืÉองในอนาคต 

จากการศึกษาครัÊ งนีÊ  ผูศึ้กษาขอเสนอแนวคิดในการศึกษาครัÊ งต่อไปในอนาคต เพืÉอสามารถ

นาํไปใชป้ระยุกตใ์หเ้กิดประโยชนอ์ยา่งกวา้งขวางมากยิÉงขึÊน ดงันีÊ  

5.4.1 ควรวิจยัเปรียบเทียบระดบัความผูกพนัต่อองคก์ร เจาะจงกบัธุรกิจประเภทอืÉน ๆ 

5.4.2 ควรศึกษาวิจัยในเชิงลึกของความผูกพัน ให้มีความสอดคล้องกับสภาพปัจจุบัน 

เพืÉอทีÉจะไดผ้ลการวิจยัทีÉมีขอ้เท็จจริงตามสถานการณ์ปัจจุบนัมากยิÉงขึÊน 

5.4.3 ควรศึกษาปัจจยัแรงจูงใจในดา้นอืÉน ๆ เพิÉมขึÊน เพืÉอทีÉจะไดศึ้กษาในหลายๆดา้นของ

ปัจจยัแรงจูงใจทีÉมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองค์กร 

5.4.4 ควรมีการใช้วิธีในการเก็บแบบสอบถามเชิงคุณภาพ ควบคู่กับแบบสอบถามเชิง

ปริมาณ เพืÉอใหท้ราบขอ้มูลทีÉหลากหลาย และตรงกบัปัญหาทีÉเกิดขึÊนจริง 
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แบบสอบถาม 

 

ตอนทีÉ 1 ข้อมูลทัÉวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม                      

คําชีÊแจง โปรดทาํเครืÉองหมาย   ลงใน ( ) หนา้ขอ้ความทีÉตรงกบัความเป็นจริง 

ตอนทีÉ 1.ขอ้มูลทัÉวไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

1. เพศ 

 (   )  ชาย    (   )  หญิง 

2. อาย ุ

 (   )  ไม่เกิน 30 ปี    

 (   )  31 – 40 ปี 

 (   )  41 – 50 ปี     

 (   )  51 ปีขึÊนไป 

3. สถานภาพ 

 (   )  โสด     

 (   )  สมรส/ อยู่ดว้ยกนั 

 (   )  หมา้ย/ หยา่รา้ง/ แยกกนัอยู ่

4. ระดับการศึกษา 

 (   )  ตํÉากวา่ปริญญาตรี    

 (   )  ปริญญาตรี 

 (   )  สูงกวา่ปริญญาตรี 
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5. เงนิเดือนทีÉได้รับต่อเดือน 

 (   )  ไม่เกิน 20,000 บาท    

 (   )  20,001 – 30,000 บาท  

 (   )  30,001 – 40,000 บาท   

 (   )  40,001 – 50,000 บาท  

 (   )  มากกวา่ 50,001 บาทขึÊนไป 

6. ระยะเวลาการทํางาน 

 (   )  ไม่เกิน 5 ปี     

 (   )  6 - 10 ปี  

 (   )  11 - 15 ปี     

 (   )  มากกวา่ 15 ปี 
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ตอนทีÉ 2 ขอ้มูลเกีÉยวกบัระดบัความสาํคญัของแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจ                   

คําชีÊแจง : โปรดทาํเครืÉองหมาย   ลงในช่องว่างใหต้รงกบัความเป็นจริงมากทีÉสุดตาม

ความรู้สึกของท่าน 

คําถาม 
มากทีÉสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีÉสุด 

5 4 3 2 1 

ด้านความสําเร็จในการทํางานของบุคคล 

1. ท่านไดมี้ส่วนร่วมในการทาํใหอ้งคก์รบรรลุ

เป้าหมาย 

     

2. ท่านใชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ทีÉเพืÉอ

องคก์ร 

     

3. ท่านรู้สึกภูมิใจทีÉเป็นส่วนหนึÉงทีÉทาํใหอ้งค์กร

ประสบความสาํเร็จตามทีÉตัÊงไว ้

     

4. ท่านสามารถทาํงานเสร็จตามกาํหนด      

ด้านลกัษณะของงานทีÉปฏิบัติ 

1. ท่านมีความชืÉนชอบกบังานทีÉทาํอยู ่      

2. งานทีÉไดร้ับมอบหมายตรงกบัความรู้

ความสามารถของท่าน 

     

3. ท่านทราบหนา้ทีÉและความรับผิดชอบใน

ตาํแหน่งทีÉทาํอยา่งชัดเจน  

     

4. งานทีÉทาํมีการไดเ้พิÉมทกัษะ ความรู้ 

ความสามารถ 
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คําถาม 
มากทีÉสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีÉสุด 

5 4 3 2 1 

ด้านความรับผิดชอบ 

1. ตาํแหน่งของท่านมีระบุหนา้ทีÉความ

รับผิดชอบอยา่งชดัเจน 

     

2. ท่านมีอาํนาจสามารถตดัสินใจ และแกไ้ข

ปัญหากบังานทีÉไดรั้บมอบหมาย 

     

3. ปริมาณงานทีÉไดรั้บของท่านมีความเหมาะสม      

4. ท่านมกัจะไดรั้บผิดชอบต่องานทีÉทา้ทา้ยอยู่

เสมอ 

     

ด้านความก้าวหน้า 

1. ท่านมกัมีโอกาสไดไ้ปศึกษาอบรมทัÊงภายใน

และภายนอกประเทศอยูเ่สมอ 

     

2. ท่านมกัจะไดรั้บการเลืÉอนตาํแหน่งอยูเ่สมอ      

3. องคก์รมีการประเมินเลืÉอนตาํแหน่งอยา่ง

เหมาะสมและยติุธรรม 

     

4. ท่านไดรั้บความกา้วหนา้ในหนา้ทีÉการงาน

จากความสามารถของตนเอง 
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ตอนทีÉ 3 ขอ้มูลเกีÉยวกบัระดบัความสาํคญัของแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัคํÊาจุน                             

คําชีÊแจง : โปรดทาํเครืÉองหมาย   ลงในช่องว่างใหต้รงกบัความเป็นจริงมากทีÉสุดตาม

ความรู้สึกของท่าน 

คําถาม 
มากทีÉสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีÉสุด 

5 4 3 2 1 

ด้านค่าตอบแทนทีÉได้รับ 

1. ท่านไดรั้บค่าตอบแทนทีÉเหมาะสมกบัตาํแหน่ง      

2. องคก์รมีสวสัดิการใหก้บัพนกังานทีÉเหมาะสม      

ś. ท่านไดรั้บค่าตอบแทนทีÉเหมาะสมกบัความรู้ 

ความสามารถ 

     

ด้านความสัมพนัธ์กับผู้บังคับบัญชา 

1. ผูบ้งัคบับญัชามกัจะเขา้มาช่วยแกไ้ขปัญหาเมืÉอ

ท่านเจออุปสรรค 

     

2. ท่านสามารถเขา้กบัผูบ้งัคบับญัชาไดดี้      

3. ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสให้ท่านแสดงความ

คิดเห็น 

     

 

 

 

 

 

 

 



91 

คําถาม 
มากทีÉสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีÉสุด 

5 4 3 2 1 

ด้านสภาพการทํางาน 

1. องคก์รของท่านมีอุปกรณ์ เครืÉองมือไวเ้พียงพอ

ต่อการทาํงาน 

     

2. มีสภาพแวดลอ้ม บรรยากาศ อาคารทีÉดี น่า

ทาํงาน 

     

3. องคก์รกาํหนดชัÉวโมงในการทาํงานอยา่ง

เหมาะสม 

     

4. องคก์รมีการใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการสร้าง

สภาพแวดลอ้มในการทาํงานทีÉดี 

     

ด้านความมัÉนคงในการทํางาน 

1. องคก์รของท่านมีความมัÉนคงในการดาํเนินงาน      

2. ตาํแหน่ง หนา้ทีÉของท่านมีความมัÉนคง      

3. ท่านมีโอกาสทีÉจะทาํงานไปจนกวา่เกษียณอาย ุ      

4. ตาํแหน่งงานของท่านมีโอกาสสร้างความมัÉนคง

ในอนาคตได ้
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ตอนทีÉ 4 ขอ้มูลเกีÉยวกบัระดบัความสาํคญัของความผกูพนัต่อองคก์ร                                                    

คําชีÊแจง : โปรดทาํเครืÉองหมาย   ลงในช่องว่างใหต้รงกบัความเป็นจริงมากทีÉสุดตาม

ความรู้สึกของท่าน 

คําถาม 
มากทีÉสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีÉสุด 

5 4 3 2 1 

ด้านความผูกพนัด้านการคงอยู่กับองค์กร 

1.ท่านมีความภาคภูมิใจทีÉมีส่วนช่วยใหอ้งคก์ร

บรรลุเป้าหมายทีÉตัÊงไว ้

     

2. ท่านไม่เคยคิดทีÉจะลาออกจากองคก์ร      

3. ท่านมีความตัÊงใจทีÉจะทาํงานใหก้บัองคก์ร

จนกวา่จะเกษียณอาย ุ

     

4. ท่านมกัจะเชิญชวนผูอื้Éนมาร่วมงานกบัองคก์ร

ของท่านอยูเ่สมอถา้มีโอกาส 

     

ด้านความผูกพนัด้านความรู้สึก   

1. องคก์รมีความสาํคญัสาํหรับการปฏิบติังานของ

ท่าน 

     

2. ท่านยอมรับเป้าหมาย นโยบาย การปกครอง

ขององคก์รดว้ยความเต็มใจ 

     

3. ท่านมีความภูมิใจทีÉทาํงานให้กบัองคก์ร      

4. ท่านมีความภาคภูมิใจทีÉจะพูดถึงองค์ของท่าน

ใหก้บัผูอื้Éน 
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คําถาม 
มากทีÉสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีÉสุด 

5 4 3 2 1 

ด้านความผูกพนัด้านบรรทัดฐาน     

1.ท่านใชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเต็มทีÉเพืÉอให้

องคก์รประสบความสาํเร็จ 

     

2. ท่านมีความเต็มใจทาํงานทีÉนอกเหนือจากงาน

หลกัของท่าน 

     

3. ท่านมีความเต็มใจทีÉจะทาํงานล่วงเวลาแมจ้ะ

ไม่ไดผ้ลตอบแทนเพืÉอให้งานทีÉไดรั้บมอบหมาย

เสร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี 

     

4. ท่านมีความตัÊงใจทีÉจะทาํงานทีÉไดร้ับมอบหมาย

ใหเ้สร็จ แมจ้ะมีปัญหาอุปสรรค 

     

 

 

ตอนทีÉ 5 ข้อเสนอแนะ 

…………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………....................................…………… 

 

      ขอขอบคุณทุกท่านทีÉตอบแบบสอบถามค่ะ 
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