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บทคัดย่อ 
 

 สารนิพนธ์ฉบับน้ีมีว ัตถุประสงค์เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีต่อความผูกพันของ 

พนักงานในองค์การ  ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจกับความผูกพันของพนักงานในองค์การ และ

ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัค ้ าจุนกบัความผูกพนัของพนักงานในองค์การ โดยประโยชน์ท่ีคาดว่าจะไดรั้บ คือ

สามารถน าผลการศึกษาไปใชเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุงและพฒันารูปแบบดา้นบริหารจดัการและดา้นทรัพยากร

บุคคลใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน ตลอดจนเป็นแนวทางในการสร้างความตระหนกัรู้ใหบุ้คลากรรู้สึกเป็นเจา้ของ 

หรือการยอมรับให้มีส่วนร่วมเป็นครอบครัวเดียวกนัไดอ้ย่างย ัง่ยืน ขอบเขตของประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคือ 

ผูป้ฏิบติังานประจ าของบริษทั นวกิจ อลูมินัม่ แอนด ์กลาส (2009) จ ากดั ท่ีมีสญัชาติไทยและไม่รวมทายาทผูก่้อตั้ง

บริษทั ซ่ึงมีจ านวนทั้งส้ิน 162 คน เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ 

ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมุติฐาน คือ ค่าสถิติ Independent 

sample t-test ค่าสถิติ F-test เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียแบบรายคู่ (Multiple comparision) ดว้ยวิธี Lease 

Significance Difference (LSD) และค่าความสมัพนัธ์เชิงสถิติ Pearson’s Correlation Coefficient (r) 

 ผลการศึกษา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 162 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายไุม่เกิน 30 ปี 

สถานภาพโสด การศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญาตรี มีรายได ้20,001 - 30,000 บาท ระยะเวลาการท างานไม่เกิน 5 ปี 

มีความคิดเห็นต่อระดบัแรงจูงใจในการท างานในดา้นปัจจยัจูงใจในภาพรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย และดา้นปัจจยั

ค ้าจุนในภาพรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย และมีความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 

 ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลมีอิทธิพลต่อความผกูพนัของพนกังานในองคก์าร 

แตกต่างกนั เม่ือปัจจยัส่วนบุคคลเป็น เพศ สถานภาพ และการศึกษา  และปัจจยัส่วนบุคคลมีอิทธิพลต่อ 

ความผูกพนัของพนกังาน ในองคก์าร ไม่แตกต่างกนั เม่ือปัจจยัส่วนบุคคลเป็น อาย ุรายได ้และระยะเวลา

การท างาน ในส่วนของการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจในการท างานกบัความผูกพนัของ

พนักงานในองคก์าร พบว่า มีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนั ในระดบัปานกลาง ส่วนความสัมพนัธ์

ระหว่างปัจจยัค ้ าจุนในการท างานกบัความผูกพนัของพนักงานในองค์การ พบว่า มีความสัมพนัธ์กนัใน

ทิศทางเดียวกนั ในระดบัสูง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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ขอบพระคุณ ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร. ปิยะวิทย ์ ทิพรส อาจารยท่ี์ปรึกษาสารนิพนธ์ ท่ีกรุณาให้ค าปรึกษา

แนะน า ตรวจสอบ ติดตามความกา้วหน้า แกไ้ขขอ้บกพร่องต่าง ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท าสารนิพนธ์     

ท าให้สารนิพนธ์มีความถูกตอ้งสมบูรณ์ นอกจากน้ีขอขอบคุณผูบ้ริหารบริษทั นวกิจ อลูมินัม่ แอนด ์กลาส 

(2009) จ ากดั ท่ีใหค้วามอนุเคราะห์ในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลเพื่อใชใ้นการท าสารนิพนธ์ฉบบัน้ี 
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และคณาจารย ์ตลอดจนผูเ้ก่ียวขอ้งทุกท่านท่ีสนับสนุน ให้ก าลงัใจ และช่วยเหลือจนประสบความส าเร็จ 
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บทที่ 1 

บทน ำ 
 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 

บริษทั นวกิจ อลูมินัม่ แอนด์ กลาส (2009) จ ากดั ซ่ึงเป็นกรณีศึกษาส าหรับการวิจยัคร้ังน้ี บริษทั

ไดด้ าเนินการธุรกิจในลกัษณะครอบครัว (Family Owner) คือมีการแต่งตั้งบุคลากรในครอบครัวของผูก่้อตั้ง

บริษทัเป็นผูด้  ารงต าแหน่งในระดบัผูบ้ริหารระดบัสูง ไดแ้ก่ กรรมการผูจ้ดัการ (Managing Director : MD) 

ไปจนถึงต าแหน่งหัวหน้าฝ่ายทรัพยากรบุคคล การบริหารจัดการบริษทัเป็นแบบการรวมศูนย์อ านาจ 

(Centralization) คือ การบริหารงานส่วนใหญ่ข้ึนตรงต่อกรรมการผูจ้ดัการ มีการแบ่งส่วนงานออกเป็นแผนก 

7 แผนก ซ่ึงข้ึนตรงต่อกรรมการผูจ้ดัการ ไดแ้ก่ แผนกจดัซ้ือ แผนกออกแบบ แผนกสโตร์ แผนกควบคุม

คุณภาพ (QC) แผนกการเงินและบญัชี แผนกทรัพยากรบุคคล และแผนกประเมินราคา ทั้งน้ี ในการบริหาร

จดัการบริษทัในรูปแบบดงักล่าวมีขอ้ดีคือเม่ือมีการเสนอปัญหาต่าง ๆจะตอ้งมีการน าเสนอปัญหาไปถึง

ผูบ้ริหารระดบัสูง ท าให้ผูบ้ริหารไดรั้บทราบปัญหา เขา้ใจปัญหา และช่วยแกปั้ญหาดว้ยตนเอง ซ่ึงน าไปสู่

การปรับปรุงพฒันาการด าเนินงานของบริษทัไดต้รงจุด แต่มีขอ้ดอ้ย 2 ประการ ท่ีผูว้ิจยัเห็นวา่ควรไดรั้บการ

ปรับปรุงเพื่อพฒันาองค์การให้ดีข้ึน คือ (1) ความเป็นเอกภาพของการสั่งการหรือการกระจายงานตั้งแต่

ผูบ้ริหารระดบัสูงมาท่ีระดบัผูป้ฏิบติังาน เหตุผลคือในส่วนของระดบัผูป้ฏิบติังานมีการรับมอบหมายงานจาก

ระดบัหัวหนา้งานเท่านั้น ซ่ึงอาจจะถ่ายทอดขอบเขตงานลงมาไดน้้อย ซ่ึงอาจก่อให้เกิดความคลาดเคล่ือน

จากนโยบายการด า เนินงานในระด ับผูบ้ ริหารระด ับสูงได ้  (2)  ความคลุมเครือของหลกัเกณฑ์

ประเมินผลการปฏิบติังาน เหตุผลคือในส่วนของสวสัดิการต่าง ๆ ตามกฎหมายแรงงาน ท่ีดูแลโดยแผนก

ทรัพยากรบุคคล เช่น ค่าล่วงเวลา (OT) ค่าเบ้ียเล้ียง กรณี ออกต่างจงัหวดั โบนสัประจ าปี วนัหยดุพกัร้อน และ

ค่ารักษาพยาบาลตามสิทธิประกนัสงัคม อยา่งไรกต็าม ในการด าเนินงานมีการประเมินผลการปฏิบติังาน ซ่ึงเกณฑ์

การประเมินผลยงัไม่มีความชดัเจน ไม่มีการแจง้หลกัเกณฑก์ารประเมินผลใหผู้ป้ฏิบติังานทราบ และผูป้ระเมิน

เป็นผูก้  ากบัดูแลในส่วนงานนั้น ๆ โดยตรง เช่น ผูจ้ดัการประจ าโครงการต่าง ๆ เป็นตน้ ซ่ึงเส่ียงต่อปัญหาอคติ 

ความไม่โปร่งใสและความเป็นธรรม ทั้งน้ีในระยะยาวอาจท าใหพ้นกังานระดบัผูป้ฏิบติังานขาดแรงจูงใจใน

การท างานได ้จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงสนใจศึกษาอิทธิพลของปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนท่ีมีต่อความ

ผูกพนัของพนกังานในองคก์าร กรณีศึกษาบริษทั นวกิจ อลูมินัม่ แอนด์ กลาส (2009) จ ากดั ทั้งน้ี ผลท่ีได้

จากการศึกษาคาดว่าจะประโยชน์ในการปรับปรุงและพฒันารูปแบบดา้นบริหารจดัการและดา้นทรัพยากร

บุคคลให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ตลอดจนเป็นแนวทางในการสร้างความตระหนกัรู้ให้บุคลากรรู้สึกเป็น

เจา้ของ หรือการยอมรับใหมี้ส่วนร่วมเป็นครอบครัวเดียวกนัไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 
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1.2 ค ำถำมกำรวิจัย 

1.2.1 ปัจจยัส่วนบุคคลมีอิทธิพลต่อความผกูพนัของพนกังานในองคก์าร หรือไม่ 

1.2.2 ปัจจยัจูงใจกบัความผกูพนัของพนกังานในองคก์ารมีความสมัพนัธ์กนั หรือไม่ 

1.2.3 ปัจจยัค ้าจุนกบัความผกูพนัของพนกังานในองคก์ารมีความสัมพนัธ์กนั หรือไม่ 

 

1.3 สมมุติฐำนกำรวจิัย 

 1.3.1 ปัจจยัส่วนบุคคลมีอิทธิพลต่อความผกูพนัของพนกังานในองคก์าร ไม่แตกต่างกนั (H1) 

1.3.2 ปัจจยัจูงใจกบัความผกูพนัของพนกังานในองคก์าร มีความสมัพนัธ์กนั (H2) 

1.3.3 ปัจจยัค ้าจุนกบัความผกูพนัของพนกังานในองคก์าร มีความสมัพนัธ์กนั (H3) 

 

1.4 วตัถุประสงค์กำรวจัิย 

1.3.1 เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีต่อความผกูพนัของพนกังานในองคก์าร 

1.3.2 เพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจกบัความผกูพนัของพนกังานในองคก์าร 

1.3.3 เพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัค ้าจุนกบัความผกูพนัของพนกังานในองคก์าร 

 

1.5 ขอบเขตของกำรวจิัย  

 1. ขอบเขตของประชากรท่ีใชศึ้กษา 

ประชากรเป้าหมายท่ีใช้ศึกษา คือ ผูป้ฏิบติังานประจ าของบริษทั นวกิจ อลูมินั่ม แอนด์ กลาส 

(2009) จ ากดั  ท่ีมีสัญชาติไทยและไม่รวมทายาทผูก่้อตั้งบริษทั ซ่ึงมีจ านวนทั้งส้ิน 162 คน (ท่ีมา : แผนก

ทรัพยากรบุคคล บริษทั นวกิจ อลูมินัม่ แอนด ์กลาส (2009) จ ากดั, 2563) 

 2. ขอบเขตดา้นเน้ือหา ประกอบดว้ยตวัแปรท่ีศึกษา ไดแ้ก่ 

  2.1 ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบดว้ย 

   1) ปัจจยัส่วนบุคคล 

   - เพศ 

   - อาย ุ

   - สถานภาพ 

   - ระดบัการศึกษา 
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   - ต าแหน่งงานในปัจจุบนั 

   - ระยะเวลาการท างาน 

2) ปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย 

    - ความส าเร็จในงานท่ีท า 

    - การไดรั้บการยอมรับ 

    - ลกัษณะของงาน 

    - ความรับผิดชอบ 

    - ความกา้วหนา้ 

3) ปัจจยัค ้าจุน ประกอบดว้ย 

    - สวสัดิการและค่าตอบแทน 

    - โอกาสกา้วหนา้ในอนาคต 

    - ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

      - สถานะทางอาชีพ 

    - นโยบายและการบริหาร 

    - สภาพการท างาน 

    - ความเป็นอยูส่่วนตวั 

    - ความมัน่คงในการท างาน 

    - วิธีการปกครองบงัคบับญัชา 

2.2) ตวัแปรตาม (Dependent Variables) คือ ความผกูพนัของพนกังานในองคก์าร มีดงัน้ี 

    - ความผกูพนัดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายขององคก์าร 

    - ความผกูพนัดา้นความเตม็ใจทุ่มเทท างานอยา่งเตม็ท่ีเพื่อองคก์าร 

    - ความผกูพนัดา้นความตอ้งการท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป 

3. ขอบเขตด้ำนเวลำ 

  การเกบ็ขอ้มูลคร้ังน้ี ผูว้ิจยัใชเ้วลารวบรวมประมาณ 20 - 25 วนั (ในช่วงเดือนตุลาคม 2563) 

 

1.6 ค ำนิยำมเชิงปฏิบัติกำร 

ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงานในปัจจุบนั และ

ระยะเวลาการท างาน 
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พนักงำน หมายถึง พนกังานท่ีปฏิบติังานในบริษทั นวกิจ อลูมินัม่ แอนด ์กลาส (2009) จ ากดั ตั้งแต่

ผูป้ฏิบติังาน ยกเวน้ พนกังานต่างดา้ว (ไม่ใช่สญัชาติไทย) ไปจนถึงหวัหนา้แผนก 

 แรงจูงใจในกำรท ำงำน หมายถึง ปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการท างาน ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความ    

พึงพอใจและไม่พึงพอใจในการท างาน ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน ตามทฤษฎีสองปัจจยั (Two-factors 

Theory) ของ Frederick Herzberg 

 ปัจจัยจูงใจ หมายถึง ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรงเพื่อจูงใจให้คนชอบและรักงานท่ีปฏิบติั เป็น

การกระตุน้ให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองคก์าร ให้ปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน ซ่ึง

ประกอบดว้ย ความส าเร็จในการท างานของบุคคล การไดรั้บการยอมรับนับถือลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 

ความรับผดิชอบ และความกา้วหนา้ 

 ปัจจัยค ำ้จุน หมายถึง ปัจจยัท่ีจะค ้าจุนให้แรงจูงใจในการท างานของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลา ถา้ไม่มี

หรือมีในลกัษณะไม่สอดคลอ้งกบับุคคลในองคก์าร บุคคลในองคก์ารจะเกิดความไม่ชอบงานข้ึน ซ่ึงปัจจยัท่ี

ช่วยลดความไม่พึงพอใจในงาน ประกอบด้วย สวสัดิการและค่าตอบแทน โอกาสก้าวหน้าในอนาคต 

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน สถานะทางอาชีพ นโยบายและการบริหาร สภาพการท างาน ความเป็นอยู่

ส่วนตวั ความมัน่คงในการท างาน และวิธีการปกครองบงัคบับญัชา 

ควำมผูกพันต่อองค์กำร หมายถึง ความรู้สึกท่ีพนกังานบริษทั นวกิจ อลูมินัม่ แอนด์ กลาส (2009) 

จ ากดั มีความรัก ความผูกพนัต่อองคก์าร มีความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบับริษทั มีความเต็มใจท่ีจะ

ปฏิบติังาน ทุ่มเทท างานเพื่อบริษทั และมีความจงรักภกัดี ผูกพนั หวงแหนบริษทั ไม่ตอ้งการลาออก และ

ตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานต่อไปจนเกษียณอายุ โดยการผูกพนัต่อองค์การ ประกอบดว้ย 3 ดา้น คือ ดา้นความ

เช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายขององคก์าร ดา้นความเตม็ใจทุ่มเทท างานอยา่งเตม็ท่ีเพื่อองคก์าร และดา้นความ

ตอ้งการท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป 

 

1.7 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 

 1. สามารถน าผลการวิจยัไปใชเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุงและพฒันารูปแบบการบริหารงานดา้น

ทรัพยากรบุคคลใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

 2. สามารถน าไปใชเ้ป็นแนวทางในการเสริมสร้างใหบุ้คลากรภายในองคก์ารรู้สึกเป็นเจา้ของหรือมี

ส่วนร่วมในองคก์าร 
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บทที่ 2 
แนวคดิ ทฤษฎี และงำนวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
งานวิจัยเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัของพนักงานในองค์การ ภายใตส้ถานการณ์ COVID-19 

กรณีศึกษา บริษทั นวกิจ อลูมินั่ม แอนด์ กลาส (2009) จ ากดั ผูว้ิจยัไดท้บทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบั

กรอบแนวคิดการวิจยัและสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์มีเน้ือหาดงัน้ี 

2.1 ท่ีมาของบริษทันวกิจ อลูมินัม่ แอนด ์กลาส (2009) จ ากดั 

2.2 ความผกูพนัต่อองคก์าร (Commitment) 

2.3 ปัจจยัจูงใจ (Motivate Factors) 

2.4 ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) 

ทั้งน้ี มีรายละเอียดดงัน้ี 

2.1 ท่ีมาของบริษทันวกิจ อลูมินัม่ แอนด ์กลาส (2009) จ ากดั 

  บริษทั นวกิจ อลูมินัม่ แอนด ์กลาส (2009) จ ากดั มีส านกังานใหญ่ตั้งอยูเ่ลขท่ี 76/3 หมู่ 5 
ถนนติวานนท์ ต าบลปากเกร็ด อ าเภอปากเกร็ด จงัหวดันนทบุรี เวลาท าการคือ วนัจนัทร์ ถึงวนัเสาร์ เวลา 
08:30 -17:30 น. เป็นบริษทัรับเหมาติดตั้งงานและผลิตประตู หนา้ต่าง อลูมิเนียมและกระจก 

ปี พ.ศ. 2530 - 2533  
ในปี 2530 นบัเป็นยุคทองของธุรกิจอสังหาริมทรัพยใ์นประเทศไทย ท าให้ คุณวนิช อนนัตณ์ัฎฐพงศ,์ 

คุณวรรณา กิจบ ารุง, คุณวิชยั อนนัตณ์ัฎฐพงศ ์และคุณศศิวีร์ เจ้ียมกว้น ไดเ้ล็งเห็นถึงโอกาสดีในธุรกิจท่ี
เกี่ยวกบัการก่อสร้าง จึงไดร่้วมกนัก่อตั้ง “ร้านกระจกนวกิจ” ข้ึน เพื่อให้บริการดา้นกระจก และฝ้าผนงั 
ส าหรับอาคารขนาดเล็ก ในพื้นท่ีกรุงเทพฯ และจงัหวดันนทบุรี 

ปี พ.ศ. 2534 - 2551  
ในปี 2534 กลุ่มนวกิจ ไดจ้ดทะเบียนจดัตั้ง “ห้างหุน้ส่วนจ ากดั นวกิจ อลูมินัม่” พร้อมกนัน้ี ยงัได้

เพิ่มขีดความสามารถของทางบริษทั เพื่อรองรับการใหบ้ริการส าหรับอาคารขนาดกลาง และขนาดใหญ่ 
และเพื่อตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้ท่ีหลากหลายและละเอียดซบัซ้อนยิ่งข้ึน เช่น ระบบ unitise 
& semi-unitise system, aluminium composite wall system, and etc. ต่อมา นวกิจไดข้ยายการให้บริการ
ครอบคลุมไปทัว่ประเทศ เช่น โรงแรม เลอ เมอริเดียน กรุงเทพ (2549) โรงแรม แมริออท สาทร (2551-
2552) โครงการชาเลนเจอร์ฮอลล ์เมืองทองธานี (2551-2552) และ โครงการ เลอ โมนาโค คอนโดมิเนียม 
(2551) เป็นตน้ 
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ปี พ.ศ. 2552 - 2553  
ในปี 2552 กลุ่มนวกิจ ไดจ้ดทะเบียนจดัตั้ง บริษทั นวกิจ อลูมินัม่ แอนด ์กลาส (2009) จ ากดั และ

ไดก่้อตั้งโรงงานแห่งท่ี 2 ข้ึนในปี 2553 เพื่อเตรียมความพร้อมส าหรับโครงการขนาดใหญ่ท่ีก าลงัจะเกิดข้ึน 
ปี พ.ศ. 2554 - 2556  
บริษทั นวกิจ อลูมินัม่ แอนด ์กลาส (2009) จ ากดั ไดร้ับความไวว้างใจให้ เป็นผูร้ับติดตั้งกระจก 

อลูมิเนียม และผนงัตึก ในโครงการโนเบิล เพลินจิต คอนโดมิเนียม สุดหรู ระดบั 5 ดาว ใจกลางเมืองมูลค่ากว่า 
400,000 บาท 

ในปี 2556 นวกิจไดรั้บโครงการมูลค่ากว่า 120,000,000 บาท เพื่อออกแบบและติดตั้ง Curtainwall 
ในอาคารส านกังานใหญ่ สถานีวิทยโุทรทศัน์กองทพับก ช่อง 5 แห่งใหม่ 

ปี พ.ศ. 2557 - ปัจจุบัน  
ในปี 2557 กลุ่มนวกิจ ได้จดทะเบียนจัดตั้ ง “บริษัท เอ็น ดับบลิว เค พลัส อินเตอร์เนชั่นแนล 

จ ากดั” เพื่อรองรับการให้บริการในต่างประเทศและในปีเดียวกนันั้น นวกิจไดร้ับความไวว้างใจใหเ้ป็น     
ผูติ้ดตั้งกระจกและอลูมิเนียม ในโครงการ Star City Zone B ในเมืองตานลยีน (สิเรียม) ประเทศพม่า และ
ตามมาอยา่งต่อเน่ืองดว้ย โครงการโฮมโปร ประเทศมาเลเซีย (ท่ีมา : เวบ็ไซต ์บริษทั นวกิจ อลูมินัม่ แอนด ์
กลาส (2009) จ ากดั, 2563) 

ในส่วนของโครงสร้างบริษทั นวกิจ อลูมินัม่ แอนด ์กลาส (2009) จ ากดั ประกอบดว้ย ประธาน

บริหารเครือบริษทัฯ มีคณะกรรมการบริหาร 3 คน โดยคณะกรรมการบริหารคนแรก เป็นผูบ้งัคบับญัชา

ผูจ้ดัการโรงงาน ซ่ึงก ากบัดูแล หัวหน้าแผนกจดัซ้ือ หัวหน้าแผนกออกแบบ หัวหน้าแผนกสโตร์ และ

หัวหน้าแผนก QC คณะกรรมการบริหารคนท่ีสอง เป็นผูบ้งัคบับญัชา ผูจ้ดัการโรงงาน ซ่ึงก ากบัดูแล            
ผูค้วบคุมงาน และหัวหนา้ช่าง ผูรั้บเหมาและช่าง และคณะกรรมการบริหารคนท่ีสาม ก ากบัดูแล หัวหนา้

แผนกการเงินและบญัชี  หัวหน้าแผนกทรัพยากรบุคคล และหัวหน้าแผนกประเมินราคา ซ่ึงโครงสร้าง

องคก์ารบริษทั นวกิจ อลูมินัม่ แอนด ์กลาส (2009) จ ากดั แสดงไดด้งัภาพท่ี 2.1  

 

https://www.google.co.th/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&ved=0CBwQFjAA&url=http%3A%2F%2Fwww.tv5.co.th%2F&ei=7oupVPDmMcmHuATj_oHQCQ&usg=AFQjCNH7gnWglnwlvrBj_h3UJtK7Uugr5w&sig2=f5P2eUCxd3j9B9gXYk70Tg&bvm=bv.82001339,d.c2E
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โครงสร้ำงบริษัท นวกิจ อลูมิน่ัม แอนด์ กลำส (2009) จ ำกดั 

 
ภำพที่ 2.1 โครงสร้ำงองค์กำร 

ท่ีมา : จากการส ารวจจากผูว้ิจยั 

ประธานบริหารเครือบริษทัฯ

คณะกรรมการ
บริหาร

ผูจ้ดัการ
โรงงาน

หวัหนา้แผนก
จดัซ้ือ

หวัหนา้แผนก
ออกแบบ

หวัหนา้
แผนกสโตร์

หวัหนา้แผนก
QC

คณะกรรมการ
บริหาร

ผูจ้ดัการ
โครงการ

ผูค้วบคุมงาน

หวัหนา้ช่าง ผูรั้บเหมา ช่าง

คณะกรรมการ
บริหาร

หวัหนา้แผนก
การเงินและ

บญัชี

หวัแผนก
ทรัพยากร
บุคคล

หวัหนา้แผนก
ประเมินราคา
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2.2 ความผกูพนัต่อองคก์าร (Commitments)  

อลัเลนและเมเยอร์ (Allen and Meyer อา้งถึงใน ธนญัพร สุวรรณคาม. 2559 : 8 - 9) กล่าวว่า ความ

ผกูพนัต่อองคก์าร เป็นความรู้สึกผกูพนัระหวา่งพนงังานกบัองคก์าร ซ่ึงความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารเป็นส่ิงท่ี

เช่ือมโยงพนกังานให้เขา้กบัองคก์าร เป็นสภาวะทางจิตของบุคคลท่ีมีต่อองคก์ารท่ีตนอยูแ่ละเป็นตวับ่งช้ีวา่ 

พนักงานมีความผูกพนักบัองค์การมีความสัมพนัธ์กนัในลกัษณะใด และมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจของ

พนกังานวา่จะยงัคงอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไปหรือไม่ 

อลัเลนและเมเยอร์ (Allen and Meyer อา้งถึงใน ธันวนี ประกอบของ. 2560 : 20) กล่าวถึง ความ

ผกูพนัต่อองคก์ารไว ้3 แนวคิด คือ 

 1) แนวคิดดา้นทศันคติ แนวคิดน้ีมองว่าความผูกพนัต่อองค์การเป็นความรู้สึกเฉพาะตวั

บุคคล รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ และให้ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การไวว้่า ความ

เช่ือมัน่และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ความเต็มใจท่ีใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ีท่ีจะท า

เพื่อองคก์าร และความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาสมาชิกภาพขององคก์ารไว ้ 

 2) ทฤษฎี Side Bet ของฮาร์เวิ ร์ท เอส เบคเกอร์ (Hawart S.Becker) เป็นแนวคิดด้าน

พฤติกรรม แนวคิดน้ีมองว่าเป็นความสม ่าเสมอของพฤติกรรม เม่ือคนมีความผูกพนัต่อองคก์าร ก็จะมีการ

แสดงรูปแบบพฤติกรรมอยา่งต่อเน่ือง หรือความคงเส้นคงวาในการท างาน ความต่อเน่ืองในการท างาน โดย

ไม่โยกยา้ย เปล่ียนแปลงท่ีท างาน การท่ีคนพยายามรักษาสมาชิกภาพไว ้โดยไม่โยกยา้ยไปไหนได ้เน่ืองจาก

เปรียบเทียบผลไดแ้ละผลเสียท่ีจะเกิดข้ึน หากละท้ิงสภาพของสมาชิกหรือลาออกไปแลว้ ผลเสียก็จะเกิดข้ึน 

อาจจะสรุปไดว้่าการพิจารณาความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นผลมาจากการท่ีคนเปรียบเทียบชัง่น ้ าหนกัว่า ถา้หาก

เขาลาออกจากองคก์ารไป เขาจะสูญเสียอะไรบา้ง 

 3) แนวคิดดา้นท่ีเก่ียวกบัความถูกตอ้งหรือบรรทดัฐานของสังคม แนวคิดน้ีมองเป็นความ

ผกูพนัต่อองคก์ารวา่เป็น ความจงรักภกัดี และเตม็ใจท่ีจะอุทิศตนใหก้บัองคก์าร ซ่ึงเป็นผลมาจากบรรทดัฐาน

ขององคก์ารและสังคม บุคลากรจะรู้สึกวา่ เม่ือเขา้มาเป็นสมาชิกขององคก์ารก็ตอ้งมีความผกูพนัต่อองคก์าร 

เพราะนั่นคือความถูกตอ้งและความเหมาะสมท่ีจะท าให้ความผูกพนัต่อองคก์ารนั้นเป็นหน้าท่ีหรือพนัธะ

ผกูพนัท่ีสมาชิกจะตอ้งมีต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีในองคก์าร คานเทอร์ (Kanter,1968 : 499) กล่าววา่ ความเตม็ใจ

ของบุคลากรท่ีทุ่มเทพลงัและความจงรักภกัดีแก่ระบบสังคมเป็นความผูกพนัต่อความสัมพนัธ์ในสังคม        

ท่ีสามารถมองเห็นถึงความปรารถนาอนัแรงกลา้ในตนเอง 

 จากการศึกษาของ ธันวนี ประกอบของ (2560) รายงานว่า ในการศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิต 

ในการท างาน ความผูกพนัต่อองคก์าร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของบุคลากรโรงเรียนปรินส์รอย

แยลส์วิทยาลยั จงัหวดัเชียงใหม่ ในส่วนของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร
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ดงักล่าว พบว่า ความคิดเห็นโดยรวมของผูต้อบแบบสอบถามอยู่ในระดบัมากท่ีสุด และเม่ือพิจารณาเป็น  

รายดา้นความตอ้งการท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไปอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงสอดคลอ้งกบัวฒันธรรม

องคก์ารของโรงเรียนปรินส์รอยแยลส์วิทยาลยั จงัหวัดเชียงใหม่ กล่าวคือ บุคลากรในโรงเรียนมีความรัก   

ในงานท่ีท าอยูแ่ละมีความทุ่มเทท่ีจะท างานใหป้ระสบผลส าเร็จ ซ่ึงส่งผลดีกบัโรงเรียน ก่อใหเ้กิดประโยชน์

กบัโรงเรียนทั้งทางตรงและทางออ้ม ท าใหโ้รงเรียนเป็นองคก์ารท่ีมีคุณภาพในระดบัสากล และเม่ือโรงเรียน

เป็นโรงเรียนท่ีมีคุณภาพแลว้ จึงจะส่งผลท าให้บุคลากรในโรงเรียนมีความรัก ความภูมิใจและภกัดีต่อ

องค์การ พร้อมท่ีจะปฏิบติังานกบัโรงเรียนแห่งน้ีจนเกษียณอายุงาน ในส่วนของการทดสอบระดบัความ

คิดเห็นดา้นความผูกพนัต่อองคก์ารกบัปัจจยัส่วนบุคคล ซ่ึงจ าแนกตามเพศ อาย ุการศึกษา ระยะเวลาในการ

ปฏิบติังาน พบว่า ไม่มีความแตกต่างกนัในทุกดา้น เน่ืองมาจาก บุคลากรมีความรักความหวงแหนองคก์าร

เป็นทุนเดิมอยูแ่ลว้ ดงันั้น บุคลากรจึงเกิดความรู้สึกวา่ตนเองเป็นเจา้ขององคก์าร เม่ือบุคลากรมีความผูกพนั

ต่อองคก์ารแลว้ ก็จะเกิดการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน มีการบริการท่ีดีข้ึน มีคุณภาพมากยิ่งข้ึน และบุคลากรก็จะอยู่

กบัองคก์ารไดน้านข้ึน 

 จากการศึกษาของ อภิญญา ทองเดช (2558) รายงานว่า ในการศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่าง

แรงจูงใจในการท างานและความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังาน บริษทั ทีโอที จ ากบั (มหาชน) ในส่วน

ของลกัษณะส่วนบุคคลกบัความผกูพนัต่อองคก์าร พบวา่ มีผลดงัน้ี 

 - พนกังานท่ีเพศแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั ในภาพรวมดา้นการคงอยูก่บั

องค์การ ด้านความรู้สึก และด้านบรรทดัฐาน ไม่ว่าจะเป็นเพศหญิงหรือเพศชาย เม่ือได้เขา้ท างานใน

องค์การเป็นระยะเวลาหน่ึงและไดรั้บผลตอบแทนตามท่ีตอ้งการเป็นท่ีพอใจแลว้ ก็จะมีความผูกพนัต่อ

องคก์ารและไม่อยากลาออกจากองคก์ารนั้น 

 - พนักงานท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองคก์าร ดา้นการคงอยู่กบัองคก์าร ดา้นความรู้สึก 

และดา้นบรรทดัฐาน แตกต่างกนั 

 - พนักงานท่ีมีสถานภาพท่ีแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์การ ดา้นการคงอยู่กบัองค์การ ดา้น

ความรู้สึก และดา้นบรรทดัฐาน แตกต่างกนั 

- พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร ดา้น

ความรู้สึก และดา้นบรรทดัฐาน แตกต่างกนั 

 - พนกังานท่ีมีรายไดท่ี้แตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารดา้นความรู้สึก 

และดา้นบรรทดัฐาน แตกต่างกนั 

 - พนกังานท่ีมีระยะเวลาการท างานท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร 

ดา้นความรู้สึก และดา้นบรรทดัฐาน แตกต่างกนั 
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2.3 ปัจจัยจูงใจ (Motivate Factors)  

 ปัจจยัจูงใจ เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรงเพื่อจูงใจให้คนชอบและรักงานท่ีปฏิบติั เป็นการ

กระตุน้ให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองคก์าร ให้ปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึนเพราะ

ปัจจยัท่ีสามารถสนองตอบความตอ้งการภายในบุคคลไดด้ว้ยกนั ไดแ้ก่ 

  1) ความส าเร็จในการท างานของบุคคล คือ การท่ีบุคคลสามารถท างานไดเ้สร็จส้ินและ

ประสบความส าเร็จอยา่งดี เป็นความสามารถในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน 

เม่ือผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปล้ืมในผลส าเร็จของงานนั้น ๆ 

  2) การไดรั้บการยอมรับนบัถือ คือ การไดรั้บการยอมรับนบัถือไม่วา่การยอมรับน้ีอาจจะอยู่

ในการยกยอ่งชมเชย แสดงความยนิดี การไดก้ าลงัใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีส่อใหเ้ห็นถึงการยอมรับใน

ความสามารถ เม่ือไดท้ างานอยา่งหน่ึงอยา่งใดบรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความส าเร็จ

ในงานดว้ย 

  3) ลกัษณะของงาน หรือ งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท์า้ทายให้

ตอ้งลงมือท า หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถกระท าไดต้ั้งแต่ตน้จนจบโดยล าพงัแต่ผูเ้ดียว 

  4) ความรับผิดชอบ คือ ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบงาน

ใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบไดอ้ยา่งดี ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

  5) ความกา้วหนา้ คือ ไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึนของบุคคลในองคก์าร การมีโอกาสได้

ศึกษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือไดรั้บการฝึกอบรม  

 

2.4 ปัจจัยค ำ้จุนหรือปัจจัยสุขศำสตร์ (Hygiene Factors)  

  ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขศาสตร์ เป็นปัจจยัท่ีค ้าจุนให้แรงจูงใจในการท างานของบุคคล     

มีอยู่ตลอดเวลา ถา้ไม่มีหรือมีในลกัษณะไม่สอดคลอ้งกบับุคคลในองคก์าร บุคคลในองคก์ารจะเกิดความ  

ไม่ชอบงานข้ึน และปัจจยัท่ีมาจากภาพนอกบุคคล ไดแ้ก่ 

  1) สวสัดิการและค่าตอบแทน คือ เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้น ๆ 

เป็นท่ีพอใจของบุคลากรในการท างาน 

  2) โอกาสก้าวหน้าในอนาคต คือ การท่ีบุคคลได้รับการแต่งตั้ งเล่ือนต าแหน่งภายใน

หน่วยงานแลว้ ยงัหมายถึงสถานการณ์ท่ีบุคคลสามารถไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะวิชาชีพดว้ย 

  3) ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน คือ การติดต่อ ส่ือสาร ระหว่างบุคคลกบัเพื่อร่วมงานท่ี

แสดงถึงความสมัพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนัและเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั 

  4) สถานะทางอาชีพ คือ อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนบัถือของสงัคมท่ีมีเกียรติและศกัด์ิศรี 
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  5) นโยบายและการบริหาร คือ การจดัการและการบริหารองคก์าร การติดต่อส่ือสารภายใน

องคก์าร 

  6) สภาพการท างาน คือ สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง เสียง อากาศ ชัว่โมงการท างาน 

รวมทั้งลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่าง ๆ อีกดว้ย 

  7) ความเป็นอยู่ส่วนตวั คือ ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีอนัเป็นผลท่ีไดรั้บจากการท างานหรือ

หนา้ท่ีของผูป้ฏิบติังาน สภาพความเป็นอยูใ่นปัจจุบนั ความสะดวกในการเดินทางมาท างาน 

  8) ความมัน่คงในการท างาน คือ ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงในการท างานความ

ย ัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์าร 

  9) วิธีการปกครองของผุบ้งัคบับญัชา คือ ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงาน

หรือความยติุธรรมในการบริหาร 

(อภิญญา ทองเดช. 2558 : 21 - 22)  

 ทั้งน้ี ทั้งปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน มาจากทฤษฎีสองปัจจยั (Two-factors Theory) Herzberg (1959, 

p.110 - 111) ไดท้ าการวิจยัเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของบุคคล โดยศึกษาว่าคนเราตอ้งการอะไรจาก

งาน ค าตอบคือ บุคลาตอ้งการความสุขจากการท างาน สรุปไดว้า่ความสุขจากการท างานนั้น เกิดจากความพึง

พอใจ หรือไม่พึงพอใจในงานท่ีท า โดยความพึงพอใจหรือความไม่พึงพอใจในงานท่ีท านั้น ไม่ไดม้าจาก

กลุ่มเดียวกนั แต่มีสาเหตุมาจากปัจจยัสองกลุ่ม คือ ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน ดงักล่าวขา้งตน้ 

(อภิญญา ทองเดช. 2558 : 20)  

 จากการศึกษาของ อภิญญา ทองเดช (2558) รายงานว่า ในการศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่าง

แรงจูงใจในการท างานและความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน บริษทั ทีโอที จ ากบั (มหาชน) ในส่วนของ

ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจในการท างานกบัความผูกพนัต่อองคก์าร พบว่า ปัจจยัจูงใจในการท างาน   

มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงปัจจยัจูงใจในการท างาน โดยรวมและรายดา้นทุกดา้น 

มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกันกับความผูกพนัต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึง

หมายความว่า ถา้มีปัจจยัจูงใจในการท างานสูงก็ท าให้มีความผูกพนัต่อองค์การสูงดว้ย และในส่วนของ

ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัค ้าจุนในการท างานกบัความผูกพนัต่อองคก์าร พบว่า ปัจจยัค ้าจุนในการท างาน 

มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร พบวา่ ปัจจยัค ้าจุนในการท างาน โดยรวมและรายดา้นทุกดา้น 

มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกันกับความผูกพนัต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึง

หมายความวา่ ถา้มีปัจจยัค ้าจุนในการท างานสูงกท็ าใหมี้ความผกูพนัต่อองคก์ารสูงดว้ย 

 จากการทบทวนวรรณกรรมขา้งตน้ ผูว้ิจยัไดส้รุปตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม ดงัแสดงรายละเอียด

ในกรอบแนวคิด ภาพท่ี 2 
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2.5 กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                   

 

 

 

 

 

 

ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตำม 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 

2. อาย ุ

3. สถานภาพ 

4. ระดบัการศึกษา 

5. ต าแหน่งงานในปัจจุบนั 

6. ระยะเวลาการท างาน 

 

ปัจจัยจูงใจ (Motivate Factors) 

- ความส าเร็จในงานท่ีท า 

- การไดรั้บการยอมรับ 

- ลกัษณะของงาน 

- ความรับผิดชอบ 

- ความกา้วหนา้ 

 

ปัจจัยค ำ้จุน (Hygiene Factors) 

- สวสัดิการและค่าตอบแทน 

  - โอกาสกา้วหนา้ในอนาคต 

  - ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

    - สถานะทางอาชีพ 

  - นโยบายและการบริหาร 

  - สภาพการท างาน 

  - ความเป็นอยูส่่วนตวั 

  - ความมัน่คงในการท างาน 

  - วิธีการปกครองบงัคบับญัชา 

 

1. ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมาย

ขององคก์าร 

2. ดา้นความเตม็ใจทุ่มเท ท างานอยา่ง

เตม็ท่ีเพื่อองคก์าร 

3. ดา้นความตอ้งการท่ีจะเป็นสมาชิกของ

องคก์ารต่อไป 

 

ควำมผูกพนัต่อองค์กำร 

(Commitments) 

 

ภำพที่ 2.2 กรอบแนวคดิในกำรวิจัย 

 ที่มา : จากการทบทวนวรรณกรรม 

 

(ดดัแปลงของ Frederick Herzberg, 1989) 
(ดดัแปลงของ Greenberg, 1989) 

(ดดัแปลงของ Frederick Herzberg, 1989) 
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บทที่ 3 

วธีิกำรด ำเนินกำรวจิยั 
การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัของพนักงานในองค์การ ภายใตส้ถานการณ์ COVID-19 

กรณีศึกษา บริษทั นวกิจ อลูมินัม่ แอนด ์กลาส (2009) จ ากดั  มีวิธีการด าเนินการวิจยั ดงัน้ี 

 

3.1 ประชำกรที่ใช้ในกำรวจิัย 

ประชำกร 

ประชากรเป้าหมายท่ีใชศึ้กษา คือ ผูป้ฏิบติังานประจ าของบริษทั นวกิจ อลูมินัม่ แอนด ์กลาส (2009) 

จ ากดั  ท่ีมีสัญชาติไทยและไม่รวมทายาทผูก่้อตั้งบริษทั ซ่ึงมีจ านวนทั้งส้ิน 162 คน (ท่ีมา : แผนกทรัพยากร

บุคคล บริษทั นวกิจ อลูมินัม่ แอนด ์กลาส (2009) จ ากดั, 2563) 

 

3.2 เคร่ืองมือท่ีใช้ในกำรรวบรวมข้อมูล 
3.2.1 กำรสร้ำงและตรวจสอบคุณภำพแบบสอบถำม 

 การสร้างและตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถาม ผูว้ิจยัสามารถด าเนินการตามล าดบัขั้น ดงัน้ี 
1) ปรึกษากบัอาจารยท่ี์ปรึกษาเก่ียวกบัการก าหนดหัวขอ้วิจยั ค าถามวิจยั สมมติฐานการวิจยั และ

วตัถุประสงคก์ารวิจยั เพื่อท่ีจะคน้ควา้หาตวัแปรใหม่ท่ีจะศึกษา 
2) ศึกษาตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบัหัวขอ้วิจยั ได้แก่ ปัจจยัจูงใจ (Motivate Factors) และปัจจยัค ้ าจุน 

(Hygiene Factors) จากแหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ท่ีมีการรวบรวมไว ้เพื่อเป็นแนวทางในการ
สร้างตัวแปรในกรอบแนวคิดการวิจัย ได้แก่ บทความทางวิชาการ งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง ข้อมูลจาก
อินเตอร์เน็ต/เวบ็ไซต ์และฐานขอ้มูลการวิจยัออนไลน์ต่าง ๆ 

3) น าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนเบ้ืองตน้ น าเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาตรวจความถูกตอ้งของเน้ือหาใน
ขอ้ค าถามรายขอ้หลกัและขอ้ยอ่ยเพื่อปรับปรุงแกไ้ข 

4) ท าการปรับปรุงแกไ้ขและน าเสนอให้อาจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบความถูกตอ้งอีกคร้ังเพื่อให้
อาจารยท่ี์ปรึกษาอนุมติัก่อนเกบ็ขอ้มูล 

5) ท า Pre-test แบบสอบถาม โดยน าแบบสอบถามเก็บขอ้มูลกบัตวัอย่างท่ีไม่ใช่ประชากรท่ีผูว้ิจยั
สนใจศึกษา จ านวน 15 - 20 ราย  จากนั้น น ามาวิเคราะห์ความเช่ือมัน่ (Reliability test) ดว้ยค่าสัมประสิทธ์ิ
แอลฟา-ครอนบาค (Alpha-Chronbach Coefficience) เกณฑค์วามเช่ือมัน่ควรมีค่าไม่นอ้ยกวา่ 0.7 

6) ปรับปรุงเน้ือหาขอ้ค าถามรายขอ้และน าเสนอใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษาอนุมติัก่อนเกบ็ขอ้มูลอีกคร้ัง 
7) ส่งแบบสอบถามไปยงัประชากรเป้าหมายท่ีตอ้งการศึกษา 
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3.2.2 วธีิกำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมขอ้มูลในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัจะด าเนินการเก็บขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) ดว้ยตนเอง 

ซ่ึงเป็นขอ้มูลท่ีจะเกบ็จาก บริษทั นวกิจ อลูมินัม่ แอนด ์กลาส (2009) จ ากดั และเป็นหน่วยวิเคราะห์ (Unit of 
Analysis) ส าหรับการศึกษาน้ี ทั้งน้ี มีขั้นตอนการเกบ็รวบรวมขอ้มูลตามล าดบั  

1) ด าเนินการจดัท าหนงัสือขอความอนุเคราะห์ให้ผูท่ี้เก่ียวขอ้งตอบแบบสอบถาม ซ่ึงออกให้โดย
ทางมหาวิทยาลยั 

2) ด าเนินการจดัส่งแบบสอบถามไปยงัแผนกต่าง ๆ ในบริษทั นวกิจ อลูมินัม่ แอนด ์กลาส (2009) 
จ ากดั ผา่นฝ่ายทรัพยากรบุคคล 

3) ติดต่อประสานงานกบัเจา้หนา้ท่ีฝ่ายทรัพยากรบุคคลของบริษทัฯ ท่ีไดท้ าการจดัส่งแบบสอบถาม
ไปเพื่อขอความอนุเคราะห์และติดตามการตอบกลบัแบบสอบถามต่อไป 

4) วิเคราะห์อตัราการตอบกลบัของแบบสอบถาม (Response rate: %) เพื่อเป็นขอ้มูลเปรียบเทียบ
สดัส่วนกบัตวัอยา่งท่ีเกบ็ไดจ้ริงทั้งหมด (ร้อยละ 100) 

 
3.3 กำรวเิครำะห์ข้อมูลเชิงสถิติ 

ผูว้ิจยัก าหนดค่าสถิติส าหรับการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคก์ารวิจยั ดงัน้ี 
 3.3.1 สถิติเชิงพรรณนำ (Descriptive statistics) 
 วิเคราะห์รายละเอียดของตวัแปรหรือขอ้มูลท่ีเกบ็ไดจ้ริง ดว้ยค่าสถิติเชิงพรรณนา ดงัน้ี 

1) ค่าความถ่ี จ านวน และร้อยละใชอ้ธิบายเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล ซ่ึงมี 5 ตวัแปร ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
สถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงานในปัจจุบนั ระยะเวลาการท างาน 

2) ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ใชอ้ธิบายระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัตวัแปรอิสระ 2 ตวัแปร 
ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน 

3) ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ใชอ้ธิบายระดบัความคิดเห็นของตวัแปรตาม คือ ความ
ผกูพนัต่อองคก์าร 

ทั้งน้ี ในส่วนของระดบัความคิดเห็นจะก าหนดค่าน ้าหนกัและเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 
 
 ระดับควำมคิดเห็น     ค่ำน ำ้หนักของตัวเลือก 
มากท่ีสุด  หรือ  เห็นดว้ยอยา่งยิง่    ก าหนดใหมี้ค่าเท่ากบั  5 
มาก  หรือ เห็นดว้ย     ก าหนดใหมี้ค่าเท่ากบั  5 
ปานกลาง หรือ ไม่แน่ใจ    ก าหนดใหมี้ค่าเท่ากบั  5 
นอ้ย  หรือ ไม่เห็นดว้ย    ก าหนดใหมี้ค่าเท่ากบั  5 
นอ้ยท่ีสุด หรือ ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่   ก าหนดใหมี้ค่าเท่ากบั  5 
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โดย มีเกณฑก์ารแปลความหมายเพื่อจดัระดบัค่าเฉล่ียออกเป็นช่วงดงัน้ี 
 ค่ำเฉลีย่     แปลควำมหมำย 
ค่าเฉล่ีย  4.50 - 5.00   ก าหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์ มากท่ีสุด  หรือ  เห็นดว้ยอยา่งยิง่  
ค่าเฉล่ีย  3.50 - 4.49   ก าหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์ มาก  หรือ เห็นดว้ย 
ค่าเฉล่ีย  2.50 - 3.49   ก าหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์ ปานกลาง  หรือ ไม่แน่ใจ 
ค่าเฉล่ีย  1.50 - 2.49   ก าหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์ นอ้ย  หรือ ไม่เห็นดว้ย 
ค่าเฉล่ีย  1.00 - 1.49   ก าหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์ นอ้ยท่ีสุด   หรือ ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 

 3.3.2 สถิติเชิงอนุมำน (Inferential statistics) 
1) ศึกษาอทิธิพลของปัจจัยส่วนบุคคลที่มต่ีอความผูกพนัของพนักงานในองค์การ 

วตัถุประสงค์ขอ้น้ี วดัสมมุติฐานการวิจยัดว้ยค่าสถิติ Independent sample t-test ท่ีระดบันัยส าคญั 

0.05 กรณีถา้มี 2 กลุ่มตวัแปรเชิงกลุ่มหรือเชิงคุณภาพ ส่วนกรณีถา้มี 3 กลุ่มตวัแปรเชิงกลุ่มหรือเชิงคุณภาพ

ข้ึนไป จะวดัความแปรปรวนของค่าเฉล่ีย (Analysis of Variance) ด้วยค่าสถิติ F-test เปรียบเทียบความ

แตกต่างของค่าเฉล่ียแบบรายคู่ (Multiple comparision) ดว้ยวิธี Lease Significance Difference (LSD) 

2) ศึกษาอทิธิพลของปัจจัยจูงใจท่ีมีต่อความผูกพนัของพนักงานในองค์การ 

วตัถุประสงค์ข้อน้ี วดัสมมุติฐานการวิจัยด้วยค่าความสัมพันธ์เชิงสถิติ Pearson’s Correlation 

Coefficient (r) ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 

3) ศึกษาอทิธิพลของปัจจัยจูงใจท่ีมีต่อความผูกพนัของพนักงานในองค์การ 

วตัถุประสงค์ข้อน้ี วดัสมมุติฐานการวิจัยด้วยค่าความสัมพันธ์เชิงสถิติ Pearson’s Correlation 

Coefficient (r) ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 เช่นเดียวกนั 

โดย มีเกณฑก์ารแปลผลค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ ดงัน้ี (Best, 1977) 
 ค่ำสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์   กำรแปลผลระดบัควำมสัมพนัธ์ 

ค่าเฉล่ีย  0.00 - 0.20      มีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่ามาก  
ค่าเฉล่ีย  0.21 - 0.50      มีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า 
ค่าเฉล่ีย  0.51 - 0.80      มีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย  0.81 - 1.00      มีความสัมพนัธ์ในระดบัสูง 
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บทที่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัของพนักงานในองค์การ ภายใตส้ถานการณ์ COVID-19 

กรณีศึกษา บริษทั นวกิจ อลูมินั่ม แอนด์ กลาส (2009) จ  ากดั  ผูว้ิจยัได้ท าการวิเคราะห์และน าเสนอใน

รูปแบบตาราง โดยแบ่งผลการวเิคราะห์เป็นดงัน้ี 

4.1 การวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 การวิเคราะห์ในส่วนน้ีใช้สถิติเชิงพรรณนา ค่าร้อยละ (Percentage) เพื่อบรรยายลกัษณะ
ข้อมูลปัจจยัส่วนบุคคล โดยจ าแนกตามลักษณะกประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา ต าแหน่งงานในปัจจุบนั และระยะเวลาการท างาน จากผลการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากตวัอย่าง 
จ านวน 162 คน มีผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัตารางท่ี 4.1  
ตารางที ่4.1 แสดงจ านวน (ความถี่) และร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  

 จ านวน ร้อยละ 

เพศ   
         ชาย 124 76.50 
         หญิง 38 23.50 

รวม 162 100 

อายุ   
        ไม่เกิน 30 ปี 97 59.90 
        30 – 40 ปี 31 19.10 
        41 – 50 ปี 26 16.00 
        มากกวา่ 50 ปี 8 4.90 

รวม 162 100 

สถานภาพ   
        โสด 81 50.00 
        สมรส/อยูด่ว้ยกนั 75 46.30 
        หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่ 6 3.70 

รวม 162 100 
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 จ านวน ร้อยละ 
ระดับการศึกษา   
        ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 60 37.00 
        ปริญญาตรี 80 49.40 
        สูงกวา่ปริญญาตรี 22 13.60 

รวม 162 100 

รายได้   
        ไม่เกิน 20,000 บาท 52 32.10 
        20,001 - 30,000 บาท 91 56.20 
        30,001 - 40,000 บาท 9 5.60 
        40,001 - 50,000 บาท 10 6.20 
        มากกวา่ 50,000 บาท ข้ึนไป 0 0 

รวม 162 100 

ระยะเวลาการท างาน   
        ไม่เกิน 5 ปี 120 74.10 
        6 - 10 ปี 33 20.40 
        11 - 15 ปี 4 2.50 
        มากกวา่  15 ปี 5 3.10 

รวม 162 100 

  จากตารางท่ี 4.1 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถามซ่ึงเป็น
พนกังานบริษทั นวกิจ อลูมินัม่ แอนด์ กลาส (2009) จ  ากดั จ านวน 162 คน จ าแนกตามเพศ อายุ สถานภาพ 
ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงานในปัจจุบนั และระยะเวลาการท างาน ไดด้งัน้ี 

ดา้นเพศ พบวา่ ประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 124 คน คิดเป็นร้อยละ 76.50 และ
เป็นเพศหญิง จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 23.50 

  ดา้นอายุ พบวา่ ประชากรส่วนใหญ่มีอายุ ไม่เกิน 30 ปี จ  านวน 97 คน คิดเป็นร้อยละ 59.90 
รองลงมาคือ อาย ุ30 - 40 ปี จ  านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 19.10 อาย ุ41 - 50 ปี จ  านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 
16.00 และนอ้ยท่ีสุด อาย ุมากกวา่ 50 ปี จ  านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 4.90 

  ดา้นสถานภาพ พบว่า ประชากรส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 
50.00 รองลงมาคือ สถานภาพสมรส/อยู่ด้วยกัน จ านวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 46.30 และน้อยท่ีสุด มี
สถานภาพหมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่จ  านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 3.70 
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ดา้นระดบัการศึกษา พบวา่ ประชากรส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี จ  านวน 80 คน 
คิดเป็นร้อยละ 49.40 รองลงมาคือ มีระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี จ  านวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 37.00 
และนอ้ยท่ีสุด มีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี จ  านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 13.60 

ดา้นรายได ้พบวา่ ประชากรส่วนใหญ่มีรายได ้20,001 - 30,000 บาท จ านวน 91 คน คิดเป็น
ร้อยละ 56.20 รองลงมาคือ มีรายไดไ้ม่เกิน 20,000 บาท จ านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 32.10 มีรายได ้40,001 - 
50,000 บาทจ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 6.20 มีรายได้ 30,001 - 40,000 บาท จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 
5.60 และไม่มีประชากรท่ีมีรายไดม้ากกวา่ 50,000 บาท 

ด้านระยะเวลาการท างาน พบว่า ประชากรส่วนใหญ่มีระยะเวลาการท างานไม่เกิน 5 ปี 
จ  านวน 120 คน คิดเป็นร้อยละ 74.10 รองลงมาคือ มีระยะเวลาการท างาน6 - 10 ปี จ  านวน 33 คน คิดเป็นร้อย
ละ 20.40 มีระยะเวลาการท างาน 11 - 15 ปี จ  านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 2.50  และนอ้ยท่ีสุด มีระยะเวลาการ
ท างานมากกวา่  15 ปี จ  านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 3.10 

4.2 การวเิคราะห์ระดับความคิดเห็นเกีย่วกบัปัจจัยจูงใจและปัจจัยค า้จุนในการท างาน 
 การวิเคราะห์ในส่วนน้ีใช้สถิติเชิงพรรณนาจากค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

อธิบายระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนในการท างาน 

ตารางที ่4.2 แสดงระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยจูงใจและปัจจัยค า้จุนในการท างาน ภายใต้สถานการณ์ COVID-19 

ปัจจัยจูงใจในการท างาน �̅� SD ความหมาย อนัดับ 
ดา้นความส าเร็จในงานท่ีท า 3.68 0.58 เห็นดว้ย 1 
ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 3.54 0.65 เห็นดว้ย 3 
ดา้นลกัษณะของงาน 3.48 0.81 เห็นดว้ย 4 
ดา้นความรับผดิชอบ 3.58 0.80 เห็นดว้ย 2 
ดา้นความกา้วหนา้ 3.24 0.75 ไม่แน่ใจ 5 
ภาพรวมด้านปัจจัยจูงใจในการท างาน 
 

3.50 0.62 เห็นดว้ย  

ปัจจัยค า้จุนในการท างาน �̅� SD ความหมาย อนัดับ 
ดา้นสวสัดิการและค่าตอบแทน 3.30 0.69 ไม่แน่ใจ 7 
ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในอนาคต 3.28 0.60 ไม่แน่ใจ 8 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 3.77 0.75 เห็นดว้ย 1 
ดา้นสถานะทางอาชีพ 3.50 0.66 เห็นดว้ย 6 
ดา้นนโยบายและการบริหาร 3.70 0.75 เห็นดว้ย 4 
ดา้นสภาพการท างาน 3.72 0.60 เห็นดว้ย 2 
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ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 3.72 0.67 เห็นดว้ย 2 
ดา้นความมัน่คงในการท างาน 3.71 0.70 เห็นดว้ย 3 
ดา้นวธีิการปกครองบงัคบับญัชา 3.53 0.85 เห็นดว้ย 5 
ภาพรวมด้านปัจจัยค า้จุนในการท างาน 3.58 0.58 เห็นดว้ย  

จากตารางท่ี 4.2 แสดงระดบัความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงเป็นพนกังานบริษทั 
นวกิจ อลูมินัม่ แอนด์ กลาส (2009) จ  ากดั จ านวน 162 คน ท่ีมีต่อปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนในการท างาน 
ในดา้นปัจจยัจูงใจในการท างาน พบวา่ โดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.50 ในรายดา้นอยูใ่น
ระดบัเห็นดว้ย ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในงานท่ีท า ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นการไดรั้บการยอมรับ และดา้น
ลกัษณะของงาน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.68, 3.58, 3.54 และ 3.48 ตามล าดบั และอยูใ่นระดบัไม่แน่ใจในดา้น
ความกา้วหนา้ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.24 ส่วนในดา้นปัจจยัค ้าจุนในการท างาน พบวา่ โดยรวมอยูใ่นระดบั
เห็นดว้ย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.58 ในรายดา้นอยู่ในระดบัเห็นดว้ย ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นนโยบายและการบริหาร 
ดา้นวธีิการปกครองบงัคบับญัชาและดา้นสถานะทางอาชีพ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.77, 3.72, 3.72, 3.71, 3.70, 
3.53 และ 3.50 ตามล าดับ และอยู่ในระดับไม่แน่ใจ ได้แก่ ด้านสวสัดิการและค่าตอบแทน ด้านโอกาส
กา้วหนา้ในอนาคต โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.30 และ 3.28 ตามล าดบั 

4.3 การวเิคราะห์ระดับความคิดเห็นเกีย่วกบัความผูกพนัในองค์การ 
 การวิเคราะห์ในส่วนน้ีใช้สถิติเชิงพรรณนาจากค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

อธิบายระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัในองคก์าร 

ตารางที ่4.3 แสดงระดับความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การ ภายใต้สถานการณ์ COVID-19 

ความผูกพนัต่อองค์การ �̅� SD ความหมาย อนัดับ 
ด้านความเช่ือมั่นและยอมรับเป้าหมาย
ขององคก์าร 

3.75 0.72 มาก 2 

ดา้นความเต็มใจทุ่มเทท างานอย่างเต็มท่ี
เพื่อองคก์าร 

3.89 0.71 มาก 1 

ด้านความต้องการท่ีจะเป็นสมาชิกของ
องคก์ารต่อไป 

3.69 0.61 มาก 3 

ภาพรวมด้านความผูกพนัต่อองค์การ 3.78 0.63 มาก  

 
จากตารางท่ี 4.3 แสดงระดบัความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงเป็นพนกังานบริษทั 

นวกิจ อลูมินัม่ แอนด์ กลาส (2009) จ  ากดั จ านวน 162 คน ท่ีมีต่อความผูกพนัต่อองคก์าร พบวา่ โดยรวมอยู่
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ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.78 ในรายดา้นอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความเต็มใจทุ่มเทท างาน
อยา่งเต็มท่ีเพื่อองคก์าร ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายขององคก์าร และดา้นความตอ้งการท่ีจะเป็น
สมาชิกขององคก์ารต่อไป โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.89, 3.75, และ 3.69 ตามล าดบั 
 

 4.4 การวเิคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมุติฐาน 
  การวเิคราะห์ในส่วนน้ีใชส้ถิติเชิงอนุมาน เพื่อทดสอบสมมุติฐาน ดงัน้ี 

  สมมุติฐานท่ี 1 ปัจจัยส่วนบุคคลมีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานในองค์การ 

ไม่แตกต่างกนั 

  สมมุติฐานท่ี 1.1 พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั 

 

ตารางที ่4.4 แสดงการทดสอบปัจจัยส่วนบุคคลมีอทิธิพลต่อความความผูกพนัต่อองค์การ จ าแนกตามเพศ 

ความผูกพนัต่อองค์การ 
t-test for Equality of Means ผลการทดสอบ

สมมุติฐาน เพศ 𝐗 SD t df Sig. 
ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับ
เป้าหมายขององคก์าร 
 

ชาย 
หญิง 

3.85 
3.41 

0.72 
0.59 

3.39 160 0.001* แตกต่างกนั 

ดา้นความเตม็ใจทุ่มเทท างาน
อยา่งเตม็ท่ีเพื่อองคก์าร 
 

ชาย 
หญิง 

3.97 
3.63 

0.72 
0.59 

2.61 160 0.010* แตกต่างกนั 

ดา้นความตอ้งการท่ีจะเป็น
สมาชิกขององคก์ารต่อไป 
 

ชาย 
หญิง 

3.75 
3.50 

0.72 
0.59 

2.27 160 0.025* แตกต่างกนั 

ภาพรวม ชาย 
หญิง 

3.86 
3.52 

0.72 
0.59 

3.00 160 0.003* แตกต่างกนั 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.4 พบว่า ในภาพรวม พนักงานท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ

แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยเพศชายมีค่าเฉล่ีย 3.86 มากกวา่เพศหญิงท่ีมีค่าเฉล่ีย 

3.52 ในรายด้าน เพศแตกต่างกนั มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.05 ในทุกด้าน ได้แก่ ด้านความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายขององค์การ ด้านความเต็มใจทุ่มเท

ท างานอย่างเต็มท่ีเพื่อองค์การ ดา้นความตอ้งการท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป โดยความผูกพนัต่อ
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องค์การด้านความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายขององค์การ เพศชายมีค่าเฉล่ีย 3.85 มากกว่าเพศหญิงท่ีมี

ค่าเฉล่ีย 3.41 ในดา้นความเต็มใจทุ่มเทท างานอย่างเต็มท่ีเพื่อองค์การ เพศชายมีค่าเฉล่ีย 3.97 มากกว่าเพศ

หญิงท่ีมีค่าเฉล่ีย 3.63 ดา้นความตอ้งการท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป เพศชายมีค่าเฉล่ีย 3.75 มากกวา่

เพศหญิงท่ีมีค่าเฉล่ีย 3.50   

สมมุติฐานขอ้ท่ี 1.2 พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั 

 

ตารางที ่4.5 แสดงการทดสอบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองค์การ จ าแนกตามอายุ 

ความผูกพนัต่อองค์การ 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F-Ratio Sig. 
ผลการทดสอบ
สมมุติฐาน 

ดา้นความเช่ือมัน่และ
ยอมรับเป้าหมายของ
องคก์าร 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

10.88 
71.68 

3.00 
158.00 

3.63 
0.45 

7.993 0.000* แตกต่างกนั 

 รวม 82.56 161.00     
ดา้นความเตม็ใจทุ่มเท
ท างานอยา่งเตม็ท่ีเพื่อ
องคก์าร 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

0.32 
80.18 

3.00 
158.00 

0.11 
0.51 

0.213 0.888 ไม่แตกต่างกนั 

 รวม 80.50 161.00     
ดา้นความตอ้งการท่ีจะ
เป็นสมาชิกขององคก์าร
ต่อไป 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

1.79 
57.62 

3.00 
158.00 

0.60 
0.36 

1.638 0.183 ไม่แตกต่างกนั 

 รวม 59.41 161.00     
ภาพรวม ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 
1.54 

62.08 
3.00 

158.00 
0.51 
0.39 

1.302 0.276 ไม่แตกต่างกนั 

 รวม 63.62 161.00     
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.5 พบว่า ในภาพรวม พนักงานท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีความผูกพนัต่อองค์การไม่

แตกต่างกนั ในรายดา้น พนกังานท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับ

เป้าหมายขององค์การแตกต่างกัน ดังนั้นจึงท าการทดสอบเปรียบเทียบเป็นรายคู่ โดยทดสอบค่า LSD 

ดงัต่อไปน้ี 

 



22 
 

ตารางที่ 4.6  แสดงค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์การ ด้านความเช่ือมั่นและยอมรับเป้าหมายขององค์การ 

 เปรียบเทียบรายคู่ระหว่างกลุ่มอายุต่าง ๆ 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.6 แสดงค่าเฉล่ียความผูกพนัต่อองคก์าร ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายของ

องค์การ เปรียบเทียบรายคู่ระหว่างกลุ่มอายุต่าง ๆ พบว่า พนักงานท่ีมีอายุไม่เกิน 30 ปี มีความผูกพนัต่อ

องคก์าร ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายขององคก์ารนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีอาย ุ31 - 40 ปี และ 41 - 50 ปี 

และมีความผูกพนัต่อองคก์าร ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายขององคก์ารมากกวา่พนกังานท่ีมีอายุ

มากกว่า 50 ปี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีผลต่างค่าเฉล่ีย 0.43 0.41 และ 0.63 ตามล าดบั 

พนักงานท่ีมีอายุ 31 - 40 ปี มีความผูกพนัต่อองค์การ ด้านความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายขององค์การ

มากกวา่พนกังานท่ีมีอาย ุมากกวา่ 50 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีผลต่างค่าเฉล่ีย 1.06 และ

พนักงานท่ีมีอายุ 41 - 50 ปี มีความผูกพนัต่อองค์การ ด้านความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายขององค์การ

มากกวา่พนกังานท่ีมีอาย ุมากกวา่ 50 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีผลต่างค่าเฉล่ีย 1.04 

 

สมมุติฐานขอ้ท่ี 1.3 พนกังานท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั 

ตารางที ่4.7 แสดงการทดสอบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองค์การ จ าแนกตามสถานภาพ 

ความผูกพนัต่อองค์การ 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F-Ratio Sig. 
ผลการทดสอบ
สมมุติฐาน 

ดา้นความเช่ือมัน่และ
ยอมรับเป้าหมายของ
องคก์าร 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

3.50 
79.06 

2 
159 

1.75 
0.50 

3.523 0.032* แตกต่างกนั 

 รวม 82.56 161     

อายุ 
 ไม่เกิน 30 ปี 31 - 40 ปี 41 - 50 ปี มากกวา่ 50 ปี 

ค่าเฉลีย่ 3.63 4.06 4.04 3.00 
ไม่เกิน 30 ปี 3.63 - -0.43* 

(0.003) 
-0.41* 
(0.007) 

0.63* 
(0.011) 

31 - 40 ปี 4.06 - - 0.02 
(0.920) 

1.06* 
(0.000) 

41 - 50 ปี 4.04 - - - 1.04* 
(0.000) 

มากกวา่ 50 ปี 3.00 - - - - 
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ความผูกพนัต่อองค์การ 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F-Ratio Sig. 
ผลการทดสอบ
สมมุติฐาน 

ดา้นความเตม็ใจทุ่มเท
ท างานอยา่งเตม็ท่ีเพื่อ
องคก์าร 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

3.54 
76.96 

2 
159 

1.77 
0. 48 

3.660 0.028* แตกต่างกนั 

 รวม 80.50 161     
ดา้นความตอ้งการท่ีจะ
เป็นสมาชิกขององคก์าร
ต่อไป 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

1.24 
58.17 

2 
159 

0. 62 
0. 37 

1.690 0.188 ไม่แตกต่างกนั 

 รวม 59.41 161     
ภาพรวม ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 
2.43 

61.19 
2 

159 
1.21 
0.39 

3.156 0.045* แตกต่างกนั 

 รวม 63.62 161     
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.7 พบว่า ในภาพรวม พนกังานท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์การ

แตกต่างกนั ในรายดา้น พนกังานท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความเช่ือมัน่และ

ยอมรับเป้าหมายขององคก์าร และดา้นความเต็มใจทุ่มเทท างานอยา่งเตม็ท่ีเพื่อองคก์าร แตกต่างกนั ดงันั้นจึง

ท าการทดสอบเปรียบเทียบเป็นรายคู่ โดยทดสอบค่า LSD ตามล าดบั ดงัต่อไปน้ี 

 

ตารางที่ 4.8 แสดงค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์การ ด้านความเช่ือมั่นและยอมรับเป้าหมายขององค์การ 

 เปรียบเทียบรายคู่ระหว่างสถานภาพต่าง ๆ 

 

 

 

 

 

 

 

 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สถานภาพ 
 โสด 

สมรส/           
อยูด่ว้ยกนั 

หมา้ย/หยา่ร้าง/
แยกกนัอยู ่

ค่าเฉลีย่ 3.77 3.79 3.00 
โสด 3.77 - - 0.02 

(0.873) 
0.77* 
(0.011) 

สมรส/อยูด่ว้ยกนั 3.79 - - 0.79* 
(0.009) 

หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่ 3.00 - - - 
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 จากตารางท่ี 4.8 ท่ีแสดงค่าเฉล่ียความผูกพนัต่อองคก์าร ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายของ

องค์การ เปรียบเทียบรายคู่ระหว่างสถานภาพต่าง ๆ พบว่า พนกังานท่ีมีสถานภาพโสด มีความผูกพนัต่อ

องค์การ ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายขององค์การมากกว่าพนกังานท่ีมีสถานภาพหมา้ย/หยา่ร้าง/

แยกกนัอยู่ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีผลต่างค่าเฉล่ีย 0.77 และพนักงานท่ีมีสถานภาพ

สมรส/อยู่ด้วยกนั มีความผูกพนัต่อองค์การ ด้านความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายขององค์การมากกว่า

สถานภาพหมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีผลต่างค่าเฉล่ีย 0.79  

 

ตารางที่ 4.9 แสดงค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์การ ด้านความเต็มใจทุ่มเทท างานอย่างเต็มทีเ่พ่ือองค์การ 

 เปรียบเทียบรายคู่ระหว่างสถานภาพต่าง ๆ 

 

 

 

 

 

 

 

 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.9 ท่ีแสดงค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นความเตม็ใจทุ่มเทท างานอยา่งเตม็ท่ีเพื่อ

องค์การ เปรียบเทียบรายคู่ระหว่างสถานภาพต่าง ๆ พบว่า พนกังานท่ีมีสถานภาพโสด มีความผูกพนัต่อ

องคก์าร ดา้นความเต็มใจทุ่มเทท างานอยา่งเต็มท่ีเพื่อองคก์าร มากกวา่พนกังานท่ีมีสถานภาพหมา้ย/หยา่ร้าง/

แยกกนัอยู่ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีผลต่างค่าเฉล่ีย 0.59 และพนักงานท่ีมีสถานภาพ

สมรส/อยู่ดว้ยกนั มีความผูกพนัต่อองค์การ ดา้นความเต็มใจทุ่มเทท างานอย่างเต็มท่ีเพื่อองค์การ มากกว่า

สถานภาพหมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีผลต่างค่าเฉล่ีย 0.75  

 

 

 

 

สถานภาพ 
 โสด 

สมรส/           
อยูด่ว้ยกนั 

หมา้ย/หยา่ร้าง/
แยกกนัอยู ่

ค่าเฉลีย่ 3.84 4.00 3.25 
โสด 3.84 - - 0.16 

(0.153) 
0.59* 
(0.048) 

สมรส/อยูด่ว้ยกนั 4.00 - - 0.75* 
(0.012) 

หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่ 3.25 - - - 
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สมมุติฐานข้อท่ี 1.4 พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีความผูกพนัต่อองค์การ       

ไม่แตกต่างกนั 

ตารางที ่4.10 แสดงการทดสอบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองค์การ จ าแนกตามระดับการศึกษา 

ความผูกพนัต่อองค์การ 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F-Ratio Sig. 
ผลการทดสอบ
สมมุติฐาน 

ดา้นความเช่ือมัน่และ
ยอมรับเป้าหมายของ
องคก์าร 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

23.26 
59.30 

2 
159 

11.63 
0.37 

31.178 0.000* แตกต่างกนั 

 รวม 82.56 161     
ดา้นความเตม็ใจทุ่มเท
ท างานอยา่งเตม็ท่ีเพื่อ
องคก์าร 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

25.51 
54.99 

2 
159 

12.75 
0.35 

36.876 0.000* แตกต่างกนั 

 รวม 80.50 161     
ดา้นความตอ้งการท่ีจะ
เป็นสมาชิกขององคก์าร
ต่อไป 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

20.64 
38.77 

2 
159 

10.32 
0.24 

42.335 0.000* แตกต่างกนั 

 รวม 59.41 161     
ภาพรวม ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 
21.97 
41.65 

2 
159 

10.99 
0.26 

41.945 0.000* แตกต่างกนั 

 รวม 63.62 161     
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.10 พบว่า ในภาพรวม พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกัน มีความผูกพนัต่อ

องคก์ารแตกต่างกนั ในรายดา้น พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารในทุกดา้น 

แตกต่างกนั ไดแ้ก่ ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายขององค์การ ดา้นความเต็มใจทุ่มเทท างานอย่าง

เต็มท่ีเพื่อองค์การ และด้านความต้องการท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป ดังนั้นจึงท าการทดสอบ

เปรียบเทียบเป็นรายคู่ โดยทดสอบค่า LSD ตามล าดบั ดงัต่อไปน้ี 
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ตารางที่ 4.11 แสดงค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์การ ด้านความเช่ือมั่นและยอมรับเป้าหมายขององค์การ 

 เปรียบเทียบรายคู่ระหว่างระดับการศึกษาต่าง ๆ 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.11 ท่ีแสดงค่าเฉล่ียความผูกพนัต่อองค์การ ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมาย

ขององค์การ เปรียบเทียบรายคู่ระหว่างระดบัการศึกษาต่าง ๆ พบว่า พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากว่า

ปริญญาตรี มีความผูกพนัต่อองคก์าร ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายขององคก์ารมากกวา่พนกังานท่ี

มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี และสูงกว่าปริญญาตรี อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีผลต่าง

ค่าเฉล่ีย 0.82 และ 0.35 ตามล าดบั และพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้น

ความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายขององคก์ารนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี อยา่งมี

นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีผลต่างค่าเฉล่ีย 0.47 

 

ตารางที่ 4.12 แสดงค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์การ ด้านความเต็มใจทุ่มเทท างานอย่างเต็มทีเ่พ่ือองค์การ 

 เปรียบเทียบรายคู่ระหว่างระดับการศึกษาต่าง ๆ 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.12 ท่ีแสดงค่าเฉล่ียความผูกพนัต่อองคก์าร ดา้นความเต็มใจทุ่มเทท างานอยา่งเต็มท่ี

เพื่อองค์การ เปรียบเทียบรายคู่ระหว่างระดบัการศึกษาต่าง ๆ พบว่า พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากว่า

ระดบัการศึกษา 
 ต ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี 

ค่าเฉลีย่ 4.20 3.38 3.85 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 4.20 - 0.82* 

(0.000) 
0.35* 
(0.024) 

ปริญญาตรี 3.38 - - - 0.47* 
(0.002) 

สูงกวา่ปริญญาตรี 3.85 - - - 

ระดบัการศึกษา 
 ต ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี 

ค่าเฉลีย่ 4.40 3.61 3.50 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 4.40 - 0.79* 

(0.000) 
0.90* 
(0.000) 

ปริญญาตรี 3.61 - - 0.11 
(0.441) 

สูงกวา่ปริญญาตรี 3.50 - - - 
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ปริญญาตรี มีความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นความเตม็ใจทุ่มเทท างานอยา่งเตม็ท่ีเพื่อองคก์ารมากกวา่พนกังานท่ี

มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี และสูงกว่าปริญญาตรี อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีผลต่าง

ค่าเฉล่ีย 0.79 และ 0.90 ตามล าดบั  

 

ตารางที่ 4.13 แสดงค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์การ ด้านความต้องการทีจ่ะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป 

 เปรียบเทียบรายคู่ระหว่างระดับการศึกษาต่าง ๆ 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.13 ท่ีแสดงค่าเฉล่ียความผูกพนัต่อองค์การ ดา้นความตอ้งการท่ีจะเป็นสมาชิกของ

องค์การต่อไป เปรียบเทียบรายคู่ระหว่างระดบัการศึกษาต่าง ๆ พบว่า พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากว่า

ปริญญาตรี มีความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นความตอ้งการท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป มากกวา่พนกังาน

ท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี และสูงกว่าปริญญาตรี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีผลต่าง

ค่าเฉล่ีย 0.74  

 

สมมุติฐานขอ้ท่ี 1.5 พนกังานท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั 

ตารางที ่4.14 แสดงการทดสอบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองค์การ จ าแนกตามรายได้ 

ความผูกพนัต่อองค์การ 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS 
F-

Ratio 
Sig. 

ผลการทดสอบ
สมมุติฐาน 

ดา้นความเช่ือมัน่และ
ยอมรับเป้าหมายของ
องคก์าร 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

6.05 
76.51 

3 
158 

2.02 
0.48 

4.167 0.007* แตกต่างกนั 

 รวม 82.56 161     

ระดบัการศึกษา 
 ต ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี 

ค่าเฉลีย่ 4.16 3.42 3.42 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 4.16 - 0.74* 

(0.000) 
0.74* 
(0.000) 

ปริญญาตรี 3.42 - - - 0.00 
(0.989) 

สูงกวา่ปริญญาตรี 3.42 - - - 
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ความผูกพนัต่อองค์การ 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS 
F-

Ratio 
Sig. 

ผลการทดสอบ
สมมุติฐาน 

ดา้นความเตม็ใจทุ่มเท
ท างานอยา่งเตม็ท่ีเพื่อ
องคก์าร 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

1.73 
78.77 

3 
158 

0.58 
0.50 

1.159 0.327 ไม่แตกต่างกนั 

 รวม 80.50 161     
ดา้นความตอ้งการท่ีจะ
เป็นสมาชิกของ
องคก์ารต่อไป 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

2.43 
56.98 

3 
158 

0.81 
0.36 

2.242 0.086 ไม่แตกต่างกนั 

 รวม 59.41 161     
ภาพรวม ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 
1.23 

62.39 
3 

158 
0.41 
0.40 

1.040 0.376 ไม่แตกต่างกนั 

 รวม 63.62 161     
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.14 พบว่า ในภาพรวม พนกังานท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์การไม่

แตกต่างกนั ในรายดา้น พนกังานท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์การในดา้นความเช่ือมัน่และ

ยอมรับเป้าหมายขององค์การ แตกต่างกนั ดงันั้นจึงท าการทดสอบเปรียบเทียบเป็นรายคู่ โดยทดสอบค่า 

LSD ดงัต่อไปน้ี 

 

 

ตารางที่ 4.15 แสดงค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์การ ด้านความเช่ือมั่นและยอมรับเป้าหมายขององค์การ 

 เปรียบเทียบรายคู่ระหว่างรายได้ต่าง ๆ 

รายได้ 
 

ไม่เกิน 
20,000 บาท 

20,001  -  
30,000 บาท 

30,001  -  
40,000 บาท 

40,001  -  
50,000 บาท 

มากกวา่ 
50,000 บาท 
ข้ึนไป 

ค่าเฉลีย่ 3.78 3.84 3.22 3.23 3.75 
ไม่เกิน 20,000 บาท 3.78 - - 0.06 

(0.610) 
0.56* 
(0.028) 

0.55* 
(0.022) 

- 

20,001  -  30,000 บาท 3.84 - - 0.62* 
(0.012) 

0.62* 
(0.009) 

- 
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*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.15 ท่ีแสดงค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายของ

องคก์าร เปรียบเทียบรายคู่ระหวา่งรายไดต่้าง ๆ พบวา่ พนกังานท่ีมีรายไดไ้ม่เกิน 20,000 บาท มีความผูกพนั

ต่อองคก์าร ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายขององคก์ารมากกวา่พนกังานท่ีมีรายได ้30,001  -  40,000 

บาท และ 40,001  -  50,000 บาท อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีผลต่างค่าเฉล่ีย 0.56 และ 0.55 

ตามล าดบั และพนักงานท่ีมีรายได้ 20,001  -  30,000 บาทมีความผูกพนัต่อองค์การ ด้านความเช่ือมัน่และ

ยอมรับเป้าหมายขององค์การมากกว่าพนักงานท่ีมีรายได้ 30,001  -  40,000 บาท และ 40,001  -  50,000 บาท  

อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีผลต่างค่าเฉล่ีย 0.62 

 

สมมุติฐานขอ้ท่ี 1.6 พนกังานท่ีมีระยะเวลาการท างานแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์าร

ไม่แตกต่างกนั 

ตารางที ่4.16 แสดงการทดสอบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองค์การ จ าแนกตามระยะเวลาการท างาน 

ความผูกพนัต่อองค์การ 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS 
F-

Ratio 
Sig. 

ผลการทดสอบ
สมมุติฐาน 

ดา้นความเช่ือมัน่และ
ยอมรับเป้าหมายของ
องคก์าร 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

1.03 
81.54 

3 
158 

0.34 
0.52 

0.662 0.576 ไม่แตกต่างกนั 

 รวม 82.56 161     
ดา้นความเตม็ใจทุ่มเท
ท างานอยา่งเตม็ท่ีเพื่อ
องคก์าร 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

0.72 
79.78 

3 
158 

0.24 
0.51 

0.472 0.702 ไม่แตกต่างกนั 

 รวม 80.50 161     

30,001  -  40,000 บาท 3.22 - - - - 0.00 
(0.993) 

- 

40,001  -  50,000 บาท 3.23 - - - - - 
 

มากกวา่ 50,000 บาท 
ข้ึนไป 

3.75 - - - - - 
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ความผูกพนัต่อองค์การ 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS 
F-

Ratio 
Sig. 

ผลการทดสอบ
สมมุติฐาน 

ดา้นความตอ้งการท่ีจะ
เป็นสมาชิกของ
องคก์ารต่อไป 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

1.68 
57.73 

3 
158 

0.56 
0.37 

1.532 0.208 ไม่แตกต่างกนั 

 รวม 59.41 161     
ภาพรวม ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 
0.99 

62.63 
3 

158 
0.33 
0.40 

0.830 0.479 ไม่แตกต่างกนั 

 รวม 63.62 161     
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.16 พบวา่ ในภาพรวม พนกังานท่ีมีระยะเวลาการท างานแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อ

องค์การไม่แตกต่างกนั และในรายด้าน พนักงานท่ีมีระยะเวลาการท างานแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อ

องคก์ารในทุกดา้นไมแ่ตกต่างกนั ไดแ้ก่ ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายขององคก์าร ดา้นความเต็มใจ

ทุ่มเทท างานอยา่งเตม็ท่ีเพื่อองคก์าร และดา้นความตอ้งการท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป 

 

สมมุติฐานท่ี 2 ปัจจยัจูงใจในการท างานกบัความผูกพนัของพนกังานในองค์การ มีความสัมพนัธ์กนั 

สมมุติฐานท่ี 2.1 ปัจจยัจูงใจในการท างานดา้นความส าเร็จในงานท่ีท า ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 

ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรับผิดชอบ และดา้นความกา้วหนา้ กบัความผูกพนัของพนกังานในองคก์าร 

มีความสัมพนัธ์กนั 

ตารางที ่4.17 แสดงการทดสอบความสัมพนัธ์แบบ Pearson ระหว่างปัจจัยจูงใจในการท างานกบัความผูกพนั 

 ต่อองค์การ 

ปัจจัยจูงใจในการท างาน 
ความผูกพนัต่อองค์การ 

R 
(Pearson Correlation) 

Sig. ระดับความสัมพนัธ์ 

ดา้นความส าเร็จในงานท่ีท า  0.603** 0.000 ปานกลาง 
ดา้นการไดรั้บการยอมรับ  0.592** 0.000 ปานกลาง 
ดา้นลกัษณะของงาน  0.750** 0.000 ปานกลาง 
ดา้นความรับผดิชอบ  0.739** 0.000 ปานกลาง 
ดา้นความกา้วหนา้ 0.635** 0.000 ปานกลาง 

รวม   0.779** 0.000 ปานกลาง 
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*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

ตารางท่ี 4.17 แสดงการทดสอบความสัมพนัธ์แบบ Pearson ระหว่างปัจจยัจูงใจในการท างานกบั

ความผูกพนัต่อองค์การ โดยพิจารณาจากค่าความสัมพนัธ์เชิงสถิติ Pearson’s Correlation Coefficient (r) 

พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการท างานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.01 โดยมีค่า  r  เท่ากบั 0.779 แสดงวา่ปัจจยัจูงใจในการท างานโดยรวมกบัความผูกพนัต่อองคก์ารมี

ความสัมพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนั ในระดบัปานกลาง กล่าวคือ ในภาพรวมพนกังานไดรั้บแรงจูงใจในการ

ท างานมากข้ึน จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากข้ึนปานกลาง และสามารถวเิคราะห์เป็นรายดา้นไดด้งัน้ี 

ปัจจยัจูงใจในการท างาน ดา้นความส าเร็จในงานท่ีท า มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์การ

อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่า  r  เท่ากับ 0.603 แสดงว่าปัจจยัจูงใจในการท างาน ด้าน

ความส าเร็จในงานท่ีท า กบัความผูกพนัต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนั ในระดบัปานกลาง 

กล่าวคือ ในภาพรวมพนกังานไดรั้บแรงจูงใจในการท างาน ดา้นความส าเร็จในงานท่ีท ามากข้ึน จะมีความ

ผกูพนัต่อองคก์ารมากข้ึนปานกลาง 

ปัจจยัจูงใจในการท างาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับ มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่ง

มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า  r  เท่ากบั 0.592 แสดงวา่ปัจจยัจูงใจในการท างาน ดา้นการไดรั้บ

การยอมรับ กบัความผกูพนัต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนั ในระดบัปานกลาง กล่าวคือ ใน

ภาพรวมพนักงานได้รับแรงจูงใจในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับมากข้ึน จะมีความผูกพนัต่อ

องคก์ารมากข้ึนปานกลาง 

ปัจจยัจูงใจในการท างาน ดา้นลกัษณะของงาน มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์การอย่างมี

นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า  r  เท่ากบั 0.750 แสดงวา่ปัจจยัจูงใจในการท างาน ดา้นลกัษณะของ

งาน กับความผูกพนัต่อองค์การมีความสัมพนัธ์กันในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง กล่าวคือ ใน

ภาพรวมพนกังานไดรั้บแรงจูงใจในการท างาน ดา้นลกัษณะของงาน จะมีความผูกพนัต่อองค์การมากข้ึน

ปานกลาง 

ปัจจยัจูงใจในการท างาน ดา้นความรับผิดชอบ มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมี

นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า  r  เท่ากบั 0.739 แสดงวา่ปัจจยัจูงใจในการท างาน ดา้นความ

รับผดิชอบ กบัความผกูพนัต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนั ในระดบัปานกลาง กล่าวคือ ใน

ภาพรวมพนกังานไดรั้บแรงจูงใจในการท างาน ดา้นความรับผดิชอบ จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากข้ึน

ปานกลาง 
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ปัจจยัจูงใจในการท างาน ด้านความก้าวหน้า มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์การอย่างมี

นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า  r  เท่ากบั 0.635 แสดงวา่ปัจจยัจูงใจในการท างาน ดา้นความกา้วหนา้ 

กบัความผูกพนัต่อองค์การมีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนั ในระดบัปานกลาง กล่าวคือ ในภาพรวม

พนกังานไดรั้บแรงจูงใจในการท างาน ดา้นความกา้วหนา้ จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากข้ึนปานกลาง 

 

สมมุติฐานท่ี 3 ปัจจยัค ้าจุนในการท างานกบัความผูกพนัของพนักงานในองค์การ มีความสัมพนัธ์กนั 

สมมุติฐานท่ี 3.1 ปัจจยัค ้าจุนในการท างานดา้นสวสัดิการและค่าตอบแทน ดา้นโอกาสกา้วหน้าใน

อนาคต ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสถานะทางอาชีพ ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นสภาพ

การท างาน ดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวั ดา้นความมัน่คงในการท างาน และดา้นวิธีการปกครองบงัคบับญัชา

กบัความผกูพนัของพนกังานในองคก์าร มีความสัมพนัธ์กนั 

 

ตารางที ่4.18 แสดงการทดสอบความสัมพนัธ์แบบ Pearson ระหว่างปัจจัยค า้จุนในการท างานกบัความ 

 ผูกพนัต่อองค์การ 

ปัจจัยค า้จุนในการท างาน 
ความผูกพนัต่อองค์การ 

R 
(Pearson Correlation) 

Sig. ระดับความสัมพนัธ์ 

ดา้นสวสัดิการและค่าตอบแทน  0.731** 0.000 ปานกลาง 
ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในอนาคต  0.599** 0.000 ปานกลาง 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน 

0.701** 0.000 ปานกลาง 

ดา้นสถานะทางอาชีพ 0.803** 0.000 ปานกลาง 
ดา้นนโยบายและการบริหาร  0.769** 0.000 ปานกลาง 
ดา้นสภาพการท างาน 0.721** 0.000 ปานกลาง 
ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 0.824** 0.000 สูง 
ดา้นความมัน่คงในการท างาน 0.926** 0.000 สูง 
ดา้นวธีิการปกครองบงัคบั
บญัชา 

0.509** 0.000 ต ่า 

รวม 0.873** 0.000 สูง 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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ตารางท่ี 4.18 แสดงการทดสอบความสัมพนัธ์แบบ Pearson ระหว่างปัจจยัค ้าจุนในการท างานกบั

ความผูกพนัต่อองค์การ โดยพิจารณาจากค่าความสัมพนัธ์เชิงสถิติ Pearson’s Correlation Coefficient (r) 

พบวา่ ปัจจยัค ้าจุนในการท างานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ

ท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า  r  เท่ากบั 0.873 แสดงวา่ปัจจยัค ้าจุนในการท างานโดยรวมกบัความผกูพนัต่อองคก์าร

มีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนั ในระดบัสูง กล่าวคือ ในภาพรวมพนกังานไดรั้บปัจจยัค ้าจุนในการ

ท างานมากข้ึน จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากข้ึนปานกลาง และสามารถวเิคราะห์เป็นรายดา้นไดด้งัน้ี 

ปัจจยัค ้าจุนในการท างาน ดา้นสวสัดิการและค่าตอบแทน มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์าร

อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่า  r  เท่ากบั 0.731 แสดงว่าปัจจยัค ้ าจุนในการท างาน ด้าน

สวสัดิการและค่าตอบแทน กบัความผูกพนัต่อองค์การมีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนั ในระดบัปาน

กลาง กล่าวคือ พนักงานได้ปัจจยัค ้ าจุนในการท างาน ด้านสวสัดิการและค่าตอบแทนมากข้ึน จะมีความ

ผกูพนัต่อองคก์ารมากข้ึนปานกลาง 

 ปัจจยัค ้าจุนในการท างาน ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในอนาคต มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์าร

อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่า  r  เท่ากบั 0.599 แสดงว่าปัจจยัค ้ าจุนในการท างาน ด้าน

โอกาสกา้วหน้าในอนาคต กบัความผูกพนัต่อองค์การมีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนั ในระดบัปาน

กลาง กล่าวคือ พนกังานไดปั้จจยัค ้าจุนในการท างาน ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในอนาคตมากข้ึน จะมีความผกูพนั

ต่อองคก์ารมากข้ึนปานกลาง 

ปัจจยัค ้าจุนในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อ

องคก์ารอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า  r  เท่ากบั 0.701 แสดงวา่ปัจจยัค ้าจุนในการท างาน 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน กบัความผูกพนัต่อองค์การมีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนั ใน

ระดบัปานกลาง กล่าวคือ พนกังานไดปั้จจยัค ้าจุนในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมากข้ึน 

จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากข้ึนปานกลาง 

ปัจจยัค ้าจุนในการท างาน ดา้นสถานะทางอาชีพ มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองคก์ารอย่างมี

นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า  r  เท่ากบั 0.803 แสดงวา่ปัจจยัค ้าจุนในการท างาน ดา้นสถานะทาง

อาชีพ กบัความผกูพนัต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนั ในระดบัปานกลาง กล่าวคือ พนกังาน

ไดปั้จจยัค ้าจุนในการท างาน ดา้นสถานะทางอาชีพมากข้ึน จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากข้ึนปานกลาง 

ปัจจยัค ้าจุนในการท างาน ดา้นนโยบายและการบริหาร มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์การ

อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่า  r  เท่ากบั 0.769 แสดงว่าปัจจยัค ้ าจุนในการท างาน ด้าน

นโยบายและการบริหาร กบัความผกูพนัต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนั ในระดบัปานกลาง 
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กล่าวคือ พนกังานไดปั้จจยัค ้ าจุนในการท างาน ดา้นนโยบายและการบริหารมากข้ึน จะมีความผูกพนัต่อ

องคก์ารมากข้ึนปานกลาง 

ปัจจยัค ้าจุนในการท างาน ดา้นสภาพการท างาน มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองคก์ารอยา่งมี

นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า  r  เท่ากบั 0.721 แสดงวา่ปัจจยัค ้าจุนในการท างาน ดา้นสภาพการ

ท างาน กับความผูกพนัต่อองค์การมีความสัมพนัธ์กันในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง กล่าวคือ 

พนกังานไดปั้จจยัค ้าจุนในการท างาน ดา้นสภาพการท างานมากข้ึน จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากข้ึนปานกลาง 

ปัจจยัค ้าจุนในการท างาน ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองคก์ารอยา่ง

มีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า  r  เท่ากบั 0.824 แสดงว่าปัจจยัค ้ าจุนในการท างาน ด้านความ

เป็นอยู่ส่วนตวั กับความผูกพนัต่อองค์การมีความสัมพนัธ์กันในทิศทางเดียวกัน ในระดับสูง กล่าวคือ 

พนกังานไดปั้จจยัค ้าจุนในการท างาน ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวัมากข้ึน จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากข้ึนปานกลาง 

ปัจจยัค ้าจุนในการท างาน ดา้นความมัน่คงในการท างาน มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองคก์าร

อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า  r  เท่ากบั 0.926 แสดงวา่ปัจจยัค ้าจุนในการท างาน ดา้นความ

มัน่คงในการท างาน กบัความผูกพนัต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนั ในระดบัสูง กล่าวคือ 

พนกังานไดปั้จจยัค ้าจุนในการท างาน ดา้นความมัน่คงในการท างานมากข้ึน จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารมาก

ข้ึนปานกลาง 

ปัจจยัค ้ าจุนในการท างาน ด้านวิธีการปกครองบงัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อ

องคก์ารอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า  r  เท่ากบั 0.509 แสดงวา่ปัจจยัค ้าจุนในการท างาน 

ด้านวิธีการปกครองบงัคบับญัชา กับความผูกพนัต่อองค์การมีความสัมพนัธ์กันในทิศทางเดียวกัน ใน

ระดบัสูง กล่าวคือ พนกังานไดปั้จจยัค ้าจุนในการท างาน ดา้นวิธีการปกครองบงัคบับญัชามากข้ึน จะมีความ

ผกูพนัต่อองคก์ารมากข้ึนปานกลาง 
 

4.5 ข้อเสนอแนะ 
จากการตอบแบบสอบถามซ่ึงอยู่ในส่วนสุดท้ายของแบบสอบถาม เป็นข้อค าถามในลักษณะ

ปลายเปิด (Open – ended Questions) พบวา่มีขอ้เสนอแนะให้กบับริษทั นวกิจ อลูมินัม่ แอนด์ กลาส (2009) 
จ  ากดั ดงัน้ี 

1) บริษทัควรมีแบบส ารวจเพื่อรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน เพื่อให้ทราบความตอ้งการของ
พนกังานวา่มีปัญหา หรือมีความตอ้งการเก่ียวกบัการปฏิบติังานอยา่งไรบา้ง 

2) เม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบติังานควรส่งเสริมให้แกไ้ขปัญหาโดยการพูดจากนั ท าความเขา้ใจกนั 
เพื่อความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 

3) จ านวนบุคลากร โดยเฉพาะช่าง มีจ  านวนน้อย ไม่เพียงพอเม่ือเทียบกบัปริมาณงานท่ีมีเยอะมาก 
บริษทัควรหาบุคลากรทางดา้นช่างเพิ่มมากข้ึน เพื่อรองรับภาระงานของบริษทัไดอ้ยา่งเหมาะสม 



35 

 

บทที่ 5 

สรุปผล อภิปราย และข้อเสนอแนะ 
 

5.1 สรุปผลการศึกษา 

การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัของพนักงานในองค์การ ภายใตส้ถานการณ์ COVID -19 

กรณีศึกษา บริษทั นวกิจ อลูมินัม่ แอนด์ กลาส (2009) จ  ากดั มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจยั 

ส่วนบุคคล ท่ีมีต่อความผูกพันของพนักงานในองค์การ  ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจ 

กบัความผูกพนัของพนกังานในองค์การ และศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัค ้าจุนกบัความผูกพนัของ 

พนกังานในองคก์าร โดยคาดวา่ผลท่ีไดจ้ะสามารถน าไปใชเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุงและพฒันารูปแบบ

การบริหารงานด้านทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ตลอดจนน าไปใช้เป็นแนวทางในการ

เสริมสร้างใหบุ้คลากรภายในองคก์ารรู้สึกเป็นเจา้ของหรือมีส่วนร่วมในองคก์าร  

ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ ผูป้ฏิบติังานประจ าของบริษทั นวกิจ อลูมินัม่ แอนด์ กลาส (2009) 

จ  ากดั  ท่ีมีสัญชาติไทยและไม่รวมทายาทผูก่้อตั้งบริษทั ซ่ึงมีจ านวนทั้งส้ิน 162 คน 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม ซ่ึงแบ่งเป็น 5 ส่วน ไดแ้ก่ ส่วนท่ี 1 ขอ้มูล

ทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัจูงใจในการ

ท างาน  ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับระดับความคิดเห็นของปัจจัยค ้ าจุนในการท างาน  ส่วนท่ี 4 

แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร และส่วนท่ี 5 ขอ้เสนอแนะ 

การวิเคราะห์ขอ้มูล ท าโดยการใช้โปรแกรม SPSS ในการหาค่าความถ่ี จ านวน และร้อยละของ

ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงานในปัจจุบนั ระยะเวลาการท างาน 

และหาค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัจูงในและปัจจยัค ้าจุนใน

การท างาน และความผูกพนัขององค์การ ในส่วนของการศึกษาอิทธิพลของปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีต่อความ 

ผูกพนัของพนักงานในองค์การ ใช้การทดสอบค่าสถิติ Independent sample t-test ท่ีระดบันัยส าคญั 0.05 

กรณีถ้ามี 2 กลุ่มตัวแปร แต่ถ้ามี 3 กลุ่มตัวแปรข้ึนไป จะวดัความแปรปรวนของค่าเฉล่ีย (Analysis of 

Variance) ดว้ยค่าสถิติ F-test เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียแบบรายคู่ (Multiple comparision) ดว้ย

วิธี Lease Significance Difference (LSD) ในส่วนของการศึกษาอิทธิพลของปัจจยัจูงใจในการท างานท่ีมีต่อ 

ความผูกพนัของพนกังานในองคก์าร และการศึกษาอิทธิพลของปัจจยัจูงใจในการท างานท่ีมีต่อความผกูพนั 

ของพนักงานในองค์การ จะวดัสมมุติฐานการวิจยัด้วยค่าความสัมพนัธ์เชิงสถิติ Pearson’s Correlation 

Coefficient (r) ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 
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การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัของพนักงานในองค์การ ภายใตส้ถานการณ์ COVID -19 

กรณีศึกษา บริษทั นวกิจ อลูมินัม่ แอนด ์กลาส (2009) จ  ากดั สรุปผลการศึกษาได ้ดงัน้ี 

ส่วนที ่1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

จากผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 162 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 124 คิดเป็นร้อยละ 76.50 มี

อายุไม่เกิน 30 ปี จ านวน 97 คน คิดเป็นร้อยละ 59.90 มีสถานภาพโสด จ านวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 50 

การศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญาตรี จ  านวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 49.40 มีรายได ้20,001 - 30,000 บาท จ านวน 

91 คน คิดเป็นร้อยละ 56.20 มีระยะเวลาการท างานไม่เกิน 5 ปี จ  านวน 120 คน คิดเป็นร้อยละ 74.10 

ส่วนที ่2 ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุนในการท างาน และความผกูพนัต่อองคก์าร ผลการศึกษา พบวา่ 

ปัจจยัจูงใจในการท างาน โดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.50 ในรายดา้นอยูใ่นระดบั

เห็นดว้ย ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในงานท่ีท า ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการไดรั้บการยอมรับ และดา้นลกัษณะ

ของงาน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.68, 3.58, 3.54 และ 3.48 ตามล าดับ และอยู่ในระดับไม่แน่ใจในด้าน

ความกา้วหนา้ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.24  

ปัจจยัค ้าจุนในการท างาน โดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.58 ในรายดา้นอยูใ่นระดบั

เห็นดว้ย ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวั ดา้น

ความมัน่คงในการท างาน ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นวธีิการปกครองบงัคบับญัชาและดา้นสถานะทาง

อาชีพ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.77, 3.72, 3.72, 3.71, 3.70, 3.53 และ 3.50 ตามล าดบั และอยูใ่นระดบัไม่แน่ใจ 

ไดแ้ก่ ดา้นสวสัดิการและค่าตอบแทน ดา้นโอกาสกา้วหน้าในอนาคต โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.30 และ 3.28 

ตามล าดบั 

ความผูกพนัในองคก์าร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.78 ในรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก

ทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความเต็มใจทุ่มเทท างานอยา่งเต็มท่ีเพื่อองคก์าร ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมาย

ขององคก์าร และดา้นความตอ้งการท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.89, 3.75, และ 

3.69 ตามล าดบั 

ส่วนที ่3 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลการทดสอบสมมุติฐาน 

สมมุติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลมีอิทธิพลต่อความผกูพนัของพนกังานในองคก์าร ไม่แตกต่างกนั 

สมมุติฐานท่ี 1.1 พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั ผลการ

ทดสอบสมมุติฐาน พบวา่ ในภาพรวม พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารแตกต่าง

กนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยเพศชายมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่เพศหญิง ในรายดา้น 

เพศแตกต่างกนั มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ในทุก

ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายขององคก์าร ดา้นความเต็มใจทุ่มเทท างานอยา่งเต็มท่ีเพื่อ
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องคก์าร ดา้นความตอ้งการท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป โดยความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความเช่ือมัน่

และยอมรับเป้าหมายขององค์การ เพศชายมีความผูกพนัต่อองค์การมากกว่าเพศหญิง ในดา้นความเต็มใจ

ทุ่มเทท างานอย่างเต็มท่ีเพื่อองค์การ เพศชายมีมากกว่าเพศหญิง ด้านความตอ้งการท่ีจะเป็นสมาชิกของ

องค์การต่อไป เพศชายมีความผูกพนัต่อองค์การมากกวา่เพศหญิง ทั้งน้ี ผลการทดสอบสมมุติฐานดงักล่าว 

ไม่สอดคลอ้งกบัการคน้ควา้อิสระของ อภิญญา ทองเดช (2558) ซ่ึงรายงานว่า ในการศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์

ระหว่างแรงจูงใจในการท างานและความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน บริษทั ทีโอที จ  ากบั (มหาชน) 

พบวา่ พนกังานท่ีเพศแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารในทุกดา้นไม่แตกต่างกนั 

สมมุติฐานขอ้ท่ี 1.2 พนกังานท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์การไม่แตกต่างกนั ผลการ

ทดสอบสมมุติฐาน พบวา่ ในภาพรวม พนกังานท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั 

ในรายดา้น พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายของ

องคก์ารแตกต่างกนั และพนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นความเตม็ใจทุ่มเทท างาน

อยา่งเตม็ท่ีเพื่อองคก์ารและดา้นความตอ้งการท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป ไม่แตกต่างกนั 

การเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างกลุ่มอายุต่าง ๆ กบัความผูกพนัต่อองค์การ ด้านความเช่ือมัน่และ

ยอมรับเป้าหมายขององคก์าร พบวา่ พนกังานท่ีมีอายไุม่เกิน 30 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นความเช่ือมัน่

และยอมรับเป้าหมายขององค์การน้อยกว่าพนกังานท่ีมีอายุ 31 - 40 ปี และ 41 - 50 ปี และมีความผูกพนัต่อ

องคก์าร ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายขององคก์ารมากกว่าพนกังานท่ีมีอายุมากกว่า 50 ปี อยา่งมี

นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 พนกังานท่ีมีอายุ 31 - 40 ปี มีความผูกพนัต่อองค์การ ดา้นความเช่ือมัน่และ

ยอมรับเป้าหมายขององคก์ารมากกวา่พนกังานท่ีมีอายุ มากกวา่ 50 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

และพนกังานท่ีมีอายุ 41 - 50 ปี มีความผูกพนัต่อองคก์าร ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายขององคก์าร

มากกวา่พนกังานท่ีมีอาย ุมากกวา่ 50 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

ทั้งน้ี ผลการทดสอบสมมุติฐานดังกล่าว พบว่า พนักงานท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีความผูกพนัต่อ

องค์การ ดา้นความเต็มใจทุ่มเทท างานอย่างเต็มท่ีเพื่อองค์การและดา้นความตอ้งการท่ีจะเป็นสมาชิกของ

องคก์ารต่อไป ไม่แตกต่างกนั จึงไม่สอดคลอ้งกบัการคน้ควา้อิสระของ อภิญญา ทองเดช (2558) ซ่ึงรายงานว่า 

ในการศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานและความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน 

บริษทั ทีโอที จ  ากบั (มหาชน) พบว่า พนักงานท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์การ ในทุกด้าน 

แตกต่างกนั 

สมมุติฐานขอ้ท่ี 1.3 พนกังานท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั ผลการ

ทดสอบสมมุติฐาน พบวา่ ในภาพรวม พนกังานท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั ใน

รายดา้น พนกังานท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองคก์าร ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายของ
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องคก์าร และดา้นความเต็มใจทุ่มเทท างานอยา่งเต็มท่ีเพื่อองคก์าร แตกต่างกนั และพนกังานท่ีมีสถานภาพแตกต่าง

กนั มีความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นความตอ้งการท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป ไม่แตกต่างกนั 

การเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างสถานภาพต่าง ๆ กบัความผูกพนัต่อองค์การ ด้านความเช่ือมัน่และ

ยอมรับเป้าหมายขององคก์ารพบวา่ พนกังานท่ีมีสถานภาพโสด มีความผูกพนัต่อองคก์าร ดา้นความเช่ือมัน่

และยอมรับเป้าหมายขององคก์ารมากกวา่พนกังานท่ีมีสถานภาพหมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่อยา่งมีนยัส าคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และพนักงานท่ีมีสถานภาพสมรส/อยู่ด้วยกนั มีความผูกพนัต่อองค์การ ด้านความ

เช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายขององค์การมากกว่าสถานภาพหมา้ย/หย่าร้าง/แยกกนัอยู ่อย่างมีนยัส าคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.05  

 การเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างสถานภาพต่าง ๆ กบัความผูกพนัต่อองค์การ ดา้นความเต็มใจทุ่มเท

ท างานอยา่งเต็มท่ีเพื่อองคก์าร พบวา่ พนกังานท่ีมีสถานภาพโสด มีความผูกพนัต่อองคก์าร ดา้นความเต็มใจ

ทุ่มเทท างานอย่างเต็มท่ีเพื่อองค์การ มากกว่าพนักงานท่ีมีสถานภาพหม้าย/หย่าร้าง/แยกกันอยู่ อย่างมี

นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และพนกังานท่ีมีสถานภาพสมรส/อยูด่ว้ยกนั มีความผูกพนัต่อองคก์าร ดา้น

ความเตม็ใจทุ่มเทท างานอยา่งเต็มท่ีเพื่อองคก์าร มากกวา่สถานภาพหมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่อยา่งมีนยัส าคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

ทั้งน้ี ผลการทดสอบสมมุติฐานดงักล่าว พบว่า พนกังานท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อ

องคก์าร ดา้นความตอ้งการท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป ไม่แตกต่างกนั จึงไม่สอดคลอ้งกบัการคน้ควา้

อิสระของ อภิญญา ทองเดช (2558) ซ่ึงรายงานวา่ ในการศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างาน

และความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน บริษทั ทีโอที จ  ากบั (มหาชน) พบว่า พนักงานท่ีมีสถานภาพ

แตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์าร ในทุกดา้น แตกต่างกนั 

สมมุติฐานขอ้ท่ี 1.4 พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์การไม่แตกต่าง

กนั ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบวา่ ในภาพรวม พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อ

องคก์ารแตกต่างกนั ในรายดา้น พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารในทุกดา้น 

แตกต่างกนั ไดแ้ก่ ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายขององค์การ ดา้นความเต็มใจทุ่มเทท างานอย่าง

เตม็ท่ีเพื่อองคก์าร และดา้นความตอ้งการท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป 

การเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างระดบัการศึกษาต่าง ๆ กบัความผูกพนัต่อองค์การ ดา้นความเช่ือมัน่

และยอมรับเป้าหมายขององค์การ พบว่า พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี มีความผูกพนัต่อ

องคก์าร ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายขององคก์ารมากกวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี 

และสูงกวา่ปริญญาตรี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มี
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ความผูกพนัต่อองค์การ ด้านความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายขององค์การน้อยกว่าพนักงานท่ีมีระดับ

การศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

การเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างระดบัการศึกษาต่าง ๆ กบัความผูกพนัต่อองค์การ ดา้นความเต็มใจ

ทุ่มเทท างานอยา่งเต็มท่ีเพื่อองคก์าร พบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี มีความผูกพนัต่อ

องคก์าร ดา้นความเตม็ใจทุ่มเทท างานอยา่งเตม็ท่ีเพื่อองคก์ารมากกวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี 

และสูงกวา่ปริญญาตรี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

การเปรียบเทียบรายคู่ระหวา่งระดบัการศึกษาต่าง ๆ กบัความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นความตอ้งการท่ี

จะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป พบว่า พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี มีความผูกพนัต่อ

องคก์าร ดา้นความตอ้งการท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป มากกวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญา

ตรี และสูงกวา่ปริญญาตรี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

ทั้งน้ี ผลการทดสอบสมมุติฐานดงักล่าว สอดคลอ้งกบัการคน้ควา้อิสระของ อภิญญา ทองเดช (2558) 

ซ่ึงรายงานวา่ ในการศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานและความผูกพนัต่อองคก์ารของ

พนกังาน บริษทั ทีโอที จ  ากบั (มหาชน) พบว่า พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อ

องคก์าร ในทุกดา้น แตกต่างกนั 

ทั้งน้ี ผลการทดสอบสมมุติฐานดงักล่าว พบว่า พนกังานท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อ

องคก์าร ดา้นความตอ้งการท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป ไม่แตกต่างกนั จึงไม่สอดคลอ้งกบัการคน้ควา้

อิสระของ อภิญญา ทองเดช (2558) ซ่ึงรายงานวา่ ในการศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างาน

และความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน บริษทั ทีโอที จ  ากบั (มหาชน) พบว่า พนักงานท่ีมีสถานภาพ

แตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์าร ในทุกดา้น แตกต่างกนั 

สมมุติฐานขอ้ท่ี 1.5 พนกังานท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั ผลการ

ทดสอบสมมุติฐาน พบวา่ ในภาพรวม พนกังานท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่าง

กนั ในรายดา้น พนกังานท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์การในด้านความเช่ือมัน่และยอมรับ

เป้าหมายขององคก์าร แตกต่างกนั และพนกังานท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองคก์าร ดา้นความ

เต็มใจทุ่มเทท างานอย่างเต็มท่ีเพื่อองค์การและด้านความตอ้งการท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป ไม่

แตกต่างกนั 

การเปรียบเทียบรายคู่ระหวา่งรายไดต่้าง ๆ กบัความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับ

เป้าหมายขององค์การ พบว่า พนักงานท่ีมีรายได้ไม่เกิน 20,000 บาท มีความผูกพนัต่อองค์การ ด้านความ

เช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายขององค์การมากกว่าพนักงานท่ีมีรายได้ 30,001  -  40,000 บาท และ 40,001  -  

50,000 บาท อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และพนักงานท่ีมีรายได้ 20,001  -  30,000 บาทมีความ
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ผูกพนัต่อองคก์าร ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายขององคก์ารมากกว่าพนกังานท่ีมีรายได ้30,001  -  

40,000 บาท และ 40,001  -  50,000 บาท  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ทั้งน้ี ผลการทดสอบสมมุติฐานดงักล่าว พบว่า พนักงานท่ีมีรายได้แตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อ

องค์การ ดา้นความเต็มใจทุ่มเทท างานอย่างเต็มท่ีเพื่อองค์การและดา้นความตอ้งการท่ีจะเป็นสมาชิกของ

องคก์ารต่อไป ไม่แตกต่างกนั จึงไม่สอดคลอ้งกบัการคน้ควา้อิสระของ อภิญญา ทองเดช (2558) ซ่ึงรายงานว่า 

ในการศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานและความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน 

บริษทั ทีโอที จ  ากบั (มหาชน) พบว่า พนกังานท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์การ ในทุกดา้น 

แตกต่างกนั 

สมมุติฐานขอ้ท่ี 1.6 พนักงานท่ีมีระยะเวลาการท างานแตกต่างกัน มีความผูกพนัต่อองค์การไม่

แตกต่างกนั ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบว่า ในภาพรวม พนกังานท่ีมีระยะเวลาการท างานแตกต่างกนั มี

ความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั และในรายดา้น พนกังานท่ีมีระยะเวลาการท างานแตกต่างกนั มีความ

ผูกพนัต่อองคก์ารในทุกดา้นไม่แตกต่างกนั ไดแ้ก่ ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายขององคก์าร ดา้น

ความเตม็ใจทุ่มเทท างานอยา่งเตม็ท่ีเพื่อองคก์าร และดา้นความตอ้งการท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป 

ทั้งน้ี ผลการทดสอบสมมุติฐานดงักล่าว จึงไม่สอดคลอ้งกบัการคน้ควา้อิสระของ อภิญญา ทองเดช 

(2558) ซ่ึงรายงานว่า ในการศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานและความผูกพนัต่อ

องคก์ารของพนกังาน บริษทั ทีโอที จ  ากดั (มหาชน) พบวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลาการท างานแตกต่างกนั มี

ความผกูพนัต่อองคก์าร ในทุกดา้น แตกต่างกนั 

 

สมมุติฐานท่ี 2 ปัจจยัจูงใจในการท างานกบัความผูกพนัของพนักงานในองค์การ มีความสัมพนัธ์กัน      

ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการท างานในภาพรวมกบัความผูกพนัของพนักงานในองค์การ 

มีความสัมพนัธ์กนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ในทิศทางเดียวกนั ในระดบัปานกลาง 

สมมุติฐานท่ี 2.1 ปัจจยัจูงใจในการท างานดา้นความส าเร็จในงานท่ีท า ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 

ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรับผิดชอบ และดา้นความกา้วหนา้ กบัความผูกพนัของพนกังานในองคก์าร 

มีความสัมพนัธ์กนั ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบว่า ปัจจยัจูงใจในการท างานดา้นความส าเร็จในงานท่ีท า 

ด้านการได้รับการยอมรับ  ด้านลักษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้า 

กบัความผูกพนัของพนักงาน ในองค์การ มีความสัมพนัธ์กัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ใน

ทิศทางเดียวกนั ในระดบัปานกลาง 

ทั้งน้ี ผลการทดสอบสมมุติฐานดงักล่าว สอดคลอ้งกบัการคน้ควา้อิสระของ อภิญญา ทองเดช (2558) 

ซ่ึงรายงานวา่ ในการศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานและความผูกพนัต่อองคก์ารของ
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พนกังาน บริษทั ทีโอที จ  ากบั (มหาชน) พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการท างาน ทั้งโดยรวมและรายดา้นทุกดา้น มี

ความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบัความผกูพนัต่อองคก์าร  

 

สมมุติฐานท่ี 3 ปัจจยัค ้ าจุนในการท างานกบัความผูกพนัของพนักงานในองค์การ มีความสัมพนัธ์กนั       

ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบวา่ ปัจจยัค ้าจุนในการท างานในภาพรวมกบัความผูกพนัของพนักงานในองค์การ 

มีความสัมพนัธ์กนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ในทิศทางเดียวกนั ในระดบัสูง 

สมมุติฐานท่ี 3.1 ปัจจยัค ้าจุนในการท างานดา้นสวสัดิการและค่าตอบแทน ดา้นโอกาสกา้วหน้าใน

อนาคต ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสถานะทางอาชีพ ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นสภาพ

การท างาน ดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวั ดา้นความมัน่คงในการท างาน และดา้นวิธีการปกครองบงัคบับญัชา

กบัความผูกพนัของพนกังานในองค์การ มีความสัมพนัธ์กนั ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบว่า ปัจจยัค ้าจุน  

ในการท างานดา้นสวสัดิการและค่าตอบแทน ดา้นโอกาสกา้วหน้าในอนาคต ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน

ร่วมงาน ดา้นสถานะทางอาชีพ ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 

ดา้นความมัน่คงในการท างาน และดา้นวธีิการปกครองบงัคบับญัชากบัความผูกพนัของพนกังานในองค์การ 

มีความสัมพนัธ์กนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ในทิศทางเดียวกนั ในระดบัสูงในดา้นความเป็นอยู่

ส่วนตวั และดา้นความมัน่คงในการท างาน ในระดบัปานกลางในดา้นสวสัดิการและค่าตอบแทน ดา้นโอกาส

กา้วหนา้ในอนาคต ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสถานะทางอาชีพ ดา้นนโยบายและการบริหาร 

และดา้นสภาพการท างาน ในระดบัต ่าในดา้นวธีิการปกครองบงัคบับญัชา 

ทั้งน้ี ผลการทดสอบสมมุติฐานดงักล่าว สอดคลอ้งกบัการคน้ควา้อิสระของ อภิญญา ทองเดช (2558) 

ซ่ึงรายงานวา่ ในการศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานและความผูกพนัต่อองคก์ารของ

พนกังาน บริษทั ทีโอที จ  ากบั (มหาชน) พบวา่ ปัจจยัค ้าจุนในการท างาน ทั้งโดยรวมและรายดา้นทุกดา้น มี

ความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบัความผกูพนัต่อองคก์าร  

ส่วนที ่4 ข้อเสนอแนะ 

จากการตอบแบบสอบถามซ่ึงอยู่ในส่วนสุดท้ายของแบบสอบถาม เป็นข้อค าถามในลักษณะ

ปลายเปิด (Open - ended Questions) พบวา่มีขอ้เสนอแนะให้กบับริษทั นวกิจ อลูมินัม่ แอนด์ กลาส (2009) 

จ  ากดั ไดแ้ก่ บริษทัควรมีแบบส ารวจเพื่อรับฟังความคิดเห็นของพนกังาน เม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบติังาน

ควรส่งเสริมใหแ้กไ้ขปัญหาโดยการพูดจากนั ท าความเขา้ใจกนั เพื่อความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั และในเร่ืองของ

จ านวนบุคลากร โดยเฉพาะช่าง มีจ  านวนนอ้ย ไม่เพียงพอเม่ือเทียบกบัปริมาณงานท่ีมีเยอะมาก 
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5.2 การอภิปรายผลการศึกษาและข้อเสนอแนะ 

 จากผลการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัของพนักงานในองค์การ ภายใตส้ถานการณ์ 

COVID -19 กรณีศึกษา บริษทั นวกิจ อลูมินัม่ แอนด ์กลาส (2009) จ  ากดั น ามาซ่ึงขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

5.2.1 อภิปรายผลการศึกษาและข้อเสนอแนะเกีย่วกบัลกัษณะส่วนบุคคลกบัความผูกพนัต่อองค์การ 

1) เพศ 

พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศชาย ในภาพรวมพนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีผลต่อความผูกพนั

ต่อองคก์ารแตกต่างกนั โดยเพศชายมีความผูกพนัต่อองคก์ารมากกวา่เพศหญิง ในทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความ

เช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายขององค์การ ดา้นความเต็มใจทุ่มเทท างานอย่างเต็มท่ีเพื่อองค์การ ดา้นความ

ตอ้งการท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป แสดงวา่ เพศชายมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่เพศหญิง ทั้งน้ี

อาจเป็นเพราะพนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศชาย บริษทัมกัมีการจดักิจกรรมให้พนกังานมีส่วนร่วมเพื่อการ

สันทนาการและความสามคัคีโดยส่วนใหญ่เป็นกิจกรรมท่ีเหมาะกบัเพศชายเขา้ร่วม เช่น การแข่งขนักีฬา

ฟุตบอล งานเล้ียงสังสรรค์กลางคืน เป็นตน้ ซ่ึงอาจเป็นการลดโอกาสท่ีจะสร้างความผูกพนัต่อองค์การได ้

ดงันั้น เพศหญิงควรได้รับการกระตุน้ให้เกิดความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายขององค์การ ความเต็มใจ

ทุ่มเทท างานอยา่งเต็มท่ีเพื่อองคก์าร และความตอ้งการท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป ไม่วา่จะเป็นการ

จดักิจกรรม หรือเพิ่มแรงจูงใจต่าง ๆ เพื่อให้มีความผูกพนัต่อองคก์ารมากข้ึน ซ่ึงจะส่งผลต่อความจงรักภกัดี

ต่อองคก์ารและเกิดความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารในระยะยาวต่อไป 

2) อาย ุ

พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่มีอายุไม่เกิน 30 ปี ในภาพรวม พนกังานท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีความผูกพนั

ต่อองค์การไม่แตกต่างกนั แต่ในรายดา้น พนกังานท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์การดา้นความ

เช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายขององคก์ารแตกต่างกนั โดยในการเปรียบเทียบรายคู่ระหวา่งกลุ่มอายุต่าง ๆ กบั

ความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายขององคก์าร พบวา่ พนกังานท่ีมีอายไุม่เกิน 30 

ปี ซ่ึงเป็นพนกังานส่วนใหญ่ มีความผูกพนัต่อองค์การ ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายขององค์การ

นอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีอาย ุ31 - 40 ปี และ 41 - 50 ปี ซ่ึงพนกังานในบริษทัท่ีมีช่วงอาย ุ31 - 40 ปี และ 41 - 50 ปี มี

พนักงานท่ีอยู่ในระดบัผูค้วบคุมงาน ผูจ้ดัการโครงการ ผูจ้ดัการโรงงาน ไปจนถึงระดบัหัวหน้าแผนกต่าง ๆ  

ดงันั้น บริษทัควรมีการถ่ายทอดนโยบายหรือเป้าหมายขององค์การให้พนกังานท่ีอยู่ในช่วงอายุและระดบั

ดงักล่าวอยา่งเขม้แขง็ก่อน เพื่อสร้างความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายขององคก์ารเป็นกลุ่มแรก และใหก้ลุ่ม

ดงักล่าวถ่ายทอดนโยบายและเป้าหมายต่าง ๆ ไปสู้ผูป้ฏิบติังานให้มีความเช่ือมัน่และเป็นไปในทิศทาง

เดียวกนั 
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3) สถานภาพ 

พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด ในภาพรวม พนกังานท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั มีความผกูพนั

ต่อองคก์ารแตกต่างกนั ในรายดา้น พนกังานท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นความเช่ือมัน่

และยอมรับเป้าหมายขององคก์าร และดา้นความเตม็ใจทุ่มเทท างานอยา่งเตม็ท่ีเพื่อองคก์าร แตกต่างกนั โดยในการ

เปรียบเทียบรายคู่ระหวา่งสถานภาพต่าง ๆ กบัความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมาย

ขององคก์าร และดา้นความเตม็ใจทุ่มเทท างานอยา่งเตม็ท่ีเพื่อองคก์าร พบวา่ พนกังานท่ีมีสถานภาพโสดและ

สถานภาพสมรส/อยู่ดว้ยกนั มีความผูกพนัต่อองค์การ ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายขององค์การ

รวมถึงด้านความเต็มใจทุ่มเทท างานอย่างเต็มท่ีเพื่อองค์การ มากกว่าพนักงานท่ีมีสถานภาพหมา้ย/หย่าร้าง/

แยกกนัอยู ่และพนกังานท่ีมีสถานภาพสมรส/อยูด่ว้ยกนัมีความผูกพนัต่อองคก์ารใน 2 ดา้นดงักล่าวมากกว่า

สถานภาพหมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่ซ่ึงพนกังานสถานภาพหมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยูใ่นบริษทัมีจ านวนไม่มาก 

คือมีเพียงร้อยละ 3 .70 เท่านั้น จึงไม่เป็นท่ีน่ากงัวลเก่ียวกบัความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายขององคก์าร และ

ความเต็มใจทุ่มเทท างานอยา่งเต็มท่ีเพื่อองคก์าร ทั้งน้ี ในส่วนของพนกังานส่วนใหญ่ท่ีมีสถานภาพโสด อาจเป็น

สถานภาพท่ีบริษทัควรส่งเสริมให้เกิดความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายขององคก์าร และดา้นความเต็มใจทุ่มเท

ท างานอยา่งเต็มท่ีเพื่อองคก์าร มากท่ีสุด เพราะไม่มีภาระในครอบครัว ส่งผลต่อความสามารถในการยอมรับ

เป้าหมายขององคก์ารไดอ้ยา่งเขม้ขน้และทุ่มเทในการท างานใหก้บับริษทัไดอ้ยา่งเตม็ท่ีต่อไป  

4) ระดบัการศึกษา 

พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี ในภาพรวม พนักงานท่ีมีระดับ

การศึกษาแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั ในรายดา้น พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่าง

กนั มีความผูกพนัต่อองคก์ารในทุกดา้นแตกต่างกนั ทั้งดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายขององค์การ 

ดา้นความเต็มใจทุ่มเทท างานอย่างเต็มท่ีเพื่อองค์การ และดา้นความตอ้งการท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์การ

ต่อไป ในการเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างระดบัการศึกษาต่าง ๆ กบัความผูกพนัต่อองค์การทุกด้าน พบว่า 

พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี มีความผูกพนัต่อองค์การในทุกด้านมากกว่าพนักงานท่ีมี

ระดบัการศึกษาปริญญาตรี และสูงกว่าปริญญาตรี อาจเป็นเพราะว่าในเร่ืองความผูกพนัต่อองค์การ ซ่ึง

ประกอบไปดว้ย ความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายขององคก์าร ดา้นความเตม็ใจทุ่มเทท างานอยา่งเต็มท่ีเพื่อ

องคก์าร และดา้นความตอ้งการท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป เกิดจากการท างานอยา่งทุ่มเท การใหเ้วลา

กบัท่ีท างานมาก การยอมรับนโยบายมาปฏิบติังานอย่างเต็มก าลงั ส่งผลให้เกิดความผูกพนัต่อองค์การ ซ่ึง

ลกัษณะดงักล่าวเป็นพนกังานท่ีท างานในส่วนล่างของโครงสร้างองค์การ เช่น หัวหน้าช่าง ผูรั้บเหมา ช่าง 

เป็นตน้ ซ่ึงส่วนใหญ่มีการศึกษาอยูใ่นระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี อยา่งไรก็ตาม เน่ืองจาก พนกังานท่ีมีการศึกษา

อยูใ่นระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรีเป็น เป็นกลุ่มท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์ารในทุกดา้นมากกวา่กลุ่มท่ีมีการศึกษา
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ในระดบัอ่ืน บริษทัจึงควรสนบัสนุน และส่งเสริมให้มีการเพิ่มเติมความรู้ ตลอดจนทุนการศึกษาในระดบัท่ี

สูงข้ึนในสาขาท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน เพื่อส่งเสริมใหพ้นกังานท่ีมีการศึกษาอยูใ่นระดบัต ่ากวา่ปริญญา

ตรีซ่ึงเป็นกลุ่มท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์ารในทุกดา้น มีความรู้ความสามารถเพิ่มข้ึน เพื่อรองรับนโยบายของ

บริษทัไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน และเป็นการรองรับภาวะสมองไหล (Brain drain) ซ่ึงเป็นภาวะท่ีคน

เก่งหรือคนท่ีมีความรู้ความสามารถขององค์การยา้ยไปอยู่ท่ี อ่ืน โดยมีความเป็นไปได้ท่ีจะเกิดข้ึนกับ

พนกังานกลุ่มท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรีและสูงกว่าปริญญาตรีซ่ึงมีความผูกพนัต่อองค์การในทุกดา้น

นอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีการศึกษาอยูใ่นระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี 

5) รายได ้

พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่มีรายได ้20,001 - 30,000 บาท ในภาพรวม พนกังานท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนั 

มีความผูกพนัต่อองค์การไม่แตกต่างกนั แต่ในรายด้าน พนักงานท่ีมีรายได้แตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อ

องคก์ารในดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายขององคก์าร แตกต่างกนั ในการเปรียบเทียบรายคู่ระหวา่ง

รายไดต่้าง ๆ กบัความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายขององคก์าร พบวา่ พนกังาน

ท่ีมีรายไดไ้ม่เกิน 20,000 บาท และพนกังานท่ีมีรายได ้20,001  -  30,000 บาท มีความผูกพนัต่อองค์การ ดา้น

ความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายขององคก์ารมากกวา่พนกังานท่ีมีรายได ้30,001  -  40,000 บาท และ 40,001  

-  50,000 บาท  แสดงวา่ระดบัรายไดน้อ้ย มีความผูกพนัต่อองคก์ารในดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมาย

ขององค์การมากกว่าระดบัรายได้มาก ถึงแมว้่าการให้รายได้มากข้ึนไม่ได้ท าให้ความผูกพนัต่อองค์การ

เพิ่มข้ึน แต่บริษทัควรมีแรงจูงใจในการท างานอย่างอ่ืนท่ีไม่ใช่รายได ้เช่น การให้สวสัดิการต่าง ๆ การให้

วนัหยุด การประกาศเกียรติคุณหรือช่ืนชมเม่ือท างานไดส้ าเร็จตามเป้าหมาย เป็นตน้ เพื่อเป็นการสร้างขวญั

และก าลงัใจให้พนกังานทุกระดบัรายได ้และรักษาความเช่ือมัน่และการยอมรับเป้าหมายขององคก์ารใหอ้ยู่

ต่อไปในระยะยาว 

6) ระยะเวลาการท างาน 

พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่มีระยะเวลาการท างานไม่เกิน 5 ปี ในภาพรวม พนกังานท่ีมีระยะเวลาการ

ท างานแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์การไม่แตกต่างกนั และในรายด้าน พนักงานท่ีมีระยะเวลาการ

ท างานแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองคก์ารในทุกดา้นไม่แตกต่างกนั แสดงวา่ไม่วา่พนกังานจะมีระยะเวลา

การท างานเท่าใด ก็ไม่มีผลกบัความผูกพนัต่อองคก์ารทั้งในภาพรวมและรายดา้นทุกดา้น ดงันั้น หากบริษทั

จะก าหนดนโยบายเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลควรเนน้ไปท่ีปัจจยัส่วนบุคคลอ่ืน ๆ 
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 5.2.2 อภิปรายผลการศึกษาและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับความสัมพันธ์ของปัจจัยจูงใจและปัจจัยค า้จุน

ในการท างาน กบัความผูกพนัของพนักงานในองค์การ 

สมมุติฐานท่ี 2 ปัจจยัจูงใจในการท างานกบัความผูกพนัของพนักงานในองค์การ มีความสัมพนัธ์กนั ผล

การทดสอบสมมุติฐาน พบว่า เป็นไปตามสมมุติฐาน กล่าวคือ ปัจจัยจูงใจในการท างานในภาพรวม

กับความผูกพนั ของพนักงานในองค์การ มีความสัมพนัธ์กัน ในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง โดย

สมมุติฐานท่ี 2.1 ปัจจยัจูงใจในการท างานด้านความส าเร็จในงานท่ีท า ด้านการได้รับการยอมรับ ด้าน

ลกัษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้า กบัความผูกพนัของ พนักงานในองค์การ 

มีความสัมพนัธ์กนั ผลการทดสอบสมมุติฐาน เป็นไปตามสมมุติฐาน ในทิศทางเดียวกนั ในระดบัปานกลาง 

แสดงว่าปัจจยัจูงใจในการท างานทุกด้าน มีผลต่อความผูกพนัของพนักงานในองค์การ ดงันั้น บริษทัควร

สนบัสนุนและส่งเสริมในดา้นต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี 

1) ดา้นความส าเร็จในงานท่ีท า เช่น การตั้งเป้าหมายท่ีชดัเจนแลว้กระตุน้ใหท้  าใหส้ าเร็จทั้งเป้าหมาย

ของบุคคลและเป้าหมายของทีมงาน การเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นในการปฏิบติังานต่าง ๆ เพื่อให้      

ผูแ้สดงความคิดเห็นเกิดแรงจูงใจในการท างานเม่ือความคิดเห็นนั้นเป็นท่ียอมรับหรือไดน้ าไปใชจ้ริง เป็นตน้ 

 2) ดา้นการไดรั้บการยอมรับ เช่น การยกยอ่งชมเชยดว้ยการประชาสัมพนัธ์หรือให้รางวลัเพื่อให้เกิด

ความภาคภูมิใจ ความรู้สึกมีเกียรติ มีศักด์ิศรี การมอบหมายงานพิเศษหรือต าแหน่งพิเศษเพื่อให้เกิด

ความรู้สึกวา่ไดรั้บความไวว้างใจ เป็นตน้ 

 3) ดา้นลกัษณะของงาน เช่น การคดัเลือกพนกังานมาท างานท่ีตรงกบัความรู้ ความสามารถ ความ

ถนดั หรือความตอ้งการของพนกังาน จะท าใหมี้แรงจูงใจในการท างานใหมี้ความสุขและมีประสิทธิภาพมาก

ข้ึน เป็นตน้ 

 4) ดา้นความรับผิดชอบ เช่น การระบุหนา้ท่ีความรับผิดชอบอยา่งชดัเจนเพื่อให้พนกังานตระหนกั

ถึงหนา้ท่ีความรับผดิชอบของตนเองมากข้ึน การเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีหนา้ท่ีติดสินใจบางอยา่ง เป็นตน้ 

 5) ดา้นความกา้วหนา้ เช่น การปรับปรุงมาตรฐานการประเมินผลและการให้เงินเดือน ค่าตอบแทน

หรือโบนสัจากการประเมินผล ให้มีความเหมาะสมและยุติธรรม การก าหนดเส้นทางอาชีพ (career path) 

เพื่อให้พนักงานเห็นความก้าวหน้าในสายงานของตนเองว่าจะเติบโตในองค์การได้อย่างไรบ้าง การ

สนบัสนุนการฝึกอบรมทกัษะความรู้เพิ่มเติมเก่ียวกบัการท างาน โดยไม่เสียค่าใชจ่้าย เพื่อเป็นการสร้างองค์

ความรู้กบัพนกังานใหส้ามารถน าไปใชใ้นการท างานไดท้ั้งปัจจุบนัและอนาคต เป็นตน้ 

สมมุติฐานท่ี 3 ปัจจยัค ้ าจุนในการท างานกบัความผูกพนัของพนักงานในองค์การ มีความสัมพนัธ์กนั       

ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบว่า เป็นไปตามสมมุติฐาน กล่าวคือ ปัจจัยค ้ าจุนในการท างานในภาพรวม

กบัความผูกพนั ของพนักงานในองค์การ มีความสัมพนัธ์กนั ในทิศทางเดียวกนั ในระดบัสูง โดยสมมุติฐานท่ี 
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3.1 ปัจจัยค ้ าจุนในการท างานด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน ด้านโอกาสก้าวหน้าในอนาคต ด้าน

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสถานะทางอาชีพ ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นสภาพการท างาน 

ด้านความเป็นอยู่ ส่วนตัว  ด้านความมั่นคงในการท างาน  และด้านวิ ธีการปกครองบังคับบัญชา

กบัความผูกพนัของพนกังานในองค์การ มีความสัมพนัธ์กนั ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบว่า เป็นไปตาม

สมมุติฐาน ในทิศทางเดียวกนั ในระดบัสูงในดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวั และดา้นความมัน่คงในการท างาน   

ในระดบัปานกลางในดา้นสวสัดิการและค่าตอบแทน ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในอนาคต ดา้นความสัมพนัธ์กบั

เพื่อนร่วมงาน ดา้นสถานะทางอาชีพ ดา้นนโยบายและการบริหาร และดา้นสภาพการท างาน ในระดบัต ่า    

ในด้านวิธีการปกครองบงัคบับญัชา แสดงว่าปัจจยัค ้ าจุนในการท างานทุกด้าน มีผลต่อความผูกพนัของ 

พนกังานในองคก์าร ดงันั้น  

บริษทัควรสนบัสนุนและส่งเสริมในดา้นต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี อยา่งเขม้ขน้ 

1) ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว เช่น การสนับสนุนค่าเดินทางของพนักงานในกรณีท่ีอยู่

ห่างไกลบริษทั การเปิดโอกาสให้พนักงานเลือกไซต์งานหรือสถานท่ีด าเนินงานใกล้บา้น เพื่อลดภาระ

ค่าใชจ่้ายและเวลาในการเดินทาง เป็นตน้ 

  2) ดา้นความมัน่คงในการท างาน เช่น การใหพ้นกัท างานไดจ้นถึงเกษียณอายุ การเนน้ย  ้าให้

พนกังานเขา้ใจสถานะความมัน่คงของบริษทัเพื่อให้พนกังานเกิดความมัน่ใจและรู้สึกมีความมัน่คงในการ

ท างาน เป็นตน้ 

บริษทัควรสนบัสนุนและส่งเสริมในดา้นต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี ในระดบัปานกลาง 

1) ดา้นสวสัดิการและค่าตอบแทน เช่น การให้ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ี

รับผิดชอบและความรู้ความสามารถ การให้สวสัดิการอ่ืน ๆ นอกเหนือจากค่าตอบแทน เพื่อสร้างขวญัและ

ก าลงัใจ อยา่งเช่น การใหทุ้นการศึกษาต่อหรือใหทุ้นการฝึกอบรมเก่ียวกบัวชิาชีพเพิ่มเติม ทุนการศึกษาบุตร 

การให้มีวนัหยุดพกัร้อนเพิ่มเติม การให้ลาหยุดเพื่อโอกาสต่าง ๆ ของชีวิตโดยไม่เสียวนัลาพกัผ่อนและไม่

หกัเงินเดือน อาธิ งานแต่งงาน งานบวช คลอดบุตร หยดุช่วยคู่สมรสเล้ียงดูบุตรเพิ่งคลอด เป็นตน้ 

2) ด้านโอกาสก้าวหน้าในอนาคต เช่น การก าหนดเส้นทางอาชีพ (career path) การ

ประเมินผลงาน การเล่ือนต าแหน่งตามผลงานท่ีปรากฏจริงอยา่งเป็นธรรม การใหโ้อกาสอยา่งเท่าเทียมในทุก

ต าแหน่งในการฝึกอบรมทกัษะความรู้ต่าง ๆ เพิ่มเติม เป็นตน้  

3) ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน เช่น การส่งเสริมการท างานเป็นทีม การจดักิจกรรม

เพื่อสร้างความสามคัคีในบริษทั การสนบัสนุนให้มีการประชุมหารือเป็นประจ าเพื่อให้เกิดการระดมความ

คิดเห็นร่วมกนัและเพิ่มการส่ือสารกนัใหเ้ขา้ใจในการท างาน เป็นตน้ 
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4) ด้านสถานะทางอาชีพ เช่น การส่งเสริมให้พนักงานในบริษทัรู้จกับทบาทหน้าท่ีของ

ตนเองและผูอ่ื้น เพื่อใหเ้กิดการยอมรับและใหเ้กียรติซ่ึงกนัและกนั เป็นตน้ 

5) ดา้นนโยบายและการบริหาร เช่น ก าหนดและส่ือสารวิสัยทศัน์ และนโยบาย ตลอดจน

แนวทางปฏิบติัต่าง ๆ เก่ียวกบัการด าเนินงานในบริษทัอยา่งสม ่าเสมอ เพื่อให้พนกังานปฏิบติังานเป็นไปใน

ทิศทางเดียวกนักบันโยบายและการบริหารงานของบริษทั เป็นตน้ 

6) ดา้นสภาพการท างาน เช่น การส่งเสริมใหบ้ริษทัมีมาตรฐานดา้นความปลอดภยัตามหลกั

สากลต่าง ๆ อยา่งเช่น ISO (International Organization for Standardization) การตรวจสอบเคร่ืองมือ อุปกรณ์

การท างานให้มีความปลอดภยัและเพียงพอต่อการใช้งานอยู่เสมอ การค านึงถึงความปลอดภัยภายใต้

สถานการณ์ปัจจุบนั อย่างเช่น ภายใตส้ถานการณ์ COVID-19 มีการแจกหน้ากากอนามยั เจลลา้งมือ การตรวจ

อุณหภูมิร่างกายก่อนเขา้ท่ีท างาน เพื่อสร้างความมัน่ใจเก่ียวกบัความปลอดภยัในการท างานภายใตส้ถานการณ์

ดงักล่าว เป็นตน้  

และบริษทัควรสนบัสนุนและส่งเสริมในดา้นวิธีการปกครองบงัคบับญัชา ในระดบัปานกลาง เช่น 

การสนบัสนุนใหมี้การท างานเป็นทีมภายใตก้ารมีผูน้ าใหมี้การท างานช่วยเหลือเก้ือกูลกนั ยอมรับในบทบาท

การท างานและรับฟังความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั เป็นตน้ 

 5.2.3 อภิปรายผลการศึกษาและข้อเสนอแนะเกีย่วกบัข้อเสนอแนะเพิม่เติมของผู้ตอบแบบสอบถาม 

จากการตอบแบบสอบถามซ่ึงอยู่ในส่วนสุดท้ายของแบบสอบถาม เป็นข้อค าถามในลักษณะ

ปลายเปิด (Open - ended Questions) พบวา่มีขอ้เสนอแนะให้กบับริษทั นวกิจ อลูมินัม่ แอนด์ กลาส (2009) 

จ  ากดั ดงัน้ี 

1) บริษทัควรมีแบบส ารวจเพื่อรับฟังความคิดเห็นของพนกังาน เพื่อใหท้ราบความตอ้งการของ

พนกังานวา่มีปัญหา หรือมีความตอ้งการเก่ียวกบัการปฏิบติังานอยา่งไรบา้ง 

2) เม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบติังานควรส่งเสริมใหแ้กไ้ขปัญหาโดยการพูดจากนั ท าความเขา้ใจกนั 

เพื่อความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 

3) จ  านวนบุคลากร โดยเฉพาะช่าง มีจ  านวนนอ้ย ไม่เพียงพอเม่ือเทียบกบัปริมาณงานท่ีมีเยอะมาก 

บริษทัควรหาบุคลากรทางดา้นช่างเพิ่มมากข้ึน เพื่อรองรับภาระงานของบริษทัไดอ้ยา่งเหมาะสม 

จากขอ้เสนอแนะทั้ง 3 ประเด็นดงักล่าว บริษทัควรน าไปพิจารณาปรับปรุงตามปัญหา/ขอ้สังเกต 

เน่ืองจากขอ้เสนอแนะทุกขอ้เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการท างาน ซ่ึงมีอิทธิพลต่อความผกูพนัใน

องคก์ารดว้ย  
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5.3 ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 

 1) ควรขยายขอบเขตการศึกษาไปยงักลุ่มตวัอยา่งท่ีกวา้งขวางข้ึนกวา่เดิม เช่น จากเดิมท าการศึกษา

กลุ่มเป้าหมายท่ีเป็นพนกังาน บริษทั นวกิจ อลูมินัม่ แอนด์ กลาส (2009) จ  ากดั ให้ขยายขอบเขตการศึกษา

เป็นกลุ่มเป้าหมายท่ีเป็นพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร พนักงานโรงงานในเขต

กรุงเทพมหานคร เป็นตน้ เพื่อใหส้ามารถน าผลการศึกษาไปใชป้ระโยชน์ไดใ้นวงกวา้งมากข้ึน 

 2) ควรมีการศึกษาเร่ืองเดิมอีกคร้ัง ภายใต้สถานการณ์ปกติ เน่ืองจาก การศึกษาในคร้ังน้ีเป็น

การศึกษาภายใตส้ถานการณ์ COVID-19 อาจส่งผลให้ผลการศึกษาคาดเคล่ือนจากความเป็นจริงเม่ืออยู่ภายใต้

สถานการณ์ปกติ 

 3) ควรมีการศึกษาดว้ยวิธีการสังเกตแบบมีส่วนร่วม การสัมภาษณ์กลุ่มเป้าหมายเพิ่มเติม เพื่อให้ได้

ขอ้มูลเชิงลึกมากข้ึนและเกิดการเปิดใจใหข้อ้มูลท่ีตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด 

 4) ควรปรับปรุงแบบสอบถามให้มีเน้ือหาน้อยลง หรือให้มีความกระชบัข้ึน เพื่อลดความยุง่ยากใน

การตอบแบบสอบถาม และท าให้ผูต้อบแบบสอบถามมีความสมคัรใจในการตอบแบบสอบถามตามความ

เป็นจริง 
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แบบสอบถำม 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถำม 

ค ำช้ีแจง : โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องวงเลบ็ ( ) ใหต้รงกบัสภาพความเป็นจริงเก่ียวกบัตวัท่าน 

1. เพศ 

  (       )  ชาย   (       )  หญิง 

2. อาย ุ

  (       )  ไม่เกิน 30 ปี  (       )  31 - 40 ปี 

(       )  41 - 50 ปี   (       )  51 ปี ข้ึนไป 

3. สถานภาพ 

  (       )  โสด  

  (       )  สมรส/อยูด่ว้ยกนั 

  (       )  หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่   

4. ระดบัการศึกษา   

(       )  ต ่ากวา่ปริญญาตรี  

  (       )  ปริญญาตรี  

  (       )  สูงกวา่ปริญญาตรี 

5. รายได ้  

(       )  ไม่เกิน 20,000 บาท  

  (       )  20,001  -  30,000 บาท 

  (       )  30,001  -  40,000 บาท 

  (       )  40,001  -  50,000 บาท  

  (       )  มากกวา่ 50,001 บาท ข้ึนไป 

6. ระยะเวลาการท างาน   

(       )  ไม่เกิน 5 ปี 

  (       )  6  -  10 ปี 

  (       )  11  -  15 ปี 

  (       )  มากกวา่  15 ปี  
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ส่วนที่ 2 แบบสอบถำมเกีย่วกบัระดบัควำมคดิเห็นของปัจจัยจูงใจในกำรท ำงำน 

ค ำช้ีแจง : โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่งใหต้รงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุดตามความคิดเห็นของท่าน 

 
ค ำถำม 

 มำ
กที่

สุด
 

มำ
ก 

ปำ
นก

ลำ
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

5 4 3 2 1 

ด้ำนควำมส ำเร็จในงำนที่ท ำ      
1. ท่านสามารถใชค้วามรู้ ความสามารถในการท างาน      
2. ท่านมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็นในงาน      
3. ท่านมีความรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จในงานท่ีท า      
4. ท่านพอใจกบัความส าเร็จของงานท่ีท่านเคยท ามาในอดีต      
5. ท่านสามารถท างานส าเร็จตามท่ีไดรั้บมอบหมาย      
6. ผลส าเร็จของงานเป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนด      

ด้ำนกำรได้รับกำรยอมรับ      
1. ท่านรู้สึกมีเกียรติและศกัด์ิศรีในอาชีพ มีความภาคภูมิใจในงานท่ีท า      
2. ท่านมีโอกาสในการเสนอความคิดเห็นเก่ียวกบัการท างานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี      
3. ท่านไดรั้บความไวว้างใจและเช่ือถือจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน      
4. ผูบ้งัคบับญัชาไวว้างใจมอบหมายงานพิเศษอ่ืน ๆ ใหท่้านปฏิบติั      

ด้ำนลกัษณะของงำน      
1. งานท่ีท่านท าอยูเ่ป็นงานท่ีตรงกบัความตอ้งการท่าน      
2. งานท่ีท่านท าอยูเ่ป็นงานท่ีตรงกบัความถนดัของท่าน      
3. งานท่ีท่านท าเป็นงานท่ีตรงกบัความรู้ ความสามารถท่ีไดศึ้กษามา      
4. งานท่ีท่านท าอยูใ่นปัจจุบนัเป็นงานท่ีมีความทา้ทาย      

ด้ำนควำมรับผดิชอบ      
1. ท่านมีโอกาสแสดงความสามารถในงานท่ีรับผดิชอบอยา่งเตม็ท่ี      
2. งานของท่านมีการระบุหนา้ท่ีความรับผดิชอบอยา่งชดัเจน      
3. ท่านมีอ านาจในการตดัสินใจกบังานท่ีท่านรับผดิชอบ      
4. ปริมาณงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีความเหมาะสม      

ด้ำนควำมก้ำวหน้ำ      
1. องคก์ารมีการประเมินผล เล่ือนต าแหน่ง ปรับค่าแรง อยา่งเหมาะสม ยติุธรรม      
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2. ท่านมีโอกาสศึกษาต่อและดูงาน      
3. ท่านมีโอกาสไดรั้บการฝึกอบรม เรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ เพื่อเพิ่มทกัษะ      
4. ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุนท่านในการเล่ือนต าแหน่งเม่ือมีโอกาส      

 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถำมเกีย่วกบัระดบัควำมคดิเห็นของปัจจัยค ำ้จุนในกำรท ำงำน 

ค ำช้ีแจง : โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่งใหต้รงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุดตามความคิดเห็นของท่าน 
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ด้ำนสวสัดกิำรและค่ำตอบแทน      
1. ค่าตอบแทนโดยรวมท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีรับผดิชอบ      
2. ค่าตอบแทนโดยรวมท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ      
3. องคก์ารมีสวสัดิการอ่ืน ๆ ใหก้บัพนกังานอยา่งเหมาะสม      

ด้ำนโอกำสก้ำวหน้ำในอนำคต      
1. มีการก าหนดหลกัเกณฑห์รือเง่ือนไขในการเล่ือนต าแหน่งชดัเจน      
2. มีความเสมอภาพในการประเมินผลงานหรือเล่ือนต าแหน่ง      
3. ผูบ้งัคบับญัชาให้โอกาสเท่าเทียมกนัในการคดัเลือกบุคคลเพื่อไปฝึกอบรมเพิ่ม
ความรู้ความสามารถ 

     

4. ท่านมีโอกาสไดเ้ขา้ร่วมการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มประสบการณ์      
5. ต าแหน่งงานท่ีท่านท าอยูมี่โอกาสเติบโต กา้วหนา้ไดท้ดัเทียมกบัต าแหน่งอ่ืน ๆ      

ด้ำนควำมสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงำน      
1. ท่านสามารถเขา้กบัเพื่อนร่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดี      
2. ท่านไดรั้บความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานเม่ือเกิดปัญหา      
3. ท่านกบัเพื่อนร่วมงาน มีการรับฟังความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั      
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4. แมว้า่จะมีความขดัแยง้เกิดข้ึนระหวา่งท่านกบัเพื่อนร่วมงานแต่ในสุดทา้ยก็สามารถ
ปรับความเขา้ใจกนัไดด้ว้ยดี 

     

ด้ำนสถำนะทำงอำชีพ      
1. ต าแหน่งงานท่ีท่านปฏิบติัมีความเหมาะสม      
2. ต าแหน่งงานท่ีท่านปฏิบติัมีเกียรติและเป็นท่ียอมรับของสงัคม      
3. ต าแหน่งงานท่ีท่านปฏิบติัตรงกบัความรู้ ความสามารถ      

ด้ำนนโยบำยและกำรบริหำร      
1. องคก์ารของท่านมีนโยบายและแนวทางท่ีปฏิบติัอยา่งชดัเจน      
2. นโยบายขององคก์ารท่านสามารถน าไปปฏิบติัไดจ้ริง      
3. องคก์ารของท่านมีการก าหนดโครงสร้างหน่วยงานและขอบข่ายการปฏิบติังานไว้
อยา่งชดัเจน 

     

4. องคก์ารของท่านไดก้ าหนดบทบาท หนา้ท่ี บุคลากรไวอ้ยา่งชดัเจน      
5. องค์การของท่านมีการก าหนดแผนงานและเป้าหมายในการด าเนินงานไวอ้ย่าง
ชดัเจน 

     

ด้ำนสภำพกำรท ำงำน      
1. บรรยากาศในการท างานโดยทัว่ไปส่งเสริมการท างานของท่าน      
2. อาคาร สถานท่ี และพื้นท่ี ในการท างานมีความมัน่คงปลอดภยั      
3. จ านวนชัว่โมงในการท างานแต่ละวนัมีความเหมาะสม      
4. สภาพเคร่ืองมือ อุปกรณ์ในการท างาน มีเพียงพอต่อการปฏิบติังาน      

ด้ำนควำมเป็นอยู่ส่วนตัว      
1. ครอบครัวของท่านเขา้ใจและสนบัสนุนการท างานของท่าน      
2. ท่านมีความรู้สึกรักงานท่ีท่านปฏิบติั      
3. ท่านคิดวา่งานท่ีท่านปฏิบติัอยูเ่ป็นส่วนหน่ึงของการด าเนินชีวิต      
4. ระยะทางในการเดินทางมาท างานสะดวก      

ด้ำนควำมมั่นคงในกำรท ำงำน      
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1. ต าแหน่งงานท่ีท่านปฏิบติัอยู่ มีความมัน่คงและความเจริญกา้วหน้าในต าแหน่ง
หนา้ท่ีการงาน 

     

2. ต าแหน่งงานท่ีท่านปฏิบติัอยู ่สามารถสร้างความมัน่คงต่ออนาคตของท่าน      
3. บริษทัของท่านมีความมัน่คงในการด าเนินงาน      
4. งานท่ีท่านท าอยู่ในตอนน้ีสามารถท าให้ท่านมีงานท าไดต้ลอดจนท่านเกษียณอายุ
งาน 

     

5. ภาพพจน์และช่ือเสียงขององคก์ารท่านเป็นท่ียอมรับจากสงัคม      
6. ท่านไดรั้บความเป็นธรรมจากองคก์ารเม่ืองานท่ีท่านรับผดิชอบเกิดปัญหาข้ึน      

ด้ำนวธีิกำรปกครองบังคบับญัชำ      
1. ผูบ้งัคบับญัชามีความชดัเจนในการมอบหมายงาน      
2. ผูบ้งัคบับญัชาสร้างก าลงัใจในการปฏิบติังานใหก้บัท่านอยูเ่สมอ      
3. ผูบ้งัคบับญัชารับฟังความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา      
4. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามสนิทสนมและเป็นกนัเอง      
5. ผูบ้งัคบับญัชาช่วยท่านเม่ือท่านมีปัญหา      

 

 

ส่วนที่ 4 แบบสอบถำมเกีย่วกบัควำมผูกพนัต่อองค์กำร 

ค ำช้ีแจง : โปรดท ำเคร่ืองหมำย  ลงในช่องว่ำงให้ตรงกบัควำมเป็นจริงมำกท่ีสุดตำมควำมคดิเห็นของท่ำน 
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ด้ำนควำมเช่ือมั่นและยอมรับเป้ำหมำยขององค์กำร      
1. ท่านพอใจกบันโยบายการบริหารของผูบ้ริหาร      
2. ท่านมีความเช่ือมัน่ในความมัน่คงขององคก์ารของท่าน      
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3. เป้าหมายและนโยบายขององคก์ารถูกก าหนดใหไ้ปในทิศทางเดียวกนั      
4. ท่านพอใจกบัผลส าเร็จในงานท่ีท่านท า      

ด้ำนควำมเต็มใจทุ่มเทท ำงำนอย่ำงเต็มท่ีเพ่ือองค์กำร      
1. ท่านทุ่มเทท างานทั้งกายและใจ ทั้งในเวลางานและนอกเวลางาน      
2. ท่านปฏิบติังานโดยใชค้วามสามารถอยา่งเตม็ท่ี      
3. การปฏิบติังานของท่านท าใหท่้านมีความสุข      
4. ท่านเห็นวา่งานท่ีท่านท าอยูมี่ความส าคญัส าหรับชีวิตท่าน      

ด้ำนควำมต้องกำรท่ีจะเป็นสมำชิกขององค์กำรต่อไป      
1. ท่านรู้สึกวา่ท่านเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร      
2. ท่านมีความภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร      
3. ท่านยนิดีท่ีจะปฏิบติังานในองคก์ารน้ีจนเกษียณ      
4. ท่านมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของท่าน      

 

ส่วนที่ 5 ข้อเสนอแนะ 

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

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

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