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บทคัดยอ 
การวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการทํางานที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานฝายบิวต้ีแอนดเซลล 

(Beauty & Sales) กรณีศึกษา บริษัทเซ็นทรัลเทรดด้ิง จํากัด มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน
ที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานฝายบิวต้ีแอนดเซลล (Beauty & Sales) กรณีศึกษา บริษัทเซ็นทรัลเทรดดิ้ง 
จํากัด กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ พนักงานฝายบิวต้ีแอนดเซลล (Beauty & Sales)  ที่ปฏิบัติงานอยูที่สํานักงาน
ใหญและปฏิบัติงานอยูที่สาขาของบริษัทเซ็นทรัลเทรดดิ้ง จํากัด  จํานวน 222 คน เครื่องมือที่ใชในการศึกษาคือ 
แบบสอบถาม และสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก คาเฉล่ีย ความถ่ี สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติเชิงอนุมาน  
คือ วิเคราะหหาคาสหสัมพันธของเพียรสัน และวิเคราะหถดถอยเชิงเสนพหุคูณ 

ผลการวิจัย พบวา แรงจูงใจในการทํางานที่สามารถพยากรณความผูกพันตอองคกร ดานความเชื่อ
และการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ไดแก ดานนโยบายและการบริหารงาน ดานความสัมพันธระหวาง
บุคคล และดานความมั่นคงในงาน โดยมีระดับนัยสําคัญที่ระดับ 0.01 และดานความรับผิดชอบในงาน มีระดับ
นัยสําคัญที่ระดับ 0.05 ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือองคกร ไดแก ดานลักษณะ
ของงาน ดานนโยบายและการบริหารงาน มีนัยสําคัญที่ระดับ 0.01 ดานความสัมพันธระหวางบุคคล และดาน
ความมั่นคงในงาน มีระดับนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 และดานความปรารถนาอยางยิ่งที่จะรักษาไวซึ่งความเปนสมาชิก
ภาพขององคกร ไดแก ดานนโยบายและการบริหารงาน และดานความมั่นคงในงาน มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 
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4.16 แสดงแสดงคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเหน็เกี่ยวกับ 

ความปรารถนาอยางยิ่งท่ีจะรักษาไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกร 50 
4.17 ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับความผูกพันตอองคกร 51 
4.18 การวิเคราะหถดถอยเชิงเสนพหุคูณของปจจัยแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีอิทธิพล 

ตอความผูกพนัตอองคกร ดานความเช่ือและการยอมรับเปาหมาย และคานยิมองคกร 53 
4.19 การวิเคราะหถดถอยเชิงเสนพหุคูณของปจจัยแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีอิทธิพล 

ตอความผูกพนัตอองคกร ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็ม 
ความสามารถเพ่ือองคกร 55 

4.20 การวิเคราะหถดถอยเชิงเสนพหุคูณของปจจัยแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีอิทธิพล 
ตอความผูกพนัตอองคกร ดานความปรารถนาอยางยิ่งท่ีจะรักษาไวซ่ึงความเปน 
สมาชิกภาพขององคกร 57 

4.21 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลตอความผูกพันของ 
พนักงาน ดานความความเช่ือและการยอมรับเปาหมาย และคานิยมองคกร 59 

4.22 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลตอความผูกพันของ 
พนักงาน ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อองคกร 60 

4.23 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลตอความผูกพันของ 
พนักงาน ดานความปรารถนาอยางยิ่งท่ีจะรักษาไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกร 61 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
 
1.1  ทีม่าและความสําคัญของปญหา 

ธุรกิจความงามและเคร่ืองสําอางเปนอุตสาหกรรมหน่ึงของโลกท่ีมีการเติบโตอยาง
ตอเนื่องมาตลอดระยะเวลา 20 ปโดยสภาอุตสาหกรรมไดระบุวามียอดขายโตเฉล่ียไมต่ํากวา 5-6 % 
ตอปในขณะที่ในประเทศไทยมีมูลคายอดขายรวมไมต่ํากวา 3 แสนลานบาทในป 2561 เติบโตเฉลี่ย
ปละไมต่ํากวา 10% โดยแบงออกเปนมูลคาของตลาดในประเทศ 1.8 แสนลานบาทและอีก 1.2 แสน
ลานบาทเปนมูลคาของการสงออกซ่ึงเปนมูลคาท่ีสูงท่ีสุดในบรรดา10ประเทศของAECและมีแนวโนมท่ี
จะเติบโตอยางตอเนื่องสวนกระแสเศรษฐกิจเพราพฤติกรรมผูบริโภคมีการปรับเปล่ียนไปในทิศทาง
ท่ีรักตัวเองมากขึ้นตองการใหตัวเองดูดีในสายตาคนอ่ืนและการเติบโตของ Social Network ท่ีสามารถ
เขาถึงกับคนทุกกลุมการเขาสูสังคมผูสูงวัย Aging Society ทําใหผูบริโภคใหความสําคัญกับการดูแล
สุขภาพและความงามมากข้ึน (Orawan Marketeer, 2019) 

ป 2562 ธุรกิจความงามและเคร่ืองสําอางยังเปนธุรกิจดาวรุงมาแรงเปนอันดับ 3 นอกจากนั้น
ยังคาดการณวาตลาดเคร่ืองสําอางของไทยป 2562-2566 จะเติบโตราว 7.14% จากอัตราการเติบโตป 
2560 ที่ 7.8% มีมูลคารวมสูงถึง 1.68 แสนลานบาท แบงเปนกลุมสกินแครสูงสุด มีสัดสวน 47% 
ของท้ังหมดรองลงมาคือผลิตภัณฑดูแลเสนผม 18% เคร่ืองสําอาง 14% ผลิตภัณฑท่ีใชทําความสะอาด
รางกาย 16% และนํ้าหอม 5% ขณะท่ีแนวโนมในป 2562-2566 คาดวาพฤติกรรมผูบริโภคและตลาด
ความงามจะเร่ิมเปล่ียนไปโดยเทรนดท่ีมาแรงไดคือ 

1. เคร่ืองสําอางออแกนิก ซึ่งไมเพียงแคใชพืชพรรณสมุนไพรเทานั้น แตรวมไปถึง
บรรจุภัณฑท่ีตองใสใจในการนํากลับมาใชใหมได 

2. นวัตกรรมเพ่ือความงามซ่ึงผูประกอบการธุรกิจมุงเนนการคิดคนสูตร การวิจัย รวม
ไปถึงกระบวนการผลิต เชน เคร่ืองจักรท่ีทันสมัย การใชวัตถุดิบท่ีแตกตาง ระบบควบคุมคุณภาพ พรอม
ตอบสนองตอวิถีผูบริโภคสมัยใหม และสรางแบรนดใหเปนที่ยอมรับในทั้งในประเทศไทยและ
ตางประเทศ 

3. สมุนไพรไทย เนื่องจากสมุนไพรไทยไดการยอมรับจากท่ัวโลกวามีสรรพคุณมากมาย 
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4. การนํา IOT (Internet of Things) มาเช่ือมโยงกับความงาม เชน การสรางแอปพลิเคชัน
ตาง ๆ เชน แอปพลิเคชันท่ีใหผูใชไดรูถึงปริมาณมลภาวะท่ีสงผลกระทบตอผิว 

5. ตอบโจทยทุกสีผิวเนื่องจากแบรนดใหญๆหันมาใหความสําคัญในเร่ืองความหลากหลาย
ทาพันธุกรรมมากข้ึน ทําใหเกิดการวิจัยและพัฒนาผลิตภัณฑมาเพื่อตอบโจทยผูบริโภคเฉพาะกลุม 

6. ปกปองผิวจากมลพิษเพราะฝุนควันในเมืองใหญเปนเร่ืองยากท่ีจะปฏิเสธไดดังนั้น
การผลิตเคร่ืองสําอางเพื่อปกปองผิวจากมลภาวะจึงเปนอีกข้ันของการพัฒนาท่ีตอบโจทยผูบริโภคได
อยางดี 

7. กล่ินหอมชวนฝนจะเห็นไดวาหลายแบรนดไดนํากล่ินตาง ๆ มาสรางแรงบันดาลใจ
ในเพื่อตอยอดการพัฒนาผลิตภัณฑ และเพื่อเปนการเขาถึงความรูสึกและมอบประโยชนเพิ่มเติมใหกับ
ลูกคา เชน การใหความรูสึกสดช่ืน ไปจนถึงการใหความรูสึกผอนคลาย (Phawanthaksa, 2562) 

ขอมูลจากศูนยพยากรณเศรษฐกิจและธุรกิจมหาวิทยาลัยหอการคาไทยไดออกมาเปดเผย
ถึง 10 อันดับธุรกิจดาวรุงในป 2563 ถึงธุรกิจท่ีมีอัตราการเติบโตดังนี้  

1. อันดับที่ 1 ธุรกิจแพลตฟอรมถือเปนธุรกิจเดนอันดับ 1 เนื่องจากมีหลายปจจัย
สนับสนุนท้ังความหลากหลายและรูปแบบการใหบริการรวมทั้งความตองการของผูประกอบการที่
ตองการทําธุรกิจออนไลนมากข้ึนการใชชีวิตท่ีเรงรีบในชีวิตประจําวันพฤติกรรมผูบริโภคท่ีเปล่ียนแปลง
ไปหันมาใชเทคโนโลยีมากขึ้นและคุนชินกับการใชสื่ออิเล็กทรอนิกสมากขึ้นกระแสการพัฒนา
แพลตฟอรมทั่วโลกทําใหผูประกอบการเขาถึงผูบริโภคไดอยางตรงจุดโดยธุรกิจนี้มีแนวโนมเติบโต
อยางตอเนื่องท้ังในประเทศและตางประเทศขณะท่ีภาครัฐมีการผลักดันผานนโยบายและมาตรการตาง ๆ  
ในธุรกิจแพลตฟอร 

2. อันดับท่ี 2 ธุรกิจ อี-คอมเมิรซ ธุรกิจเทคโนโลยีสารสนเทศและอุปกรณรวมทั้งผูให
บริการเครือขาย 

3. อันดับท่ี 3 ธุรกิจเกมส และธุรกิจพัฒนาแอปพลิเคชัน 
4. อันดับท่ี 4 ธุรกิจขนสงโลจิสติกส 
5. อันดับท่ี 5 ธุรกิจประกันภยั ประกันชีวิต ธุรกิจบริการทางการแพทยและความงาม 
6. อันดับท่ี 6 ธุรกิจบริการอาหารและเคร่ืองดืม่ ธุรกิจสตรีทฟูด 
7. อันดับท่ี 7 ธุรกิจเกีย่วกับผูสูงอาย ุ
8. อันดับท่ี 8 ธุรกจิดานฟนเทคและการชําระเงินผานระบบเทคโนโลยีและธุรกิจพลังงาน 
9. อันดับท่ี 9 ธุรกิจกอสรางและโครงสรางพื้นฐาน ธุรกิจท่ีปรึกษาดานกฎหมาย/บัญช ี
10. อันดับท่ี 10 ธุรกิจดานทองเท่ียว Hostel modern tourism และ Lifestyle tourism และ

ธุรกิจเคร่ืองสําอาง-ครีมบํารุงผิวธุรกิจความงาม  
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ภาพท่ี 1.1 10 อันดับธุรกจิดาวรุงป 2563 
ที่มา: Workpoint TODAY (2562) 
 

อุตสาหกรรมเคร่ืองสําอางในประเทศประกอบไปดวย 5 องคประกอบหลักดวยกนั  
1. ผูผลิตสินคา ผูผลิตสินคาคือโรงงานผูทําการผลิตสินคาเคร่ืองสําอางข้ึนมาเพื่อทํา

การจําหนายการผลิตสินคามีหลายลักษณะท้ังการรับจางผลิตหรือการผลิตแบรนดของตนเองซ่ึงมีทั้ง
ผูผลิตท่ีเปนแบรนดระดับโลกรวมไปถึงผูผลิตท่ีเปนแบรนดของไทยเอง  

2. ผูนําเขาสินคา ผูนําเขาสินคาคือบริษัทท่ีไดสิทธ์ิในการนําเขาสินคาเคร่ืองสําอางที่
ผลิตในตางประเทศมาจําหนายในประเทศไทยโดยมีทั้งบริษัทท่ีเปนบริษัทยอยของแบรนดหรือบริษัท
ที่เปนบริษัทรวมคากับบริษัทในประเทศไทยรวมไปถึงบริษัทไทยท่ีไดรับสิทธ์ิการจัดจําหนาย  

3. ผูจัดจําหนายสินคา ผูจัดจําหนายสินคาคือบริษัทท่ีทําธุรกิจกระจายสินคาใหไปถึง
จุดจําหนายสูผูบริโภคซ่ึงบริษัทอาจจะเปนเจาของแบรนดเองหรือจะเปนเพียงผูจัดจําหนายเพียงอยาง
เดียว 

4. รานคาปลีก รานคาปลีกถือเปนอีกสัดสวนหนึ่งของอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอางท่ีมี
ความสามารถในการตอรองสูงเนื่องจากเคร่ืองสําอางเปนธุรกิจที่มีแบรนดในทองตลาดจํานวนมากและ
เจาของแบรนดมักมุงเนนการทําการตลาดมากกวาการสรางชองทางคาปลีกของตนเองรานคาปลีกจึง
เขามามีบทบาทในฐานะคนกลางระหวางเจาของแบรนดกับผูบริโภครานคาปลีกท่ีเปนผูจัดจําหนายหลัก
ของเคร่ืองสําอางมี 5 กลุมดวยกัน ไดแก  
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 หางสรรพสินคา  
 ซูเปอรมารเก็ต/ไฮเปอรมารเก็ต  
 รานคาเฉพาะทาง/รานขายยา 
 รานสะดวกซ้ือ  
 รานคาออนไลน  

5. ผูบริโภค ผูบริโภคท่ีจับจายซื้อเครื่องสําอางในประเทศไทย แบงออกเปน 3 กลุม
หลัก ไดแก ผูบริโภครายยอยท่ัวไป นักทองเที่ยว (48% ของนักทองเท่ียวที่มาเที่ยวประเทศไทยซื้อ
เคร่ืองสําอาง) และรานบิวตี้ซาลอน ซ่ึงถือเปนผูบริโภคกลุมใหญอีกกลุมหนึ่งท่ีมีการซ้ือเคร่ืองสําอาง
เขารานเปนประจําและตอเนื่อง (ลงทุนศาสตร, 2561)  

จะเห็นไดวาการเติบโตของอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอางในประเทศไทยมีการเติบโตอยาง
ตอเนื่องทุกป ไมวาเศรฐกิจจะอยูในสภาวะใดก็ตามทําใหทุกองคกรหรือหนวยงานท่ีเกี่ยวของตองมี
การปรับตัวและเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลาเพ่ือใหทันกับสภาะการแขงขันและพฤติกรรมท่ีเปล่ียนไป
อยางรวดเร็วของผูบริโภคในยุคท่ีการส่ือสารเขาถึงไดงายกับคนทุกกลุมยิ่งทําใหการทํางานเต็มไป
ดวยความเรงรีบและอยูในภาวะท่ีตองแขงขันอยูตลอดเวลาทําใหองคกรใหความสําคัญกับการพัฒนา
พนักงานเพ่ือใหพนักงานเกิดความผูกพันกับองคกรถาพนักงานเกิดความผูกพันกับองคกรจะทําให
พนักงานในองคกรนั้นมีแรงจูงใจในการทํางานทําใหองคกรมีศักยภาพในการแขงขันและเติบโตได
ในระยะยาว  

ความผูกพันตอองคกรครอบคลุมมากกวาความพึงพอใจในงานดวยเหตุนี้เองจึงถือไดวา
ความผูกพันตอองคกร เปนกุญแจสําคัญท่ีคอยผูกมัดพนักงานใหปฏิบัติติงานและรวมงานอยูกับองคกร
ไปนาน ๆ นอกจากนี้แลวคาวมผูกพันตอองคกรยังมีความมั่นคงมากกวาความพึงพอใจในงาน 
ความผูกพันตอองคกรจะคอยพัฒนาไปอยางชา ๆ แตจะคงอยูอยางม่ันคงโดยจะทําหนาท่ีคอยเปน
แรงผลักดันและจูงใจใหพนักงานปฏิบัติติงานอยางอุทิศตนเพื่อองคกร แตในทางตรงกันขาม
หากพนักงานเกิดความรูสึกอึดอัดใจ ไมสบายใจ หรือไมพึงพอใจตองานที่ตนเองทําแลว พนักงาน
เหลานั้นก็จะไมมีความจงรักภักดีและไมมีความรูสึกผูกพันตอองคกรสงผลใหพนักงานเหลานั้นลาออก
จากองคกร ผลกระทบท่ีตามมาก็คือทําใหงานท่ีทําเกิดความลาชา ขาดความตอเนื่องและหากพิจารณา
อีกมุมหนึ่งการท่ีองคกรมีอัตราการลาออกของพนักงานท่ีสูงก็จะเปนการสูญเสียภาพพจนท่ีดีขององคกร
อันจะสงผลกระทบตอความเช่ือม่ันของพนักงานและผูท่ีตองการสมัครเขามารวมงานกับองคกรถึง
ความม่ันคงท่ีจะรวมงานอยูกับองคกร (ปาริชาติ บัวเปง, 2554) 

จากความสําคัญท่ีไดกลาวมานั้นทําใหผูวิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาเร่ืองแรงจูงใจใน
การทํางานที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานฝาย บิวตี้แอนดเซลล (Beauty & Sales) 
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กรณีศึกษา บริษัทเซ็นทรัลเทรดดิ้ง จํากัด ซึ่งบริษัทเซ็นทรัลเทรดด้ิงจํากัดเปนบริษัทท่ีนําเขาสินคา
และผลิตสินคาจําหนายในประเทศไทย สําหรับฝาย บิวต้ีแอนดเซลล (Beauty & Sales) ประกอบดวย
พนักงานท่ีปฏิบัติงานอยูท่ีสํานักงานใหญและปฏิบัติงานท่ีสาขาทําหนาท่ีเปนท่ีปรึกษาดานความงาม 
(BA) ปฏิบัติงานในแบรนดเคร่ืองสําอาง Clarins, TheBodyShop, Three, Banilaco, Inglot, 3INA, Personal 
Care ซ่ึงในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดสนใจศึกษาถึงแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานท่ีปฏิบัติงานอยูท่ีสํานักงานใหญและพนักงานท่ีปฏิบัติงานอยูท่ีสาขาทําหนาท่ีเปนท่ีปรึกษา
ดานความงาม (BA) เนื่องจากพนักงานฝาย บิวต้ีแอนดเซลล (Beauty & Sales) ถือเปนดานหนาใน
การสรางยอดขายและรองรับแรงกดดันตาง ๆ จากลูกคาและจากรานคาปลีกท่ีพนักงานไปปฏิบัติงาน
ท่ีสาขานั้น ๆ เพื่อนําขอมูลท่ีไดจากการสํารวจไปเปนแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาเพื่อเสริม
แรงจูงใจในการทํางานและกอใหเกิดความผูกพันกับองคกร และฝายทรัพยากรบุคคลขององคกรสามารถ
นําขอมูลท่ีไดไปใชเปนแนวทางในการกําหนดนโยบายในการบริหารพนักงานในองคกร เพื่อนําไปสู
แนวทางปองกันและแกไขปญหาการลาออก เพ่ือท่ีจะรักษาพนักงานท่ีมีคุณภาพใหคงอยูกับองคกร
ไดยาวนาน และปฏิบัติงานใหกับองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิพลสูงสุดตามท่ีองคกร
ไดตั้งเปาหมายไวท้ังนี้เพื่อเปนประโยชนตอการพัฒนาพนักงาน พัฒนาองคกรและการบริหารงาน
ขององคกรตอไป 
 
 
1.2  วัตถุประสงคของงานวิจัย 

การศึกษาปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
ฝายบิวตี้แอนดเซลล (Beauty& Sales) กรณีศึกษา บริษัทเซ็นทรัลเทรดด้ิง จํากัด มีวัตถุประสงคดังนี้  

เพื่อศึกษาปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
ฝาย บิวต้ีแอนดเซลล (Beauty & Sales) กรณีศึกษา บริษัทเซ็นทรัลเทรดด้ิง จํากัด 
 
 
1.3  คําถามงานวิจัย 

ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานฝาย 
บิวต้ีแอนดเซลล (Beauty & Sales) กรณีศึกษา บริษัทเซ็นทรัลเทรดด้ิง จํากัด หรือไม 
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1.4  ขอบเขตของการวิจัย 
 

1.4.1  ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง 
ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ คือพนักงานฝายบิวต้ีแอนดเซลล (Beauty & Sales) 

ท่ีปฏิบัติงานอยูท่ีสํานักงานใหญและปฏิบัติงานอยูท่ีสาขาของบริษัทเซ็นทรัลเทรดดิ้ง จํากัด จํานวน 
498 คน (อางอิงขอมูลจากฝายทรัพยากรบุคคลของบริษัทฯ ณ วันท่ี 17 กุมภาพันธ 2563) ผูวิจัยกําหนด
ขนาดของกลุมตัวอยางโดยใชตารางการคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางของ (Taro Yamane, 1973) ท่ี
ระดับความเช่ือม่ัน 95% ระดับความคลาดเคล่ือน + - 5% ซ่ึงไดขนาดของกลุมตัวอยางจํานวน 222 คน 
 

1.4.2  ตัวแปรท่ีใชในการศึกษา 
การกําหนดตัวแปรท่ีใชในการวิจัยจะกําหนดตัวแปร 2 ลักษณะดังนี ้

1.4.2.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) คือแรงจูงใจในการทํางาน
ประกอบดวย 1) ดานความสําเร็จในงาน 2) ดานลักษณะของงาน 3) ดานความรับผิดชอบในงาน 
4) ดานความกาวหนาในงาน 5) ดานนโยบายและการบริหารงาน 6) ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 
7) ดานความม่ันคงในงาน 

1.4.2.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือความผูกพันตอองคกร
ประกอบดวย 1) ความเช่ือและการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 2) ความเต็มใจท่ีจะทุมเท
ความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือองคกร 3) ความปรารถนาอยางยิ่งท่ีจะรักษาไว ซ่ึงความเปน
สมาชิกภาพขององคกร 
 
 
1.5  คํานิยามศัพท 

คํานิยามศัพทสําหรับงานวิจยันี้  
 
1.5.1  แรงจูงใจในการทํางาน 
แรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง ปจจัยตาง ๆ ท่ีเปนส่ิงกระตุน หรือเปนแรงผลักดันจาก

ความตองการทั้งภายในและภายนอกที่ทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยางเต็มใจ 
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลมากข้ึน โดยประกอบดวยปจจัยแตละดาน ดังนี้ 
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 ความสําเร็จในงานงาน หมายถึง การที่พนักงานสามารถปฏิบัติงานในหนาท่ีท่ีไดรับ
มอบหมายไดเสร็จสิ้นและประสบความสําเร็จอยางดีตามที่ไดรับมอบหมาย รวมถึงความสามารถ
ในการแกไขปญหาตาง ๆ ไดทําใหเกิดคความรูสึกพึงพอใจทําใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน 

 ลักษณะของงาน หมายถึง งานท่ีทํานาสนใจงานท่ีตองอาศัยความคิดริเร่ิมสรางสรรค
ทาทายใหตองลงมือทําปริมาณงานท่ีเหมาะสมงานท่ีทําเหมาะสมกับความรูความสามารถ และลักษณะ
กระบวนการทํางานท่ีชัดเจน  

 ความรับผิดชอบในงาน หมายถึง การกําหนดขอบเขตการรับผิดชอบในงานที่ทํา มี
หนาท่ีท่ีชัดเจน มีการไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานใหมๆท่ีมีความสําคัญตอองคกรสามารถตัดสินใจใน
งานท่ีรับผิดชอบอยางเต็มท่ี และงานท่ีรับผิดชอบเหมาะสมกับตัวพนักงาน  

 ความกาวหนาในงาน หมายถึง การไดรับการเล่ือนตําแหนงสูงข้ึนของพนักงานใน
องคกร การไดรับการฝกอบรมและพัฒนาความรูความสามารถเพื่อมีโอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี
การงานท่ีสูงข้ึน และการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  

 นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การที่พนักงานมีความรูสึกวาฝายบริหารมี
การสื่อสารกับพนักงานเปนอยางสม่ําเสมอ ถูกตอง ชัดเจน ทําใหพนักงานไดรับรูถึงนโยบายและ
เปาหมายขององคกรท่ีทํางานอยูอยางถูกตองมีทิศทางการบริหารงานท่ีชัดเจน การจัดการตาง ๆ ใน
องคกร การติดตอส่ือสารภายใน การจัดระบบงานท่ีมีประสิทธิภาพ การมีสวนรวมในการกําหนด
นโยบายเปาหมายขององคกร  

 ความสัมพันธระหวางบุคคล หมายถึง การติดตอส่ือสารท้ังกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงออก
ถึงความสัมพันธระหวางบุคคลท่ีดีระหวางเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา สามารถทํางานรวมกัน มี
ความเขาใจซ่ึงกันและกันเปนอยางดี มีความเคารพนับถือซ่ึงกันและกัน การยอมรับฟงแลกเปล่ียน
ขอเท็จจริงและความคิดเห็น ผูบังคับบัญชาเขาใจปญหาของผูใตบังคับบัญชา การมีสวนรวมใน
การปฏิบัติงาน การสนับสนุน ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน มีความจริงใจตอกัน   

 ความม่ันคงในงาน หมายถึง ความม่ันคงของตําแหนงงานท่ีทํา การไดรับการสนับสนนุ
จากผูบังคับบัญชาความเปนธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงานและการไดรับความเปนธรรม
เม่ือมีปญหาในการทํางาน  
 

1.5.2  ความผกูพันตอองคกร 
ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ความรูสึกของพนักงานท่ีมีและแสดงออกตอองคกรท่ี

ทํางานอยู และมีความรูสึกเปนพวกเดียวกันกับบุคคลภายในองคกรมีความเขาใจวิสัยทัศนและ
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เปาหมายขององคกร มีความพยายามท่ีจะทํางานใหสําเร็จลุลวงตามเปาหมาย และตองการอยูกับองคกร
อยางยาวนาน ประกอบดวย 

 ความเช่ือและการยอมรับเปาหมายและคานิยมองคกร หมายถึง พฤติกรรมของพนักงาน
ท่ีมีความคิดเชิงบวกตอองคกรมีความรูสึกผูกพันตอแนวความคิดและเปาหมายขององคกรมีคานิยม
เดียวกันกับบุคลากรภายในองคกร เช่ือวาองคกรท่ีตนทํางานอยูเปนองคกรท่ีดีท่ีสุด ทํางานดวยความ
ภาคภูมิใจ และพรอมท่ีจะรวมสรางองคกรใหประสบผลสําเร็จบรรลุตามเปาหมายท่ีวางไว 

 ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือองคกร หมายถึง 
พฤติกรรมของพนักงานท่ีมีความเสียสละและทุมเทปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถเพ่ือใหองคกร
บรรลุเปาหมายพยายามปฏิบัติงานอยางจริงจังเพื่อผลประโยชนสูงสุดขององคกร 

 ความปรารถนาที่จะรักษาไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกร หมายถึง พฤติกรรม
ของพนักงานท่ีแสดงออกถึงความตองการที่จะทํางานในองคกรนี้อยางยาวนานมีความภาคภูมิใจในการ
ทํางาภายในองคกร มีความคิดวาตนเองเปนสวนหนึ่งท่ีจะขับเคล่ือนองคกร และ พรอมท่ีจะสนับสนุน 
สรางสรรคองคกรใหดียิ่งข้ึนไป 

 
1.5.2  พนักงาน 
พนักงาน หมายถึง พนักงานท่ีปฏิบัติงานท่ีสํานักงานใหญและพนักงานท่ีปรึกษาดาน

ความงาม (BA) ท่ีปฏิบัติงานอยูท่ีสาขา  
 
 
1.6  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ  

1. ผลการวิจัยนี้จะทําใหทราบถึงระดับของแรงจูงใจในการทํางานในแตละปจจัยท่ีมี
ผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน ฝาย บิวต้ีแอนดเซลล (Beauty & Sales) กรณีศึกษา บริษัท
เซ็นทรัลเทรดด้ิง จํากัด 

2. ผลการวิจัยนี้คาดวาสามารถนําไปเปนขอมูลหรือแนวทางในการพัฒนาแรงจูงใจใน
การทํางานเพ่ือเพิ่มความผูกพันตอองคกรของพนักงาน ฝาย บิวต้ีแอนดเซลล (Beauty & Sales) กรณีศึกษา 
บริษัทเซ็นทรัลเทรดด้ิง จํากัด 
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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
 

ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ค้นคว้าข้อมูลโดยอาศัยพื้นฐานจากแนวคิดและงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องเพื่อเป็นพื้นฐานในการศึกษาวิจัย เรื่องแรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานฝ่าย บิวตี้แอนด์เซลล์ (Beauty & Sales) กรณีศึกษา บริษัทเซ็นทรัลเทรดดิ้ง จ ากัด 

2.1  ประวัติและความเปน็มาของบริษัท เซ็นทรัลเทรดดิ้ง จ ากัด 
2.2  แนวคดิ ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน 
2.3  แนวคดิ ทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
2.4  งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง 
2.5  กรอบแนวคิดวจิัย 
2.6  สมมติฐานของงานวจิัย 

 
 

2.1  ประวัตแิละความเป็นมาของบริษัท เซ็นทรัลเทรดดิ้ง จ ากัด 
บริษัทเซ็นทรัลเทรดดิ้ง หรือชื่อการค้า ห้างเซ็นทรัล ก่อตั้งในปี พ.ศ. 2490 โดย เตียง 

จิราธิวัฒน์ (นี่เตียง แซ่เจ็ง) และ สัมฤทธิ์ จิราธิวัฒน์ (ฮกเส่ง แซ่เจ็ง) บุตรชายคนโต เป็นร้านค้าตึกแถว
ครึ่งตึกครึ่งไม้ 2 ชั้นขนาด 1 คูหา ปากตรอกกัปตันบุช (ปัจจุบันคือซอยเจริญกรุง 30) ย่านสี่พระยา 
จ าหน่ายหนังสือ รวมทั้ง เสื้อผ้าส าเร็จรูป รองเท้า และ เครื่องส าอาง ทั้งสินค้าในประเทศและสินค้า
น าเข้าจากต่างประเทศเป็นหลัก โดยเซ็นทรัล เป็นกิจการใหม่ ที่สานต่อจากกิจการร้านช าเข่งเซ่งหลี
ย่านบางขุนเทียนของเตียง 

5 กรกฎาคม พ.ศ. 2493 บริษัทเซ็นทรัลเทรดดิ้ง ย้ายที่ตั้งไปยังตึกแถว 3 คูหา ย่านสุริวงษ์ 
ปากตรอกชาร์เตอร์แบงก์ ในปี พ.ศ. 2500 เตียง ได้ร่วมทุนกับบุตรชายทั้งสามคน อันได้แก่ สัมฤทธิ์, 
วันชัย และ สุทธิพร เปิดท าการห้างสรรพสินค้าเต็มรูปแบบที่ย่านวังบูรพา โดยใช้ชื่อว่า เซ็นทรัล วัง
บูรพา ต่อมาจึงขยายสาขาสู่ย่านเยาวราช แต่ไม่ประสบผลส าเร็จ จึงเปิดสาขาใหม่ที่ย่านราชประสงค์
ในปีพ.ศ. 2507 สาขาสีลมในปี พ.ศ. 2511 และ พ.ศ. 2516 เปิดห้างสรรพสินค้าแบบจุดเดียวเสร็จสรรพ 
(one stop) ที่ชิดลม ต่อมา พ.ศ. 2524 จึงขยายกิจการตั้งสาขาลาดหญ้า ในฝั่งธนบุรี และเปิดสาขา
ลาดพร้าว ในปี พ.ศ. 2526 ซึ่งสมบูรณ์และใหญ่ที่สุดในบรรดาห้างสรรพสินค้าไทยในสมัยนั้น ในปี 
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พ.ศ. 2535 ได้ขยายสาขาไปต่างจังหวัด ที่อุทยานการค้ากาดสวนแก้ว เชียงใหม่ ซึ่งเป็นครั้งแรกที่
ห้างสรรพสินค้าในกรุงเทพฯ ขยายสาขาไปสู่ต่างจังหวัด 

บริษัทเซ็นทรัลเทรดดิ้ง จ ากัด เป็นบริษัทในกลุ่มของบริษัท เซ็นทรัล มาร์เก็ตติ้ง กรุ๊ป 
เป็นกลุ่มบริษัทผู้ด าเนินธุรกิจด้านน าเข้าสินค้า การผลิต การตลาด และเป็นตัวแทนจ าหน่ายสินค้า
อุปโภคภายใต้ลิขสิทธิ์และเครื่องหมายการค้าของผลิตภัณฑ์ที่ได้รับความเชื่อถือจากผู้บริโภคทั่วโลกกว่า 
40 แบรนด์ ทั้งสินค้าเสื้อผ้าแฟชั่นต่าง ๆ  ยีนส์ ความงาม นาฬิกา รองเท้าอุปกรณ์เสริมและผลิตภัณฑ์
เกี่ยวกับบ้านและไลฟ์สไตล์ต่าง ๆ มีสาขาที่กระจายอยู่ทั่วประเทศไทยกว่า 1,600 สาขาและมีพนักงาน
ขายประจ าที่สาขาทั้งหมด 3,000 คน  

แบรนด์สินค้าที่ เซ็นทรัล มาร์เก็ตติ้ง กรุ๊ป ได้รับลิขสิทธิ์เป็นผู้จัดจ าหน่ายแต่เพียงผู้เดียว
ในประเทศไทย ได้แก่ Ralph Lauren, Calvin Klein Jeans, Mango, Topshop, Topman, Clarins, Three, 
Inglot, Casio, Guess Watches, 3INA,Banilaco, The Body Shop, G2000 และแบรนด์อื่น ๆ อีกมากมาย  
 
 

2.2  แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน 
การที่องค์กรจะประสบความส าเร็จนั้นต้องอาศัยปัจจัยหลายอย่างประกอบกันเพื่อให้งาน

ที่ออกมานั้น สามารถบรรลุตามเป้าหมายที่องค์การตั้งไว้ พนักงานในองค์กรถือว่าเป็นส่วนส าคัญใน
องค์กรที่ช่วยขับเคลื่อนให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย การที่พนักงานมีการทุ่มเททั้งแรงกายและแรงใจ   
มีการร่วมมือร่วมใจกันในการปฏิบัติงาน มีเป้าหมายเดียวกัน ซึ่งความร่วมมือร่วมใจกันของพนักงานนั้น
ล้วนเกิดจากแรงจูงใจของพนักงานในองค์กรทั้งสิ้น ถือว่ามีความส าคัญอย่างมากโดยเป็นสิ่งที่จะน าพา
ให้พนักงานในองค์กรมีการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น มีประสิทธิภาพมากขึ้นและสามารถบรรลุวัตถุประสงค์
ในการท างานตามที่องค์กรได้ตั้งเป้าหมายไว้ ดังนั้นแต่ละองค์กรต้องมีพัฒนาและเสริมสร้างให้เกิด
แรงจูงในในการท างานของพนักงานดังนั้นผู้วิจัยจึงสนใจแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจใน
การท างานของพนักงานเพื่อน าผลที่ได้จากการท าวิจัยมาพัฒนาและปรับปรุงในองค์กรที่ปฏิบัติงาน
อยู่ให้สามารถท างานได้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่บริษัทได้ตั้งไว้ พร้อมทั้งเมื่อพนักงานมีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานในองค์กร ปัญหาเรื่องการลาออกของพนักงานก็จะลดน้อยลง โดยผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด
และทฤษฎีที่เกี่ยวกับแรงจูงใจดังนี้ 
 

2.2.1  ความหมายของแรงจงูใจ  
แรงจูงใจ คือ แรงผลักดันที่เกิดจากความต้องการมากระตุ้นให้มนุษย์แสดงพฤติกรรมนั้น

ออกมา เพื่อไห้ได้ในสิ่งที่ต้องการ และแรงจูงใจนอกจากกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมออกมาแล้ว แรงจูงใจ
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ยังเป็นตัวก าหนดทิศทางของพฤติกรรม รวมถึงการพยายามในการแสดงพฤติกรรมนั้นออกมา ซึ่งสิ่งที่มา
กระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมนั้นออกมาคือความต้องการ (Need) และแรงขับ (Drives)  
 

2.2.2  ทฤษฎีที่เกี่ยวกับแรงจูงใจ 
ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg, et al. (1959) (Two-factor Theory) 
แนวคิดของ Herzberg (1959 อ้างถึงใน ปุณณวิช แก้วล้อม, 2560, น. 27) คือ ทฤษฎีที่

กล่าวถึงปัจจัยต่าง ๆ ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานการศึกษาของ Herzberg ได้ด าเนินการ
สัมภาษณ์นักวิศวกรและนักบัญชีวัตถุประสงค์ของการศึกษามุ่งเน้นเกี่ยวกับทัศนคติที่เกี่ยวข้องกับ
การปฏิบัติงานเพื่อที่จะน าผลการศึกษามพัฒนาองค์กร เพิ่มผลผลิตในการท างาน ลดอัตราการลางาน 
และสร้างสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่ดี เพราะถ้าหากเข้าใจถึงอิทธิพลต่าง ๆ ที่จะมีส่วนช่วย
ในการเพิ่มขวัญและก าลังใจให้พนักงานให้เกิดความรู้สึกที่ดีมีความสุขทั้งทางกายและทางใจเกิด
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานภายในองค์กรซึ่งปัจจัยที่ส่งผลให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงานนั้น
แตกต่างจากปัจจัยที่ส่งผลให้พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจในงานโดยสรุปแบ่งออกเป็น 2 ปัจจัย คือ 
ปัจจัยจูงใจ (Motivates Factors) และ ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors)  

ปัจจัยจูงใจ (Motivates Factors) เป็นปัจจัยภายในเป็นความต้องการภายในของพนักงาน
ที่มีอิทธิพลต่อการสร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานที่จะเกี่ยวข้องโดยตรงกับงานที่
พนักงานได้รับมอบหมายหรือรับผิดชอบ เป็นปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นให้พนักงานปฏิบัติงานด้วย
ความพึงพอใจเป็นแรงจูงใจในการท างานท าให้เกิดทัศนคติทางบวกในการปฏิบัติงาน แบ่งได้ดังนี้   

1. ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) คือ การที่พนักงานสามารถปฏิบัติงานที่
ได้รับมอบหมายหรือรับผิดชอบได้บรรลุเป้าหมายตามที่องค์กรหรือหน่วยงานตั้งไว้และอยู่ในเวลาที่
ก าหนด การมีส่วนร่วมในการท างานกับทีมงานและเป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้ทีมงานปฏิบัติงานได้บรรลุ
เป้าหมาย การใช้ความรู้ความสามารถทักษะต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน รวมถึงการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ 
ท่ีเกิดขึ้นระหว่างการปฏิบัติงาน และเมื่อได้ปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมายพนักง านก็จะเกิด
ความภาคภูมิใจ พอใจที่สามารถปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมายได้ ถ้าเป็นหน่วยงานหรือองค์กรที่
เกี่ยวข้องกับงานขาย เช่นพนักงานขายสามารถท ายอดขายบรรลุเป้าหมายในแต่ละเดือน เป็นต้น 

2. การได้รับการยอมรับ (Recognition) คือการที่พนักงานได้รับการยอมรับนับถือจาก
บุคคลรอบข้างที่พนักงานได้ปฏิบัติงานด้วยเช่นจากเพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา หรือบุคคลอื่น ๆ 
ที่เกี่ยวข้องในการท างานการได้รับค ายกย่องชมเชย การได้รับค าแนะน าในการปฏิบัติงานต่าง ๆ 
การยอมรับจากเพื่อนร่วมงานสามารถให้ค าปรึกษากับเพื่อนร่วมงานรวมถึงแนะแนวทางการปฏิบัติงาน
การให้ก าลังใจซึ่งกันและกันในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย ได้รับมอบหมายปฏิบัติงานที่มี
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ความส าคัญหรือการแสดงออกอื่น ๆ ที่แสดงให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถของพนักงาน
การที่ได้รับการยอมรับในเรื่องต่าง ๆ จะท าให้พนักงานให้พนักงานเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจในตนเอง 
ยอมรับนับถือตนเอง ท าให้เกิดการกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจในการท างานให้บรรลุตามเป้าหมายที่ได้รับ
มอบหมาย ถ้าเป็นหน่วยงานหรือองค์กรที่เกี่ยวข้องกับงานขายเช่น การได้รับรางวัลเกี่ยวกับยอดขาย
เติบโต การปรับต าแหน่งให้เป็นผู้จัดการสาขา เป็นต้น 

3. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Job Scop) คือ การที่พนักงานได้รับมอบหมายงานหรือ
รับผิดชอบงาน งานนั้นเป็นงานที่มีความเหมาะสมกับทักษะความรู้ความสามารถของพนักงาน  
มีความท้าทาย มีความอิสระทางความคิด พนักงานสามารถเสนอแนวคิดเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ท าให้
พนักงานรู้สึกภูมิใจ รู้สึกมีคุณค่าในการปฏิบัติงานรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ท าให้พนักงานเกิด
แรงจูงใจในการท างาน ถ้าเป็นหน่วยงานหรือองค์กรที่เกี่ยวข้องกับงานขาย เช่น พนักงานขายนอกจากมี
ทักษะในการขายสินค้าแล้วถ้ามีความสามารถในการบริหารพนักงานที่อยู่ในสาขาเดียวกัน ก็ได้รับ
โอกาสในการปรับต าแหน่งเป็นหัวหน้าร้านซึ่งมีความท้าทายในการท างานเป็นต้น 

4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) การได้รับมอบหมายงานหรือรับผิดชอบงานใน
ปริมาณงานที่เหมาะสม การที่พนักงานได้รับความไว้วางใจให้ปฏิบัติงานที่มีความส าคัญมากขึ้น มี
อ านาจในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน ผู้บังคับบัญชาให้อิสระในการปฏิบัติงานไม่ควบคุมหรือ
ก้าวก่ายในการท างานของพนักงาน ท าให้พนักงานรู้สึกมีอ านาจในการท างาน มีแรงจูงใจในการท างาน 
ตั้งใจท างานให้ผลออกมาอย่างมีประสิทธิภาพ ถ้าเป็นหน่วยงานหรือองค์กรที่เกี่ยวกับงานขาย เช่น 
การเลื่อนต าแหน่ง การขึ้นเงินเดือนพนักงาน เป็นต้น 

5. ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (Career Path) การที่พนักงานมีโอกาสในการเติบโต
ในสายงานที่ได้รับผิดชอบการได้รับโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งงาน การเพิ่มอ านาจในการตัดสินใจ
ในการปฏิบัติงาน ได้รับโอกาสในการฝึกทักษะความรู้ความสามารถเพื่อเพิ่มศักยภาพให้กับพนักงาน
ช่วยเสริมสร้างความมั่นใจในการปฏิบัติงานท าให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ถ้าเป็นหน่วยงานหรือองค์กรที่เกี่ยวกับงานขาย เช่น การส่งพนักงานขายที่เป็นผู้จัดการสาขาไปอบรม
เกี่ยวกับการบริหารทีม เป็นต้น 

ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่ไม่ได้เกี่ยวข้องกับตัวงานโดยตรงเป็นเพียง
ปัจจัยที่ช่วยไม่ให้พนักงานเกิดความไม่พอใจในการปฏิบัติงานซึ่งจะเป็นปัจจัยขั้นพื้นฐานที่พนักงาน
สมควรได้รับในการปฏิบัติงานไม่สามารถเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานได้แต่จะท าให้
พนักงานเกิดความไม่พอใจหากได้รับการตอบแทนที่ไม่เพียงพอหรือไม่เหมาะสม แบ่งได้ดังนี้  

1. โอกาสที่ได้รับความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานคือ การที่พนักงานจะได้รับโอกาสใน
การก้าวหน้าในต าแหน่งปฏิบัติงานนั้น ส่วนใหญ่ในองค์กรจะเป็นพนักงานที่อายุยังน้อยที่ต้องการ
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ความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ส่วนพนักงานที่อายุอาวุโสจะมีความคาดหวังน้อยกว่าในการเติบโต
ในหน้าที่การงาน อาจจะเกิดจากการที่ได้รับโอกาสนั้นมาแล้ว 

2. ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชาคือ การปฏิบัติงานร่วมกันผ่านการการติดต่อสื่อสาร
แลกเปลี่ยนความคิดและทัศนคติในการปฏิบัติงานรวมถึงการหาแนวทางการแก้ไขร่วมกันในระหว่าง
การปฏิบัติงานการมีความเข้าอกเข้าใจและความเอื้อเฟื้อต่อกันในการท างานให้ค าแนะน าเมื่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดอุปสรรคในการท างาน 

3. ต าแหน่งหน้าที่การงานคือ ต าแหน่งงานที่พนักงานปฏิบัติงานนั้นมีความน่านับถือ
เป็นที่ยกย่อง มีเกียรติ มีความภาคภูมิใจในสังคม เป็นต าแหน่งงานที่มีความส าคัญในองค์กร 

4. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาคือ การที่พนักงานมีการติดต่อประสานงานกับ
ผู้บังคับบัญชา เป็นการแสดงออกทั้งทางด้านกิริยาต่าง ๆ  ที่แสดงถึงความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน การช่วยเหลือ
เกื้อกูลกัน การที่ผู้บังคับบัญชาช่วยแนะแนวและหาทางออกร่วมกันเมื่อการท างานมีปัญหาหรืออุปสรรค 
แสดงออกถึงความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันและสามารถท างานร่วมกันได้ดี มีความเข้าใจซึ่งกันและกันเป็น
อย่างดีกับผู้บังคับบัญชา 

5. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานคือ การที่พนักงานมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน 
สามารถท างานร่วมกันได้อย่างมีความสุข ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ยอมรับและเข้าใจในการท างานของ
เพื่อนร่วมงาน มีความเคารพซึ่งกันและกัน รับฟังและพร้อมช่วยเหลือเมื่อเพื่อนร่วมงานต้องการช่วยเหลือ
เพื่อให้งานนั้นออกมาอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งเพื่อร่วมงานถือเป็นปัจจัยส าคัญในการสร้างบรรยากาศ
ในการท างานให้มีความสุข และช่วยให้เกิดแรงจูงใจในการมาท างาน 

6. วิธีการบังคับบัญชาคือ การบริหารงานของผู้บังคับบัญชาที่มีประสิทธิภาพ มีความเป็น
ผู้น าที่ดีในการปฏิบัติงาน สามารถบริหารงานให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึกพึงพอใจมีความยุติธรรมใน
การกระจายปริมาณให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสมตรงกับทักษะของพนักงาน รับฟังความคิดเห็น
ของผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนมีความเป็นกลางในการตัดสินใจ และให้ความช่วยเหลือและค าแนะน า
ในการท างานให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาเมื่อเกิดปัญหาหรืออุปสรรคในการ 

7. นโยบายและการบริหารงานขององค์กร คือ การด าเนินงานและการบริหารการจัดการ
ภายในองค์กร การติดต่อสื่อสารภายในองค์กรทุกฝ่าย การก าหนดนโยบาย การวางระบบและระเบียบ
รวมถึงขั้นตอนในการท างานต่าง ๆ ของหน่วยงานแต่ละฝ่าย มีการกระจายงานให้กับทุกฝ่ายอย่างชัดเจน 
มีความเป็นธรรมกับทุกฝ่าย และเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงหรือมีการก าหนดนโยบายในการบริหารงาน
ต้องมีการมีการประกาศการใช้นโยบายในการบริหารงานอย่างชัดเจนและกระจายข่าวสารถึงพนักงาน
ทุกคนในองค์กรหรือหน่วยงานให้รับทราบอย่างทั่วถึง 
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8. สภาพการท างานคือ สภาพแวดล้อมภายนอกของสถานที่ท างาน ที่มีความพร้อมใน
การท างานและสามารถอ านวนความสะดวกในการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กรเพื่อช่วยให้พนักงาน
สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เป็นสิ่งที่องค์กรต้องมีการเตรียมไว้ส าหรับพนักงาน เช่น โต๊ะ
ท างานที่มีความเป็นส่วนตัว ขนาดของห้องท างาน ไม่มีเสียงรบกวนในสถานที่ท างาน มีเครื่องถ่าย
เอกสารในแต่ละจุด มีแสงสว่างที่เพียงพอและมีอุณหภูมิที่เหมาะ มีห้องครัวเล็ก ๆ หรือตู้เย็นเพื่อให้
พนักงานแช่อาหาร เป็นต้น เป็นการสร้างความรู้สึกสะดวกสบายในการปฏิบัติงาน ท าให้พนักงาน
เกิดความพึงพอใจต่อการท างาน 

9. ความเป็นอยู่ส่วนตัว คือ ความรู้สึกของพนักงานแต่ละบุคคลที่มีทั้งดีและไม่ดี ที่ได้รับ
จากการปฏิบัติงาน เช่นความสะดวกในการเดินทางมาท างาน ค่าใช้จ่ายในเรื่องค่าเดินทางที่เพิ่มขึ้น 
หรือสภาพความเป็นอยู่ในปัจจุบันไม่เอื้อต่อการเดินทางมาท างาน หรือถ้าเป็นหน่วยงานหรือองค์กร
ที่เป็นงานขายเกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนสถานที่ท างานอยู่บ่อยครั้งเช่น ในหนึ่งสัปดาห์ต้องเดินทางไป
ท างานที่ห้างสรรพสินค้าหลายสาขาท าให้เกิดความล าบากในการเดินทางมาท างาน เป็นต้น 

10. ความมั่นคงในการท างานคือ ความรู้สึกของพนักงานที่มีต่อความมั่นคงในการปฏิบัติงาน 
ความมั่นคงของสายงานที่ได้รับผิดชอบ ความมั่นคงของชื่อเสียง ภาพพจน์ขององค์กร ขนาดขององค์กร 
ถ้าเป็นหน่วยงานหรือองค์กรที่เกี่ยวกับงานขาย จะเป็นการมีจุดจ าหน่ายสินค้าครอบคลุมทุกเครือของ
ห้างสรรพสินค้า เป็นต้น 

ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierachy of Needs) 
แนวคิดของ Maslow (1970 อ้างถึงใน วิวัฒน์ แสงเพ็ชร, 2558, น. 20) กล่าวว่า มนุษย์ทุกคน

มีความต้องการและความต้องการนี้จะเกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง เมื่อความต้องการหนึ่งได้รับการตอบสนอง
แล้วก็จะมีความต้องการที่สูงขึ้นไปอีกไม่มีที่สิ้นสุด โดยแบ่งความต้องการของมนุษย์ตามล าดับขั้น
ดังนี้  

1. ความต้องการขั้นพื้นฐานของร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการขั้น
พื้นฐานและเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับการด ารงชีวิตซึ่งเป็นสิ่งที่มนุษย์ทุกคนจะต้องได้รับการตอบสนอง 
หากมนุษย์ไม่ได้รับการตอบสนองสิ่งเหล่านี้อย่างเพียงพอก็จะส่งผลต่อคุณภาพของร่างกายและ
ประสิทธิภาพในการท างาน เช่น อาหาร อากาศ น้ าดื่ม ที่อยู่อาศัย เครื่องนุ่งห่ม ยารักษาโรค เป็นต้น 
ในความต้องการขั้นแรกนี้ถ้าเป็นองค์กรหรือหน่วยงานจะตอบสนองความต้องการโดยการจ่ายค่าจ้าง 
เงินเดือน ค่าล่วงเวลา หรือสวัสดิการที่เหมาะสมรวมถึงถ้าองค์กรหรือหน่วยงานต้องมียูนิฟอร์มหรือ
เครื่องแบบในการท างานก็ต้องจัดหาให้พนักงาน รวมถึงสถานที่ในการท างานที่เหมาะสมให้กับพนักงาน 

2. ความต้องการความปลอดภัยและมั่นคง (Safety Needs) ถ้าเป็นความต้องการทางด้าน
ร่างกายคือความต้องการที่จะรอดจากภัยอันตรายทั้งปวงต่อชีวิต มีความต้องการที่จะได้รับความคุ้มครอง
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จากภัยอันตรายต่าง ๆ ที่จะมีต่อร่างกาย เช่น อุบัติเหตุ อาชญากรรม และถ้าเป็นสายงานที่ต้องเดินทางยิ่ง
ต้องมีสิ่งที่สร้างความมั่นใจให้กับพนักงานว่าถ้าเกิดอุบัติเหตุพนักงานจะได้รับการคุ้มครองและดูแล
ในช่วงที่เจ็บป่วย องค์กรหรือหน่วยงานควรมีการให้สวัสดิการในเรื่องความต้องการด้านความปลอดภัย
เช่น ค่ารักษาพยาบาลประจ าปีที่พนักงานสามารถเบิกค่ารักษาพยาบาลได้ ประกันอุบัติเหตุส าหรับ
สายงานที่ต้องเดินทางติดต่อลูกค้า การตรวจสุขภาพประจ าปี เป็นต้น ส่วนด้านความมั่นคง พนักงาน
มีความต้องการความมั่นคงในการท างาน องค์กรหรือหน่วยงานต้องสร้างความมั่นคงให้กับพนักงาน
ในการท างาน เช่น การท าสัญญาจ้างงานที่แสดงรายละเอียดอย่างชัดเจน การการันตรีโบนัสประจ าปี 
การมีสวัสดิการกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ รวมถึงถ้าองค์กรหรือหน่วยงานมีการปรับโครงสร้างพนักงาน
ต้องมีการดูแลพนักงานในเรื่องของรายได้หรือสวัสดิการอื่นที่ต้องชดเชยให้กับพนักงานกรณีเลิกจ้าง 
เป็นต้น 

3. ความต้องการทางด้านสังคม ความรัก และความเป็นเจ้าของ (Belonging and Love 
Need) เมื่อมนุษย์ได้รับการตอบสนองความต้องการขั้นพื้นฐานทางร่างกายและความมั่นคงปลอดภัย
แล้ว ความต้องการของมนุษย์ก็ยังมีความต้องการอย่างต่อเนื่อง ในขั้นนี้คือความต้องการเป็นที่รัก  
เป็นที่ยอมรับจากกลุ่มสังคมที่อยู่ร่วมกัน ถ้าเป็นหน่วยงานหรือองค์กรจะหมายถึง การเป็นที่ยอมรับ
ของเพื่อนร่วมงาน การมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมต่าง ๆ ในองค์กร การได้รับคัดเลือกให้เป็นตัวแทน
ในการท ากิจกรรมต่าง ๆ ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะสร้างความภูมิใจ สร้างความมั่นใจให้กับพนักงาน เมื่อพนักงาน
มีความภูมิใจและมั่นใจในตัวเองแล้วจะท าให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายด้วย
ความมุ่งมั่น ตั้งใจ และพนักงานพร้อมที่จะเรียนรู้และพัฒนาตนเองให้เหมาะสมกับงานที่ได้รับมอบหมาย 

4. ความต้องการเกียรติยศชื่อเสียงและความภาคภูมิใจ การยอมรับจากสังคม (Self- 
Esteem Need) เมื่อมนุษย์ได้รับการตอบสนองพื้นฐานทางด้านร่างกาย ความมั่นคง ความปลอดภัย และ
ความรักและการยอมรับจากคนรอบข้างแล้ว ขั้นต่อมาในความต้องการของมนุษย์คือความต้องการ
การมีชื่อเสียง การสร้างความภูมิใจให้กับตนเอง และการยอมรับและชื่นชมจากสังคมที่อยู่ร่วมกัน 
ถ้าเป็นหน่วยงานหรือองค์กรควรมีการตอบสนองพนักงานในเรื่องของโอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง
พนักงานเมื่อท างานบรรลุเป้าหมายหรือมีโอกาสที่สมควรในการเจริญเติบโตในหน้าที่การงาน เมื่อมี
การปรับต าแหน่งพนักงานก็จะได้รับสวัสดิการที่สูงขึ้นตามต าแหน่งงานเช่น ห้องท างานที่มีความเป็น
ส่วนตัว รถประจ าต าแหน่ง หรือการเป็นตัวแทนไปประชุมงานที่ต่างประเทศ เป็นต้นซึ่งส่ิงเหล่านี้จะ
ท าให้พนักงานเกิดการยอมรับและนับถือตนเอง เห็นคุณค่าในตัวเอง ท าให้มีความจงรักความผูกพัน
ต่อองค์กร และอยากที่จะท างานที่ได้รับมอบหมายให้บรรลุเป้าหมายเพื่อจะน ามาซึ่งความภาคภูมิใจ
ในการท างานในองค์กร 
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5. ความต้องการขั้นสูงสุดและการประสบความส าเร็จในชีวิต (Self–Actualization 
Need) เป็นความต้องการขั้นสูงสุดที่มนุษย์ทุกคนต้องการ โดยที่มนนุษย์จะได้รับการตอบสนอง
ความต้องการจากขั้นพื้นฐานของร่างกาย ความต้องการความปลอดภัยและมั่นคง ความต้องการเป็น
ที่รักและการยอมรับจากสังคมที่อยู่ร่วมกัน การได้รับการยกย่องมีชื่อเสียงและการนับถือและเคารพ
ในตัวเอง เมื่อได้รับการตอบสนองจากสิ่งเหล่านี้แล้วจะมีความต้องการที่จะต้องเติบโตขึ้นไปอีกถ้า
เป็นหน่วยงานหรือองค์กรสามารถตอบสนองในเรื่องการเจริญเติบโตในสายงานพนักงานทุกคนทุก
ต าแหน่งมีโอกาสในการพัฒนาศักยภาพของตนเอง เช่น ต าแหน่งพนักงานงานขาย ถึงแม้ส่วนใหญ่
จะปฏิบัติงานอยู่ที่สาขาถ้าสามารถแสดงศักยภาพของตนเองออกมาสามารถท างานที่ได้รับมอบหมาย
ให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรที่ตั้งไว้ก็มีโอกาสที่จะได้เลื่อนขั้นเป็นหัวหน้าสาขา ผู้ดูแลทีมขาย และ
ผู้จัดการทีมขาย ตามล าดับ ถือเป็นการประสบความส าเร็จขั้นสูงสุดของการเป็นพนักงานขาย เป็นต้น 
 
 

2.3  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
ความผูกพันต่อองค์กร เป็นสิ่งที่แสดงออกถึงความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กร

ถ้าพนักงาน มีความผูกพันกับองค์กรมากเท่าใดก็จะมีความมุ่งมั่นทุ่มเทเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่าง
เต็มที่ในการท างาน และสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
บรรลุเป้าหมายตามที่องค์กรตั้งไว้ และพนักงานมีแนวโน้มที่จะลาออกจากองค์กรน้อย ท าให้องค์กร
มีศักยภาพในการแข่งขันกับคู่แข่ง ดังนั้นผู้บริหารจึงต้องหาวิธีการต่าง ๆ มาใช้ในองค์กรเพื่อที่จะรักษา
พนักงานให้อยู่กับองค์กรให้ยาวนาน ยั่งยืน และเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน  
แนวคิดเกี่ยวกับการสร้างความผูกพันกับองค์กรได้รับความสนใจเพิ่มมากขึ้นโดยเฉพาะในยุคปัจจุบัน
ที่ธุรกิจต้องแข่งขันกันอย่างรุนแรง รูปแบบของการท าธุรกิจมีการเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วเพื่อ
ตอบโจทย์พฤติกรรมของลูกค้าที่เปลี่ยนไป มีการพัฒนาคนและเทคโนโลยีเพื่อเพิ่มศักยภาพในการแข่งขัน 
มีความกดดันในการปฏิบัติงานของพนักงานเพื่อให้งานที่ได้ปฏิบัตินั้นบรรลุผลตามเป้าหมายที่ได้รับ
มอบหมาย และถึงแม้ในปัจจุบันเทคโนโลยีจะมีการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วและบาง
องค์กรได้น าเอาเทคโนโลยีมาใช้ในองค์กรแทนแต่ก็ยังต้องมีพนักงานที่ต้องท างานควบคู่กันไป และ
ถ้าเป็นหน่วยงานหรือองค์กรที่เกี่ยวข้องกับกับงานขายหรืองานบริหาร พนักงานยังเป็นปัจจัยส าคัญ
อย่างมากในการขับเคลื่อนให้องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ดังนั้นการรักษาพนักงานที่มีศักยภาพ
ให้อยู่กับองค์กรนาน ๆ จึงมีความส าคัญเป็นอย่างยิ่ง  

ความผูกพันของพนักงาน (Employee Engagement) คือ การเสริมสร้างให้พนักงานภายใน
องค์กรให้มีความรู้สึกเป็นเจ้าของหรือการมีส่วนร่วมในองค์กรให้สูงขึ้น มีความภูมิใจในองค์ก ร 
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มีความทุ่มเทและตั้งใจปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพื่อให้องค์กรประสบความส าเร็จ
ตามเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้ในเรื่องของความผูกพันของพนักงานนั้น ประกอบด้วยหลาย ๆ ปัจจัยที่ท าให้
เกิดความผูกพันปัจจัยที่เกี่ยวข้อง หลักๆ ประกอบด้วย 

1. เป้าหมายขององค์กร พนักงานทุกคนต้องการที่จะท างานที่ได้รับมอบหมายให้
ประสบความส าเร็จ ดังนั้น หากพนักงานรับรู้ว่าเขาเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรที่ท าให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จ องค์กรมีการเติบโต เจริญรุ่งเรือง มีศักยภาพในการแข่งขัน ย่อมท าให้เขาเกิดความภาคภูมิใจ
ในการท างานและอยากจะอยู่ในองค์กร มีความผูกพันกับองค์กรในระยะยาว 

2. ผลตอบแทน พนักงานทุกคนย่อมท างานเพื่อให้ได้รับผลตอบแทน เช่น เงินเดือน 
การปรับเงินเดือน โบนัส และสวัสดิการต่าง ๆ  เป็นต้น การที่พนักงานรู้สึกว่าผลตอบแทนที่ได้รับมี
ความเหมาะสม มีความคุ้มค่าต่อผลงานที่พนักงานได้ปฏิบัติ ย่อมท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกดีต่อ
องค์กรพร้อมที่จะอยู่กับองค์กรในระยะยาวต่อไป 

3. หัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน ในแต่ละวันพนักงานใช้เวลาในการท างานและอยู่ที่
ท างานมากที่สุดในหนึ่งวันและเวลาที่อยู่ในที่ท างานหากบรรยากาศรอบข้าง หัวหน้างาน เพื่อนร่วมงาน 
ท าให้พนักงานรู้สึกมีความสุขในการท างาน รู้สึกสบายใจ รู้สึกปลอดภัย ก็จะสามารถสร้างความผูกพัน
ให้กับพนักงาน ให้พนักงานมีความผูกพันทั้งต่อองค์กรและหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน  

4. งานที่ปฏิบัติ งานถือเป็นสิ่งส าคัญส าหรับพนักงานเพราะเป็นสิ่งที่พนักงานต้อง
ลงมือท า และถ้างานที่พนักงานได้รับมอบหมายตรงกับทักษะความรู้ความสามารถของพนักงานก็จะ
ช่วยสร้างความมั่นใจให้กับพนักงานและสามารถท างานนั้นออกมาได้ดี แต่ในบางครั้งงานที่พนักงาน
ได้รับมอบหมายอาจจะไม่ตรงกับทักษะพนักงาน พนักงานเองก็ต้องพร้อมที่จะเปิดใจเรียนรู้และปรับตัว 
และฝึกฝนเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ เพื่อเป็นการพัฒนาทั้งตัวของพนักงานและองค์กร  

ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรนั้นเป็นความรู้สึก ที่เกิดข้ึนกับตัวพนักงานในแต่ละ
บุคคล พนักงานแต่ละคนอาจจะมีความรู้สึกผูกพันหรือไม่ผูกพันในบางวันและรู้สึกผูกพันหรือไม่
ผูกพันได้สลับกันไปมา ขึ้นอยู่กับหลายปัจจัย (พิสิทธ์ิ พิฒน์โภคากกุล, 2554) 

Steers (1977) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร คือ การที่พนักงานมีความรู้สึก
ผูกพันต่อองค์กรมีความกลมเกลียวเป็นหนึ่งเดียวกับองค์กรมีความคิดเห็นและความชอบหรือพฤติกรรม
เหมือนกับคนอื่น ๆ ภายในองค์กร มีความเสียสละ ความทุ่มเททั้งก าลังกายก าลังใจเพื่อให้องค์กร
ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ซึ่งประกอบด้วยลักษณะส าคัญ 3 ประการ คือ  

1. ความเชื่อและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองค์กร คือการที่พนักงานยอมรับใน
นโยบายและแนวทางในการปฏิบัติงานขององค์กรเพื่อให้งานส าเร็จตามเป้าหมายที่องค์กรก าหนดไว้ 
พนักงานยอมรับและเชื่อมั่นในค่านิยมขององค์กร มีความภาคภูมิใจในผลลงานของพนักงานและองค์กร  
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2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มความสามารถเพื่อองค์กรคือการแสดงออก
ถึงความตั้งใจความพยายามของพนักงานอย่างเต็มความสามารถ ความเต็มใจ ความทุ่มเท ทั้งแรงกาย
แรงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ได้รับมอบหมายภายในระยะเวลาที่ก าหนด 
และน าพามาซึ่งความส าเร็จขององค์กร  

3. ความปรารถนาอย่างยิ่งที่จะรักษาไว้ ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร คือการที่
พนักงานมีความต้องการถึงการคงสถานะของการเป็นพนักงานขององค์กร มีการปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมายอย่างเต็มความสามารถ เพื่อแสดงออกถึงความเต็มใจ และความภูมิใจที่ได้อยู่ในองค์กร 

แนวคิดของ Allen & Meyer (1990 อ้างถึงใน ปุณณวิช แก้วล้อม, 2560, น. 32) ได้ให้
ความหมายในรูปแบบของแนวความคิดในเรื่อง ความผูกพันต่อองค์กรเป็น 3 ด้านดังนี้ 

1. ความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก คือ เป็นความผูกพันที่เกิดจากความรู้สึกภายใน
ของพนักงานที่มีต่อองค์กร มีการยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร มีความคิดเห็นสอดคล้อง
เกี่ยวกับนโยบายในการด าเนินงาน วิสัยทัศน์ต่าง ๆ ขององค์กร เมื่อพนักงานยอมรับได้ก็จะมีความรู้สึกที่
ดีต่อองค์กร มีความภาคภูมิใจที่ได้ท างานในองค์กรนี้ และพนักงานจะมีความตั้งใจและทุ่มเททั้งก าลังกาย
และก าลังใจในการท างานเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมาย มีความมั่นใจว่าองค์กรจะน าพาสิ่งดี ๆ มาให้ 
มีโอกาสเจริญก้าวหน้าในสายงาน รู้สึกถึงความมั่นคงในการท างาน ท าให้พนักงานไม่คิดที่จะลาออก
จากงาน ท าให้องค์กรลดปัญหาเรื่องการลาออกของพนักงาน 

2. ความผูกพันต่อองค์กรด้านความต่อเนื่อง คือ เป็นความต่อเนื่องของการปฏิบัติงาน
อย่างสม่ าเสมอของพนักงานเกิดจากเมื่อพนักงานได้รับผลตอบแทนหรือสวัสดิการจากองค์กรที่เหมาะสม
และพึงพอใจ พนักงาน จะแสดงออกด้วยการปฏิบัติงานด้วยความทุ่มเททั้งแรงกายและแรงใจเพื่อให้งาน
บรรลุตามเป้าหมาย และมีความต้องการที่จะคงสถานการณ์เป็นพนักงานขององค์กรทุกครั้งถ้าคิดจะ
มีการย้ายงานพนักงานจะค านึงถึงผลได้และผลเสีย ถ้าพนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรและได้รับ
ผลตอบแทนที่เหมาะสมกับงาน ก็จะท าให้ลดปัญหาการลาออกของพนักงาน และลดปัญหาความไม่
ต่อเนื่องของการปฏิบัติงาน 

3. ความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานของสังคม คือ เป็นความผูกพันของพนักงาน
เมื่อเข้ามาท างานในองค์กร ก็ต้องมีความผูกพันในองค์กรที่ปฏิบัติงานอยู่ มีความซื่อสัตย์ มีความเชื่อมั่น
ในองค์กร ซึ่งเกิดมาจากบรรทัดฐานขององค์กรและสังคม ความผูกพันที่เกิดขึ้นอาจจะเกิดจาก
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน หัวหน้างานในองค์กร ท าให้พนักงานมีความผูกพันกับองค์กรและ
ตอบแทนด้วยการตั้งใจปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ 

Kahn (1990) ได้ให้ความหมายของความผูกพันไว้ว่า ความผูกพันของพนักงานคือ
การแสดงออกทางกาย ทางอารมณ์ ทางการคิด ผ่านกิจกรรมต่าง ๆ ในการท างาน ความทุ่มเทใน
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การท างาน ความกระตือรือร้นในการท างาน การตั้งใจท างานอย่างเต็มที่เพื่อให้งานที่ออกมาบรรลุเป้าหมาย 
การท างานโดยรู้หน้าที่ของตนเองว่าต้องท างานอะไรขั้นตอนไหนโดยที่ไม่ต้องมีใครมาควบคุม เช่น 
พนักงานขายเมื่อได้รับเป้าหมายที่ต้องท าต่อเดือนก็มีการวางแผนการท างานในแต่ละวันเพื่อให้รู้ว่าใน
แต่ละวันต้องท ายอดขายเท่าไหร่ เพื่อให้เป้าหมายที่ได้รับประสบความส าเร็จน ามาซ่ึงความภาคภูมิใจ
ในการท างาน เป็นต้น (ปิยนันท์ สวัสดิ์ศฤงฆาร, 2560) 
 
 

2.4  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
มีผู้วิจัยได้ค้นคว้าศึกษาประเด็นเรื่องแรงจูงใจในการท างานและความผูกพันต่อองค์กร

ไว้เป็นจ านวนมาก ดังที่ผู้วิจัยได้รวบรวมมาดังนี้ 
 
 



 

 

20 

2.4
.1 
 งา

นว
ิจัย
ใน
ปร

ะเท
ศ 

 ตา
รา
งท

ี่ 2.
1 

ผล
งา
นว

ิจัย
ที่เ
กี่ย
วข

้อง
ที่ศ

ึกษ
าเก

ี่ยว
กับ

แร
งจ
ูงใ
จใ
นก

าร
ท า
งา
นแ

ละ
คว

าม
ผูก

พัน
ต่อ

อง
ค์ก

ร 
ล า
ดับ

 
ผู้แ

ต่ง
 /ผ

ู้วิจ
ัย 

ชื่อ
เรื่อ

ง 
กล

ุ่มต
ัวอ
ย่า
ง 

ผล
กา
รว
ิจัย

 
1 

ปณุ
ณว

ิช แ
ก้ว

ล้อ
ม 

(25
60

) 
กา
รศ
ึกษ

าป
ัจจ
ัยส

่วน
บุค

คล
 

ภา
วะ
ผู้น

 าก
าร
เป
ลี่ย
นแ

ปล
ง 

แร
งจ
ูงใ
จใ
นก

าร
ท า
งา
นท

ี่มีผ
ล

ต่อ
คว

าม
ผูก

พัน
ต่อ

อง
ค์ก

ร :
 

กร
ณีศ

ึกษ
าพ

นัก
งง
าน

สถ
าน

ีโท
รท

ัศน
์แห

่งห
นึ่ง

 

พน
ักง
าน

ระ
ดับ

ปฏ
ิบัต

ิกา
รข
อง

สถ
าน

ีโท
รท

ัศน
์แห

่งห
นึ่ง

จ า
นว

น
40

0 ค
น 
โด
ยก
าร
ใช
้แบ

บส
อบ

ถา
ม

ใน
กา
รเก

็บร
วบ

รว
มข

้อม
ูล 

ปัจ
จัย
ส่ว

นบ
ุคค

ลด
้าน

 อา
ยุ ร

ะด
ับก

าร
ศึก

ษา
 ส
ถา
นภ

าพ
 ป
ระ
สบ

กา
รณ

์ ใน
กา
รท

 าง
าน

 
แล
ะร
ายไ

ด้ ม
ีผล
ต่อ

คว
าม
ผูก

พัน
ต่อ

อง
ค์ก

ร ป
ัจจ
ยัส

่วน
บุค

คล
ด้า
นเพ

ศ ไ
ม่ม

ีผล
ต่อ

คว
าม
ผูก

พัน
ต่อ

อง
ค์ก

รข
อง
พน

ักง
าน
 ใน

ส่ว
นข

อง
 กา

รศ
ึกษ

าพ
บว

่า ป
ัจจ
ัยภ

าว
ะผ
ู้น า
กา
รเป

ลี่ย
นแ

ปล
ง

มีอ
ิทธ

ิพล
 ร้อ

ยล
ะ 1

2.3
 ใน

ด้า
นก

าร
สร

้าง
แร
งบ

ันด
าล
ใจ
 ม
ีผล

ต่อ
คว

าม
ผูก

พัน
 ต่อ

อง
ค์ก

ร 
แล

ะป
ัจจ
ัยด
้าน

แร
งจ
ูงใ
จใ
นก

าร
ท า
งา
น 
มีอ

ิทธ
ิพล

 ร้อ
ยล
ะ 5

4.3
 ใน

ด้า
นล

ักษ
ณะ

ขอ
งง
าน

 
ด้า
นค

วา
มร

ับผ
ิดช

อบ
ใน

งา
น 
ด้า
นค

วา
มก

้าว
หน

้าใ
นง

าน
 ด้า

น 
คว

าม
มั่น

คง
ใน

งา
น 
มีผ

ล
ต่อ

คว
าม
ผูก

พัน
ต่อ

อง
ค์ก

ร ป
ัจจ
ัยด
้าน

แร
งจ
ูงใ
จใ
นก

าร
ท า
งา
น 
ด้า
นค

วา
มส

 าเร
็จข
อง
งาน

 
ด้า
นน

โย
บา
ยแ
ละ
กา
รบ
ริห

ารง
าน
 ด้า

นค
วาม

สัม
พัน

ธ์ร
ะห

ว่า
งบ
ุคค
ล ไ

ม่ม
ีผล
ต่อ

คว
าม
ผูก

พัน
ต่อ

อง
ค์ก

ร อ
ย่า
งม
ีนัย

ส า
คัญ

ทา
งส

ถิต
ิที่ร

ะด
ับ 
0.0

5  
2 

วิวั
ฒน

์ แส
งเพ

็ชร
 

(25
58

) 
ปัจ

จัย
ส่ว

นบ
ุคค

ล แ
รง
จูง
ใจ
ใน

กา
รท

 าง
าน

แล
ะส

ภา
พแ

วด
ล้อ

ม
ที่ม

ีผล
ต่อ

คว
าม
ผูก

พัน
ต่อ

อง
ค์ก

ร
ขอ

งพ
นัก

งา
นธ

ุรก
ิจโ
รง
แร
ม

ระ
ดับ

 5 
ดา
วแ
ห่ง

หน
ึ่งใ
นเ
ขต

กร
ุงเท

พม
หา
นค

รแ
ละ
ปร

ิมณ
ฑล

 

พน
ักง
าน

ระ
ดับ

ปฏ
ิบัต

ิกา
รธ
ุรก
ิจ

โร
งแ
รม

ระ
ดับ

5 ด
าว
 โร

งแ
รม

แห
่ง

หน
ึ่งใ
นเ
ขต

กร
ุงเท

พม
หา

นค
รแ
ละ

ปร
ิมณ

ฑล
 จ า

นว
น 
40
0 ค

น 
โด
ย

กา
รใ
ช้แ

บบ
สอ

บถ
าม
ใน

กา
รเก

็บ
รว
บร

วม
ข้อ

มูล
 

เพ
ศ ส

ถา
นภ

าพ
สม

รส
ต่า
งก
ัน 
มีค

วา
มค

ิดเห
็นแ

ตก
ต่า
งก
ันต

่อค
วา
มผ

ูกพ
ันอ

งค
์กร
 ยก

เว้น
อา
ยุ อ

าย
ุงาน

 แล
ะร
าย
ได
้เฉล

ี่ย ต
่อเด

ือน
 ส
่วน

แร
งจ
ูงใ
จใ
นก

าร
ท า
งาน

มีผ
ลต

่อค
วา
มผ

ูกพ
ัน

ต่อ
อง
ค์ก

ร ส
ภา
พแ

วด
ล้อ

มท
ี่มีผ

ลต
่อค

วา
มผ

ูกพ
ันต

่ออ
งค
์กร
 อย

่าง
มีน

ัยส
 าค
ัญท

าง
สถ

ิติท
ี่

ระ
ดับ

 0.
05

 

  



 

 

21 

ตา
รา
งท

ี่ 2.
1 

ผล
งา
นว

ิจัย
ที่เ
กี่ย
วข

้อง
ที่ศ

ึกษ
าเก

ี่ยว
กับ

แร
งจ
ูงใ
จใ
นก

าร
ท า
งา
นแ

ละ
คว

าม
ผูก

พัน
ต่อ

อง
ค์ก

ร (
ต่อ

) 
ล า
ดับ

 
ผู้แ

ต่ง
 /ผ

ู้วิจ
ัย 

ชื่อ
เรื่อ

ง 
กล

ุ่มต
ัวอ
ย่า
ง 

ผล
กา
รว
ิจัย

 
3 

พร
ทิพ

ย์ ท
ิพม

าส
น์ 

(25
58

) 
กา
รศ
ึกษ

าป
ัจจ
ัยด
้าน
คว
าม
เคร

ียด
ตา
มต

 าแ
หน

่งง
าน

 แร
งจ
ูงใ
จแ
ละ

คว
าม
ผูก

พัน
ต่อ

อง
ค์ก

รท
ี่มี

อิท
ธิพ

ลต
่อก

าร
ตั้ง
ใจ
จะ
ลา
ออ

ก
ขอ

งพ
นัก

งง
าน

ระ
ดับ

ปฏ
ิบัต

ิงา
น 

กร
ุงเท

พม
หา

นค
ร ย

่าน
อโ
ศก

 

พน
ักง
าน

ระ
ดับ

ปฏ
ิบัต

ิกา
ร 

กร
ุงเท

พม
หา

นค
รย
่าน

อโ
ศก

จ า
นว

น 
40
0 ค

น โ
ดย
ใช
้แบ

บส
อบ

ถา
มใ
นก

าร
เก็บ

รว
บร

วม
ข้อ

มูล
 

คว
าม
เคร

ียด
ตา
มต

 าแ
หน

่งง
าน

 แร
งจ
ูงใ
จ แ

ละ
คว

าม
ผูก

พัน
ต่อ

อง
ค์ก

รส
่งผ
ลต

่อก
าร
ตั้ง
ใจ

จะ
ลา
ออ

กจ
าก
งา
นข

อง
พน

ักง
าน

ระ
ดับ

ปฏ
ิบัต

ิงา
น 
อย
่าง
มีน

ัยส
 าค
ัญท

าง
สถ

ิติท
ี่ระ
ดับ

 
0.0

5 ไ
ด้ร
ะด

ับค
วา
มเ
ชื่อ

มั่น
 0.
79
0 เ
พร

าะ
เป
็นป

ัจจ
ัยท

ี่ใก
ล้ชิ

ดก
ับพ

นัก
งง
าน

แล
ะม

ีผล
ต่อ

กับ
สิ่ง

แว
ดล

้อม
ขอ

งง
าน

แล
ะเป

็นต
ัวป

้อง
กัน

คว
าม
ไม

่พอ
ใจ
ใน

งา
น 
เม
ื่อพ

นัก
งา
นไ

ด้ร
ับ

กา
รต
อบ

สน
อง
ปัจ

จัย
เห
ล่า
นี้อ

ย่า
งเพ

ียง
พอ

แล
้วจ
ะม

ีกา
รล
าอ
อก

ลด
ลง

 

4 
ปก

ภณ
 จัน

ทศ
า

สต
ร์ (

25
57

) 
ปัจ

จัย
คุณ

สม
บัต

ิส่ว
นบ

ุคค
ล 

ปัจ
จัย
ด้า
นล

ักษ
ณะ

ขอ
งง
าน

 แล
ะ

แร
งจ
ูงใ
จท

ี่มีผ
ลต

่อค
วา
มผ

ูกพ
ัน

กับ
อง
ค์ก

รข
อง
พน

ักง
าน

เอก
ชน

ระ
ดับ

ปฏ
ิบัต

ิกา
ร ใ

นเ
ขต

ลา
ดพ

ร้า
ว-จ

ตุจ
ักร

 

พน
ักง
าน

เอก
ชน

ระ
ดับ

ปฏ
ิบัต

ิกา
ร 

ใน
เขต

ลา
ดพ

ร้า
ว -
จต

ุจัก
ร จ

 าน
วน

 
40
0 ค

นโ
ดย
กา
รใ
ช้แ

บบ
สอ

บถ
าม

ใน
กา
รเก

็บร
วบ

รว
มข

้อม
ูล 

 

ปัจ
จัย
ด้า
นร

าย
ได

้ไม
่มีผ

ลต
่อค

วา
มผ

ูกพ
ันก

ับอ
งค
์กร
อย
่าง
มีน

ัยส
 าค
ัญท

าง
สถ

ิติท
ี่ระ
ดับ

 
0.0

5 ป
ัจจ
ัยด
้าน

ลัก
ษณ

ะข
อง
งา
นใ

นด
้าน
คว

าม
อิส

ระ
ใน

กา
รท

 าง
าน

 แล
ะค

วา
มค

าด
หว

ัง
ที่จ

ะก
้าว
หน

้าใน
หน

้าท
ี่กา
รง
าน
มีผ

ลต
่อค

วา
มผ

ูกพ
ันก

ับอ
งค
์กร
 ป
ัจจ
ยัใ
นด

้าน
คว
าม
เขา้

ใจ
ใน

กา
รท

 าง
าน

คว
าม
หล

าก
หล

าย
ใน

กา
รท

 าง
าน

 คว
าม
ท้า
ทา
ยใ
นก

าร
ท า
งา
นแ

ละ
งา
นท

ี่ท า
ต้อ

งม
ีปฏ

ิสัม
พัน

ธ์ก
ับ 
ผู้อ

ื่นน
ั้นไ

ม่ม
ีผล

ต่อ
คว

าม
ผูก

พัน
กับ

อง
ค์ก

ร อ
ย่า
งม
ีนัย

ส า
คัญ

ทา
ง

สถ
ิติท

ี่ระ
ดับ

 0.
05
 แล

ะป
ัจจ
ัยแ
รง
จูง
ใจ
 ใน

ด้า
นค

วา
มก

้าว
หน

้าค
วา
มม

ั่นค
งใ
นง

าน
 ด้า

น
สภ

าพ
แว
ดล

้อม
ใน

กา
รป

ฏิบ
ัติง
าน

 ด้า
นค

วา
มส

ัมพ
ันธ

์ ระ
หว

่าง
บุค

คล
 ด้า

นผ
ลต

อบ
แท

น
แล

ะส
วส

ัดิก
าร
มีผ

ลต
่อค

วา
มผ

ูกพ
ันก

ับอ
งค
์กร
 อย

่าง
มีน

ัยส
 าค
ัญท

าง
 ส
ถิต

ิที่ร
ะด

ับ 
0.0

5 
5 

สม
เกีย

รต
ิ รัก

คง
(25

54
) 

คว
าม
สัม

พัน
ธ์ร
ะห

ว่า
งท

ฤษ
ฎี

แร
งจ
ูงใ
จร
่วม

สม
ัยก

ับค
วา
ม

ผูก
พัน

ต่อ
อง
ค์ก

รข
อง
พน

ักง
าน

ระ
ดับ

ปฏ
ิบัต

ิกา
ร :

 กร
ณีศ

ึกษ
า 

บร
ิษัท

 ผล
ิตส

ุขภ
ัณฑ

์ 

พน
ักง
าน

ใน
ระ
ดับ

ปฏ
ิบัต

ิกา
รใ
น

แผ
นก

ต่า
ง ๆ

 ท
ี่เกี่ย

วข
้อง
กับ

กา
ร

ผล
ิตโ
ดย
ตร
งจ
 าน

วน
 34

0 ค
นโ

ดย
กา
รใ
ช้แ

บบ
สอ

บถ
าม
ใน
กา
รร
วบ

รว
ม

ข้อ
มูล

 

ระ
ดับ

แร
งจ
ูงใจ

ใน
กา
รท

 างา
นโ

ดย
รว
มด

้าน
กา
รเส

ริม
แร
งอ
ยู่ใ
นร

ะด
ับม

าก
 ด้า

นค
วาม

เท
่าเท

ียม
อย
ู่ใน

ระ
ดับ

ปา
นก

ลา
งแ
ละ

ด้า
นค

วา
มค

าด
หว

ังอ
ยู่ใ
นร

ะด
ับม

าก
 ป
ัจจ
ัยด
้าน

ลัก
ษณ

ะ 
ส่ว

นบ
ุคค

ลท
ั่วไ
ปท

ี่มีผ
ลต

่อค
วา
มแ

ตก
ต่า
งข
อง
ระ
ดับ

แร
งจ
ูงใจ

ใน
กา
รท

 างา
นค

ือ ส
ถา
นภ

าพ
 

อา
ยุง
าน
 โร

งง
าน
 แล

ะแ
ผน

กท
ี่ปฏ

ิบัต
ิงาน

ใน
ส่ว

นข
อง
ระ
ดับ

คว
าม
คว
าม
ผูก

พนั
ต่อ

อง
ค์ก

ร
พบ

ว่า
โด
ยร
วม
พน

ักง
าน
มีค

วา
มผ

ูกพ
ันต

่ออ
งค
์กร
มา
ก โ

ดย
ปัจ

จัย
ด้า
นล

ักษ
ณะ

ส่ว
นบ

ุคค
ล



 

 

22 

ตา
รา
งท

ี่ 2.
1 

ผล
งา
นว

ิจัย
ที่เ
กี่ย
วข

้อง
ที่ศ

ึกษ
าเก

ี่ยว
กับ

แร
งจ
ูงใ
จใ
นก

าร
ท า
งา
นแ

ละ
คว

าม
ผูก

พัน
ต่อ

อง
ค์ก

ร (
ต่อ

) 
ล า
ดับ

 
ผู้แ

ต่ง
 /ผ

ู้วิจ
ัย 

ชื่อ
เรื่อ

ง 
กล

ุ่มต
ัวอ
ย่า
ง 

ผล
กา
รว
ิจัย

 
ทั่ว

ไป
ที่ม

ีผล
ต่อ

คว
าม
แต

กต่
าง
ขอ

งร
ะด

ับค
วา
มผ

ูกพ
ันต

่ออ
งค
์กร
คือ

 ระ
ดับ

กา
รศ
ึกษ

า 
รา
ยไ
ด้ร
วม

ต่อ
เดือ

น 
แล

ะโ
รง
งา
นท

ี่ปฏ
ิบัต

ิงา
นพ

บว
่าแ
รง
จูง
ใจ
ใน

กา
รท

 าง
าน

ตา
มท

ฤษ
ฎี

ร่ว
มส

มัย
มีค

วา
มส

ัมพ
ันธ

์ใน
ทิศ

ทา
งบ

วก
กับ

คว
าม
ผูก

พัน
ต่อ

อง
ค์ก

ร 
6 

เกศ
ริน

 ป
่งก
วา
น 

(25
58

) 
คุณ

ภา
พช

ีวิต
กา
รท

 าง
าน

 แน
ว

ทา
งก
าร
ปฏ

ิบัต
ิงา
นท

ี่ดี แ
ละ

แร
งจ
ูงใ
จใ
นก

าร
ท า
งา
น 
ที่ม

ีผล
ต่อ

คว
าม
ผูก

พัน
ต่อ

อง
ค์ก

รข
อง

พน
ักง
าน

ธน
าค
าร
พา

ณิช
ย์ไ
ทย

แห
่งห

นึ่ง
 ใน

กร
ุงเท

พม
หา

นค
ร  

พน
ักง
าน

ระ
ดับ

ปฏ
ิบัต

ิกา
รข
อง

ธน
าค
าร
พา

ณิช
ย์ไ
ทย

แห
่งห

นึ่ง
ใน

กร
ุงเท

พม
หา

นค
ร จ

 าน
วน

 40
0 ค

น 
โด
ยใ
ช้แ

บบ
สอ

บถ
าม
ใน

กา
รเก

็บ
รว
บร

วม
ข้อ

มูล
 

คุณ
ภา
พช

ีวิต
กา
รท

 าง
าน

แน
วท

าง
กา
รป

ฏิบ
ัติง
าน

ที่ด
ีมีผ

ลต
่อค

วา
มผ

ูกพ
ันต

่ออ
งค
์กร
 จา

ก
กา
รไ
ด้ร
ับเ
งิน

เดือ
นท

ี่เห
มา
ะส

ม ง
าน
เห
มา
ะส

มก
ับห

น้า
ที่ค

วา
มร

ับผ
ิดช

อบ
 สถ

าน
ที่ท

 างา
น

แล
ะส

ภา
พแ

วด
ล้อ

มใ
นก

าร
ท า
งาน

เห
มา
ะส

ม แ
รง
จง
ูใจ
ใน
กา
รท

 างา
นท

ี่มีผ
ลต

่อค
วา
มผ

ูกพ
ัน

ต่อ
อง
ค์ก

ร จ
าก
กา
รไ
ด้ร
ับม

อบ
หม

าย
งาน

ตา
มค

วา
มร
ู้คว
าม
สา
มา
รถ
 กา

รไ
ด้ร
ับค

วา
มไ
ว้ว
างใ

จ
จา
กห

ัวห
น้า

 ส
วัส

ดิก
าร
ที่ด

ี ล้ว
นม

ีผล
ต่อ

คว
าม
ผูก

พัน
กับ

อง
ค์ก

ร ข
อง
พน

ักง
าน

ธน
าค
าร

พา
ณิช

ย์ไ
ทย

แห
่งห

นึ่ง
ใน

กร
งุเท

พม
หา

นค
รอ
ย่า
งม
ีนัย

ส า
คัญ

ทา
งส

ถิต
ิที่ร

ะด
ับ 

0.0
5 

7 
ณร

งค
์ ศร

ีเกร
ียง

ทอ
งแ
ละ

ปร
ะส

พ
ชัย

 พ
สุน

นท
์ 

(25
58

) 

ปัจ
จัย
แร
งจ
ูงใ
จท

ี่มผี
ลต่

อก
าร

สร
้าง
ปร

ะส
ิทธ

ิผล
ใน

งา
นข

าย
ขอ

งพ
นัก

งา
นท

ี่ปร
ึกษ

าง
าน

ขา
ย 

(P
C)
 แล

ะพ
นัก

งา
น 
ที่ป

รึก
ษา

คว
าม
งา
ม 
(B

A)
 ขอ

งบ
ริษ

ัท
โม

เดิร
์นค

าส
อิน

เตอ
ร์เน

ชั่น
เน
ลค

อส
เม
ติก

ส์ 
จ า
กัด

  

พน
ักง
าน

PC
แล

ะB
Aข

อง
บร

ิษัท
โม

เดิร
์นค

าส
อิน

เตอ
ร์เน

ชั่น
 

เน
ลค

อส
เม
ติก

ส์จ
 าก
ัด จ

 าน
วน

 26
3 

คน
โด
ยใ
ช้แ

บบ
สอ

บถ
าม
ใน

กา
ร

เก็บ
รว
บร

วม
ข้อ

มูล
 

ตัว
แป

รอ
ิสร

ะท
ี่เป
็นแ

รง
จูง
ใจ
 6 
แร
งจ
ูงใ
จ ท

ั้งแ
รง
จูง
ใจ
ภา
ยใ
น 
แล

ะ ภ
าย
นอ

ก ไ
ด้แ

ก่ 
1) 
กา
รจ
่าย
ผล

ตอ
บแ

ทน
 2)
 เง
ื่อน

ไข
กา
รท

 าง
าน

แล
ะน

โย
บา
ยบ

ริษ
ัทข

อง
ผู้บ

ริห
าร
  

3) 
คว
าม
สัม

พัน
ธ์ ร

ะห
ว่า
งบ
ุคค

ล 4
) ก
าร
ได
้รับ

กา
รย
อม

รับ
 5)
 คว

าม
รู้ส

ึกป
ระ
สบ

ผล
ส า
เร็จ

 
6) 
นโ

ยบ
าย
ขอ

งบ
ริษ

ัทแ
ละ

พบ
ตัว

แป
รเข

้มข
้น 
3 ป

ัจจ
ัย ค

ือ 1
) ค

วา
มส

ัมพ
ันธ

์ระ
หว

่าง
บุค

คล
 2)
 คว

าม
รู้ส

ึกป
ระ
สบ

ผล
ส า
เร็จ

 แล
ะ 3

) น
โย
บา
ยบ

ริษ
ัท 
ซึ่ง

เป
็น 
แร
งจ
ูงใ
จท

ี่
ส่ง

ผล
ต่อ

ปร
ะส

ิทธ
ิผล

ทา
งด
้าน

งา
นข

าย
อย
่าง
เข้ม

ข้น
  

8 
สุก

ัญญ
า 

จัน
ทร

มณ
ี (2

55
7) 

แร
งจ
งูใ
จแ
ละ

สภ
าพ

แว
ดล

้อม
ใน

กา
รท

 าง
าน

ที่ม
ีผล

ต่อ
คว

าม
ผูก

พัน
ต่อ

อง
ค์ก

าร
ขอ

งพ
นัก

งา
น 

พน
ักง
าน

บร
ิษัท

บร
ิษัท

 ฮา
นา

  
เซ
มิค

อน
ดัก

เตอ
ร์ (
อย
ุธย
า) 
จ า
กัด

 
จ า
นว

น 
40

0 ค
นโ

ดย
ใช
้

กล
ุ่มต

ัวอ
ย่า
งส
่วน

ให
ญ่เ
ป็น

เพ
ศช

าย
 มีอ

าย
ุต่ า
กว
่า 3
0ป

ี มีร
ะด
ับก

าร
ศึก

ษา
 ต่ า

กว
่าป
ริญ

ญา
ตร
ี 

มีร
ะย
ะเว

ลา
ใน

กา
รป

ฏิบ
ัติง

าน
น้อ

ยก
ว่า
 5 
ปี 
มีค

วา
มเ
ห็น

ต่อ
แร

งจ
ูงใ
จใ
นก

าร
ท า

งา
น 

มีค
่าเฉ

ลี่ย
เป
็น 
3.1

3 ส
ภา
พแ

วด
ล้อ

มใ
นก

าร
ท า
งา
น 
มีค

่าเฉ
ลี่ย
เป
็น 
3.1

4 ผ
ลก

าร
ศึก

ษา



 

 

23 

ตา
รา
งท

ี่ 2.
1 

ผล
งา
นว

ิจัย
ที่เ
กี่ย
วข

้อง
ที่ศ

ึกษ
าเก

ี่ยว
กับ

แร
งจ
ูงใ
จใ
นก

าร
ท า
งา
นแ

ละ
คว

าม
ผูก

พัน
ต่อ

อง
ค์ก

ร (
ต่อ

) 
ล า
ดับ

 
ผู้แ

ต่ง
 /ผ

ู้วิจ
ัย 

ชื่อ
เรื่อ

ง 
กล

ุ่มต
ัวอ
ย่า
ง 

ผล
กา
รว
ิจัย

 
บร

ิษัท
 ฮา

นา
 เซ

มิค
อน

ดัก
เตอ

ร์ 
(อ
ยุธ
ยา
)จ า

กัด
 

 

แบ
บส

อบ
ถา
มใ
นก

าร
เก็บ

รว
บร

วม
ข้อ

มูล
 

คว
าม
ผูก

พัน
ต่อ

 อง
ค์ก

ารข
อง
กล

ุ่มต
ัวอ
ย่า
งพ
บว

่า ก
ลุ่ม

ตัว
อย
่างม

ีคว
าม
ผูก

พัน
ต่อ

อง
ค์ก

ารร
วม

 
มีค

่าเฉ
ลี่ย
เป
็น 
3.1

7 แ
ละ

 พ
บว

่า บ
ุคล

าก
รท

ี่มี 
ระ
ดับ

กา
รศ
ึกษ

า แ
ละ

ปร
ะส

บก
าร
ณ์ใ

น 
กา
รท

 าง
าน

ที่แ
ตก

ต่า
งก
ันม

ีคว
าม
ผูก

พัน
ต่อ

 อง
ค์ก

าร
แต

กต
่าง
กัน

 ป
ัจจ
ัยแ
รง
จูง
ใจ
ใน

 
กา
รท

 างา
นม

ีคว
าม
สัม

พัน
ธ์เช

ิงบ
วก
กับ

คว
าม
ผูก

พัน
ต่อ

อง
ค์ก

าร
 แล

ะด
้าน
สภ

าพ
แว
ดล

้อม
ใน

กา
รท

 าง
าน

มีค
วา
มส

ัมพ
ันธ

์เชิง
บว

กก
ับค

วา
มผ

ูกพ
ันต

่ออ
งค
์กา
ร 

9 
สุน

ิสา
 ศร

ีอุท
ัย

(25
61

) 
กา
รศ
ึกษ

าป
ัจจ
ัยส

ภา
พแ

วด
ล้อ

ม 
กร
ะบ

วน
กา
รท

 าง
าน

 แล
ะ

แร
งจ
ูงใ
จใ
นก

าร
ท า
งา
นท

ี่มีผ
ล 

ต่อ
คว

าม
ผูก

พัน
ขอ

งพ
นัก

งา
นใ

น
บร

ิษัท
 คา

ลบ
ี้ธน

าวั
ธน

์ จ า
กัด

  

พน
ักง
าน

บร
ิษัท

 คา
ลบ

ี้ธน
าว
ัธน

์ 
จ า
กัด

จ า
นว

น2
00

 คน
โด
ยใ
ช้แ

บบ
 

สอ
บถ

าม
ใน
กา
รเก

็บร
วบ

รว
มข

้อม
ูล 

คว
าม
แต
กต

่างข
อง
ข้อ

มูล
ลัก

ษณ
ะส

่วน
 บ
ุคค

ล ค
ือ เ
พศ

 อา
ยุ ร

ะด
ับก

าร
ศึก

ษา
 แล

ะร
ะย
ะเว

ลา
กา
รท

 างา
นข

อง
พน

ักง
าน
บร

ิษัท
 คา

ลบ
ี้ธน

าว
ัธน

์ จ า
กัด

 ท
ี่แต
กต

่างก
ันส

่งผ
ลต

่อค
วา
มผ

ูกพ
ัน

ขอ
งอ
งค
์กร
ขอ

งพ
นัก

งาน
 ป
ัจจ
ัยส

ภา
พแ

วด
ล้อ

มป
ัจจ
ยัก
ระ
บว

นก
าร
ท า
งาน

 ป
ัจจ
ัยแ
รง
จูง
ใจ

ใน
ด้า
นป

ัจจ
ัยจ
ูงใ
จใ
นก

าร
ท า
งาน

มีผ
ลต

่อค
วา
มผ

ูกพ
ันข

อง
พน

ักง
าน
 บร

ิษัท
 คา

ลบ
ี้ธน

าว
ัธน

์ 
จ า
กัด

 อย
่าง
มีน

ัยส
 าค
ัญท

าง
สถ

ิติท
ี่ระ
ดับ

 0.
05
 แต

่ใน
ด้า
นป

ัจจ
ัยค

้ าจ
ุนไ

ม่ม
ีอิท

ธิพ
ลต

่อ
คว

าม
ผูก

พัน
ขอ

งพ
นัก

งา
นใ

นบ
ริษ

ัท 
คา
ลบ

ี้ธน
าว
ัธน

์ จ า
กัด

  
10

 
กฤ

ษด
า เ
ชีย

รว
ัฒน

สุข
 (2

56
1) 

แร
งจ
ูงใ
จท

ี่มีอ
ิทธ

ิพล
ต่อ

ผล
 

กา
รป

ฏบิ
ัติง
าน

ขอ
งพ

นัก
งา
น 

กร
ณีศ

ึกษ
า บ

ริษ
ัท 
อา
ยิโ
นะ

โม
ะ

โต
๊ะ เ
บท

าโ
กร
สเ
ปเ
ชีย

ลต้ี
ฟู้ด

ส์ 
จ า
กัด

 

พน
ักง
าน

บร
ิษัท

 อา
ยิโ
นะ

โม
ะโ
ต๊ะ

 
เบ
ทา
โก
รส

เป
เชีย

ลต
ี้ฟู้ด

ส์ 
จ า
กัด

 
จ า
นว

น 2
55
คน

โด
ยใ
ช้แ

บบ
สอ

บถ
าม

ใน
กา
รเก

็บร
วบ

รว
มข

้อม
ูล 

ผล
กา
รว
ิจัย
พบ

ว่า
 ป
ัจจ
ัยส

่วน
บุค

คล
ใน

ด้า
นเ
พศ

 อา
ยุ ส

ถา
นภ

าพ
 รา

ยไ
ด้ต

่อเด
ือน

แล
ะ

ปร
ะส

บก
าร
ณ์ใ

น 
กา
รท

 าง
าน

ที่แ
ตก

ต่า
งก
ันจ

ะม
ีคว

าม
คิด

เห
็นเ
กี่ย
วก

ับป
ัจจ
ัยจ
ูงใ
จใ
น

ด้า
นค

วา
มส

 าเร
็จข

อง
งา
น 
ด้า
นก

าร
ยอ
มร

ับ 
แล

ะด
้าน

คว
าม
รับ

ผิด
ชอ

บแ
ตก

ต่า
งก
ัน 
ปัจ

จัย
ส่ว

นบ
ุคค

ลใ
นด

้าน
อา
ยุ ร

ะด
ับก

าร
ศึก

ษา
 รา

ยไ
ด้ต

่อเด
ือน

แล
ะ ป

ระ
สบ

กา
รณ

์ท า
งา
นท

ี่
แต

กต่
าง
กัน

จะ
มีค

วา
มค

ิดเห
็นเ
กี่ย
วกั

บป
ัจจ
ัย ธ

 าร
งร
ักษ

าใ
นด

้าน
คว

าม
สัม

พัน
ธ์ก

ับเ
พื่อ

น 
ร่ว
มง
าน

 ด้า
นค

วา
มส

ัมพ
ันธ

์กับ
ผู้บ

ังค
ับบ

ัญช
า ด

้าน
เงิน

เดือ
นแ

ละ
สว

ัสด
ิกา
รแ
ละ

ด้า
น

สภ
าพ

แว
ดล

้อม
ใน

กา
ร ท

 าง
าน

แต
กต่

าง
กัน

 น
อก

จา
กน

ี้พน
ักง
าน

ที่ม
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กัน

 ผล
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ยัง
พบ

ว่า
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ัยจ
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จ ด

้าน
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าม
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งา
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ด้า
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ักษ
ณะ

งา
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ี่ปฏ
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ักษ
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ังค
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า ด

้าน
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ัญท

าง
สถ

ิติท
ี่ ระ
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พศ
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ค า
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ละ
 

บษุ
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56
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คว
าม
สัม

พัน
ธ์ร
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ว่า
งแ
รง
จูง
ใจ
 

แล
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วา
มผ

ูกพ
ันต

่ออ
งค
์กร
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ักง
าน
ธน

าค
าร
ออ

มส
ินภ

าค
 13

 พนั
กง
าน

ธน
าค
าร
 ออ

มส
ินภ

าค
13

 
จ า
นว

น 
25

5 ค
น 
โด

ยก
าร
ใช
้แบ

บ 
สอ

บถ
าม
ใน
กา
รเก

็บร
วบ

รว
มข

อ้ม
ลู 

พน
ักง
าน

ธน
าค
าร
ออ

มส
ินภ

าค
 13

 ม
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งจ
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จใ
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ผูก
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ผูก
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ผูก
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อย
่าง
มี

นัย
ส า
คัญ

ทา
งส

ถิต
ิที่ร

ะด
ับ 

0.0
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ผูก

พัน
ต่อ

อง
ค์ก

าร
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ผูก
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ธ์ใ
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0 ค
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โด
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้แบ

บส
อบ

ถา
ม
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รเก
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รว
มข
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ึกษ
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ุ่มเ
ทค

วา
มพ

ยา
ยา
มอ

ย่า
งเต

็มท
ี่

เพ
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ประเด็นที่เกี่ยวกับแนวคิดเรื่องแรงจูงใจในการท างานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงาน ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นคล้ายคลึงกันคือปัจจัยด้านแรงจูงใจมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร เช่น 
ปุณณวิช แก้วล้อม และ สราวุธ เวฬุริยพัฒนกุล และ วรนารถ แสงมณี และ วิวัฒน์ แสงเพ็ชร และ 
ปกภณ จันทศาสตร์ และ เกศริน ป่งกวาน และ สุกัญญา จันทรมณีและ สมเกียรติ รักคง และ เทพศิรินทร์ 
ค าไทยกลาง และ ดร.บุษยา วงษ์ชวลิตกุล บอกว่า แรงจูงใจในการท างานทั้งด้านแรงจูงใจและแรงจูงใจ
ค้ าจุน ได้แก่ ความส าเร็จในงาน การได้การยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ 
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน โอกาสที่ได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา 
การติดต่อสื่อสาร ต าแหน่งหน้าที่การงานมีความน่าเชื่อถือ ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
ความสัมพันธ์กับเพื่อร่วมงาน การบริหารงานของผู้บังคับบัญชา นโยบายและการบริหารงานของ
องค์กร สภาพแวดล้อมในการท างาน ความเป็นอยู่ส่วนตัว ความมั่นคงในการท างาน ล้วนมีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กร แต่ไม่สอดคล้องกับ สุนิศา ศรีอุทัย ที่ได้บอกว่า ปัจจัยค้ าจุลไม่มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันของพนักงานในบริษัท คาลบี้ธนาวัธน์ จ ากัด  

จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยเกิดความสนใจในประเด็นดังกล่าวโดยได้
ก าหนดกรอบความคิดในงานวิจัย โดยน าแนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานของ Herzberg, et al. 
(1959) (Two-factor Theory) มาประยุกต์ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ โดยแนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน 
ที่ทางผู้วิจัยเลือกมาประกอบด้วยตัวชี้วัด 7 ประการ ซึ่งจากการทบทวนวรรณกรรมที่ผ่านมาตัวชี้วัดทั้ง 
7 ตัวนี้ ได้น ามาใช้ในการวิจัยในประเทศไทยเป็นจ านวนมาก ท าให้ผู้วิจัยเกิดความสนใจที่จะน าตัวชี้วัด
ทั้ง 7 ตัวนี้มาใช้ในการวิจัยในครั้งนี้ ได้แก่ 

1. ด้านความส าเรจ็ในงาน 
2. ด้านลักษณะของงาน 
3. ด้านความรับผิดชอบในงาน 
4. ด้านความก้าวหน้าในงาน 
5. ด้านนโยบายและการบริหารงาน 
6. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
7. ด้านความมัน่คงในงาน  
และปัจจัยเหล่านี้มีผลอย่างไรต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่าย บิวตี้แอนด์เซลล์ 

(Beauty & Sales) กรณีศึกษา บริษัทเซ็นทรัลเทรดดิ้ง จ ากัด โดยผู้วิจัยน าเอาแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพัน
ต่อองค์กรของ Steers (1977) ที่ได้เสนอองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์กร โดยแบ่งออกเป็น 3 
ด้านคือ 
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1. ความเชื่อและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองค์กร  
2. ความเต็มใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มความสามารถเพื่อองคก์ร  
3. ความปรารถนาอย่างยิ่งที่จะรกัษาไว้ ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร  
เพื่อมาศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร

ของพนักงานฝ่าย บิวตี้แอนด์เซลล์ (Beauty & Sales) กรณีศึกษา บริษัทเซ็นทรัลเทรดดิ้ง จ ากัด 
จากการทบทวนวรรณกรรมทั้งหมด ท าให้ผู้วิจัยสามารถก าหนดตัวแปรอิสระและตัว

แปรตามส าหรับงานวิจัยนี้ โดยตัวแปรอิสระคือแรงจูงใจในการท างานผู้วิจัยได้อ้างอิงจากทฤษฎีของ 
Herzberg, et al. 1959 (Two-factor Theory) ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน ซึ่งประกอบด้วย 7 องค์ประกอบ 
คือ 1) ด้านความส าเร็จในงาน 2) ด้านลักษณะของงาน 3) ด้านความรับผิดชอบในงาน 4) ด้านความก้าวหน้า
ในงาน 5) ด้านนโยบายและการบริหารงาน 6) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 7) ด้านความมั่นคงในงาน 
และตัวแปรตามคือ ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร ผู้วิจัยได้อ้างอิงจากทฤษฎีของ Streers R. M. 
(1977) ซึ่งประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คือ 1) ความเชื่อและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองค์กร 
2) ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มความสามารถเพื่อองค์กร 3) ความปรารถนาอย่างยิ่ง
ที่จะรักษาไว้ ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร  
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2.5  กรอบแนวคิดวิจัย 
จากการทบทวนวรรณกรรมรวมถึงงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแนวคิดเรื่องแรงจูงใจในการ

ท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ท าให้ผู้วิจัยสามารถก าหนดกรอบแนวคิดวิจัย
ได้ดังนี้ 

 
ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 

 
Herzberg, et al. 1959  Streers (1977) 

ภาพที่ 2.1 กรอบแนวคิดวิจัย 
 
 

2.6  สมมติฐานของงานวิจัย 
1. องค์ประกอบด้านแรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานด้าน

ความความเชื่อและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองค์กร  
 สมมติฐานที่ 1ความส าเร็จในงานส่งผลบวกต่อความผูกพันของพนักงาน

ด้านความเชื่อ และการยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมองค์กร 

ด้านความส าเรจ็ในงาน 

ด้านลักษณะของงาน 

ด้านความรับผดิชอบในงาน 

ด้านความก้าวหน้าในงาน 

ด้านนโยบายและการบริหารงาน 

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

ด้านความมัน่คงในงาน 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน 

ความเชื่อและการยอมรับเปา้หมาย 
และค่านิยมองค์กร 

ความเต็มใจทีจ่ะทุ่มเท 
ความพยายาม อย่างเต็ม
ความสามารถเพื่อองค์กร 

ความปรารถนาอย่างยิ่งที่จะรักษาไว้ 
ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพ 

ขององค์กร 

ปัจจัยด้านความผูกพัน 
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 สมมติฐานที่ 2 ลักษณะของงานส่งผลบวกต่อความผูกพันของพนักงาน
ด้านความเชื่อ และการยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมองค์กร 

 สมมติฐานที่ 3 ความรับผิดชอบในงานส่งผลบวกต่อความผูกพันของ
พนักงานด้านความเชื่อ และการยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร 

 สมมติฐานที่ 4 ความก้าวหน้าในงานส่งผลบวกต่อความผูกพันของ
พนักงานด้านความเชื่อ และการยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมองค์กร 

 สมมติฐานที่ 5 นโยบายและการบริหารงานส่งผลบวกต่อความผูกพัน
ของพนักงานด้านความเชื่อ และการยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมองค์กร 

 สมมติฐานที่ 6 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลส่งผลบวกต่อความผูกพัน
ของพนักงานด้านความเชื่อ และการยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมองค์กร 

 สมมติฐานที่ 7 ความมั่นคงในงานส่งผลบวกต่อความผูกพันของ
พนักงานด้านความเชื่อ และการยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมองค์กร 

2. องค์ประกอบด้านแรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานด้าน
ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มความสามารถเพื่อองค์กร  

 สมมติฐานที่ 8 ความส าเร็จในงานส่งผลบวกต่อความผูกพันของ
พนักงงานด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มความสามารถเพื่อองค์กร  

 สมมติฐานที่ 9 ลักษณะของงานส่งผลบวกต่อความผูกพันของพนักงาน
ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มความสามารถเพื่อองค์กร  

 สมมติฐานที่ 10 ความรับผิดชอบในงานส่งผลบวกต่อความผูกพัน
ของพนักงานด้านความเชื่อ และการยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร 

 สมมติฐานที่ 11 ความก้าวหน้าในงานส่งผลบวกต่อความผูกพันของ
พนักงานด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มความสามารถเพื่อองค์กร  

 สมมติฐานที่ 12 นโยบายและการบริหารงานส่งผลบวกต่อความผูกพัน
ของพนักงานด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มความสามารถเพื่อองค์กร  

 สมมติฐานที่ 13 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลส่งผลบวกต่อความผูกพัน
ของพนักงานด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มความสามารถเพื่อองค์กร  

 สมมติฐานที่ 14 ความมั่นคงในงานส่งผลบวกต่อความผูกพันของ
พนักงานด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มความสามารถเพื่อองค์กร 
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3. องค์ประกอบด้านแรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานด้าน
ความปรารถนาอย่างยิ่งที่จะรักษาไว้ ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร  

 สมมติฐานที่ 15 ความส าเร็จในงานส่งผลบวกต่อความผูกพันของ
พนักงานด้านความปรารถนาอย่างยิ่งที่จะรักษาไว้ ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร  

 สมมติฐานที่ 16 ลักษณะของงานส่งผลบวกต่อความผูกพันของพนักงาน
ด้านความปรารถนาอย่างยิ่งที่จะรักษาไว้ ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร  

 สมมติฐานที่ 17 ความรับผิดชอบในงานส่งผลบวกต่อความผูกพันของ
พนักงานความปรารถนาอย่างยิ่งที่จะรักษาไว้ ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร  

 สมมติฐานที่ 18 ความก้าวหน้าในงานส่งผลบวกต่อความผูกพันของ
พนักงานด้านความปรารถนาอย่างยิ่งที่จะรักษาไว้ ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร  

 สมมติฐานที่ 19 นโยบายและการบริหารงานส่งผลบวกต่อความผูกพัน
ของพนักงานความปรารถนาอย่างยิ่งที่จะรักษาไว้ ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร  

 สมมติฐานที่ 20 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลส่งผลบวกต่อความผูกพัน
ของพนักงานความปรารถนาอย่างยิ่งที่จะรักษาไว้ ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 

 สมมติฐานที่ 21 ความมั่นคงในงานส่งผลบวกต่อความผูกพันของ
พนักงานความปรารถนาอย่างยิ่งที่จะรักษาไว้ ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 
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บทที่ 3 

ระเบียบวิธีการวิจัย 
 
 

งานวิจัย เร่ืองแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานฝาย 
บิวต้ีแอนดเซลล (Beauty & Sales) กรณีศึกษา บริษัทเซ็นทรัลเทรดด้ิง จํากัด มีระเบียบวิธีการวิจัยดังนี้  

3.1  วิธีการศึกษาและการเกบ็รวบรวมขอมูล 
3.2  ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา 
3.3  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจยั 
3.4  การวิเคราะหขอมูล 

 
 
3.1  วิธีการศึกษาและการเก็บรวบรวมขอมูล 

การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เปนวิธีคนหาความรูและ
ความจริงจากแหลงขอมูล 2 แหลงคือ  

 
3.1.1  แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data)  
รวบรวมขอมูลเพื่อนํามาวิเคราะห ซ่ึงผูวิจัยไดทําการเก็บตัวอยางเองจากกลุมตัวอยาง

คือพนักงานฝาย บิวตี้แอนดเซลล (Beauty & Sales) บริษัทเซ็นทรัลเทรดดิ้ง จํากัด จํานวน 498 คน 
โดยเก็บรวบรวมต้ังแต เดือนมิถุนายน 2563 ถึง สิงหาคม 2563 โดยการใชแบบสอบถามออนไลน 
(Google Form) โดยใหกลุมตัวอยางกรอกแบบสอบถามออนไลน (Google Form) ซึ่งเปนเครื่องมือ
ในการเก็บรวบรวมขอมูลและนําขอมูลท่ีไดมาประมวลผลดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป (Statistical 
Package for Social Science: SPSS) สําหรับกระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมขอมูลมีดังนี้  

 ผูวิจัยไดทําการสุมกลุมตัวอยางจากพนักงานฝาย บิวต้ีแอนดเซลล (Beauty & Sales) 
บริษัทเซ็นทรัลเทรดด้ิง จํากัด  

 ผูวิจัยไดทําการชี้แจงถึงวัตถุประสงคของการทําวิจัย รวมท้ังหลักเกณฑในการตอบ 
แบบสอบถามเพื่อใหพนักงานฝาย บิวตี้แอนดเซลล (Beauty & Sales) บริษัทเซ็นทรัลเทรดดิ้ง มี
ความเขาใจในขอคําถาม และความตองการของผูวิจัย  
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 ทําการแจกแบบสอบถามออนไลน (Google Form)ใหกับพนักงานฝาย บิวตี้แอนดเซลล 
(Beauty & Sales) บริษัทเซ็นทรัลเทรดด้ิง จาํกัด ทําการกรอกแบบสอบถามจนกวาจะครบตามจํานวน 

 นําแบบสอบถามท่ีไดมาทําการตรวจสอบความถูกตองสมบูรณของแบบสอบถาม
และนํา ไปวิเคราะหขอมูลทางสถิติดวยเคร่ืองคอมพิวเตอรตอไป 

 
3.1.2  แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary data)  
จากการคนควาขอมูลจากหนังสือทางวิชาการ บทความทางวิชาการ วารสาร วิทยานิพนธ 

รายงานการวิจัยท่ีเกี่ยวของ และขอมูลจากอินเตอรเน็ต 
 
 
3.2  ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา 
 

3.2.1  ประชากรท่ีใชในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ 
ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้ คือ พนักงานฝาย บิวต้ีแอนดเซลล (Beauty & Sales) 

ท่ีปฏิบัติงานอยูท่ีสํานักงานใหญและปฏิบัติงานอยูท่ีสาขาของบริษัทเซ็นทรัลเทรดด้ิง จํากัด จํานวน 
498 คน (อางอิงขอมูลจากฝายทรัพยากรบุคคลของบริษัทฯ ณ วันท่ี 17 กุมภาพันธ 2563) ผูวิจัยกําหนด
ขนาดของกลุมตัวอยางโดยใชตารางการคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางของ Taro Yamane (1973) ท่ีระดับ
ความเช่ือม่ัน 95% ระดับความคลาดเคล่ือน + - 5% จากสูตรดังนี้ 
 
 n = N/(1 + Ne2)  
 

เม่ือ n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 N  แทน ขนาดของประชากรท้ังหมด 
 e  แทน ระดับความคลาดเคล่ือนของการสุมตัวอยางที่ยอมรับได (ขนาดของ

ความคลาดเคล่ือนเทากับ5 %) 
 
เม่ือแทนคา จะไดขนาดของกลุมตัวอยาง ดังน้ี  
เม่ือ n = 498/(1 + (498)(0.05)2) 
 n = 221.83 
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ดังนั้นกลุมตัวอยางท่ีใชเปนตัวแทนของประชากรมีจํานวน 222 คน จากจํานวนพนักงาน
ทั้งหมด 498 คน และการเลือกสุมตัวอยางสําหรับงานวิจัยนี้ผูวิจัยไดใชการสุมตัวอยางโดยใช
ความนาจะเปน(Probability Sampling) ดวยการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple random sampling) โดย
ทุก ๆ คน มีโอกาสถูกเลือกเทากัน 
 
 
3.3  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

การศึกษาในคร้ังนี้ผูวิจัยใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมขอมูลเนื่องจากเปนการเก็บขอมูลจํานวนมาก และกลุมตัวอยางมีการปฏิบัติงานอยูท้ังในสวน
ของสํานักงานใหญและพนักงานท่ีปฏิบัติงานท่ีสาขา เพื่อความสะดวกและรวดเร็ว การใชแบบสอบถาม 
(Questionnaire) จึงเปนเคร่ืองมือท่ีเหมาะสม โดยแบบสอบถามประกอบดวย ขอมูลสวนบุคคล ขอมูล
ดานแรงจูงใจในการทํางาน ขอมูลดานความผูกพันตอองคกรของพนักงานโดยไดมีการดัดแปลงมาจาก
แบบสอบถามเกี่ยวกับ การศึกษาปจจัยสวนบุคคล ภาวะผูนําการเปล่ียนแปงแรงจูงใจในการทํางานท่ี
มีผลตอความผูกพันตอองคกรกรณีศึกษาพนักงานสถานีโทรทัศนแหงหนึ่ง (ปุณณวิช บุญลอม, 2560) 
โดยแบงแบบสอบถามออกเปน 3 สวน ดังนี้ 

1. สวนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคลของพนักงานฝายบิวตี้แอนดเซลล (Beauty & Sales) ของ
บริษัทเซ็นทรัลเทรดด้ิง จํากัด  

ขอมูลสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ประสบการณใน
การทํางาน และรายไดเฉล่ียตอเดือน โดยมีระดับการวัดดังนี้  

 เพศ ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
 อายุ  ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
 ระดับการศึกษา   ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
 สถานภาพ   ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
 ประสบการณในการทํางาน  ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
 รายไดเฉล่ีย  ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
2. สวนท่ี 2 ขอมูลดานแรงจูงใจในการทํางานพนักงานฝายบิวต้ีแอนดเซลล (Beauty & 

Sales) ของบริษัทเซ็นทรัลเทรดดิ้ง จํากัด ประกอบดวย 1) ความสําเร็จในงาน 2) ลักษณะของงาน 
3) ความรับผิดชอบในงาน 4) ความกาวหนาในงาน 5) นโยบายและการบริหารงาน 6) ความสัมพันธ
ระหวางบุคคล 7) ความม่ันคงในงาน โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคช้ัน (Interval Scale) แบบสอบถาม
ท้ังหมด 21 ขอ  



36 

สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้  
เห็นดวยนอยท่ีสุด มีคาคะแนนเปน 1 
เห็นดวยนอย มีคาคะแนนเปน 2 
เห็นดวยปานกลาง  มีคาคะแนนเปน  3 
เห็นดวยมาก  มีคาคะแนนเปน  4 
เห็นดวยมากท่ีสุด  มีคาคะแนนเปน  5 

สําหรับการวัดระดับคาเฉล่ียเปนชวงคะแนน มีการวดัดังนี้  
คาเฉล่ีย ความหมาย 
4.21 – 5.00   มากท่ีสุด 
3.41 – 4.20   มาก 
2.61 – 3.40   ปานกลาง 
1.81 – 2.60  นอย 
1.00 – 1.80   นอยท่ีสุด 

3. สวนท่ี 3 ขอมูลดานความผูกพันตอองคกรพนักงานฝาย บิวต้ีแอนดเซลล (Beauty & 
Sales) ของบริษัทเซ็นทรัลเทรดดิ้ง จํากัด ประกอบดวย 1) ความเชื่อและการยอมรับเปาหมายและ
คานิยมองคกร 2) ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือองคกร 3) ความปรารถนา
อยางยิ่งที่จะรักษาไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพขององคกร โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น 
(Interval Scale) แบบสอบถามท้ังหมด 9 ขอ  

สําหรับการวัดระดับความผูกพันตอองคกรจะมีระดับการวัดดังนี้  
ระดับความผูกพันตอองคกรนอยท่ีสุด มีคาคะแนนเปน 1  
ระดับความผูกพันตอองคกรนอย มีคาคะแนนเปน  2  
ระดับความผูกพันตอองคกรปานกลาง  มีคาคะแนนเปน  3  
ระดับความผูกพันตอองคกรมาก  มีคาคะแนนเปน  4  
ระดับความผูกพันตอองคกรมากท่ีสุด  มีคาคะแนนเปน  5  
สําหรับการวัดระดับความผูกพันตอองคกรเปนชวงคะแนนมีระดับการวดัดังนี้  

คาเฉล่ีย ความหมาย 
4.21 – 5.00  มากท่ีสุด 
3.41 – 4.20  มาก 
2.61 – 3.40   ปานกลาง 
1.81 – 2.60   นอย 
1.00 – 1.80   นอยท่ีสุด 
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4. การทดสอบความเที่ยงตรงของเน้ือหา (Content Validity Test) และการทดสอบ 
ความนาเช่ือถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถาม (Questionnaire)   

 การทดสอบความเท่ียงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) งานวิจัยนี้
จะนําแบบสอบถามที่พัฒนาจากแบบสอบถามที่มีผูทําไวแลวนําเสนอกับอาจารยท่ีปรึกษา เพื่อตรวจสอบ
ความถูกตองของเนื้อหาและทําการแกไขตามขอเสนอแนะและขอคิดเห็นท่ีเปนประโยชนตองานวิจัย  

 การทดสอบความนาเช่ือถือ (Reliability Test) เม่ือผูวิจัยไดนําแบบสอบถาม
ของ (ปุณณวิช บุญลอม, 2560) มาใชเปนแบบสอบถามโดยไดทําการทดสอบความนาเช่ือถือ (Reliability 
Test) โดยทําการแจกกับกลุมตัวอยางท่ีตองการศึกษาซึ่งเปน พนักงานฝาย บิวต้ีแอนดเซลล (Beauty & 
Sales) ของบริษัทเซ็นทรัลเทรดดิ้ง จํากัด จํานวน 30 คน เพ่ือตรวจสอบความเช่ือมั่น (Reliability) 
โดยใชสถิติและพิจารณาจากคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 
ของคําถามในแตละดานของแบบสอบถาม ไดรายละเอียดดังนี้ 
 
ตารางท่ี 3.1 ผลการทดสอบคาความเช่ือม่ัน 

ปจจัย จํานวน
ขอ 

คาสัมประสิทธ์ิ 
แอลฟาของครอนบาค 

ความสําเร็จในงาน 3 0.877 
ลักษณะของงาน 3 0.842 
ความรับผิดชอบในงาน 3 0.916 
ความกาวหนาในงาน 3 0.960 
นโยบายและการบริหารงาน 3 0.935 
ความสัมพันธระหวางบุคคล 3 0.851 
ความม่ันคงในงาน 3 0.813 
ความเช่ือและการยอมรับเปาหมายและคานิยมองคกร 3 0.916 
ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มความสามารถ
เพื่อองคกร 

3 0.921 

ความปรารถนาอยางยิ่งท่ีจะรักษาไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพ
ขององคกร 

3 0.853 

 
ซ่ึงทุกดานพบวามีคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคไมต่ํากวา 0.7 จึงสามารถนําคําถาม

ในแบบสอบถามไปใชได 
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3.4  การวิเคราะหขอมูล  
เม่ือเก็บขอมูลไดครบและมีการตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามทุกชุดเปนท่ี

เรียบรอยแลว ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมการวิเคราะหสถิตสําเร็จรูปสําหรับการวิจัย
ทางสังคมศาสตร (Statistical Package for Social Science: SPSS) เพื่อหาคาสถิติและวิเคราะหขอมูล
ทางสถิติ โดยสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 

ผูวิจัยไดวิเคราะหขอมูลโดยนําขอมูลมาตรวจทานแลวลงรหัสในแบบสอบถามจากน้ัน 
นํามาดําเนินการแปลงขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป Statistics Package for the Social Sciences: SPSS 
โดยใชวิเคราะหขอมูลทางสถิติดังนี้  

1. ความถี่ (Frequency) เปนการแสดงคาความถี่ของขอมูลที่เก็บได ไดแก เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา สถานภาพ ประสบการณในการทํางาน(อายุงาน) และรายไดเฉล่ียตอเดือน  

2. คารอยละ (Percentage) ใชเปรียบเทียบขอมูลเชิงพรรณนาท่ีมีความแตกตางกัน โดย 
เทียบสวนจากคารอยละ ไดแก ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ประสบการณในการทํางาน 
(อายุงาน) และรายไดเฉล่ียตอเดือน  

3. มัชฌิมเลขคณิต (Arithmetic mean) หรือคาเฉล่ีย ใชหาคาเฉล่ียของขอมูลแตละกลุม
ไดแก 1) ความสําเร็จในงาน 2) ลักษณะของงาน 3) ความรับผิดชอบในงาน 4) ความกาวหนาในงาน 
5) นโยบายและการบริหารงาน 6) ความสัมพันธระหวางบุคคล 7) ความมั่นคงในงาน และระดับ
ความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคกร ไดแก 1) ความเชื่อและการยอมรับเปาหมายและคานิยมองคกร 
2)ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อองคกร 3) ความปรารถนาอยางยิ่งท่ี
จะรักษาไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคการ 

4. สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ใชวัดการกระจายของขอมูลท่ีมีการหา
คาเฉล่ียโดยวิธีมัชฌิมเลขคณิต 

5. คาเพียรสัน (Pearson’s Correlation Coefficient) วิเคราะหหาความสัมพันธของตัวแปร 
สองตัวท่ีเปนอิสระตอกัน หรือหาความสัมพันธระหวาง ขอมูล 2 ชุด อันไดแก 1) ความสําเร็จในงาน 
2) ลักษณะของงาน 3) ความรับผิดชอบในงาน 4) ความกาวหนาในงาน 5) นโยบายและการบริหารงาน 
6) ความสัมพันธระหวางบุคคล 7) ความมั่นคงในงาน ที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 

6. Regression Analysis วิเคราะหถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
เปนวิธีที่ศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรหรือคุณลักษณะของขอมูล 2 ประเภท และนําผลของ
ความสัมพันธ ท่ีไดจากการวิเคราะหไปพยากรณคาตัวแปรหรือคุณลักษณะของขอมูลท่ีได  
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บทที่ 4 

ผลการวิจัย 
 
 

ในการศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการทํางานที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานฝาย บิวต้ีแอนดเซลล (Beauty & Sales) กรณีศึกษา บริษัทเซ็นทรัลเทรดด้ิง จํากัด จํานวน
ท้ังหมด 222 คน ซ่ึงประกอบไปดวยพนักงานท่ีปฏิบัติงานอยูท่ีสํานักงานใหญและปฏิบัติงานที่สาขา 
ผูวิจัยจึงนําเสนอผลของการวิจัยดังนี้ 

4.1  การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  
4.2  ผลการวิเคราะหดวยสถติิเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 
4.3  ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 
 
4.1  การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 

การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งไดแก คารอยละ 
(Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 

4.1.1  การวิเคราะหขอมูลดานประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม 
วิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ 

ประสบการณในทํางาน (อายุงาน) และรายไดเฉล่ียตอเดือน จํานวน 222 คน โดยนําเสนอจํานวนและ
รอยละของผูตอบแบบสอบถาม ดังตารางท่ี 4.1-4.6 ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.1 แสดงจํานวนและคารอยละของขอมูลดานประชากรศาสตรโดยจําแนกเปนเพศ 

เพศ จํานวน รอยละ 
ชาย 32 14.4 
หญิง 190 85.6 

รวม 222 100.0 
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จากตาราง 4.1 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิงจํานวน 190 คน คิดเปน
รอยละ 85.60 และเพศชายจํานวน 32 คน คิดเปนรอยละ 14.4 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.2 แสดงจํานวนและคารอยละของขอมูลดานประชากรศาสตรโดยจําแนกเปนอาย ุ

อายุ จํานวน รอยละ 
ระหวาง 20 - 30 ป 56 25.20 
ระหวาง 31 - 40 ป 119 53.60 
ระหวาง 41 - 50 ป 42 18.90 
ตั้งแต 50 ป ข้ึนไป 5 2.30 

รวม 222 100.00 
 

จากตาราง 4.2 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีชวงอายุ 31-40 ป จํานวน 119 คน 
คิดเปนรอยละ 53.60 รองลงมาคืออายุ 20-30 ป จํานวน 56 คน คิดเปนรอยละ 25.20 ชวงอายุ 41-50 ป 
จํานวน 42 คน คิดเปนรอยละ 18.90 ชวงอายุ 50 ปข้ึนไป จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 2.30 ตามลําดับ  
 
ตารางท่ี 4.3 แสดงจํานวนและคารอยละของ ขอมูลดานประชากรศาสตรโดยจําแนกเปนระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา จํานวน รอยละ 
ต่ํากวาปริญญาตรี 144 64.90 
ปริญญาตรี 69 31.10 
ปริญญาโท 9 4.10 

รวม 222 100.00 
 

จากตาราง 4.3 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี
จํานวน 144 คน คิดเปนรอยละ 64.90 รองลงมาคือระดับปริญญาตรีจํานวน 69 คน คิดเปนรอยละ 
31.10 ระดับปริญญาโทจํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 4.10 ตามลําดับ  
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ตารางท่ี 4.4 แสดงจํานวนและคารอยละของขอมูลดานประชากรศาสตรโดยจําแนกเปนสถานภาพ 
สถานภาพ จํานวน รอยละ 

โสด 138 62.20 
สมรส 68 30.60 
หยาราง/หมาย/แยกกันอยู 16 7.20 

รวม 222 100.00 
 

จากตาราง 4.4 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพโสดจํานวน 138 คน 
คิดเปนรอยละ 62.20 รองลงมาสถานภาพสมรสจํานวน 68.60 คน คิดเปนรอยละ 30.60 และสถานภาพ
หยาราง/หมาย/แยกกันอยูจํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 7.20 ตามลําดับ  
 
ตารางท่ี 4.5 แสดงจํานวนและคารอยละของขอมูลดานประชากรศาสตรโดยจําแนกเปนประสบการณ

ในการทํางาน (อายุงาน) 
ประสบการณในการทํางาน (อายุงาน) จํานวน รอยละ 

นอยกวา 1 ป 11 5.00 
ระหวาง 1 - 3 ป 77 34.70 
ระหวาง 4 - 6 ป 45 20.30 
ระหวาง 7 - 9 ป 37 16.70 
ตั้งแต 10 ปข้ึนไป 52 23.40 

รวม 222 100.00 
 

จากตาราง 4.5 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีประสบการณในการทํางาน (อายุงาน) 
ชวง 1-3 ปจํานวน 77 คน คิดเปนรอยละ 34.570 รองลงมา 10 ปข้ึนไป จํานวน 52 คน คิดเปนรอยละ 
23.40 ชวง 4 - 6 ป จํานวน 45 คน คิดเปนรอยละ 20.60 ชวง 7 - 9 ป จํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 
16.70 นอยกวา 1ป จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 5.00  
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ตารางท่ี 4.6 แสดงจํานวนและคารอยละของขอมูลดานประชากรศาสตรโดยจําแนกเปนรายไดเฉล่ีย
ตอเดือน 

รายไดเฉล่ียตอเดือน จํานวน รอยละ 
ต่ํากวา 15,000 บาท 73 32.70 
ระหวาง 15,001 - 25,000 บาท 99 44.40 
ระหวาง 25,001 - 35,000 บาท 31 13.90 
ระหวาง 35,001 - 45,000 บาท 13 5.90 
ระหวาง 45,001 - 55,000 บาท 5 2.30 
มากกวา 55,000 บาท  2 0.90 

รวม 222 100.00 
 

จากตาราง 4.6 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีรายไดเฉล่ีย 15,001 - 25,000 บาท 
จํานวน 98 คน คิดเปนรอยละ 44.10 รองลงมา รายไดเฉล่ียต่ํากวา 15,500 บาท จํานวน 73 คน คิดเปน
รอยละ 32.90 รายไดเฉล่ีย 25,001 - 35,000 บาท จํานวน 31 คน คิดเปนรอยละ 14.00 รายไดเฉลี่ย 
35,001 - 45,000 บาท จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 5.90 รายไดเฉล่ีย 45,001 - 55,000 บาท จํานวน 5 คน 
คิดเปนรอยละ 2.30 รายไดเฉล่ียมากกวา 55,000 บาท จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 0.90 ตามลําดับ 
 

4.1.2  การวิเคราะหขอมูลปจจัยดานแรงจูงใจของผูตอบแบบสอบถาม 
วิเคราะหขอมูลปจจัยดานแรงจูงใจของผูตอบแบบสอบถามไดแก 1) ความสําเร็จในงาน 

2) ลักษณะของงาน 3) ความรับผิดชอบในงาน4) ความกาวหนาในงาน 5) นโยบายและการบริหารงาน 
6) ความสัมพันธระหวางบุคคล 7) ความม่ันคงในงาน จํานวน 222 คน โดยแสดงคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน ดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.7 แสดงคาเฉล่ียและสวนคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยแรงจูงใจ
ในการทํางานดานความสําเร็จในงาน 

ปจจัยแรงจูงใจในการทํางาน X S.D. ระดับความ
คิดเห็น อันดับ 

ดานความสําเร็จในงาน  
มักไดรับคําชมเชย จากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานใน
การปฏิบัติงานเสมอ 

3.18 0.82 ปานกลาง 3 

สามารถแกไขปญหา อุปสรรคในการปฏิบัติหนาท่ีได อยาง
ถูกตองและทันเวลา 

3.69 0.75 มาก 2 

มีความภาคภูมิใจกับผลการปฏิบัติงานทุกคร้ัง 3.83 0.86 มาก 1 
ผลรวม 3.57 0.67 มาก  

 
จากตาราง 4.7 พบวา ปจจัยแรงจูงใจในการทํางาน ดานความสําเร็จในงานโดยภาพรวม

มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (คาเฉล่ีย 3.57 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.67) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ
พบวา มากที่สุดคือ มีความภาคภูมิใจกับผลการปฏิบัติงานทุกครั้ง มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก 
(คาเฉลี่ย 3.83 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.86) รองลงมาคือ สามารถแกไขปญหา อุปสรรคใน
การปฏิบัติหนาท่ีได อยางถูกตองและทันเวลา (คาเฉล่ีย 3.69 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.75) และมักไดรับ
คําชมเชย จากผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงานในการปฏิบัติงานเสมอ (คาเฉล่ีย 3.18 สวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.82) 
 
ตารางท่ี 4.8 แสดงแสดงคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัย

แรงจูงใจในการทํางาน ดานลักษณะของงาน 

ปจจัยแรงจูงใจในการทํางาน X S.D. ระดับความ
คิดเห็น อันดับ 

ดานลักษณะของงาน  
การปฏิบัติงานในตําแหนงหนาท่ีจําเปนตองใชความรู ความสามารถ 
ความชํานาญ และ ประสบการณ ประกอบกันอยางมาก 

3.91 0.81 มาก 2 

งานท่ีทําเปนงานท่ีสําคัญและมีคุณคาตอ บริษัท 4.01 0.89 มาก 1 
ปริมาณงานท่ีไดรับมอบหมายมีความเหมาะสมไมมาก หรือ
นอยจนเกินไป 

3.60 0.84 มาก 3 

ผลรวม 3.84 0.72 มาก  
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จากตาราง 4.8 พบวา ปจจัยแรงจูงใจในการทํางาน ดานลักษณะของงานโดยภาพรวมมี
ความคิดเห็นในระดับมาก (คาเฉล่ีย 3.84 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.72) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา
มากท่ีสุดคือ งานท่ีทําเปนงานท่ีสําคัญและมีคุณคาตอบริษัท (คาเฉล่ีย 4.01 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
0.89) รองลงมาคือ การปฏิบัติงานในตําแหนงหนาท่ีจําเปนตองใชความรู ความสามารถ ความชํานาญ 
และประสบการณ ประกอบกันอยางมาก (คาเฉล่ีย 3.91 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.81) ปริมาณงานท่ีไดรับ
มอบหมายมีความเหมาะสมไมมาก หรือนอยจนเกินไป (คาเฉล่ีย 3.60 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.84) 
 
ตารางท่ี 4.9 แสดงแสดงคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัย

แรงจูงใจในการทํางาน ดานความรับผิดชอบในงาน 

ปจจัยแรงจูงใจในการทํางาน X S.D. ระดับความ
คิดเห็น อันดับ 

ดานความรับผิดชอบในงาน  
มีความรับผิดชอบในการทํางานโดยผูบังคับบัญชาไมตอง
ควบคุมดูแลการทํางานอยางใกลชิด 

3.94 0.78 มาก 3 

ยอมรับในความผิดพลาดของการปฏิบัติงานท่ีเกิดข้ึนโดย
นํามาปรับปรุงและพัฒนาการทํางานในคร้ังตอไป 

4.15 0.81 มาก 1 

สามารถปฏิบัติงานตามท่ีไดรับมอบหมายไดอยางถูกตองและ
ทันเวลาเสมอ 

4.03 0.77 มาก 2 

ผลรวม 4.04 0.71 มาก  
 

จากตาราง 4.9 พบวา ปจจัยแรงจูงใจในการทํางาน ดานความรับผิดชอบในงานโดยภาพ
รวมอยูในมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (คาเฉล่ีย 4.04 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.71) เม่ือพิจารณาเปน
รายขอพบวามากท่ีสุดคือ ยอมรับในความผิดพลาดของการปฏิบัติงานที่เกิดข้ึนโดยนํามาปรับปรุงและ
พัฒนาการทํางานในคร้ังตอไป (คาเฉล่ีย 4.15 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.81) รองลงมาคือ สามารถ
ปฏิบัติงานตามท่ีไดรับมอบหมายไดอยางถูกตองและทันเวลาเสมอ (คาเฉล่ีย 4.03 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
0.77) มีความรับผิดชอบในการทํางานโดยผูบังคับบัญชาไมตองควบคุมดูแลการทํางานอยางใกลชิด 
(คาเฉล่ียน 3.94 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.78) 
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ตารางท่ี 4.10 แสดงแสดงคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัย
แรงจูงใจในการทํางาน ดานความกาวหนาในการทํางาน 

ปจจัยแรงจูงใจในการทํางาน X S.D. ระดับความ
คิดเห็น อันดับ 

ดานความกาวหนาในงาน  
ไดรับโอกาสในการเขา รวมการจัดฝกอบรมเพื่อเสริม 
ทักษะดานตาง ๆ  ท่ีทางบริษัท จัดข้ึนแกพนักงานอยูเสมอ 

3.48 0.97 มาก 1 

ไดรับโอกาสท่ีทางบริษัทสนับสนุนใหไปศึกษาตอ
เพิ่มเติมในสวนท่ีเกีย่วของกบังานท่ีปฏิบัติเพื่อปรับวุฒิให
สูงข้ึน หรือรายไดพเิศษอ่ืน ๆ เชน โบนัส 

3.02 1.12 ปานกลาง 3 

หากยายไปทํางานในหนวยงานอ่ืนอาจไมไดรับ
ความกาวหนาในหนาท่ีการงานเทาท่ีไดรับจากบริษัท 

3.17 0.98 ปานกลาง 2 

ผลรวม 3.23 0.85 ปานกลาง  
 

จากตาราง 4.10 พบวา ปจจัยแรงจูงในใจการทํางาน ดานความกาวหนาในงานมีระดับ
ความคิดเห็นในระดับปานกลาง (คาเฉล่ีย 3.23 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.85) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ
พบวา มากท่ีสุดคือ ไดรับโอกาสในการเขารวมการจัดฝกอบรมเพื่อเสริม ทักษะดานตาง ๆ ท่ีทางบริษัท 
จัดขึ้นแกพนักงานอยูเสมอ (คาเฉล่ีย 3.48 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.97) รองลงมาคือ หากยายไปทํางาน
ในหนวยงานอ่ืนอาจไมไดรับความกาวหนาในหนาท่ีการงานเทาท่ีไดรับจากบริษัท (คาเฉล่ียน 3.17 
สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.98) และไดรับโอกาสที่ทางบริษัทสนับสนุนใหไปศึกษาตอเพิ่มเติมใน
สวนท่ีเกี่ยวของกับงานท่ีปฏิบัติเพื่อปรับวุฒิใหสูงข้ึน หรือรายไดพิเศษอ่ืน ๆ เชน โบนัส (คาเฉล่ีย 3.02 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.12) 
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ตารางท่ี 4.11 แสดงแสดงคาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัย
แรงจูงใจในการทํางาน ดานนโยบายและการบริหารงาน 

ปจจัยแรงจูงใจในการทํางาน X S.D. ระดับความ
คิดเห็น อันดับ 

ดานนโยบายและการบริหารงาน  
ผูบังคับบัญชาในบริษัทบริหารงานดวยความถูกตอง 
โปรงใสและยตุิธรรม    

3.33 1.05 ปานกลาง 1 

ผูบังคับบัญชาจะกําหนด นโยบายในการบริหาร โดย
คํานึงถึงผลประโยชนท่ีพนักงานจะไดรับเปนสวนใหญ    

3.11 1.12 ปานกลาง 3 

ความเหน็วานโยบายในการบริหารงานของบริษัทมีความ
เปนไปไดในการนําไปสูการจัดทําแผนปฏิบัติการสามารถ
ปฏิบัติตามได 

3.33 1.03 ปานกลาง 2 

ผลรวม 3.26 1.00 ปานกลาง  
 

จากตาราง 4.11 พบวา ปจจัยแรงจูงใจในการทํางาน ดานนโยบายและการบริหารงานโดย
ภาพรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง (คาเฉล่ียน 3.26 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.00) เม่ือพิจารณา
เปนรายขอพบวา มากท่ีสุดคือ ผูบังคับบัญชาในบริษัทบริหารงานดวยความถูกตอง โปรงใสและ
ยุติธรรม (คาเฉล่ีย 3.33 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.05) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มากท่ีสุดคือ 
ผูบังคับบัญชาในบริษัทบริหารงานดวยความถูกตอง โปรงใสและยุติธรรม (คาเฉล่ีย 3.33 สวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 1.05) รองลงมาคือ ความเห็นวานโยบายในการบริหารงานของบริษัทมีความเปนไปไดใน
การนําไปสูการจัดทําแผนปฏิบัติการสามารถปฏิบัติตามได (คาเฉล่ีย 3.33 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.03) 
และผูบังคับบัญชาจะกําหนด นโยบายในการบริหาร โดยคํานึงถึงผลประโยชนท่ีพนักงานจะไดรับ
เปนสวนใหญ (คาเฉล่ีย 3.11 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.12) 
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ตารางท่ี 4.12 แสดงแสดงคาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัย
แรงจูงใจในการทํางาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 

ปจจัยแรงจูงใจในการทํางาน X S.D. ระดับ 
ความคิดเห็น อันดับ 

ดานความสัมพันธระหวางบุคคล  
สามารถติดตอประสานงานกบัพนักงานและ บุคคลตาง ๆ 
ภายในบริษัทโดยไดรับความรวมมือเปนอยางดี 

3.75 0.78 มาก 2 

สามารถปฏิบัติงานรวมกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน
ไดอยางด ี

3.95 0.79 มาก 1 

สามารถติดตอและประสานงานกับุคคลภายนอกที่มาติดตอ
ในองคกรไดอยางด ี

3.77 0.76 มาก 3 

ผลรวม 3.82 0.70 มาก  
 

จากตาราง 4.12 พบวา ปจจัยแรงจูงใจในการทํางาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล
โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (คาเฉล่ีย 3.82 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.70) เม่ือพิจารณา
เปนรายขอ พบวามากท่ีสุดคือ สามารถปฏิบัติงานรวมกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานไดอยางดี 
(คาเฉลี่ย 3.95 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.79) รองลงมาคือ สามารถติดตอประสานงานกับพนักงานและ 
บุคคลตาง ๆ ภายในบริษัทโดยไดรับความรวมมือเปนอยางดี (คาเฉล่ีย 3.75 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
0.78) และสามารถติดตอและประสานงานกับุคคลภายนอกที่มาติดตอในองคกรไดอยางดี (คาเฉล่ีย 
3.77 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.76) 
 
ตารางท่ี 4.13 แสดงแสดงคาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัย

แรงจูงใจในการทํางาน ดานความม่ันคงในงาน 

ปจจัยแรงจูงใจในการทํางาน X S.D. ระดับ 
ความคิดเห็น อันดับ 

ดานความม่ันคงในงาน   
สามารถปฏิบัติงานโดยไมตองกังวลตอการโยกยายสับเปล่ียน
หนาท่ีหรือใหลาออก จากงานโดยไมเปนธรรม 

3.07 1.09 ปานกลาง 3 

คิดวาสามารถอยูปฏิบัติงานในหนวยงานจนเกษยีณอาย ุ 3.39 1.10 ปานกลาง 2 
มีความเห็นวาบริษัทมีภาพลักษณท่ีดีทั้งตอบุคคลภายในและภายนอก 3.40 1.06 ปานกลาง 1 

ผลรวม 3.29 0.91 ปานกลาง  
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จากตาราง 4.13 พบวา ปจจัยแรงจูงใจในการทํางาน ดานความั่นคงในงานมีความคิดเห็น
อยูในระดับปานกลาง (คาเฉล่ียน 3.29 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.91) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา
มากท่ีสุดคือ มีความเห็นวาบริษัทมีภาพลักษณที่ดีทั้งตอบุคคลภายในและภายนอก (คาเฉล่ีย 3.40 
สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.06) รองลงมาคือ คิดวาสามารถอยูปฏิบัติงานในหนวยงานจนเกษียณอายุ 
(คาเฉล่ีย 3.39 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.10) และสามารถปฏิบัติงานโดยไมตองกังวลตอการโยกยาย
สับเปล่ียนหนาท่ีหรือใหลาออก จากงานโดยไมเปนธรรม (คาเฉล่ีย 3.07 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.09) 
 

4.1.3  การวิเคราะหขอมูลดานความผูกพันตอองคกร 
การวิเคราะหขอมูลดานความผูกพันตอองคกรของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก 1) ความเช่ือ

และการยอมรับเปาหมายและคานิยมองคกร 2) ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็ม
ความสามารถเพ่ือองคกร 3) ความปรารถนาอยางยิ่งท่ีจะรักษาไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกร 
มีผูตอบแบบสอบถามจํานวน 222 คน มีรายละเอียดดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.14 แสดงแสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ

ความเช่ือถือ การยอมรับเปาหมายและคานิยมองคกร 

ความผูกพนัตอองคกร X S.D. ระดับ 
ความคิดเห็น อันดับ 

ดานความเช่ือและการยอมรับเปาหมายและคานิยมองคกร  
ระดับความผูกพันท่ียอมรับและพรอมท่ีจะยึดถือ ปฏิบัติตามกฎ 
ระเบียบ ขอบังคับ และหลักเกณฑตาง ๆ ของบริษัท 

3.63 0.94 มาก 2 

ระดับความผูกพันท่ีมักจะพูดถึงบริษัทในทางบวกตอเพ่ือน 
รวมงานหรือบุคคลอ่ืนเสมอ 

3.59 0.96 มาก 3 

ระดับความผูกพันท่ีปฏิบัติงานอยางเต็มท่ีเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย
การดําเนนิงานของบริษัท 

3.82 0.90 มาก 1 

ผลรวม 3.68 0.86 มาก  
 

จากตารางท่ี 4.14 พบวา ความผูกพันตอองคกร ดานความเช่ือและการยอมรับเปาหมายและ
คานิยมองคกรโดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (คาเฉล่ีย 3.68 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.86) 
เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวามากที่สุดคือ ระดับความผูกพันที่ปฏิบัติงานอยางเต็มที่เพื่อใหบรรลุ 
เปาหมายการดําเนินงานของบริษัท (คาเฉล่ีย 3.82 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.90) รองลงมาคือ ระดับ
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ความผูกพันที่ยอมรับและพรอมที่จะยึดถือ ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ขอบังคับ และหลักเกณฑตาง ๆ 
ของบริษัท (คาเฉล่ียน 3.63 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.94) และระดับความผูกพันท่ีมักจะพูดถึงบริษทัใน
ทางบวกตอเพ่ือน รวมงานหรือบุคคลอ่ืนเสมอ (คาเฉล่ีย 3.59 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.96) 
 
ตารางท่ี 4.15 แสดงแสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ

ความเต็มใจท่ีจะทุมเท ความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือองคกร 

ความผูกพนัตอองคกร X S.D. ระดับ 
ความคิดเห็น อันดับ 

ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือองคกร  
ระดับความผูกพันท่ีเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานลวงเวลาใหกับบริษัท
แมวาคาตอบแทนท่ีไดจะไมคุมคาหรือไมไดรับคาตอบแทน    

3.32 1.02 ปานกลาง 3 

ระดับความผูกพันท่ีจะคํานึงถึงผลประโยชนและ ความกาวหนา
ของบริษัทมากกวาผลประโยชนสวนตน 

3.39 0.96 ปานกลาง 2 

ระดับความผูกพันท่ีปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดีเพื่อช่ือเสียงและ
ภาพลักษณท่ีดขีองบริษัท   

3.78 0.93 มาก 1 

ผลรวม 3.50 0.86 มาก  
 

จากตาราง 4.15 พบวา ความผูกพันตอองคกร ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายาม
อยางเต็มความสามารถเพื่อองคกรโดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย 3.50 
สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.86) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวามากท่ีสุดคือ ระดับความผูกพันท่ีปฏิบัติ
ตนเปนแบบอยางที่ดีเพื่อช่ือเสียงและภาพลักษณท่ีดีของบริษัท (คาเฉล่ีย 3.78 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
0.93) รองลงมาคือ ระดับความผูกพันท่ีจะคํานึงถึงผลประโยชนและ ความกาวหนาของบริษัทมากกวา
ผลประโยชนสวนตน (คาเฉล่ีย 3.39 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.96) และระดับความผูกพันท่ีเต็มใจท่ี
จะปฏิบัติงานลวงเวลาใหกับบริษัทแมวาคาตอบแทนท่ีไดจะไมคุมคาหรือไมไดรับคาตอบแทน (คาเฉล่ีย 
3.32 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.02) 
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ตารางท่ี 4.16 แสดงแสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ความปรารถนาอยางยิ่งท่ีจะรักษาไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกร 

ความผูกพนัตอองคกร X S.D. ระดับ 
ความคิดเห็น อันดับ 

ดานความปรารถนาอยางยิ่งท่ีจะรักษาไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกร  
ระดับความผูกพันท่ีคิดวาภาพรวมบริษัทเปน หนวยงานที่ดีกวา
หนวยงานอ่ืน   

3.35 0.96 ปานกลาง 3 

ระดับความผูกพันท่ีตั้งใจจะทํางานกับบริษัท จนกวาจะเกษียณอายุ   3.47 1.00 มาก 2 
ระดับความผูกพันท่ีมีความภาคภูมิใจท่ีจะบอกกับผูอ่ืนวาเปน
พนักงานของบริษัท    

3.61 0.98 มาก 1 

ผลรวม 3.48 0.90 มาก  
 

จากตาราง 4.16 พบวา ความผูกพันตอองคกร ดานความปรารถนาอยางยิ่งท่ีจะรักษาไว
ซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกรโดยภาพรวมมีความคิดเห็นในระดับมาก (คาเฉล่ีย 3.48 สวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.90) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวามากท่ีสุดคือ ระดับความผูกพันที่มีความภาคภูมิใจท่ี
จะบอกกับผูอื่นวาเปนพนักงานของบริษัท (คาเฉล่ีย 3.61 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.98) เม่ือพิจารณา
เปนรายขอ พบวามากท่ีสุดคือ ระดับความผูกพันท่ีมีความภาคภูมิใจท่ีจะบอกกับผูอ่ืนวาเปนพนักงาน
ของบริษัท (คาเฉล่ีย 3.61 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.98) รองลงมาคือ ระดับความผูกพันที่ตั้งใจจะทํางาน
กับบริษัท จนกวาจะเกษียณอายุ (คาเฉล่ีย 3.47 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.00) และระดับความผูกพัน
ท่ีคิดวาภาพรวมบริษัทเปน หนวยงานที่ดีกวาหนวยงานอ่ืน (คาเฉล่ีย 3.35 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.96) 
 
 
4.2  ผลการวิเคราะหดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 
 

4.2.1  ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับความผูกพันตอองคกร 
ในการวิเคราะหความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับความผูกพันตอองคกร 

โดยทําการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient) แลวนําไปเปรียบเทียบกับเกณฑ แปลความหมายดังนี้ 

คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 0.71 – 1.00 หมายถึง มีความสัมพันธในระดับสูง 
คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 0.31 – 0.70 หมายถึง มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 
คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 0.01 – 0.30 หมายถึง มีความสัมพันธในระดับตํ่า 
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คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ 0.00 หมายถึง ไมมีความสัมพันธกัน 
ผลการวิเคราะหตามตาราง 18 ดังนี ้

 
ตารางท่ี 4.17 ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับความผูกพันตอองคกร 

ตัวแปร 
คว
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ะก
ารย
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เท 
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าม
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งาน
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าม
กาว
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าใน
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นโย
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การ

บริ
หา
ร 

ตว
าม
สัม

พัน
ธบ

ุคค
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คว
าม
มั่น

คง
ในง

าน
 

ความเช่ือและการยอมรับ 1          
ความเต็มใจท่ีจะทุมเท .720** 1         
ความปรารถนาท่ีจะรักษา .805** .747** 1        
ความสําเร็จในงาน .536** .554** .536** 1       
ลักษณะของงาน .490** .565** .454** .590** 1      
ความรับผิดชอบในงาน .487** .445** .355** .557** .659** 1     
ความกาวหนาในงาน .582** .575** .597** .550** .399** .384** 1    
นโยบายและการบริหาร .688** .602** .732** .492** .348** .259** .646** 1   
ตวามสัมพันธบุคคล .668** .609** .555** .599** .580** .616** .535** .492** 1  
ความม่ันคงในงาน .728** .639** .790** .505** .433** .343** .663** .736** .587** 1 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 

4.2.1.1 ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับความผูกพันตอ
องคกร ดานความเช่ือและการยอมรับเปาหมายและคานิยมองคกร 

จากตารางท่ี 4.19 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยแรงจูงใจ
ในการทํางานแตละดานกับความผูกพันตอองคกร ดานความเช่ือและการยอมรับเปาหมายและคานิยม
องคกร ดังนี้ ดานความม่ันคงในงานมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูง (r = 0.728) ดานความสําเร็จ
ในงานมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง (r = 0.536) ดานลักษณะของงานมีความสัมพันธ
ทางบวกในระดับปานกลาง (r = 0.490) ดานความรับผิดชอบในงานมีความสัมพันธทางบวกระดับ
ปานกลาง (r = 0.487) ดานความกาวหนาในงานมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง (r = 0.582) 
ดานนโยบายและการบริหารงานมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง (r = 0.688) ดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคลมีความสัมพันธทางบวกระดับปานกลาง (r = 0.668) ท่ีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
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4.2.1.2 ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับความผูกพันตอ
องคกร ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือองคกร 

จากตารางท่ี 4.19 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยแรงจูงใจใน
การทํางานแตละดานกับความผูกพันตอองคกร ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็ม
ความสามารถเพ่ือองคกร ดังนี้ ดานความสําเร็จในงานมีความสัมพันธทางบวกระดับปานกลาง (r = 0.554) 
ดานลักษณะของงานมีความสัมพันธทางบวกระดับปานกลาง (r = 0.565) ดานความรับผิดชอบในงาน
มีความสัมพันธทางบวกระดับปานกลาง (r = 0.445) ดานความกาวหนาในงานมีความสัมพันธทางบวก
ระดับปานกลาง (r = 0.575) ดานนโยบายและการบริหารงานมีความสัมพันธทางบวกระดับปานกลาง 
(r = 0.602) ดานความสัมพันธระหวางบุคคลมีความสัมพันธทางบวกระดับปานกลาง (r = 0.609) 
ดานความม่ันคงในงานมีความสัมพันธทางบวกระดับปานกลาง (r = 0.639) ท่ีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

4.2.1.3 ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับความผูกพันตอ
องคกร ดานความปรารถนาอยางยิ่งท่ีจะรักษาไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกร 

จากตารางท่ี 4.19 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยแรงจูงใจ
ในการทํางานแตละดานกับความผูกพันตอองคกร ดานความปรารถนาอยางยิ่งท่ีจะรักษาความเปนสมาชิก
ในองคกร ดังนี้ ดานความม่ันคงในงานมีความสัมพันธทางบวกระดับสูง (r = 0.790) ดานนโยบายและ
การบริหารงานมีความสัมพันธทางบวกระดับสูง (r = 0.732) ดานความกาวหนาในงานมีความสัมพันธ
ทางบวกระดับปานกลาง (r = 0.597) ดานความสัมพันธระหวางบุคคลมีความสัมพันธทางบวกระดับ
ปานกลาง (r = 0.555) ดานความสําเร็จในงานมีความสัมพันธทางบวกระดับปานกลาง (r = 0.536) 
ดานลักษณะของงานมีความสัมพันธทางบวกระดับปานกลาง (r = 0.454) ดานความรับผิดชอบในงาน
มีความสัมพันธทางบวกระดับปานกลาง (r = 0.355) ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 
 

4.2.2 การวิเคราะหความถดถอยเชิงเสนพหุคูณของปจจัยแรงจูงใจในการทํางานท่ีมี
อิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร ดานความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายและคานิยมองคกร 

การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานของการวิจัยครั้งนี้ ใชการวิเคราะหถดถอย
เชิงเสนพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) มีผลการวิเคราะหโดยใชสัญลักษณตาง ๆ ดังนี้ 

Sig.  หมายถึง ระดับนยัสําคัญ 
R หมายถึง คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณ (Multiple Correlation) 

เปนคาท่ีแสดงถึงระดับความสัมพันธระหวางกลุมของ
ตัวแปรอิสระท้ังหมดในสมการกับตัวแปรตาม 
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R2 หมายถึง คาสัมประสิทธิ์การตัดสินใจพหุคูณ (Coefficient of 
Multiple Determination) เปนคาท่ีแสดงอิทธิพลของ
ตัวแปรอิสระท้ังหมดในสมการท่ีมีผลตอตัวแปรตาม หรือ
ตัวแปรอิสระทั้งหมดที่อยูในสมการสามารถอธิบาย
การผันแปรตามไดมากนอยเพียงใด 

Adjusted R2 หมายถึง คา R2 ท่ีปรับแกแลว 
Std. Error of Estimate หมายถึง คาท่ีแสดงระดบัของความคลาดเคล่ือนท่ีเกดิจากการใช

ตัวแปรอิสระท้ังหมดมาพยากรณตวัแปรตาม 
B หมายถึง คาสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตัวพยากรณในสมการ

ในรูปคะแนนดิบ 
Beta หมายถึง คาสัมประสิทธ์ิการถดถอยในแบบคะแนนมาตรฐาน 
t หมายถึง คาสถิติในการทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับคาเฉล่ียของ

สมการแตละคาท่ีอยูในสมการ 
 

ตารางท่ี 4.18 การวิเคราะหถดถอยเชิงเสนพหุคูณของปจจัยแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีอิทธิพลตอ
ความผูกพันตอองคกร ดานความเช่ือและการยอมรับเปาหมาย และคานิยมองคกร 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
1 (Constant) -0.016 0.222  -0.072 0.942 

ความสําเร็จในงาน -0.002 0.073 -0.002 -0.031 0.976 
ลักษณะของงาน 0.022 0.068 0.018 0.322 0.748 
ความรับผิดชอบในงาน 0.175 0.070 0.146 2.504 0.013* 
ความกาวหนาในงาน -0.015 0.058 -0.015 -0.258 0.797 
นโยบายและการบริหาร 0.259 0.053 0.303 4.896 0.000** 
ตวามสัมพันธระหวางบุคคล 0.298 0.074 0.243 4.029 0.000** 
ความมั่นคงในงาน 0.298 0.062 0.315 4.815 0.000** 

R = 0.819,  R2 = 0.671, Adjusted R2 = 0.660, Std. Error of the Estimate = 0.499 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
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จากตาราง 4.18 ผลการวิเคราะหพบวา ความผูกพันตอองคกร ดานความเช่ือและการยอมรับ
เปาหมายและคานิยมองคกรมีความสัมพันธเชิงเสนตรงกับตัวแปรแรงจูงใจในการทํางานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และสามารถสรางสมการเชิงเสนตรงได 

เม่ือทําการวิเคราะหความถดถอยเชิงเสนพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) พบวา 
ตัวแปรแรงจูงใจในการทํางานท่ีสามารถพยากรณความผูกพันตอองคกร ดานความเช่ือและการยอมรับ
เปาหมายและคานิยมองคกร ไดแก ดานนโยบายและการบริหารงาน (p = 0.000) ดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคล (p = 0.000) และดานความม่ันคงในงาน (p = 0.000) โดยมีระดับนัยสําคัญท่ีระดับ 0.01 
และดานความรับผิดชอบในงาน (p = 0.13) มีระดับนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 

เม่ือพิจารณาน้ําหนักของผลกระทบจากแตละดานของตัวแปรแรงจูงใจในการทํางานท่ี
สงผลตอความผูกพันตอองคกร ดานความเชื่อและการยอมรับเปาหมายและคานิยมองคกรพบวา 
ความม่ันคงในงาน (Beta = 0.315) สงผลตอความผูกพันตอองคกร ดานความเช่ือและการยอมรับเปาหมาย
และคานิยมองคกรมากที่สุด รองลงมาคือ นโยบายและการบริหารงาน (Beta = 0.303) ความสัมพันธ
ระหวางบุคคล (Beta = 0.243) และความรับผิดชอบในงาน (Beta = 0.146) ตามลําดับ 

นอกจากนี้ คาสัมประสิทธ์ิประสิทธิภาพของการพยากรณ (R2 = 0.671) แสดงใหเห็นวา 
อิทธิพลของตัวแปรแรงจูงใจในการทํางานท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกร ดานความเช่ือและการยอมรับ
เปาหมายและคานิยมองคกร คิดเปนรอยละ 67.1 โดยมีความคาดเคล่ือนมาตรฐานในการพยากรณ 
(Std Error of the Estimate) เทากับ ±0.499 

ในการสรางสมการพยากรณนั้น ตัวแปรแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีอํานาจพยากรณท่ีดี
ท่ีสุดคือ ดานความม่ันคงในงาน มีคาสัมประสิทธ์ิถดถอยของการพยากรณ (B) เทากับ 0.315 รองลงมา
คือ นโยบายและการบริหาร มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ (B) เทากับ 0.303 ดาน
ความสัมพันธระหวางบุคคลมีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ (B) เทากับ 0.243 และดาน
ความรับผิดชอบ (B) เทากับ 0.146 โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันตอองคกร 
ดานความเช่ือและการยอมรับเปาหมายและคานิยมองคกรไดรอยละ 67.1 (R2 = 0.671) ซ่ึงสามารถ
สรางสมการถดถอย ไดดังนี้ 
 

Y(ความเช่ือและการยอมรับเปาหมายขององคกร) =  0.016 + 0.315 (ความม่ันคงในงาน)  
  + 0.303 (นโยบายและการบริหารงาน)  
  + 0.243 (ความสัมพันธระหวางบุคคล)  
  + 0.146 (ความรับผิดชอบ)  
โดย Y หมายถึง แรงจูงใจในการทํางาน 
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จากสมการดังกลาว หมายความวาถา ความม่ันคงในงานเพ่ิมข้ึน 1 หนวยและดานอ่ืนคงท่ี 
จะทําใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน ดานความเช่ือและการยอมรับเปาหมายและคานิยมองคกรเพิ่มข้ึน 
0.315 หรือถานโยบายและการบริหารงานเพ่ิมข้ึน 1 หนวยและดานอ่ืนคงท่ี จะทําใหเกิดแรงจูงใจใน
การทํางาน ดานความเช่ือและการยอมรับเปาหมายและคานิยมองคกรเพิ่มข้ึน 0.303 หนวย เปนตน 
 

4.2.3 การวิเคราะหความถดถอยเชิงเสนพหุคูณของปจจัยแรงจูงใจในการทํางานท่ีมี
อิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มความสามารถ
เพื่อองคกร 
 
ตารางท่ี 4.19 การวิเคราะหถดถอยเชิงเสนพหุคูณของปจจัยแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีอิทธิพลตอ

ความผูกพันตอองคกร ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มความสามารถ
เพื่อองคกร 

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
1 (Constant) -0.142 0.254  -0.560 0.576 

ความสําเร็จในงาน 0.084 0.084 0.065 1.000 0.318 
ลักษณะของงาน 0.291 0.078 0.244 3.747 0.000** 
ความรับผิดชอบ -0.019 0.080 -0.016 -0.237 0.813 
ความกาวหนาในงาน 0.101 0.067 0.100 1.509 0.133 
นโยบายและการบริหาร 0.169 0.061 0.197 2.792 0.006** 
ตวามสัมพันธระหวางบุคคล 0.216 0.085 0.175 2.550 0.011* 
ความมั่นคงในงาน 0.183 0.071 0.192 2.575 0.011* 

R = 0.757, R2 = 0.572, Adjusted R2 = 0.559, Std. Error of the Estimate = 0.572 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 

จากตารางท่ี 4.19 ผลการวิเคราะหพบวา ความผูกพันตอองคกร ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเท
ความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อองคกรมีความสัมพันธเชิงเสนตรงกับตัวแปรแรงจูงใจใน
การทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และสามารถสรางสมการเชิงเสนตรงได 
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เม่ือทําการวิเคราะหความถดถอยเชิงเสนพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) พบวา 
ตัวแปรแรงจูงใจในการทํางานท่ีสามารถพยากรณความผูกพันตอองคกร ดานความเต็มใจที่จะทุมเท
ความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือองคกร ไดแก ดานลักษณะของงาน (p = 0.000) ดานนโยบาย
และการบริหารงาน (p = 0.006) มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และดานความสัมพันธระหวางบุคคล 
(p = 0.011) ดานความม่ันคงในงาน (p = 0.011) มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

เม่ือพิจารณาน้ําหนักของผลกระทบจากแตละดานของตัวแปรแรงจูงใจในการทํางานท่ี
สงผลตอความผูกพันตอองคกร ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อ
องคกรพบวา ดานลักษณะของงาน (Beta = 0.244) สงผลตอความผูกพันตอองคกร ดานความเต็มใจ
ท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อองคกรมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดานนโยบายและ
การบริหารงาน (Beta = 0.197) ดานความม่ันคงในงาน (Beta = 0.192) และดานความสัมพันธระหวาง
บุคคล (Beta = 0.175) ตามลําดับ 

ในการสรางสมการพยากรณนั้น ตัวแปรแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีอํานาจพยากรณท่ีดี
ท่ีสุด คือ ดานลักษณะของงาน มีคาสัมประสิทธ์ิถดถอยการพยากรณ (B) เทากับ 0.244 ดานนโยบาย
และการบริหาร มีคาสัมประสิทธ์ิถดถอยการพยากรณ (B) เทากับ 0.197 ดานความสัมพันธระหวาง
บุคคล มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยการพยากรณ (B) เทากับ 0.192 และดานความมั่นคงในงาน มีคา
สัมประสิทธ์ิถดถอยการพยากรณ (B) เทากับ 0.175 

โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันตอองคกร ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเท
ความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือองคกร ไดรอยละ 57.2 (R2 = 0.572) โดยมีความคาดเคล่ือน
มาตรฐานในการพยากรณ (Std. Error of the Estimate) เทากับ ±0.572 ซ่ึงสามารถสรางสมการถดถอย 
ไดดังนี้ 
 

Y (ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือองคกร) = -0.142 + 0.291 (ลักษณะของงาน)  
  + 0.169 (นโยบายและการบริหาร)  
  + 0.216 (ความสัมพันธระหวางบุคคล)  
  + 0.183 (ม่ันคงในงาน)  
โดย Y หมายถึง แรงจูงใจในการทํางาน 

 
จากสมการดังกลาว หมายความวาถา ลักษณะของงานเพิ่มข้ึน 1 หนวย โดยดานอ่ืนคงท่ี 

จะทําใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มความสามารถ
เพื่อองคกรเพิ่มข้ึน 0.291 หนวย หรือ ถานโยบายและการบริหารงานเพิ่มข้ึน 1 หนวย โดยดานอ่ืนคงท่ี 
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จะทําใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มความสามารถ
เพื่อองคกรเพิ่มข้ึน 0.169 หนวย 
 

4.2.4  การวิเคราะหความถดถอยเชิงเสนพหุคูณของปจจัยแรงจูงใจในการทํางานท่ีมี
อิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร ดานความปรารถนาอยางยิ่งท่ีจะรักษาไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพ
ขององคกร 
 
ตารางท่ี 4.20 การวิเคราะหถดถอยเชิงเสนพหุคูณของปจจัยแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีอิทธิพลตอ

ความผูกพันตอองคกร ดานความปรารถนาอยางยิ่งท่ีจะรักษาไวซ่ึงความเปนสมาชิก
ภาพขององคกร 

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
1 (Constant) 0.123 0.226  0.545 0.587 

ความสําเร็จในงาน 0.118 0.074 0.087 1.588 0.114 
ลักษณะของงาน 0.097 0.069 0.078 1.406 0.161 
ความรับผิดชอบ -0.009 0.071 -0.007 -0.132 0.895 
ความกาวหนาในงาน -0.012 0.059 -0.011 -0.195 0.846 
นโยบายและการบริหาร 0.269 0.054 0.299 4.994 0.000** 
ตวามสัมพันธระหวางบุคคล 0.051 0.075 0.039 0.678 0.499 
ความมั่นคงในงาน 0.477 0.063 0.480 7.575 0.000** 

R = 0.832,  R2 = 0.693, Adjusted R2 = 0.683, Std Error of the Estimate = 0.508 
** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 

จากตารางที่ 4.20 ความผูกพันตอองคกร ดานความปรารถนาอยางยิ่งที่จะรักษาไวซึ่ง
ความเปนสมาชิกภาพขององคกรมีความสัมพันธเชิงเสนตรงกับตัวแปรแรงจูงใจในการทํางานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และสามารถสรางสมการเชิงเสนตรงได 

เม่ือทําการวิเคราะหความถดถอยเชิงเสนพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) พบวา 
ตัวแปรแรงจูงใจในการทํางานท่ีสามารถพยากรณความผูกพันตอองคกร ดานความปรารถนาอยางยิ่ง
ท่ีจะรักษาไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพขององคกร ไดแก ดานนโยบายและการบริหาร (p = 0.000) 
ดานความม่ันคงในงาน (p = 0.000) มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
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เม่ือพิจารณาน้ําหนักของผลกระทบจากแตละดานของตัวแปรแรงจูงใจในการทํางานท่ี
สงผลตอความผูกพันตอองคกร ดานความปรารถนาอยางยิ่งท่ีจะรักษาไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพของ
องคกรพบวา ดานความม่ันคงในงาน (Beta = 0.480) สงผลตอความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนา
อยางยิ่งท่ีจะรักษาไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกรมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดานนโยบายและ
การบริหารงาน (Beta = 0.299) 

ในการสรางสมการพยากรณนั้น ตัวแปรแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีอํานาจพยากรณท่ีดี
ท่ีสุด คือ ดานความม่ันคงในงาน มีคาสัมประสิทธ์ิถดถอยการพยากรณ (B) เทากับ 0.477 และดานนโยบาย
และการบริหาร มีคาสัมประสิทธ์ิถดถอยการพยาการณ (B) เทากับ 0.269 

โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันตอองคกร ดานความปรารถนาอยางยิ่ง
ท่ีจะรักษาไวซึ่งความเปนสมาชิกขององคกร ไดรอยละ 69.3 (R2 = 0.693) โดยมีความคาดเคล่ือน
มาตรฐานในการพยากรณ (Std. Error of the Estimate) เทากับ ±0.508 ซ่ึงสามารถสรางสมการถดถอยได
ดังนี้ 
 

Y(ความปรารถนาอยางย่ิงท่ีจะรักษาไวซึ่งความเปนสมาชิกองคกร) = 0.123 + 0.269 (นโยบายและการบริหาร)  
  + 0.477 (ความม่ันคงในงาน) 
โดย Y หมายถึง แรงจูงใจในการทํางาน 

 
จากสมการดังกลาว หมายความวาถา นโยบายและการบริหารงานเพ่ิมข้ึน 1 หนวย โดย

ดานอ่ืนคงที่ จะทําใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน ดานความปรารถนาอยางยิ่งท่ีจะรักษาไวซ่ึงความเปน
สมาชิกภาพขององคกรเพิ่มข้ึน 0.269 หนวย หรือความม่ันคงในงานเพ่ิมข้ึน 1 หนวย โดยดานอ่ืนคงที่
จะทําใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน ดานความปรารถนาอยางยิ่งท่ีจะรักษาไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพ
ขององครเพิ่มข้ึน 0.477 หนวย  
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4.3  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
1. แรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงาน ดานความความเช่ือและ

การยอมรับเปาหมาย และคานิยมขององคกร 
 
ตารางท่ี 4.21 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงาน 

ดานความความเช่ือและการยอมรับเปาหมาย และคานิยมองคกร  
สมมติฐานงานวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1 ความสําเร็จของงานสงผลบวกตอความผูกพันของพนักงานดาน
ความเช่ือ และการยอมรับเปาหมาย และคานิยมองคกร เมื่อทําการวิเคราะหถดถอย
เชิงเสนพหุคูณ ตามตาราง 4.18 พบวา ความสําเร็จในงานมีคา p = 0.976 ซึ่งมีคา
มากกวานัยสําคัญ  

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 2 ลักษณะของงานสงผลบวกตอความผูกพันของพนักงานดานความเช่ือ 
และการยอมรับเปาหมาย และคานิยมองคกร เมื่อทําการวิเคราะหถดถอยเชิงเสนพหุคูณ 
ตามตาราง 4.18 พบวา ลักษณะของงาน มีคา p = 0.748 ซึ่งมีคามากกวานัยสําคัญ  

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 3 ความรับผิดชอบในงานสงผลบวกตอความผูกพันของพนักงาน
ดานความเช่ือ และการยอมรับเปาหมาย และคานิยมองคกร เมื่อทําการวิเคราะห
ถดถอยเชิงเสนพหุคูณ ตามตาราง 4.18 พบวา ความรับผิดชอบในงาน มีคา p = 0.013 
ซึ่งมีคานอยกวานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 4 ความกาวหนาในงานสงผลบวกตอความผูกพันของพนักงานดาน
ความเช่ือ และการยอมรับเปาหมาย และคานิยมองคกร เมื่อทําการวิเคราะหถดถอย
เชิงเสนพหุคูณ ตามตาราง 4.18 พบวา ความกาวหนาในงาน มีคา p = 0.797 ซึ่งมี
คามากกวานัยสําคัญ  

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 6 ความสัมพันธระหวางบุคคลสงผลบวกตอความผูกพันของพนักงาน
ดานความเชื่อ และการยอมรับเปาหมาย และคานิยมองคกร เมื่อทําการวิเคราะหถดถอย
เชิงเสนพหุคูณ ตามตาราง 4.18 พบวา ความสัมพันธระหวางบุคคล มีคา p = 0.000 
ซึ่งมีคานอยกวานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 7 ความมั่นคงในงานสงผลบวกตอความผูกพันของพนักงานดานความเชื่อ 
และการยอมรับเปาหมาย และคานิยมองคกร เมื่อทําการวิเคราะหถดถอยเชิงเสนพหุคูณ 
ตามตาราง 4.18 พบวา ความมั่นคงในงานมีคา p = 0.000 ซึ่งมีคานอยกวานัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01  

ยอมรับสมมติฐาน 
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2. แรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงาน ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเท
ความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือองคกร  
 
ตารางท่ี 4.22 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงาน 

ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือองคกร 
สมมติฐานงานวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 8 ความสําเร็จของงานสงผลบวกตอความผูกพันของพนักงงานดาน
ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือองคกร เมื่อทําการ
วิเคราะหถดถอยเชิงเสนพหุคูณ ตามตาราง 4.19 พบวา ความสําเร็จในงาน มีคา p = 
0.318 ซึ่งมีคามากกวานัยสําคัญ  

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 9 ลักษณะของงานสงผลบวกตอความผูกพันของพนักงงานดาน 
ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือองคกร เมื่อทําการ
วิเคราะหถดถอยเชิงเสนพหุคูณ ตามตาราง 4.19 พบวา ลักษณะของงาน มีคา p = 0.000 
ซึ่งมีคานอยกวานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 10 ความรับผิดชอบในงานสงผลบวกตอความผูกพันของพนักงาน
ดานความเช่ือ และการยอมรบัเปาหมาย และคานิยมขององคกร เมื่อทําการวิเคราะห
ถดถอยเชิงเสนพหุคูณ ตามตาราง 4.19 พบวา ความรับผิดชอบในงาน มีคา p = 0.813 
ซึ่งมีคามากกวานัยสําคัญ  

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 11 ความกาวหนาในงานสงผลบวกตอความผูกพันของพนักงานดาน
ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือองคกร เมื่อทําการ
วิเคราะหถดถอยเชิงเสนพหุคูณ ตามตาราง 4.19 พบวา ความกาวหนาในงาน มีคา 
p = 0.133 ซึ่งมีคามากกวานัยสําคัญ  

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 12 นโยบายและการบริหารงานสงผลบวกตอความผูกพันของพนักงาน
ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือองคกร เมื่อทํา
การวิเคราะหถดถอยเชิงเสนพหุคูณ ตามตาราง 4.19 พบวา นโยบายและการบริหารงาน 
มีคา p = 0.006 ซึง่มีคานอยกวานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 13 ความสัมพันธระหวางบุคคลสงผลบวกตอความผูกพันของพนักงาน
ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือองคกร เมื่อทํา
การวิเคราะหถดถอยเชิงเสนพหุคูณ ตามตาราง 4.19 พบวา ความสัมพันธระหวาง
บุคคล มีคา p = 0.011 ซึ่งมีคานอยกวานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 14 ความมั่นคงในงานสงผลบวกตอความผูกพันของพนักงานดาน
ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือองคกร เมื่อทําการ
วิเคราะหถดถอยเชิงเสนพหุคูณ ตามตาราง 4.19 พบวา ความมั่นคงในงาน มีคา  
p = 0.011 ซึ่งมีคานอยกวานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

ยอมรับสมมติฐาน 
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3. แรงจูงใจในการทํางานที่มีผลตอความผูกพันของพนักงาน ดานความปรารถนา
อยางยิ่งท่ีจะรักษาไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกร  
 
ตารางท่ี 4.23 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงาน 

ดานความปรารถนาอยางยิ่งท่ีจะรักษาไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกร  
สมมติฐานงานวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 15 ความสําเร็จของงานสงผลบวกตอความผูกพันของพนักงงานดาน
ความปรารถนาอยางยิ่งที่จะรักษาไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพขององคกร เมื่อทํา
การวิเคราะหถดถอยเชิงเสนพหุคูณ ตามตาราง 4.20 พบวา ความสําเร็จของงาน  
มีคา p = 0.114 ซึ่งมีคามากกวานัยสําคัญทางสถิติ  

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 16 ลักษณะของงานสงผลบวกตอความผูกพันของพนักงงานดาน
ความปรารถนาอยางยิ่งที่จะรักษาไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพขององคกร เมื่อทํา
การวิเคราะหถดถอยเชิงเสนพหุคูณ ตามตาราง 4.20 พบวา ลักษณะของงาน มีคา  
p = 0.161 ซึ่งมีคามากกวานัยสําคัญทางสถิติ  

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 17 ความรับผิดชอบในงานสงผลบวกตอความผูกพันของพนักงาน
ความปรารถนาอยางยิ่งที่จะรักษาไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพขององคกร เมื่อทํา
การวิเคราะหถดถอยเชิงเสนพหุคูณ ตามตาราง 4.20 พบวา ความรับผิดชอบในงาน 
มีคา p = 0.895 ซึ่งมีคามากกวานัยสําคัญทางสถิติ  

ปฏิเสธ สมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 18 ความกาวหนาในงานสงผลบวกตอความผูกพันของพนักงานดาน
ความปรารถนาอยางยิ่งที่จะรักษาไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพขององคกร เมื่อทํา
การวิเคราะหถดถอยเชิงเสนพหุคูณ ตามตาราง 4.20 พบวา ความกาวหนาในงาน  
มีคา p = 0.846 ซึ่งมีคามากกวานัยสําคัญทางสถิติ  

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 19 นโยบายและการบริหารงานสงผลบวกตอความผูกพันของพนักงาน
ความปรารถนาอยางยิ่งที่จะรักษาไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพขององคกร เมื่อทํา
การวิเคราะหถดถอยเชิงเสนพหุคูณ ตามตาราง 4.20 พบวา นโยบายและการบริหาร 
มีคา p = 0.000 ซึ่งมีคานอยกวานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 20 ความสัมพันธระหวางบุคคลสงผลบวกตอความผูกพันของพนักงาน
ความปรารถนาอยางยิ่งที่จะรักษาไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพขององคกร เมื่อทํา
การวิเคราะหถดถอยเชิงเสนพหุคูณ ตามตาราง 4.20 พบวา ความสัมพันธระหวาง
บุคคล มีคา p = 0.499 ซึ่งมีคามากกวานัยสําคัญทางสถิติ  

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 21 ความมั่นคงในงานสงผลบวกตอความผูกพันของพนักงาน 
ความปรารถนาอยางยิ่งที่จะรักษาไว ซึ่งความเปนสมาชิกภาพขององคกร เมื่อทํา
การวิเคราะหถดถอยเชิงเสนพหุคูณ ตามตาราง 4.20 พบวา ความมั่นคงในงาน มีคา  
p = 0.000 ซึ่งมีคานอยกวานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  

ยอมรับสมมติฐาน 
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 
 

การวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานฝาย 
บิวตี้แอนดเซลล (Beauty & Sales) กรณีศึกษา บริษัทเซ็นทรัลเทรดด้ิง จํากัด เปนการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) โดยใชแบบสอบถาม (Questionnaires) เปนเคร่ืองมือในการสํารวจความคิดเห็น
จากกลุมตัวอยาง โดยกลุมตัวอยางที่ผูวิจัยใช คือ พนักงานฝาย บิวตี้แอนดเซลล (Beauty & Sales) 
ท่ีปฏิบัติงานอยูท่ีสํานักงานใหญและปฏิบัติงานอยูท่ีสาขาของบริษัทเซ็นทรัลเทรดด้ิง จํากัด จํานวน 
222 คน และนําเอาขอมูลท่ีเก็บรวบรวมไดมาทําการวิเคราะหทางสถิติดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ 
โดยไดสรุปผลการวิจัย การอภิปรายและขอเสนอแนะ ดังนี้ 
 
 
5.1  สรุปผลการวิจัย 

การศกึษาคร้ังนี้ ผูวิจยัไดทําการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง จํานวน 222 คน ดังนี้ 
 

5.1.1  ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบสอบถาม 
ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 85.60 อยูในชวงอายุระหวาง 

31-40 ป คิดเปนรอยละ 53.60 มีการศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญา คิดเปนรอยละ 64.90 มีสถานภาพโสด 
คิดเปนรอยละ 62.20 มีประสบการณทํางาน ระหวาง 1-3 ป คิดเปนรอยละ 34.70 และสวนใหญมีรายได
เฉล่ียตอเดือน ระหวาง 15,001-25,000 บาท คิดเปนรอยละ 44.40 
 

5.1.2  ระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานบริษัท  
ระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน ในดานท่ีมีความคิดเห็นระดับมาก ไดแก 

ดานความรับผิดชอบในงาน (คาเฉล่ีย 4.04) ดานลักษณะของงาน (คาเฉลี่ย 3.84) ดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคล (คาเฉล่ีย 3.82) ดานความสําเร็จในงาน (คาเฉลี่ย 3.57) และดานที่มีความคิดเห็นใน
ระดับปานกลาง ไดแก ดานความมั่นคงในงาน (คาเฉลี่ย 3.29) ดานนโยบายและการบริหารงาน 
(คาเฉล่ีย 3.26) และดานความกาวหนาในงาน (คาเฉล่ีย 3.23) ตามลําดับ 
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5.1.3  ระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท 
ระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน ในดานท่ีมีระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด คือ 

มีความคิดเห็นในระดับมาก ไดแก ดานความเชื่อและการยอมรับเปาหมายและคานิยมองคกร (คาเฉล่ีย 
3.68) รองลงมาคือ ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือองคกร (คาเฉล่ีย 
3.50) และดานความปรารถนาอยางยิ่งท่ีจะรักษาไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกร (คาเฉล่ีย 3.46) 
ตามลําดับ 
 

5.1.4  การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยแรงจูงใจในการทํางานกับความผูกพัน
ตอองคกร 

5.1.4.1 ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับความผูกพันตอ
องคกร ดานความเชื่อและการยอมรับเปาหมายและคานิยมองคกร ไดแก ดานความมั่นคงในงาน 
มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูง สวนดานความสําเร็จในงาน ดานลักษณะของงาน ดาน
ความรับผิดชอบ ดานความกาวหนาในงาน ดานนโยบายและการบริหาร ดานความสัมพันธระหวาง
บุคคลมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง 

5.1.4.2 ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับความผูกพันตอ
องคกร ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อองคกร ไดแก ดานความสําเร็จ
ในงานดานลักษณะของงาน ดานความรับผิดชอบในงาน ดานความกาวหนาในงาน ดานนโยบายและ
การบริหารงาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานความม่ันคงในงานมีความสัมพันธทางบวกระดับ
ปานกลาง 

5.1.4.3 ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับความผูกพันตอ
องคกร ดานความปรารถนาอยางยิ่งที่จะรักษาไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพขององคกร ไดแก 
ดานความมั่นคงในงาน ดานนโยบายและการบริหารงาน มีความสัมพันธทางบวกระดับสูง 
ดานความกาวหนาในงาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานความสําเร็จในงาน ดานลักษณะของงาน 
ดานความรับผิดชอบในงาน มีความสัมพันธทางบวกระดับปานกลาง 
 

5.1.5  การวิเคราะหความถดถอยเชิงเสนพหุคูณของปจจัยแรงจูงใจในการทํางานท่ีมี
อิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร 

5.1.5.1 ปจจัยแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร 
ดานความเช่ือมและการยอมรับเปาหมายและคานิยมองคกร 
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เม่ือทําการวิเคราะหความถดถอยเชิงเสนพหุคูณ พบวา ตัวแปรแรงจูงใจใน
การทํางานที่สามารถพยากรณความผูกพันตอองคกร ดานความเช่ือและการยอมรับเปาหมายและ
คานิยมองคกร ไดแก ดานนโยบายและการบริหารงาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล และดาน
ความมั่นคงในงาน โดยมีระดับนัยสําคัญท่ีระดับ 0.01 และดานความรับผิดชอบในงาน มีระดับนัยสําคัญ
ท่ีระดับ 0.05 

5.1.5.2 ปจจัยแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร 
ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือองคกร 

เม่ือทําการวิเคราะหความถดถอยเชิงเสนพหุคูณ พบวา ตัวแปรแรงจูงใจ
ในการทํางานที่สามารถพยากรณความผูกพันตอองคกร ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายาม
อยางเต็มความสามารถเพ่ือองคกรไดแก ดานลักษณะของงาน ดานนโยบายและการบริหารงาน โดย
มีระดับนัยสําคัญท่ีระดับ 0.01 ดานความสัมพันธระหวางบุคคล และดานความม่ันคงในงาน มีระดับ
นัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 

5.1.5.3 ปจจัยแรงจูงใจในการทํางานมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร 
ดานความความปรารถนาอยางยิ่งท่ีจะรักษาไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกร 

เม่ือทําการวิเคราะหความถดถอยเชิงเสนพหุคูณ พบวา ตัวแปรแรงจูงใจใน
การทํางานท่ีสามารถพยากรณความผูกพันตอองคกร ดานความความปรารถนาอยางยิ่งท่ีจะรักษาไว
ซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกรไดแก ดานนโยบายและการบริหารงาน ดานความม่ันคงในงาน 
มีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 
 
5.2  อภิปรายผล 

จากผลการศึกษา แรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
ฝาย บิวต้ีแอนดเซลล (Beauty & Sales) กรณีศึกษา บริษัทเซ็นทรัลเทรดดิ้ง จํากัด ผูวิจัยขออภิปรายผล
ดังนี้ 

1. แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานฝาย บิวต้ีแอนดเซลล (Beauty & Sales) กรณีศึกษา 
บริษัทเซ็นทรัลเทรดดิ้ง จํากัด ท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกร ดานความเชื่อและการยอมรับเปาหมาย
และคานิยมองคกร ไดแก ดานนโยบายและการบริหารงาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 
ดานความม่ันคงในงาน และดานความรับผิดชอบในงานและสอดคลองกับ เทพศิรินทร คําไทยกลางและ 
ดร.บุษยา วงษชวลิตกุล ท่ีศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจและความผูกพันตอองคกรพนักงาน
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ธนาคารออมสินภาค 13 ซ่ึงการศึกษาพบวาปจจัยคํ้าจุนและปจจัยจูงใจแตแรงจูงใจจากปจจัยคํ้าจุนมี
มากกวาปจจัยแรงจูงใจท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกร 

2. แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานฝาย บิวตี้แอนดเซลล (Beauty & Sales) กรณีศึกษา 
บริษัทเซ็นทรัลเทรดดิ้ง จํากัด ท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกร ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายาม
อยางเต็มความสามารถเพ่ือองคกรไดแก ดานลักษณะของงาน ดานนโยบายและการบริหารงาน ดาน
ความสัมพันธระหวางบุคคล และดานความมั่นคงในงานและสอดคลองกับ วิวัฒน แสงเพ็ชร ท่ีศึกษาเร่ือง 
ปจจัยสวนบุคคลแรงจูงใจในการทํางานและสภาพแวดลอมท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5ดาวแหงหนึ่งในเขต กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ซ่ึงการศึกษาพบวา 
ปจจัยดานลักษณะของงานมีความคิดเห็นมากท่ีสุดตอความผูกพันตอองคกร 

3. แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานฝาย บิวตี้แอนดเซลล (Beauty & Sales) กรณีศึกษา 
บริษัทเซ็นทรัลเทรดดิ้ง จํากัด ท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกร ดานความความปรารถนาอยางยิ่งท่ีจะ
รักษาไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกรไดแก ดานนโยบายและการบริหารงาน ดานความม่ันคง
ในงาน และสอดคลองกับ ปุณณวิช แกวลอม ที่ศึกษาเรื่อง การศึกษาปจจัยสวนบุคคล ภาวะผูนํา
การเปล่ียนแปลงในการทํางานท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกร กรณีศึกษาพนักงานสถานีโทรทัศน
แหงหนึ่ง 

ปจจัยดานเหลานี้ ไดแก นโยบายและการบริหารงาน ความม่ันคงในงาน ความสัมพันธ
ระหวางบุคคล ความรับผิดชอบในงาน ดานลักษณะงาน ถือวาเปนปจจัยคํ้าจุน (Hygiene Factor) 
ตามทฤษฎีสองปจจัย (Two-factor Theory) ของ Herzberg (1959) อันเปนปจจัยท่ีไมไดเกี่ยวของกับ
ตัวงานโดยตรง เปนเพียงปจจัยท่ีชวยไมใหพนักงานเกิดความไมพอใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงเปนปจจัย
ข้ันพื้นฐานท่ีพนักงานสมควรไดรับในการปฏิบัติงาน แมวาจะไมสามารถเพ่ิมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานไดแตจะทําใหพนักงานเกิดความไมพอใจหากไดรับการตอบแทนท่ีไมเพียงพอหรือไม
เหมาะสม และสงผลตอความผูกพันของพนักงานกับองคกร อีกท้ัง ปจจัยท่ีกลาวมายังสอดคลองกับ
ความตองการพื้นฐานของบุคคล ไดแก ความตองการความปลอดภัยและม่ันคง ความตองการทางสังคม 
ความตองการเกียรติยศ ช่ือเสียงและความภาคภูมิใจตามทฤษฎีลําดับช้ันความตองการของมาสโลว 
(Maslow’s Hierachy of Needs) ท่ีการตอบสนองความตองการเหลานี้สามารถเปนแรงจูงใจในการทํางาน
ใหพนักงานมีความผูกพันกับองคกร 
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5.3  ขอเสนอแนะสําหรับผูบริหาร 
จากการศึกษาพบวา ปจจัยแรงจูงใจในการทํางาน ดานนโยบายและการบริหารงาน 

ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานความม่ันคงในงาน ดานความรับผิดชอบในงาน ดานลักษณะ
ของงาน มีผลตอความผูกพันตอองคกร ดานความเชื่อและการยอมรับเปาหมายและคานิยมองคกร 
ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือองคกร ดานความปรารถนาอยาง
ยิ่งท่ีจะรักษาไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกร ดังนั้นบริษัทควรกําหนดนโยบายและการบริหารงาน
ท่ีสงเสริมการสรางความสัมพันธระหวางบุคคลใหเกิดความสามัคคี รวมมือรวมใจในการทํางาน 
การสรางความม่ันคงในงานใหกับพนักงานสามารถคงอยูและปฏิบัติงานในบริษัทไดอยางยาวนาน 
มีความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน การกําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบใหชัดเจน กลาวคือ 
ดานการกําหนดนโยบายและการบริหารงาน เชน ส่ือสารขอมูลขาวสารเกี่ยวกับองคกรใหพนักงาน
ผานชองทางออนไลนมากข้ึนเพื่อใหการเขาถึงขอมูลของพนักงานท่ีปฏิบัติงานท่ีสาขาไดรับอยางรวดเร็ว 
เชน การสงขอความไปที่มือถือของพนักงานทุกคนในบริษัทเมื่อมีการประกาศนโยบายตาง ๆ 
การกําหนดเปาหมายรวมกันระหวางหัวหนางานและพนักงานท่ีรับผิดชอบเปนตน ดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคล ทางบริษัทควรจัดกิจกรรมท่ีสงเสริมการสรางความสันพันธระหวางพนักงานท่ีปฏิบัติงาน
ท่ีสาขาและพนักงานที่สํานักงานใหญ เชน การทํา Team Building การจัดกิจกรรมกีฬาสี เปนตน 
ดานความมั่นคงในงาน เสริมสรางความมั่นใจใหกับพนักงานวาเมื่อเกิดปญหาพนักงานจะไดรับ
การสนับสนุนจากหัวหนางานผานกิจกรรมตาง ๆ เชน การประชุมประจําเดือน การประชุมเพื่อกําหนด
เปาหมายตาง ๆ เพื่อใหพนักงานไดรับรูและหาแนวทางแกไขรวมกัน การมีสวัสดิการในเรื่องของ
กองทุนสํารองเล้ียงชีพสําหรับพนักงานทุกตําแหนง และการใหความม่ันคงในการทํางานเมื่อองคกร
เกิดการเปล่ียนแปลงเชนการระบุในสัญญาจางวาถาเกิดตองมีการเปล่ียนแปลงหรือเลิกจาง พนักงาน
จะไดรับเงินชดเชยการทํางานตามท่ีกฎหมายกําหนด ดานลักษณะงานและความรับผิดชอบในงาน 
เชน การกําหนดบทบาทใหกับพนักงานหนารานท่ีเปนหัวหนารานมีอํานาจในการตัดสินใจในเร่ืองท่ี
ทางหัวหนากําหนดใหอยางชัดเจน เพื่อใหการบริหารงานหนารานไมสะดุดและรวดเร็วในการแกไข
ปญหา การจัดเทรนน่ิงสําหรับพนักงานเพ่ือเพิ่มทักษะใหกับพนักงาน เชน การจัดเทรนนิ่งการตอบ
คําถามของพนักงานกรณีมีการขายออนไลนใหกับพนักงานเพื่อใหมีมาตรฐานไปในทิศทางเดียวกัน 
การเทรนนิ่งภาษาตางประเทศสําหรับพนักงานที่ปฏิบัติงานอยูสาขาที่มีนักทองเที่ยว และเพื่อเพิ่ม
ศักยภาพของพนักงานในการแขงขัน 
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5.4  ขอจํากัดงานวิจัย 
1. ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดศึกษาแรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันตอองคกร

ของพนักงานภายในบริษัทเพียงแหงเดียวเทานั้น ทําใหผลการศึกษาและขอมูลที่ไดมีลักษณะเฉพาะ 
ดังนั้น เพื่อใหเกิดความครอบคลุมของการศึกษา จึงเสนอใหทําการวิจัยกับพนักงานหลาย ๆ บริษัท 
ท่ีมีลักษณะและองคกรแตกตางกัน โดยกําหนดกลุมตัวอยางใหครอบคลุมมากข้ึน 

2. ดวยสถานการณโควิด 19 ทําใหองคกรไดรับผลกระทบเนื่องจากมีการสั่งปด
หางสรรพสินคาและองคกรมีการปรับตัวเพื่อใหเหมาะสมกับสถานการณการทําใหมีอุปสรรคใน
การเก็บขอมูล 



68 

 
บรรณานุกรม 

 
 
กฤษดา เชียรวัฒนสุข, รัชนี แกวมณี, นีรนุช สายสุยา, และสุภัสสรา กิริกา. (2561). แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพล

ตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท อายิโนะโมะโตะ เบทาโกรสเปเชียลต้ี 
ฟูดส จํากัด. วารสารวิชาการตลาดและการจัดการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี, 5(2), 55-69. 

เกศริน ปงปาน. (2558). คุณภาพชีวิตการทํางาน แนวทางในการปฏิบัติงานที่ดี และแรงจูงใจใน
การทํางานท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหนึ่ง
ในกรุงเทพมหานคร.  วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยกรุงเทพ.  

จันทนา เสียงเจริญ. (2554). ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัททาอากาศยานไทย จํากัด  
(มหาชน). วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต,มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี. 

ณรงค ศรีเกรียงทอง และประสพชัย พสุนนท.  (2558).  ปจจัยแรงจูงใจท่ีมีผลตอการสรางประสิทธิผล 
ในการขายของพนักงานท่ีปรึกษางานขาย (PC) และพนักงานท่ีปรึกษาความงาม (BA) 
ของบริษัทโมเดิรนคาสอินเตอรเนช่ัลเนลคอสเมติกส จํากัด.  วารสารการศึกษาสาขา
มนุษยศาสตร สังคมศาสตร และศิลปะ มหาวิทยาลัยศิลปากร, 8(2), 1654-1671. 

เทพศิรินทร คําไทยกลาง และ ดร.บุษยา วงษชวลิตกุล.(2556).ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจและ
ความผูกพันตอองคกร พนักงานออมสินภาค 13, วารสารการศึกษา มหาวิทยาลัยวงษ
ชวลิตกุล, 9(3), 81-89 

นันทนา จงดี. (2560). แรงจูงใจตามทฤษฎี ERG และความผูกพันองคกรของพนักงานท่ีมีอิทธิพลตอ
ผลการปฏิบัติงานกรณีศึกษาบริษัทผลิตรถเด็กเลนแหงหนึ่งในจังหวัดปทุมธานี.
วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี. 

ปกภณ จันทศาสตร. (2557). ปจจัยคุณสมบัติสวนบุคคล ปจจัยดานลักษณะงาน และแรงจูงใจที่มีผล 
ตอความผูกพันกับองคกรของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการ ในเขตลาดพราว - จตุจักร. 
วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยกรุงเทพ.  

ปฐมพล อนขวัญเมือง. (2562). แนวทางการพัฒนาศักยภาพของพนักงานขายท่ีมีผลตอยอดขายผลิตภัณฑ 
กลุมลูกคา Wealth ขององคกร.  การประชุมนําเสนอผลงานวิจัยบัณฑิตศึกษาระดับชาติ 
คร้ัง 14 มหาวิทยาลัยหอการคาไทย, หนา 1253-1262. 

 



69 

บรรณานุกรม (ตอ) 
 
 
ปาริชาติ บัวเปง. (2554). ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัทไดกิ้น อินดัสทรีส 

ประเทศไทย (จํากัด). วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี. 

ปยนันท สวัสดิ์ศฤงฆาร.  (2560).  ความรูสึกผูกพันของพนักงานกับแนวคิดการบริหารผลการปฏิบัติงาน
สมัยใหม.  สืบคนจาก http://oknation.nationtv.tv/blog/piyanan/2017/01/27/entry-1. 

ปุณณวิช แกวลอม. (2560). การศึกษาปจจัยสวนบุคคล ภาวการณเปล่ียนแปลง แรงจูงใจในการทํางาน 
ท่ีมีผลตอองคกร กรณีศึกษาพนักงานบริษัทสถานีโทรทัศนแหงหนึ่ง. วิทยานิพนธ
ปริญญามหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยกรุงเทพ. 

พรทิพย ทิพมาสน. (2558). การศึกษาปจจัยดานความเครียดตามตําแหนงงาน แรงจูงใจ และความผูกพัน
ตอองคกรท่ีทีอิทธิพลตอการต้ังใจจะลาออกจากงานของพนักงานระดับปฏิบัติงาน
กรุงเทพมหานคร ยานอโศก. วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยกรุงเทพ. 

พิสิทธ์ิ  พิฒนโภคากกุล.  (ม.ป.ป.).  ความผูกพันของพนักงาน.  สืบคนจาก http://www.impression 
consult.com/web/index.php/articles/226-employee-engagement.html. 

ภูรินทร กลํ่าสุข. (2556). ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน กรณีศึกษา
บริษัท เอ็นเอ็มบี-มินีแบไทย จํากัด (บางปะอิน). วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต, 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี. 

รัญปภัค บุญเท่ียง. (2561). ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันขององคกร กรณีศึกษา บุคลากรสํานักงาน
การกีฬาแหงประเทสไทย, วารสารรังสิตบัณฑิตศึกษาในกลุมธุรกิจและสังคมศาสตร, 
4(2), 273-282. 

ลงทุนศาสตร.  (ม.ป.ป.).  รูจกัอุตสาหกรรมเคร่ืองสําอางไทย.  สืบคนจาก http://www.investerest. 
co/economy/thai-cosmetic-industry/. 

ลลิตา จันทรงาม.(2559). ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารออมสิน 
สํานักงานใหญ กลุมลูกคาบุคคล. วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัย 
ธรรมศาสตร. 

วิวัฒน แสงเพ็ชร. (2558). ปจจัยสวนบุคคล แรงจูงใจในการท างาน และสภาพแวดลอมท่ีมีผลตอ 
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแหงหนึ่ง 
ในเขตกรุงเทพมหานคร. วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยกรุงเทพ. 



70 

บรรณานุกรม (ตอ) 
 
 
ศราวุธ โภชนะสมบัติ. (2559). ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันในองคกรของบุคลากรสํานักงานปองกัน 

ควบคุมโรคท่ี 8 จังหวัดนครสวรรค.  นครสวรรค: สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 8 
กรมควบคุมโรค. กระทรวงสาธารณสุข. 

สมเกียรติ รักคง. (2554). ความสัมพันธระหวางทฤษฎีแรงจูงใจรวมสมัยกับความผูกพันตอองคกร 
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษา บริษัท ผลิตสุขภัณฑ. วิทยานิพนธปริญญา
มหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี. 

สราวุธ เวฬุริยพัฒนกุล และวรนารถ แสงมณี .(2559). ปจจัยแรงจูงใจท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกร 
กรณีศึกษา บริษัทน้ํามันอพอลโล (ไทย) จํากัด, วารสารครุศาสตรอุตสาหกรรม, 15(3), 
145-153. 

สุกัญญา จันทรมณี. (2557). แรงจูงใจและสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการ 
ของพนักงาน บริษัท ฮานา เซมิคอนดักเตอร (อยุธยา) จํากัด. วิทยานิพนธปริญญา 
มหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยกรุงเทพ.  

สุนิศา ศรีอุทัย. (2561). การศึกษาปจจยัสภาพแวดลอม กระบวนการทํางาน และแรงจูงใจในการทํางาน
ท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงานในบริษัท คาลบ้ีธนาวัธน. วิทยานิพนธปริญญา
มหาบัณฑติ, มหาวิทยาลัยกรุงเทพ. 

Herzberg, F., Mausner, B., & Synderman, B. (1959). The motivation to work.  New York: Wiley. 
Mayer, J. P. & Allen, N. J.  (1997).  Commitment in the Workplace: Theory, Research, and Application. 

Thousand Oaks, CA: Sage. 
Orawan.  (2561).  ธุรกิจความงามยังติดปกแตตองแกรงพอที่จะบินฝา Digital disruption ใหได.  

สืบคนจาก https://marketeeronline.co/archives/118113. 
Oxford University Press. (2006). Oxford wordpower dictionary (3rd ed). Shanghai, Chaina: Oxford 

University Press. 
Phawanthaksa.  (2562).  ป 62 โอกาสทองธุรกิจเคร่ืองสําอางและสกินแคร.  สืบคนจาก https://www. 

smartsme.co.th/content/218721. 
Work Point Today.  (2562).  เช็ก 10 อันดับธุรกิจดาวรุง และเส่ียงดาวรวง ป 2563 เทรนดออนไลน

มาแรง.  สืบคนจาก https://workpointnews.com/2019/12/18/rising-star-business-2020/. 



71 

ภาคผนวก 



72 

ภาคผนวก ก 
 

แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
 

เร่ือง แรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานฝาย บิวตีแ้อนดเซลล  
(Beauty & Sales) กรณีศึกษา บริษัทเซ็นทรัลเทรดด้ิง จํากัด 

 
แบบสอบถามนี้เปนสวนหนึ่งในการศึกษาของนักศึกษาปริญญาโทวิทยาลัยการจัดการ 

มหาวิทยาลัยมหิดล หลักสูตรการจัดการธุรกิจ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาแรงจูงใจในการทํางานท่ี
มีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานฝาย บิวตี้แอนดเซลล (Beauty & Sales) กรณีศึกษา 
บริษัทเซ็นทรัลเทรดด้ิง จํากัด 

เพื่อใหการศึกษาวิจัยดังกลาวสําเร็จตามวัตถุประสงคท่ีไดตั้งไว ทางผูวิจัยใครขอความ
รวมมือในการตอบแบบสอบถามดวยขอมูลท่ีเปนจริง เพ่ือผูวิจัยสามารถนําผลท่ีไดไปใชประโยชน
ทางการศึกษาตอไป และทางผูวิจัยขอขอบคุณในความรวมมือท่ีดีของทาน ท้ังนี้ขอมูลจากการตอบ
แบบสอบถามดังกลาวจะถูกเก็บเปนความลับ และจะใชประโยชนเฉพาะงานวิจัยนี้โดยนําเสนอผลการวิจัย
ในลักษณะรวมเทานั้น ซ่ึงแบบสอบถามแบงออกเปน 3 สวน ไดแก 

สวนท่ี 1 ลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 6 ขอ 
สวนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน จาํนวน 21 ขอ 
สวนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน จาํนวน 9 ขอ 

 
สวนท่ี 1 สอบถามเก่ียวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย √ ลงใน  ท่ีตรงกับความจริงของทานเพียงคําตอบเดียว 
1. เพศ 
 1) ชาย      2) หญิง    

2. อายุ 
 1) 20 - 30 ป  2) 31-40 ป 
 3) 41- 50 ป  4) 50 ป ข้ึนไป 

3. ระดับการศึกษาสูงสุด 
 1) ต่ํากวาปริญญาตรี  2) ปริญญาตรี  3) ปริญญาโท 
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4. สถานภาพ 
 1) โสด  2) สมรส 
 3) หยาราง / หมาย / แยกกันอยู 

5. ประสบการณในการทํางาน (อายุงาน) 
 1) นอยกวา 1 ป  2) 1 – 3 ป 
 3) 4 – 6 ป  4) 7 – 9 ป 
 5) 10 ปข้ึนไป 

6. รายไดเฉล่ียตอเดือน 
 1) ต่ํากวา 15,000 บาท  2) 15,001 - 25,000 บาท 
 3) 25,001 - 35,000 บาท  4) 35,001- 45,000 บาท 
 5) 45,001- 55,000 บาท  6) มากกวา 55,000 บาท 
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สวนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน 
คําชี้แจง โปรดระบุระดับความคิดเห็นของทาน 

ขอ ขอความ 
เห็นดวย
นอยที่สุด

(1) 

เห็นดวย
นอย 
(2) 

เห็นดวย
ปานกลาง 

(3) 

เห็นดวย
มาก 
(4) 

เห็นดวย
มากท่ีสุด 

(5) 
ความสําเร็จในงาน 
1 ทานมักไดรับคําชมเชย จากผูบังคับบัญชาและเพ่ือน

รวมงานในการปฏิบัติงานเสมอ 
     

2 ทานสามารถแกไขปญหา อุปสรรคในการปฏิบัติ
หนาที่ได อยางถูกตองและทันเวลา 

     

3 ทานมีความภาคภูมิใจกับผล การปฏิบัติงานทุกครั้ง      
ลักษณะของงาน 
4 ทานคิดวาการปฏิบัติงานใน ตําแหนงหนาที่ของทาน 

จําเปนตองใชความรู ความสามารถ ความชํานาญและ 
ประสบการณ ประกอบกันอยาง มาก 

     

5 ทานคิดวางานของทานเปน งานที่สําคัญและมีคุณคา
ตอบริษัท 

     

6 ทานคิดวาปริมาณงานที่ทาน ไดรับมอบหมายมี
ความเหมาะสมไม มากหรือนอยจนเกินไป 

     

ความรับผิดชอบในงาน 
7 ทานมีความรับผิดชอบในการทํางานโดยผูบังคับบัญชา

ไมตองควบคุมดูแลการทํางานของทานอยางใกลชิด 
     

8 ทานยอมรับในความผิดพลาดของการปฏิบัติงานท่ี
เกิดขึ้นโดยนํามาปรับปรุงและพัฒนาการทํางานในครั้ง
ตอไป 

     

9 ทานสามารถปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมายได
อยางถูกตองและทันเวลาเสมอ 

     

ความกาวหนาในงาน 
10 ทานไดรับโอกาสในการเขา รวมการจัดฝกอบรม

เพ่ือเสริม ทักษะดานตาง ๆ ที่ทางบริษัท จัดขึ้นแก
พนักงานอยูเสมอ 

     

11 ทานไดรับโอกาสที่ทาง บริษทัสนับสนุนใหทานไป
ศึกษาตอเพ่ิมเติมในสวนที่เก่ียวของกับงานที่ปฏิบัติ
เพ่ือปรับวุฒิใหสูงขึ้น หรือรายไดพิเศษอื่น ๆ เชน 
โบนัส 
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ขอ ขอความ 
เห็นดวย
นอยที่สุด

(1) 

เห็นดวย
นอย 
(2) 

เห็นดวย
ปานกลาง 

(3) 

เห็นดวย
มาก 
(4) 

เห็นดวย
มากท่ีสุด 

(5) 
12 ทานคิดวาหากยายไปทํางาน ในหนวยงานอื่นทานอาจ

ไมไดรับความกาวหนาในหนาที่การงาน เทาที่ไดรับ
จากบริษัท 

     

นโยบายและการบริหารงาน 
13 ทานมีความเห็นวา ผูบังคับบัญชาในบริษัท ของทาน 

บริหารงานดวยความถูกตอง โปรงใสและยุติธรรม    
     

14 ทานมีความเห็นวา ผูบังคับบัญชาจะกําหนด นโยบาย
ในการบริหาร โดยคํานึงถึงผลประโยชนที่พนักงาน
จะไดรับเปนสวนใหญ    

     

15 ทานมีความเห็นวานโยบายในการบริหารงานของ
บริษัทมีความเปนไปไดในการนําไปสูการจัดทํา
แผนปฏิบัติการสามารถปฏิบัติตามได 

     

ความสัมพันธระหวางบุคคล 
16 ทานสามารถติดตอประสานงานกับพนักงานและ 

บุคคลตาง ๆ ภายในบริษัทโดยไดรับความรวมมือ
เปนอยางดี 

     

17 ทานสามารถปฏิบัติงานรวมกับผูบังคับบัญชาและ
เพ่ือนรวมงานของทานไดอยางดี 

     

18 ทานสามารถติดตอ และประสานงานกับบุคคลภาย 
นอกที่มาติดตอในองคกรไดอยางดี 

     

ความม่ันคงในงาน 
19 ทานสามารถปฏิบัติงานโดยไมตองกังวลตอการ

โยกยายสับเปล่ียนหนาที่หรือใหลาออก จากงาน
โดยไมเปนธรรม 

     

20 ทานคิดวาทานสามารถอยูปฏิบัติงานในหนวยงาน
จนเกษียณอายุ 

     

21 ทานมีความเห็นวาบริษัทของทานมีภาพลักษณที่ดี
ทั้งตอบุคคลภายในและภายนอก 
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สวนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพนัตอองคกร 
คําชี้แจง โปรดระบุระดับความคิดเห็นของทาน 

ขอ ขอความ 
เห็นดวย
นอยที่สุด

(1) 

เห็นดวย
นอย 
(2) 

เห็นดวย
ปานกลาง 

(3) 

เห็นดวย
มาก 
(4) 

เห็นดวย
มากท่ีสุด 

(5) 
ความเช่ือและการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 
1 ระดับความผูกพันที่ทาน ยอมรับและพรอมที่จะยึดถือ 

ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ขอบังคับ และหลักเกณฑ
ตาง ๆ ของบริษัท 

     

2 ระดับความผูกพันที่ทานมักจะพูดถึงบริษัทใน
ทางบวกตอเพ่ือน รวมงานหรือบุคคลอื่นเสมอ 

     

3 ระดับความผูกพันที่ทาน ปฏิบัติงานอยางเต็มที่เพ่ือ 
ใหบรรลุ เปาหมายการดําเนินงานของบริษัท 

     

ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อองคกร 
4 ระดับความผูกพันที่ทานเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน

ลวงเวลาใหกับบริษัทแมวาคาตอบแทนที่ไดจะไม
คุมคาหรือไมไดรับคาตอบแทน  

     

5 ระดับความผูกพันที่ทานจะคํานึงถึงผลประโยชน
และความกาวหนาของบริษัทมากกวาผลประโยชน
สวนตน   

     

6 ระดับความผูกพันที่ทานปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่
ดีเพ่ือ ช่ือเสียงและภาพลักษณที่ดีของบริษัท   

     

ความปรารถนาอยางย่ิงท่ีจะรักษาไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพขององคกร 
7 ระดับความผูกพันที่ทานคิดวาภาพรวมบริษัทของ

ทานเปน หนวยงานที่ดีกวาหนวยงานอื่น   
     

8 ระดับความผูกพันที่ทานต้ังใจจะทํางานกับบริษัท 
จนกวาจะเกษียณอายุ    

     

9 ระดับความผูกพันที่ทานมีความภาคภูมิใจที่จะบอก
กับผูอื่นวาทานเปนพนักงานของบริษัท 

     

 
***โอกาสนี้ผูศึกษาวิจัยขอขอบคุณในความรวมมือของทานเปนอยางสูง*** 

 




