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บทที� 1 

บทนํา 

 

 

ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 
ยคุสมยัที�เปลี�ยนแปลงไป ทาํใหค้่านิยมต่างๆ เปลี�ยนแปลงไป เรื�องของมุมมองในการ

ทาํงานก็เช่นเดียวกนั ในปัจจุบนัทรัพยากรมนุษยมี์การสับเปลี�ยนหมุนเวยีนงานในระยะเวลาที�สั+นลง
กวา่แต่ก่อน ดงันั+นจึงเป็นเรื�องที�น่าทา้ทายสาํหรับการดูแลทรัพยากรมนุษยอ์นัมีคุณค่าให้อยูก่บัคู่กบั
องคก์ร โดยการปลูกฝัง หรือสร้างจิตสาํนึกใหบุ้คลากรภายในองคก์รเกิดความพึงพอใจ ผกูพนั และ
จงรักภกัดีที�จะร่วมมือและปฎิบติังานให้กบัองคก์ร ทั+งนี+ องคก์รจะตอ้งมีการใส่ใจดูแลในอาชีพการ
งานให้กบัพนกังาน ซึ� งจะส่งผลให้พนกังานมีความมุ่งมั�นในการสร้างความสําเร็จให้องค์กร ทั+งนี+
องคก์รตอ้งอาศยัปัจจยัต่างๆ เพื�อคอยผลกัดนัใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์ร  (วิลาวรรณ  รพี
พิศาล, 2549 : 261) เมื�อพนกังานมีความผกูพนัต่อองค์กรก็จะส่งผลให้พนกังานอุทิศตนในการ
ปฎิบติัหนา้ที�ของตนใหก้บัองคก์ร 

ความผกูพนัต่อองคก์รนั+น เป็นสิ�งสําคญัที�จะทาํให้พนกังานตอ้งการปฎิบติัหนา้ที�ของ
ตนให้กบัองคก์ร และร่วมงานอยู่กบัองคก์ร แต่ในทางกลบักนัหากพนกังานมีความไม่สบายใจ ไม่
พึงพอใจต่อหนา้ที�การทาํงานของตน พนกังานก็จะไม่มีความผกูพนั และจงรักภกัดีที�จะร่วมมือและ
ปฎิบติังานให้กบัองคก์ร ส่งผลให้พนกังานลาออกจากองคก์รไป ซึ� งทาํให้องค์กรสูญเสียกาํลงัคน 
องคค์วามรู้ต่างๆ งานเกิดความล่าชา้ และขาดความต่อเนื�อง 

สืบเนื�องจากอตัราการลาออกของพนกังานในบริษทัอายิโนะโมะโต๊ะ (ประเทศไทย) 
จาํกดั สํานกังานใหญ่ 3 ปีที�ผ่านมา (พ.ศ. 2556, พ.ศ.2557, และพ.ศ.2558) อตัราการลาออกมีการ
เพิ�มขึ+นทุกปี (7%, 8% และ 9% ตามลาํดบั) (อรพิน บุญโชคชยั, 2559) แสดงให้เห็นวา่ องคก์รกาํลงั
สูญเสียกาํลงัคน องคค์วามรู้ต่างๆไป ดงันั+นทางผูว้ิจยัจึงตอ้งการศึกษาเกี�ยวกบัปัจจยัที�มีผลต่อความ
ผูกพนัองค์กรของพนกังานบริษทัอายิโนะโมะโต๊ะ (ประเทศไทย) จาํกดั สํานกังานใหญ่ เพื�อเป็น
แนวทางในการเสริมสร้างความผูกพนัในองค์กรของพนกังาน และเพื�อรักษาทรัพยากรมนุษยที์�มี
คุณค่าต่อองคก์รไว ้
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คาํถามงานวจิยั 
1. พนกังานมีความรู้สึกอยา่งไรต่อองคก์ร 
2. ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัอายโินะโมะโตะ๊ (ประเทศไทย) 

จาํกดั สาํนกังานใหญ่มีมากนอ้ยเพียงใด 
3. พนกังานมีปัญหาใดบา้ง ที�ส่งผลต่อความผกูพนัขององคก์ร 
4. แนวทางการแกไ้ขปัญหาและการเพิ�มความผกูพนัควรเป็นอยา่งไร 

 

 

วตัถุประสงค์งานวจิัย 
1. เพื�อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัอายโินะโมะโตะ๊ 

(ประเทศไทย) จาํกดั สาํนกังานใหญ่ 
2. เพื�อศึกษาปัจจยัที�มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัอายิโนะโมะ

โตะ๊ (ประเทศไทย) จาํกดั สาํนกังานใหญ่ 
3. เพื�อเป็นแนวทางในการพฒันาและสร้างความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

บริษทั อายโินะโมะโตะ๊ (ประเทศไทย) จาํกดั สาํนกังานใหญ่ 
 

 

ประโยชน์ที�คาดว่าจะได้รับ 
          1. ฝ่ายทรัพยากรบุคคล 

          ทราบถึงระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน และปัจจยัที�มีผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์ร เพื�อที�จะนาํขอ้มูลดงักล่าวมาใชว้เิคราะห์ในดา้นต่างๆ ของงานดา้นทรัพยากรบุคคล อาทิ 
การปรับสวสัดิการพนกังาน, การฝึกอบรมพนกังาน เป็นตน้ ทั+งนี+ เพื�อเป็นแนวทางในการพฒันา 
และสร้างความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั อายโินะโมะโตะ๊ (ประเทศไทย) จาํกดั 
สาํนกังานใหญ่ 
 
          2. ผู้บริหารระดับสูง 

          ทราบถึงระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน และปัจจยัที�มีผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์ร เพื�อที�จะนาํขอ้มูลดงักล่าวมาใชต้ดัสินใจและพฒันา เกี�ยวกบันโยบายและกฎระเบียบ
ต่างๆ สาํหรับพนกังานในองคก์ร 
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3. หัวหน้าแต่ละฝ่าย 

ทราบถึงระดบัความผกูพนัและปัจจยัที�มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานใน
ฝ่ายของตนเอง เพื�อที�จะนาํขอ้มูลดงักล่าวมาแกไ้ขและพฒันาภายในฝ่ายของตนเอง เพื�อเป็น
แนวทางในการสร้างความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

 

 

ขอบเขตงานวจิัย 
         1. ศึกษาปัจจยัดา้นต่างๆ ที�มีผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังาน บริษทั  
อายิโนะโมะโต๊ะ (ประเทศไทย) จาํกดั สํานกังานใหญ่ ไดแ้ก่ 1) ปัจจยัส่วนบุคคล อาทิ เพศ อายุ
ระดบัการศึกษา อายุงานในฝ่าย อายุงานในบริษทั รายไดต่้อเดือน 2) ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน
ของพนักงาน อาทิ นโยบายขององค์การ โครงสร้างองค์การ การบงัคบับญัชา สัมพนัธภาพกบั
ผูบ้งัคบับญัชา สัมพนัธภาพกบัเพื�อนร่วมงาน สภาพการทาํงาน ความทา้ทายและมีอิสระในการ
ทาํงาน เงินเดือนและสวสัดิการต่าง ๆ ความมั�นคงในการทาํงาน ความสําเร็จในการทาํงาน การ
ไดรั้บการยอมรับ     นบัถือ ลกัษณะงานที�ปฏิบติั ความรับผิดชอบ โอกาสความกา้วหนา้และความ
เจริญเติบโตในการทาํงาน และภาพลกัษณ์ขององคก์ารและทศันคติที�มีต่อองคก์าร 
        2. ประชากร ได้แก่ พนักงานประจาํบริษทัอายิโนะโมะโต๊ะ (ประเทศไทย) จาํกัด 
สํานกังานใหญ่ ทั+งเพศชายและเพศหญิง ทั+งหมด 20 ฝ่าย จาํนวนทั+งหมด 300 คน (ฝ่ายทรัพยากร
บุคคล, 2559) 
        3. งานวิจยัเชิงปริมาณใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 180 คน โดยจะศึกษากลุ่มตวัอยา่ง 
ทั+งหมด 20 ฝ่าย โดยใชต้ารางกาํหนดกลุ่มตวัอยา่งของ Yamane ที�ระดบัความเชื�อมั�น 95% 
        4. พื+นที�ในการศึกษาคือ บริษทัอายโินะโมะโตะ๊ (ประเทศไทย) จาํกดั สาํนกังานใหญ่ 
        5. ระยะเวลาศึกษาตั+งแต่เดือนตุลาคม – พฤศจิกายน พ.ศ. RSST 
 

 

สมมติฐานงานวจิยั 
         1.กลุ่มตวัอยา่งที�มีปัจจยัส่วนบุคคลที�แตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รที�แตกต่างกนั 
         2.ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
       พนักงาน หมายถึง ผูที้�ปฏิบติังานในบริษทั อายิโนะโมะโต๊ะ (ประเทศไทย) จาํกดั 
สาํนกังานใหญ่ 
      ลกัษณะส่วนบุคคล หมายถึง ลกัษณะที�แสดงความแตกต่างของแต่ละบุคคล 
      ลกัษณะของงาน หมายถึง ภาระที�ไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติั 
      ความก้าวหน้าในหน้าที�การงาน หมายถึง การที�บุคคลมีโอกาสเลื�อนขั+นหรือเลื�อน
ตาํแหน่งหน้าที�การงานที�ดีขึ+น รับเงินเดือนที�สูงขึ+น ตลอดจนการได้มีโอกาสได้ฝึกอบรมเพิ�มเติม 
หรือมีการโยกยา้ยสายงาน เป็นตน้ 
      ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ความเต็ม
ใจที�จะทุ่มเทความพยายามเพื�อประโยชน์ขององค์การ ความปรารถนาอย่างแรงกล้าในการดาํรง
ความเป็นสมาชิกขององคก์ร ความเสียสละเพื�อองคก์ร ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร และรู้สึกเป็นส่วน
หนึ�งขององคก์ร 
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บทที� 2 

เอกสารและงานวจิัยที�เกี�ยวข้อง 

 

 

การศึกษาเรื�อง “ปัจจยัที�มีผลต่อความผูกพนัองค์กรของพนกังานบริษทัอายิโนะโมะ
โตะ๊ (ประเทศไทย) จาํกดั สาํนกังานใหญ่” ผูว้ิจยัไดร้วบรวมแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัที�เกี�ยวขอ้ง
เพื�อนาํไปสร้างเครื�องมือในการวิจยั ประกอบการสนบัสนุนผลการวิจยัและประกอบการนาํเสนอ
ผลงานวจิยัเพื�อที�จะสามารถนาํไปใชป้ระโยชน์ในแก่ผูเ้กี�ยวขอ้งต่อไปในอนาคตได ้โดยเพื�อที�จะให้
บรรลุวตัถุประสงคข์องผลงานวจิยัที�กาํหนดจึงไดแ้บ่งออกเป็น 8 ส่วนดงันี9  

2.1   คาํสาํคญั 
2.1.1 ความผกูพนัต่อองคก์ร 
2.1.2 ความพึงพอใจในการทาํงาน 

2.2   แนวคิดและทฤษฎีที�เกี�ยวขอ้ง 
2.2.1 ทฤษฎีสองปัจจยั Herzberg 
2.2.2 ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer 
2.2.3 ทฤษฎีความตอ้งการของ McClelland 
2.2.4 แนวคิดของ The Gallup Organization 
2.2.5 แนวคิดของ Hewitt Associates 

2.3  งานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง 
2.3.1 งานวจิยัในประเทศ 
2.3.2 งานวจิยัต่างประเทศ 

 

2.1 คาํสําคญั 

�.�.� ความผูกพนัต่อองค์กร 

ธนนนัท ์ทะสุใจ    (2547:9) ให้ความหมายของคาํว่าความผกูพนัต่อองค์กร หมายถึง
ความรู้สึกที�ดีต่อองคก์ร มีความรัก ความภาคภูมิใจ ความเอาใจใส่ต่อองคก์ร รู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วน
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หนึ�งมีความเชื�อมั�นยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร เต็มใจและเสียสละความสุขส่วนตวัเพื�อ
เป้าหมายและตอ้งการที�จะดาํรงไวซึ้� งการเป็นสมาชิกขององคก์รนั9นตลอดไป 

พงษ์จนัทร์ ภูษาพานิชย ์(2547:38) ได้ให้ความหมายคาํว่าความผูกพนัต่อองค์กรว่า
หมายถึง ทศันคติที�สะทอ้นความเป็นอนัหนึ�งอนัเดียวกนัของบุคคลกบัองคก์ร ผูที้�มีความผกูพนักบั
องคก์รสูงจะมองตนเองเป็นสมาชิกที�แทจ้ริงขององคก์ร สิ�งเล็กๆ นอ้ยๆ ที�องคก์รทาํให้ไม่พอใจก็จะ
ไม่สนใจ และปรารถนาที�จะอยูก่บัองคก์รตลอดไป ในทางตรงกนัขา้มผูที้�มีความผกูพนัต่อองคก์รจะ
มองตนเองเป็นเหมือนคนภายนอก แสดงความไม่พอใจในสิ�งต่างๆ และไม่คิดวา่ตนเองเป็นสมาชิก
ขององคก์รในระยะยาว 

พรประภา โสวรรณ์ (2539:6) ได้ให้ความหมายของ ความผูกพนัต่อองค์การ ว่า
หมายถึงความสัมพนัธ์ที�เกิดขึ9นระหวา่งบุคคลและองคก์าร เป็นทศันคติหรือความรู้สึกที�สมาชิกมีต่อ
องคก์ารรู้สึกว่าตนเกี�ยวพนัและเป็นส่วนหนึ� งขององค์การ มีการยอมรับในองค์การ รวมถึงมีความ
จงรักภกัดีและตอ้งการที�จะดาํรงไวซึ้� งการเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป 

Becker, Howard S. (1960: 35 ) ไดใ้ห้ความเห็นวา่ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นการที�
บุคคลหนึ� งบุคคลใดนาํตนเองเขา้ไปผูกมดั (engage) กบัการกระทาํหรือพฤติกรรมบางอย่าง อนั
เนื�องจากเขาไดล้งทุนเสียเวลา และพลงังานไปกบัสิ�งนั9น โดยเรียกสิ�งที�ลงทุนไปนั9นวา่ “Side-bet” 
Becker ไดส้ร้างทฤษฎีที�เรียกวา่ Side-bet Theory สามารถสรุปสาระสําคญัไดว้า่ ความผูกพนัต่อ
องคก์ารเป็นผลมาจากการที�บุคคลเปรียบเทียบวา่ เขาไดล้งทุนในกาํลงักาย กาํลงัปัญญา เวลาให้กบั
องค์การ และยอมเสียโอกาสบางอย่างไป บุคคลนั9นย่อมหวงัที�จะได้รับประโยชน์ตอบแทนจาก
องคก์าร ซึ� งถา้หากเขาลาออกหรือโยกยา้ยจากองคก์ารนั9นไปแลว้ เขาจะตอ้งสูญเสียอะไรบา้งดงันั9น
การที�บุคคลหนึ�งๆ เขา้เป็นสมาชิกองคก์ารยิ�งนานเท่าไรก็เหมือนกบัเขาไดล้งทุนอยูก่บัองคก์ารมาก
เท่านั9น ความผกูพนัต่อองคก์ารจะมากขึ9นตามระยะเวลาและยากที�จะละทิ9งองคก์ารนั9นไป 

Porter และ Smith (Steers and Porter, 1991) (อา้งในเบญจมาภรณ์นวลิมป์, 2546) 
กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์รมีความหมายใน 3 ลกัษณะ คือ 

1. ความเชื�อมั�นอย่างแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรเป็น
ลกัษณะของบุคคลที�มีความเชื�อดา้นทศันคติเชิงบวกต่อองคก์ร มีความผกูพนัอยา่งแทจ้ริงต่อค่านิยม
และเป้าหมายขององคก์ร พร้อมสนบัสนุนกิจการขององคก์รซึ� งเป็นเป้าหมายของตนดว้ยมีความเชื�อ
วา่องคก์รนี9  เป็นองคก์รที�ดีที�สุดที�ตนเองจะทางานดว้ยความภาคภูมิใจที�ไดเ้ป็นส่วนหนึ�งขององคก์ร 
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2. ความเต็มใจที�จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื�อประโยชน์ขององค์กร เป็น
ลกัษณะที�บุคลากรเต็มใจที�จะเสียสละอุทิศตน พยายามทางานเต็มความสามารถ เพื�อให้องค์กร
ประสบความสําเร็จบรรลุเป้าหมาย เกิดผลประโยชน์ต่อองคก์รและมีความห่วงใยต่อความเป็นไป
ขององคก์ร 

3. ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที�จะคงไวซึ้� งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร เป็น
ลักษณะที�บุคลากรแสดงความต้องการ และตั9งใจที�จะปฏิบติังานในองค์กรนี9 ตลอดไป มีความ
จงรักภกัดีต่อองคก์ร มีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององคก์ร และพร้อมที�จะบอกกบัคนอื�น
ว่า ตนเป็นสมาชิกขององค์กร รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ� งขององค์กร สนับสนุนและสร้างสรรค์
องคก์รใหดี้ยิ�งขึ9น 

The Institute for Employment Studies (pqqr) สถาบนัดา้นการวิจยัและที�ปรึกษาดา้น
งานพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ดใ้หค้วามหมายคาํวา่ความผกูพนัต่อองคก์รวา่ หมายถึง ทศันคติที�ดีของ
พนกังานที�มีต่อองคก์รและ ค่านิยมขององคก์ร พนกังานที�มีความผกูพนัต่อองคก์รจะให้ความสาคญั
แก่บริบททางธุรกิจและจะให้ความร่วมมือกบัผูร่้วมงานเพื�อปรับปรุงผลการปฎิบติังานให้ดีขึ9 น
ภายใตผ้ลประโยชน์ขององคก์รเป็นสาํคญั และยงัไดร้ะบุพฤติกรรมของพนกังานที�มีความผกูพนัต่อ
องค์กรมีความปรารถนาที�จะทาํงานเพื�อให้เกิดสิ�งที�ดีเกิดขึ9น เขา้ใจลกัษณะของธุรกิจและมองใน
ภาพใหญ่ มีความตั9งใจมุ่งมั�น และมีการพฒันาอยูเ่สมอ 

จากความหมายขา้งตน้ สรุปไดว้่าความผกูพนัต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึก มุมมอง 
หรือทศันคติที�ดีของพนักงานที�มีต่อองค์กร ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ� งขององค์กร โดยหากมีความ
ผูกพนัในระดับที�มาก ก็จะยิ�งเป็นสิ� งผลักดันให้พนักงานในองค์กรสามารถทาํงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากยิ�งขึ9น ซึ� งมีส่วนช่วยใหอ้งคก์รสามารถบรรลุเป้าหมายที�วางเอาไวไ้ด ้

 
2.1.2 ความพงึพอใจในการทาํงาน 
ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2541: 125) ให้ความหมายวา่ ความพึงพอใจในการทาํงาน

เป็นความรู้สึกของบุคคลที�มีต่อการทาํงานในทางบวก เป็นความสุขของบุคคลที�เกิดจากการ
ปฏิบติังานและไดรั้บผลตอบแทนผลที�เป็นความพึงพอใจที�ทาํให้บุคคลเกิดความรู้สึกกระตือรือร้น 
มีความมุ่งมั�นที�จะทาํงาน มีขวญัและกาํลงัใจ สิ�งเหล่านี9 มีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
การทาํงาน รวมทั9งการส่งผลต่อความสาํเร็จและความเป็นไปตามเป้าหมายขององคก์ร 
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Vroom (1964 อา้งใน อารี เพชรผุด, 2530) สรุปไวว้า่ ความพึงพอใจในการทาํงานเป็น
ความรู้สึกที�บุคคลมีต่องานของตน คาํวา่ทศันคติต่องาน (job attitudes) อาจใชแ้ทนกนัไดก้บัความ
พึงพอใจในการทางาน ทศันคติทางบวกที�มีต่องานเทียบได้กบัความพึงพอใจในการทาํงานและ
ทศันคติทางลบที�มีต่องานเทียบไดก้บัความพึงพอใจในการทาํงาน 

จากความหมายขา้งตน้ สรุปได้ว่า ความพึงพอใจในการทาํงาน คือ ความรู้สึกหรือ
ทศันคติของบุคคลในแง่บวกที�มีต่อการทาํงาน เป็นความรู้สึกสุขใจ ส่งผลให้มีความขวญักาํลงัใจ 
และความมุ่งมั�นในการทาํงาน ซึ� งทาํใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทาํงาน 

 
 

2.2 แนวคดิและทฤษฎทีี�เกี�ยวข้อง 

2.2.1 ทฤษฎสีองปัจจัย Herzberg (อา้งในสมยศ นาวกีาร, pvrq:wrx-wvq) 
ทฤษฎีแรงจูงใจของ Frederick Herzberg ไดเ้สนอทฤษฎีองคป์ระกอบคู่ (Herzberg’s 

Two Factory Theory) ซึ� งสรุปวา่มีปัจจยัสําคญั 2 ประการ ที�สัมพนัธ์กบัความชอบหรือไม่ชอบใน
งานของแต่ละบุคคล กล่าวคือ 

1. ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) ปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยัที�เกี�ยวขอ้งกบังานโดยตรงเพื�อ
จูงใจให้คนชอบและรักงานปฏิบติั เป็นการกระตุน้ให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองคก์รให้
ปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากขึ9น เพราะปัจจยัที�สามารถตอบสนองความตอ้งการภายใน
บุคคลไดด้ว้ยกนั ไดแ้ก่ 1) ความสําเร็จในการทาํงานของบุคคล 2) การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3) 
ลกัษณะของงานที�ปฏิบติั 4) ความรับผดิชอบ 5) ความกา้วหนา้  

2. ปัจจยัคํ9าจุน (Maintenance Factor) ปัจจยัคํ9าจุน หรืออาจเรียกวา่ปัจจยัสุขอนามยั 
หมายถึง ปัจจยัที�จะคํ9 าจุนให้แรงจูงใจในการทาํงานของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มีหรือมีใน
ลกัษณะไม่สอดคลอ้งกบับุคคลในองค์กร บุคคลในองค์กรจะเกิดความไม่ชอบงานขึ9นและปัจจยั
ที�มาจากบุคคลภายนอก ได้แก่ 1) เงินเดือน 2) โอกาสที�จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 3) 
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื�อนร่วมงาน 4) สถานะของอาชีพ 5) นโยบาย
และการบริหารงาน    6) สภาพการทาํงาน 7) ความเป็นอยูส่่วนตวั 8) ความมั�นคงในการทาํงาน 9) 
วธีิการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา  

แนวคิดนี9 ถูกนาํมาใชอ้ยา่งแพร่หลายและใชเ้ป็นรากฐานในการวางแผนจดัการเกี�ยวกบั
งานบุคคล แนวทางการฝึกอบรมพฒันาบุคลากร ผูบ้ริหารไดมี้การนาํแนวคิดนี9 ไปใช้ในการสร้าง
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แรงจูงใจให้กับพนักงานให้สามารถที�จะปฏิบติังานได้อย่างเหมาะสมส่งผลให้องค์กรประสบ
ผลสาํเร็จในการดาํเนินงานตามมา 

 
2.2.2 ทฤษฎกีารจูงใจ ERG ของ Alderfer  

เป็นทฤษฎีที�เกี�ยวขอ้งกบัความตอ้งการขั9นพื9นฐานของมนุษย ์แต่ไม่คาํนึงถึงขั9นความ
ตอ้งการวา่  ตอ้งการใดเกิดขึ9นก่อนหรือหลงัและความตอ้งการหลายๆ อยา่งอาจเกิดขึ9นพร้อมกนัได ้
ความตอ้งการตามทฤษฎี ERG โดยแบ่งออกเป็น 8 ประการ ดงันี9  

w.  ความตอ้งการเพื�อความอยูร่อด  (Existence needs (E))  เป็นความตอ้งการพื9นฐาน
ของร่างกายเพื�อให้มนุษยด์าํรงชีวิตอยู่ได ้  เช่น ความตอ้งการอาหาร  เครื�องนุ่งห่ม  ที�อยูอ่าศยั  ยา
รักษาโรค  เ ป็นต้น  เป็นความต้องการในระดับตํ� า สุดและมีลักษณะเป็นรูปธรรมสูงสุด   
ประกอบดว้ยความตอ้งการทางร่างกายบวกดว้ยความตอ้งการความปลอดภยัและความมั�นคงตาม
ทฤษฎีของมาสโลว ์ผูบ้ริหารสามารถตอบสนองความตอ้งการในดา้นนี9 ไดด้ว้ยการจ่ายค่าตอบแทน
ที�เป็นธรรม มีสวสัดิการที�ดี  มีเงินโบนสั  รวมถึงทาํให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกมั�นคงปลอดภยัจากการ
ทาํงาน ไดรั้บความยติุธรรม มีการทาํสัญญาวา่จา้งการทาํงาน เป็นตน้ 

p.  ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ (Relatedness needs (R))  เป็นความตอ้งการที�จะให้
และได้รับไมตรีจิตจากบุคคลที�แวดล้อม เป็นความต้องการที�มีลักษณะเป็นรูปธรรมน้อยลง  
ประกอบดว้ยความตอ้งการความผูกพนัหรือการยอมรับ (ความตอ้งการทางสังคม) ตามทฤษฎีของ
มาสโลว ์  ผูบ้ริหารควรส่งเสริมให้บุคลากรในองค์การมีความสัมพนัธ์ที�ดีต่อกนั ตลอดจนสร้าง
ความสัมพนัธ์ที�ดีต่อบุคคลภายนอกดว้ย  เช่น การจดักิจกรรมที�ทาํให้เกิดความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้าํ
และผูต้าม เป็นตน้ 

8.  ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (Growth needs (G))   เป็นความตอ้งการในระดบั
สูงสุดของบุคคลซึ� งมีความเป็นรูปธรรมตํ�าสุดประกอบดว้ยความตอ้งการการยกยอ่งบวกดว้ยความ
ตอ้งการประสบความสําเร็จในชีวิตตามทฤษฎีของมาสโลว ์ ผูบ้ริหารควรสนบัสนุนให้พนกังาน
พฒันาตนเองให้เจริญก้าวหน้าด้วยการพิจารณาเลื�อนขั9น  เลื�อนตาํแหน่ง  หรือมอบหมายให้
รับผิดชอบต่องานกวา้งขึ9 น  โดยมีหน้าที�การงานสูงขึ9 น  อันเป็นโอกาสที�พนักงานจะก้าวไปสู่
ความสาํเร็จ 
 

2.2.3 ทฤษฎีความต้องการของ McClelland (McClelland’s acquires-needs theory) 
กล่าวว่า บุคคลมีความตอ้งการแตกต่างกนั แบ่งออกเป็น 3 ประเภท คือ (อา้งในพีรดิศ กาญจนวงศ ์
2552) และ (สุพานี สฤษฎว์านิช, 2552 : 162) 
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1. ความตอ้งการผกูพนั ตอ้งการที�จะมีความสัมพนัธ์กบัคนอื�น (Need for affiliation) 
เป็นความตอ้งการการยอมรับจากบุคคลอื�น พอใจกบัการเป็นที�รัก และมีแนวโนม้ จะหลีกเลี�ยงความ
เจบ็ปวดจากการต่อตา้นโดยสมาชิกกลุ่มและสังคม พอใจในการใหค้วามร่วมมือมากกวา่การแข่งขนั
แย่งชิง บุคคลที�มีความตอ้งการความผูกพนัสูงจะพยายามสร้างและรักษาความสัมพนัธ์อนัดีกับ
บุคคลในสังคม  

2. ความตอ้งการอาํนาจ (Need for power) เป็นความตอ้งการที�มีอิทธิพลเหนือบุคคล
อื�น รวมถึงอาํนาจในการควบคุม บุคคลมีความตอ้งการอาํนาจสูงจะตอ้งการความเป็นผูน้าํตอ้งการ
ทาํงานใหเ้หนือกวา่บุคคลอื�น เป็นกลุ่มที�แสวงหาหรือคน้หาวิธีการแกปั้ญหาที�ดีที�สุด ชอบสอนและ
ชอบพูดในที�ชุมชน ชอบการแข่งขนัเพื�อให้สถานภาพสูงขึ9น และจะกงัวลเรื�องอาํนาจมากกว่าการ
ทาํงานให้มีประสิทธิภาพ ทั9งนี9 แบ่งออกเป็น 2 รูปแบบ ได้แก่ ความตอ้งการในอาํนาจเพื�อตวัเอง 
และความตอ้งการในอาํนาจเพื�อสังคม 

3. ความตอ้งการความสําเร็จ (Need for achievement) เป็นความตอ้งการที�จะทาํสิ�งใด
สิ�งหนึ�งใหส้าํเร็จตามเป้าหมายที�กาํหนดไว ้บุคคลที�ตอ้งการความสําเร็จสูงจะมีความปรารถนาอยา่ง
รุนแรงที�จะประสบความสาํเร็จและกลวัต่อความลม้เหลว ตอ้งการการแข่งขนัและกาํหนดเป้าหมาย
ที�ยากลาํบากสําหรับตนเอง มีทศันะชอบเสี�ยง มีความรับผิดชอบเพื�อให้งานสําเร็จลุล่วง แสวงหา
หรือพยายามรับผดิชอบในการคน้หาวธีิแกไ้ขปัญหาที�ดีที�สุด 

สุพานี สฤษฎ์วานิช (pvvp) คนที�มีความตอ้งการประเภทนี9 สูงมกัชอบทาํงานคนเดียว
หรือทาํงานกบัคนเก่งและชอบ งานที�ไดรั้บผิดชอบ จึงชอบที�จะกาํหนดเป้าหมายงานของตนเองให้
เป็นเป้าหมายที�ยากและทา้ทาย  

McClelland กล่าววา่คนเราจะมีความตอ้งการทั9ง 3 อยา่งในเวลาเดียวกนัได ้แต่สัดส่วน
ของตอ้งการนั9นจะแตกต่างกนัออกไป โดยความตอ้งการความสําเร็จ และความตอ้งการอาํนาจเป็น
สิ�งจาํเป็นสําหรับการทาํงานในองค์กรให้ประสบผลสําเร็จ เพราะผูบ้ริหารมีความตอ้งการที�จะ
ประสบความสําเร็จ มุ่งมั�นทุ่มเทต่อการทาํงานให้บรรลุตามเป้าหมายที�ได้กาํหนดไว ้และความ
ตอ้งการในเรื�องของอาํนาจที�ผูบ้ริหารตอ้งมีเพื�อทาํให้เกิดการเปลี�ยนแปลงที�จะก่อให้เกิดผลดีกบั
องคก์รได ้

 
2.2.4 แนวคิดของ The Gallup Organization 
The Gallup Organization ก่อตั9งขึ9นโดย Dr.George Gallup ในปี 2000 Gallup ไดศึ้กษา

ถึงลกัษณะของมนุษยที์�เป็นตวัขบัเคลื�อนผลลพัธ์ทางธุรกิจขององค์การ โดยการคน้ควา้ขอ้มูลทาง
เศรษฐกิจจาํนวนมาก และวิเคราะห์ขอ้มูลของพนักงานและลูกค้าเพิ�มเติมจากเดิมจึงได้ค้นพบ
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แนวทางที�มนุษยเ์ป็นตวัขบัเคลื�อนผลลพัธ์ทางธุรกิจขององค์การ ซึ� งจดัว่าเป็นทฤษฎีการจดัการที�
รู้จกักนัในรูปของ The Gallup ซึ� งปัจจุบนัได้กลายเป็นโมเดลอนัดบัหนึ� งของบริษทัที�ปรึกษา
ทางด้านการจดัการ ซึ� งกุญแจสําคญัของโมเดลนี9 แสดงให้เห็นว่า พนักงานทุกระดบัจะสร้างการ
เติบโตของยอดขายและกาํไรขององคก์าร ซึ� งมีลกัษณะตามภาพที� 2.1  

 
ภาพที� 2.1 The Gallup Path 
ที�มา: Coffman, Curt W. and Gonzalez-Molina, Gabriel. 2002 Follow This Path: How the World’s 
Greatest Organizations Drive Growth by Unleashing Human Capital. New York:Warner Book, 
Inc: 14 

จากภาพที� 2.1 แสดงให้เห็นว่า องค์กรจะตอ้งกาํหนดขีดความสามารถ ทกัษะ และ
ประสบการณ์ที�ดีที�สุดในทุกๆ ตาํแหน่งงาน เพื�อคดัเลือกพนกังานที�มีความสามารถที�เหมาะสมกบั
ตาํแหน่งงานนั9 นๆ อีกทั9 งผู ้จ ัดการที� ดีจะต้องสร้างสภาพแวดล้อมที� เอื9อให้พนักงานสามารถ
ปฏิบติังานได้ดีที�สุด ตอ้งรู้จกัดึงดูดและรักษาพนกังานที�มีความสามารถไว ้เพื�อให้พนักงานเกิด
ความผูกพนัต่อองคก์ารได ้ซึ� งพนกังานที�มีความผกูพนัต่อองคก์ารนั9นจะช่วยเพิ�มและรักษาลูกคา้ที�
สร้างกาํไรใหแ้ก่องคก์ารได ้ส่งผลใหอ้งคก์ารเกิดการเติบโตของยอดขายและกาํไรอยา่งย ั�งยนื  

จากการสํารวจฐานข้อมูลที�สะสมไวจ้าํนวนมากจากที�เคยได้ศึกษาพฤติกรรมและ
ธรรมชาติของมนุษยต์ั9งแต่ปี w�8v ทาํให้ Gallup คน้พบคาํถาม 12 ประการ (QP12P) ที�สามารถวดั
ความผกูพนัของพนกังานอยา่งแทจ้ริง ซึ� งแต่ละคาํถามจะมีความสัมพนัธ์กบัผลลพัธ์ทางธุรกิจของ
องค์การแตกต่างกนั 5 มุมมอง ได้แก่ ความจงรักภกัดีของลูกคา้ (Customer Metrics) ผลกาํไร 
(Profitability) ผลผลิตของบริษทั (Productivity) อตัราการลาออกของพนกังาน (Turnover) และ
ความปลอดภยัในการทาํงาน (Safety) ดงัตารางที� 2.2 
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 ตารางที� 2.2 ความสัมพนัธ์ระหวา่งคาํถาม 12 ประการกบัผลลพัธ์ทางธุรกิจขององคก์าร 

ที�มา: Coffman, Curt W. and Gonzalez-Molina, Gabriel. 2002 Follow This Path: How the World’s 
Greatest Organizations Drive Growth by Unleashing Human Capital. New York: Warner Book, 
Inc: 273 

ปัจจยัหลกั ลูกคา้ 
ผล

กาํไร 
ผลผลิต 

การคง
อยู ่

ปลอดภยั 

1. รู้สิ�งที�คาดหวงั  
   (Know what is expected) 

X X X X 

2. วตัถุดิบและเครื�องมืออุปกรณ์  
   (Materials and equipment) 

X X X X 

3. โอกาสทาํในสิ�งที�ฉนัสามารถทาํไดดี้ที�สุด  
   (Opportunity to do what I do best) 

X X X X X 

4. การยกยอ่งหรือชมเชย 
   (Recognition / Praise) 

X X X X X 

5. การมีคนที�คอยดูแลเอาใจใส่ในที�ทาํงาน 
   (Cares about me) 

X X X X X 

6. การมีคนคอยกระตุน้ใหพ้ฒันาตวัเอง 
   (Encourage development) 

X X X X X 

7. ความคิดเห็นไดรั้บการยอมรับ 
   (Opinions count) 

X X X X X 

8. งานที�ทาํสาํคญัต่อเป้าหมายขององคก์ร 
   (Mission/purpose)  

X X X X X 

9. เพื�อนร่วมงานทาํงานเพื�อใหง้านมีคุณภาพ 
   (Committed to quality) 

X X X X X 

10. เพื�อนสนิทในที�ทาํงาน 
   (Best friend) 

X X X 
 

X 

11. การมีคนพดูคุยถึงความกา้วหนา้ของฉนั 
   (Talked about progress) 

X X X X 

12. โอกาสที�เรียนรู้และพฒันา 
   (Opportunity to learn and grow) 

X X X X X 
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จากตารางที� 2.2 แสดงให้เห็นถึงความเชื�อมโยงระหว่างคาํถามทั9ง 12 ประการ (Q12) 
ของ The Gallup Organization ได้กลายเป็นคาํถามที�ใช้ในการวดัความผูกพนัของพนักงาน 
(Employee Engagement) โดยแบ่งขอ้คาํถามตามลาํดับขั9นของความผูกพนั (Hierarchy of 
17Engagement) ซึ� งมีทั9งหมด 4 ระดบั ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการพื9นฐาน (Basic Need), ดา้นการ
สนบัสนุนจากฝ่ายบริหาร (Management Support), ดา้นความสัมพนัธ์ (Relatedness), และดา้น
ความกา้วหนา้ (Overall Growth) ซึ� งคาํถาม 12 ประการ (Q12) ของ The Gallup Organization จะจดั
หมวดหมู่ ตามลาํดบัดงันี9  (Coffman and Gonzalez-Molina, 2002 อา้งถึงใน สกาว สําราญคง, 
2547:12-15) 

2.2.4.1 ดา้นความตอ้งการพื9นฐาน (Basic Need) ไดแ้ก่ คาํถามขอ้ที� 1 
และ 2 

1) I know what’s expected of me at work. กล่าวคือ หากพนกังานที�อยู่
ในองคก์ารอยูอ่ยา่งปราศจากความคาดหวงัก็จะไม่มีวนักา้วหนา้ ดงันั9น องคก์ารจึงควรระบุเป้าหมาย
ให้ชดัเจน และควรอธิบายถึงขั9นตอนการทาํงานเพื�อให้ทาํตามได ้ซึ� งแนวทางที�จะทาํให้พนกังานรู้
วา่ควรทาํงานอยา่งไร และเพื�ออะไรนั9นคือการสร้างภาพแวดลอ้มให้เกิดการสื�อสารในองคก์ารเป็น
สาํคญั 

2) I have materials and equipment to do work right. กล่าวคือ ถา้
พนกังานขาดเครื�องมือหรือวสัดุอุปกรณ์ที�จาํเป็นสําหรับการทาํงานแลว้ จะส่งผลให้คุณภาพของ
ผลงานลดลงได ้ในองคก์ารส่วนใหญ่นั9นผูบ้ริหารมกัจะเป็นผูค้วบคุมทรัพยากรและขอ้มูลต่างๆ ไว้
เพียงผูเ้ดียว เพราะคิดวา่สิ�งนี9จะช่วยเสริมสร้างอาํนาจการสั�งการได ้ซึ� งตรงขา้มกบัองคก์ารที�ประสบ
ความสําเร็จ ทั9งนี9 เพราะองคก์ารเหล่านั9นจดัเตรียมทุกสิ�งที�สําคญัต่อการทาํงานแก่พนกังาน รวมถึง
เปิดเผยขอ้มูลต่างๆ โดยใชก้ารสื�อสารแบบสองทาง (Two-way flow of communication) เพื�อจะได้
ทราบถึงความตอ้งการของพนกังานอยา่งแทจ้ริง 

2.2.4.2 ดา้นการสนบัสนุนทางการบริหาร (Management Support) ไดแ้ก่ 
คาํถามขอ้ที� 3, 4, 5 และ 6 

3) At work, I have opportunity to do what I do best every day. กล่าวคือ 
ถา้ไม่มีกฎขององค์การหรือพนกังานขาดความหวงัในบทบาทหน้าที�ของตน ก็อาจทาํให้พนกังาน
หยุดที�จะทุ่มเทในการทาํงาน เช่นเดียวกบัถ้าพนักงานไม่ไดท้าํงานที�เหมาะกบัตนเองแลว้ก็จะไม่
สามารถสร้างผลงานออกมาได ้ในองคก์ารที�ประสบความสําเร็จนั9นผลิตผลส่วนใหญ่มาจากการที�
พนกังานไดท้าํงานตามที�พวกเขาถนดั ทั9งนี9 เพราะพรสรรคห์รือความสามารถของบุคคลนั9นเป็นสิ�งที�
ติดอยูก่บัแต่ละบุคคลและไม่สามารถเปลี�ยนแปลงได ้



14 
 

4) In the last seven days, I have received recognition or praise for 
doing good work. กล่าวคือ การชมเชยเป็นการแสดงถึงสัญญาณอยา่งหนึ�งวา่บุคคลนั9นทาํงานไดดี้ 
ซึ� ง 18 คาํชมเชยจะช่วยเพิ�มกาํลงัใจที�จะมุ่งมั�นทาํงานให้สําเร็จ ส่วนการยอมรับในงานนั9นจะเป็นสิ�ง
ที�ผูกมดัให้คนเกิดความปรารถนาที�จะแสดงผลงานและความสามารถของตนออกมา เพราะเมื�อ
ไดรั้บการยอมรับก็จะช่วยสร้างความรู้สึกวา่ตนนั9นมีบทบาทสาํคญัและมีคุณค่า 

5) My supervisor, or someone at work, seem to care about me as a 
person กล่าวคือ การลาออกของพนกังานนั9นบางครั9 งไม่ไดเ้ป็นเพราะตวัองคก์าร หากแต่พนกังาน
ลาออกจากผูจ้ดัการหรือตวัหัวหน้างาน ซึ� งไม่เคยสนใจลูกน้อง การไม่เอาใจใส่ของหัวหน้าทาํให้
พนกังานเกิดความรู้สึกไม่อยากมีส่วนร่วมในงาน และไม่อยากช่วยสร้างผลผลิตให้แก่องค์การใน
ทางตรงขา้มถา้พนกังานไดรั้บการดูแลหรือมีการบริหารจดัการที�ดีแลว้ พนกังานก็จะเต็มใจและยินดี
ที�จะทาํงานอยา่งเตม็ที� 

6) There is someone at work who encourages development. กล่าวคือ 
คนส่วนมากตอ้งการความสําเร็จมากกวา่ความเชี�ยวชาญหรือชาํนาญในงาน ซึ� งเป็นธรรมขาติของ
มนุษย์ที�จะมุ่งหวังความก้าวหน้าและโอกาสมากกว่าเดิม แต่องค์การส่วนใหญ่กลับไปให้
ความสาํคญักบันโยบายมากกวา่ที�จะมาสนบัสนุนพนกังานของตนให้กา้วหนา้และพฒันา ซึ� งส่งผล
ใหข้วญักาํลงัใจในการทาํงานลดลง 

2.2.4.3 ดา้นสัมพนัธภาพ (Relatedness) ไดแ้ก่ คาํถามขอ้ที� 7, 8, 9 และ 
10 

7) At work my opinions seem to count. กล่าวคือ องคก์ารโดยส่วนใหญ่
มกัใหค้วามสาํคญัเฉพาะกบัแนวคิดดา้นนวตักรรมต่างๆ เพราะความคิดเหล่านั9น จะช่วยให้องคก์าร
มีศกัยภาพในการแข่งขนัมากขึ9น แต่หากองคก์ารไม่ยอมรับฟังความคิดเห็นในดา้นอื�นๆ ดว้ยก็จะทาํ
ให้พนักงานเกิดความรู้สึกไม่มีความสําคัญในงาน ทั9งนี9 เพราะการเปิดรับฟังความคิดเห็นของ
พนักงานทุกคน จะช่วยให้พนักงานรู้สึกว่าตนมีคุณค่าและยินดีที�จะเสนอแนวคิดใหม่ๆ เพื�อ
ปรับปรุงองคก์ารที�ตนทาํงานอยู ่

8) The mission or purposes of company make me feel my job is 
important. กล่าวคือ พนกังานตอ้งการรู้ว่างานที�ตนทาํนั9นมีความสัมพนัธ์กบัพนัธกิจขององค์การ
แลว้จะช่วยเสริมสร้างใหเ้กิดกาํลงัใจและมีผลการปฏิบติังานที�ดีขึ9น นอกจากนี9การที�พนกังานเขา้ใจ
ในพนัธกิจอยา่งชดัแจง้จะช่วยให้เกิดความจงรักภกัดีและความภาคภูมิใจ ซึ� งเป็นส่วนที�จะสร้างให้
เกิดความผกูพนัต่อองคก์ารในระยะยาว 
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9) My associates or fellow employees are committed to doing quality 
work. กล่าวคือ พนกังานตอ้งการเพื�อนร่วมงานจะมาแบ่งปันความทุ่มเท เพราะเมื�อสมาชิกของทีม
ทาํงานอยา่งเตม็ที�และไดผ้ลงานที�ออกมาดีแลว้ ทุกคนก็จะไดรั้บความดีความชอบจากการทาํงาน 19 
นั9นๆ ด้วย ดงันั9นการมีเพื�อนร่วมงานที�ตั9งใจทาํงานอย่างมีคุณภาพจึงส่งเสริมให้พนักงานทาํงาน
อยา่งทุ่มเทเช่นกนั 

10) I have a best friend at work. กล่าวคือ มิตรภาพในองคก์ารเป็นสิ�ง
สาํคญัที�จะเชื�อมโยงความสัมพนัธ์ใหค้นทาํงานในองคก์ารนั9นๆ นานขึ9น 

2.2.4.4 ดา้นความกา้วหน้าในงาน (Growth) ไดแ้ก่ คาํถามขอ้ที� 11 และ 
12 

11) In the last six months, someone at work has talked to me about my 
progress. กล่าวคือ การให้ขอ้มูลป้อนกลบัหรือคาํแนะนาํแก่พนกังานถึงผลการปฏิบติังานที�ผา่นมา 
จะช่วยใหพ้นกังานปรับปรุงงานของตนใหดี้ขึ9น เช่นเดียวกบัการทบทวนถึงผูที้�มีบทบาทการทาํงาน
ที�ดี (Winning plays) ในทุกเดือนก็จะทาํให้พนกังานรับรู้ถึงจุดแข็งของตนและพฒันาจุดแข็งนั9นให้
ดียิ�งขึ9นซึ� งจะเป็นประโยชน์แก่องคก์าร 

12) This last year, I have had opportunities to learn and grow at work. 
กล่าวคือ หลงัจากทาํงานไดห้นึ�งปีแลว้พนกังานควรรู้วา่อะไรที�ตนทาํไดดี้หรือไม่ดี และเรียนรู้ถึงขอ้
ควรปรับปรุงเพื�อให้การปฏิบติังานดีขึ9 น การเรียนรู้นั9น จะไปช่วยขยายจุดแข็งของพนักงานให้
สามารถกา้วหนา้และเติบโตในงาน ซึ� งหากพนกังานไดรั้บการตอบสนองในประเด็นดงักล่าวแลว้จะ
ช่วยเสริมสร้างใหเ้กิดเป็นความผกูพนัต่อองคก์าร จากคาํถาม 12 ประการ (QP12P) ของ The Gallup 
Organization ที�เป็นตวัวดัความผกูพนัของพนกังานตามเส้นทางของ The Gallup นั9น ถึงแมจ้ะดู
คลา้ยคลึงกบัทฤษฎีแรงจูงใจของ 

Maslow ที�มีการพูดถึงลาํดบัขั9นของความพึงพอใจ แต่เมื�อพิจารณาในขอ้คาํถาม 12 
ประการ (QP12P) แลว้จะเห็นไดว้า่มีความแตกต่างในปัจจยัดา้นความตอ้งการพื9นฐานที�ไม่กล่าวถึง
เรื�อง ค่าตอบแทนต่างๆ เนื�องจากผลตอบแทนเป็นสิ�งให้เกิดความพอใจในระยะสั9นๆ ไม่ใช่สิ�งที�ทาํ
ใหผ้กูพนักบัองคก์ารในระยะยาว 

 
2.2.5 แนวคิดของ Hewitt Associates  

Hewitt Associates เป็นบริษทัที�ปรึกษาซึ� งก่อตั9งโดย Ted Hewitt ในปี 1940 สําหรับใน 
(Employee Engagement) นั9น Hewitt Associates ได้ให้มุมมองว่าความผูกพนัของพนักงาน
แสดงออกไดโ้ดยพฤติกรรม กล่าวคือ สามารถดูไดจ้ากการพูด (Say) โดยจะพูดถึงองคก์ารเฉพาะใน



16 
 

แง่บวกและพิจารณาจากการดาํรงอยู ่(Stay) นั�นคือพนกังานปรารถนาที�จะเป็นสมาชิกขององคก์าร
ต่อไป ส่วนประเด็นสุดทา้ยดูจากการใชค้วามพยายามอยา่งเต็มความสามารถ(Strive) เพื�อช่วยเหลือ
หรือสนับสนุนธุรกิจขององค์การ โดยปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนักงานตามแนวคิด
ของ Hewitt Associates มี 7 ประการ ดงันี9  (Hewitt Associates, 2003 อา้งใน จิรประภา อคัรบวร, 
2549 : 341) 

 1. ภาวะผูน้าํ (Leadership) 
 2. วฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององคก์าร (Culture/Purpose) 
 3. ลกัษณะงาน (Work Activity) 
 4. ค่าตอบแทนโดยรวม (Total Compensation) 
 5. คุณภาพชีวติ (Quality of life) 
 6. โอกาสที�ไดรั้บ (Opportunity) 
 7. ความสัมพนัธ์ (Relationship) 
 

ภาพ
ที� 
2.3 
แบบ
จํ า ล
อ ง
ว ั ด
ค ว า
ม
ผูกพั
น
ต า ม
แนวคิดของ Hewitt Associates 
ที�มา : 2005. (April,7) Employee Engagement Higher at Double-Digit GrowthCompany. Research 
Brief Employee. Hewitt Associates. Online overview/index.htm.p.10 
 

จากปัจจยัความผกูพนัทั9ง 7 ประการนี9ไดก้ลายมาเป็นเครื�องมือที�ใชว้ดัความผกูพนัของ
พนกังานในองค์การต่างๆ เช่น ในการศึกษาความผูกพนัของพนกังานในประเทศแคนาดาจาํนวน 
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120 องคก์าร จากพนกังาน 80,000 ราย ผลการศึกษาพบวา่ บริษทัที�ติดอนัดบัในกลุ่มผูว้า่จา้งที�ดีที�สุด 
(Best employees) จาํนวน 50 องค์การ โดยเฉลี�ยมีพนกังานที�มีความผูกพนัต่อองค์การสูงกว่า
พนกังานที�ไม่ติดอนัดบัผูว้า่จา้งที�ดีที�สุดถึง 21% จากการสํารวจพบวา่บริษทัที�ติดอนัดบัผูว้า่จา้งที�ดี
ที�สุดนั9นจะมีระดบัความผกูพนัของพนกังานที�สูงกวา่บริษทัที�ไม่ติดอนัดบัผูว้า่จา้งที�ดีที�สุด 
 

 

2.3 งานวจิัยที�เกี�ยวข้อง 
2.3.1 งานวจัิยในประเทศ 
กฤศวรรณ นวกุล และนิภาภรณ์ วีระสกุลทอง (2547) ศึกษาความผกูพนัของพนกังาน

ศึกษาเฉพาะกรณีพนกังาน บริษทั มิตซูบิชิ มอเตอร์ (ประเทศไทย) จาํกดั เพื�อตอ้งการทราบปัญหา 
และความตอ้งการของพนกังาน อนัเป็นแนวทางในการสร้างความผูกพนัของพนกังานต่อองค์กร
และพฒันาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของบริษทั ซึ� งงานวิจยัชิ9นนี9 เป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ
โดยใช้เครื�องมือเป็นแบบสอบถามกบักลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 222 คน ผลการวิจยัสรุปไดว้่า สําหรับ
พนักงานของบริษทั มิตซูบิชิ มอเตอร์ (ประเทศไทย) จาํกดั มีปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานโดย
ภาพรวมมีสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัปานกลาง สรุปรายดา้นพบวา่ ความผกูพนัใน
ระดบัสูงมีเพียงดา้นความภูมิใจในงานเท่านั9น ส่วนความผูกพนัอีกสองดา้นอยู่ในระดบัปานกลาง 
ไดแ้ก่ ความปรารถนาที�จะอยูก่บัองค์การ และดา้นการนึกถึงบริษทัในทางที�ดี สําหรับปัจจยัส่วน
บุคคลที�มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ จาํนวนบุตร ระดบัการศึกษา ระยะเวลาที�
ทาํงานในบริษทั ระยะเวลาที�ทาํงานในตาํแหน่งปัจจุบนั ตาํแหน่งงาน และสภาพการทาํงาน และ
ปัจจยัส่วนบุคคลที�สัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการทาํงาน ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระยะเวลาที�ทาํงานในบริษทั 
ระยะเวลาที�ทาํงานในตาํแหน่งปัจจุบนัและสภาพการทาํงาน 

จกัรกฤษณ์ อคัคโพธิกุล (2555)  ไดท้าํการวิจยัเรื�อง “ปัจจยัที�ส่งผลต่อความผกูพนัต่อ
องค์กรของพนักงาน กรณีศึกษา บริษทัจดัการขอ้มูลแห่งหนึ� ง” เพื�อตอ้งการทราบถึงปัจจยัที�มี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนักบัองคก์ร และระดบัความผกูพนัของพนกังานที�มีต่อองค์กร และนาํ
ผลที�ไดจ้ากการศึกษาวิจยัในครั9 งนี9 ไปใชใ้ห้เป็นประโยชน์สําหรับองคก์รต่อพนกังานและผูบ้ริหาร 
ทั9งในแง่ของการนาํ ไปใชพ้ฒันา และเป็นขอ้เสนอแนะในการปรับปรุงกระบวนการทาํงานเพื�อเพิ�ม
ศกัยภาพการทาํงาน และรักษาบุคลากรที�มีคุณภาพให้คงอยูก่บัองคก์ร ตลอดจนนาํไปเป็นขอ้มูลใน
การประกอบการตดัสินใจ และการวางแผนพฒันาองคกร์ในดา้นอื�นๆ ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพทั9งใน
ปัจจุบนัและอนาคต โดยงานวจิยัชิ9นนี9 เป็นงานวิจยัเชิงปริมาณโดยใชเ้ครื�องมือเป็นแบบสอบถามกบั
กลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 115 คน ผลจากการศึกษาวิจยัครั9 งนี9 พบว่า ปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคล ใน
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ดา้นอาย ุและระดบัการศึกษาที�แตกต่างกนั มีผลทาํให้พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
สาํหรับปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ในดา้นความมีอิสระในการทาํงาน ดา้นความรับผิดชอบในงาน ดา้น
การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน และด้านความกา้วหน้าในการทาํงาน มีความสัมพนัธ์ต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน และปัจจยัดา้นสิ�งแวดลอ้มในการทาํงาน ในดา้นลกัษณะทางกายภาพ
ของที�ทาํงาน ด้านสัมพนัธภาพระหว่างพนกังานกบัผูบ้งัคบับญัชา และดา้นสัมพนัธภาพระหว่าง
พนกังานกบัเพื�อนร่วมงาน มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

วราลี สง่าอารียก์ุล (2550) ผลการวิจยัหัวขอ้ “ปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อความตั9งใจลาออก
จากงานของพนกังานระดบับงัคบับญัชา กรณีศึกษา บริษทัปูนซีเมนตไ์ทย จาํกดั มหาชน” จาํนวน 
330 คน พบว่า ผลการวิจยัจากปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ พบว่าเพศที�ต่างกนัไม่ส่งผลต่อ ความ
ตั9งใจที�จะลาออกจากงานของพนักงานที�แตกต่างกัน ส่วน อายุ ระดบัการศึกษา อายุงาน ระดับ 
รายไดเ้ฉลี�ยต่อเดือน ส่งผลต่อความตั9งใจลาออกจากงานของพนกังานที�แตกต่างกนั และในส่วนของ
ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานและปัจจยัธาํรงค์รักษาขององคก์ร พบว่าตวัแปรอิสระ ปัจจยั
ดา้นนโยบายและการบริหารงานของเครือฯ ความสัมพนัธ์ต่อหัวหน้างาน ความสัมพนัธ์ต่อเพื�อน
ร่วมงาน ด้านลักษณะของงานที�ปฏิบัติ และด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 
สามารถร่วมกนัพยากรณ์ความตั9งใจในการลาออกจากงานไดอ้ยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .05 
โดยทั9ง 5 ตวัแปรสามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของความตั9งใจในการลาออกจากงานได้
ร้อยละ 42.2 โดย ปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหารงานของเครือฯ ความสัมพนัธ์ต่อหวัหนา้งาน 
ดา้นลกัษณะของงานที�ปฏิบติั และดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน ส่งผลทางลบต่อ
ความตั9งใจลาออกของพนกังาน ในขณะที�ความสัมพนัธ์ต่อเพื�อนร่วมงาน ส่งผลทางบวกต่อความ
ตั9งใจลาออกจากงาน ส่วนตวัแปรอิสระ ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ ไม่มีผลต่อความตั9งใจ
ลาออกของพนกังานที�ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05 

ปทิตตา สัณหภกัดี (2550) ไดท้าํวิจยัเรื�อง “ปัจจยัจูงใจที�มีผลต่อพฤติกรรมในการ
ทาํงานและความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังาน บริษทับีแอนด์อี จาํกดั” มีจุดมุ่งหมายเพื�อศึกษา
ถึงปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน ศึกษาปัจจยัจูงใจที�มีผลต่อพฤติกรรมในการทาํงานของพนกังาน 
และความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมในการทาํงานและความจงรักภกัดีต่อองค์กรของพนักงาน
บริษทั บีแอนดอี์ จาํกดั โดยงานวิจยัชิ9นนี9 เป็นงานวิจยัเชิงปริมาณโดยใชเ้ครื�องมือเป็นแบบสอบถาม
กบักลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 200 คน ผลจากงานวจิยัพบวา่ 

พนกังานมีระดบัการจูงใจในปัจจยั E.R.G. ดา้นการจูงใจอยูใ่นระดบัดีเมื�อพิจารณาแต่
ละโดยพบว่า ความตอ้งการความเจริญกา้วหน้าและความอยู่รอด คือ ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ 
จูงใจระดบัปานกลาง พนกังานมีระดบัการจูงใจในปัจจยัดา้นการจูงใจของ McCelland โดยรวมอยู่
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ในระดบัดีส่วนใหญ่มีการจูงใจอยูใ่นระดบัดีมาก คือ ดา้นความตอ้งการความผกูพนั และดา้นความ
ตอ้งการความสาํเร็จ และมีการจูงใจอยูใ่นระดบัดีคือ ดา้นความตอ้งการอาํนาจ และพบวา่พนกังานมี
ระดบัความคิดเห็นในปัจจยัดา้นการจูงใจของ McGregor พบวา่ ลกัษณะการจูงใจตามทฤษฎี Y มาก 
พนกังานมีระดบัความคิดเห็นในดา้นพฤติกรรมการทาํงานโดยรวมอยูใ่นระดบัดี เมื�อพิจารณาแต่ละ
ดา้น พบวา่ มีพฤติกรรมในการทาํงานในระดบัดีคือ ดา้นการเพิ�มผลผลิต พนกังานมีการเพิ�มผลผลิต
เพิ�มขึ9น และดา้นความพึงพอใจในการทาํงาน พนกังานมีความพึงพอใจในการทาํงานอยู่ในระดบั
พอใจ มีพฤติกรรมในการทาํงานในระดบัปานกลาง คือ ดา้นความสม่ �าเสมอในการทาํงาน และดา้น
แนวโนม้ในการทาํงานต่อไป 

พิรินทร์ชา (2554) ไดท้าํการวิจยัเรื�องปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อการสร้างความผกูพนัของ
พนกังาน ศึกษาเฉพาะกรณีบริษทั เบสท์ เพอฟอร์แมนซ์ เอ็นจิเนียริ� ง จาํกดั เพื�อศึกษาระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานและศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัลกัษณะงานที�ส่งผลต่อความ
ผกู พนัต่อองคก์ารของพนกังาน เพื�อที�บริษทัจะไดน้าํไปพฒันาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล และ
สามารถจูงใจให้พนักงานอุทิศกายและใจให้กบังานที�ไดรั้บมอบหมาย เพื�อให้เกิดประสิทธิภาพ
สูงสุด และบรรลุเป้าหมายขององค์กร โดยผูว้ิจยัไดศึ้กษาปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบั
การศึกษา สถานภาพสมรส หน่วยงาน ตาํแหน่งงาน ระยะเวลาที�ปฏิบติังาน รายได ้กลุ่มประชากร 
ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน และ ปัจจยัด้านประสบการณ์การทาํงาน ที�มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร 
งานวจิยัชิ9นนี9 เป็นงานวจิยัเชิงปริมาณโดยใชเ้ครื�องมือเป็นแบบสอบถามกบักลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 185 
คน ผลจาการวจิยัพบวา่พนกังานมีปัจจยัส่วนบุคคลในดา้นของเพศดา้นหน่วยงาน ดา้นตาํแหน่งงาน 
และด้านรายได้ที�แตกต่างกนัมีระดบัความผูกพนัต่อองค์กรที�แตกต่างกนั ในส่วนของปัจจยัส่วน
บุคคลในดา้นอายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบติังานที�แตกต่างกนั จะมี
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รที�ไม่แตกต่างกนั พนกังานมีปัจจยัความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยัลกัษณะ
งานอยูใ่นระดบัสูง ในเรื�องของความสําคญัของลกัษณะงานที�รับผิดชอบการมีส่วนรวมแสดงความ
คิดเห็นต่อผูบ้งัคบับญัชา งานที�โอกาสติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอื้�น ความเขา้ใจกระบวนการทาํงาน ยกเวน้
ในดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในงาน ผลป้อนกลบัของงาน และลกัษณะงานที�ทา้ทาย มีความคิดเห็น
อยู่ในระดับปานกลาง ในส่วนของระดับความเห็นเกี�ยวกับปัจจยัด้านประสบการณ์การทาํงาน
โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ยกเวน้เรื�องของความรู้สึกวา่มีความสําคญัต่อองค์กร และดา้นความ
คาดหวงัที�จะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร จะมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง ปัจจยัลกัษณะ
งานและปัจจยัประสบการณ์การทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรในเชิงบวกทั9งคู่
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2.3.2 งานวจัิยต่างประเทศ 
Dessler (1993) ศึกษาถึงปัจจยัสําคญัของความผูกพนัต่อองค์การ โดยสํารวจและ

คดัเลือกองคก์ารในอเมริกาที�สมาชิกในองคก์ารมีความมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงที�สุด 10 องคก์าร 
แลว้ศึกษาถึงการบริหารขององค์การเหล่านี9 ในการสร้างความผกูพนัของพนกังานต่อองค์การ โดย
การสัมภาษณ์พนักงานทั9ง 10 องค์การและตรวจสอบเอกสาร (กฎ ระเบียบ ข้อบงัคบัขอ้บญัญติั
ต่างๆ) ของทางบริษทัเหล่านั9น รวมทั9งศึกษานโยบายการจดัการดา้นทรัพยากรมนุษยข์ององค์การ
เหล่านั9นด้วย จากการศึกษาพอจะสรุปประเด็นสําคญัของการสร้างความผูกพนัต่อองค์การได้ 8 
ประเด็น คือ 

1. การใหคุ้ณค่าแก่คนเป็นอนัดบัแรก 
2. การมีส่วนร่วมต่อกนั สามารถแลกเปลี�ยนความคิดหรือความรู้สึกต่อกนัได ้
3. การมีความคิดในการประนีประนอมที�ยอดเยี�ยม 
4. การวา่จา้งอยูบ่นพื9นฐานคุณค่าของงาน 
5. องคก์ารมีความมั�นคง 
6. การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์ที�ดี 
7. การปฏิบติัตามขอ้ตกลงขององคก์าร 
8. การใชร้ะบบการสื�อสารแบบสองทาง 
จากผลงานวิจยัของ Dessler ที�กล่าวถึงบริษทั TOP TEN ด้านความผูกพนัของ

พนกังานในอเมริกา จะเห็นไดว้่าสิ�งที�เน้นเป็นอนัดบัแรก คือ การให้คุณค่าต่อบุคคล มีความไวใ้จ
และเคารพในพนกังานทุกคน ส่งเสริมการมีส่วนร่วมต่อกนั และการใหค้วามช่วยเหลือเกื9อกูลต่อกนั 
เพื�อช่วยให้พนกังานไดบ้รรลุถึงเป้าหมายของตนเอง ซึ� งถือวา่เป็นปัจจยัที�สําคญัต่อการทาํงานของ
บุคคลเพราะบุคคลทุกคนตอ้งการความสบายใจและภาคภูมิใจในการทาํงาน หากงานที�เขาทาํมี
ความสาํคญั มีคุณค่า และไดรั้บความร่วมมือในการทาํงานเป็นอยา่งดี เขาก็จะรู้สึกผกูพนัต่องานต่อ
เพื�อนร่วมงาน และต่อองคก์ารตามมาดว้ย นอกจากนั9นการจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์ต่างๆ 
ที�ดีน่าพอใจ องคก์ารมีความมั�นคง ก็จะเป็นเครื�องช่วยส่งเสริมหรือจูงใจให้พนกังานมีความผกูพนั
ต่อองค์การมากขึ9น แต่หากการทาํงานนั9นเขารู้สึกอึดอดัใจหรือคบัขอ้งใจในการทาํงาน ถึงแมจ้ะมี
ปัจจยัที�ดีอื�นๆ ขององคก์ารมาสนบัสนุน เขาก็อาจจะรู้สึกไม่ยนิดีต่อการทาํงานนั9นต่อไป  

Farr และ Mathieu (1991: 127-133) ศึกษาองคป์ระกอบที�เกี�ยวขอ้งกบัความผกูพนัต่อ
องค์การของพนักงานขับรถประจําทางจํานวน 194 คน และวิศวกรจํานวน 311 คน โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเครื�องมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล และศึกษาองคป์ระกอบดา้นต่างๆ คือ  
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1. ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ เพศ ระดบัการศึกษา อายุงาน สถานภาพสมรสและ
จาํนวนบุตร 

2. ความตึงเครียดทางบทบาท ไดแ้ก่ ความขดัแยง้และความคลุมเครือในบทบาท 
3.ลกัษณะของงานที�พฒันาศกัยภาพ ได้แก่ งานที�มีความเป็นเอกภาพ งานที�มีความ

หลากหลาย งานที�ผูป้ฏิบติังานมีอิสระในการดาํเนินงาน มีโอกาสทราบผลสะทอ้นกลบั และได้
ปฏิสัมพนัธ์กบัผูอื้�น 

4. ความภาคภูมิใจในองคก์ารที�ทาํงานอยู ่
5. ความตึงเครียดในงาน ซึ� งวดัจากลกัษณะงานที�เสี� ยงต่อสุขภาพขีดระดบัที�งานมี

ผลกระทบต่อความผาสุกและสุขภาพของพนกังาน 
6. การบริหารงาน ซึ� งวดัจากการให้พนกังานมีส่วนร่วมตดัสินใจ การแบ่งสรรขอ้มูล

จากฝ่ายบริหารสู่พนกังาน และการปฏิบติัต่อพนกังานดว้ยความยติุธรรม 
ผลการศึกษาพบวา่ สาํหรับกลุ่มพนกังานขบัรถประจาํทาง องคป์ระกอบหรือตวัแปรที�

มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ลกัษณะงานที�พฒันาศกัยภาพ ความภูมิใจ
ในองค์การ อายุงาน และลกัษณะการบริหารงาน ส่วนประกอบที�มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารไดแ้ก่ ความเครียดทางบทบาท และความเครียดในงาน ขณะที�เพศและสถานภาพ
สมรสไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัของพนักงานแต่อย่างใด สําหรับกลุ่มวิศวกรตวัแปรที�มี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ลกัษณะของงานที�พฒันาศกัยภาพและการ
ประเมินผลอยา่งเป็นธรรมของผูบ้งัคบับญัชา แต่อายุงานและระดบัการศึกษาไม่มีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัต่อองคก์าร 

จากการศึกษาผลงานวจิยัที�เกี�ยวขอ้งทั9งในประเทศและต่างประเทศพบวา่ในเบื9องตน้มี
ปัจจยัใดบา้งที�ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร เพื�อนาํมาเป็นแนวทางในการวิเคราะห์ขอ้มูลกับ
บริษทั อายิโนะโมะโต๊ะ (ประเทศไทย) จาํกดั สํานกังานใหญ่  ดงัที�ไดศึ้กษาคน้ควา้งานวิจยัต่างๆ 
พบวา่วตัถุประสงคข์องงานวิจยัเป็นไปในทิศทางเดียวกนั นั�นคือเพื�อเป็นการศึกษาเพื�อหาแนวทาง
ในการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีประสิทธิภาพให้มากยิ�งขึ9น โดยปัจจยัที�นาํมาใช้ในการ
วิเคราะห์ในงานวิจยัในข้างตน้ ได้แก่ส่วนของปัจจยัด้านบุคคล อาทิ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
รายได้ และ ส่วนของปัจจัยด้านลักษณะงาน อาทิ โอกาสและความก้าวหน้า ลักษณะงาน 
ประสบการณ์ในการทาํงาน เป็นตน้ ซึ� งลว้นแลว้เป็นปัจจยัที�ส่งผลทาํให้พนกังานมีความผกูพนักบั
องค์กรที�แตกต่างกนัออกไป อาทิ พนักงาน บริษทั มิตซูบิชิ มอเตอร์ (ประเทศไทย) จาํกดั โดย
ภาพรวมแลว้มีความผูกพนัต่อองค์การในระดบัปานกลาง หากแจกแจงเป็นทีละดา้นพบว่า ความ
ผกูพนัในระดบัสูงคือ ดา้นความภูมิใจในงาน ส่วนความปรารถนาที�จะอยูก่บัองคก์าร และดา้นการ



22 
 

นึกถึงบริษทัในทางที�ดีอยูใ่นระดบัปานกลาง, บริษทั เบสท ์เพอฟอร์แมนซ์ เอ็นจิเนียริ�ง จาํกดั พบวา่
พนักงานมีปัจจยัส่วนบุคคลด้านเพศ หน่วยงาน ตาํแหน่งงาน และรายได้ ที�แตกต่างกนั มีระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์รที�แตกต่างกนั ความรู้สึกวา่มีความสําคญัต่อองคก์ร และดา้นความคาดหวงัที�
จะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง, บริษทั TOP TEN ดา้นความ
ผกูพนัของพนกังานในอเมริกา ปัจจยัที�มีผลต่อความผกูพนั คือ การให้คุณค่าต่อบุคคล ความไวใ้จ
และเคารพ ส่งเสริมการมีส่วนร่วมต่อกนั และการให้ความช่วยเหลือเกื9อกูลต่อกนั, สําหรับกลุ่ม
พนักงานขับรถประจาํทาง ปัจจัยที�มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความผูกพนัต่อองค์การ ได้แก่ 
ลกัษณะงานที�พฒันาศกัยภาพ ความภูมิใจในองคก์าร อายงุาน และลกัษณะการบริหารงาน 

ทั9งนี9ทางผูว้จิยันาํขอ้มูลและปัจจยัดงักล่าวในงานวิจยัต่างๆ ขา้งตน้ไปประยุกตใ์ชแ้ละ
ทาํการวิเคราะห์ขอ้มูลกบับริษทั อายิโนะโมะโต๊ะ (ประเทศไทย) จาํกดั สํานกังานใหญ่ ในลาํดบั
ถดัไป และนาํผลจากการวิเคราะห์นาํเสนอต่อผูจ้ดัการฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลและผูบ้ริหาร
ระดบัสูง เพื�อพิจารณาหาแนวทางในการบริหารจดัการดา้นทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีประสิทธิภาพมาก
ยิ�งขึ9น 
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บทที� 3 
ระเบียบวธีิวจิัย 

  

 

การศึกษาวิจัยเรื� อง “ปัจจัยที�มีผลต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงานบริษัทอายิ
โนะโมะโตะ๊ (ประเทศไทย) จาํกดั สํานกังานใหญ่” เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
โดยมีการกาํหนดวธีิการเก็บขอ้มูลและวธีิการดาํเนินงานวจิยัในครัD งนีD  ดงันีD  

3.1 แหล่งขอ้มูล 
3.2 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
3.3 วธีิการสุ่มกลุ่มตวัอยา่ง 
3.4 เครื�องมือที�ใชใ้นการวจิยั 
3.5 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3.6 การวเิคราะห์ขอ้มูล 
3.7 สถิติที�ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

 

3.1 แหล่งข้อมูล 

การศึกษาครัD งนีD ใชแ้หล่งขอ้มูล 2 แหล่ง ประกอบดว้ย 
1. ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นขอ้มูลที�ไดจ้ากการเก็บรวบรวมจากกลุ่มตวัอยา่ง

ที�ทาํแบบสอบถาม (Questionnaires) งานวจิยั “ปัจจยัที�มีผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังาน
บริษทัอายโินะโมะโตะ๊ (ประเทศไทย) จาํกดั สาํนกังานใหญ่”    

2. ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นการเก็บขอ้มูลจากเอกสาร งานวจิยั บทความ 
วทิยานิพนธ์ที�เกี�ยวขอ้งทัDงในประเทศไทยและต่างประเทศและจากแหล่งขอ้มูลทางเวบ็ไซตบ์น
อินเทอร์เน็ตที�เกี�ยวขอ้ง 
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3.2 กรอบแนวคดิในการวจิัย 

                           ตวัแปรต้น                ตวัแปรตาม 

                 Independent Variable      Dependent Variable 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

- เพศ 

- อาย ุ

- ระดบัการศึกษา 

- ระยะเวลาที�ทาํงานในฝ่าย 

- ระยะเวลาที�ทาํงานในบริษทั 

- รายไดต่้อเดือน 

ความผูกพนัต่อองค์กร 

ปัจจัยแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน  

- นโยบายขององคก์ร 

- โครงสร้างองคก์ร 

-  การบงัคบับญัชา 

- สมัพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา 

- สมัพนัธภาพกบัเพื�อนร่วมงาน 

- สภาพการทาํงาน 

- ความทา้ทายและอิสระในการทาํงาน 

- เงินเดือนและสวสัดิการต่างๆ 

- ความมั�นคงในการทาํงาน 

- ความสาํเร็จในการทาํงาน 

- การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

- ลกัษณะงานที�ปฏิบติั 

- ความรับผิดชอบ 

- โอกาสความกา้วหนา้และความ 

เจริญเติบโตในการทาํงาน 

- ภาพลกัษณ์ขององคก์าร และทศันคติ 

ที�มีต่อองคก์าร 

(อา้งอิงจาก ซลัวานา, 2550) 
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ประชากรของการวิจยัเชิงปริมาณนีD  คือ ผูที้�ปฏิบติังานในบริษทั อายิโนะโมะโต๊ะ
(ประเทศไทย) จาํกดั สํานกังานใหญ่ ทัDงหมด 300 คน ทัDงพนกังานระดบับริหารและพนกังานระดบั
ปฎิบติัการ จากทัDงหมด 20 ฝ่าย (อา้งอิงจาก อรพิน, 2559) 

กลุ่มตวัอย่างในการวิจยัเชิงปริมาณนีD  ไดแ้ก่ ผูที้�ปฏิบติังานในบริษทั อายิโนะโมะโต๊ะ 
(ประเทศไทย) จาํกดั สาํนกังานใหญ่  

เนื�องจากการวิจัยครัD งนีD ทราบจํานวนผู ้ที�ปฏิบัติงานใน บริษัท อายิโนะโมะโต๊ะ 
(ประเทศไทย) จาํกดั สํานกังานใหญ่ ผูว้ิจยัไดใ้ชสู้ตรของ Taro Yamane (Yamane, 1973 : 125 อา้ง
ใน ยทุธ ไกยวรรณ์, 2548 : 79)  

 

n      =              
N

1+Ne2 
 

โดย  n = ขนาดตวัอยา่งที�คาํนวนได ้
        N = จาํนวนประชากรที�ทราบค่า 
        e = ค่าความคาดเคลื�อนที�จะยอมรับได ้(Allow error) 

ถา้กาํหนดระดบัความคาดเคลื�อนเท่ากบั 5% จะใชค้่า 0.05 แทนค่าในสูตร  
 

n      =      
300

1+(300)(0.05)2 
 

n        =        
300

1.75
 

 

   n        =        171.4285 
 

ดงันัDน ขนาดที�คาํนวณไดเ้ท่ากบั 172 ตวัอยา่ง และเพื�อป้องกนัความผดิพลาดจากการตอบ
แบบสอบถามของกลุ่มตวัอยา่ง จึงเก็บขอ้มูลเพิ�มอีก 8 ตวัอยา่ง รวมเป็น 180 ตวัอยา่ง 

 
 

3.3 วธีิการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 
การสุ่มกลุ่มตวัอย่างใช้วิธีการคดัเลือกแบบไม่คาํนึงถึงโอกาสความน่าจะเป็น (Non-

Probability Sampling) โดยวิธีการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งแบบโควตา้ (Quota  sampling) เป็นการเลือกกลุ่ม
ตวัอยา่งที�ตอ้งการ โดยคาํนึงถึงสัดส่วนองคป์ระกอบของประชากร มีขนาดตวัอยา่งทัDงหมด 180 คน
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เป็นตวัแทนประชากรจากแต่ละฝ่าย ซึ� งมีจาํนวนโควตา้ของการเลือกเป็นกลุ่มตวัอยา่งดงัตารางที� 3 
ดงัต่อไปนีD   
ตารางที� 3 แสดงขอ้มูลประชากรและกลุ่มตวัอยา่งจากแต่ละฝ่าย  

 

ฝ่าย / หน่วยงาน 
ประชากร 

พนกังานระดบั 
ขนาดตวัอยา่ง 
พนกังานระดบั 

บริหาร ปฎิบติัการ บริหาร ปฎิบติัการ 

ทรัพยากรบุคคล 15 15 9 9 

บริหารทั�วไป 10 35 6 22 

กฎหมายและธุรกิจองคก์ร 2 2 1 2 

ประชาสัมพนัธ์ 4 3 2 2 

การจดัการธุรกิจของกลุ่มบริษทัฯ 5 4 3 2 

การเงินและบญัชี 24 15 15 10 

สารสนเทศ 22 15 13 10 

ตรวจสอบกิจการภายใน 5 7 3 4 

จดัซืDอ 6 6 3 4 

ประกนัคุณภาพและงานวชิาการ 11 7 7 4 

ความปลอดภยัและสิ�งแวดลอ้ม 4 2 2 2 

โภชนาการอาหารสัตว ์ 7 4 4 2 

ส่งออก 6 4 3 2 

ผลิตภณัฑเ์ครื�องปรุงอาหารอุตสาหกรรม 6 4 3 2 

ธุรกิจเครื�องปรุงรส 7 5 4 3 

ธุรกิจบริการดา้นอาหาร 6 4 3 2 

ธุรกิจเครื�องดื�ม 6 4 3 2 

ธุรกิจอาหารแปรรูป 4 2 2 2 

วางแผนและโลจิสติกส์ 4 2 2 2 

กิจการเพื�อสังคม 4 2 2 2 

รวม 
158 142 90 90 

300 180 
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3.4 เครื�องมอืที�ใช้ในการวิจัย 
เครื�องมือที�ใช้ในการศึกษาครัD งนีD  ไดแ้ก่ แบบสอบถาม (Questionnaire) ภาษาไทย ที�

ประยุกตจ์ากเครื�องมือแบบสอบถาม จาก Hewitt Associates Engagement Model โดยประกอบดว้ย 
คาํถามปลายปิด (Closed – Ended Question) ซึ� งประกอบดว้ยคาํถามที�วดัตวัแปรต่างๆ ดงัต่อไปนีD  

ส่วนที� 1 แบบสอบถามเกี�ยวกบัลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ของกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ 
เพศ อาย ุระดบัการศึกษา อายงุานในฝ่าย อายงุานในบริษทั และ รายไดต่้อเดือน  

ส่วนที�  2 แบบสอบถามวดัระดับความผูกพนัองค์กร ตามแนวคิดของ Hewitt 
Associates ไดแ้ก่ นโยบายขององคก์ร โครงสร้างองคก์ร การบงัคบับญัชา สัมพนัธภาพกบัเพื�อน
ร่วมงาน สัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา สภาพการทาํงาน ความทา้ทายและความมีอิสระในการ
ทาํงาน เงินเดือนและสวสัดิการต่างๆ ความมั�นคงในการทาํงาน ความสําเร็จในการทาํงาน การไดรั้บ
การยอมรับนบัถือ ลกัษณะงานที�ปฎิบติั ความรับผดิชอบ โอกาสความกา้วหนา้และความเจริญเติบโต
ในการทาํงาน และภาพลกัษณ์ขององคก์ารและทศันคติที�มีต่อองคก์าร 

ส่วนที�  3 แบบสอบถามวดัระดับความผูกพันองค์กร ตามแนวคิดของ Hewitt 
Associates โดยแบ่งออกเป็น 3 ดา้น ดงันีD  

1) การพดูถึงองคก์ารทางบวก (Say) 
2) การดาํรงอยูก่บัองคก์าร (Stay) 
3) การใชค้วามพยายามเพื�อองคก์าร (Strive) 
 

เกณฑก์ารใหค้ะแนน 
ผูว้จิยัไดต้ัDงเกณฑก์ารใหค้ะแนน ในการวดัตวัแปร ดงัต่อไปนีD  
การวดัเกี�ยวกบัระดบัความคิดเห็น มีลกัษณะคะแนนดงันีD  
 

เห็นดว้ยอยา่งยิ�ง    = 5 คะแนน 
เห็นดว้ย     = 4 คะแนน 
เห็นดว้ยปานกลาง     = 3 คะแนน 
เห็นดว้ยนอ้ย / ไม่เห็นดว้ย   = 2 คะแนน 
เห็นดว้ยนอ้ยที�สุด / ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ�ง = 1 คะแนน 
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เกณฑก์ารแปลความหมาย 
ผูว้จิยัไดต้ัDงเกณฑค์ะแนนเฉลี�ยเพื�อแปลความหมายค่าเฉลี�ย ดงันีD  

ความกวา้งอนัตรภาคชัDน  = 
จาํนวนชัDน

ดคะแนนตํ�าสุ - ดคะแนนสูงสุ  

= 
5

 1 - 5  

     = 0.8  
  

การแปลผลค่าเฉลี�ยความคิดเห็นขอ้คาํถามแต่ละขอ้ของงานวจิยัจึงมี ดงันีD  
คะแนนค่าเฉลี�ย 1.00 – 1.80 = เห็นดว้ยนอ้ยที�สุด / ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ�ง 
คะแนนค่าเฉลี�ย 1.81 – 2.60 = เห็นดว้ยนอ้ย / ไม่เห็นดว้ย 
คะแนนค่าเฉลี�ย 2.61 – 3.40 = เห็นดว้ยปานกลาง 
คะแนนค่าเฉลี�ย 3.41 – 4.20 = เห็นดว้ย 
คะแนนค่าเฉลี�ย 4.21 – 5.00 = เห็นดว้ยอยา่งยิ�ง 

 
การหาค่าสัมประสิทธิv สหสัมพนัธ์เพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficients) 
เพื�อหาค่าความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานกบัความผกูพนัของพนกังาน 

โดยกาํหนด r = ค่าสัมประสิทธิv สหสัมพนัธ์เพียร์สัน  
ระดบัความสัมพนัธ์มีเกณฑก์ารพิจารณา ดงันีD  (ชูศรี วงศรั์ตนะ, 2541:316) 

 
- ถา้ค่าสัมประสิทธิv สหสัมพนัธ์เขา้ใกล ้1 (มากกวา่ 0.70 ถึง 0.90) ถือวา่อยูใ่นระดบัสูง

มาก 
- ถา้ค่าสัมประสิทธิv สหสัมพนัธ์เขา้ใกล ้0.50 (อยู่ในช่วง 0.30 ถึง 0.70) ถือว่าอยู่ใน

ระดบัปานกลาง 
- ถา้ค่าสัมประสิทธิv สหสัมพนัธ์เขา้ใกล ้0.00 (ตํ�ากวา่ 0.30 ลงไปแต่ไม่ถึง 0) ถือวา่อยูใ่น

ระดบัตํ�า 
- ถา้ค่าสัมประสิทธิv สหสัมพนัธ์เป็น 0.00 แสดงวา่ไม่มีความสัมพนัธ์กนัเชิงเส้นตรง 
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3.5 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การศึกษาวจิยัเรื�อง “ความผกูพนัองคก์รของพนกังานบริษทัอายิโนะโมะโต๊ะ (ประเทศ

ไทย) จาํกดั สํานกังานใหญ่” โดยมีระยะเวลาในการเก็บขอ้มูลระหว่างเดือน ตุลาคม พ.ศ. xyyz -
พฤศจิกายน พ.ศ. xyyz มีขัDนตอนและวธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูล ดงันีD  

1. ขอ้มูลปฐมภูมิ ไดแ้ก่ การเก็บขอ้มูลจากแบบสอบถาม จาํนวน 180 คน  
2. ขอ้มูลทุติยภูมิ ไดแ้ก่ การเก็บขอ้มูลจากเอกสาร งานวิจยั บทความ วิทยานิพนธ์ ที�

เกี�ยวขอ้งทัDงในประเทศไทยและต่างประเทศ จากแหล่งขอ้มูลทางเวบ็ไซตบ์นอินเทอร์เน็ตที�เกี�ยวขอ้ง 
 

 

3.6 การวเิคราะห์ข้อมูล 
ขัDนตอนการวเิคราะห์ขอ้มูล มีดงันีD  
1. ดาํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล จาํนวน 180 ชุด  
2. ตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มูล เพื�อนาํไปวเิคราะห์  
3. บนัทึกและประมวลผลขอ้มูลดว้ยเครื�องคอมพิวเตอร์ โดยการใชโ้ปรแกรมสําเร็จรูป 

SPSS (Statistical Package for Social Sciences) 
 
 

3.7 สถิติที�ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
สถิติที�ใชใ้นการวเิคราะห์แบ่งเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ 
1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics Analysis) ใช้เพื�อบรรยายลกัษณะขอ้มูล

กลุ่มตวัอยา่ง ดงันีD  ค่าร้อยละ (Percentage) หาค่าเฉลี�ย (Mean) และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) เพื�อวเิคราะห์ขอ้มูลเบืDองตน้ เกี�ยวกบัลกัษณะประชากร พฤติกรรม และระดบัความผกูพนั
องค์กรของกลุ่มตวัอย่าง โดยการใช้โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS (Statistical Package for Social 
Sciences) และใชก้ารวเิคราะห์ค่าสถิติดว้ย Descriptive Statistics   

2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงสถิติ โดยนาํผล
ที�ได้จากกลุ่มตัวอย่างไปอ้างอิงกับความคิดเห็นของกลุ่มประชากร ผู ้วิจ ัยนําข้อมูลที�ได้จาก
แบบสอบถาม มาวิเคราะห์ ประมวลผลหาค่าทางสถิติ โดยการใช้โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS 
(Statistical Package for Social Sciences) ค่าสถิติ t-test ในการทดสอบความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม
ตวัอยา่ง 2 กลุ่ม ซึ� งเป็นอิสระต่อกนั ในดา้นของเพศ สําหรับกลุ่มตวัอยา่งที�มีมากกวา่ 2 กลุ่มในดา้น
ของอายุ ระดบัตาํแหน่ง ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน อายุงานในฝ่าย และอายุงานในบริษทั 
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วิเคราะห์ดว้ยสถิติการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) การเปรียบเทียบ
ค่าเฉลี�ยของคะแนน เป็นรายคู่ดว้ยวิธีของ Least – Significant Difference (LSD) ในกรณีที�พบความ
แตกต่างอยา่งมี นยัสําคญัทางสถิติ และสําหรับการหาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัแรงจูงใจในการ
ทาํงาน กบัความผูกพนัของพนกังาน วิเคราะห์ดว้ยสถิติการหาค่าสัมประสิทธิv สหสัมพนัธ์เพียรสัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficients) 
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บทที� 4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 

         จากการรวบรวมขอ้มูลแบบสอบถามการศึกษาเรื�อง ความผกูพนัของพนกังาน
กรณีศึกษา พนกังานบริษทัอายโินะโมะโตะ๊ (ประเทศไทย) จาํกดั (สาํนกังานใหญ่) ไดข้อ้มูลกลบัมา
ทั2งสิ2น 180 ชุดโดยนาํเสนอผลการศึกษา ดงันี2  
         4.1 ปัจจยัส่วนบุคคล 
         4.2 ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน 
         4.3 ความผกูพนัของพนกังาน 
         4.4การวเิคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัความผกูพนั
ของพนกังาน 
         4.5 การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานกบัความผูกพนั
ของพนกังาน 
         4.6 การนาํเสนอความคิดเห็นของพนกังานที�มีต่อบริษทั 
 
 

�.� ปัจจัยส่วนบุคคล 
         ปัจจยัส่วนบุคคลที�ใชใ้นการศึกษาครั2 งนี2  ไดแ้ก่ ?) เพศ @) อาย ุ A) ตาํแหน่งงาน B) 
ระยะเวลาที�ทาํงานในบริษทั อายโินะโมะโตะ๊ (ประเทศไทย) จาํกดั สาํนกังานใหญ่ 5) ระยะเวลาที�
ทาํงานในตาํแหน่งปัจจุบนั และ C) ระดบัการศึกษา โดยแสดงเป็นจาํนวนและร้อยละ ดงันี2  
 
ตารางที� 4.1 แสดงจาํนวน และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามเพศ 

เพศ จาํนวน ร้อยละ 
หญิง 127 70.56 
ชาย 53 29.44 
รวม 180 100.00 

 

         ผูว้จิยัไดจ้าํแนกเพศของผูต้อบแบบสอบถามออกเป็น 2 กลุ่ม คือ เพศหญิงและเพศชาย  



32 
 
         จากตางรางที� 4.1 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามเป็นเป็นผูห้ญิง 127 คน คิดเป็น 70.56% 
ผูช้าย 53 คน คิดเป็น 29.44 %  
 
ตารางที� 4.2 แสดงจาํนวน และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามอายุ 

อาย ุ จาํนวน ร้อยละ 
20-30 ปี 92 51.11 
31-40 ปี 71 39.45 
41-50 ปี 15 8.33 

มากกวา่ 50 ปี 2 1.11 
รวม 180 100.00 

 
         ผูว้จิยัไดจ้าํแนกอายขุองผูต้อบแบบสอบถามออกเป็น 4 กลุ่ม คือ อาย ุ20-30 ปี, 31-40 ปี
,41-50 ปี และมากกวา่ 50 ปี  
         จากตารางที� 4.2 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามอายรุะหวา่ง 20-30 ปี จาํนวน 92 คน คิด
เป็น 51.11% อายรุะหวา่ง 31-40 ปี จาํนวน 71 คน คิดเป็น 39.45% อายรุะหวา่ง 41-50 ปี จาํนวน 15 
คน คิดเป็น 8.33% และ อาย ุ50 ปีขึ2นไป จาํนวน 2 คน คิดเป็น 1.11%  
 
ตารางที� 4.3 แสดงจาํนวน และเปอร์เซ็นตข์องผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามระดบัการศึกษา 

ระดบัการศึกษา จาํนวน ร้อยละ 
ตํ�ากวา่ปริญญาตรี 15 8.33 

ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 105 58.34 
สูงกวา่ปริญญาตรี 60 33.33 

รวม 180 100.00 
 
         ผูว้จิยัไดจ้าํแนกระดบัการศึกษาของผูต้อบแบบสอบถามออกเป็น 3 กลุ่ม คือ ตํ�ากวา่
ปริญญาตรี, ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า และสูงกวา่ปริญญาตรี 
         จากตารางที� 4.3  พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามระดบัการศึกษาตํ�ากวา่ปริญญาตรี จาํนวน 
15 คน คิดเป็น 8.33% การศึกษาระดบัปริญญาตรี จาํนวน 105 คน คิดเป็น 58.34% การศึกษาสูงกวา่
ปริญญาตรี จาํนวน 60 คน คิดเป็น 33.33 % 
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ตารางที� 4.4 จาํนวนและร้อยละ ระดบัตาํแหน่งในบริษทัของกลุ่มตวัอยา่ง 

ระดบัตาํแหน่ง จาํนวน ร้อยละ 
ระดบัปฎิบติัการ 87 48.33 

ระดบัหวัหนา้งาน 56 31.11 
ระดบัผูจ้ดัการ 37 20.56 

รวม 180 100.00 
 
         จากตารางที� 4.4 กลุ่มตวัอยา่งเป็น พนกังานระดบัปฏิบติัการมากที�สุด คิดเป็นร้อยละ 
48.33 รองลงมาคือ ระดบัหวัหนา้งาน คิดเป็นร้อยละ 31.11 และนอ้ยที�สุดคือ พนกังานระดบัผูจ้ดัการ 
คิดเป็นร้อยละ 20.56 
 
ตารางที� B.5 จาํนวนและร้อยละระยะเวลาที�ทาํงานในบริษทัของกลุ่มตวัอยา่ง 

ระยะเวลาที�ทาํงานในบริษทั จาํนวน ร้อยละ 
นอ้ยกวา่ ? ปี 8 4.44 

มากกวา่ ? ปี – M ปี 79 43.89 
มากกวา่ M ปี – ?N ปี 38 21.11 

มากกวา่ 10 ปี – 15 ปี 32 17.78 
มากกวา่ 15 ปีขึ2นไป – 20 ปี 6 3.33 

มากกวา่ 20 ปีขึ2นไป 17 9.44 
รวม 180 100.00 

 
         จากตารางที� 4.6 กลุ่มตวัอย่างมีระยะเวลาที�ทาํงานในบริษทั มากกว่า ? ปี – M ปี        
มากที�สุด คิดเป็นร้อยละ 43.89 รองลงมาคือ มากกวา่ M ปี – ?N ปี คิดเป็นร้อยละ 21.11 และนอ้ยที�สุด
คือ มากกวา่ 15 ปีขึ2นไป – 20 ปี คิดเป็นร้อยละ 3.33 
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ตารางที� 4.6 จาํนวนและร้อยละ ระยะเวลาที�ทาํงานในตาํแหน่งปัจจุบนัของกลุ่มตวัอยา่ง 

ระยะเวลาที�ทาํงานในตาํแหน่งปัจจุบนั จาํนวน ร้อยละ 
นอ้ยกวา่ ? ปี 12 6.67 

มากกวา่ ? ปี – M ปี 94 52.22 
มากกวา่ M ปี – ?N ปี 48 26.67 

มากกวา่ 10 ปี – 15 ปี 19 10.56 
มากกวา่ 15 ปีขึ2นไป – 20 ปี 1 0.56 

มากกวา่ 20 ปีขึ2นไป 6 3.33 
รวม 180 100.00 

 

         จากตารางที� 4.6 กลุ่มตวัอยา่งมีระยะเวลาที�ทาํงานในตาํแหน่งปัจจุบนั มากกวา่ ? ปี – M 
ปี มากที�สุด คิดเป็นร้อยละ 52.22 รองลงมาคือ มากกวา่ M ปี – ?N ปี คิดเป็นร้อยละ 26.67 และนอ้ย
ที�สุดคือ มากกวา่ 15 ปีขึ2นไป – 20 ปี คิดเป็นร้อยละ 0.56 
 
ตารางที� 4.7 จาํนวนและร้อยละ รายไดต่้อเดือนของกลุ่มตวัอยา่ง 

รายไดต่้อเดือน จาํนวน ร้อยละ 
?M,NNN – AN,NNN บาท 68 37.8 
AN,NNN – BM,NNN บาท 60 33.3 
BM,NNN – CN,NNN บาท 22 12.2 
มากกวา่ CN,NNN บาท 30 16.7 

รวม 180 100.00 
 
         จากตารางที� 4.7 กลุ่มตวัอยา่งมีรายไดต่้อเดือนเท่ากบั ?M,NNN – AN,NNN บาท มากที�สุด 
คิดเป็นร้อยละ 37.8 รองลงมาคือ AN,NNN – BM,NNN บาท คิดเป็นร้อยละ 33.3 และน้อยที�สุดคือ  
BM,NNN – CN,NNN บาท คิดเป็นร้อยละ 12.2 
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4.2 ปัจจัยแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน 
         ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานทั2ง 15 ดา้น ในการศึกษาครั2 งนี2  ไดแ้ก่  
1) นโยบายขององคก์าร 2) โครงสร้างองคก์าร 3) การบงัคบับญัชา 4) สัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา 
5) สัมพนัธภาพกบัเพื�อนร่วมงาน 6) สภาพการทาํงาน 7) ความทา้ทายและมีอิสระในการทาํงาน  
8) เงินเดือนและสวสัดิการต่างๆ 9) ความมั�นคงในการทาํงาน 10) ความสาํเร็จในการทาํงาน  
11) การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 12) ลกัษณะงานที�ปฏิบติั 13) ความรับผิดชอบ 14) โอกาส
ความกา้วหนา้และความเจริญเติบโตในการทาํงาน 15) ภาพลกัษณ์ขององค์การและทศันคติที�มีต่อ
องคก์าร โดยแจกแจงเป็นค่าเฉลี�ย และค่าเบี�ยงเบนมาตรฐาน ดงันี2  
 

ตารางที� 4.8 ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานในดา้นนโยบายขององคก์าร 
ขอ้ นโยบายขององคก์าร Mean S.D. ความเห็นดว้ย 
1 + ท่านรู้สึกวา่งานของท่านสอดคลอ้งกบั 

นโยบายบริษทั 
4.46 0.61 สูง 

17 + ท่านทราบนโยบายในปีนี2ของบริษทั 3.69 0.84 สูง 
32 - นโยบายบริษทัเป็นเรื�องของผูบ้ริหารเท่านั2น 3.46 1.29 ปานกลาง 

 เฉลี�ย 3.87 0.66 สูง 

*หมายเหตุ: ขอ้ที� 32 เป็นคาํถามเชิงลบ ที�ไดท้าํการปรับคะแนนใหม่แลว้ (Recode) 
 
         จากตารางที� 4.8 กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นดว้ยต่อปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานในดา้น
นโยบายขององคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง มีค่าเฉลี�ยเท่ากบั 3.87 เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 
กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานในระดบัสูง ในขอ้ที� 1 ท่านรู้สึกวา่งาน
ของท่านสอดคลอ้งกบันโยบายบริษทั มีค่าเฉลี�ยสูงที�สุดเท่ากบั 4.46 รองลงมาคือ ในขอ้ที� 17 ท่าน
ทราบนโยบายในปีนี2ของบริษทั มีค่าเฉลี�ยเท่ากบั 3.69 
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ตารางที� 4.9 ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานในดา้นโครงสร้างองคก์าร 
ขอ้ โครงสร้างองคก์าร Mean S.D. ความเห็นดว้ย 

9 + บริษทัของท่านมีการแบ่งหน่วยงานในการทาํงาน
ที�ชดัเจน 

3.72 0.95 สูง 

33 - ท่านคิดว่าบริษทัของท่านมีฝ่ายต่างๆ มากเกิน
ความจาํเป็น 

3.36 0.94 ปานกลาง 

26 - ท่านคิดวา่การแบ่งโครงสร้างของบริษทัใน 
ปัจจุบนัเป็นอุปสรรคหนึ�งในการทาํงาน 

2.74 0.95 ปานกลาง 

 เฉลี�ย 3.27 0.67 ปานกลาง 

*หมายเหตุ: ขอ้ที� 26 และ 33 เป็นคาํถามเชิงลบ ที�ไดท้าํการปรับคะแนนใหม่แลว้ (Recode) 
 
         จากตารางที� 4.9 กลุ่มตวัอย่างมีความเห็นดว้ยต่อปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานในดา้น
โครงสร้างองค์การโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉลี�ยเท่ากบั 3.27 เมื�อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน ในขอ้ที� a บริษทัของกลุ่มตวัอยา่ง
มีการแบ่งหน่วยงานในการทาํงานที�ชดัเจน มีค่าเฉลี�ยสูงที�สุดเท่ากบั 3.72 รองลงมาคือ ในขอ้ที� 33 
กลุ่มตวัอยา่งไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความที�กล่าววา่ กลุ่มตวัอยา่งคิดวา่บริษทัของท่านมีฝ่ายต่าง ๆ มากเกิน
ความจาํเป็น มีค่าเฉลี�ยเท่ากบั 3.36  
 
ตารางที� 4.10 ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานในดา้นการบงัคบับญัชา 
ขอ้ การบงัคบับญัชา Mean S.D. ความเห็นดว้ย 

27 - หัวหน้าของท่านมักจะสั�งงานในลักษณะใช้
อาํนาจมากกวา่การขอความร่วมมือ 

3.81 1.11 สูง 

29 + หัวหน้างานของท่านมกัจะให้ท่านรายงานความ
คืบหนา้ของงานใหท้ราบเสมอ 

3.73 0.81 สูง 

11 - บ่อยครั2 งที�ท่านไม่ทราบว่าจะทํางานอย่างไร
เพราะไม่มีผูใ้หค้าํแนะนาํ 

3.11 1.03 ปานกลาง 

 เฉลี�ย 3.55 0.67 สูง 

*หมายเหตุ: ขอ้ที� 27 และ 11 เป็นคาํถามเชิงลบ ที�ไดท้าํการปรับคะแนนใหม่แลว้ (Recode) 
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         จากตารางที� 4.10 กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นดว้ยต่อปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานในดา้น
การบงัคบับญัชาโดยรวมอยู่ในระดบัสูง มีค่าเฉลี�ยเท่ากบั 3.55 เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า กลุ่ม
ตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน ในขอ้ที� 27 กลุ่มตวัอย่างไม่เห็นด้วยกับ
ขอ้ความที�กล่าวว่า หัวหน้างานของกลุ่มตวัอย่างมกัจะสั�งงานในลกัษณะใช้อาํนาจมากกว่าการขอ
ความร่วมมือ โดยมีค่าเฉลี�ยสูงที�สุดเท่ากบั 3.81 รองลงมาคือ ในขอ้ที� 29 กลุ่มตวัอยา่งไม่เห็นดว้ยกบั
ขอ้ความที�กล่าววา่ หวัหนา้งานของกลุ่มตวัอยา่งมกัจะให้ท่านรายงานความคืบหนา้ของงานให้ทราบ
เสมอ โดยมีค่าเฉลี�ยเท่ากบั 3.73  
 
ตารางที� 4.11 ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานในดา้นสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา 
ขอ้ สัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา Mean S.D. ความเห็นดว้ย 

10 + หวัหนา้งานกบัท่านทาํงานไปดว้ยกนัไดดี้ 3.89 0.94 สูง 
12 - ท่านมีความสุขที�มีหวัหนา้งานเช่นนี2  3.68 1.02 สูง 
34 + หวัหนา้งานของท่านไม่คอยดูแลเอาใจใส่ท่าน

เท่าที�ควร 
3.55 1.07 ปานกลาง 

 เฉลี�ย 3.71 0.88 สูง 

*หมายเหตุ: ขอ้ที� 12 เป็นคาํถามเชิงลบ ที�ไดท้าํการปรับคะแนนใหม่แลว้ (Recode) 
 
         จากตารางที� 4.11 กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นดว้ยต่อปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานในดา้น
สัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง มีค่าเฉลี�ยเท่ากบั 3.71 เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน ในขอ้ที� 10 หัวหน้างานกบักลุ่ม
ตวัอยา่งทาํงานไปดว้ยกนัไดดี้ มีค่าเฉลี�ยสูงที�สุดเท่ากบั 3.89 รองลงมาคือ ในขอ้ที� 12 กลุ่มตวัอยา่ง
ไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความที�กล่าววา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความสุขที�มีหวัหนา้งานเช่นนี2  มีค่าเฉลี�ยเท่ากบั 3.68  
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ตารางที� 4.12 ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานในดา้นสัมพนัธภาพกบัเพื�อนร่วมงาน 
ขอ้ สัมพนัธภาพกบัเพื�อนร่วมงาน Mean S.D. ความเห็นดว้ย 

35 - ท่านไม่มีเพื�อนร่วมงานที�ดีที�สนิทดว้ยในที�ทาํงาน 4.03 1.16 สูง 
2 + เพื�อนร่วมงานของท่านทาํงานอยา่งเตม็ที�เพื�อให้

งานมีคุณภาพ 
4.00 0.87 สูง 

28 + ท่านมีเพื�อนร่วมงานที�ปรึกษาไดทุ้กเรื�อง 3.54 1.18 ปานกลาง 
 เฉลี�ย 3.86 0.80 สูง 

*หมายเหตุ: ขอ้ที� 35 เป็นคาํถามเชิงลบ ที�ไดท้าํการปรับคะแนนใหม่แลว้ (Recode) 
 
         จากตารางที� 4.12 กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นดว้ยต่อปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานในดา้น
สัมพนัธภาพกบัเพื�อนร่วมงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง มีค่าเฉลี�ยเท่ากบั 3.86 เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน ในขอ้ที� 35 กลุ่มตวัอยา่งไม่เห็น
ดว้ยกบัขอ้ความที�กล่าววา่ กลุ่มตวัอยา่งไม่มีเพื�อนร่วมงานที�ดีที�สนิทดว้ยในที�ทาํงาน โดยมีค่าเฉลี�ย
สูงที�สุดเท่ากบั 4.03 รองลงมาคือ ในขอ้ที� 2 เพื�อนร่วมงานของท่านทาํงานอย่างเต็มที�เพื�อให้งานมี
คุณภาพ มีค่าเฉลี�ยเท่ากบั 4.00  
 
ตารางที� 4.13 ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานในดา้นสภาพการทาํงาน 
ขอ้ สภาพการทาํงาน Mean S.D. ความเห็นดว้ย 

31 - ท่านรู้สึกเสี�ยงหรือไม่ปลอดภยัในการทาํงาน 4.13 0.86 สูง 
30 + บรรยากาศหรือสภาพการทาํงานทาํใหท้่าน 

ทาํงานไดร้าบรื�น 
3.81 0.85 สูง 

13 + ท่านมีเครื�องมืออุปกรณ์สนบัสนุนในการ 
ทาํงานที�เพียงพอ 

3.75 0.93 สูง 

 เฉลี�ย 3.90 0.59 สูง 

*หมายเหตุ: ขอ้ที� 31 เป็นคาํถามเชิงลบ ที�ไดท้าํการปรับคะแนนใหม่แลว้ (Recode) 
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     จากตารางที� 4.13 กลุ่มตวัอย่างมีความเห็นด้วยต่อปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานในด้าน
สภาพการทาํงานโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง มีค่าเฉลี�ยเท่ากบั 3.90 เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า กลุ่ม
ตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน ในขอ้ที� 31 กลุ่มตวัอย่างไม่เห็นด้วยกบั
ขอ้ความที�กล่าววา่ กลุ่มตวัอย่างรู้สึกเสี�ยงหรือไม่ปลอดภยัในการทาํงาน มีค่าเฉลี�ยสูงที�สุดเท่ากบั 
4.13 รองลงมาคือ ในขอ้ที� AN บรรยากาศหรือสภาพการทาํงานทาํให้กลุ่มตวัอยา่งทาํงานไดร้าบรื�น มี
ค่าเฉลี�ยเท่ากบั 3.81 
 
ตารางที� 4.14 ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานในดา้นความทา้ทายและมีอิสระในการทาํงาน 
ขอ้ สภาพการทาํงาน Mean S.D. ความเห็นดว้ย 

36 + ท่านมีโอกาสเสนอสิ�งใหม่ๆ ในการทาํงาน 3.77 0.74 สูง 
18 + ท่านรู้สึกวา่งานที�ท่านทาํมีความทา้ทาย มีอิสระ

ในการทาํงาน 
3.51 0.88 ปานกลาง 

14 - ท่านคิดวา่งานของท่านในขณะนี2  เป็นงานที� 
ซํ2 าซากจาํเจน่าเบื�อ 

3.25 1.02 ปานกลาง 

 เฉลี�ย 3.51 0.68 ปานกลาง 
 

*หมายเหตุ: ขอ้ที� 14 เป็นคาํถามเชิงลบ ที�ไดท้าํการปรับคะแนนใหม่แลว้ (Recode) 
 
         จากตารางที� 4.14 กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นดว้ยต่อปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานในดา้น
ความท้าทายและมีอิสระในการทาํงานโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉลี�ยเท่ากบั 3.51 เมื�อ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน ในขอ้ที� 36 
กลุ่มตวัอยา่งมีโอกาสเสนอสิ�งใหม่ๆ ในการทาํงาน มีค่าเฉลี�ยสูงที�สุดเท่ากบั 3.77 รองลงมาคือ ในขอ้
ที� 18 กลุ่มตวัอยา่งรู้สึกวา่งานที�ทาํมีความทา้ทาย มีอิสระในการทาํงาน มีค่าเฉลี�ยเท่ากบั 3.51 
 
 
 
 
 
 
 



40 
 
ตารางที� 4.15 ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานในดา้นเงินเดือนและสวสัดิการต่างๆ 
ขอ้ สภาพการทาํงาน Mean S.D. ความเห็นดว้ย 

15 + ท่านคิดวา่บริษทัใหก้ารดูแลเรื�องสุขภาพ 
อนามยัอยา่งเพียงพอกบัพนกังานทุกคนใน 
บริษทั 

3.13 1.03 ปานกลาง 

19 + ท่านเห็นวา่ค่าตอบแทนที�ไดรั้บนั2นมีความ 
เป็นธรรม สมกบักาํลงัและความสามารถที� 
ท่านใหก้บังาน 

3.10 1.02 ปานกลาง 

37 - ท่านเชื�อวา่ท่านสามารถหางานในบริษทัอื�น 
ที�จ่ายเงินเดือนและสวสัดิการที�เท่ากบัหรือ 
มากกวา่บริษทันี2  

2.02 0.94 ตํ�า 

 เฉลี�ย 2.75 0.71 ปานกลาง 

*หมายเหตุ: ขอ้ที� 37 เป็นคาํถามเชิงลบ ที�ไดท้าํการปรับคะแนนใหม่แลว้ (Recode) 
 
               จากตารางที� 4.15 กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นดว้ยต่อปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานในดา้น
เงินเดือนและสวสัดิการต่าง ๆ โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉลี�ยเท่ากบั 2.75 เมื�อพิจารณาเป็น
รายขอ้ พบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน ในขอ้ที� 15 กลุ่มตวัอยา่ง
คิดว่าบริษทัให้การดูแลเรื�องสุขภาพอนามยัอย่างเพียงพอกบัพนกังานทุกคนในบริษทั มีค่าเฉลี�ยสูง
ที�สุดเท่ากบั 3.13 รองลงมาคือ ในขอ้ที� 19 กลุ่มตวัอย่างเห็นวา่ค่าตอบแทนที�ไดรั้บนั2นมีความเป็น
ธรรม สมกบักาํลงัและความสามารถที�ท่านใหก้บังาน มีค่าเฉลี�ยเท่ากบั 3.10 
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ตารางที� 4.16 ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานในดา้นความมั�นคงในการทาํงาน 
ขอ้ สภาพการทาํงาน Mean S.D. ความเห็นดว้ย 

5 + งานที�บริษทันี2ทาํใหท้่านรู้สึกวา่มั�นคงในการ
ทาํงาน 

4.13 0.74 สูง 

25 + ท่านรู้สึกวา่งานที�ทาํอยูทุ่กวนันี2  ช่วยให ้
ความเป็นอยูข่องท่านและครอบครัวมีความ 
มั�นคง 

3.72 0.87 สูง 

38 - ท่านยงัมองไม่เห็นวา่อนาคตของท่านจะ 
เป็นอยา่งไร หากทาํงานกบับริษทัต่อไป 

3.58 0.93 ปานกลาง 

 เฉลี�ย 3.81 0.65 สูง 

*หมายเหตุ: ขอ้ที� 38 เป็นคาํถามเชิงลบ ที�ไดท้าํการปรับคะแนนใหม่แลว้ (Recode) 
 
               จากตารางที� 4.16 กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นดว้ยต่อปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานในดา้น
ความมั�นคงในการทาํงานโดยรวมอยู่ในระดบัสูง มีค่าเฉลี�ยเท่ากบั 3.81 เมื�อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน ในขอ้ที� 5 งานที�บริษทันี2 ทาํให้
ท่านรู้สึกวา่มั�นคงในการทาํงาน มีค่าเฉลี�ยสูงที�สุดเท่ากบั 4.13 รองลงมาคือ ในขอ้ที� 25 ท่านรู้สึกว่า
งานที�ทาํอยูทุ่กวนันี2  ช่วยใหค้วามเป็นอยูข่องท่านและครอบครัวมีความมั�นคง มีค่าเฉลี�ยเท่ากบั 3.72 
 

ตารางที� 4.17 ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานในดา้นความสําเร็จในการทาํงาน 
ขอ้ สภาพการทาํงาน Mean S.D. ความเห็นดว้ย 

8 + ท่านไดเ้ห็นผลสาํเร็จของงานที�ท่านทาํอยา่ชดัเจน 3.75 0.86 สูง 
20 - ท่านคิดวา่งานที�ทาํอยูใ่นปัจจุบนัหนกัเกินความ

จาํเป็นและไม่ส่งเสริมความสําเร็จในงานของท่าน 
3.58 0.91 ปานกลาง 

39 - ท่านรู้สึกวา่งานที�ทาํ อยูใ่นปัจจุบนัไม่สอดคลอ้ง
กบัเป้าหมายในงานของท่านที�ตั2งไว ้

3.40 0.94 ปานกลาง 

 เฉลี�ย 3.58 0.61 ปานกลาง 
 

*หมายเหตุ: ขอ้ที� 20 และ 39 เป็นคาํถามเชิงลบ ที�ไดท้าํการปรับคะแนนใหม่แลว้ (Recode) 
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              จากตารางที� 4.17 กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นดว้ยต่อปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานในดา้น
ความสําเร็จในการทาํงานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉลี�ยเท่ากบั 3.58 เมื�อพิจารณาเป็นราย
ข้อ พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อปัจจัยแรงจูงใจในการทาํงาน ในข้อที� 8 ท่านได้เห็น
ผลสําเร็จของงานที�ท่านทาํอยา่งชดัเจน มีค่าเฉลี�ยสูงที�สุดเท่ากบั 3.75 รองลงมาคือ ในขอ้ที� 20 กลุ่ม
ตวัอย่างไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความที�กล่าวว่า กลุ่มตวัอยา่งคิดว่างานที�ทาํอยูใ่นปัจจุบนัหนกัเกินความ
จาํเป็น และไม่ส่งเสริมความสาํเร็จในงาน มีค่าเฉลี�ยเท่ากบั 3.58 
 
ตารางที� 4.18 ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานในดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
ขอ้ การไดรั้บการยอมรับนบัถือ Mean S.D. ความเห็นดว้ย 

40 + ช่วงที�ผา่นมาท่านไดรั้บการยกยอ่งและชมเชยใน
งานที�ออกมาดี 

3.67 0.72 ปานกลาง 

42 + ความคิดเห็นของท่านมกัไดรั้บการยอมรับในที�
ทาํงาน 

3.57 0.61 ปานกลาง 

4 - บ่อยครั2 งที�ผลงานของท่านมีคุณภาพดีแต่กลบัไม่
เป็นที�ยอมรับของพนกังานคนอื�น 

2.36 0.66 ปานกลาง 

 เฉลี�ย 3.20 0.32 ปานกลาง 

*หมายเหตุ: ขอ้ที� 4 เป็นคาํถามเชิงลบ ที�ไดท้าํการปรับคะแนนใหม่แลว้ (Recode) 
 
               จากตารางที� 4.18 กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นดว้ยต่อปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานในดา้น
การไดรั้บการยอมรับนบัถือโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉลี�ยเท่ากบั 3.20 เมื�อพิจารณาเป็น
รายขอ้ พบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน ในขอ้ที� 40 ช่วงที�ผา่นมา
ท่านไดรั้บการยกยอ่งและชมเชยในงานที�ออกมาดี มีค่าเฉลี�ยสูงที�สุดเท่ากบั 3.67 รองลงมาคือ ในขอ้
ที� 42 ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งมกัไดรั้บการยอมรับในที�ทาํงาน มีค่าเฉลี�ยเท่ากบั 3.57 
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ตารางที� 4.19 ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานในดา้นลกัษณะงานที�ปฏิบติั 
ขอ้ ลกัษณะงานที�ปฏิบติั Mean S.D. ความเห็น

ดว้ย 

16 + ท่านทราบภาระความรับผิดชอบอยา่งชดัเจน 3.81 0.84 สูง 
41 - งานที�ท่านไดรั้บมอบหมายจากบริษทัไม่

เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถที�ท่านมี 
3.71 0.88 สูง 

21 + งานที�ไดรั้บมอบหมายนั2นค่อนขา้งยากแต่ไม่เกิน
ความพยายามของท่าน 

3.62 0.94 ปานกลาง 

 เฉลี�ย 3.71 0.60 สูง 

*หมายเหตุ: ขอ้ที� 21 และ 41 เป็นคาํถามเชิงลบ ที�ไดท้าํการปรับคะแนนใหม่แลว้ (Recode) 
 
               จากตารางที� 4.19 กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นดว้ยต่อปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานในดา้น
ลกัษณะงานที�ปฏิบติัโดยรวมอยู่ในระดบัสูง มีค่าเฉลี�ยเท่ากบั 3.71 เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 
กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน ในขอ้ที� 16 กลุ่มตวัอย่างทราบภาระ
ความรับผดิชอบอยา่งชดัเจน มีค่าเฉลี�ยสูงที�สุดเท่ากบั 3.81 รองลงมาคือ ในขอ้ที� 41 กลุ่มตวัอยา่งไม่
เห็นดว้ยกบัขอ้ความที�กล่าววา่  งานที�กลุ่มตวัอยา่งไดรั้บมอบหมายจากบริษทัไม่เหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถที�มี  มีค่าเฉลี�ยเท่ากบั 3.71 
 
ตารางที� 4.20 ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานในดา้นความรับผดิชอบ 
ขอ้ ความรับผดิชอบ Mean S.D. ความเห็นดว้ย 

43 - ท่านแทบจะไม่มีอาํนาจในการตดัสินใจเลยทั2งๆ
ที�งานนั2นอยูใ่นความรับผิดชอบของท่าน 

3.78 0.88 สูง 

22 + ท่านรู้วา่ท่านถูกคาดหวงัอะไรบา้งในการทาํงาน 3.70 0.80 สูง 

3 - ท่านรู้สึกเครียดกบังานที�รับผิดชอบอยูอ่ยา่งมาก 2.70 0.87 ตํ�า 

 เฉลี�ย 3.39 0.57 ปานกลาง 
 

*หมายเหตุ: ขอ้ที� 3 และ 43 เป็นคาํถามเชิงลบ ที�ไดท้าํการปรับคะแนนใหม่แลว้ (Recode) 
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               จากตารางที� 4.20 กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นดว้ยต่อปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานในดา้น
ความรับผดิชอบโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉลี�ยเท่ากบั 3.39 เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 
กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน ในขอ้ที� 43 กลุ่มตวัอยา่งไม่เห็นดว้ยกบั
ขอ้ความที�กล่าวว่า กลุ่มตวัอย่างแทบจะไม่มีอาํนาจในการตดัสินใจเลยทั2ง ๆที�งานนั2นอยู่ในความ
รับผิดชอบ มีค่าเฉลี�ยสูงที�สุดเท่ากบั 3.78 รองลงมาคือ ในขอ้ที� 22 กลุ่มตวัอย่างรู้ว่าถูกคาดหวงั
อะไรบา้งในการทาํงาน มีค่าเฉลี�ยเท่ากบั 3.70   
 
ตารางที� 4.21 ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานในดา้นโอกาสความกา้วหนา้และความเจริญเติบโตในการ 
ทาํงาน 
ขอ้ โอกาสความกา้วหนา้และ 

ความเจริญเติบโตในการทาํงาน 
Mean S.D. ความเห็นดว้ย 

7 + มีบางคนในที�ทาํงานคอยสนบัสนุนท่านใหไ้ดรั้บ 
การพฒันา 

3.84 0.72 สูง 

44 + เมื�อปีที�ผา่นมานี2  ท่านไดมี้โอกาสที�เรียนรู้และ
เติบโตในที�ทาํงาน 

3.72 0.94 สูง 

23 - ท่านรู้สึกวา่ไม่มีอะไรดีไปกวา่เดิม แมว้า่จะ 
ทาํงานดว้ยความพยายามมากเพียงใด 

3.38 0.90 ปานกลาง 

 เฉลี�ย 3.64 0.60 ปานกลาง 

*หมายเหตุ: ขอ้ที� 23 เป็นคาํถามเชิงลบ ที�ไดท้าํการปรับคะแนนใหม่แลว้ (Recode) 
 
               จากตารางที� 4.21 กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นดว้ยต่อปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานในดา้น
โอกาสความกา้วหนา้และความเจริญเติบโตในการทาํงานโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉลี�ย
เท่ากบั 3.64 เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อปัจจยัแรงจูงใจในการ
ทาํงาน ในขอ้ที� 7 มีบางคนในที�ทาํงานคอยสนบัสนุนกลุ่มตวัอยา่งให้ไดรั้บการพฒันา มีค่าเฉลี�ยสูง
ที�สุดเท่ากบั 3.84 รองลงมาคือ ในขอ้ที� 44 เมื�อปีที�ผ่านมานี2  กลุ่มตวัอย่างได้มีโอกาสที�เรียนรู้และ
เติบโตในที�ทาํงาน มีค่าเฉลี�ยเท่ากบั 3.72 
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ตารางที� 4.22 ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานในดา้นภาพลกัษณ์ขององคก์ารและทศันคติที�มีต่อองคก์าร 
ขอ้ ภาพลกัษณ์ขององคก์าร 

และทศันคติที�มีต่อองคก์าร 
Mean S.D. ความเห็นดว้ย 

45 + ท่านมองวา่บริษทัส่งเสริมการเรียนรู้และพฒันา 3.91 0.85 สูง 

6 - บริษทัไม่ใหค้วามสาํคญักบัทรัพยากรบุคคลใน
องคก์าร 

3.58 1.05 ปานกลาง 

24 + บริษทัมีระบบมาตรฐานการทาํงานที�ดี 3.42 0.91 ปานกลาง 

 เฉลี�ย 3.63 0.72 ปานกลาง 

*หมายเหตุ: ขอ้ที� 6 เป็นคาํถามเชิงลบ ที�ไดท้าํการปรับคะแนนใหม่แลว้ (Recode) 
 
         จากตารางที� 4.22 กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นดว้ยต่อปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานในดา้น
ภาพลกัษณ์ขององคก์ารและทศันคติที�มีต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉลี�ยเท่ากบั 
3.63 เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน ใน
ขอ้ที� BM ท่านมองวา่บริษทัส่งเสริมการเรียนรู้และพฒันา มีค่าเฉลี�ยสูงที�สุดเท่ากบั 3.91 รองลงมาคือ 
ในขอ้ที� 6 กลุ่มตวัอยา่งไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความที�กล่าววา่ บริษทัไม่ใหค้วามสาํคญักบัทรัพยากรบุคคล
ในองคก์าร มีค่าเฉลี�ยเท่ากบั 3.58 
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4.3 ความผูกพนัของพนักงาน 
         ความผกูพนัของพนกังานทั2ง 3 ดา้น ในการศึกษาครั2 งนี2  ไดแ้ก่ 1) ความปรารถนาที�จะ
อยูก่บับริษทั 2) การนึกถึงบริษทัในทางที�ดี 3) ความภูมิใจในงานที�ทาํ โดยแจกแจงเป็นค่าเฉลี�ยและ
ค่าเบี�ยงเบนมาตรฐาน ดงันี2  
 
ตารางที� 4.23 ความผกูพนัของพนกังานในดา้นความปรารถนาที�จะอยูก่บับริษทั 
ขอ้ ความปรารถนาที�จะอยูก่บับริษทั Mean S.D. ความเห็นดว้ย 

46 + แมมี้โอกาสที�จะไดรั้บงานในตาํแหน่งเดียวกนั
นี2กบับริษทัอื�นแต่ท่านยงัคงเลือกที�จะอยูก่บั
บริษทันี2  

3.54 1.02 ปานกลาง 

55 + ท่านยนิดีที�จะเลือกทาํ งานกบับริษทันี2มากกวา่
บริษทัอื�นที�สามารถเลือกได ้

3.51 0.84 ปานกลาง 

51 - ถา้สภาพการทาํงานในปัจจุบนัของท่าน
เปลี�ยนไปเพียงเล็กนอ้ยก็เป็นสาเหตุใหท้่าน 
ลาออกได ้

3.43 1.11 ปานกลาง 

53 - ท่านมีความคิดที�จะหางานใหม่ เพราะบริษทัไม่
มีสิ�งผกูมดัใหท้่านทาํงานต่อไปอยา่งมั�นใจ 

3.26 0.96 ปานกลาง 

58 - ถา้มีโอกาสเปลี�ยนงานที�ใหค่้าตอบแทนสูง 
กวา่ ท่านจะไปทนัที 

2.81 0.93 ปานกลาง 

 เฉลี�ย 3.31 0.66 ปานกลาง 

*หมายเหตุ: ขอ้ที� 51, 53 และ 58 เป็นคาํถามเชิงลบ ที�ไดท้าํการปรับคะแนนใหม่แลว้ (Recode) 
 

         จากตารางที� 4.23 กลุ่มตวัอย่างมีความเห็นด้วยต่อความผูกพนัของพนกังานในดา้น
ความปรารถนาที�จะอยู่กบับริษทัโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉลี�ยเท่ากบั 3.31 เมื�อพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อความผกูพนัของพนกังาน ในขอ้ที� 46 แมมี้โอกาสที�
จะได้รับงานในตาํแหน่งเดียวกนันี2 กบับริษทัอื�นแต่กลุ่มตวัอย่างยงัคงเลือกที�จะอยู่กับบริษทันี2  มี
ค่าเฉลี�ยสูงที�สุดเท่ากบั 3.54 รองลงมาคือ ในขอ้ที� 55 กลุ่มตวัอยา่งยินดีที�จะเลือกทาํ งานกบับริษทันี2
มากกวา่บริษทัอื�นที�สามารถเลือกได ้มีค่าเฉลี�ยเท่ากบั 3.51 
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ตารางที� 4.24 ความผกูพนัของพนกังานในดา้นการนึกถึงบริษทัในทางที�ดี 
ขอ้ การนึกถึงบริษทัในทางที�ดี Mean S.D. ความเห็นดว้ย 

47 - ท่านมกัร่วมวพิากษว์จิารณ์บริษทัในทางลบกบั
เพื�อนร่วมงานหรือบุคคลอื�นเสมอ 

4.03 0.86 สูง 

56 + ท่านรู้สึกต่อตา้นเมื�อมีผูพ้ดูถึงบริษทัท่านในทาง
ที�ไม่ดี 

3.99 0.89 สูง 

59 - ท่านรู้สึกเฉย ๆ แมท้ราบวา่การดาํเนินงานของ
บริษทัมีปัญหา 

3.89 0.81 สูง 

54 + ท่านมีความห่วงใยอยา่งจริงจงัในความอยูร่อด
ของบริษทั 

3.73 0.84 สูง 

50 + บริษทัช่วยพฒันาใหท้่านปฏิบติังานไดอ้ยา่งดี
เลิศ 

3.63 0.77 ปานกลาง 

 เฉลี�ย 3.86 0.52 สูง 

*หมายเหตุ: ขอ้ที� 47 และ 59 เป็นคาํถามเชิงลบ ที�ไดท้าํการปรับคะแนนใหม่แลว้ (Recode) 
 

         จากตารางที� 4.24 กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นดว้ยต่อความผกูพนัของพนกังานในดา้นการ
นึกถึงบริษทัในทางที�ดีโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง มีค่าเฉลี�ยเท่ากบั 3.86 เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า 
กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อความผูกพนัของพนกังาน ในขอ้ที� 47 กลุ่มตวัอย่างไม่เห็นดว้ยกบั
ขอ้ความที�กล่าววา่ กลุ่มตวัอยา่งมกัร่วมวิพากษว์ิจารณ์บริษทัในทางลบกบัเพื�อนร่วมงานหรือบุคคล
อื�นเสมอ มีค่าเฉลี�ยสูงที�สุดเท่ากบั 4.03 รองลงมาคือ ในขอ้ที� 56 กลุ่มตวัอยา่งรู้สึกต่อตา้นเมื�อมีผูพู้ด
ถึงบริษทัของตนในทางที�ไม่ดี มีค่าเฉลี�ยเท่ากบั 3.99 และอนัดบัที�สามคือ ในขอ้ที� 59 กลุ่มตวัอยา่งไม่
เห็นดว้ยกบัขอ้ความที�กล่าววา่ กลุ่มตวัอยา่งรู้สึกเฉยๆ แมท้ราบวา่การดาํเนินงานของบริษทัมีปัญหา 
มีค่าเฉลี�ยเท่ากบั 3.89  
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ตารางที� 4.25 ความผกูพนัของพนกังานในดา้นความภูมิใจในงานที�ทาํ 
ขอ้ ความภูมิใจในงานที�ทาํ Mean S.D. ความเห็นดว้ย 

60 + ท่านภูมิใจที�จะบอกกบัใครๆ วา่ท่านเป็น 
พนกังานของบริษทั 

4.44 0.72 สูง 

48 - เมื�อเอ่ยชื�อบริษทัของท่าน คนมกัไม่ค่อยรู้จกั
หรือยอมรับ 

4.39 0.83 สูง 

49 + เมื�อท่านไดรั้บมอบหมายงานอยา่งหนึ�ง 
ท่านจะทุ่มเทใหก้บังานนั2นอยา่งเตม็ที�ทุกครั2 ง 

4.32 0.58 สูง 

57 + ท่านภาคภูมิใจกบัการทาํงานที�ท่านไดรั้บ 
มอบหมาย 

4.02 0.84 สูง 

52 + ท่านภูมิใจในตาํแหน่งงานของท่าน เพราะ 
ไดม้าดว้ยความรู้ความสามารถอยา่งมาก 

3.98 0.88 สูง 

 เฉลี�ย 4.24 0.54 สูง 

*หมายเหตุ: ขอ้ที� 48 เป็นคาํถามเชิงลบ ที�ไดท้าํการปรับคะแนนใหม่แลว้ (Recode) 
 
         จากตารางที� 4.25 กลุ่มตวัอย่างมีความเห็นด้วยต่อความผูกพนัของพนกังานในดา้น
ความภูมิใจในงานที�ทาํโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง มีค่าเฉลี�ยเท่ากบั 4.24 เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า
กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อความผกูพนัของพนกังาน ในขอ้ที� 60 กลุ่มตวัอยา่งภูมิใจที�จะบอกกบั
ใครๆ วา่เป็นพนกังานของบริษทั มีค่าเฉลี�ยสูงที�สุดเท่ากบั 4.44 รองลงมาคือ ในขอ้ที� 48 กลุ่มตวัอยา่ง
ไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความที�กล่าววา่ เมื�อเอ่ยชื�อบริษทัของกลุ่มตวัอยา่ง คนมกัไม่ค่อยรู้จกัหรือยอมรับมี
ค่าเฉลี�ยเท่ากบั 4.39 และอนัดบัที�สามคือ ในขอ้ที� 49 เมื�อกลุ่มตวัอยา่งไดรั้บมอบหมายงานอยา่งหนึ�ง 
ก็จะทุ่มเทใหก้บังานนั2นอยา่งเตม็ที�ทุกครั2 ง มีค่าเฉลี�ยเท่ากบั 4.32  
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4.4 การวเิคราะห์เปรียบเทยีบความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกบัความผูกพนัของ

พนักงาน 
         ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลระหว่างตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล กบัตวัแปรตาม 
ไดแ้ก่ความผูกพนัของพนกังานบริษทั อายิโนะโมะโต๊ะ (ประเทศไทย) จาํกดั สํานกังานใหญ่ เพื�อ
ทดสอบสมมติฐานที�ตั2งไวใ้นขอ้ที� 1-8 ดงัตารางที� 4.26 – 4.37 
สมมติฐานงานวิจยั : ปัจจยัส่วนบุคคลที�แตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รที�แตกต่างกนั 
Ho: กลุ่มตวัอยา่งที�มีปัจจยัส่วนบุคคลที�แตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รที�ไม่แตกต่างกนั 
Ha: กลุ่มตวัอยา่งที�มีปัจจยัส่วนบุคคลที�แตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รที�แตกต่างกนั 
 
ตารางที� 4.26 การเปรียบเทียบความผกูพนัของพนกังาน จาํแนกตามเพศ 

ปัจจยัส่วนบุคคล ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
Sig. t p 

เพศ 0.977 0.318 0.751 
 
         จากตารางที� 4.26  ผลการทดสอบดว้ยค่าสถิติ F – Test (Levene’s test) มีค่าเท่ากบั 0.01  
ที�ระดบันยัสาํคญั 0.05 ผลการวเิคราะห์ไดค้่า Sig. = 0.977 แสดงวา่ ความแปรปรวนของทั2งสองกลุ่ม 
ไม่แตกต่างกนั และจากการอ่านผลการวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลกบัความผกูพนัของพนกังาน จาก
ค่าสถิติ t-test พบวา่มีค่า t เท่ากบั 0.318 ที�ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ (p) เท่ากบั 0.751 ซึ� งมากกวา่ 0.05 
ดงันั2นจึงยอมรับสมมุติฐาน (Ho) คือพนกังานที�มีเพศต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 ซึ� งไม่สอดคลอ้งกบัสมมุติฐานที�ตั2งไว ้
 

ตารางที� 4.27 การเปรียบเทียบความผกูพนัของพนกังาน จาํแนกตามอายุ 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 3.367 3 1.122 5.069 .002* 
ภายในกลุ่ม 38.961 176 .221   

รวม 42.328 179    

*มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 
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         จากตารางที� 4.27 ผลการเปรียบเทียบความผกูพนัของพนกังาน จาํแนกตามอายุ ไดค้่า 
Sig. = .002 ซึ� งน้อยกวา่ 0.05 ดงันั2นจึงยอมรับสมมุติฐาน (Ha) คือ ปัจจยัส่วนบุคคลในดา้นอายุที�
แตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 ซึ� งสอดคลอ้ง
กบัสมมุติฐานที�ตั2งไว ้และจึงนาํมาเปรียบเทียบค่าเฉลี�ยรายคู่ ดว้ยวธีิ LSD ดงัตารางที� 4.28 
 
ตารางที� 4.28 การเปรียบเทียบค่าเฉลี�ยรายคู่ ความผกูพนัของพนกังาน จาํแนกตามอาย ุ

อาย ุ 20-30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี มากกวา่ MN ปี 
20-30 ปี - .158 .000* .215 
31-40 ปี  - .005* .355 
41-50 ปี   - .841 
มากกวา่ MN ปี    - 
* มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 
 
         จากตารางที� 4.28 ผลการทดสอบเพื�อเปรียบเทียบค่าเฉลี�ยรายคู่ ดว้ยค่าสถิติ LSD ที�
ระดบันยัสาํคญั 0.05 พบวา่ ช่วงอายขุองพนกังาน มีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั ดงันี2  
         คู่ที� 1 ช่วงอาย ุ20-30 ปี และช่วงอาย ุ41-50 ปี  
         คู่ที� 2 ช่วงอาย ุ31-40 ปี และช่วงอาย ุ41-50 ปี  
         คู่ที� 3 ช่วงอาย ุ41-50 ปี และอายมุากกวา่ 50 ปี  
ทั2งนี2สาํหรับช่วงอายอืุ�นๆ นอกจากนี2 มีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 
 
ตารางที� 4.29 การเปรียบเทียบความผกูพนัของพนกังาน จาํแนกตามระดบัตาํแหน่ง 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 6.814 2 3.407 16.979 .000* 
ภายในกลุ่ม 35.514 177 .201   

รวม 42.328 179    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 
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         จากตารางที� 4.29 ผลการเปรียบเทียบความผูกพนัของพนักงาน จาํแนกตามระดับ
ตาํแหน่ง ไดค้่า Sig. = .000 ซึ� งนอ้ยกวา่ 0.05 ดงันั2นจึงยอมรับสมมุติฐาน (Ha) คือ ปัจจยัส่วนบุคคล
ในดา้นระดบัตาํแหน่งที�แตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที�
ระดบั 0.05 ซึ� งสอดคลอ้งกบัสมมุติฐานที�ตั2งไว ้และจึงนาํมาเปรียบเทียบค่าเฉลี�ยรายคู่ ดว้ยวิธี LSD 
ดงัตารางที� 4.30 
 
ตารางที� 4.30 การเปรียบเทียบค่าเฉลี�ยรายคู่ ความผกูพนัของพนกังาน จาํแนกตามระดบัตาํแหน่ง 

ระดบัตาํแหน่ง ระดบัปฎิบติัการ ระดบัหวัหนา้งาน ระดบัผูจ้ดัการ 
ระดบัปฎิบติัการ - .685 .000* 
ระดบัหวัหนา้งาน  - .000* 
ระดบัผูจ้ดัการ   - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 
 
         จากตารางที� 4.30 ผลการทดสอบเพื�อเปรียบเทียบค่าเฉลี�ยรายคู่ ดว้ยค่าสถิติ LSD ที�
ระดบันยัสาํคญั 0.05 พบวา่ ระดบัตาํแหน่งของพนกังาน มีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั ดงันี2  
         คู่ที� 1 ระดบัปฎิบติัการ และระดบัผูจ้ดัการ  
         คู่ที� 2 ระดบัหวัหนา้งาน และระดบัผูจ้ดัการ  
ทั2งนี2สาํหรับระดบัปฎิบติัการและระดบัหวัหนา้งาน มีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 
 
ตารางที� 4.31 การเปรียบเทียบความผกูพนัของพนกังาน จาํแนกตามระยะเวลาที�ทาํงานในตาํแหน่ง/ 
ฝ่ายปัจจุบนั 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 6.115 5 1.529 7.388 .000* 
ภายในกลุ่ม 36.213 174 .207   

รวม 42.328 179    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 
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         จากตารางที� 4.31 ผลการเปรียบเทียบความผูกพนัของพนักงาน จาํแนกจาํแนกตาม
ระยะเวลาที�ทาํงานในตาํแหน่ง/ฝ่ายปัจจุบนั ไดค้่า Sig. = .000 ซึ� งนอ้ยกวา่ 0.05 ดงันั2นจึงยอมรับ
สมมุติฐาน (Ha) คือ ปัจจยัส่วนบุคคลในดา้นระยะเวลาที�ทาํงานในตาํแหน่ง/ฝ่ายปัจจุบนัที�แตกต่าง
กนัมีความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที�ระดับ 0.05 ซึ� งสอดคล้องกับ
สมมุติฐานที�ตั2งไว ้และจึงนาํมาเปรียบเทียบค่าเฉลี�ยรายคู่ ดว้ยวธีิ LSD ดงัตารางที� 4.32 
 
ตารางที� 4.32 การเปรียบเทียบค่าเฉลี�ยรายคู่ ความผกูพนัของพนกังาน จาํแนกตามระยะเวลาที�ทาํงาน 
ในตาํแหน่ง/ฝ่ายปัจจุบนั 
ระยะเวลาที�ทาํงาน
ในตาํแหน่ง/ฝ่าย

ปัจจุบนั 

นอ้ยกวา่ 1 
ปี  

มากกวา่ ? ปี 
- M ปี 

มากกวา่ 5 ปี - 
10 ปี 

มากกวา่ ?N ปี 
- ?M ปี  

มากกวา่ @N ปี
ขึ2นไป 

นอ้ยกวา่ 1 ปี - .005* .142 .273 .052 
มากกวา่ 1 ปี - 5 ปี  - .024 .061 .000* 
มากกวา่ 5 ปี - 10 ปี   - .795 .001* 
มากกวา่ ?N ปี - ?M ปี     - .003* 

มากกวา่ @N ปีขึ2นไป     - 
* มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 
 
         จากตารางที� 4.32 ผลการทดสอบเพื�อเปรียบเทียบค่าเฉลี�ยรายคู่ ดว้ยค่าสถิติ LSD ที�
ระดบันยัสาํคญั 0.05 พบวา่ ระยะเวลาที�ทาํงานในตาํแหน่ง/ฝ่ายปัจจุบนั มีความผกูพนัต่อองคก์ร
แตกต่างกนั ดงันี2  
         คู่ที� 1 นอ้ยกวา่ ? ปี และมากกวา่ ? ปี – 5 ปี  
         คู่ที� 2 มากกวา่ ? ปี - M ปี และมากกวา่ @N ปีขึ2นไป 
         คู่ที� 3 มากกวา่ M ปี - ?N ปี และมากกวา่ @N ปีขึ2นไป  
         คู่ที� 4 มากกวา่ ?0 ปี - 15 ปี และมากกวา่ @N ปีขึ2นไป 
ทั2งนี2สาํหรับระยะเวลาที�ทาํงานในบริษทัช่วงอื�นๆ นอกจากนี2 มีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 
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ตารางที� 4.33 การเปรียบเทียบความผกูพนัของพนกังาน จาํแนกตามระยะเวลาที�ทาํงานในบริษทั 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 6.177 5 1.235 5.946 .000* 
ภายในกลุ่ม 36.151 174 .208   

รวม 42.328 179    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 
 
         จากตารางที� 4.33 ผลการเปรียบเทียบความผูกพนัของพนักงาน จาํแนกจาํแนกตาม
ระยะเวลาที�ทาํงานในบริษทั ไดค่้า Sig. = .000 ซึ� งนอ้ยกวา่ 0.05 ดงันั2นจึงยอมรับสมมุติฐาน (Ha) คือ 
ปัจจยัส่วนบุคคลในดา้นระยะเวลาที�ทาํงานในบริษทัที�แตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองค์กรแตกต่าง
กันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที�ระดับ 0.05 ซึ� งสอดคล้องกับสมมุติฐานที�ตั2 งไว้ และจึงนํามา
เปรียบเทียบค่าเฉลี�ยรายคู่ ดว้ยวธีิ LSD ดงัตารางที� 4.34 
 
ตารางที� 4.34 การเปรียบเทียบค่าเฉลี�ยรายคู่ ความผกูพนัของพนกังาน จาํแนกตามระยะเวลาที�ทาํงาน
ในบริษทั 
ระยะเวลาที�ทาํงาน

ในบริษทั 
นอ้ยกวา่ 

1 ปี  
มากกวา่ 
? ปี - M ปี 

มากกวา่ 5 ปี 
- 10 ปี 

มากกวา่ ?N 
ปี - ?M ปี  

มากกวา่ ?5 
ปี - 20 ปี 

มากกวา่ 
@N ปีขึ2นไป 

นอ้ยกวา่ 1 ปี - .006* .049* .305 .710 .883 

มากกวา่ 1 - 5 ปี  - .207 .004* .004* .000* 

มากกวา่ 5 - 10 ปี   - .129 .028* .005* 

มากกวา่ ?N - ?M ปี     - .174 .119 

มากกวา่ 15 - 20 ปี     -  
มากกวา่ @N ปีขึ2นไป      - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 
 
         จากตารางที� 4.34 ผลการทดสอบเพื�อเปรียบเทียบค่าเฉลี�ยรายคู่ ดว้ยค่าสถิติ LSD ที�
ระดบันยัสาํคญั 0.05 พบวา่ ระยะเวลาที�ทาํงานในบริษทั มีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั ดงันี2  
         คู่ที� 1 นอ้ยกวา่ ? ปี และมากกวา่ 1 ปี - 5 ปี 
         คู่ที� 2 นอ้ยกวา่ ? ปี และมากกวา่ M ปี - 10 ปี 
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         คู่ที� 3 มากกวา่ ? ปี - M ปี และมากกวา่ ?0 ปี - 15 ปี 
         คู่ที� 4 มากกวา่ ? ปี - M ปี และมากกวา่ 15 ปี - 20 ปี 
         คู่ที� 5 มากกวา่ ? ปี - M ปี และ 20 ปี ขึ2นไป 
         คู่ที� 6 มากกวา่ M ปี - ?N ปี และมากกวา่ ?M ปี - @N ปี  
         คู่ที� 7 มากกวา่ M ปี - ?N ปี และมากกวา่ @N ปีขึ2นไป  
ทั2งนี2สาํหรับระยะเวลาที�ทาํงานในบริษทัช่วงอื�นๆ นอกจากนี2 มีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 
 
ตารางที� 4.35 การเปรียบเทียบความผกูพนัของพนกังาน จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม .uv? 2 .390 1.663 .192 
ภายในกลุ่ม B?.MBu 177 .235   

รวม 42.328 179    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 
 
         จากตารางที� 4.35 ผลการเปรียบเทียบความผูกพนัของพนักงาน จาํแนกจาํแนกตาม
ระดบัการศึกษา ไดค่้า Sig. = .192 ซึ� งมากกวา่ 0.05 ดงันั2นจึงยอมรับสมมุติฐาน (Ho) คือ ปัจจยัส่วน
บุคคลในดา้นระดบัการศึกษาที�แตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รที�ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญั
ทางสถิติที�ระดบั 0.05 ซึ� งไม่สอดคลอ้งกบัสมมุติฐานที�ตั2งไว ้ 
 
ตารางที� 4.36 การเปรียบเทียบความผกูพนัของพนกังาน จาํแนกตามรายไดต่้อเดือน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 3.906 3 1.302 5.964 .001* 
ภายในกลุ่ม 38.422 176 .218   

รวม 42.328 179    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 
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         จากตารางที� 4.36 ผลการเปรียบเทียบความผูกพนัของพนกังาน จาํแนกตามรายไดต้่อ
เดือน ไดค้่า Sig. = .001 ซึ� งนอ้ยกวา่ 0.05 ดงันั2นจึงยอมรับสมมุติฐาน (Ha) คือ ปัจจยัส่วนบุคคลใน
ด้านรายได้ต่อเดือนที�แตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที�
ระดบั 0.05 ซึ� งสอดคลอ้งกบัสมมุติฐานที�ตั2งไว ้และจึงนาํมาเปรียบเทียบค่าเฉลี�ยรายคู่ ดว้ยวิธี LSD 
ดงัตารางที� 4.37 
 
ตารางที� 4.37 การเปรียบเทียบค่าเฉลี�ยรายคู่ ความผกูพนัของพนกังาน จาํแนกตามรายไดต่้อเดือน 

รายไดต่้อเดือน 15,000 - 30,000  AN,NN? - BM,NNN  45,001 - 60,000  มากกวา่ CN,NNN  
15,000 - 30,000  - .053 .036* .000* 
AN,NN? - BM,NNN   - .488 . 014* 
BM,NN? - CN,NNN   - .176 
มากกวา่ CN,NNN    - 
* มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 
 
         จากตารางที� 4.37 ผลการทดสอบเพื�อเปรียบเทียบค่าเฉลี�ยรายคู่ ดว้ยค่าสถิติ LSD ที�
ระดบันยัสาํคญั 0.05 พบวา่ รายไดต่้อเดือนของพนกังาน มีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั ดงันี2  
         คู่ที� 1 พนกังานที�มีรายได ้ 15,000 - 30,000 บาทต่อเดือน และพนกังานที�มีรายได ้
45,001 - 60,000 บาทต่อเดือน  
         คู่ที� 2 พนกังานที�มีรายได ้ 15,000 - 30,000 บาทต่อเดือน และพนกังานที�มีรายได้
มากกวา่ CN,NNN บาทต่อเดือน  
         คู่ที� 3 พนกังานที�มีรายได ้ 30,001 - 45,000 บาทต่อเดือน และพนกังานที�มีรายได้
มากกวา่ CN,NNN บาทต่อเดือน 
ทั2งนี2สาํหรับรายไดต่้อเดือนของพนกังานช่วงอื�นๆ นอกจากนี2 มีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 
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4.5 การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยแรงจูงใจในการทาํงานกบัความผูกพนัของ

พนักงาน 
         ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลระหวา่งตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน กบัตวั
แปรตาม ไดแ้ก่ ความผกูพนัของพนกังานบริษทั อายโินะโมะโตะ๊ (ประเทศไทย) จาํกดั สาํนกังาน
ใหญ่ เพื�อทดสอบสมมติฐานที�ตั2งไวใ้นขอ้ 8-22 ดงัตารางที� 4.38 
โดยสมมติฐานงานวจิยัคือ  
         Ho: ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
         Ha: ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
ตารางที� 4.38 ระดบัความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานกบัความผกูพนัโดยรวมของ 
พนกังาน 

n = 180 
ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน r p ระดบั

ความสัมพนัธ์ 
1. ความมั�นคงในการทาํงาน  .721** .000 สูง 
2. นโยบายขององคก์ร .597** 0.00 ปานกลาง 
3. ความสาํเร็จในการทาํงาน  .554** .000 ปานกลาง 
4. ภาพลกัษณ์ขององคก์ารและทศันคติที�มีต่อองคก์าร .543** .000 ปานกลาง 
5. ความทา้ทายและมีอิสระในการทาํงาน .541** .000 ปานกลาง 
6. ลกัษณะงานที�ปฎิบติั  .475** .000 ปานกลาง 

7. โครงสร้างองคก์ร .456** 0.00 ปานกลาง 
8. ความรับผดิชอบ  .436** .000 ปานกลาง 
9. เงินเดือนและสวสัดิการต่างๆ  .435** .000 ปานกลาง 
10.โอกาสความกา้วหนา้และความเจริญเติบโตในการทาํงาน .424** .000 ปานกลาง 
11. สภาพการทาํงาน .318** .000 ปานกลาง 
12. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ  .256** .001 ตํ�า 
13. สัมพนัธภาพกบัเพื�อนร่วมงาน .219** .003 ตํ�า 
14. การบงัคบับญัชา .157* .035 ตํ�า 
15. สัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา .075 .317 ตํ�า 
** มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.01 
* มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 
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         จากตารางที� AA ผลการวิเคราะห์ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความมั�นคงในการ
ทาํงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัของพนกังาน พบวา่มีค่าระดบันยัสําคญัทางสถิติ (p) เท่ากบั 
0.00 ซึ� งนอ้ยกว่า 0.05 ดงันั2นจึงยอมรับสมมุติฐาน (Ha) คือปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความ
มั�นคงในการทาํงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัของพนกังาน อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 
0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิw  (r) เท่ากบั 0.721 ซึ� งมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัและมีความสัมพนัธ์
กนัในระดบัสูง 
         ผลการวิเคราะห์ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานดา้นนโยบายขององคก์รมีความสัมพนัธ์
กบัความผกูพนัของพนกังาน พบวา่มีค่าระดบันยัสําคญัทางสถิติ (p) เท่ากบั 0.00 ซึ� งนอ้ยกวา่ 0.05 
ดังนั2 นจึงยอมรับสมมุติฐาน (Ha) คือปัจจัยแรงจูงใจในการทํางานด้านนโยบายขององค์กรมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงาน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที�ระดับ 0.05 โดยมีค่า
สัมประสิทธิw  (r) เท่ากบั 0.597 ซึ� งมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัและมีความสัมพนัธ์กนัในระดบั
ปานกลาง  
        ทั2 งนี2 สําหรับผลการวิเคราะห์ปัจจัยแรงจูงใจในการทาํงานด้านการบังคับบัญชามี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัของพนกังาน พบวา่ มีค่าระดบันยัสําคญัทางสถิติ (p) เท่ากบั 0.35 ซึ� ง
นอ้ยกวา่ 0.05 ดงันั2นจึงยอมรับสมมุติฐาน (Ha) คือปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานดา้นการบงัคบับญัชา
มีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัของพนักงาน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที�ระดับ 0.05 โดยมีค่า
สัมประสิทธิw  (r) เท่ากบั .157 ซึ� งมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัและมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัตํ�า 
        สําหรับผลการทดสอบความสัมพนัธ์ของปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน 14 ดา้น (จาก
ทั2งหมด 15 ดา้น) ไดแ้ก่ ดา้นโยบายขององคก์ร ดา้นโครงสร้างองค์กร ดา้นการบงัคบับญัชา ดา้น
สัมพนัธภาพกบัเพื�อนร่วมงาน ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้นความทา้ทายและมีอิสระในการทาํงาน ดา้น
เงินเดือนและสวสัดิการ ดา้นความมั�นคงในการทาํงาน ดา้นความสําเร็จในการทาํงาน ดา้นการไดรั้บ
การยอมรับนับถือ ดา้นลกัษณะงานที�ปฎิบติั ดา้นความรับผิดชอบ ด้านโอกาสความก้าวหน้าและ
ความเจริญเติบโตในการทาํงาน และดา้นภาพลกัษณ์ขององคก์รและทศัคติที�มีต่อองคก์ร กบัความ
ผกูพนัของพนกังานบริษทั อายิโนะโมะโต๊ะ (ประเทศไทย) จาํกดั สํานกังานใหญ่ พบวา่ มีค่าระดบั
นยัสําคญัเท่ากบั 0.00, 0.00, 0.35, 0.03, 0.00, 0.00, 0.00, 0.00, 0.00, 0.01, 0.00, 0.00, 0.00 และ 0.00 
ตามลาํดบั ซึ� งน้อยกว่า 0.05 ดงันั2นจึงยอมรับสมมุติฐาน (Ha) คือ ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานมี
ความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์กร อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 ซึ� งสอดคล้องกับ
สมมุติฐานที�ตั2งไว ้
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        แต่สําหรับผลการทดสอบความสัมพนัธ์ของปัจจัยแรงจูงใจในการทาํงานในด้าน
สัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา พบว่า มีค่าระดบันยัสําคญัเท่ากบั .317 ซึ� งมากกว่า 0.05 ดงันั2นจึง    
ปฎิเสธสมมุติฐาน (Ho) คือ ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 ซึ� งไม่สอดคลอ้งกบัสมมุติฐานที�ตั2งไว ้
 
ตารางที� 4.39 สรุปผลการวเิคราะห์สมมติฐานในการวจิยั 

สมมติฐาน ยอมรับ 
Ha 

ปฎิเสธ 
Ha 

สมมติฐานที� ? ปัจจยัส่วนบุคคลที�แตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รที�
แตกต่างกนั 

� - 

สมมติฐานที� 2 พนกังานที�มีเพศต่างกนั มีความผกูพนัของพนกังานต่างกนั - .751 
สมมติฐานที� 3 พนกังานที�มีอายตุ่างกนั มีความผกูพนัของพนกังานต่างกนั .002 - 
สมมติฐานที� 4 พนกังานที�มีระดบัตาํแหน่งงานต่างกนั มีความผกูพนัของ
พนกังานต่างกนั 

.000 - 

สมมติฐานที� 5 พนกังานที�มีระยะเวลาที�ทาํงานในตาํแหน่งงานปัจจุบนัที� 
ต่างกนั มีความผกูพนัของพนกังานต่างกนั 

.000 - 

สมมติฐานที� 6 พนกังานที�มีระยะเวลาที�ทาํงานในบริษทัที�ต่างกนั มีความ 
ผกูพนัของพนกังานต่างกนั 

.000 - 

สมมติฐานที� 7 พนกังานที�มีระดบัการศึกษาต่างกนั มีความผกูพนัของ 
พนกังานต่างกนั 

- .192 

สมมติฐานที� 8 พนกังานที�มีรายไดต่้อเดือนต่างกนั มีความผกูพนัของ
พนกังานต่างกนั 

.001 - 

สมมติฐานที� 9 ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ร 

� - 

สมมติฐานที� 10 ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานดา้นนโยบายขององคก์ารมี
ความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

.597 - 

สมมติฐานที� 11 ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานดา้นโครงสร้างองคก์ารมี
ความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

.456 - 

สมมติฐานที� 12 ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานดา้นการบงัคบับญัชามี
ความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

.157 - 
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ตารางที� 4.39 สรุปผลการวเิคราะห์สมมติฐานในการวจิยั (ต่อ) 

สมมติฐาน ยอมรับ 
Ha 

ปฎิเสธ 
Ha 

สมมติฐานที� 13 ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานดา้นสัมพนัธภาพกบั
ผูบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

- .075 

สมมติฐานที� 14 ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานดา้นสัมพนัธภาพกบัเพื�อน
ร่วมงานมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

.219 - 

สมมติฐานที� 15 ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานดา้นสภาพการทาํงานมี
ความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

.318 - 

สมมติฐานที� 16 ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความทา้ทายและมีอิสระ
ในการทาํงานมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

.541 - 

สมมติฐานที� 17 ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ
ต่าง ๆ มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

.435 - 

สมมติฐานที� 18 ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความมั�นคงในการทาํงาน 
มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

.721 - 

สมมติฐานที� 19 ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน 
มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

.554 - 

สมมติฐานที� 20 ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานดา้นการไดรั้บการยอมรับนบั
ถือมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

.256 - 

สมมติฐานที� 21 ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานดา้นลกัษณะงานที�ปฏิบติัมี
ความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

.475 - 

สมมติฐานที� 22 ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความรับผดิชอบมี
ความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

.436 - 

สมมติฐานที� 23 ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานดา้นโอกาสความกา้วหนา้และ
ความเจริญเติบโตในการทาํงานมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

.424 - 

สมมติฐานที� 24 ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานดา้นภาพลกัษณ์ขององคก์าร
และทศันคติที�มีต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

.543 - 
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4.6 การนําเสนอความคดิเห็นของพนักงานที�มต่ีอบริษทั 
         จากการเก็บรวบรวมขอ้มูลเกี�ยวกบัความคิดเห็นของพนกังานที�มีต่อบริษทั ไดแ้ก่ สิ�งที� 
พนกังานตอ้งการให้บริษทัปรับปรุง และสิ�งที�พนกังานคิดวา่บริษทัทาํไดดี้และตอ้งการให้ทาํต่อไป
สามารถสรุปไดด้งันี2  
 
ตารางที� 4.40 จาํนวนและร้อยละ ของความคิดเห็นของพนกังานในสิ�งที�พนกังานอยากใหบ้ริษทั 
ปรับปรุง 

ความคิดเห็นของพนกังาน ความถี� ร้อยละ 
ระบบการตอบแทน 
- พิจารณาเพิ�มสวสัดิการใหก้บัพนกังาน อาทิ ค่ารักษาพยาบาล, วนัหยดุ
และวนัลา ที�เพิ�มมากขึ2น, ปรับปรุงค่าเบี2ยเลี2ยง ค่าล่วงเวลา, รางวลันานปีที�
ไดค้่าตอบแทนที�มากขึ2น, ค่าล่วงเวลาที�เป็นธรรมสาํหรับพนกังานระดบั
บริหาร เป็นตน้ 
- พิจารณาปรับฐานเงินเดือนใหเ้พิ�มมากขึ2น  
- พิจารณาปรับระบบสวสัดิการ เช่น วนัลาหยดุที�จาํกดัและวนัลาหยดุกบัลา
ป่วยรวมกนั ทั2งยงัมีผลต่อเงินเดือนและโบนสั 
- สวสัดิการที�ยดืหยุน่ ที�เหมาะสมกบัคงามตอ้งการของแต่ละบุคคล 

68 
45 

 
 
 

20 
2 
 

1 

68.69 
 

ระบบการทาํงาน 
- ระบบมีความซบัซอ้น มีขั2นตอนการทาํงานมีมากจนเกินไป 
- ระบบยงัไม่มีความชดัเจน ควรปรับใหมี้มาตรฐานมากยิ�งขึ2น 
- ควรปรับใหร้ะบบมีความทนัสมยั 
- ระบบเอกสาร ที�มีมากจนเกินไป 
- การดาํเนินแผนงาน กลยทุธ์ ต่างๆ อยา่งบูรณาการ ทุกส่วนงาน ให้
เดินทางสอดคลอ้งตามแผนกลยทุธ์ อยา่งแทจ้ริง 
- ใชเ้วลาพฒันาสินคา้และศึกษาตลาดนานเกินไป ทาํใหไ้ม่สามารถกา้วนาํ
คู่แข่งไดก่้อน 
- ขาด Knowledge Management 
- เพิ�ม Flexible hour, Work at home 

16 
6 
3 
1 
1 
1 
 

1 
 

1 
2 

16.16 
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ตารางที� 4.40 จาํนวนและร้อยละ ของความคิดเห็นของพนกังานในสิ�งที�พนกังานอยากใหบ้ริษทั
ปรับปรุง (ต่อ) 

ความคิดเห็นของพนกังาน ความถี� ร้อยละ 
ดา้นการพฒันาบุคลากร 
- ส่งเสริมการพฒันาบุคลากรอยา่งชดัเจน และมีแบบแผน 
- ควรมี Career path ในทุกตาํแหน่งที�ชดัเจน 
- ปรับปรุงเกี�ยวกบัความกา้วหนา้ในงานของคนไทยใหท้ดัเทียมคนญี�ปุ่น 

6 
4 
1 
1 

6.06 

นโยบายของบริษทั 
- ความชดัเจนของนโยบายและอาํนาจหนา้ที� 
- นโยบายการโยกยา้ยของบริษทั บางครั2 งไม่เป็นธรรม และ ไม่ไดม้าจาก
ความสมคัรใจของพนกังาน, ควรใหส้อดคลอ้งกบัสาขาวชิาชีพที�พนกังาน
ศึกษามาเเละความถนดัของเเต่ละบุคคล 

5 
1 
4 

5.05 

ระบบการประเมินผลและการเลื�อนตาํแหน่ง 
- การประเมินผลงานที�เห็นเป็นรูปธรรม (เห็นขอ้ดีและขอ้เสียที�ชดัเจน) 
- การประเมินผลการปฎิบติังานอยา่งยติุธรรม เเละมีเหตุผล 
- อยากใหมี้การประเมินผลงานและเลื�อนตาํแหน่งงานแบบวดัจากผลการ
ปฎิบติังานของบุคลากรจริงจงั ไม่ใช่จาก อายงุาน หรืออายุของพนกังาน 

3 
1 
 

1 
1 

3.03 

ผูน้าํและการบริหารงาน 
- ยงัมีความ Conservative ในการบริหารจดัการ ทาํใหมี้การแบ่งชนชั2น 

1 
1 

1.01 

รวม 99 100% 
 
         จากตารางที� 4.40  แสดงใหเ้ห็นวา่ พนกังานส่วนใหญ่ตอ้งการใหพ้ิจารณาปรับปรุงใน
ดา้นระบบการตอบแทนมากที�สุด อนัไดแ้ก่ การพิจารณาเพิ�มสวสัดิการใหก้บัพนกังาน รวมไปถึง
การพิจารณาปรับฐานเงินเดือนใหเ้พิ�มมากขึ2น สิ�งที�พนกังานตอ้งการใหพ้ิจารณาปรับปรุงในอนัดบัที�
สองคือ ดา้นระบบการทาํงาน พนกังานมีความเห็นวา่ ระบบมีความซบัซอ้น มีขั2นตอนการทาํงานมี
มากจนเกินไป และยงัไม่มีความชดัเจน ควรปรับใหมี้มาตรฐานมากยิ�งขึ2น และอนัดบัที�สามคือดา้น
การพฒันาบุคลากร พนกังานเห็นวา่ ควรมีการส่งเสริมการพฒันาบุคลากรอยา่งชดัเจน และมีแบบ
แผน มากกวา่ในปัจจุบนั และลาํดบัสุดทา้ยคือดา้นผูน้าํและการบริหารงานของบริษทัที�ยงัมีความ 
Conservative ในการบริหารจดัการ ทาํใหมี้การแบ่งชนชั2น 
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ตารางที� 4.41 จาํนวนและร้อยละ ของความคิดเห็นของพนกังานในสิ�งที�พนกังานคิดวา่บริษทัทาํไดดี้ 
และตอ้งการใหท้าํต่อไป 

ความคิดเห็นของพนกังาน ความถี� ร้อยละ 
บรรยากาศการทาํงานและความสัมพนัธ์ 
- บรรยากาศในการทาํงาน สังคมที�ดีในที�ทาํงาน และการช่วยเหลือกนั 
อบอุ่นเหมือนเป็นบา้นหลงัที�สอง, Friendly environment 
- ความเป็นหวัหนา้ลูกนอ้ง ที�เอาใจใส่ ช่วยแกปั้ญหา   
- วฒันธรรมองคก์รแบบช่วยเหลือซึ�งกนัและกนั 

34 
32 

 
1 
1 

35.05 

การพฒันาบุคลากร 
- การสนบัสนุนใหเ้ติบโตในหนา้ที�การทาํงาน เช่น การส่งพนกังานไป
อบรมสัมนา, การทาํ CDP หรือการสร้างห้องสมุดใหพ้นกังาน เป็นตน้ 
- การใหโ้อกาสพนกังานไดรั้บโอกาสในการทาํโครงการใหญ่ๆ หรืองาน
ยากๆ เพื�อทา้ทายและพฒันาตนเอง 
- การใหโ้อกาสในการทาํงาน และสร้างสรรค ์ 

26 
17 
3 
5 
 

1 

26.81 

ระบบการตอบแทน 
- การเพิ�มค่าตอบแทนที�สมํ�าเสมอ ตรงเวลา 
- โบนสั 
- สวสัดิการที�ดี และมั�นคง 
- เงินเดือน 

25 
8 
7 
6 
4 

25.77 

นโยบายของบริษทั 
- การรักษาทรัพยากรคนไว ้โดยไม่มีนโยบายการไล่ออก หรือให้ออกจาก
งาน ทาํใหรู้้สึกมั�นคง 
- ระบบการโยกยา้ยงาน การสนบัสนุนใหมี้พนกังานเกิดแรงจูงใจมากขึ2น 
- บริษทัไม่เคยลดเงินเดือนพนกังาน 
- สนบัสนุนเกี�ยวกบักิจกรรมอาสา และการทาํเพื�อสังคม 

7 
3 
 

2 
1 
1 

7.22 

ระบบการประเมินผล 
 - การประเมินผลงานที�เหมาะสม  

3 
3 

3.09 

การบริหารงาน 
- มีระบบที�ดี 

2 
2 

2.06 

รวม 97 100% 
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         จากตารางที� 4.41 ความคิดเห็นของพนกังานในสิ�งที�พนกังานคิดวา่บริษทัทาํไดดี้และ 
ตอ้งการใหท้าํต่อไปมากที�สุด คือ บรรยากาศการทาํงานและความสัมพนัธ์ พนกังานเห็นวา่ บริษทันี2
มีบรรยากาศในการทาํงาน สังคมที�ดีในที�ทาํงาน และการช่วยเหลือกนั อบอุ่นเหมือนเป็นบา้นหลงัที�
สอง, Friendly environment อนัดบัที�สองคือ ดา้นการพฒันาบุคลากร พนกังานเห็นวา่ บริษทัมีการ
สนบัสนุนให้เติบโตในหนา้ที�การทาํงาน เช่น การส่งพนกังานไปอบรมสัมนา, การทาํระบบ Career 
Path Development ให้พนกังานไดมี้โอกาสในการวางแผนสําหรับหนา้ที�การทาํงานของตนเอง รวม
ไปถึง การสร้างห้องสมุดให้พนกังานไดใ้ชศึ้กษาหาความรู้เพิ�มเติม เป็นตน้ อนัดบัที�สามคือระบบ
การตอบแทน พนกังานเห็นวา่ บริษทัมีการเพิ�มค่าตอบแทนที�สมํ�าเสมอ ตรงเวลา (การขึ2นเงินเดือน
ประจาํในทุกๆ ปี) รวมไปถึงเงินเดือน การจ่ายโบนสั สวสัดิการที�ดี และมั�นคง และอนัดบัสุดทา้ย คือ
การบริหารงาน ที�พนกังานบางส่วนเห็นวา่ มีระบบที�ดีอยูแ่ลว้ อยากใหค้งไวต่้อไป 
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บทที� 5 
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 
         การวจิยัเรื�อง “ปัจจยัที�มีผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานบริษทัอายิโนะโมะโต๊ะ 
(ประเทศไทย) จาํกดั สํานกังานใหญ่” ผูว้ิจยัไดท้าํการศึกษาความหมาย และแนวคิดทางสถิติของ
กลุ่มตวัอยา่งโดยผูศึ้กษาไดก้าํหนดวตัถุประสงคไ์ว ้5 ประการ ดงันี6  
         7. เพื�อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทอายิโนะโมะโต๊ะ 
(ประเทศไทย) จาํกดั สาํนกังานใหญ่ 
         9. เพื�อศึกษาปัจจยัที�มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทัอายิโนะโมะ
โตะ๊ (ประเทศไทย) จาํกดั สาํนกังานใหญ่ 
         5. เพื�อเป็นแนวทางในการพฒันาและสร้างความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั 
อายโินะโมะโตะ๊ (ประเทศไทย) จาํกดั สาํนกังานใหญ่ 
         โดยกลุ่มตวัอยา่งที�ใชใ้นการวิจยัครั6 งนี6  คือ พนกังานบริษทั อายิโนะโมะโต๊ะ (ประเทศ
ไทย) จาํกดั สํานักงานใหญ่ จาํนวน 7=> ตวัอย่าง ซึ� งเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ โดยดาํเนินการเก็บ
แบบสอบถามในช่วงเดือนตุลาคม – พฤศจิกายน 9CCD   และไดรั้บแบบสอบถามที�สมบูรณ์คิดเป็น
ร้อยละ 7>> ซึ� งในการวิเคราะห์ขอ้มูล ทางผูว้ิจยัได้ใช้วิธีการทางสถิติเพื�อคานวณหาค่าสถิติต่างๆ 
โดยใชโ้ปรแกรมสําเร็จรูป SPSS ดงันี6  ค่าความถี� ค่าร้อยละ One Way ANOVA, LSD และ Pearson 
Correlation ที�ระดบันยัสาํคญั >.>C  
         ซึ� งสรุปผลการวจิยั อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ แบ่งออกไดเ้ป็นดงันี6  
 

 

5.1 สรุปผลการวจิัย 
         จากการศึกษาเรื�อง ความผกูพนัของพนกังาน : กรณีศึกษา กรณีศึกษา พนกังานบริษทั
อายโินะโมะโตะ๊ ประเทศไทย จาํกดั (สาํนกังานใหญ่) ไดข้อ้มูลกลบัมา 180 ชุด จากกลุ่มประชากร
จาํนวน 180 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 ของประชากรทั6งหมด สามารถสรุปผลการศึกษาที�ไดจ้ากการ 
วเิคราะห์แบบสอบถามทั6ง 4 ส่วนไดด้งัต่อไปนี6  
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         5.1.1 ปัจจัยส่วนบุคคล สรุปได้ดังนี# 

         กลุ่มประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 70.56) ที�มีอายอุยูใ่นช่วง 20-30 ปี (ร้อย
ละ 51.11) มีระดบัการศึกษาส่วนใหญ่ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า (ร้อยละ 58.34) เป็นพนกังานระดบั
ปฎิบติัการ (ร้อยละ 48.33)  ส่วนใหญ่มีระยะเวลาที�ทาํงานในบริษทั มากกวา่ 1 ปี – 5 ปี(ร้อยละ 
43.89) มีระยะเวลาที�ทาํงานในฝ่าย/ตาํแหน่งปัจจุบนั มากกวา่ 1 ปี – 5 ปี (ร้อยละ 52.22) และมีรายได้
ต่อเดือนอยูใ่นช่วง 7C,>>> – 5>,>>> บาท (ร้อยละ 5j.=) 
 
         5.1.2 ปัจจัยแรงจูงใจในการทาํงาน สรุปได้ดังนี# 
         จากการศึกษาพบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานมีระดบัความคิดเห็นโดยรวมอยูใ่น 
ระดบัปานกลาง (Mean= 3.56) กล่าวคือมีค่าเฉลี�ย (Mean) อยูใ่นช่วง 2.24 – 4.49 ทั6ง 7C ดา้น ไดแ้ก่ 
นโยบายขององค์การ โครงสร้างองค์การ การบังคับบัญชา สัมพันธภาพกับผู ้บังคับบัญชา 
สัมพนัธภาพกบัเพื�อนร่วมงาน สภาพการทาํงาน ความทา้ทายและมีอิสระในการทาํงาน เงินเดือน
และสวสัดิการต่าง ๆ ความมั�นคงในการทาํงาน ความสําเร็จในการทาํงาน การได้รับการยอมรับ     
นับถือ ลักษณะงานที�ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ โอกาสความก้าวหน้าและความเจริญเติบโตใน        
การทาํงาน และภาพลกัษณ์ขององคก์ารและทศันคติที�มีต่อองคก์าร 
 
         5.1.3 ความผูกพนัของพนักงาน สรุปได้ดังนี# 

         จากการศึกษาพบวา่ ความผกูพนัของพนกังานมีระดบัความคิดเห็นโดยรวมอยูใ่น
ระดบัสูง (Mean= 3.80) กล่าวคือมีค่าเฉลี�ย (Mean) อยูใ่นช่วง 2.20 – 4.87 เมื�อพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบวา่ 7) ดา้นความปรารถนาที�จะอยูก่บับริษทัมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง 9) ดา้นการนึกถึง
บริษทัในทางที�ดีมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง และ 5) ดา้นความภูมิใจในงานที�ทาํมีความคิดเห็นอยู่
ในระดบัสูง 
 
         5.1.4 ปัจจัยส่วนบุคคลกบัความผูกพนัของพนักงาน สรุปได้ดังนี# 

         จากการทดสอบสมมติฐานปัจจยัส่วนบุคคลกบัความผกูพนัของพนกังาน โดยมีปัจจยั
ส่วนบุคคลทั6ง 7 ประการ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัตาํแหน่ง ระยะเวลาที�ทาํงานในตาํแหน่ง/ฝ่ายปัจจุบนั
ระยะเวลาที�ทาํงานในบริษทัฯ ระดบัการศึกษาสูงสุด และรายไดต่้อเดือน มีปัจจยัส่วนบุคคล  
5 ประการ ที�ผา่นการทดสอบสมมติฐานโดยมีความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05  
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(P < .05) คือ อาย ุระดบัตาํแหน่ง ระยะเวลาที�ทาํงานในตาํแหน่งปัจจุบนัระยะเวลาที�ทาํงานในบริษทั
และรายไดต่้อเดือน เมื�อเปรียบเทียบความผกูพนัของพนกังานจาํแนกความแตกต่างกนัเป็นรายคู่แลว้
สามารถสรุปไดด้งัต่อไปนี6  
 
ตารางที� C.7 ความแตกต่างของระดบัความผกูพนัของพนกังานกบัปัจจยัส่วนบุคคล  

ปัจจยัส่วนบุคคล ความแตกต่างของระดบัความผกูพนัของพนกังาน 
อาย ุ พนกังานที�มีช่วงอาย ุ41-50 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์ร สูงกวา่ ช่วงอายุ 9>-

5> ปี และช่วงอาย ุ31-40 ปี  
ระดบัตาํแหน่ง พนกังานระดบัผูจ้ดัการ มีความผกูพนัต่อองค์กร สูงกวา่ พนกังานระดบั

ปฎิบติัการ และพนกังานระดบัหวัหนา้งาน 
ระยะเวลาที�ทาํงาน
ในตาํแหน่ง/ฝ่าย

ปัจจุบนั 

- พนกังานที�มีระยะเวลาที�ทาํงานในตาํแหน่ง/ฝ่ายปัจจุบนั มากกวา่ 9> ปีขึ6น
ไป มีความผูกพนัต่อองค์กร สูงกว่า พนกังานที�มีระยะเวลาที�ทาํงานใน
บริษทัมากกวา่    1 ปี - 5 ปี, มากกวา่ C ปี - 10 ปี และ มากกวา่ 7> ปี - 7C ปี 
- พนกังานที�มีระยะเวลาที�ทาํงานในตาํแหน่ง/ฝ่ายปัจจุบนั นอ้ยกวา่ 1 ปี มี
ความผูกพนัต่อองค์กร สูงกว่า พนกังานที�มีระยะเวลาที�ทาํงานในบริษทั
มากกวา่ 7 ปี - C ปี  

ระยะเวลาที�ทาํงาน
ในบริษทัฯ 

- พนกังานที�มีระยะเวลาที�ทาํงานในบริษทั นอ้ยกวา่ 1 ปี มีความผกูพนัต่อ
องคก์ร สูงกวา่ พนกังานที�มีระยะเวลาที�ทาํงานในบริษทัมากกวา่ 7 ปี - C ปี 
และมากกวา่ C ปี - 7> ปี 
- พนกังานที�มีระยะเวลาที�ทาํงานในบริษทั มากกว่า 7> ปี-7C ปี ความ
ผกูพนัต่อองคก์ร สูงกวา่ พนกังานมีระยะเวลาที�ทาํงานในบริษทั มากกวา่ 7 
ปี-C ปี 
- พนกังานที�มีระยะเวลาที�ทาํงานในบริษทั มากกวา่ 7C ปี - 9> ปี มีความ
ผกูพนัต่อองคก์ร สูงกวา่ พนกังานที�มีระยะเวลาที�ทาํงานในบริษทั มากกวา่ 
7 ปี - C ปี และมากกวา่ 5 - 10 ปี 

ระยะเวลาที�ทาํงาน
ในบริษทัฯ 

- พนกังานที�มีระยะเวลาที�ทาํงานในบริษทั มากกวา่ 20 ปีขึ6นไป มีความ
ผูกพนัต่อองค์กร สูงกว่า พนักงานที�มีระยะเวลาที�ทาํงานในบริษัท   
มากกวา่ 7 ปี - C ปี และมากกวา่ 5 – 10 ปี 

   รายไดต่้อเดือน 
 

- พนกังานที�มีรายไดม้ากกวา่ 45,001 - 60,000 บาทต่อเดือน มีความผกูพนั
ต่อองคก์ร สูงกวา่ พนกังานที�มีรายได ้15,000 - 30,000 บาทต่อเดือน 



67 
 
ตารางที� C.7 ความแตกต่างของระดบัความผกูพนัของพนกังานกบัปัจจยัส่วนบุคคล (ต่อ) 

ปัจจยัส่วนบุคคล ความแตกต่างของระดบัความผกูพนัของพนกังาน 
 - พนกังานที�มีรายไดม้ากกวา่ 60,000 บาทต่อเดือน มีความผกูพนัต่อองคก์ร 

สูงกวา่ พนกังานที�มีรายได ้ 15,000 - 30,000 บาทต่อเดือน และ 30,001 - 
45,000 บาทต่อเดือน  

          

5.1.5 ปัจจัยแรงจูงใจในการทํางานกบัความผูกพนัของพนักงาน สรุปได้ดังนี# 

         จากการทดสอบสมมติฐานระหวา่งปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานกบัความผกูพนัของ 
พนักงาน โดยผลจากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจทั6 งหมด 14 ด้าน ที� มี
ความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบัความผกูพนัของพนกังาน โดยระดบัความสัมพนัธ์โดยรวมอยูใ่น
ระดบัปานกลาง และเมื�อพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นความมั�นคงในการทาํงาน มีความสัมพนัธ์
ทางบวกกับความผูกพนัของพนักงานอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที�ระดับ 0.01 (P<.01) โดยมี
ความสัมพนัธ์อยู่ในระดบัสูง ส่วนดา้นนโยบายขององคก์ร ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้นความทา้ทาย
และมีอิสระในการทาํงาน ด้านเงินเดือนและสวสัดิการต่างๆ ด้านความสําเร็จในการทาํงาน ด้าน
ลกัษณะงานที�ปฎิบติั ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นโอกาสความกา้วหน้าและความเจริญเติบโตในการ
ทาํงาน และดา้นภาพลกัษณ์ขององคก์ารและทศันคติที�มีต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ
ผกูพนัของพนกังานอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 0.01 (P<.01) โดยมีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบั
ปานกลาง สําหรับด้านสัมพนัธภาพกับเพื�อนร่วมงาน และด้านการได้รับการยอมรับนับถือ มี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัของพนกังานอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 (P<.01) 
โดยมีความสัมพนัธ์อยู่ในระดบัตํ�า และสําหรับดา้นการบงัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ความผกูพนัของพนกังานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 (P<.05) 

 

 

5.2 อภิปรายผลการศึกษา 
         จากการศึกษาในครั6 งนี6  สรุปได้ว่า บริษัทอายิโนะโมะโต๊ะ ประเทศไทย จํากัด 
(สํานกังานใหญ่) มีแรงจูงใจในการทาํงานอยูใ่นระดบัปานกลาง และมีความผกูพนัของพนกังานอยู่
ในระดับสูง โดยปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระดับตาํแหน่ง ระยะเวลาที�ทาํงานในบริษทัอายิ
โนะโมะโต๊ะ ประเทศไทย จาํกดั  ระยะเวลาที�ทาํงานในตาํแหน่งปัจจุบนั และรายได้ต่อเดือนที�
แตกต่างกันมีผลต่อระดับความผูกพนัที�แตกต่างกัน สําหรับแรงจูงใจในการทาํงานได้แก่ ด้าน
นโยบายขององคก์ร ดา้นโครงสร้างองคก์ร ดา้นการบงัคบับญัชา ดา้นสัมพนัธภาพกบัเพื�อนร่วมงาน 
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ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้นความทา้ทายและมีอิสระในการทาํงาน ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการต่างๆ 
ดา้นความมั�นคงในการทาํงาน ดา้นความสําเร็จในการทาํงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้น
ลกัษณะงานที�ปฎิบติั ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นโอกาสความกา้วหน้าและความเจริญเติบโตในการ
ทาํงาน และดา้นภาพลกัษณ์ขององค์การและทศันคติที�มีต่อองค์การ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ความผกูพนัของพนกังาน ซึ� งสามารถอธิบายไดด้งันี6  
 
         5.2.1 ความผูกพนัของพนักงาน 

         เมื�อพิจารณาถึงความผกูพนัของพนกังานบริษทัอายิโนะโมะโต๊ะ (ประเทศไทย) จาํกดั 
(สํานกังานใหญ่) พบว่ามีความผูกพนัของพนักงานในระดบัสูง เนื�องจากบริษทัอายิโนะโมะโต๊ะ 
ประเทศไทย จาํกดั (สํานกังานใหญ่) เป็นองคก์ารที�มีความมั�นคง มีบรรยากาศการทาํงานที�เสมือน
ครอบครัวหรือพี�นอ้ง และเมื�อพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ 7) ดา้นความปรารถนาที�จะอยูก่บับริษทัมี
ความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง 9) ดา้นการนึกถึงบริษทัในทางที�ดีมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง 
และ 5) ดา้นความภูมิใจในงานที�ทาํมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง จะเห็นวา่ดา้นความปรารถนาที�จะ
อยูก่บับริษทั มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง ซึ� งนอ้ยกว่าดา้นการนึกถึงบริษทัในทางที�ดีและ
ด้านความภูมิใจในงานที�ทาํ ที�มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูง อาจกล่าวได้ว่า พนักงานบริษทัอายิ
โนะโมะโต๊ะ (ประเทศไทย) จาํกดั (สํานกังานใหญ่) มีความผูกพนัต่องานที�ตนเองทาํ และมีความ
ภาคภูมิใจในงานของตนเอง แต่อาจจะลงัเลที�จะอยูก่บับริษทั ถึงแมว้า่ปัจจยัแรงจูงใจของพนกังาน 
ดา้นนโยบายขององค์กร ด้านโครงสร้างองค์กร ดา้นการบงัคบับญัชา ด้านสัมพนัธภาพกบัเพื�อน
ร่วมงาน ด้านสภาพการทาํงาน ด้านความท้าทายและมีอิสระในการทาํงาน ด้านเงินเดือนและ
สวสัดิการต่างๆ ด้านความมั�นคงในการทาํงาน ด้านความสําเร็จในการทาํงาน ดา้นการไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงานที�ปฎิบติั ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นโอกาสความกา้วหน้าและความ
เจริญเติบโตในการทํางาน และด้านภาพลักษณ์ขององค์การและทัศนคติที� มี ต่อองค์การมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัของพนกังาน ก็ตามแต่ถา้พิจารณาจากขอ้เสนอแนะที�พนกังาน
อยากใหบ้ริษทัปรับปรุงพบวา่ ระบบการตอบแทนเป็นเรื�องที�มีพนกังานเสนอแนะถึง 68 คน ถือเป็น
ร้อยละ 68.69 ของขอ้เสนอแนะทั6งหมด และโดยพนกังานให้ความคิดเห็นวา่ “บริษทัฯ ควรพิจารณา
เพิ�มสวสัดิการใหก้บัพนกังาน” ถึง 45 ความคิดเห็น ทั6งนี6  รวมถึง “พิจารณาปรับฐานเงินเดือนให้เพิ�ม
มากขึ6น” ทั6งหมด 20 ความคิดเห็น 
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         5.2.2 ปัจจัยส่วนบุคคลกบัความผูกพนัของพนักงาน 

         จากการทดสอบสมมติฐานปัจจยัส่วนบุคคลกบัความผกูพนัของพนกังาน มีปัจจยัส่วน
บุคคลทั6งหมด 5 ผ่านการทดสอบสมมติฐานโดยมีความแตกต่างอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 
0.05 (P > .05) คือ อายุ ระดบัตาํแหน่ง ระยะเวลาที�ทาํงานในตาํแหน่งปัจจุบนั ระยะเวลาที�ทาํงานใน
บริษทัฯ และรายไดต่้อเดือน ซึ� งเมื�อนาํมาเปรียบเทียบกบัผลการศึกษาของผูว้จิยัท่านอื�น ๆ ไดด้งันี6  
 
ตารางที� 5.2 ความสอดคลอ้งระหวา่งผลการศึกษาในเรื�องของปัจจยัส่วนบุคคลกบัความผกูพนัของ
พนกังานบริษทัอายิโนะโมะโต๊ะ (ประเทศไทย) จาํกดั (สํานกังานใหญ่) กบัผลการศึกษาของผูว้ิจยั
ท่านอื�น ๆ 

ผูว้จิยั 
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อาย ุ � � � �   

ระดบัตาํแหน่ง �    �  

ระยะเวลาที�ทาํงานในตาํแหน่งปัจจุบนั � �     

ระยะเวลาที�ทาํงานในบริษทัฯ � �  �  � 

รายไดต่้อเดือน �   � �  

� ยอมรับสมมติฐานที�ตั6งไว ้
 

         จากตารางที� 5.3 สามารถอธิบายความสอดคล้องของการศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลกบั
ความผกูพนัของพนกังานบริษทัอายโินะโมะโตะ๊ (ประเทศไทย) จาํกดั (สาํนกังานใหญ่) ไดว้า่  
         1. อายุของพนกังานที�มีความแตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัของพนกังานที�แตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั >.>C ซึ� งจากการหาความสัมพนัธ์เป็นรายคู่ของอายุของพนกังาน
บริษทัอายโินะโมะโตะ๊ (ประเทศไทย) จาํกดั (สาํนกังานใหญ่) สรุปไดว้า่ พนกังานที�มีช่วงอายุ 41-50 
ปี มีความผกูพนัต่อองคก์ร สูงกว่า ช่วงอาย ุ9>-5> ปี และช่วงอาย ุ31-40 ปี  
         โดยผลการศึกษาสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ จกัรกฤษณ์ อคัคโพธิกุล (2555) ที�สรุปวา่ 
พนกังานที�มีอายุ s7 ปีขึ6นไป มีความผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่ พนกังานที�มีอายุ 21 – 30 ปี และ 31 – 
40 ปี แต่ไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ พิรินทร์ชา สมานสินธ์ุ (2554) และของกฤศวรรณ นวกุล และ
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นิภาภรณ์ วีระสกุลทอง (2547) ที�สรุปว่า พนกังานที�มีปัจจยัดา้นบุคคลแตกต่างกนัในดา้นอายุ จะมี
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารที�ไม่แตกต่างกนั  
         2. ระดบัตาํแหน่งของพนกังานที�มีความแตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัของพนกังาน
ที�แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั >.>C ซึ� งจากการหาความสัมพนัธ์เป็นรายคู่ของระดบั
ตาํแหน่งของพนกังานบริษทัอายิโนะโมะโต๊ะ (ประเทศไทย) จาํกดั (สํานักงานใหญ่) สรุปไดว้่า 
พนกังานระดบัผูจ้ดัการ มีความผกูพนัต่อองคก์ร สูงกว่า พนกังานระดบัปฎิบติัการ และพนกังาน
ระดบัหวัหนา้งาน 
         โดยผลการศึกษาสอดคลอ้งกบังานวิจยัของพิรินทร์ชา สมานสินธ์ุ (2554) และงานวิจยั
ของกฤศวรรณ นวกุล และนิภาภรณ์ วีระสกุลทอง (2547) ที�สรุปว่า พนกังานที�มีปัจจยัดา้นบุคคล
แตกต่างกนัในดา้นตาํแหน่งงาน จะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั  
         3. ระยะเวลาที�ทาํงานในตาํแหน่งปัจจุบนั ของพนกังานที�มีความแตกต่างกนั มีผลต่อ
ความผูกพนัของพนักงานที�แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที�ระดับ >.>C ซึ� งจากการหา
ความสัมพนัธ์เป็นรายคู่ของระดบัตาํแหน่งของพนกังานบริษทัอายโินะโมะโตะ๊ (ประเทศไทย) จาํกดั 
(สาํนกังานใหญ่) สรุปไดว้า่ พนกังานที�มีระยะเวลาที�ทาํงานในตาํแหน่งปัจจุบนันอ้ยกวา่ 1 ปี มีความ
ผกูพนัต่อองคก์ร สูงกว่า พนกังานที�มีระยะเวลาที�ทาํงานในบริษทัมากกวา่ 7 ปี-C ปี และ พนกังานที�มี
ระยะเวลาที�ทาํงานในตาํแหน่งปัจจุบนัมากกวา่ 9> ปีขึ6นไป มีความผกูพนัต่อองคก์ร สูงกว่า พนกังาน
ที�มีระยะเวลาที�ทาํงานในบริษทัมากกวา่  1 ปี-5 ปี, มากกวา่ C ปี-10 ปี และมากกวา่ 10 ปี-15 ปี 
         โดยผลการศึกษาสอดคลอ้งกบังานวิจยัของพิรินทร์ชา สมานสินธ์ุ (2554) และงานวิจยั
ของกฤศวรรณ นวกุล และนิภาภรณ์ วีระสกุลทอง (2547) ที�สรุปวา่ ปัจจยัดา้นบุคคลแตกต่างกนัใน
ดา้นระยะเวลาที�ทาํงานในตาํแหน่งปัจจุบนั มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารที�แตกต่างกนั 
         4. ระยะเวลาที�ทาํงานในบริษทัฯ ของพนักงานที�มีความแตกต่างกนั มีผลต่อความ
ผกูพนัของพนกังานที�แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั >.>C ซึ� งจากการหาความสัมพนัธ์
เป็นรายคู่ของระยะเวลาที�ทาํงานในบริษทัฯ ของพนกังานบริษทัอายิโนะโมะโต๊ะ (ประเทศไทย) 
จาํกดั (สํานกังานใหญ่) สรุปไดว้่า พนกังานที�มีระยะเวลาที�ทาํงานในบริษทั นอ้ยกว่า 1 ปี มีความ
ผกูพนัต่อองค์กร สูงกว่า พนกังานที�มีระยะเวลาที�ทาํงานในบริษทัมากกว่า 1 ปี - 5 ปี และ มากกว่า   
5 ปี - 10 ปี, พนกังานที�มีระยะเวลาที�ทาํงานในบริษทั มากกวา่ 10 ปี - 15 ปี ความผกูพนัต่อองคก์ร สูง

กว่า พนกังานที�มีระยะเวลาที�ทาํงานในบริษทั มากกวา่ 1 ปี - 5 ปี, พนกังานที�มีระยะเวลาที�ทาํงานใน
บริษทั มากกว่า 15 ปี - 20 ปี มีความผูกพนัต่อองค์กร สูงกว่า พนกังานที�มีระยะเวลาที�ทาํงานใน
บริษทั มากกวา่ 1 ปี - 5 ปี และมากกวา่ 5 - 10 ปี และ พนกังานที�มีระยะเวลาที�ทาํงานในบริษทั 
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มากกว่า 20 ปีขึ6นไป มีความผูกพนัต่อองค์กร สูงกว่า พนกังานที�มีระยะเวลาที�ทาํงานในบริษทั 
มากกวา่ 7 ปี - C ปี และมากกวา่ 5 – 10 ปี 
         โดยผลการศึกษาสอดคล้องกบังานขอ้มูลวิจยัของของพิรินทร์ชา สมานสินธ์ุ (2554) 
และงานวิจยัของกฤศวรรณ นวกุล และนิภาภรณ์ วีระสกุลทอง (2547) ที�สรุปว่า ปัจจยัดา้นบุคคล
แตกต่างกนัในด้านระยะเวลาที�ทาํงานในบริษทัแตกต่างกนั จะมีระดบัความผูกพนัต่อองค์การที�
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญั ทางสถิติที� 0.05 
         5. รายไดต้่อเดือนของพนกังานที�มีความแตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัของพนกังาน
ที�แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั >.>C ซึ� งจากการหาความสัมพนัธ์เป็นรายคู่ของรายได้
ต่อเดือนของพนักงานในบริษัทฯ ของพนักงานบริษัทอายิโนะโมะโต๊ะ (ประเทศไทย) จาํกัด 
(สาํนกังานใหญ่) สรุปไดว้า่ พนกังานที�มีรายไดม้ากกวา่ 45,001 - 60,000 บาทต่อเดือน มีความผกูพนั
ต่อองค์กร สูงกว่า พนักงานที�มีรายได้ 15,000 - 30,000 บาทต่อเดือน และ พนักงานที�มีรายได้
มากกวา่ 60,000 บาทต่อเดือน มีความผกูพนัต่อองคก์ร สูงกวา่ พนกังานที�มีรายได ้15,000 - 30,000 
บาทต่อเดือน และ 30,001 - 45,000 บาทต่อเดือน 
         โดยผลการศึกษาสอดคลอ้งกบัขอ้มูลวจิยัของของพิรินทร์ชา สมานสินธ์ุ (2554) ที�
สรุปวา่ ปัจจยัดา้นบุคคลแตกต่างกนัในดา้นรายไดต่้อเดือนที�แตกต่างกนั จะมีระดบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารที�แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญั ทางสถิติที� 0.05 แต่ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของงานวจิยัของ 
จกัรกฤษณ์ อคัคโพธิกุล (2555) ที�สรุปวา่ พนกังานที�ระดบัรายไดแ้ตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนั
ของพนกังานที�ไม่แตกต่างกนั 
 
         5.2.3 ปัจจัยแรงจูงใจในการทาํงานกบัความผูกพันของพนักงาน 

         จากการศึกษาพบวา่ ถึงแมว้า่ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานทั6ง 7C ดา้น ไดแ้ก่ นโยบาย
ขององค์การ โครงสร้างองค์การ การบงัคบับญัชา สัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา สัมพนัธภาพกบั
เพื�อนร่วมงาน สภาพการทาํงาน ความทา้ทายและมีอิสระในการทาํงาน เงินเดือนและสวสัดิการต่างๆ
ความมั�นคงในการทาํงาน ความสําเร็จในการทาํงาน การได้รับการยอมรับนับถือ ลกัษณะงานที�
ปฏิบติั ความรับผิดชอบ โอกาสความกา้วหน้าและความเจริญเติบโตในการทาํงาน และภาพลกัษณ์
ขององค์การและทศันคติที�มีต่อองค์การ และความผูกพนัของพนักงานบริษทัอายิโนะโมะโต๊ะ 
(ประเทศไทย) จาํกัด (สํานักงานใหญ่) อยู่ในระดับปานกลาง แต่เมื�อวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์
ระหวา่งปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานกบัความผกูพนัของพนกังานพบวา่ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ความผูกพนัของพนกังาน โดยความสัมพนัธ์โดยรวมอยู่ในระดบัตํ�า และเมื�อพิจารณาเป็นรายดา้น
พบวา่ ดา้นความมั�นคงในการทาํงาน และดา้นลกัษณะงานที�ปฎิบติั มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ
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ผกูพนัของพนกังานในระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .05 (P<.05)  สําหรับปัจจยั
แรงจูงใจในการทาํงานด้านการบงัคบับญัชา ด้านสัมพนัธภาพกับผูบ้งัคบับญัชา ด้านสภาพการ
ทาํงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผิดชอบ และด้านโอกาสความก้าวหน้าและ
ความเจริญเติบโตในการทาํงาน มีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัความผูกพนัของพนกังาน โดยมี
ความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัตํ�า อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 (P<.05) 
 
ตารางที� 5.4 ความสอดคลอ้งระหวา่งผลการศึกษาในเรื�องของปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานกบัความ
ผกูพนัของพนกังานบริษทัอายโินะโมะโตะ๊ (ประเทศไทย) จาํกดั (สาํนกังานใหญ่) กบัผลการศึกษา
ของผูว้จิยัท่านอื�น ๆ 
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นโยบายขององคก์ร � �     

โครงสร้างองคก์ร � �     

การบงัคบับญัชา  �     � 

สัมพนัธภาพกบัเพื�อนร่วมงาน � � �    

สภาพการทาํงาน  � � �    

ความทา้ทาย, มีอิสระในการทาํงาน � � �  �  

เงินเดือนและสวสัดิการต่างๆ � �   �  

ความมั�นคงในการทาํงาน  � �     

ความสาํเร็จในการทาํงาน � �     

การไดรั้บการยอมรับนบัถือ  � �     

ลกัษณะงานที�ปฎิบติั  �   � � � 

ความรับผดิชอบ  �  �    

โอกาสความกา้วหนา้และความ
เจริญเติบโตในการทาํงาน 

� � � � �  

ภาพลกัษณ์ขององคก์ารและ
ทศันคติที�มีต่อองคก์าร 

� �     
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         จากตารางที� 5.4 สามารถอธิบายความสอดคลอ้งของการศึกษาปัจจยัแรงจูงใจในการ 
ทาํงานที�มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัของพนกังาน ไดด้งัต่อไปนี6  

5.2.3.1 ดา้นนโยบายขององคก์ร 
อธิบายได้ว่าพนักงานพนักงานบริษทัอายิโนะโมะโต๊ะ (ประเทศไทย) 

จาํกดั (สํานกังานใหญ่) มีความรู้สึกวา่ นโยบายขององคก์รมีความสัมพนัธ์กบัความรู้สึกผกูพนัของ
พนกังาน  สอดคลอ้งกบังานวิจยัของกฤศวรรณ นวกุล และนิภาภรณ์ วีระสกุลทอง (2547) ที�สรุปวา่ 
ปัจจยัดา้นนโยบายขององคก์ร ที�แตกต่างกนั จะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารที�แตกต่างกนัอยา่งมี
นยัสาํคญั  

5.2.3.2 ดา้นโครงสร้างองคก์ร 
อธิบายได้ว่าพนักงานพนักงานบริษทัอายิโนะโมะโต๊ะ (ประเทศไทย) 

จาํกดั (สํานกังานใหญ่) มีความรู้สึกว่า โครงสร้างองคก์รมีความสัมพนัธ์กบัความรู้สึกผกูพนัของ
พนกังาน  สอดคลอ้งกบังานวิจยัของกฤศวรรณ นวกุล และนิภาภรณ์ วีระสกุลทอง (2547) และของ
จกัรกฤษณ์ อคัคโพธิกุล (2555) ที�สรุปวา่ ปัจจยัดา้นโครงสร้างองคก์ร ที�แตกต่างกนั จะมีระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารที�แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญั  

5.2.3.3 ดา้นการบงัคบับญัชา 
อธิบายได้ว่าพนักงานพนักงานบริษทัอายิโนะโมะโต๊ะ (ประเทศไทย) 

จาํกดั (สํานกังานใหญ่) มีความรู้สึกว่าการบงัคบับญัชานั6นมีความสัมพนัธ์กบัความรู้สึกผูกพนัของ
พนกังานสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Farr, James L. and Mathieu, John E. (1991) ที�สรุปวา่ ปัจจยัดา้น
ลกัษณะงานที�ปฎิบติัที�แตกต่างกนั จะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารที�แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญั 

5.2.3.4 สัมพนัธภาพกบัเพื�อนร่วมงาน 
อธิบายได้ว่าพนักงานพนักงานบริษทัอายิโนะโมะโต๊ะ (ประเทศไทย) 

จาํกดั (สํานกังานใหญ่) มีความรู้สึกวา่ สัมพนัธภาพกบัเพื�อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์กบัความรู้สึก
ผกูพนัของพนกังาน  สอดคลอ้งกบังานวจิยัของกฤศวรรณ นวกุล และนิภาภรณ์ วรีะสกุลทอง (2547) 
และของจกัรกฤษณ์ อคัคโพธิกุล (2555) ที�สรุปวา่ ปัจจยัดา้นสัมพนัธภาพกบัเพื�อนร่วมงานที�แตกต่าง
กนั จะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารที�แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญั  

5.2.3.5 สภาพการทาํงาน 
อธิบายได้ว่าพนักงานพนักงานบริษทัอายิโนะโมะโต๊ะ (ประเทศไทย) 

จาํกดั (สํานกังานใหญ่) มีความรู้สึกว่า สภาพการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัความรู้สึกผูกพนัของ
พนกังาน  สอดคล้องกบังานวิจยัของกฤศวรรณ นวกุล และนิภาภรณ์ วีระสกุลทอง (2547) และ 
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จกัรกฤษณ์ อคัคโพธิกุล (2555) ที�สรุปวา่ ปัจจยัดา้นสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา ที�แตกต่างกนั จะ
มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารที�แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญั  

5.2.3.6 ความทา้ทายและมีอิสระในการทาํงาน 
อธิบายได้ว่าพนักงานพนักงานบริษทัอายิโนะโมะโต๊ะ (ประเทศไทย) 

จาํกดั (สํานกังานใหญ่) มีความรู้สึกว่า ความทา้ทายและมีอิสระในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบั
ความรู้สึกผกูพนัของพนกังาน  สอดคลอ้งกบังานวิจยัของกฤศวรรณ นวกุล และนิภาภรณ์ วีระสกุล
ทอง (2547),  จกัรกฤษณ์ อคัคโพธิกุล (2555) และของพิรินทร์ชา สมานสินธ์ุ (2554)  ที�สรุปวา่ ปัจจยั
ด้านความทา้ทายและมีอิสระในการทาํงาน ที�แตกต่างกัน จะมีระดับความผูกพนัต่อองค์การที�
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญั  

5.2.3.7 เงินเดือนและสวสัดิการต่างๆ 
อธิบายได้ว่าพนักงานพนักงานบริษทัอายิโนะโมะโต๊ะ (ประเทศไทย) 

จาํกดั (สํานกังานใหญ่) มีความรู้สึกวา่ เงินเดือนและสวสัดิการต่างๆมีความสัมพนัธ์กบัความรู้สึก
ผกูพนัของพนกังาน  สอดคลอ้งกบังานวจิยัของกฤศวรรณ นวกุล และนิภาภรณ์ วรีะสกุลทอง (2547)  
และของพิรินทร์ชา สมานสินธ์ุ (2554)  ที�สรุปวา่ ปัจจยัดา้นเงินเดือนและสวสัดิการต่างๆ หรือสิ�งที�
ไดรั้บการสนองตอบจากองคก์ร อาทิ ค่าตอบแทน ที�แตกต่างกนั จะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารที�
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญั  

5.2.3.8 ความมั�นคงในการทาํงาน 
อธิบายได้ว่าพนักงานบริษัทอายิโนะโมะโต๊ะ (ประเทศไทย) จํากัด 

(สํานกังานใหญ่) มีความรู้สึกวา่ ความมั�นคงในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัความรู้สึกผกูพนัของ
พนกังาน  สอดคลอ้งกบังานวิจยัของกฤศวรรณ นวกุล และนิภาภรณ์ วีระสกุลทอง (2547) ที�สรุปวา่ 
ปัจจยัดา้นความมั�นคงในการทาํงานที�แตกต่างกนั จะมีระดบัความผูกพนัต่อองค์การที�แตกต่างกนั
อยา่งมีนยัสาํคญั  

ความรู้สึกของพนกังานที�มีต่อความมั�นคงในการทาํงานหรือความมั�นคง
ขององคก์ร วา่บริษทันี6  สร้างความรู้สึกมั�นใจ หรือมั�นคงใหก้บัพนกังานไดม้ากนอ้ยเพียงใด อาทิ การ
จ่ายเงินเดือนที�สมํ�าเสมอ การขึ6นเงินเดือนที�สมํ�าเสมอ การตอบแทนดว้ยโบนสั รวมไปถึงนโยบายที�
ไม่มีการไล่พนักงานออกด้วยเช่นกัน ดังนั6นบริษทัจึงควรมีการสร้างความมั�นใจให้กบัพนักงาน
สาํหรับความมั�นคงนี6   

5.2.3.9 ความสาํเร็จในการทาํงาน 
อธิบายได้ว่าพนักงานบริษัทอายิโนะโมะโต๊ะ (ประเทศไทย) จํากัด 

(สาํนกังานใหญ่) มีความรู้สึกวา่ การไดรั้บการยอมรับนบัถือมีความสัมพนัธ์กบัความรู้สึกผกูพนัของ
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พนกังาน  สอดคลอ้งกบังานวิจยัของกฤศวรรณ นวกุล และนิภาภรณ์ วีระสกุลทอง (2547) ที�สรุปวา่ 
ปัจจยัดา้นความสําเร็จในการทาํงาน ที�แตกต่างกนั จะมีระดบัความผูกพนัต่อองค์การที�แตกต่างกนั
อยา่งมีนยัสาํคญั  

5.2.3.10 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
อธิบายได้ว่าพนักงานบริษัทอายิโนะโมะโต๊ะ (ประเทศไทย) จํากัด 

(สาํนกังานใหญ่) มีความรู้สึกวา่ การไดรั้บการยอมรับนบัถือมีความสัมพนัธ์กบัความรู้สึกผกูพนัของ
พนกังาน  สอดคลอ้งกบังานวิจยัของกฤศวรรณ นวกุล และนิภาภรณ์ วีระสกุลทอง (2547) ที�สรุปวา่ 
ปัจจยัดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ที�แตกต่างกนั จะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารที�แตกต่างกนั
อยา่งมีนยัสาํคญั  

การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ไม่ว่าจากผูบ้งัคบับญัชา หรือเพื�อนร่วมงาน
เองก็ตาม การยอมรับนี6 อาจจะอยู่ในการยกย่องชมเชยแสดงความยินดี การให้กาํลังใจหรือการ
แสดงออกอื�นใดที�ส่อใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เมื�อไดท้าํงานอยา่งหนึ�งอยา่งใดบรรลุผล
สาํเร็จ การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความสาํเร็จในงานดว้ย  

5.2.3.11 ลกัษณะงานที�ปฎิบติั 
อธิบายได้ว่าพนักงานบริษัทอายิโนะโมะโต๊ะ (ประเทศไทย) จํากัด 

(สํานักงานใหญ่) มีความรู้สึกว่า ลกัษณะงานที�ปฎิบติัมีความสัมพนัธ์กบัความรู้สึกผูกพนัของ
พนกังาน  สอดคลอ้งกบังานวิจยัของพิรินทร์ชา สมานสินธ์ุ (2554)  วราลี สง่าอารียก์ุล (9CC>) และ 
Farr และ Mathieu (1991) ที�สรุปว่า ปัจจยัดา้นลกัษณะงานที�ปฎิบติัที�แตกต่างกนั จะมีระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารที�แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญั  

งานที�ทาํนั6นมีความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถที�พนักงานมี ไม่
ยากเกินไปจนทาํให้พนกังาน เครียดและกดดนักบังานที�ทาํและไม่ง่ายเกินไปจนทาํให้รู้สึกน่าเบื�อ
และจาํเจ ทั6งนี6 รวมไปถึงระบบต่างๆ ในการทาํงานที�ควรมีความง่ายและไม่ซบัซ้อน มีขั6นตอนในการ
ทาํงานที�ชัดเจนมากขึ6น และปรับให้ระบบเอกสารมีลดน้อยลง ดังจะเห็นได้จากขอ้เสนอแนะที�
พนกังานบริษทัอายิโนะโมะโต๊ะ (ประเทศไทย) จาํกดั (สํานกังานใหญ่) ตอ้งการให้บริษทัปรับปรุง
ในดา้นระบบการทาํงาน 16 คน (ร้อยละ 16.16 ของขอ้เสนอแนะทั6งหมด)  

5.3.3.12 ดา้นความรับผดิชอบ 
อธิบายได้ว่าพนักงานบริษัทอายิโนะโมะโต๊ะ (ประเทศไทย) จํากัด 

(สํานกังานใหญ่) มีความรู้สึกวา่ ความรับผิดชอบมีความสัมพนัธ์กบัความรู้สึกผกูพนัของพนกังาน  
สอดคลอ้งกบังานวจิยัจกัรกฤษณ์ อคัคโพธิกุล (2555) ที�สรุปวา่ ปัจจยัดา้นความรับผิดชอบที�แตกต่าง
กนั จะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารที�แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญั  
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บริษัทหรือหัวหน้าของพนักงานได้มีการมอบหมายให้พนักงาน 
รับผดิชอบงานใหม่ๆ และมีอาํนาจในการรับผดิชอบมากนอ้ยเพียงใด มอบหมายงานที�ทา้ทายเพื�อให้
พนักงานมีความรับผิดชอบสูงขึ6 นหรือไม่ ตลอดจนสนับสนุนให้เลื�อนตาํแหน่งสูงขึ6 นจะทาํให้
พนกังานทาํงานไดมี้ประสิทธิภาพมากขึ6น 

5.2.3.13 โอกาสความกา้วหนา้และความเจริญเติบโตในการทาํงาน 
อธิบายได้ว่าพนักงานพนักงานบริษทัอายิโนะโมะโต๊ะ (ประเทศไทย) 

จาํกดั (สํานกังานใหญ่) มีความรู้สึกวา่ โอกาสความกา้วหนา้และความเจริญเติบโตในการทาํงานมี
ความสัมพนัธ์กบัความรู้สึกผูกพนัของพนกังาน  สอดคลอ้งกบังานวิจยัของกฤศวรรณ นวกุล และ
นิภาภรณ์ วีระสกุลทอง (2547), จกัรกฤษณ์ อคัคโพธิกุล (2555), วราลี สง่าอารียก์ุล (2550) และ
ของพิรินทร์ชา สมานสินธ์ุ (2554) ที�สรุปวา่ ปัจจยัดา้นโอกาสความกา้วหน้าและความเจริญเติบโต
ในการทาํงานที�แตกต่างกนั จะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารที�แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญั  

โอกาสความกา้วหน้าและความเจริญเติบโตในการทาํงานของพนกังาน
ในบริษทันี6 มีมากน้อยเพียงใด พนักงานมีสิทธิ{ ที�จะเติบโตถึงระดับใดในองค์กรนี6  และองค์นี6 จะ
สามารถสนบัสนุนใหพ้นกังานสามารถกา้วไปสู่จุดที�ตนเองตอ้งการไดม้ากเพียงใด 

5.2.3.14 ภาพลกัษณ์ขององคก์ารและทศันคติที�มีต่อองคก์าร 
อธิบายได้ว่าพนักงานพนักงานบริษทัอายิโนะโมะโต๊ะ (ประเทศไทย) 

จาํกดั (สํานักงานใหญ่) มีความรู้สึกว่า ภาพลักษณ์ขององค์การและทศันคติที�มีต่อองค์การมี
ความสัมพนัธ์กบัความรู้สึกผูกพนัของพนกังาน  สอดคลอ้งกบังานวิจยัของกฤศวรรณ นวกุล และ
นิภาภรณ์ วีระสกุลทอง (2547) ที�สรุปว่า ปัจจยัด้านภาพลกัษณ์ขององค์การและทศันคติที�มีต่อ
องคก์ารที�แตกต่างกนั จะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารที�แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญั  
 
 

5.3 ข้อจํากดัของการศึกษา 
         สาํหรับการศึกษาในครั6 งนี6 มีขอ้จาํกดัเป็นประเด็นหลกั ๆ ดงัต่อไปนี6  
 
         5.3.1 กลุ่มประชากร 
         เนื�องจากการศึกษาในครั6 งนี6  ศึกษาความผูกพนัต่อองค์การเฉพาะกลุ่มพนกังานบริษทั
อายโินะโมะโตะ๊ (ประเทศไทย) จาํกดั (สํานกังานใหญ่)  เท่านั6น จึงไม่สามารถนาํผลของขอ้มูลที�ได้
อา้งอิงไปสู่พนกังานทั6งหมดของพนกังานบริษทัอายิโนะโมะโต๊ะ (ประเทศไทย) ได ้แต่อาจใช้ผล
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การศึกษาในครั6 งนี6 เป็นขอ้มูลประกอบความเขา้ใจเรื�องความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานได้ดี
ยิ�งขึ6น หรือประโยชน์และแนวทางในการศึกษาวจิยัในเรื�องนี6 ต่อไป 
 
         0.3.1 แบบสอบถาม 
         เนื�องจากการวจิยัในครั6 งนี6 ใชเ้ครื�องมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม โดย
ผ่านทางฝ่ายบุคคลขององค์การและกระจายไปยงัหัวหน้าแต่ละแผนก ทาํให้ไม่ได้มีการพูดคุย
โดยตรงระหวา่งผูว้จิยักบัผูใ้หข้อ้มูล หากผูต้อบไม่เขา้ใจคาํถามก็ไม่มีโอกาสซกัถามได ้ทาํให้ผลการ
ตอบมีโอกาสคลาดเคลื�อนได ้ตลอดจนทาํให้ไม่เกิดแรงจูงใจในการตอบของผูต้อบ และขอ้จาํกดัที�
สําคญัอีกประการคือการที�หัวหน้างานเป็นผูเ้ก็บแบบสอบถามกลบัให้นั6นอาจมีผลต่อผูต้อบที�เกิด
การกงัวลในการตอบแบบสอบถามวา่จะกระทบกบัการประเมินผลต่อตนเองภายหลงั ถึงแมจ้ะมีการ 
ใส่คาํชี6แจงดา้นหนา้แบบสอบถามแลว้ก็ตาม สังเกตไดจ้ากขอ้มูลจากคาํถามปลายเปิดส่วนที� s ที� 
ไม่มีการใส่ขอ้เสนอแนะมากเท่าที�ควร พนกังานบางท่านก็เวน้วา่งเอาไว ้
 
         5.3.3 จํานวนผู้ตอบแบบสอบถาม 

         จาํนวนผูต้อบแบบสอบถามในแต่ละกลุ่มของปัจจยัส่วนบุคคลมีจาํนวนไม่เท่ากนั เช่น 
ระดบัตาํแหน่งงาน โดยปัจจยัส่วนบุคคลระดบัตาํแหน่งงานมีการแบ่งเป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
พนกังานระดบัหวัหนา้งาน และ ระดบับริหาร มีจาํนวนแตกต่างกนั กล่าวคือ พนกังานระดบั
ปฏิบติัการ 87 คน พนกังานระดบัหวัหนา้งาน 56 คน และ ระดบัผูจ้ดัการ 37 คน ที�ตอบ
แบบสอบถาม หรือ อายขุองผูต้อบแบบสอบถามที�มีความแตกต่างกนัค่อนขา้งมาก กล่าวคือ 
พนกังานอาย ุ20-30 ปี 92 คน อาย ุ31-40 ปี 71 คน อาย ุ41-50 ปี 15 คน และอายมุากกวา่ 50 ปี 2 คน 
ที�ตอบแบบสอบถาม อาจทาํใหมี้ผลในการวเิคราะห์ผลทางสถิติได ้
 
 

5.4 ข้อเสนอแนะ 
         5.4.1 สําหรับบริษัทอายิโนะโมะโต๊ะ (ประเทศไทย) จํากดั (สํานักงานใหญ่)  

5.4.1.1 เพื�อเสริมสร้างความผกูพนัของพนกังาน 
จากการศึกษาถึงแมว้า่ความผูกพนัของพนกังานบริษทัอายิโนะโมะโต๊ะ 

(ประเทศไทย) จาํกดั (สํานกังานใหญ่)  จะอยูใ่นระดบัปานกลาง แต่เมื�อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า 
7) ดา้นความปรารถนาที�จะอยูก่บับริษทัมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง 9) ดา้นการนึกถึงบริษทั
ในทางที�ดีมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง และ 5) ดา้นความภูมิใจในงานที�ทาํมีความคิดเห็นอยู่
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ในระดบัสูง จะเห็นวา่มีเพียงดา้นความภูมิใจในงานที�ทาํเพียงดา้นเดียวเท่านั6นที�มีความคิดเห็นอยูใ่น
ระดบัสูงซึ� งแสดงให้เห็นวา่พนกังาน อาจยงัมีความลงัเลที�จะอยูก่บับริษทั  บริษทัจึงควรมีการศึกษา
เชิงลึกเพื�อใหท้ราบสาเหตุและแนวทางการพฒันาความผกูพนัของพนกังานต่อไป 

5.4.1.2 เพื�อเสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน 
จากการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการทาํงานแรงจูงใจในการทาํงานของ 

พนกังานบริษทัอายโินะโมะโตะ๊ (ประเทศไทย) จาํกดั (สาํนกังานใหญ่) จะอยูใ่นระดบัปานกลาง แต่
เมื�อพิจารณาเป็นรายดา้นของแรงจูงใจในการทาํงาน พบวา่ ดา้นการบงัคบับญัชา ดา้นสัมพนัธภาพ
กบัดา้นผูบ้งัคบับญัชา ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผิดชอบ 
และดา้นโอกาสความกา้วหนา้และความเจริญเติบโตในการทาํงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ
ผกูพนัของพนกังานในระดบัตํ�า ซึ� งบริษทัควรหาแนวทางในการพฒันาดา้นดงักล่าวให้ดียิ�งขึ6นเพื�อ
เป็นการเสริสร้างแรงจูงใจใหก้บัพนกังานในชีวติการทาํงานที�บริษทัอายิโนะโมะโต๊ะ (ประเทศไทย) 
จาํกดั ใหเ้พิ�มมากขึ6น 
 
         5.4.2 สําหรับการวจัิยครั#งต่อไป 

5.4.2.1 ควรมีการศึกษาความผกูพนัของพนกังานในส่วนงานอื�น ๆ ของ
บริษทัอายิโนะโมะโต๊ะ (ประเทศไทย) จาํกดั อาทิ โรงงานประพระแดง โรงงานปทุมธานี โรงงาน
อยธุยา โรงงานหนองแค โรงงานเบอร์ดี6  และโรงงานกาํแพงเพชร เป็นตน้ เพื�อศึกษาเปรียบเทียบผลที�
ได้ ว่ามีระดับความผูกพันอยู่ในระดับใด มากหรือน้อยกว่าพนักงานบริษัทอายิโนะโมะโต๊ะ 
(ประเทศไทย) จาํกดั (สํานกังานใหญ่) เพื�อให้ไดผ้ลที�ชดัเจนมากยิ�งขึ6น และสามารถนาํไปพฒันา
สร้างความผกูพนัของพนกังานบริษทัอายโินะโมะโตะ๊ (ประเทศไทย) จาํกดั (สาํนกังานใหญ่) ต่อไป 

5.4.2.2 ควรมีการศึกษาโดยใชว้ิธีการจดัทาํ Focus Group กบักลุ่มงาน
ต่างๆ เพื�อใหไ้ดท้ราบสาเหตุของปัจจยัที�ศึกษาอยา่งแทจ้ริง 

5.4.2.3 ควรทาํการศึกษาอยา่งต่อเนื�อง โดยนาํปัจจยัที�พบวา่มีความ
แตกต่างกนัมาศึกษาเพิ�มเติมอีกครั6 ง หลงัจากที�องคก์ารไดมี้การนาํผลการศึกษามาปรับปรุงแลว้ 
เพื�อใหไ้ดท้ราบถึงความเปลี�ยนแปลงที�อาจจะเกิดขึ6นไดใ้นอนาคต 

5.4.2.4 ควรมีการศึกษาความผกูพนัของพนกังานในองคก์ารเอกชนอื�นๆ 
ในกลุ่มธุรกิจใกลเ้คียงกนั เพื�อให้ทราบถึงระดบัความพึงพอใจของพนกังานในวิชาชีพเดียวกนักบั
องคก์ารที�สังกดัอยู ่เพื�อนาํผลที�ไดว้ิเคราะห์เปรียบเทียบหาแนวทางในการพฒันาสร้างความผกูพนั
ของพนกังานในธุรกิจนี6 ต่อไป 
 



 
83 

 

แบบสอบถาม 

เรื�อง ความผูกพนัต่อองค์กร 

กรณศึีกษา : บริษทั อายโินะโมะโต๊ะ (ประเทศไทย) จํากดั สํานักงานใหญ่ 

 

คาํชี0แจง:  
1. แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงันี�  

ส่วนที� � แบบสอบถามเกี�ยวกบัปัจจยัส่วนบุคคล 
ส่วนที� 2 คาํถามเกี�ยวกบัความรู้สึก ความคิดเห็นต่องาน และบรรยากาศในการทาํงาน 
ส่วนที� 3 คาํถามเกี�ยวกบัความรู้สึก ความคิดเห็นต่อองคก์าร 
ส่วนที� 4 ความคิดเห็นของอื�นๆ  

 
2. แบบสอบถามนี� มิไดส้ร้างขึ�นมาเป็นแบบขอ้สอบ เพราะฉะนั�นจึงไม่มีคาํตอบขอ้ใดถูกหรือผดิ   
ท่านสามารถตอบไดทุ้กขอ้ใหต้รงกบัความเป็นจริงหรือตรงกบัความรู้สึกที�แทจ้ริงของท่านให ้     
มากที�สุด โดยไม่จาํเป็นที�คาํตอบของท่านจะเหมือนผูอื้�นเสมอไป 
 
3. กรุณาตอบขอ้ความที�สอบถามทุกขอ้ เพื�อใหไ้ดข้อ้มูลที�สมบูรณ์มากที�สุด และโปรดอยา่เขียน 
ชื�อของท่านลงในแบบสอบถาม คาํตอบหรือขอ้มูลที�ผูศึ้กษาไดม้าจากท่านจะเก็บไวเ้ป็นความลบั 
อยา่งที�สุด 
 
4. ขอ้มูลที�ไดจ้ากการศึกษาครั� งนี�จะใชป้ระกอบการทาํสารนิพนธ์ของนกัศึกษาปริญญาโท 
ในโปรแกรมการตลาด วทิยาลยัการจดัการ มหาวทิยาลยัมหิดล (CMMU) เท่านั�น 
 
 
 
 
 

ขอขอบคุณสําหรับความร่วมมือและขอบคุณที�กรุณาสละเวลาอนัมีค่ามา ณ ที�นี0ด้วยค่ะ 
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ส่วนที� 5 ข้อมูลส่วนบุคคลทั�วไป 
คําชี0แจง: โปรดทาํเครื�องหมาย  ����ลงในช่องว่างหรือเติมข้อความลงในช่องว่างตรงตามความเป็น

จริง 

 
1.  เพศ 
 �  ชาย  �  หญิง 
 

2.  อาย ุ
 �  20 – 30 ปี  �  31 – 40 ปี   
 �  41 – 50 ปี  �  มากกวา่ DE ปี 
 

3. หน่วยงานที�สังกดั 
 

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

4. ระดบั 
       �  พนกังานระดบัปฎิบติัการ �  ระดบัหวัหนา้งาน �  ระดบัผูจ้ดัการ 
 

5. อายงุานในฝ่ายนี�  
 �  นอ้ยกวา่ 1 ปี   � มากกวา่ 1 ปี – 5 ปี 
 � มากกวา่ 5 ปี – 10 ปี   � มากกวา่ 10 ปี – 15 ปี 
 �  มากกวา่ 15 ปีขึ�นไป – 20 ปี  � มากกวา่ 20 ปีขึ�นไป 
 

6. อายงุานในบริษทัฯ 
 �  นอ้ยกวา่ 1 ปี       � มากกวา่ 1 ปี – 5 ปี     � มากกวา่ 5 ปี – 10 ปี 

� มากกวา่ 10 ปี – 15 ปี       �  มากกวา่ 15 ปีขึ�นไป – 20 ปี  � มากกวา่ 20 ปีขึ�นไป 
 

7. ระดบัการศึกษาสูงสุด 
 � ต ํ�ากวา่ปริญญาตรี  � ปริญญาตรี  � สูงกวา่ปริญญาตรี 
 

8. รายไดต่้อเดือน 
 �  15,000 – 30,000 บาท  �  30,000 – 45,000 บาท   
 �  45,000 – 60,000 บาท  �  มากกวา่ 60,000 บาท    
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ส่วนที� 7 แบบสอบถามเกี�ยวกบัความผูกพนัต่อองค์การ  
คําชี0แจง: กรุณาเขียนเครื�องหมาย ����ลงในช่องว่าง ในแต่ละคําถามเพยีงข้อ 1 คําตอบ 
 
ระดบัความพีงพอใจ/ความคิดเห็น 
มากที�สุด/เห็นดว้ยอยา่งยิ�ง   = 5 คะแนน 
มาก/เห็นดว้ย     = 4 คะแนน 
ปานกลาง/เห็นดว้ยปานกลาง    = 3 คะแนน 
นอ้ย / ไม่เห็นดว้ย    = 2 คะแนน 
นอ้ยที�สุด / ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ�ง   = 1 คะแนน 
 

 
ข้อคําถาม 

ระดับความพงึพอใจ/ความคดิเห็น 

มาก

ที�สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที�สุด 

1. ท่านรู้สึกวา่งานของท่านสอดคลอ้งกบันโยบายบริษทั      
2. เพื�อนร่วมงานของท่านทาํงานอยา่งเตม็ที�เพื�อใหง้านมี
คุณภาพ 

     

3. ท่านรู้สึกเครียดกบังานที�รับผดิชอบอยูอ่ยา่งมาก      
4. บ่อยครั� งที�ผลงานของท่านมีคุณภาพดีแต่กลบัไม่เป็นที�
ยอมรับของพนกังานคนอื�น 

     

5. งานที�บริษทันี�ทาํใหท้่านรู้สึกวา่มั�นคงในการทาํงาน      
6. บริษทัไม่ไดใ้หค้วามสาํคญักบัทรัพยากรบุคคลใน
องคก์าร 

     

7. มีบางคนในที�ทาํงานคอยสนบัสนุนท่านใหไ้ดรั้บการ
พฒันา 

     

8. ท่านไดเ้ห็นผลสาํเร็จของงานที�ท่านทาํอยา่งชดัเจน      
9. บริษทัของท่านมีการแบ่งหน่วยงานในการทาํงานที�
ชดัเจน 

     

10. หวัหนา้งานของท่านกบัท่านทาํงานไปดว้ยกนัไดดี้      
11. บ่อยครั� งที�ท่านไม่ทราบวา่จะทาํงานอยา่งไร เพราะไม่มี
ผูใ้หค้าํแนะนาํ 
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ข้อคําถาม 

ระดับความพงึพอใจ/ความคดิเห็น 

มาก

ที�สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที�สุด 

12. หวัหนา้งานกบัท่านไม่คอยดูแลเอาใจใส่ท่านเท่าที�ควร      
13. ท่านมีเครื�องมืออุปกรณ์สนบัสนุนในการทาํงานที�
เพียงพอ 

     

14. ท่านคิดวา่งานของท่านในขณะนี�  เป็นงานที�ซํ� าซากจาํเจ
น่าเบื�อ 

     

15. ท่านคิดวา่บริษทัใหก้ารดูแลเรื�องสุขภาพอนามยัอยา่ง
เพียงพอกบัพนกังานทุกคนในบริษทั 

     

16. ท่านทราบภาระความรับผดิชอบอยา่งชดัเจน      
17. ท่านทราบนโยบายในปีนี�ของบริษทั      
18. ท่านรู้สึกวา่งานที�ท่านทาํมีความทา้ทายและมีอิสระใน
การทาํงาน 

     

19. ท่านเห็นวา่ค่าตอบแทนที�ไดรั้บนั�นมีความเป็นธรรมสม
กบักาํลงัและความสามารถที�ท่านใหก้บังาน 

     

20. ท่านคิดวา่งานที�ทาํอยูใ่นปัจจุบนัหนกัเกินความจาํเป็น
และไม่ส่งเสริมความสาํเร็จในงานของท่าน 

     

21. งานที�ไดรั้บมอบหมายนั�นค่อนขา้งยากแต่ไม่เกินความ
พยายามของท่าน 

     

22. ท่านรู้วา่ท่านถูกคาดหวงัอะไรบา้งในการทาํงาน      
23. ท่านรู้สึกวา่ไม่มีอะไรดีไปกวา่เดิม แมว้า่จะทาํงานดว้ย
ความพยายามมากเพียงใด 

     

24. บริษทัมีระบบมาตรฐานการทาํงานที�ดี      
25. ท่านรู้สึกวา่งานที�ทาํอยูทุ่กวนันี�  ช่วยใหค้วามเป็นอยูข่อง
ท่านและครอบครัวมีความมั�นคง 

     

26. ท่านคิดวา่การแบ่งโครงสร้างของบริษทัในปัจจุบนัเป็น
อุปสรรคหนึ�งในการทาํงาน 

     

27. หวัหนา้ของท่านมกัจะสั�งงานในลกัษณะใชอ้าํนาจ
มากกวา่การขอความร่วมมือ 
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ข้อคําถาม 

ระดับความพงึพอใจ/ความคดิเห็น 

มาก

ที�สุด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ที�สุด 
28. ท่านมีเพื�อนร่วมงานที�ปรึกษาไดทุ้กเรื�อง      
29. หวัหนา้งานของท่านมกัจะใหท้่านรายงานความคืบหนา้
ของงานใหท้ราบเสมอ 

     

30. บรรยากาศหรือสภาพการทาํงานทาํใหท้่านทาํงานได้
ราบรื�น 

     

31. ท่านรู้สึกเสี�ยงหรือไม่ปลอดภยัในการทาํงาน      
32. นโยบายบริษทัเป็นเรื�องของผูบ้ริหารเท่านั�น      
33. ท่านคิดวา่บริษทัมีฝ่ายต่างๆมากเกินความจาํเป็น      
34. ท่านมีความสุขที�มีหวัหนา้งานเช่นทุกวนันี�       
35. ท่านไม่มีเพื�อนร่วมงานที�ดีที�สนิทดว้ยในที�ทาํงาน      
36. ท่านมีโอกาสเสนอสิ�งใหม่ๆ ในการทาํงาน      
37. ท่านเชื�อวา่ท่านสามารถหางานในบริษทัอื�นที�จ่าย
เงินเดือนและสวสัดิการที�เท่ากบัหรือมากกวา่บริษทันี�  

     

38. ท่านยงัมองไม่เห็นวา่อนาคตของท่านจะเป็นอยา่งไร 
หากทาํงานกบับริษทัต่อไป 

     

39. ท่านรู้สึกวา่งานที�ทาํอยูใ่นปัจจุบนัไม่สอดคลอ้งกบั
เป้าหมายในงานของท่านที�ตั�งไว ้

     

40. ช่วงที�ผา่นมาท่านไดรั้บการยกยอ่งหรือชมเชยในงานที�
ออกมาดี 

     

41. งานที�ท่านไดรั้บมอบหมายจากบริษทัไม่เหมาะสมกบั
ความรู้ ความสามารถที�ท่านมี 

     

42. ความคิดเห็นของท่านมกัไดรั้บการยอมรับในที�ทาํงาน      
43. ท่านแทบไม่มีอาํนาจในการตดัสินใจเลย ทั�งๆ ที�งานนั�น
อยูใ่นความรับผิดชอบของท่าน 

     

44. เมื�อปีที�ผา่นมานี�  ท่านไดมี้โอกาสเรียนรู้และเติบโตในที�
ทาํงาน 

     

45. ท่านมองวา่บริษทัส่งเสริมการเรียนรู้และพฒันา      
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ส่วนที� : ความรู้สึก ความคดิเห็นต่อองค์การ  
คําชี0แจง: กรุณาเขียนเครื�องหมาย ����ลงในช่องว่าง ในแต่ละคําถามเพยีงข้อ 1 คําตอบ 
 

 
ข้อคําถาม 

ระดับความพงึพอใจ/ความคดิเห็น 

มาก

ที�สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที�สุด 

46. แมมี้โอกาสที�จะไดรั้บงานในตาํแหน่งเดียวกนันี�กบับริษทั
อื�น แต่ท่านยงัคงเลือกที�จะอยูก่บับริษทันี�  

     

47. ท่านมกัร่วมวพิากษว์จิารณ์บริษทัในทางลบกบัเพื�อน
ร่วมงานหรือบุคคลอื�นเสมอ 

     

48. เมื�อเอ่ยชื�อบริษทัของท่าน คนมกัจะไม่ค่อยยอมรับ      
49. เมื�อท่านไดรั้บมอบหมายงานอยา่งหนึ�ง ท่านจะทุ่มเทให้
งานนั�นอยา่งเตม็ที�ทุกครั� ง 

     

50. บริษทัช่วยพฒันาใหท้่านปฏิบติังานไดอ้ยา่งดีเลิศ      
51. ถา้สภาพการทาํงานในปัจจุบนัของท่านเปลี�ยนไปเพียง
เล็กนอ้ยก็เป็นสาเหตุใหท้่านลาออกได ้

     

52. ท่านภาคภูมิใจในตาํแหน่งงานของท่าน เพราะไดม้าดว้ย
ความรู้ ความสามารถอยา่งมาก 

     

53. ท่านมีความคิดที�จะหางานใหม่ เพราะบริษทัไม่มีสิ�งผกูมดั
ใหท้่านทาํงานอยา่งมั�นใจ 

     

54. ท่านมีความห่วงใยอยา่งจริงจงัในความอยูร่อดของบริษทั      
55. ท่านยนิดีที�จะเลือดทาํงานกบับริษทันี�มากกวา่บริษทัอื�นที�
สามารถเลือกได ้

     

56. ท่านรู้สึกต่อตา้นเมื�อมีผูพู้ดถึงบริษทัของท่านในทางที�ไม่ดี      
57. ท่านภาคภูมิใจกบัการทาํงานที�ท่านไดรั้บมอบหมาย      
58. ถา้มีโอกาสเปลี�ยนงานที�ใหค่้าตอบแทนสูงกวา่ จะไปทนัที      
59. ท่านรู้สึกเฉยๆ แมท้ราบวา่การดาํเนินงานของบริษทัมี
ปัญหา 

     

60. ท่านมีความภูมิใจที�จะบอกกบัใครๆ วา่ท่านเป็นพนกังาน 
ของบริษทันี�  
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ส่วนที� 4 คาํถามเกี�ยวกบัความคดิเห็นของท่าน 
 

1. สิ�งที�ท่านอยากให้บริษัทปรับปรุง (ถ้ามี)  
 

………………………………….…………………………………………………………………… 
………………………………….…………………………………………………………………… 
………………………………….…………………………………………………………………… 
………………………………….…………………………………………………………………… 
………………………………….…………………………………………………………………… 
………………………………….…………………………………………………………………… 
 
2. สิ�งที�บริษัททาํดีอยู่แล้วและอยากให้ทาํต่อไป (ถ้ามี) 
 

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