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งานวิจยัฉบบัน้ี ส าเร็จลุล่วงสมบูรณ์ไดด้ว้ยดี ดว้ยความกรุณาและความอนุเคราะห์จาก 
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สูงไว ้ณ โอกาสน้ี รวมทั้งขอกราบขอบพระคุณคณาจารยวิ์ทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล ทุก
ท่าน ท่ีให้ความรู้ค าปรึกษาและประสบการณ์อนัมีค่ายิ่งแก่ผูวิ้จยั และขอขอบคุณเพื่อนๆ สาขาทุน
มนุษยแ์ละการจดัการองค์กรรุ่น 23B ทุกคน ท่ีให้ค  าแนะน า ช่วยเหลือ และให้ก าลงัใจกนัตลอดมา 
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ปัจจยัค ้าจุน (Maintenance Factors) ซ่ึงกลุ่มตวัอย่างท่ีท าการศึกษาคือ พนกังานต าแหน่งผูแ้ทนยาใน
บริษทัยาขา้มชาติ จ านวน 358 คน ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัค ้าจุน (Maintenance Factors) มีอิทธิพล
เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร คิดเป็นร้อยละ 65 ซ่ึงปัจจยัค ้าจุนดา้นสภาพแวดลอ้มมีอิทธิพลเชิง
บวกกับความผูกพนัต่อองค์กรมากท่ีสุด โดยมีอิทธิพลสูงถึงร้อยละ 61.5 แต่ในขณะท่ีปัจจยัจูงใจ 
(Motivation Factors) ไม่มีอิทธิพลเชิงบวกกบัความผูกพนัต่อองค์กรของผูแ้ทนยาในบริษทัยาขา้ม
ชาติ แต่เม่ือพิจารณารายละเอียดในแต่ละด้านพบว่าปัจจยัจูงใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
ความก้าวหน้า ลักษณะของงานท่ีท า มีอิทธิพลเชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กร ในขณะท่ี
ความส าเร็จในงานมีอิทธิพลเชิงลบกบัความผกูพนัต่อองคก์ร  
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บทที่ 1 
บทน า 

 
 

1.1 ที่มาและความส าคัญ 
การเจ็บป่วยเป็นส่ิงท่ีเราไม่สามารถคาดเดาไดไ้ม่ว่าจะเกิดขึ้นเม่ือใด ทุกคร้ังท่ีเจ็บป่วย

ทุกคนมกัจะตอ้งการยาหรือเวชภณัฑ์ท่ีมีประสิทธิภาพท่ีสุดในการรักษาตนเองและคนท่ีรัก ท าให้
นกัวิจยัรวมทั้งบริษทัยาไม่หยดุท่ีจะพฒันาคิดคน้นวตักรรมใหม่เพื่อน ามาใชใ้นการรักษาผูป่้วย แมว้า่
สถานการณ์ทางเศรษฐกิจจะเป็นไปอย่างไรก็ตามตราบใดท่ียงัมีคนเจ็บไขไ้ดป่้วยบนโลกน้ี ยาหรือ
เวชภณัฑ์ก็ยงัคงเป็นส่ิงจ าเป็น ดว้ยเหตุน้ีจึงท าให้บริษทัยาในประเทศไทยมีอตัราการเติบโตอย่าง
ต่อเน่ือง (สมาคมผูว้ิจยัและผลิตเภสัชภณัฑ์ PReMA, 2564) ทั้งน้ีปัจจยัท่ีมีความส าคญัและมีค่ามาก
ท่ีสุดท่ีจะขับเคล่ือนให้องค์กรเดินหน้าต่อไปเพื่อให้เกิดการผลิตและคิดค้นยาหรือเวชภัณฑ์ท่ีมี
ประสิทธิภาพท่ีสุดเพื่อน ามาใชใ้นการรักษาผูป่้วย คือ ทรัพยากรบุคคล การท่ีองคก์รท าใหพ้นกังานมี
ความสุข มีความพึงพอใจในการท างาน จะเป็นการรักษาพนกังานให้อยู่กบัองคก์รไดน้าน สามารถ
สนับสนุนการด าเนินงานให้องค์กร อยู่รอด ด าเนินธุรกิจไปสู่ความส าเร็จ และสามารถแข่งขนักบั
ผูอ่ื้นในอุตสาหกรรมได้ (กัญญาภคั พิพฒัน์เอ่ียมทอง และวิโรจน์ เจษฎาลกัษณ์ , 2561) พนักงาน
ต าแหน่งผูแ้ทนยา ผูซ่ึ้งเป็นตวัแทนของบริษทัยา ผูท่ี้เป็นคนกลางระหว่างองคก์รกบัลูกคา้ เป็นผูน้ า
เสนอนวตักรรมการรักษาใหม่ๆท่ีมีประสิทธิภาพส าหรับผูป่้วยให้กบัลูกคา้เพื่อให้เกิดการใชย้า และ
มีเป้าหมายส าคญัคือยอดขาย เป็นต าแหน่งงานหลกัท่ีน ารายได้เขา้สู่องค์กร   (อรรณพ สุทรนนท์ 
และวรรณี ชยัเฉลิมพงษ์, 2556) ผูแ้ทนยาจึงมีความส าคญัมากในบริษทัยา ปัจจุบนับริษทัยาได้ให้
ความส าคญักับพนักงานกลุ่มผูแ้ทนยามากเพราะเป็นก าลงัส าคญัท่ีสร้างรายได้ให้องค์กร ในการ
คน้หาว่าปัจจยัใดบา้งท่ีเป็นแรงจูงใจให้ผูแ้ทนยาเหล่าน้ีเกิดความผูกพนัต่อองคก์รและอยู่กบัองค์กร
ไดน้านท่ีสุด ดว้ยเหตุผลน้ีท าให้ผูวิ้จยัตอ้งการท่ีจะทราบถึงเหตุผลของแรงจูงใจท่ีท าให้พนกังานใน
ต าแหน่งน้ีมีความผูกพนัต่อองค์กรท่ีตนไดท้ างานอยู่ได้มากขึ้น ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นกุญแจ
ส าคญัท่ีท าให้พนักงานมีความใกลชิ้ดหากผูแ้ทนยามีความผูกพนัต่อองค์กรจะส่งผลให้อตัราการ
ลาออกลดน้อยลง ค่าใช้จ่ายของบริษทัในการด าเนินการกบัพนักงานทั้งทางตรงและทางออ้มก็จะ
ลดลงดว้ย และลดการสูญเสียพนกังานท่ีมีคุณภาพ ประสบการณ์ มีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อลูกคา้ ซ่ึงอาจ
มีผลต่อคุณภาพการบริการ ความภกัดีของลูกคา้ หรือความสามารถในการแข่งขนัได ้(Gilmer, 1971) 
สอดคลอ้งกบัทฤษฎี Two Factors Theory ของ Herzberg (Herzberg, Mausner, & Snyderman, 1959) 
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ซ่ึงเป็นทฤษฎีท่ีได้อธิบายเก่ียวกับแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการท างานของพนักงานว่า ปัจจัยท่ีท าให้
พนักงานอยากหรือต้องการท่ีจะท างาน คือ ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) และปัจจัยค ้ าจุน 
(Maintenance Factors) ซ่ึ ง เ ป็นปัจจัย ท่ีไม่ได้ เ ก่ี ยวข้องกับงานโดยตรง แต่จะ เ ก่ียวข้องกับ
สภาพแวดลอ้มของงานท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจในงานท่ีท า แรงจูงใจทั้งสองมีความส าคญัท าให้
เกิดประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานเพิ่มสูงขึ้น ส่งผลใหเ้กิดความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน
และความมัน่คงขององค์กร ท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ ความรักและความผูกพนัต่อองค์กร
ตามมา (กมลพร กลัยาณมิตร, 2559) นอกจากน้ีไดมี้การศึกษาความผูกพนัต่อองคก์รของผูแ้ทนยาเจ
เนอเรชัน่วายในบริษทัยาในกรุงเทพมหานคร (วรลกัษณ์ คะดาษ, 2562( พบว่า การท่ีผูแ้ทนยาเจเนอ
เรชั่นวายในเขตกรุงเทพมหานครจะมีความผูกพนัต่อองค์กรได้จะต้องมีแนวคิดไปในทศันคติท่ี
เป็นไปในทิศทางเดียวกันกับองค์กร การยอมรับต่อเป้าหมาย ค่านิยม รวมถึงนโยบายท่ีองค์กร
ก าหนด และไดมี้การแนะน าใหศึ้กษาเพิ่มเติมเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนักงานต าแหน่งผูแ้ทนยาในบริษทัเดียวกัน ท่ีมีปัจจัยแวดล้อมใกล้เคียงกัน ท างานอยู่ภายใต้
นโยบายเดียวกนั ภายใตส้ภาวะแวดลอ้มท่ีเหมือนกนัทั้งหมด เน่ืองจากไม่สามารถสรุปไดว้า่ผูแ้ทนยา
ทุกคน ทุกเจนเนอเรชั่นจะมีความคิดเห็นท่ีเหมือนกัน มีแรงจูงใจต่อความผูกพันต่อองค์กรท่ี
เหมือนกัน ทางผู ้วิจัยจึงได้เลือกศึกษาในหัวข้อน้ีในบริษัทยาข้ามชาติทั้ งท่ีท างานอยู่ในเขต
กรุงเทพมหานครและต่างจงัหวดั เพื่อจะไดท้ราบความสัมพนัธ์ของแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ผูกพนัต่อองค์กร สามารถล าดบัความส าคญัของปัจจยัได ้ทั้งน้ีเพื่อให้ผูบ้ริหารรวมถึงผูจ้ดัการสาย
ตรงจะสามารถน าขอ้มูลไปใชป้ระโยชน์ในการดูแลจดัการกบัพนกังานต าแหน่งผูแ้ทนยาในองคก์ร
ไดอ้ยา่งเหมาะสมต่อไป 

 
 

1.2 ค าถามในการวิจัย 
ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานต าแหน่งผูแ้ทนยาในเขตกรุงเทพมหานครและ

ต่างจงัหวดัของบริษทัยาข้ามชาติมีอิทธิพลจากปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) และปัจจยัค ้ าจุน 
(Maintenance Factors) ใดบา้ง  
 
 

1.3 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) ท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กร

ของพนกังานต าแหน่งผูแ้ทนยาทั้งในเขตกรุงเทพมหานครและต่างจงัหวดัของบริษทัยาขา้มชาติ 
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2. เพื่อศึกษาปัจจยัค ้าจุน (Maintenance Factors) ท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานต าแหน่งผูแ้ทนยาทั้งในเขตกรุงเทพมหานครและต่างจงัหวดัของบริษทัยาขา้มชาติ 

3. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลกบัความผกูพนัต่อองค์กร
ของพนกังานต าแหน่งผูแ้ทนยาทั้งในเขตกรุงเทพมหานครและต่างจงัหวดัของบริษทัยาขา้มชาติ 
 
 

1.4 ขอบเขตของงานวิจัย 
1.4.1 ขอบเขตที่เกีย่วกบัเน้ือหาที่ศึกษา 
งานวิจัยน้ีศึกษาแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ผูว้ิจัยได้อ้างอิงจาก

ทฤษฎี Two Factors Theory ของ Herzberg (Herzberg, 1972; Alshmemri, Shahwan-Akl and Maude, 
2017; ณัฏฐ์พชัร์ ลาภบารุงวงศ์, 2019( ซ่ึงเป็นทฤษฎีท่ีไดอ้ธิบายเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานจาก
ปัจจยั 2 ปัจจยัหลกั คือ ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) ซ่ึงปัจจยัย่อยท่ีน ามาศึกษาประกอบดว้ย 5 
ปัจจัยย่อย  ได้แ ก่  การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) ความส า เ ร็จในการท างาน 
(Achievement) ความก้าวหน้า (Advancement) ความรับผิดชอบ (Responsibility) และลกัษณะของ
งานท่ีท า (Work itself) และอีกปัจจยัหลกัซ่ึงก็คือปัจจยัค ้าจุน (Maintenance Factors) จะประกอบดว้ย
ปัจจยัย่อยท่ีน ามาศึกษาดงัน้ี ดา้นนโยบายและการบริหารของบริษทั (Policies and administration) 
ดา้นการบงัคบับญัชา (Supervision) ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal relationship) 
ด้านเ งินเ ดือนหรือผลตอบแทน  (Salary) ด้านความมั่นคงในงาน (Job security) และด้าน
สภาพแวดลอ้มในการท างาน (Working conditions) 

 
1.4.2 ขอบเขตท่ีเกีย่วกบัประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
งานวิจยัน้ีเป็นการศึกษาเฉพาะในกลุ่มพนกังานต าแหน่งผูแ้ทนยาทั้งท่ีท างานในพื้นท่ี

จงัหวดักรุงเทพมหานครและในพื้นท่ีต่างจงัหวดั และท่ีท างานในบริษทัยาขา้มชาติเท่านั้น โดยใชวิ้ธี
ค านวณจ านวนตวัอย่างจากสูตรการค านวณกรณีไม่ทราบขนาดประชากรท่ีแน่นอน (เพ็ญแข แสง
แกว้, 2541) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่เท่ากบั 95% จึงไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 385 คน 

 
1.4.3 ขอบเขตที่เกีย่วกบัเวลา 
การวิจยัฉบบัน้ีใชเ้วลาในการเก็บรวบรวมขอ้มูลตั้งแต่เดือนมกราคมถึงเดือนมีนาคม 

2565 
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1.4.4 ขอบเขตท่ีเกีย่วกบัวิธีการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การวิจยัคร้ังน้ีใชวิ้ธีการเก็บขอ้มูลโดยใชเ้คร่ืองมือการวิจยัเป็นแบบสอบถาม 

(Questionnaire) และเก็บขอ้มูลจากลุ่มตวัอยา่งเพียงคร้ังเดียว 
 
1.4.5 ขอบเขตที่เกีย่วกบัตัวแปรท่ีต้องศึกษา 
ตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รของผูแ้ทนยา

ในบริษทัยาขา้มชาติน้ี มีรายละเอียดดงัน้ี 
1.4.5.1 ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) 

1. ด้านลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ, อายุ, สถานภาพ, ระดับ
การศึกษา, รายไดต้่อเดือน และประสบการณ์การท างาน 

2. ด้านแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการท างานของพนักงาน ประกอบด้วย 
ปัจจยัจูงใจ (Motivation factors) และปัจจยัค ้าจุน (Maintenance Factors) 

- ปัจจยัจูงใจ (Motivation factors) ไดแ้ก่ การไดรั้บการยอมรับนับ
ถือ (Recognition) ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) ความก้าวหน้า (Advancement) ความ
รับผิดชอบ (Responsibility) และลกัษณะของงานท่ีท า (Work itself) 

- ปัจจยัค ้าจุน (Maintenance Factors) ได้แก่ ด้านนโยบายและการ
บริหารของบริษัท  (Policies and administration) ด้านการบังคับบัญชา  (Supervision) ด้าน
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal relationship) ดา้นเงินเดือนหรือผลตอบแทน (Salary) 
ดา้นความมัน่คงในงาน (Job security) และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (Working conditions) 

1.4.5.2  ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือ ความผูกพนัต่อองค์กร
ของพนกังานต าแหน่งผูแ้ทนยาของบริษทัยาขา้มชาติ 

  
 

1.5 ประโยชนที่คาดว่าจะได้รับ 
1. เพื่อให้ผูว้ิจัยสามารถน าผลการวิจัยไปปรับใช้ในการวางแผนปฏิบัติต่อเพื่อน

ร่วมงาน หวัหนา้งาน รวมถึงผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดอ้ย่างเหมาะสม เพื่อใหมี้ความรู้สึกท่ีดีต่อการท างาน
และมีความผกูพนัต่อองคก์รอยา่งย ัง่ยนื 

2. เพื่อน าผลการวิจัยเสนอให้ฝ่ายทรัพยากรบุคคลสามารถน าข้อมูลไปใช้ในการ
วางแผนกลยุทธ์เก่ียวกบัแรงจูงใจของบุคลากรต าแหน่งผูแ้ทนยาไดอ้ย่างเหมาะสม มีประสิทธิภาพ
มากยิง่ขึ้น ใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัท่ีดีต่อองคก์ร  
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3. เพื่อให้ผูบ้ริหารน าขอ้มูลไปใชใ้นการจดัการรักษาพนกังานท่ีมีคุณภาพให้คงอยูก่บั
องค์กรให้นานท่ีสุด และลดอตัราการลาออกจากงานของผูแ้ทนยาในบริษทัยาขา้มชาติได ้รวมทั้ง
วางแผนกลยทุธ์ในการคดัเลือกพนกังานใหม่ท่ีเหมาะสมกบัองคก์รใหม้ากท่ีสุด 

 
 

1.6 นิยามศัพท์เฉพาะ 
ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกรัก พอใจท่ีมีต่องานและองคก์รท่ีตนท างาน

อยู ่ท าใหเ้กิดความตอ้งการท่ีจะท างานกบัองคก์รต่อไป 
แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงกระตุน้หรือแรงผลกัดนัจากความตอ้งการ ความคาดหวงั เพื่อให้

เกิดการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ ส่งผลมีความผูกพนัต่อองค์กรและพอใจท่ีจะท างานกบัองคก์ร
ต่อไป 

ปัจจัยจูงใจ หมายถึง ส่ิงกระตุน้หรือแรงผลกัดนัจากความตอ้งการ ท าให้พนักงานมี
ความเตม็ใจและพึงพอใจในการท างานให้มีประสิทธิภาพ ส่งผลมีความผกูพนัต่อองคก์รและพอใจท่ี
จะท างานกบัองค์กรต่อไปประกอบดว้ย ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน ดา้นการยอมรับนับถือ 
ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นลกัษณะของงาน และดา้นความรับผิดชอบ 

ปัจจัยค ้าจุน หมายถึง ปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกับส่ิงแวดล้อมในการท างานและท าให้เกิด
แรงจูงใจให้พนกังานเกิดการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ และจะส่งผลมีความผูกพนัต่อองคก์รและ
พอใจท่ีจะท างานกบัองค์กรต่อไป ประกอบดว้ย ดา้นนโยบายและการบริหารของบริษทั ดา้นการ
บงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นเงินเดือนหรือผลตอบแทน ดา้นความมัน่คงใน
งาน และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

ผู้แทนยา หมายถึง พนักงานท่ีท างานในบริษทัยาขา้มชาติ มีหน้าท่ีเป็นตวัแทนของ
บริษทั เพื่อน าเสนอนวตักรรมการรักษาใหม่ๆท่ีมีประสิทธิภาพส าหรับผูป่้วยให้กับแพทย์และ
บุคลากรทางการแพทยเ์พื่อใหเ้กิดการใชย้า และมีเป้าหมายส าคญัคือยอดขาย 

บริษัทยาข้ามชาติ หมายถึง บริษทัผูผ้ลิตและจดัจ าหน่ายยาหรือเวชภณัฑ์ตน้แบบใน
ประเทศไทย ท่ีมีตน้ก าเนิดอยูใ่นประเทศต่างๆท่ีไม่ใช่ประเทศไทย 
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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 
 
 

แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์รของผูแ้ทนยาในบริษทัยาขา้มชาติ ผูว้ิจยัได้
ท าการศึกษาทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งท่ีใชใ้นการวิจยัต่างๆ ดงัน้ี 

2.1 ความหมายและความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์ร 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
2.3 ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
2.4 กรอบแนวคิดงานวิจยั (Conceptual Framework) 
 
 

2.1 ความหมายและความส าคัญของความผูกพนัต่อองค์กร 
ความผูกพนัต่อองคก์ร หมายถึง การท่ีพนกังานรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงกบัองค์กร 

รู้สึกยินดีท่ีจะอยู่ในองค์กรท่ี ท าให้มีส่วนร่วมและความพึงพอใจในงานของพนักงานให้เกิดความ
กระตือรือลน้ในการท างาน (Harter, Schmidt and Hayes, 2002) ความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
ประกอบดว้ย 3 คุณลกัษณะ ดงัน้ี ความผกูพนัตามความรู้สึก (Affective Commitment: AC) คือการท่ี
พนักงานแสดงออกว่าผูกพนัและมีส่วนร่วมกบัองค์กร ตามความปรารถนาของพนักงานเอง ความ
ผูกพนัด้านความรู้สึกจะเกิดขึ้นเม่ือพนักงานอยากเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร เน่ืองจากความรู้สึก
ผูกพนัท่ีมีอยู่ ความผูกพนัแบบต่อเน่ือง (Continuance Commitment: CC) พนักงานรู้สึกถึงความ
ผกูพนัจากการเอาใจใส่วา่จะตอ้งเสียสละอะไรไปเม่ือออกจากองคก์ร สะทอ้นถึงการรับรู้ส่วนบุคคล
ต่อความเสียหาย หรือการเสียสละท่ีต้องรับไวเ้ม่ือออกจากองค์กร และความผูกพนัตามหน้าท่ี 
(Normative Commitment: NC) ความศรัทธา ในหน้าท่ีต่อองค์กร ความผูกพนัน้ีเกิดขึ้นจากการท่ี
พนักงานตระหนักถึงหน้าท่ีท่ีตอ้งรับผิดชอบและยงัคงสถานภาพการเป็นพนักงานไว ้ (Meyer and 
Allen, 1997)  

ความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นเง่ือนไขหรือทศันคติเชิงบวกของพนกังานต่อตวัองคก์รและ
ค่านิยมขององคก์ร ท าให้พนกังานรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงและตอ้งการมีส่วนร่วมกบัองค์กร ตระหนกัใน
บริบททางธุรกิจขององคก์ร รวมไปถึงส่งผลให้เกิดการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นอยา่งเต็มใจ มีความสุขใน
การท างาน มีความมุ่งมัน่ตั้งใจท่ีจะพฒันาผลงานเพื่อผลประโยชน์ต่อองคก์ร ปรารถนาท่ีจะแบ่งปัน
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และเสียสละเพื่อองค์กร รวมไปถึงความตั้งใจท่ีจะคงสถานภาพการเป็นพนักงานให้ยาวนานท่ีสุด 
เพื่อให้องคก์รประสบผลส าเร็จในการสร้างผลผลิตและให้บริการลูกคา้ ซ่ึงทั้งน้ีพนกังานจะมีความ
ผูกพนักับองค์ได้จะตอ้งอาศยัความสัมพนัธ์แบบสองทางจากทั้งทางองค์กรและพนักงานในการ
เสริมสร้างและพัฒนาความผูกพันอย่างถูกต้องเหมาะสม (Robbins & Judge, 2015; Robinson, 
Perryman and Hayday, 2004) 

 
 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วข้องกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
2.2.1 ทฤษฎี 2 ปัจจัยของ Frederick Herzberg  
เป็นทฤษฎีท่ีไดรั้บการยอมรับในระดบันานาชาติ ซ่ึงไดเ้สนอแนะว่า  ความพึงพอใจใน

การท างานท่ีส่งผลใหพ้นกังานรู้สึกผกูพนักบัองคก์ร ประกอบดว้ย 2 แนวคิด คือ แนวคิดท่ีมีขอบเขต
จากความพึงพอใจ (Satisfaction) ไปยงัไม่มีความพึงพอใจ (No satisfaction) โดยไดรั้บอิทธิพลจาก
ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) และไดรั้บอิทธิพลจากปัจจยัค ้าจุน (Maintenance Factors) หรืออาจ
กล่าวได้ว่าทฤษฎี 2 ปัจจัย ประกอบด้วย 1.ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยท่ีเป็นตัวกระตุ้นในการท างาน 
(Motivation Factors) และปัจจัยค ้ า จุนหรือปัจจัย ท่ี ช่วยลดความไม่พึ งพอใจในการท างาน 
(Maintenance Factors) (กมลพร กัลยาณมิตร , 2559; Herzberg, Mausner, & Snyderman, 1959; 
Alshmemri, Shahwan-Akl and Maude, 2017; ณฏัฐ์พชัร์ ลาภบารุงวงศ,์ 2019) ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 

1.ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการท างาน (Motivation Factors) เป็นปัจจยั
ท่ีน าพาให้พฤติกรรมของพนักงานสัมพันธ์กับงานท่ีท าโดยตรง แต่ไม่จ าเป็นต้องสัมพันธ์กับ
ส่ิงแวดล้อมโดยรอบ (Hilmi, Ali, & Nihal, 2016; Herzberg, 1971) และยงัเป็นปัจจัยท่ีกระตุ้นให้
พนกังานท างานดว้ยความพึงพอใจ น าไปสู่ทศันคติทางบวกและการจูงใจท่ีแทจ้ริง ประกอบดว้ย 5 
ปัจจยั ดงัน้ี  

- การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึงการได้รับการยอมรับนับถือ
จากบุคคลในหน่วยงาน ซ่ึงอาจอยู่ในรูปแบบการยกย่องชมเชย การแสดงความยินดี การให้ก าลงัใจ 
หรือแสดงออกใดๆท่ีแสดงถึงการยอมรับในความสามารถเม่ือไดท้ างานบรรลุผลส าเร็จ 

- ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึงการท่ีพนักงานสามารถท างาน
ไดอ้ยา่งส าเร็จลุล่วง และประสบผลส าเร็จไดเ้ป็นอยา่งดี สามารถป้องกนัการเกิดปัญหา และสามารถ
แกปั้ญหาท่ีเกิดขึ้นได ้ซ่ึงท าใหพ้นกังานรู้สึกพอใจและปล้ืมใจในผลส าเร็จของงานนั้น 
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- ความกา้วหนา้ (Advancement) หรือโอกาสท่ีจะไดก้า้วหน้าในอนาคต (Possibility 
of Growth) หมายถึงการไดรั้บการเล่ือนขั้นเล่ือต าแหน่งของบุคคลให้สูงขึ้นในองคก์ร การมีโอกาส
ไดศึ้กษาหรือพฒันาตนเองเพิ่มเติม รวมถึงการท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะวิชาชีพ 

- ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึงการได้มีโอกาสได้รับมอบหมายงาน 
หรือมีส่วนร่วมในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย และมีอ านาจในการับผิดชอบอย่างเต็มท่ี ไม่ถูกควบคุมมาก
เกินไปจนขาดอิสระในการท างาน 

- ลักษณะของงานท่ีท า (Work itself) หมายถึง ความน่าสนใจของงาน ต้องอาศัย
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีความส าคญั มีคุณค่า เป็นงานท่ีใชค้วามคิด มีความทา้ทายความสามารถ
ในการท างาน มีความอิสระในการท างาน เป็นงานท่ีตรงกบัความถนดั และตรงกบัความรู้ท่ีไดศึ้กษา
มา 

2. ปัจจัยค ้ าจุนหรือปัจจัยท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างาน (Maintenance 
Factors) เป็นปัจจยัท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง เป็นเพียงสภาวะแวดลอ้มท่ีช่วยให้พนกังานไม่เกิด
ความไม่พึงพอใจ แต่ไม่สามารถสร้างแรงจูงใจได ้ปัจจยัน้ีส่วนใหญ่จะเป็นปัจจยัพื้นฐานท่ีจะตอ้ง
ไดรั้บการตอบสนอง หากไม่มีหรือไม่ตอบสนองกบัพนักงานจะส่งผลให้เกิดความไม่พึงพอใจใน
การท างานขึ้นได ้ซ่ึงประกอบดว้ยดงัน้ี  

- ดา้นนโยบายและการบริหารของบริษทั (Policies and administration) หมายถึงการ
จดัการและการบริหารงานขององคก์ร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร ไดแ้ก่ นโยบาย การควบคุม 
ดูแล ระบบขั้นตอนของหน่วยงาน ขอ้บงัคบั วิธีการท างาน การจดัการ วิธีการบริหารงานขององค์กร 
มีการแบ่งงานท่ีไม่ซับซ้อน มีความเป็นธรรม มีการระบุนโยบายท่ีชดัเจน และมีการแจง้นโยบายให้
ทราบอยา่งทัว่ถึง 

- ดา้นการบงัคบับญัชา (Supervision) หมายถึงลกัษณะการบงัคบับญัชาของหัวหน้า
งาน ความยุติธรรมในการแบ่งและกระจายงานของผูบ้งัคบับญัชา ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชา
ในการบริหารงาน การสอนงาน การใหค้  าแนะน าแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะตอ้งมีความชดัเจน มีการรับ
ฟังขอ้คิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

- ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal relationship) หมายถึงการติดต่อ 
ทั้งทางกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนั
และกัน มีความสนิทสนม ความจริงใจ ให้ความร่วมมือ และการได้รับความช่วยเหลือจาก 
ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมถึงเพื่อนร่วมงานในองคก์ร 

- ด้านเงินเดือน (Salary) ค่าตอบแทน (Compensations) และสวสัดิการ (Welfares) 
หมายถึง ผลตอบแทนท่ีองค์กรจ่ายให้แก่พนักงานส าหรับตอบแทนการท างานให้องค์กร ไม่ว่าจะ
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เป็นในรูปของเงินเดือน ค่าจา้ง ยงัรวมถึงรางวลัท่ีให้กบัพนกังานท่ีเป็นผลจากการท างาน หรือเป็น
ผลตอบแทนท่ีซ่ึงพนักงานได้รับเพิ่มเติม นอกเหนือจากเงินเดือน ค่าจา้ง อาทิเช่น สวสัดิการด้าน
สุขภาพและการประกนัชีวิต วนัหยุดพกัผ่อนหรือพกัร้อน เงินช่วยค่าครองชีพ เงินโบนัส เป็นตน้
รวมทั้งการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานให้เหมาะสม เป็นไปอย่างเป็นธรรม เป็นท่ีพอใจของ
พนกังาน  

- ดา้นความมัน่คงในงาน (Job security) หมายถึงความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่อความ
มัน่คงในการท างาน ความยัง่ยนืของหนา้ท่ีการงาน และความมัน่คงขององคก์ร 

- ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (Working conditions) หมายถึงสภาพแวดล้อม
ทางกายภาพท่ีท างาน เช่น ลกัษณะของท่ีท างาน เสียง แสงสว่าง อุณหภูมิ การระบายอากาศ กล่ิน 
บรรยากาศในการท างาน ชัว่โมงในการท างาน รวมถึงอุปกรณ์ เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการท างาน 

 
2.2.2 ทฤษฎีเกี่ยวกับการจูงใจของมาสโลว์ (Maslow’s General Theory of Human & 

Motivation)  
กล่าวว่า มนุษยมี์ความตอ้งการอยู่เสมอ และไม่มีท่ีส้ินสุด ความตอ้งการท่ีไดรั้บการ

ตอบสนองแลว้ จะไม่เป็นส่ิงจูงใจของพฤติกรรมอีกต่อไป ความตอ้งการท่ีไม่ไดรั้บการตอบสนอง
เท่านั้นท่ีเป็นแรงจูงใจของพฤติกรรม ความตอ้งการของมนุษยมี์ล าดบัขั้นความส าคญั กล่าวคือ เม่ือ
ความตอ้งการระดบัต ่า ไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการระดบัสูงก็จะมีการเรียกร้องให้มีการ
ตอบสนองต่อไป ตามทฤษฎีของมาสโลวไ์ดแ้บ่งล าดบัขั้นของความตอ้งการ (Hierarchy of Needs) 
ไว ้5 ขั้นจากต ่าไปสูง ดงัน้ี (Abraham H.Maslow, 1954; Saul Mcleod, 2018( 

1. ความตอ้งการพื้นฐานทางด้านร่างกาย (Physiological Needs)  เป็นความตอ้งการ
ล าดบัต ่าสุดและเป็นพื้นฐานของชีวิต ไดแ้ก่ ความตอ้งการเพื่อตอบสนองความหิว ความกระหาย 
ความตอ้งการเพื่อความอยู่รอดของชีวิต เรียกง่ายๆ ก็คือ ปัจจยัส่ี อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ยารักษาโรค ท่ี
พกัอาศยั รวมถึงส่ิงท่ีท าใหก้ารด ารงชีวิตสะดวกสบาย 

2. ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั (Safety Needs) เป็นความตอ้งการท่ีจะเกิดขึ้น
หลงัจากท่ีความตอ้งการทางร่างกายไดรั้บการตอบสนองจนเป็นท่ีพึงพอใจแลว้ ความตอ้งการขั้นน้ี
ถึงจะเกิดขึ้น ไดแ้ก่ ความตอ้งการความปลอดภยัมีท่ียึดเหน่ียวทางจิตใจ ปราศจากความกลวั การ
สูญเสียและภยัอนัตราย เช่น มีครอบครัวท่ีอบอุ่น การมีงานท่ีมัน่คง มีเงินเก็บออมน าไปสู่ความมัน่คง
ของฐานะและการเงิน ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย ทั้ งความมั่นคงปลอดภัยส่วนบุคคล 
สุขภาพและความเป็นอยู ่ 
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3. ความต้องการความรักและสังคม (Belonging and Love Needs) มนุษย์มีความ
ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของสังคม เม่ือมีความปลอดภยัในชีวิตและมัน่คงในการงานแลว้ คนเราจะ
ตอ้งการความรัก ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น มีความตอ้งการเป็นเจา้ของและมีเจา้ของ ความรักในรูปแบบ
ต่างกนั เช่น ความรักระหว่าง คู่รัก พ่อ แม่ ลูก เพื่อน สามี ภรรยา ไดรั้บการยอมรับเป็นสมาชิกใน
กลุ่มใดกลุ่มหน่ึงหรือหลายกลุ่ม 

4. ความต้องการการได้รับการยกย่องนับถือในตนเอง (Esteem Needs) เม่ือความ
ตอ้งการความรักและการยอมรับได้รับการตอบสนองแลว้ คนเราจะตอ้งการสร้างสถานภาพของ
ตวัเองใหสู้งขึ้น เด่นขึ้น มีความภูมิใจและสร้างความนบัถือตนเอง ช่ืนชมในความส าเร็จของงานท่ีท า 
ความรู้สึกมัน่ใจในตนเองและมีเกียรติ ความตอ้งการเหล่าน้ี เช่น ยศ ต าแหน่ง ระดบัเงินเดือนท่ีสูง 
งานท่ีทา้ทาย ไดรั้บการยกยอ่งจากผูอ่ื้น มีส่วนร่วมในการตดัสินใจในงาน โอกาสแห่งความกา้วหนา้
ในงานอาชีพ 

5. ความต้องการพฒันาศักยภาพของตน (Self-actualization) เป็นความต้องการขั้น
สูงสุดของมนุษยส์ามารถกล่าวไดว้า่ ความตอ้งการพฒันาศกัยภาพของตน เป็นความตอ้งการท่ีมนุษย์
ตอ้งการจะเป็น ตอ้งการท่ีจะไดรั้บผลส าเร็จในเป้าหมายชีวิตของตนเอง และตอ้งการความสมบูรณ์
ของชีวิต 

ล าดบัของความตอ้งการต่างๆของมนุษยใ์นทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาส์โลว์
นั้น จะตอ้งเป็นไปตามล าดบัขั้นตามความส าคญัและสามารถยืดหยุ่นได ้เม่ือความตอ้งการเบ้ืองตน้
ได้รับการตอบสนองแลว้มนุษยจ์ะให้ความสนใจกับความตอ้งการขั้นสูงขึ้นเป็นล าดับ เน่ืองจาก
มนุษยเ์ป็นสัตวโ์ลกท่ีตอ้งการเติบโตและด ารงชีวิตอยูใ่นสังคมอยา่งมีความสุข 

 
2.2.3 Steers (1977) และ Mowday et al. (1982)  
มีแนวคิดว่าความผูกพนัต่อองค์กรเป็นระดบัความสัมพนัธ์ท่ีเหนียวแน่น มีความเป็น

อนัหน่ึงอนัเดียวกนัของสมาชิก และสามารถวดัได ้ดงัน้ี 
1. พนกังานมีความเช่ือมัน่อยา่งสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร  
2. พนกังานเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีในการท างานเพื่อประโยชน์ของ

องคก์ร  
3. พนักงานมีความตอ้งการอย่างแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร

แม้ว่าองค์การจะเกิดสภาวะวิกฤตก็จะไม่ละทิ้งองค์กร โดยปัจจัยท่ีน าไปสู่ความผูกพนัยึดมัน่น้ี
ประกอบดว้ย ลกัษณะส่วนบุคคล คุณลกัษณะงาน และประสบการณ์การท างาน ซ่ึงเป็นความรู้สึก
ของพนกังานแต่ละคนวา่รับรู้การทท างานในองคก์รเป็นอยา่งไร  
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2.2.4 Steers and Porter (1983)  
ได้ร่วมกันพฒันาปัจจัยการเกิดความผูกพนัต่อองค์กร โดยเสนอแบบจ าลองปัจจัย

เบ้ืองตน้และอิทธิพลของความผูกพนัต่อองค์กรว่ามี 4 ปัจจยั ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องคก์ารซ่ึงแต่ละปัจจยัต่างก็มีความสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนั ดงัน้ี 

1. ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ พนักงานท่ีมีอายุมากกว่า มีอายุงานนานจะผูกพนักับ
องคก์ารมากกวา่ พนกังานท่ีมีการศึกษาต ่าจะผกูพนัต่อองคก์รรมากกวา่พนกังานท่ีมีการศึกษาสูง  

2. ลกัษณะของบทบาทหรืองานท่ีเก่ียวขอ้งมีความส าคญั และมีบทบาทท่ีชดัเจนจะมี
แนวโนม้ผกูพนัต่อองคก์รสูง  

3. ลกัษณะองคก์รคือองคก์ารท่ีมีการกระจายอ านาจ เปิดโอกาสให้พนกังานมีส่วนร่วม
ในการตดัสินใจ พนกังานก็จะมีความผกูพนัต่อองคก์รสูง  

4. ประสบการณ์การท างาน หากพนักงานท่ีมีประสบการณ์ประทับใจในงานทั้ ง
ทศันคติดา้นบวกต่อเพื่อนร่วมงาน องคก์ร มีความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อองคก์าร พนกังานก็
จะมีความผูกพนัต่อองค์กรสูง แสดงให้เห็นจากการท่ีหนักงานเต็มใจ ทุ่มเทความพยายามให้มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเพื่อความส าเร็จขององคก์ร 

 
2.2.5 Buchanan (1974)  
กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ร คือความเป็นพวกเดียวกนั (Partisan) เป็นความผูกพนัท่ี

มีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรและการปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเองเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ซ่ึงความผูกพนัต่อองคก์รจะประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 3 ประการ 
คือ 

1.ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับองค์กร ( Identification) โดยการเต็มใจท่ีจะ
ปฏิบติังานยอมรับในค่านิยมและวตัถุประสงคข์ององคก์รซ่ึงถือเสมือนหน่ึงวา่เป็นของตนเช่นกนั 

2.การเขา้มามีส่วนร่วมในองค์กร (Involvement) คือการเขา้มามีส่วนร่วมในกิจกรรม
ขององคก์รตามบทบาทของตนอยา่งเตม็ท่ี 

3.ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร (Loyalty) คือความรู้สึกความผกูพนัต่อองคก์ร 
 
2.2.6 แนวคิดของ Hewitt Associates (2004)  
ไดอ้ธิบายว่า ความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานเป็นส่ิงท่ีแสดงออกไดท้างพฤติกรรม 

พนกังานจะพยายามสร้างผลงานท่ีดีใหก้บัองคก์รอยา่งต่อเน่ือง หากพนกังานรู้สึกผกูพนักบัองคก์ร 3 
พฤติกรรมนั้น มีดงัน้ี 
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Say คือ การท่ีพนกังานพูดเก่ียวกบัองคก์รในทางท่ีดีแก่บุคคลรอบขา้ง และมีแนวโน้ม
ท่ีพนกังานท่ีมีความผูกพนัองคก์รจะพูดถึงองคใ์นแง่ดีกบัลูกคา้ แต่หากมีคนพูดถึงบริษทัในแง่ลบตวั
พนักงานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรจะพยายามพูดถึงส่ิงท่ีดีขององค์กรให้คนอ่ืนเห็นว่าองค์กรดี
อย่างไร ยิ่งไปกว่านั้นพนกังานท่ีผูกพนัต่อองคก์รจะเป็นเหมือนทูตในการส่ือสารองคก์รในทางท่ีดี
ให้กบับุคคลภายนอกไดท้ราบดว้ย ดงันั้นเม่ือไรท่ีพนกังานกล่าวถึงบริษทัในแง่ลบ ถือว่าพนกังานมี
ความผกูพนัต่อองคก์รนอ้ยหรือไม่มีความผกูพนัต่อองคก์ร 

Stay คือ ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์กร ตอ้งการท างานกบั
องคก์ร ไม่มีความคิดท่ีเปล่ียนงานไปยงัองคก์รอ่ืน แมว้า่จะไดรั้บขอ้เสนอและไดรั้บค่าตอบแทนท่ีสูง
กวา่ 

Strive คือ ท าหนา้ท่ีของตนเองอยา่งดีท่ีสุด มีการใชค้วามพยายามอยา่งสุดความสามารถ 
น าเสนอความคิดท่ีสร้างสรรค ์และปรับปรุงวิธีการท างาน รวมไปถึงพฒันาตนเองอยูเ่สมอ ให้ความ
ช่วยเหลือ เพื่อสนบัสนุนความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์ร 

 
 

2.3 ผลงานวิจัยที่เกีย่วข้อง 
จากผลงานวิจยัในอดีตมีการศึกษาความผูกพนัต่อองค์กรของผูแ้ทนยาเจเนอเรชั่นวาย

ในบริษทัยาในกรุงเทพมหานคร (วรลกัษณ์ คะดาษ, 2562( พบว่า การท่ีผูแ้ทนยาเจเนอเรชัน่วายใน
เขตกรุงเทพมหานครจะมีความผกูพนัต่อองคก์รไดจ้ะตอ้งมีแนวคิดไปในทศันคติท่ีเป็นไปในทิศทาง
เดียวกนักบัองค์กร การยอมรับต่อเป้าหมาย ค่านิยม รวมถึงนโยบายท่ีองค์กรก าหนด และไดมี้การ
แนะน าให้ศึกษาเพิ่มเติมเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานต าแหน่ง
ผูแ้ทนยาในบริษทัเดียวกนั ท่ีมีปัจจยัแวดลอ้มใกลเ้คียงกนั ท างานอยู่ภายใตน้โยบายเดียวกนั ภายใต้
สภาวะแวดลอ้มท่ีเหมือนกนัทั้งหมด นอกจากน้ียงัไดมี้การศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิผลต่อความผูกพนัต่อ
องค์กรของพนักงานในหลายหลากองค์กร ทั้ งในบริษัทเอกชน อย่าง บริษัทยา, ร้านขายยา, 
โรงพยาบาลเอกชน สายการบินตน้ทุนต ่า และบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนต ์หรือองคก์รของรัฐหรือ
รัฐวิสาหกิจ เช่น ส านกังานท่ีดินกรุงเทพมหานคร และธนาคารออมสิน ตามล าดบั พบวา่ในส่วนของ
ปัจจยัจูงใจ (ปุญชรัสม์ิ ตุงคง และ ถิตรัตน์ พิมพาภรณ์, 2564; ธาริกา พงษสิ์ทธิกาญนา, 2561; เทพศิริ
นทร์ ค าไทยกลาง และ บุษยา วงษช์วลิตกุล, 2556( ซ่ึงประกอบดว้ย ลกัษณะของงานท่ีท า เหมาะสม
กับพนักงาน (วิชชุลดา เพียรเสมอ และ ประพนัธ์ ชัยกิจอุราใจ , 2563; Shiraz Ahmed and Junaid 
Ansari, 2020; วรลกัษณ์ คะดาษ, 2562; ณัฐ เลิศพงศพศั, 2560; สาวิตรี คุณวฒัน์บณัฑิต, 2560; สิริน
ทิพย ์จนัทรนิมะ และ บุญอนนัต ์พินยัทรัพย,์ 2560;วนนัญา อดิศรพนัธ์กุล และ พนิต กุลศิริ, 2556;) 
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ความกา้วหน้าในงาน (วรลกัษณ์ คะดาษ, 2562; ณัฐ เลิศพงศพศั, 2560; สิรินทิพย ์จนัทรนิมะ และ 
บุญอนนัต ์พินยัทรัพย,์ 2560) มีความรับผิดชอบในงาน มีความเต็มใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็
ความสามารถเพื่อประโยชน์ขององคก์ร (โมรยา วิเศษศรีม, สโรชินี ศิริวฒันา และ วรพล เพช็รภูผา, 
2564; สิรินทิพย ์จนัทรนิมะ และ บุญอนนัต ์พินยัทรัพย,์ 2560( ลว้นมีอิทธิพลหรือมีความสัมพนัธ์ต่อ
ความผกูพนัต่อองคข์องพนกังาน  

ในขณะท่ีปัจจยัค ้าจุน (ปุญชรัสม์ิ ตุงคง และ ถิตรัตน์ พิมพาภรณ์, 2564; ธาริกา พงษ์
สิทธิกาญนา, 2561; เทพศิรินทร์ ค าไทยกลาง และ บุษยา วงษ์ชวลิตกุล, 2556( ไดแ้ก่ นโยบายและ
การบริหารขององคก์ร พนักงานมีทศันคติท่ีเป็นไปในทิศทางเดียวกนักบัองค์กร มีความเช่ือมัน่ใน
การยอมรับ เป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ร (โมรยา วิเศษศรีม, สโรชินี ศิริวฒันา และ วรพล เพช็ร
ภูผา, 2564; วรลักษณ์ คะดาษ , 2562; สิรินทิพย์ จันทรนิมะ และ บุญอนันต์ พินัยทรัพย์, 2560; 
Pimploi Tirastittam et al., 2020) หัวหนา้งานและการบงัคบับญัชา (Pimploi Tirastittam et al., 2020; 
Shiraz Ahmed and Junaid Ansari, 2020; วรลกัษณ์ คะดาษ, 2562; ณัฐ เลิศพงศพศั, 2560; สิรินทิพย ์
จันทรนิมะ และ บุญอนันต์ พินัยทรัพย์, 2560; วนันญา อดิศรพนัธ์กุล  และ พนิต กุลศิริ, 2556( 
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ (วรลกัษณ์ คะดาษ, 2562; ณัฐ เลิศพงศพศั, 2560; สิรินทิพย ์จนัทรนิมะ 
และ บุญอนันต์ พินัยทรัพย์, 2560) ความสัมพนัธ์ในท่ีท างาน ทั้งกับ เพื่อนร่วมงาน หัวหน้างาน 
รวมถึงผูบ้ริหาร (Pimploi Tirastittam et al., 2020;วรลกัษณ์ คะดาษ, 2562; ณัฐ เลิศพงศพศั, 2560; สิ
รินทิพย ์จนัทรนิมะ และ บุญอนันต์ พินัยทรัพย์, 2560) ความมัน่คงในงาน ไม่เกิดการปรับเปล่ียน
งานอยู่ตลอดเวลา (โมรยา วิเศษศรีม, สโรชินี ศิริวฒันา และ วรพล เพ็ชรภูผา, 2564; วรลกัษณ์ คะ
ดาษ, 2562; ณัฐ เลิศพงศพศั, 2560; สิรินทิพย ์จนัทรนิมะ และ บุญอนันต์ พินัยทรัพย์, 2560( และ
ส่ิงแวดลอ้มในท่ีท างาน อุปกรณ์ส านกังาน รวมไปพนกังานมีความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตวัและ
การท างาน มีคุณภาพชีวิตท่ีดี (Pimploi Tirastittam et al., 2020; Shiraz Ahmed and Junaid Ansari, 
2020; วรลกัษณ์ คะดาษ, 2562; ณัฐ เลิศพงศพศั, 2560; สิรินทิพย ์จนัทรนิมะ และ บุญอนันต์ พินัย
ทรัพย,์ 2560) ปัจจยัค ้าจุนเหล่าน้ีต่างก็มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานทั้งส้ิน 

นอกจากน้ีจากการศึกษาในอดีตได้มีการศึกษาปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคลมีท่ี
อิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรพบว่า อายุ เพศ รายได้ ระดับการศึกษา และประสบการณ์การ
ท างาน ท่ีแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรท่ีแตกต่างกัน (โมรยา วิเศษศรีม, สโรชินี ศิริ
วฒันา และ วรพล เพ็ชรภูผา, 2564; ธาริกา พงษสิ์ทธิกาญนา, 2561; สิรินทิพย ์จนัทรนิมะ และ บุญ
อนันต์ พินัยทรัพย ,์ 2560; สาวิตรี คุณวฒัน์บณัฑิต, 2560; วนันญา อดิศรพนัธ์กุล และ พนิต กุลศิริ, 
2556



2.4 กรอบแนวคิดงานวิจัย (Conceptual Framework)

ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) 

• การได้รับการยอมรับนับถือ

(Recognition)

• ความสำเร็จในการทำงาน

(Achievement)

• ความก้าวหน้า (Advancement)

• ความรับผิดชอบ (Responsibility)

• ลักษณะของงานท่ีทำ (Work itself)

ปัจจัยค้ำจุน (Maintenance Factors) 

• ด้านนโยบายและการบริหารของบริษัท

(Policies and administration)

• ด้านการบังคับบัญชา (Supervision)

• ด้านความสัมพันธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน

(Interpersonal relationship)

• ด้านเงินเดือนหรือผลตอบแทน

(Salary)

• ด้านความม่ันคงในงาน (Job

security)

• ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน

(Working conditions)

ปัจจัยดา้นลักษณะส่วนบุคคล 

• เพศ

• อายุ

• สถานภาพ

• ระดับการศึกษา

• รายได้ต่อเดือน

• ประสบการณ์การทำงาน

ความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงานตำแหน่งผู้แทนยา

ของบริษัทยาข้ามชาติ 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม
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บทที่ 3 

ระเบียบวิธีวิจัย 
  
 

งานวิจยัเร่ืองแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์รของผูแ้ทนยาในบริษทัยาขา้ม
ชาติ มีว ัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานต าแหน่งผู ้แทนยาในเขต
กรุงเทพมหานครและต่างจงัหวดัของบริษทัยาขา้มชาติมีอิทธิพลจากปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) 
และปัจจัยค ้ าจุน (Maintenance Factors) (Herzberg, 1972) ใดบ้าง สามารถล าดับความส าคัญของ
ปัจจัยได้ ซ่ึงน าไปสู่แนวทางในการแก้ไขปัญหา พัฒนา และสร้างความผูกพันในองค์กรของ
พนกังานต าแหน่งผูแ้ทนยาในองคก์รไดอ้ยา่งเหมาะสมต่อไป โดยผูว้ิจยัไดด้าเนินการตามระเบียบวิธี
วิจยัดงัน้ี 

 
 

3.1 วิธีการวิจัย 
งานวิจยัน้ีเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซ่ึงได้ท าการศึกษาความ

ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานต าแหน่งผูแ้ทนยาในเขตกรุงเทพมหานครและต่างจงัหวดัของบริษทัยา
ขา้มชาติ ใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลในกลุ่มผูแ้ทนยาในเขต
กรุงเทพมหานครและต่างจงัหวดัท่ีท างานอยูใ่นบริษทัขา้มชาติ 

 
 

3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา 
ง าน วิ จัย น้ี ศึ กษ าพนัก ง านต า แห น่ งผู ้แทนย าทั้ ง ท่ี ท า ง านในพื้ น ท่ี จังหวัด

กรุงเทพมหานครและในพื้นท่ีต่างจงัหวดั และท่ีท างานในบริษทัยาขา้มชาติ โดยมีการเลือกตวัอย่าง
แบบวิธีการเลือกกลุ่มตวัอยา่งแบบสุ่มตามสะดวก (Convenience Sampling) ซ่ึงใชว้ิธีค  านวณจ านวน
ตวัอย่างจากสูตรการค านวณกรณีไม่ทราบขนาดประชากรท่ีแน่นอน (เพ็ญแข แสงแก้ว , 2541( ท่ี
ระดบัความเช่ือมัน่เท่ากบั 95% จึงไดก้ลุ่มตวัอย่างจ านวน 385 คน มีวิธีการค านวนจ านวนตวัอย่าง 
ดงัน้ี 

สูตร 𝑛 =  
𝑃(1−𝑃)𝑍2

𝑒2  
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แทนค่า 𝑛 =  
0.5(1−0.5)1.962

0.052  

𝑛 =  384.16 ≈  385 
เม่ือ        𝑛 คือ ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

P คือ สัดส่วนของประชากรท่ีผูว้ิจยักาหนดจะสุ่ม 
Z คือ ระดบัความเช่ือมัน่ท่ีผูวิ้จยัก าหนด (ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% Z มีค่าเท่ากบั 1.96( 
e คือ ความคลาดเคล่ือนท่ียอมใหเ้กิดขึ้นได ้
 
 

3.3 ระยะเวลาในการท าวิจัย 
การศึกษาน้ี มีการรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถาม โดยใช้เวลาในการเก็บรวบรวม

ขอ้มูลตั้งแต่ เดือนมกราคม ถึง เดือนมีนาคม 2565 
 
 

3.4 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การศึกษาคร้ังน้ี มีการรวบรวมขอ้มูลจาก 2 แหล่ง ดงัน้ี 
1. ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) การวิจยัคร้ังน้ีใช้วิธีการเก็บขอ้มูล โดยใช้เคร่ืองมือ

การวิจยัเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) และเก็บขอ้มูลจากลุ่มตวัอยา่งเพียงคร้ังเดียว 
2. ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นข้อมูลท่ีค้นคว้าจากหนังสือ เอกสารทาง

วิชาการ เว็บไซต์ และงานวิจัยเก่ียวข้อง เพื่อให้ได้ข้อมูลพื้นฐานเพื่อน ามาใช้เป็นแนวทางใน
การศึกษา 

 
 

3.5 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษา 
การวิจัยน้ี ใช้เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลของการวิจัย คือ แบบสอบถาม 

(Questionnaire) เป็นค าถามปลายปิดแบบมีตวัเลือกให้เลือกตอบ โดยรายละเอียดของแบบสอบถาม 
ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเพื่อคดักรองกลุ่มเป้าหมาย คือ พนกังานต าแหน่งผูแ้ทนยาทั้งท่ี
ท างานในพื้นท่ีจงัหวดักรุงเทพมหานครและในพื้นท่ีต่างจงัหวดั และท่ีท างานในบริษทัยาขา้มชาติ 
เป็นแบบสอบถามแบบเลือกตอบ (Categorical Scale) 
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ส่วนท่ี 2 เป็นค าถามเก่ียวกับลกัษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ, อายุ, สถานภาพ, ระดับ
การศึกษา, รายไดต้่อเดือน และประสบการณ์การท างาน ใชล้กัษณะค าถามแบบปลายปิด โดยขอ้มูล
มีลกัษณะเป็นนามก าหนดและอนัดบั (Nominal Scale and Ordinal Scale) 

ทั้งน้ีแบบสอบถามในส่วนท่ี 3-5 มีการช้ีวดัแบบ Likert Scale แบ่งออกเป็น 5 ระดับ 
เพื่อให้พนกังานเลือกตอบระหว่างเห็นดว้ยอย่างยิ่ง เห็นดว้ย ปานกลาง ไม่เห็นดว้ย และไม่เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ โดยก าหนดใหมี้ระดบัการวดัเป็นประเภทช่วง (Interval Scale) โดยแต่ละค าถามมีเกณฑก์าร
ใหค้ะแนนในแต่ละระดบั ดงัน้ี 

 
ตารางท่ี 3.1 เกณฑก์ารใหค้ะแนนในแต่ละระดบัของแบบสอบถามในงานวิจยั 

ระดับความคิดเห็น คะแนน 
เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5 

เห็นดว้ย 4 
ปานกลาง 3 
ไม่เห็นดว้ย 2 

ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1 
 

ส่วนท่ี 3 เป็นค าถามเก่ียวกับปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) ท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานซ่ึงเป็นขอ้มูลเก่ียวกบัความคิดเห็นของพนกังาน ประกอบดว้ย 

การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) 
ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) 
ความกา้วหนา้ (Advancement) 
ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
ลกัษณะของงานท่ีท า (Work itself) 
ส่วนท่ี 4 เป็นค าถามเก่ียวกับปัจจยัค ้าจุน (Maintenance Factors) ท่ีมีอิทธิพลต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานซ่ึงเป็นขอ้มูลเก่ียวกบัความคิดเห็นของพนกังาน ประกอบดว้ย 
ดา้นนโยบายและการบริหารของบริษทั (Policies and administration) 
ดา้นการบงัคบับญัชา (Supervision) 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal relationship) 
ดา้นเงินเดือนหรือผลตอบแทน (Salary) 
ดา้นความมัน่คงในงาน (Job security) 
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ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (Working conditions) 
ส่วนท่ี 5 เป็นค าถามเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานซ่ึงเป็นขอ้มูลเก่ียวกบั

ความคิดเห็นของพนกังาน 
การวดัระดับความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีต่อองค์กรนั้น แบ่งออกเป็น 3 ระดับ คือ 

ระดบัสูง ระดบัปานกลาง และระดบัต ่า (ลลิตา พรรณพนาวลัย์, 2560) โดยการก าหนดเกณฑใ์นการ
พิจารณาแบ่งระดบัความคิดเห็นดว้ยการหาขนาดของอนัตรภาคชั้น ซ่ึงค านวณไดจ้ากสูตรดงัน้ี 

อนัตรภาคชั้น = 
คะแนนสูงสุด−คะแนนต ่าสุด

จ านวนชั้น
 

= 
5−1

3
 

= 1.33 
จากสูตรพบวา่ ค่าความกวา้งของอนัตรภาคชั้น มีค่าเท่ากบั 1.33 ดงันั้น น ามาเป็นเกณฑ์

ก าหนดช่วงคะแนนเฉล่ีย ส าหรับระดบัการแปลผลความคิดเห็นต่อองคก์ร 3 ระดบั ดงัน้ี 
 

ตาราง 3.2 เกณฑช่์วงคะแนนเฉล่ียและระดบัการแปลผล 
คะแนนเฉลีย่ ระดับการแปรผล 
1.00 - 2.33 ระดบัต ่า 
2.34 – 3.67 ระดบัปานกลาง 
3.68 – 5.00 ระดบัสูง 

 
 

3.6 การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ 
ในการศึกษาคร้ังน้ี ข้อมูลปฐมภูมิท่ีได้จากเก็บข้อมูลจากแบบสอบถามท่ีมีความ

สมบูรณ์จะถูกน ามาวิเคราะห์โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS for Windows เพื่อประมวลผล
ขอ้มูลและจดัตารางวิเคราะห์เพื่อน าเสนอและสรุปผลการศึกษา โดยขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมไดจ้ะน ามา
วิเคราะห์โดยใชส้ถิติ ดงัน้ี 

 
3.6.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ประกอบดว้ย 
- ความถี่ (Frequency) เป็นการแสดงค่าความถี่ของขอ้มูล  
- ค่าร้อยละ (Percentage) ใชเ้ปรียบเทียบขอ้มูลเชิงพรรณนาท่ีมีความแตกต่างกนั โดย

เทียบส่วนจากค่าร้อยละ  
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- มชัฌิมเลขคณิต (Arithmetic mean) หรือค่าเฉล่ีย ใชห้าค่าเฉล่ียของขอ้มูลแต่ละกลุ่ม 
- ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ใช้วดัการกระจายของขอ้มูลท่ีมีการ

หาค่าเฉล่ียโดยวิธีมชัฌิมเลขคณิต 
และในการน าเสนอผลของขอ้มูล ใชก้ารบรรยายให้เห็นถึงลกัษณะของขอ้มูลท่ีเก็บมา

ได ้ในรูปแบบตาราง ขอ้ความ แผนภูมิ หรือกราฟ และค่าสถิติต่างๆ 
 
3.6.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 
เป็นการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐาน ส าหรับใชว้ิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของตวัแปร

อิสระ คือแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการท างานของพนกังาน ประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจ (Motivation factors) 
และปัจจยัค ้าจุน (Maintenance Factors) (Herzberg, 1972) 

1. ปัจจยัจูงใจ (Motivation factors) ไดแ้ก่ การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) 
ความส า เ ร็จในการท างาน (Achievement) ความก้าวหน้า  (Advancement) ความรับผิดชอบ 
(Responsibility) และลกัษณะของงานท่ีท า (Work itself) 

2. ปัจจยัค ้าจุน (Maintenance Factors) ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายและการบริหารของบริษทั 
(Policies and administration) ด้านการบังคับบัญชา (Supervision) ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน (Interpersonal relationship) ด้านเงินเดือนหรือผลตอบแทน (Salary) ด้านความมัน่คงใน
งาน (Job security) และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (Working conditions) ท่ีมีต่อตวัแปรตาม 
คือ ความผกูพนัองคก์ร ดว้ยสถิติเชิงอนุมาน ดงัต่อไปน้ี 

- การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ (Correlation Analysis) ด้วยวิธีของเพียร์สัน (Pearson 
Product Moment Correlation(r)) เป็นวิธีการทางสถิติท่ีใช้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร 2 ตวั 
(กลัวฒัน์ มญัชะสิงห์, 2557) โดยพิจารณาถึงความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรตน้กบัตวัแปรตาม โดย
จบัคู่ขอ้มูลตวัแปรอิสระทุกตวักบัตวัแปรตาม (อรุณ จิรวฒัน์กุล, 2558) ในงานวิจยัน้ี อนัประกอบดว้ย 
ตวัแปรตน้ คือ ปัจจยัจูงใจ (Motivation factors) ได้แก่ การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) 
ความส า เ ร็จในการท างาน (Achievement) ความก้าวหน้า  (Advancement) ความรับผิดชอบ 
(Responsibility) และลักษณะของงานท่ีท า (Work itself) และปัจจัยค ้ าจุน (Maintenance Factors) 
ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายและการบริหารของบริษทั (Policies and administration) ดา้นการบงัคบับัญชา 
(Supervision) ด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal relationship) ด้านเงินเดือนหรือ
ผลตอบแทน (Salary) ดา้นความมัน่คงในงาน (Job security) และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
(Working conditions) และ ตวัแปรตาม คือ ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานต าแหน่งผูแ้ทนยา
ของบริษทัยาขา้มชาติ ทั้งน้ี ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์(r) มีค่าตั้งแต่ -1 ถึง 1 โดย ค่าลบ แสดงถึง
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ความสัมพนัธ์ทางลบหรือทิศทางตรงกันขา้ม และ ค่าบวก แสดงถึงความสัมพนัธ์ทางบวกหรือ
ทิศทางเดียวกนั ทั้งน้ี การแปลความหมายระดบัความสัมพนัธ์ ก าหนดไดด้งัน้ี (โชติกา วาณิชยโ์รจน
รัตน์, 2557( 

 
ตาราง 3.3 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) และการแปลความหมายระดบัความสัมพนัธ์ของขอ้มูล 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) ระดับความสัมพนัธ์ของข้อมูล 

ค่าลบ/ทิศทางตรงกนัข้าม ค่าบวก/ทิศทางเดียวกนั 
-0.71 ถึง -1.00 0.71 ถึง 1.00 มีความสัมพนัธ์ในระดบั สูง 
-0.31 ถึง -0.70 0.31 ถึง 0.70 มีความสัมพนัธ์ในระดบั ปานกลาง 
-0.01 ถึง -0.30 0.01 ถึง 0.30 มีความสัมพนัธ์ในระดบั ต ่า 

0.00 0.00 ไม่มีความสัมพนัธ์กนั 
 

- การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เป็นการสร้าง
สมการทางคณิตศาสตร์แสดงความสัมพนัธ์ มีช่ือเรียกว่า สมการการถดถอย (regression equation) 
หรือตวัแบบการถดถอย (regression model) ซ่ึงสมการท่ีสร้างขึ้นเพื่อแสดงความสัมพนัธ์ระหว่างตวั
แปรตามกบัตวัแปรอิสระน้ี ส าหรับใช้เป็นตวัแบบในการท านายผล (predictive model) ค่าของตวั
แปรตาม 1 ตวั จากค่าของตวัแปรอิสระท่ีมากกว่า 1 ตวั (อรุณ จิรวฒัน์กุล, 2558 ; ดร.สุทิน ชนะบุญ, 
2560( ทั้งน้ีการวิเคราะห์เชิงถดถอยแบบพหุคูณจะเป็นการพยากรณ์หาค่าสัมประสิทธ์ิ ß0 และ ß1 ท่ี
ไดจ้ากการค านวณโดยกลุ่มตวัอย่าง โดยหลกัการวิเคราะห์คือ ค่าสัมประสิทธ์ิท่ีค  านวณไดจ้ะตอ้ง
เป็นค่าสัมประสิทธ์ิท่ีท าให้สมการดังกล่าว มีค่าความคลาดเคล่ือนก าลังสองรวมกันน้อยท่ีสุด 
(Ordinary Least Square : OLS) โดยมีรูปแบบของสมการดงัน้ี 

Y = ß0 + ß1X1 + ß2X2 + ß3X3 + ... + ßnXn 
 
โดยท่ี Y คือ ตวัแปรตาม (Dependent Variable) 

X คือ ตวัแปรอิสระ (Independent Variable) 
n คือ จานวนตวัแปรอิสระ 

เม่ือ  ß0 คือ ค่าคงท่ี (Constant) เป็นจุดตดัแกน Y ของสมการถดถอย หรือค่าของ Y เม่ือ
ใหต้วัแปรอิสระทั้งหมดมีค่าเท่ากบัศูนย ์
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ßn คือ สัมประสิทธ์ิถดถอย (Partial regression coefficient) ของตวัแปรอิสระแต่ละตวั 
ซ่ึงหมายถึง อตัราการเปล่ียนแปลงของตวัแปรตาม(Y) เม่ือตวัแปรอิสระเปล่ียนไป 1 หน่วย โดยตวั
แปรอิสระอ่ืนมีค่าคงท่ี 

จากสมการถดถอยข้างต้น ตัวแปรอิสระทั้ งหมดจะร่วมกันในการท านายการ
เปล่ียนแปลงของตวัแปรตาม ซ่ึงแต่ละตวัอาจจะมีส่วนท่ีท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงทั้งขนาดและ
ทิศทางท่ีต่างกัน มีผลท าให้ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยมีค่าและเคร่ืองหมายท่ีแตกต่างกันไปตาม
ลกัษณะอิทธิพลของตวัแปรนั้นๆ (อรุณ จิรวฒัน์กุล, 2558( 
 
 

3.7 วิเคราะห์ความน่าเช่ือถือของข้อมูล (Reliability) 
การทดสอบความเช่ือถือได ้(Reliability) คือ การวดัความสอดคลอ้งของค าถามกับตวั

แปร ดว้ยการใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) เพื่อหาความน่าเช่ือถือ โดยในการศึกษาคร้ังน้ีผู ้
ศึกษา น าแบบสอบถามส่วนท่ีพฒันาขึ้นใหม่ไปท าการวิเคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของ
แบบสอบถาม โดยน าไปทดสอบกบักลุ่มตวัอยา่งจ านวน 30 คน และทดสอบหาค่าความเช่ือมัน่ โดย
วิธีหาค่าครอนบคัอลัฟ่า (Cronbach’s Alpha( ซ่ึงจะตอ้งผ่านเกณฑค์่าความเช่ือมัน่ท่ีระดบั 0.70 โดย
ผลการทดสอบค่าความเช่ือมัน่หรือสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ (Coefficient of Reliability) สรุปได้
ดงัน้ี  

 
ตาราง 3.4 ค่าความเช่ือมัน่หรือสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ (Coefficient of Reliability) จากการทดสอบ
กบักลุ่มตวัอยา่งจานวน 30 คน 

ค าถามงานวิจัย 
จ านวน
ค าถาม 

ค่าครอนบัคอลัฟ่า 
(Cronbach’s Alpha) 

ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) 
- การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition)  
- ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) 
- ความกา้วหนา้ (Advancement) 
- ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
- ลกัษณะของงานท่ีท า (Work itself) 

18 
4 
4 
3 
3 
4 

.968 

.913 

.901 

.938 

.895 

.815 
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ตาราง 3.4 ค่าความเช่ือมัน่หรือสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ (Coefficient of Reliability) จากการทดสอบ
กบักลุ่มตวัอยา่งจานวน 30 คน (ต่อ( 

ค าถามงานวิจัย 
จ านวน
ค าถาม 

ค่าครอนบัคอลัฟ่า 
(Cronbach’s Alpha) 

ปัจจัยค า้จุน (Maintenance Factors) 
- ด้านนโยบายและการบริหารของบริษทั (Policies and 

administration) 
- ดา้นการบงัคบับญัชา (Supervision) 
- ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ( Interpersonal 

relationship) 
- ดา้นเงินเดือนหรือผลตอบแทน (Salary) 
- ดา้นความมัน่คงในงาน (Job security) 
- ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (Working conditions) 

24 
4 
 

4 
4 
 

4 
4 
4 

.975 

.897 
 

.943 

.969 
 

.982 

.906 

.918 
ความผกูพนัต่อองคก์ร 6 .927 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  
 

การน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลงานวิจยั เร่ือง แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนั
องคก์รของผูแ้ทนยาในบริษทัยาขา้มชาติ มีจ านวนกลุ่มตวัอย่างท่ีตอ้งการทั้งหมด 385 คน ทางผูว้ิจยั
ไดส่้งแบบสอบถามผ่านช่องทางออนไลน์ให้กบักลุ่มตวัอย่าง และไดรั้บการตอบมาเป็นจ านวน 358 
คน คิดเป็นร้อยละ 92.99 ของจ านวนกลุ่มตวัอย่างทั้งหมด ผูวิ้จยัไดแ้บ่งการวิเคราะห์ขอ้มูลออกเป็น 
6 ส่วน ดงัต่อไปน้ี 

4.1 การวิเคราะห์ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงประกอบดว้ย 
เพศ, อาย,ุ สถานภาพ, ระดบัการศึกษา, รายไดต้่อเดือน และประสบการณ์การท างาน 

4.2 การวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นต่อขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) 
ประกอบดว้ย การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition), ความส าเร็จในการท างาน (Achievement), 
ความกา้วหนา้ (Advancement), ความรับผิดชอบ (Responsibility) และลกัษณะของงานท่ีท า (Work 
itself) 

4.3 การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นต่อข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยค ้ าจุน (Maintenance 
Factors) ประกอบดว้ย ดา้นนโยบายและการบริหารของบริษทั (Policies and administration), ดา้น
การบงัคบับญัชา (Supervision), ด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal relationship), 
ด้านเ งินเดือนหรือผลตอบแทน (Salary),  ด้านความมั่นคงในงาน (Job security) และด้าน
สภาพแวดลอ้มในการท างาน (Working conditions) 

4.4 การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นต่อข้อมูลเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังาน 

4.5 การวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองคก์ร โดยใชก้ารวิเคราะห์
สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Correlation Analysis( 

4.6 การวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กร โดยใช้การวิเคราะห์การ
ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อทดสอบสมมติฐาน 

 
 

4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
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การวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ , อายุ, สถานภาพ, ระดบัการศึกษา, 
รายไดต้่อเดือน และประสบการณ์การท างาน ของพนักงานต าแหน่งผูแ้ทนยาในบริษทัยาขา้มชาติ 
จ านวน 358 คน โดยใช้สถิติพื้นฐานในการวิเคราะห์ ได้แก่ ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ 
(Percentage) และแผนภูมิ (Chart) 

 
ตาราง 4.1 แสดงจ านวน ร้อยละ และแผนภูมิภาพประกอบ ของขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบ
แบบสอบถาม   

จ านวนคน ร้อยละ แผนภูมิภาพประกอบ 

เพศ  
ผู้ชาย 61 17.04 

 
 

ผู้หญิง 253 70.67 
 

 
LGBTQ+ 44 12.29 

 
 

รวม 358 100.00 
 

 
  จ านวนคน ร้อยละ แผนภูมิภาพประกอบ 

อายุ 

 21-25 ปี 0 0.00  

 26-30 ปี 27 7.54  

 31-35 ปี 140 39.11  

 36-40 ปี 118 32.96  

 มากกว่า 40 ปี 73 20.39  

 รวม 358 100.00  
 
  จ านวนคน ร้อยละ แผนภูมิภาพประกอบ 

สถานภาพ 

 โสด 211 58.94  

 สมรส 144 40.22  

 หย่า/แยกกนัอยู่ 3 0.84  

 รวม 358 100.00  

โสด

สมรส

หยา่/แยกกนั
อยู่

ผูช้าย

ผูห้ญิง

LGBTQ+

21-25 ปี

26-30 ปี

31-35 ปี

36-40 ปี

มากกว่า 40 ปี
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ตาราง 4.1 แสดงจ านวน ร้อยละ และแผนภูมิภาพประกอบ ของขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบ
แบบสอบถาม (ต่อ( 
  จ านวนคน ร้อยละ แผนภูมิภาพประกอบ 

ระดับการศึกษา 

 ต ่ากว่าปริญญาตรี 0 0.00  

 ปริญญาตรีหรือ
เทียบเท่า 

217 

60.61 
 

 สูงกว่าปริญญาตรี 141 39.39  

 รวม 358 100.00  
 
  จ านวนคน ร้อยละ แผนภูมิภาพประกอบ 

รายได้ต่อเดือน 

 ต ่ากว่า 20,000 บาท 0 0.00  

 20,001-40,000 บาท 0 0.00  

 40,001-60,000 บาท 25 6.98  

 60,001-80,000 บาท 102 28.49  

 มากกว่า 80,000 บาท 231 64.53  

 รวม 358 100.00  
 
  จ านวนคน ร้อยละ แผนภูมิภาพประกอบ 

ประสบการณ์ท างาน (ปี) 

 น้อยกว่า 1 ปี 0 0.00  

 1-3 ปี 2 0.56  

 4-6 ปี 23 6.42  

 7-9 ปี 68 18.99  

 มากกว่า 9 ปี 265 74.02  

 รวม 358 100.00  
 

ต ่ากว่า 20,000 บาท

20,001-40,000
บาท
40,001-60,000
บาท
60,001-80,000
บาท
มากกว่า 80,000
บาท

ต ่ากว่า
ปริญญาตรี

ปริญญาตรี
หรือเทียบเท่า

สูงกว่า
ปริญญาตรี

นอ้ยกว่า 1 ปี

1-3 ปี

4-6 ปี

6-8 ปี

มากกว่า 8 ปี
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จากตารางท่ี 4.1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
จากจ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีท างานในต าแหน่งผูแ้ทนยาทั้งหมด 358 คน พบวา่ 

เพศ กลุ่มตวัอย่างเป็นเพศชาย จ านวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 17.04 เพศหญิง จ านวน 
253 คน คิดเป็นร้อยละ 70.67 และกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็น LGBTQ+ มีจ านวน 44 คน ซ่ึงคิดเป็นร้อยละ 
12.29 

อายุ กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีอายุอยู่ในช่วง 31-35 ปี จ านวน 140 คน คิดเป็นร้อยละ 
39.11 รองลงมาคือกลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุอยู่ในช่วง 36-40 ปี จ านวน 118 คน คิดเป็นร้อยละ 32.96 ถดั
มาคือกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายุมากกว่า 40 ปี จ านวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 20.39 และมีกลุ่มตวัอย่างท่ีอยู่
ในช่วงอายุ 26-30 ปี จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 7.54 ซ่ึงจากการส ารวจไม่มีกลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุ
ในช่วง 21-25 ปี 

สถานภาพ กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 211 คน ซ่ึงคิดเป็นเป็นร้อย
ละ 58.94 รองลงมาคือสถานภาพสมรสแลว้ จ านวน 144 คน คิดเป็นร้อยละ 40.22 ในขณะท่ีกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีมีสถานถาะหยา่หรือแยกกนัอยูมี่เพียง 3 คน คิดเป็นร้อยละ 0.84 เท่านั้น 

ระดบัการศึกษา พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีระดบัการศึกษาท่ีระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า
เป็นจ านวนมากท่ีสุดคือ 217 คน เป็นร้อยละ 60.61 และท่ีเหลือคือกลุ่มตวัอย่างท่ีมีการศึกษาสูงกว่า
ระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่าจ านวน 141 คน ซ่ึงคิดเป็นร้อยละ 39.39 ไม่มีกลุ่มตวัอย่างท่ีระดบั
การศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 

รายได้เฉล่ียต่อเดือน จะเห็นได้ว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้มากวว่า 
80,000 บาทต่อเดือน จ านวน 231 คน ซ่ึงคิดเป็นร้อยละ 64.53 รองลงมาคือมีรายได้ต่อเดือนอยู่
ระหว่าง 60,001-80,000 บาท จ านวน 102 คน คิดเป็นร้อยละ 28.49 และถดัมาคือมีรายไดอ้ยู่ในช่วง 
40,001-60,000 บาทต่อเดือน จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 6.98 แต่ไม่มีผูต้่อแบบสอบถามท่ีมีรายได้
นอ้ยกวา่ 40,001 บาท 

ในส่วนของประสบการณ์ในการท างาน  พบว่าผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี
ประสบการณ์ท างานมากกวา่ 9 ปี จ านวน 265 คน ร้อยละ 74.02 รองลงมาคือผูต้อบแบบสอบถามท่ีมี
ประสบการณ์ในการท างาน 7-9 ปี จ านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 18.99 ผูท่ี้มีประสบการณ์ท างาน 4-6 
ปี จ านวน 23 คน ร้อยละ 6.42 และผูมี้ประสบการณ์ในการท างาน 1-3 ปี จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 
0.56 
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4.2 การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นต่อข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) 
ประกอบด้วย การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition), ความส าเร็จในการท างาน 
(Achievement), ความก้าวหน้า (Advancement), ความรับผิดชอบ (Responsibility) และ
ลกัษณะของงานที่ท า (Work itself) 
 
ตาราง 4.2 การวิเคราะห์ค่าสถิติระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) 

ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) �̅� S.D. แปรผล 

1.การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) 3.8764 .69380 สูง 
1.1 ผูบ้งัคบับญัชายอมรับในความรู้ความสามารถของ
ท่าน 

4.00 .815 สูง 

1.2 เพื่อนร่วมงานยอมรับในความรู้ความสามารถของ
ท่าน 

3.92 .839 สูง 

1.3 ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามไวว้างใจมอบหมายงาน
พิเศษอ่ืนๆใหท้่านท า 

3.80 .910 สูง 

1.4 การแสดงความคิดเห็นไดรั้บการยอมรับจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 

3.79 .930 สูง 

2.ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) 3.9651 .72363 สูง 
2.1 ท่านสามารถท างานไดต้ามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ 3.91 .870 สูง 
2.2 ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ไดเ้ป็นอยา่งดี 3.94 .836 สูง 
2.3 ท่านสามารถท างานตรงตามระยะเวลาท่ีก าหนด 3.98 .871 สูง 
2.4 ท่านรู้สึกภูมิใจในผลงานท่ีไดท้ าไป 4.03 .874 สูง 
3.ความก้าวหน้า (Advancement) 4.0065 .74658 สูง 
3.1 องคก์รของท่านให้โอกาสความกา้วหนา้ในสาย
อาชีพแก่พนกังาน 

4.03 .880 สูง 

3.2 องคก์รของท่านสนบัสนุนและส่งเสริมใหมี้การ
พฒันาศกัยภาพของพนกังาน 

3.99 .860 สูง 

3.3 องคก์รของท่านก าหนดความกา้วหนา้ในต าแหน่ง
งานท่ีท่าน 
ปฏิบติัอยา่งชดัเจนและเป็นไปได ้

4.00 .820 สูง 
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ตาราง 4.2 การวิเคราะห์ค่าสถิติระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) (ต่อ( 
ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) �̅� S.D. แปรผล 

4.ความรับผิดชอบ (Responsibility) 3.9739 .66849 สูง 
4.1 ท่านไดป้ฏิบติังานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ 
ความสามารถของท่าน 

3.99 .797 สูง 

4.2 ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีเหมาะสม 3.94 .807 สูง 
4.3 ท่านคิดวา่งานท่ีท่านท ามีความทา้ทาย และช่วยให้
ท่านไดเ้รียนรู้และมีประสบการณ์มากขึ้น 

3.99 .828 สูง 

5.ลกัษณะของงานท่ีท า (Work itself) 3.9511 .65656 สูง 
5.1 งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีความน่าสนใจ แปลก
ใหม่ และทา้ทาย 

3.99 .776 สูง 

5.2 งานท่ีท่านปฏิบติัมีความอิสระเพียงพอในการ
ตดัสินใจดว้ยตนเอง 

4.01 .816 สูง 

5.3 ปริมาณงานและความรับผิดชอบในงานมีความ
เหมาะสมกบัต าแหน่งงานของท่าน 

3.86 .862 สูง 

5.4 งานท่ีท่านปฏิบติัมีระเบียบแบบแผนท่ีแน่นอนและ
ชดัเจน 

3.95 .781 สูง 

ภาพรวมระดับความคิดเห็นเกีย่วกบัปัจจัยจูงใจ 
(Motivation Factors) 

3.9546 .54225 สูง 

   
จากตาราง 4.2 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยจูงใจ (Motivation 

Factors) ของพนกังานต าแหน่งผูแ้ทนยาบริษทัยาขา้มชาติ ภาพรวมอยู่ในระดบัสูง ซ่ีงมีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 
3.95 และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.54 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น โดยเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียท่ี
มากท่ีสุด พบวา่  

ด้านความก้าวหน้า (Advancement) มีระดับความคิดเห็นต่อความผูกพนัองค์กรของ
พนักงานต าแหน่งผูแ้ทนยาบริษทัข้ามชาติมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.01 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.75 เม่ือพิจารณาค าถามพบวา่ทั้งหมดมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง โดยเรียงล าดบัจากขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ “องคก์รของท่านให้โอกาสความกา้วหนา้ในสายอาชีพแก่พนกังาน” ค่าเฉล่ียอยู่
ท่ี 4.03 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.88 รองลงมาคือ “องค์กรของท่านก าหนดความกา้วหน้าใน
ต าแหน่งงานท่ีท่านปฏิบติัอยา่งชดัเจนและเป็นไปได”้ ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.00 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
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0.82 และ “องคก์รของท่านสนบัสนุนและส่งเสริมให้มีการพฒันาศกัยภาพของพนกังาน” ค่าเฉล่ียอยู่
ท่ี 3.99 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.86 ตามล าดบั 

ดา้นความรับผิดชอบ (Responsibility) มีระดบัความคิดเห็นต่อความผูกพนัองคก์รของ
พนกังานต าแหน่งผูแ้ทนยาบริษทัขา้มชาติค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.97 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.67 เม่ือ
พิจารณาค าถามพบว่าทั้งหมดมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูง โดยเรียงล าดบัจากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมาก
ท่ีสุดคือ “ท่านคิดว่างานท่ีท่านท ามีความทา้ทาย และช่วยให้ท่านไดเ้รียนรู้และมีประสบการณ์มาก
ขึ้น” ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.99 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.83 รองลงมาคือ “ท่านได้ปฏิบัติงานท่ี
เหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถของท่าน” ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.99 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.80 
และ “ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีเหมาะสม” ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.94 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.81 
ตามล าดบั 

ด้านความส าเร็จในการท างาน (Achievement) มีระดับความคิดเห็นต่อความผูกพนั
องค์กรของพนักงานต าแหน่งผูแ้ทนยาบริษทัข้ามชาติค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.97 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.73 เม่ือพิจารณาค าถามพบวา่ทั้งหมดมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง โดยเรียงล าดบัจากขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ “ท่านรู้สึกภูมิใจในผลงานท่ีไดท้ าไป” ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.03 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.87 รองลงมาคือ “ท่านสามารถท างานตรงตามระยะเวลาท่ีก าหนด” ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.98 ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.87 “ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาเฉพาะหน้าไดเ้ป็นอย่างดี” ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 
3.94 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.84 และ “ท่านสามารถท างานได้ตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว”้ 
ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.91 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.87 ตามล าดบั 

ดา้นลกัษณะของงานท่ีท า (Work itself) มีระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัองคก์รของ
พนกังานต าแหน่งผูแ้ทนยาบริษทัขา้มชาติค่าเฉล่ียอยูท่ี่  3.95 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.66 เม่ือ
พิจารณาค าถามพบว่าทั้งหมดมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูง โดยเรียงล าดบัจากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมาก
ท่ีสุดคือ “งานท่ีท่านปฏิบติัมีความอิสระเพียงพอในการตดัสินใจดว้ยตนเอง” ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.01 ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.82 รองลงมาคือ “งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีความน่าสนใจ แปลกใหม่ 
และทา้ทาย” ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.99 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.78 “งานท่ีท่านปฏิบติัมีระเบียบแบบ
แผนท่ีแน่นอนและชดัเจน” ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.95 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.78 และ “ปริมาณงาน
และความรับผิดชอบในงานมีความเหมาะสมกับต าแหน่งงานของท่าน” ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.86 ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.86 ตามล าดบั 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) มีระดับความคิดเห็นต่อความผูกพนั
องค์กรของพนักงานต าแหน่งผูแ้ทนยาบริษทัข้ามชาติค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.88 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.69 เม่ือพิจารณาค าถามพบวา่ทั้งหมดมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง โดยเรียงล าดบัจากขอ้ท่ีมี
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ค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ “ผูบ้งัคบับญัชายอมรับในความรู้ความสามารถของท่าน” ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.00 ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.82 รองลงมาคือ “เพื่อนร่วมงานยอมรับในความรู้ความสามารถของ
ท่าน” ค่าเฉล่ียอยู่ ท่ี 3.92 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.84 “ผู ้บังคับบัญชาให้ความไว้วางใจ
มอบหมายงานพิเศษอ่ืนๆให้ท่านท า” ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.80 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.91 และ “การ
แสดงความคิดเห็นได้รับการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน” ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.79 ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.93 ตามล าดบั 

 
 

4.3 การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นต่อข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยค ้าจุน (Maintenance 
Factors)  ประกอบด้วย  ด้ านนโยบายและการบริหารของบริษัท  ( Policies and 
administration), ด้านการบังคับบัญชา (Supervision), ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงาน (Interpersonal relationship), ด้านเงินเดือนหรือผลตอบแทน (Salary), ด้าน
ความมั่นคงในงาน (Job Security) และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน (Working 
Conditions) 
 
ตาราง 4.3 การวิเคราะห์ค่าสถิติระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัค ้าจุน (Maintenance Factors) 

ปัจจัยค า้จุน (Maintenance Factors) �̅� S.D. แปรผล 

6.ด้านนโยบายและการบริหารของบริษัท (Policies 
and administration) 

3.9476 .71416 สูง 

6.1 องคก์รท่ีท่านท างานมีนโยบายท่ีมีความชดัเจน
และสามารถน าไปปฏิบติัได ้

3.97 .797 สูง 

6.2 ผูบ้ริหารมีการช้ีแจงนโยบายใหท้ราบอยา่งชดัเจน
และทัว่ถึง 

3.98 .856 สูง 

6.3 ผูบ้งัคบับญัชาบริหารงานไดต้ามนโยบายท่ี
ก าหนดไว ้

3.96 .827 สูง 

6.4 ท่านมีโอกาสแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมใน
การก าหนดเป้าหมายและนโยบายขององคก์ร 

3.88 .938 สูง 

7.ด้านการบังคับบัญชา (Supervision) 3.9218 .73395 สูง 
7.1 ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูมี้ความรู้ ความสามารถ 3.99 .870 สูง 
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ตาราง 4.3 การวิเคราะห์ค่าสถิติระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัค ้าจุน (Maintenance Factors) (ต่อ( 

ปัจจัยค า้จุน (Maintenance Factors) �̅� S.D. แปรผล 
7.2 ผูบ้งัคบับญัชาเป็นตวัอยา่งท่ีดีในการด าเนินการ
เร่ืองต่างๆ ปฏิบติัตามกฎระเบียบ และสอดคลอ้งกบั
ค่านิยม 

3.94 .880 สูง 

7.3 ผูบ้งัคบับญัชารับฟังค าแนะน าและขอ้เสนอแนะ
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3.96 .875 สูง 

7.4 ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน าและสอนงานท่าน
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายในการปฏิบติังาน 

3.80 .920 สูง 

8.ด้านความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
(Interpersonal relationship) 

3.9853 .71078 สูง 

8.1 เพื่อนร่วมงานของท่านมีการใหค้วามช่วยเหลือ 
หรือสนบัสนุนในการปฏิบติัภารกิจ หนา้ท่ี และ
ผลงาน 

3.95 .868 สูง 

8.2 เพื่อนร่วมงานของท่านและท่านมีการแลกเปล่ียน
ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะระหวา่งกนั 

3.90 .894 สูง 

8.3 เพื่อนร่วมงานของท่านใหก้ารยอมรับ นบัถือใน
ความรู้ ผลงาน ความสามารถ รวมถึงหนา้ท่ีของกนั
และกนั 

4.03 .879 สูง 

8.4 องคก์รของท่านมีการท างานเป็นทีม เพื่อใหเ้กิด
ความร่วมมือ และการท างานท่ีมีคุณภาพ 

4.06 .874 สูง 

9.ด้านเงินเดือนหรือผลตอบแทน (Salary) 3.9260 .71064 สูง 
9.1 องคก์รของท่านมีระบบการประเมินผลการ
ปฏิบติังานและการจ่ายค่าตอบแทนท่ีชดัเจน 

3.92 .878 สูง 

9.2 รายไดค้่าตอบแทน และสวสัดิการท่ีไดรั้บใน
ปัจจุบนัมีความเหมาะสมกบัปริมาณงานของท่าน 

3.91 .892 สูง 

9.3 ท่านพึงพอใจกบัรายไดข้องท่านเม่ือเปรียบเทียบ
กบับุคลากรในสายอาชีพอ่ืนๆ ท่ีมีวุฒิการศึกษา
เหมือนท่าน 

3.89 .817 สูง 
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ตาราง 4.3 การวิเคราะห์ค่าสถิติระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัค ้าจุน (Maintenance Factors) (ต่อ( 

ปัจจัยค า้จุน (Maintenance Factors) �̅� S.D. แปรผล 
9.4 องคก์รของท่านสนบัสนุน ยกยอ่ง ใหร้างวลั แก่
พนกังาน ท่ีมีการพฒันาการเรียนรู้ หรือท่ีมีผลการ
ด าเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

3.99 .825 สูง 

10. ด้านความมั่นคงในงาน (Job security) 3.8596 .67857 สูง 
10.1 องคก์รมีระบบการประเมินผลการปฏิบติังานท่ี
เป็นธรรม 

3.89 .813 สูง 

10.2 องคก์รท่ีท่านท างานสามารถช่วยคลี่คลายปัญหา
ใหก้บัพนกังานไดแ้มเ้ป็นเร่ืองส่วนตวั 

3.70 .888 สูง 

10.3 ท่านมีความมัน่คงกบังานท่ีท าอยูใ่นขณะน้ี 3.95 .886 สูง 
10.4 ท่านเช่ือมัน่วา่องคก์รท่ีท่านท างานจะมีความ
เจริญเติบโตต่อไปไดต้ามเป้าหมายและมัน่คง 

3.90 .853 สูง 

11.ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน (Working 
conditions) 

3.9581 .73526 สูง 

11.1 องคก์รของท่านจดัสรรส่ิงอ านวยความสะดวก
และเคร่ืองมืออุปกรณ์ในการท างานท่ีเพียงพอ 

3.92 .890 สูง 

11.2 องคก์รของท่านใหค้วามส าคญัและดูแลเร่ือง
ความปลอดภยัในสถานท่ีท างานอยา่งเหมาะสม 

3.92 .895 สูง 

11.3 องคก์รของท่านส่งเสริมการท างานเป็นทีม 3.97 .858 สูง 
11.4 ท่านไดรั้บความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานในการ
ปฏิบติังานเป็นอยา่งดี 

4.02 .820 สูง 

ภาพรวมระดับความคิดเห็นเกีย่วกบัปัจจัยค า้จุน 
(Maintenance Factors) 

3.9331 .49925 สูง 

 
จากตาราง 4.3 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัค ้าจุน (Maintenance 

Factors) ของพนกังานต าแหน่งผูแ้ทนยาบริษทัยาขา้มชาติภาพรวมอยู่ในระดบัสูง ซ่ีงมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 
3.93 และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.50 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น โดยเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียท่ี
มากท่ีสุด พบวา่  
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ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal relationship) มีระดบัความคิดเห็น
ต่อความผูกพนัองคก์รของพนกังานต าแหน่งผูแ้ทนยาบริษทัขา้มชาติมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.99 มี
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.71 เม่ือพิจารณาค าถามพบว่าทั้งหมดมีความคิดเห็นอยู่ในระดับสูง 
โดยเรียงล าดบัจากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ “องคก์รของท่านมีการท างานเป็นทีม เพื่อให้เกิดความ
ร่วมมือ และการท างานท่ีมีคุณภาพ” ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.06 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.88 รองลงมา
คือ “เพื่อนร่วมงานของท่านใหก้ารยอมรับ นบัถือในความรู้ ผลงาน ความสามารถ รวมถึงหนา้ท่ีของ
กนัและกนั” ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.03 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.88 “เพื่อนร่วมงานของท่านมีการให้
ความช่วยเหลือ หรือสนับสนุนในการปฏิบัติภารกิจ หน้าท่ี และผลงาน” ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.95 ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.87 และ “เพื่อนร่วมงานของท่านและท่านมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็น
และขอ้เสนอแนะระหวา่งกนั” ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.90 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.90 ตามล าดบั 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (Working conditions) มีระดบัความคิดเห็นต่อความ
ผูกพนัองค์กรของพนักงานต าแหน่งผูแ้ทนยาบริษทัข้ามชาติ มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.96 มีค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.74 เม่ือพิจารณาค าถามพบวา่ทั้งหมดมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง โดยเรียงล าดบั
จากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ “ท่านได้รับความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานในการปฏิบติังานเป็น
อย่างดี” ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.02 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.82 รองลงมาคือ “องคก์รของท่านส่งเสริม
การท างานเป็นทีม” ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.97 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.89 “องค์กรของท่านให้
ความส าคญัและดูแลเร่ืองความปลอดภัยในสถานท่ีท างานอย่างเหมาะสม” ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.92 ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.90 และ “องค์กรของท่านจดัสรรส่ิงอ านวยความสะดวกและเคร่ืองมือ
อุปกรณ์ในการท างานท่ีเพียงพอ” ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.92 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.89 ตามล าดบั 

ด้านนโยบายและการบริหารของบริษทั (Policies and administration) มีระดับความ
คิดเห็นต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานต าแหน่งผูแ้ทนยาบริษทัขา้มชาติ มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.95 มีค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.71 เม่ือพิจารณาค าถามพบว่าทั้งหมดมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูง โดย
เรียงล าดบัจากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ “ผูบ้ริหารมีการช้ีแจงนโยบายให้ทราบอย่างชดัเจนและ
ทัว่ถึง” ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.98 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.86 รองลงมาคือ “องค์กรท่ีท่านท างานมี
นโยบายท่ีมีความชดัเจนและสามารถน าไปปฏิบติัได”้ ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.97 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.80 “ผูบ้งัคบับญัชาบริหารงานไดต้ามนโยบายท่ีก าหนดไว”้ ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.96 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.83 และ “ท่านมีโอกาสแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายและ
นโยบายขององคก์ร” ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.88 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.94 ตามล าดบั 

ด้านเงินเดือนหรือผลตอบแทน (Salary) มีระดับความคิดเห็นต่อความผูกพนัองค์กร
ของพนักงานต าแหน่งผูแ้ทนยาบริษทัขา้มชาติ มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.93 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
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0.71 เม่ือพิจารณาค าถามพบว่าทั้งหมดมีความคิดเห็นอยู่ในระดับสูง โดยเรียงล าดับจากข้อท่ีมี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ “องค์กรของท่านสนับสนุน ยกย่อง ให้รางวลั แก่พนักงาน ท่ีมีการพฒันาการ
เรียนรู้ หรือท่ีมีผลการด าเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพ” ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.99 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.83 รองลงมาคือ “องคก์รของท่านมีระบบการประเมินผลการปฏิบติังานและการจ่ายค่าตอบแทนท่ี
ชดัเจน” ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.92 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.88 “รายไดค้่าตอบแทน และสวสัดิการท่ี
ไดรั้บในปัจจุบนัมีความเหมาะสมกบัปริมาณงานของท่าน” ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.91 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.89 และ “ท่านพึงพอใจกบัรายไดข้องท่านเม่ือเปรียบเทียบกบับุคลากรในสายอาชีพอ่ืนๆ ท่ีมี
วุฒิการศึกษาเหมือนท่าน” ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.89 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.82 ตามล าดบั 

ด้านการบงัคบับญัชา (Supervision) มีระดับความคิดเห็นต่อความผูกพนัองค์กรของ
พนักงานต าแหน่งผูแ้ทนยาบริษทัขา้มชาติ มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.92 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.73 
เม่ือพิจารณาค าถามพบวา่ทั้งหมดมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง โดยเรียงล าดบัจากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมาก
ท่ีสุดคือ “ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูมี้ความรู้ ความสามารถ” ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.99 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.87 รองลงมาคือ ผูบ้งัคบับญัชารับฟังค าแนะน าและขอ้เสนอแนะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา” ค่าเฉล่ียอยู่
ท่ี 3.96 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.88 “ผูบ้งัคบับญัชาเป็นตวัอยา่งท่ีดีในการด าเนินการเร่ืองต่างๆ 
ปฏิบติัตามกฎระเบียบ และสอดคลอ้งกบัค่านิยม” ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.94 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.88 และ “ผูบ้งัคบับญัชาให้ค  าแนะน าและสอนงานท่านเพื่อให้บรรลุเป้าหมายในการปฏิบติังาน” 
ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.80 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.92 ตามล าดบั 

ดา้นความมัน่คงในงาน (Job security) มีระดบัความคิดเห็นต่อความผูกพนัองคก์รของ
พนักงานต าแหน่งผูแ้ทนยาบริษทัขา้มชาติ มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.85 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.68 
เม่ือพิจารณาค าถามพบวา่ทั้งหมดมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง โดยเรียงล าดบัจากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมาก
ท่ีสุดคือ “ท่านมีความมัน่คงกบังานท่ีท าอยูใ่นขณะน้ี” ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.95 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.89 รองลงมาคือ “ท่านเช่ือมัน่ว่าองคก์รท่ีท่านท างานจะมีความเจริญเติบโตต่อไปไดต้ามเป้าหมาย
และมัน่คง” ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.90 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.85 “องคก์รมีระบบการประเมินผลการ
ปฏิบติังานท่ีเป็นธรรม” ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.89 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.81 และ “องค์กรท่ีท่าน
ท างานสามารถช่วยคล่ีคลายปัญหาให้กับพนักงานได้แมเ้ป็นเร่ืองส่วนตวั” ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.70 ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.89 ตามล าดบั 
 
 

4.4 การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นต่อข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงาน 
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ตาราง 4.4 การวิเคราะห์ค่าสถิติระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
ความผูกพนัท่ีมีต่อองค์กร �̅� S.D. แปรผล 

12.ท่านมีความซ่ือสัตยแ์ละจงรักภกัดีต่อองคก์รโดย
ค านึงถึงประโยชน์ขององคก์รเป็นท่ีตั้ง 

3.99 .830 สูง 

13.ท่านยนิดีปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็
ความรู้ความสามารถ เพื่อบรรลุวตัถุประสงคแ์ละ
ความส าเร็จขององคก์ร 

4.13 .830 สูง 

13.ท่านยนิดีจะเขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆ ขององคก์รอยา่ง
สม ่าเสมอ 

4.03 .859 สูง 

14.ท่านรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 4.01 .860 สูง 
15.ท่านไม่คิดจะไปปฏิบติังานท่ีองคก์รอ่ืน แมว้า่จะ
ไดรั้บต าแหน่งและเงินเดือนท่ีดีกวา่ 

3.69 1.013 สูง 

16.ท่านมีความภาคภูมิใจและยนิดีจะบอกกบัผูอ่ื้นวา่
ท างานท่ีองคก์รแห่งน้ี 

4.05 .825 สูง 

ความผูกพนัท่ีมีต่อองค์กร 3.9842 .68683 สูง 
  

จากตาราง 4.4 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์รของ
พนกังานต าแหน่งผูแ้ทนยาของบริษทัยาขา้มชาติ ภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง ซ่ีงมีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.98 และ
มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.69 เม่ือพิจารณาค าถามพบว่าทั้งหมดมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูง 
โดยเรียงล าดับจากข้อท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ  “ท่านยินดีปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายอย่างเต็ม
ความรู้ความสามารถ เพื่อบรรลุวตัถุประสงค์และความส าเร็จขององค์กร” ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.13 ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.83 รองลงมาคือ “ท่านมีความภาคภูมิใจและยินดีจะบอกกับผูอ่ื้นว่า
ท างานท่ีองค์กรแห่งน้ี” ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.05 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.83 “ท่านยินดีจะเข้าร่วม
กิจกรรมต่างๆ ขององคก์รอยา่งสม ่าเสมอ” ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.03 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.86 “ท่าน
รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร” ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.01 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.86 “ท่านมีความ
ซ่ือสัตยแ์ละจงรักภกัดีต่อองค์กรโดยค านึงถึงประโยชน์ขององค์กรเป็นท่ีตั้ง” ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.99 ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.83 และ “ท่านไม่คิดจะไปปฏิบติังานท่ีองคก์รอ่ืน แมว้า่จะไดรั้บต าแหน่ง
และเงินเดือนท่ีดีกวา่” ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.69 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 1.01 ตามล าดบั 
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4.5 การวิเคราะห์ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กร โดยใช้การวิเคราะห์
สหสัมพนัธ์ของเพยีร์สัน (Pearson’s Correlation Analysis) 

เป็นการวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน ( Pearson’s 
Correlation Analysis) เพื่อพิจารณาความสัมพนัธ์ของปัจจยัดา้นต่างๆ กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

 
4.5.1 ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคล 

 
ตาราง 4.5 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลกบัความผูกพนั
ต่อองคก์ร 

ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคล 
ความผูกพนัต่อองค์กร 

r 
Sig. 

(2 tailed) 
ระดับ 

ความสัมพนัธ์ 
ทิศทาง 

เพศ .053 .314 ปานกลาง เดียวกนั 
อายุ -.034 .520 ปานกลาง ตรงกนัขา้ม 
สถานภาพ .055 .300 ปานกลาง เดียวกนั 
ระดับการศึกษา .083 .119 สูง เดียวกนั 
รายได้ต่อเดือน .030 .569 ปานกลาง เดียวกนั 
ประสบการณ์การท างาน -.022 .674 ต ่า ตรงกนัขา้ม 

**Correlation is significant at the 0.01 level(1-tailed)., *Correlation is significant at the 0.05 level(1-
tailed).  
   

จากตาราง 4.5.1 ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคล
กับความผูกพนัต่อองค์กรของผูแ้ทนยาในบริษทัยาขา้มชาติ โดยใช้สถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ซ่ึงเม่ือพิจารณาภาพรวม
ทั้งหมดจะเห็นได้ว่า ลกัษณะส่วนบุคคลทั้งหมด Sig. (2 tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือยอมรับ
สมมติฐานหลัก (Accept H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (Reject H1) หมายความว่า ด้านเพศ มี
ความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์กรในระดับปานกลางและเป็นความสัมพันธ์เชิงบวก (ค่า 
r= .053; P-value > .05) ในขณะท่ีลักษณะส่วนบุคคลด้านอายุและประสบการณ์การท างาน มี
ความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์กรเช่นกัน แต่เป็นความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงกันข้าม (r= 
-.034; P-value > .05 มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรในระดบัปานกลาง  และ r= -.022; P-



37 

value > .05 มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัต ่า ตามล าดบั) นอกจากน้ีลกัษณะส่วน
บุคคลดา้นสถานภาพและดา้นรายไดต่้อเดือนนั้นมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์รในระดบั
ปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกนัหรือเชิงบวก (r= .055; P-value > .05และ .030; P-value > .05) 
และในส่วนของดา้นระดบัการศึกษามีความสัมพนัธ์กบักบัความผูกพนัต่อองคก์รในระดบัสูงและก็
ยงัคงไปทิศทางเดียวกัน (r= .083; P-value > .05) ทั้งน้ีความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัข้อมูลลักษณะ
ส่วนบุคคลในทุกดา้นกบัความผูกพนัต่อองคก์ร เป็นความสัมพนัธ์ท่ีไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ จากค่า  
P-value ท่ีมีค่ามากกวา่ 0.05 ในทุกปัจจยั 

 
4.5.2 ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) 

 
ตาราง 4.6 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) กบัความผกูพนั
ต่อองคก์ร 

ปัจจัยจูงใจ 
(Motivation Factors) 

ความผูกพนัต่อองค์กร 

r 
Sig. 

(2 tailed) 
ระดับ 

ความสัมพนัธ์ 
ทิศทาง 

การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
(Recognition) 

.232** .000 ต ่า เดียวกนั 

ความส าเร็จในการท างาน 
(Achievement) 

.130* .014 ต ่า เดียวกนั 

ความกา้วหนา้ (Advancement) .214** .000 ต ่า เดียวกนั 
ความรับผิดชอบ (Responsibility) .180** .001 ต ่า เดียวกนั 
ลกัษณะของงานท่ีท า (Work itself) .186** .000 ต ่า เดียวกนั 
ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) 
โดยรวม 

.242** .000 ต ่า เดียวกนั 

**Correlation is significant at the 0.01 level(1-tailed)., *Correlation is significant at the 0.05 level(1-
tailed). 
  

จากตาราง 4.5.2 ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) 
กับความผูกพนัต่อองค์กรของผูแ้ทนยาในบริษทัยาขา้มชาติ โดยใช้สถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ซ่ึงเม่ือพิจารณาภาพรวม
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ทั้งหมดพบว่า ปัจจยัจูงใจSig. (2 tailed) เท่ากบั 0.00 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า 0.01 นัน่คือปฏิเสธสมมติฐาน
หลกั (Reject H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (Accept H1) หมายความว่าโดยภาพรวมปัจจยัจูงใจมี
ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์รอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ และไปในทิศทางเดียวกนัหรือเชิง
บวก แต่อยูใ่นระดบัความสัมพนัธ์ท่ีต ่า (ค่า r= .242; P-value < .001) เม่ือพิจารณาในแต่ละดา้นภายใต้
ปัจจยัจูงใจ พบว่าทุกดา้นมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์รอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ และไป
ในทิศทางเดียวกนัหรือเชิงบวก แต่อยู่ในระดบัท่ีต ่าเช่นเดียวกันทั้งหมด โดยท่ี ดา้นการไดรั้บการ
ยอมรับนับถือ มีค่า r= .232; P-value < .01, ด้านความส าเร็จในการท างาน มีค่า r= .130; P-value < 
0.05, ด้านความก้าวหน้า มีค่า r= .214; P-value < .01, ด้านความรับผิดชอบ มีค่า r= .180; P=value 
< .01 และดา้นลกัษณะของงานท่ีท า มีค่า r= .186; P-value < .01 

 
4.5.3 ปัจจัยค า้จุน (Maintenance Factors) 

 
ตาราง 4.7 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัค ้าจุน (Maintenance Factors) กับความ
ผกูพนัต่อองคก์ร 

ปัจจัยค า้จุน 
(Maintenance Factors) 

ความผูกพนัต่อองค์กร 

r 
Sig. 

(2 tailed) 
ระดับ 

ความสัมพนัธ์ 
ทิศทาง 

ดา้นนโยบายและการบริหารของบริษทั 
(Policies and administration) 

.226** .000 ต ่า เดียวกนั 

ดา้นการบงัคบับญัชา (Supervision) .197** .000 ต ่า เดียวกนั 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
(Interpersonal relationship) 

.220** .000 ต ่า เดียวกนั 

ดา้นเงินเดือนหรือผลตอบแทน (Salary) .269** .000 ต ่า เดียวกนั 
ดา้นความมัน่คงในงาน (Job security) .397** .000 ปานกลาง เดียวกนั 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
(Working conditions) 

.704** .000 สูง เดียวกนั 

ปัจจัยค า้จุน (Maintenance Factors) 
โดยรวม 

.481** .000 ปานกลาง เดียวกนั 

**Correlation is significant at the 0.01 level(1-tailed)., *Correlation is significant at the 0.05 level(1-
tailed). 
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จากตาราง 4.5.3 ผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยค ้ าจุน (Maintenance 
Factors) กับความผูกพันต่อองค์กรของผูแ้ทนยาในบริษัทยาข้ามชาติ โดยใช้สถิติสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์อย่างง่ ายของเพีย ร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ซ่ึ ง เ ม่ือ
พิจารณาภาพรวมทั้งหมดพบว่า ปัจจยัค ้าจุน Sig. (2 tailed) เท่ากบั 0.00 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า 0.01 นัน่คือ
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (Reject H0( และยอมรับสมมติฐานรอง (Accept H1( หมายความว่าปัจจยัค ้า
จุนโดยรวมมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์กรในเชิงบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และมี
ความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง (ค่า r= .481; P-value < .001) เม่ือพิจารณาปัจจยัในแต่ละด้าน
ภายใตปั้จจยัค ้าจุน พบว่า ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  มีความสัมพนัธ์กับความผูกพันต่อ
องคก์รของผูแ้ทนยาในบริษทัยาขา้มชาติอยู่ในระดบัท่ีสูง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ และสัมพนัธ์กนั
ในเชิงบวกอีกดว้ย (r= .704; P-value < .000) ส าหรับดา้นความมัน่คงในงานมีความสัมพนัธ์ในระดบั
ปานกลางในเชิงบวกกบัความผูกพนัธ์ต่อองคก์ร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (r= .422; P-value < .000) 
ในขณะท่ีดา้นเงินเดือนหรือผลตอบแทน, ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน, ดา้นนโยบายและการ
บริหารของบริษทั และด้านการบงัคบับัญชา มีความสัมพนัธ์ในระดับต ่าในเชิงบวก และอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ กับความผูกพันธ์ต่อองค์กร  (r= .267, .230, .222 และ .196; P-value < .001 
ตามล าดบั) 
 
 

4.6 การวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร โดยใช้การวิเคราะห์การ
ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือทดสอบสมมติฐาน 

การวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) เพื่อเพื่อสร้างสมการถดถอย จากการน าตวัแปรอิสระ คือ 

1. ปัจจยัจูงใจ (Motivation factors) ไดแ้ก่ การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) 
ความส า เ ร็จในการท างาน (Achievement) ความก้าวหน้า  (Advancement) ความรับผิดชอบ 
(Responsibility) และลกัษณะของงานท่ีท า (Work itself) 

2. ปัจจยัค ้าจุน (Maintenance Factors) ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายและการบริหารของบริษทั 
(Policies and administration) ด้านการบังคับบัญชา (Supervision) ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน (Interpersonal relationship) ด้านเงินเดือนหรือผลตอบแทน (Salary) ด้านความมัน่คงใน
งาน (Job security) และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (Working conditions) 

มาร่วมกนัท านายการเปลี่ยนแปลงของตวัแปรตามคือ ความผูกพนัองค์กร 
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4.6.1 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ แบบขั้นตอน (Multiple Linear Regression 
Analysis Enter) การทดสอบสมมติฐานในภาพรวม 

สมมติฐานท่ี 1: ปัจจยัจูงใจมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนัองค์กรของผูแ้ทนยาใน
บริษทัยาขา้มชาติ 

H0: ปัจจยัจูงใจ ไม่มี อิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนัองค์กรของผูแ้ทนยาในบริษทัยา
ขา้มชาติ 

H1: ปัจจยัจูงใจ มี อิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนัองคก์รของผูแ้ทนยาในบริษทัยาขา้ม
ชาติ 

สมมติฐานท่ี 2: ปัจจยัค ้าจุนมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์รของผูแ้ทนยาใน
บริษทัยาขา้มชาติ 

H0: ปัจจยัค ้าจุน ไม่มี อิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์รของผูแ้ทนยาในบริษทัยา
ขา้มชาติ 

H1: ปัจจยัค ้าจุน มี อิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์รของผูแ้ทนยาในบริษทัยาขา้ม
ชาติ 

 
ตาราง 4.8 แสดงผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ Multiple Linear Regression Analysis การ
ทดสอบสมมติฐานในภาพรวม 

ปัจจัยจูงใจ ของ 
Herzberg 

(Herzberg, 1972) 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

ß Std. Error Beta 

(constant) 1.340 .285  4.708 .000 
ปัจจัยจูงใจ .022 .067 .018 .331 .740 
ปัจจัยค า้จุน .650 .073 .472 8.931 .000 

R=0 . 481, R Square=0 . 231, Adjust R Square=0 . 227, Std. Error of Estimate=0 . 604, Durbin 
Watson=2.098, F=53.441, Sig=0.000 
มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี "α" = 0.05 
  

จากตารางท่ี 4.6.1 แสดงผลการวิเคราะห์เชิงซ้อนถดถอย แบบขั้นตอน (Multiple 
Linear Regression Analysis Enter) การทดสอบสมมติฐานในภาพรวม ประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจและ
ปัจจยัค ้าจุน จากการทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิโดยใช้ F-test พบว่า มีระดับนัยส าคัญ (Sig.) เท่ากับ 



41 

0.000 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 แสดงว่า มีตวัแปรอิสระอย่างน้อย 1 ตวั ท่ีมีอิทธิพลต่อตวัแปรตาม หรือ 
ปัจจยัจูงใจ หรือ ปัจจยัค ้าจุน มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองคก์รของผูแ้ทนยาในบริษทัยาขา้ม
ชาติ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

จากนั้นจึงหาค่าคงท่ี (Constant:ß0( ตวัแปร (ßn( และระดบัความสัมพนัธ์ พบวา่ ค่าคงท่ี 
(Constant:ß0( มีค่าเท่ากับ 1.340 (มีค่า Sig.ท่ี .000 และค่า t ท่ี 4.708) ท่ีมีค่าระดับนัยส าคัญ (Sig.) 
นอ้ยกว่า 0.05 ในส่วนของตวัแปรและระดบัความสัมพนัธ์ คือ ปัจจยัจูงใจ; X1 (มีค่า Sig.=.740 และ
ค่า t=.331) และปัจจยัค ้าจุน; X2 (มีค่า Sig.=.000 และค่า t=8.931) ท่ีมีค่าระดบันัยส าคญั (Sig.) น้อย
กว่า 0.05 และมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Unstandardized Coefficients ß( เท่ากบั .022 และ .650 
ตามล าดบั ซ่ึงสามารถน ามาสร้างสมการถดถอยได ้ดงัต่อไปน้ี 

 
Y = ß0 + ß1X1 + ß2X2 + ß3X3 + ... + ßnXn 

Y = 1.340 + 0.650(X2) 
R Square=0.231, Adjust R Square=0.227, Durbin Watson=2.098 

 
จากสมการขา้งตน้แปลความหมายไดว้า่ สมการน้ีมีความคลาดเคล่ือนเป็นอิสระต่อกนั 

(No Autocorrelation) โดยมีค่ า  Durbin Watson เท่ ากับ  2 .098 ซ่ึ งอยู่ ใน ช่วง  1 .5 -2 .5  และ มี
ความสามารถในการท านายท่ีค่อนข้างแม่นย  า เห็นได้จากค่า R Square ท่ีมีค่าเท่ากับ 0.231 และ 
Adjust R Square ท่ีมีค่าเท่ากบั 0.227 ซ่ึงมีค่าท่ีไม่ต่างกนัมาก มีความสามารถในการอธิบายความผนั
แปรร้อยละ 22.7 ทั้งน้ีเม่ือพิจารณาแต่ละปัจจยัสามารถอธิบายรายละเอียดแต่ละปัจจยัไดด้งัน้ี 

ปัจจัยจูงใจ (Motivation factors) โดยรวม (ß=0.022; P-Value>0.05) ไม่มีอิทธิพลต่อ
ความผกูพนัองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

ปัจจัยค ้ าจุน (Maintenance Factors) โดยรวมมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรในทิศ
ทางบวกหรือทิศทางเดียวกนัและขนาดของอิทธิพลเท่ากบั 0.650 กล่าวคือ เม่ือปัจจยัค ้าจุน เพิ่มขึ้น 1 
หน่วย จะส่งผลให้ความผูกพันองค์กรเพิ่มขึ้ น 0.650 หน่วย โดยท่ีสมการตัวแปรอ่ืนคงท่ี ซ่ึง
สอดคลอ้งตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

4.6.2 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ แบบขั้นตอน (Multiple Linear Regression 
Analysis Enter) การทดสอบสมมติฐานของปัจจยัจูงใจ 
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ตาราง 4.9 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ แบบขั้นตอน (Multiple Linear Regression Analysis 
Enter) การทดสอบสมมติฐานของปัจจยัจูงใจ 

ปัจจัยจูงใจ ของ 
Herzberg  

(Herzberg, 1972) 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

ß Std. Error Beta 

(constant) 2.637 .272  9.695 .000 
การได้รับการยอมรับ
นับถือ  

.208 .078 .210 2.662 .008 

ความส าเร็จในการ
ท างาน  

-.181 .080 -.191 -2.266 .024 

ความก้าวหน้า  .159 .073 .173 2.193 .029 
ความรับผิดชอบ  .018 .072 .017 .246 .806 
ลกัษณะของงานท่ีท า .140 .058 .133 2.410 .016 

R=0.298, R Square=0.089, Adjust R Square=0.076, Std. Error of Estimate=0.660, Durbin 
Watson=2.063, F=6.859, Sig=0.000 
มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี "α" = 0.05  

 
จากตารางท่ี 4.6.2 แสดงผลการวิเคราะห์เชิงซ้อนถดถอย แบบขั้นตอน (Multiple 

Linear Regression Analysis Enter) การทดสอบสมมติฐานของปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย  การไดรั้บ
การยอมรับนับถือ (Recognition) ความส า เ ร็จในการท างาน (Achievement) ความก้าวหน้า 
(Advancement) ความรับผิดชอบ (Responsibility) และลกัษณะของงานท่ีท า (Work itself) จากการ
ทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิโดยใช ้F-test พบว่า มีระดบันยัส าคญั (Sig.) เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 
แสดงว่า มีตวัแปรอิสระอย่างนอ้ย 1 ตวั ท่ีมีอิทธิพลต่อตวัแปรตาม หรือ การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
(Recognition) ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) ความก้าวหน้า (Advancement) ความ
รับผิดชอบ (Responsibility) และลกัษณะของงานท่ีท า (Work itself) มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนั
ต่อองคก์รของผูแ้ทนยาในบริษทัยาขา้มชาติ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ี 0.05 

จากนั้นจึงหาค่าคงท่ี (Constant:ß0( ตวัแปร (ßn( และระดบัความสัมพนัธ์ พบวา่ ค่าคงท่ี 
(Constant:ß0( มีค่าเท่ากับ 2.637 (มีค่า Sig.ท่ี .000 และค่า t ท่ี 9.695) ท่ีมีค่าระดับนัยส าคัญ (Sig.) 
น้อยกว่า 0.05 ในส่วนของตัวแปรและระดับความสัมพันธ์ คือ การได้รับการยอมรับนับถือ 
(Recognition); X1 (มีค่า Sig.=.008 และค่า t=2.66), ความส าเร็จในการท างาน (Achievement); X2 (มี



43 

ค่า Sig.=.024 และค่า t=-2.266), ความกา้วหนา้ (Advancement); X3 (มีค่า Sig.=.029 และค่า t=2.193), 
ความรับผิดชอบ (Responsibility); X4 (มีค่า Sig.=.806 และค่า t=.246) และลักษณะของงานท่ีท า 
(Work itself); X5 (มีค่า Sig.=.016 และค่า t=2.410) และมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Unstandardized 
Coefficients ß( เท่ากับ .208, -.181, .159, .018 และ .140 ตามล าดับ ซ่ึงสามารถน ามาสร้างสมการ
ถดถอยได ้ดงัต่อไปน้ี 

 
Y = ß0 + ß1X1 + ß2X2 + ß3X3 + ... + ßnXn 

Y = 2.637 + 0.208(X1) - 0.181(X2) + 0.159(X3) + 0.140(X5) 
R Square=0.089, Adjust R Square=0.076, Durbin Watson=2.063 

 
จากสมการขา้งตน้แปลความหมายไดว้า่ สมการน้ีมีความคลาดเคล่ือนเป็นอิสระต่อกนั 

(No Autocorrelation) โดย มีค่ า  Durbin Watson เ ท่ า กับ  2.098 ซ่ึ ง อยู่ ใ น ช่ ว ง  1.5-2.5 และ มี
ความสามารถในการท านายท่ีค่อนข้างแม่นย  า เห็นได้จากค่า R Square ท่ีมีค่าเท่ากับ 0.089 มี
ความสามารถในการอธิบายความผนัแปรร้อยละ 8.9 และ Adjust R Square ท่ีมีค่าเท่ากบั 0.076 ซ่ึงมี
ค่าท่ีไม่ต่างกนัมาก ทั้งน้ีเม่ือพิจารณาแต่ละปัจจยัสามารถอธิบายรายละเอียดแต่ละดา้นไดด้งัน้ี 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) มีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์รในทิศ
ทางบวกหรือทิศทางเดียวกนั และขนาดของอิทธิพลเท่ากบั 0.208 กล่าวคือ เม่ือปัจจยัดา้นการไดรั้บ
การยอมรับนบัถือ เพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลใหค้วามผกูพนัองคก์รเพิ่มขึ้น 0.208 หน่วย โดยท่ีสมการ
ตวัแปรอ่ืนคงท่ี ซ่ึงสอดคลอ้งตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 

ด้านความส าเร็จในการท างาน (Achievement) มีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรใน
ทิศทางลบหรือทิศทางตรงกันขา้ม และขนาดของอิทธิพลเท่ากับ 0.181 กล่าวคือ เม่ือปัจจัยด้าน
ความส าเร็จในการท างาน เพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลให้ความผูกพนัองคก์รลดลง 0.181 หน่วย โดยท่ี
สมการตวัแปรอ่ืนคงท่ี ซ่ึงสอดคลอ้งตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

ด้านความก้าวหน้า (Advancement) มีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรในทิศทางบวก
หรือทิศทางเดียวกัน และขนาดของอิทธิพลเท่ากับ 0.159 กล่าวคือ เม่ือปัจจยัด้านความก้าวหน้า 
เพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลให้ความผูกพนัองค์กรเพิ่มขึ้น 0.159 หน่วย โดยท่ีสมการตวัแปรอ่ืนคงท่ี 
ซ่ึงสอดคลอ้งตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

ดา้นความรับผิดชอบ (Responsibility) (ß=0.018; P-Value>0.05) ไม่มีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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และด้านลกัษณะของงานท่ีท า (Work itself) มีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรในทิศ
ทางบวกหรือทิศทางเดียวกนั และขนาดของอิทธิพลเท่ากบั 0.140 กล่าวคือ เม่ือปัจจยัดา้นลกัษณะ
ของงานท่ีท า เพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลให้ความผูกพนัองคก์รเพิ่มขึ้น 0.140 หน่วย โดยท่ีสมการตวั
แปรอ่ืนคงท่ี ซ่ึงสอดคลอ้งตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

4.6.3 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ แบบขั้นตอน (Multiple Linear Regression 
Analysis Enter) การทดสอบสมมติฐานของปัจจยัค ้าจุน 

 
ตาราง 4.10 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ แบบขั้นตอน (Multiple Linear Regression Analysis 
Enter) การทดสอบสมมติฐานของปัจจยัค ้าจุน 

ปัจจัยจูงใจ ของ 
Herzberg  

(Herzberg, 1972) 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

ß Std. Error Beta 

(constant) .949 .206  4.594 .000 
ด้านนโยบายและการ
บริหารของบริษัท 

.046 .046 .047 .998 .319 

ด้านการบังคับบัญชา .066 .051 .070 1.281 .201 
ด้านความสัมพนัธ์กบั
เพ่ือนร่วมงาน 

-.073 .049 -.076 -1.492 .137 

ด้านเงินเดือนหรือ
ผลตอบแทน 

.018 .052 .019 .347 .729 

ด้านความมั่นคงใน
งาน 

.100 .056 .099 1.777 .076 

ด้านสภาพแวดล้อมใน
การท างาน 

.615 .039 .658 15.828 .000 

R=0.298, R Square=0.515, Adjust R Square=0.507, Std. Error of Estimate=0.482, Durbin 
Watson=2.040, F=62.201, Sig=0.000 
มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี "α" = 0.05  
 

จากตารางท่ี 4.6.3 แสดงผลการวิเคราะห์เชิงซ้อนถดถอย แบบขั้นตอน (Multiple 
Linear Regression Analysis Enter) การทดสอบสมมติฐานของปัจจัยค ้ าจุน ประกอบด้วย ด้าน
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นโยบายและการบริหารของบริษทั (Policies and administration) ดา้นการบงัคบับญัชา (Supervision) 
ด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal relationship) ด้านเงินเดือนหรือผลตอบแทน 
(Salary) ด้านความมั่นคงในงาน (Job security) และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน (Working 
conditions) จากการทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิโดยใช้ F-test พบว่า มีระดับนัยส าคัญ (Sig.) เท่ากับ 
0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 แสดงวา่ มีตวัแปรอิสระอยา่งนอ้ย 1 ตวั ท่ีมีอิทธิพลต่อตวัแปรตาม หรือ ดา้น
นโยบายและการบริหารของบริษทั (Policies and administration) ดา้นการบงัคบับญัชา (Supervision) 
ด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal relationship) ด้านเงินเดือนหรือผลตอบแทน 
(Salary) ด้านความมั่นคงในงาน (Job security) และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน (Working 
conditions) มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กรของผูแ้ทนยาในบริษัทยาข้ามชาติ อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ ท่ี 0.05 

จากนั้นจึงหาค่าคงท่ี (Constant:ß0( ตวัแปร (ßn( และระดบัความสัมพนัธ์ พบวา่ ค่าคงท่ี 
(Constant:ß0( มีค่าเท่ากบั .949 (มีค่า Sig.ท่ี .000 และค่า t ท่ี 4.594) ท่ีมีค่าระดบันยัส าคญั (Sig.) นอ้ย
กว่า 0.05 ในส่วนของตวัแปรและระดบัความสัมพนัธ์ คือ ดา้นนโยบายและการบริหารของบริษทั 
( Policies and administration); X1 (มี ค่ า  Sig.=.319 แล ะค่ า  t=.998), ด้ า นก า รบั ง คับบัญช า 
(Supervision); X2 (มีค่ า  Sig.=.201 และค่ า  t=1.281), ด้านความสัมพันธ์กับ เพื่ อน ร่วมงาน 
(Interpersonal relationship); X3 (มีค่า Sig.=.137 และค่า t=-1.492), ดา้นเงินเดือนหรือผลตอบแทน 
(Salary); X4 (มีค่า  Sig.=.729 และค่า t=.347) ด้านความมั่นคงในงาน (Job security); X5 (มีค่า 
Sig.=.076 และค่า t=1.777) และด้านสภาพแวดลอ้มในการท างาน (Working conditions); X6 (มีค่า 
Sig.=.000 และค่า t=15.828) และมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Unstandardized Coefficients ß( 
เท่ากับ .046, .066, -.073, .018, .100 และ .615 ตามล าดับ ซ่ึงสามารถน ามาสร้างสมการถดถอยได้ 
ดงัต่อไปน้ี 
 

Y = ß0 + ß1X1 + ß2X2 + ß3X3 + ... + ßnXn 
Y = 0.949 + 0.615(X6) 

R Square=0.515, Adjust R Square=0.507, Durbin Watson=2.040 
 

จากสมการขา้งตน้แปลความหมายไดว้า่ สมการน้ีมีความคลาดเคล่ือนเป็นอิสระต่อกนั 
(No Autocorrelation) โดย มีค่ า  Durbin Watson เ ท่ า กับ  2.040 ซ่ึ ง อยู่ ใ น ช่ ว ง  1.5-2.5 และ มี
ความสามารถในการท านายท่ีค่อนข้างแม่นย  า เห็นได้จากค่า R Square ท่ีมีค่าเท่ากับ 0.515 มี
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ความสามารถในการอธิบายความผนัแปรร้อยละ 51.5 และ Adjust R Square ท่ีมีค่าเท่ากบั 0.507 ซ่ึง
มีค่าท่ีไม่ต่างกนัมาก ทั้งน้ีเม่ือพิจารณาแต่ละปัจจยัสามารถอธิบายรายละเอียดแต่ละดา้นไดด้งัน้ี 

ด้านนโยบายและการบริหารของบริษัท (Policies and administration( (ß=0.046; P-
Value>0.05) ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้ง
ตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

ด้านการบังคับบัญชา (Supervision( (ß=0.066; P-Value>0.05) ไม่มีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

ด้านความสัมพันธ์ กับ เพื่ อน ร่วมงาน  ( Interpersonal relationship( (ß=-.073; P-
Value>0.05) ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้ง
ตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

ด้านเงินเดือนหรือผลตอบแทน (Salary( (ß=0.018; P-Value>0.05) ไม่มีอิทธิพลต่อ
ความผกูพนัองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

ดา้นความมัน่คงในงาน (Job security( (ß=0.100; P-Value>0.05) ไม่มีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (Working conditions) มีอิทธิพลต่อความผูกพนั
องค์กรในทิศทางบวกหรือทิศทางเดียวกนั และขนาดของอิทธิพลเท่ากบั 0.615 กล่าวคือ เม่ือปัจจยั
ด้านสภาพแวดลอ้มในการท างาน เพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลให้ความผูกพนัองค์กรเพิ่มขึ้น 0.615 
หน่วย โดยท่ีสมการตวัแปรอ่ืนคงท่ี ซ่ึงสอดคลอ้งตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

4.6.4 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตาราง 4.11 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ระหว่าง ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค ้ าจุน ท่ีมี
ความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของผูแ้ทนยาในบริษทัยาขา้มชาติ 

สมมติฐาน 
ผลต่อความ
ผูกพนัองค์กร 

ค่าสถิติ 

ß Sig. 

1.ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) ไม่มีอิทธิพล 0.022 0.740 

1.1 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) มีอิทธิพล 0.208 0.008 

1.2 ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) มีอิทธิพล -0.181 0.024 

1.3 ความกา้วหนา้ (Advancement) มีอิทธิพล 0.159 0.029 

1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) ไม่มีอิทธิพล 0.018 0.806 

1.5 ลกัษณะของงานท่ีท า (Work itself) มีอิทธิพล 0.140 0.016 
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ตาราง 4.11 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ระหวา่ง ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน ท่ีมี
ความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของผูแ้ทนยาในบริษทัยาขา้มชาติ (ต่อ( 

2.ปัจจัยค า้จุน (Maintenance Factors) มีอิทธิพล 0.650 0.000 
2.1 ดา้นนโยบายและการบริหารของบริษทั 
(Policies and administration) 

ไม่มีอิทธิพล 0.046 0.319 

2.2 ดา้นการบงัคบับญัชา (Supervision) ไม่มีอิทธิพล 0.066 0.201 
2.3 ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
(Interpersonal relationship) 

ไม่มีอิทธิพล -0.073 0.137 

2.4 ดา้นเงินเดือนหรือผลตอบแทน (Salary) ไม่มีอิทธิพล 0.018 0.729 

2.5 ดา้นความมัน่คงในงาน (Job security) ไม่มีอิทธิพล 0.100 0.076 
2.6 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (Working 
conditions) 

มีอิทธิพล 0.615 0.000 

มีอิทธิพล หมายถึง สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน H1 (Accept H1/มีผลต่อความผกูพนัองคก์ร( 
ไม่มีอิทธิพล หมายถึง ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน H1 (Reject H1/ไม่มีผลต่อความผกูพนัองคก์ร( 
  

จากตารางท่ี 4.6.4 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน จากตัวแปรอิสระท่ีผูว้ิจัยศึกษา 
จ านวน 2 ตัวแปร ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) และปัจจัยค ้ าจุน (Maintenance 
Factors) พบว่า มีเพียงปัจจัยค ้ าจุน (Maintenance Factors) สอดคล้องกับสมมติฐาน หรือมีผลต่อ
ความผกูพนัองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 และเม่ือพิจารณาในแต่ละดา้นของปัจจยัทั้งสอง 
จะเห็นไดว้่า มีตวัแปรอิสระจ านวน 5 ตวัแปร จากทั้งหมด 11 ตวัแปร ท่ีมีผลต่อความผูกพนัองค์กร 
โดยสามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานไดด้งัน้ี 

ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) ประกอบดว้ย ตวัแปรอิสระทั้งหมด 5 ตวัแปร พบว่า 
มีจ านวน 4 ตัวแปร คือ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition), ด้านความส าเร็จในการ
ท างาน (Achievement), ด้านความก้าวหน้า (Advancement) และด้านลกัษณะของงานท่ีท า (Work 
itself) สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน หรือมีผลต่อความผูกพนัองคก์ร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ใน
ส่วนของดา้นความรับผิดชอบ (Responsibility) ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน หรือไม่มีผลต่อความ
ผกูพนัองคก์ร 

และปัจจยัค ้าจุน (Maintenance Factors) ประกอบดว้ย ตวัแปรอิสระทั้งหมด 6 ตวัแปร 
พบว่า มีเพียง 1 ตวัแปร คือ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (Working conditions) สอดคลอ้งกบั
สมมติฐาน หรือมีผลต่อความผูกพนัองค์กร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 และในส่วนของ ดา้น
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นโยบายและการบริหารของบริษัท  (Policies and administration),  ด้านการบังคับบัญชา 
(Supervision), ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal relationship), ดา้นเงินเดือนหรือ
ผลตอบแทน (Salary) และดา้นความมัน่คงในงาน (Job security) ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน หรือไม่
มีผลต่อความผกูพนัองคก์ร 
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บทที่ 5 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

 
การศึกษาวิจยัเร่ือง “แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์รของผูแ้ทนยาในบริษทั

ยาขา้มชาติ” มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานต าแหน่งผูแ้ทนยาในเขต
กรุงเทพมหานครและต่างจงัหวดัของบริษทัยาขา้มชาติมีอิทธิพลจากปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) 
และปัจจยัค ้าจุน (Maintenance Factors) (Herzberg, 1972( ใดบา้ง สามารถล าดับความส าคัญของ
ปัจจัยได้ ซ่ึงน าไปสู่แนวทางในการแก้ไขปัญหา พัฒนา และสร้างความผูกพันในองค์กรของ
พนักงานต าแหน่งผูแ้ทนยาในองค์กรไดอ้ย่างเหมาะสม  โดยกลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษาในงานวิจยัน้ีคือ 
พนกังานต าแหน่งผูแ้ทนยาในเขตกรุงเทพมหานครและต่างจงัหวดัของบริษทัยาขา้มชาติ จ านวน 358 
คน โดยท าการเก็บขอ้มูลผ่านช่องทางแบบสอบถามออนไลน์ หลงัจากนั้นน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการเก็บ
รวบรวมมาวิเคราะห์ดว้ยวิธีทางสถิติ 2 รูปแบบ คือ การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา ประกอบด้วย 
ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน 
ประกอบดว้ย ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation) เพื่อหาความสัมพนัธ์
ระหว่างปัจจยัต่างๆ ได้แก่ ปัจจยัขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคล ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) และ
ปัจจยัค ้าจุน (Maintenance Factors) กบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานต าแหน่งผูแ้ทนยาในเขต
กรุงเทพมหานครและต่างจงัหวดัของบริษทัยาขา้มชาติ  ซ่ึงน าเสนอขอ้มูลแบ่งออกได้เป็น 4 ส่วน 
ดงัน้ี 

5.1 สรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 
5.2 อภิปรายผล 
5.3 ขอ้เสนอแนะ 
5.4 ขอ้จ ากดังานวิจยั 

 
 

5.1 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
1. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย เพศ, อาย,ุ 

สถานภาพ, ระดบัการศึกษา, รายไดต้่อเดือน และประสบการณ์การท างาน ของพนักงานต าแหน่ง
ผูแ้ทนยาในบริษทัยาขา้มชาติ  
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ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลสามารถสรุปไดว้่า พนักงานต าแหน่งผูแ้ทนยาในบริษทัยาขา้ม
ชาติในเขตกรุงเทพมหานครและต่างจงัหวดั จ านวน 358 คน เป็นเพศหญิง จ านวน 253 คน คิดเป็น
ร้อยละ 70.67 กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีอายุอยู่ในช่วง 31-35 ปี จ านวน 140 คน คิดเป็นร้อยละ 39.11 
ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 211 คน ซ่ึงคิดเป็นเป็นร้อยละ 58.94 มีระดบัการศึกษาท่ีระดบั
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่าเป็นจ านวนมากท่ีสุดคือ 217 คน เป็นร้อยละ 60.61 มีรายไดม้ากววา่ 80,000 
บาทต่อเดือน จ านวน 231 คน ซ่ึงคิดเป็นร้อยละ 64.53 และมีประสบการณ์ท างานมากกว่า 9 ปี 
จ านวน 265 คน ร้อยละ 74.02 

2. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัความคิดเห็นต่อขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ (Motivation 
Factors) ประกอบด้วย การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition), ความส าเร็จในการท างาน 
(Achievement), ความกา้วหนา้ (Advancement), ความรับผิดชอบ (Responsibility) และลกัษณะของ
งานท่ีท า (Work itself) พบวา่ พนกังานต าแหน่งผูแ้ทนยาในบริษทัยาขา้มชาติในเขตกรุงเทพมหานคร
และต่างจงัหวดั มีความคิดเห็นต่อข้อมูลเก่ียวกับปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) โดยรวมอยู่ใน
ระดบัสูง 

 
ตาราง 5.1 แสดงค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) เรียงล าดบั
จากค่าเฉล่ียมากไปนอ้ย 

ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) �̅� แปรผล 

1.ความกา้วหนา้ (Advancement) 4.0065 สูง 
2.ความรับผิดชอบ (Responsibility) 3.9739 สูง 
3.ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) 3.9651 สูง 
4.ลกัษณะของงานท่ีท า (Work itself) 3.9511 สูง 
5.การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) 3.8764 สูง 

ภาพรวมระดับความคิดเห็นเกีย่วกบัปัจจัยจูงใจ (Motivation 
Factors) 

3.9546 สูง 

  
จากตาราง 5.1 พบว่า พนักงานต าแหน่งผู ้แทนยาในบริษัทยาข้ามชาติในเขต

กรุงเทพมหานครและต่างจงัหวดั มีความคิดเห็นต่อขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) 
โดยรวมอยู่ในระดบัสูงในทุกดา้น คิดเป็นค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96 เม่ือพิจารณาค่าเฉล่ียในแต่ละดา้น จะ
เห็นได้ว่า ด้านความก้าวหน้า (Advancement) มีค่าเฉล่ียท่ีสูงท่ีสุด ซ่ึงมีค่าเฉล่ียนเท่ากับ 4.01 
รองลงมาคือ ด้านความรับผิดชอบ (Responsibility), ความส าเร็จในการท างาน (Achievement), 
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ลักษณะของงานท่ีท า (Work itself) และการได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) ซ่ึงมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.97, 3.97, 3.95 และ 3.88 ตามล าดบั จะเห็นไดว้า่ค่าเฉล่ียในแต่ละดา้นจะมีความใกลเ้คียงกนั 

3. ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นต่อข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยค ้ าจุน (Maintenance 
Factors) ประกอบดว้ย ดา้นนโยบายและการบริหารของบริษทั (Policies and administration), ดา้น
การบงัคบับญัชา (Supervision), ด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal relationship), 
ด้านเ งินเดือนหรือผลตอบแทน (Salary), ด้านความมั่นคงในงาน (Job security) และด้าน
สภาพแวดลอ้มในการท างาน (Working conditions) พบว่า พนักงานต าแหน่งผูแ้ทนยาในบริษทัยา
ข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานครและต่างจังหวดั มีความคิดเห็นต่อข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยค ้ าจุน 
(Maintenance Factors) โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง 

 
ตาราง 5.2 แสดงค่าเฉล่ียของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยค ้ าจุน (Maintenance Factors) 
เรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปนอ้ย 

ปัจจัยค า้จุน (Maintenance Factors) �̅� แปรผล 
1.ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal relationship) 3.9853 สูง 
2.ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (Working conditions) 3.9581 สูง 
3.ดา้นนโยบายและการบริหารของบริษทั (Policies and 
administration) 

3.9476 สูง 

4.ดา้นเงินเดือนหรือผลตอบแทน (Salary) 3.9260 สูง 
5.ดา้นการบงัคบับญัชา (Supervision) 3.9218 สูง 
6.ดา้นความมัน่คงในงาน (Job security) 3.8596 สูง 
ภาพรวมระดับความคิดเห็นเกีย่วกบัปัจจัยค า้จุน (Maintenance 
Factors) 

3.9331 สูง 

 
จากตาราง 5.2 พบว่า พนักงานต าแหน่งผู ้แทนยาในบริษัทยาข้ามชาติในเขต

กรุงเทพมหานครและต่างจงัหวดั มีความคิดเห็นต่อขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัค ้าจุน (Maintenance Factors) 
โดยรวมอยู่ในระดบัสูงในทุกดา้น คิดเป็นค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93 เม่ือพิจารณาค่าเฉล่ียในแต่ละดา้น จะ
เห็นไดว้่า ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal relationship) มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด เท่ากบั 
3.99 รองลงมา คือ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (Working conditions), ดา้นนโยบายและการ
บริหารของบริษทั (Policies and administration), ดา้นเงินเดือนหรือผลตอบแทน (Salary), ดา้นการ
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บงัคบับญัชา (Supervision) และดา้นความมัน่คงในงาน (Job security) จะเห็นไดว้่าค่าเฉล่ียในแต่ละ
ดา้นจะมีความใกลเ้คียงกนั ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96, 3.95, 3.93, 3.92 และ 3.86 ตามล าดบั 

4. ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นต่อขอ้มูลเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังานต าแหน่งผูแ้ทนยาในบริษทัยาขา้มชาติในเขตกรุงเทพมหานครและต่างจงัหวดั 

 
ตาราง 5.3 แสดงค่าเฉล่ียของระดับความคิดเห็นต่อข้อมูลเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังานต าแหน่งผูแ้ทนยาในบริษทัยาขา้มชาติในเขตกรุงเทพมหานครและต่างจงัหวดั  เรียงล าดบั
จากค่าเฉล่ียมากไปนอ้ย 

ความผูกพนัท่ีมีต่อองค์กร �̅� แปรผล 
1.ท่านยนิดีปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ความรู้
ความสามารถ เพื่อบรรลุวตัถุประสงคแ์ละความส าเร็จขององคก์ร 

4.13 สูง 

2.ท่านมีความภาคภูมิใจและยินดีจะบอกกบัผูอ่ื้นวา่ท างานท่ีองคก์ร
แห่งน้ี 

4.05 สูง 

3.ท่านยนิดีจะเขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆ ขององคก์รอยา่งสม ่าเสมอ 4.03 สูง 
4.ท่านรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 4.01 สูง 
5.ท่านมีความซ่ือสัตยแ์ละจงรักภกัดีต่อองคก์รโดยค านึงถึง
ประโยชน์ขององคก์รเป็นท่ีตั้ง 

3.99 สูง 

5.ท่านไม่คิดจะไปปฏิบติังานท่ีองคก์รอ่ืน แมว้า่จะไดรั้บต าแหน่ง
และเงินเดือนท่ีดีกวา่ 

3.69 สูง 

ความผูกพนัท่ีมีต่อองค์กร 3.9842 สูง 
 

จากตาราง 5.3 พบว่าระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน
ต าแหน่งผูแ้ทนยาของบริษทัยาขา้มชาติ ภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง ซ่ีงมีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.98 

5. สรุปผลการวิเคราะห์การศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์กร
ของพนกังานต าแหน่งผูแ้ทนยาในบริษทัยาขา้มชาติในเขตกรุงเทพมหานครและต่างจงัหวดั 

จากผลการศึกษาความสัมพนัธ์ของตวัแปรอิสระ คือ ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) 
และปัจจยัค ้าจุน (Maintenance Factors) กบัตวัแปรตาม คือ ความผกูพนัต่อองคก์ร เพื่อตอ้งการทราบ
ความสัมพนัธ์ของแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานต าแหน่งผูแ้ทนยาใน
บริษทัยาขา้มชาติในเขตกรุงเทพมหานครและต่างจงัหวดั และสัมพนัธ์กนัในทิศทางใด โดยสามารถ
สรุปผลไดด้งัตาราง 
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ตาราง 5.4 ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ปัจจยัจูงใจ (Motivation 
Factors) และปัจจยัค ้าจุน (Maintenance Factors) ท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน
ต าแหน่งผูแ้ทนยาในบริษทัยาขา้มชาติในเขตกรุงเทพมหานครและต่างจงัหวดั 

ปัจจัย 
ความผูกพนั
องค์กรของ
พนักงาน 

ทิศทาง 

ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคล   
- เพศ สัมพนัธ์กนั เดียวกนั 
- อาย ุ สัมพนัธ์กนั ตรงกนัขา้ม 
- สถานภาพ สัมพนัธ์กนั เดียวกนั 
- ระดบัการศึกษา สัมพนัธ์กนั เดียวกนั 
- รายไดต้่อเดือน สัมพนัธ์กนั เดียวกนั 
- ประสบการณ์การท างาน สัมพนัธ์กนั ตรงกนัขา้ม 

ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) สัมพนัธ์กนั เดียวกนั 
- การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) สัมพนัธ์กนั เดียวกนั 
- ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) สัมพนัธ์กนั เดียวกนั 
- ความกา้วหนา้ (Advancement) สัมพนัธ์กนั เดียวกนั 
- ความรับผิดชอบ (Responsibility) สัมพนัธ์กนั เดียวกนั 
- ลกัษณะของงานท่ีท า (Work itself) สัมพนัธ์กนั เดียวกนั 

ปัจจัยค า้จุน (Maintenance Factors) สัมพนัธ์กนั เดียวกนั 
- ดา้นนโยบายและการบริหารของบริษทั (Policies and 

administration) 
สัมพนัธ์กนั เดียวกนั 

- ดา้นการบงัคบับญัชา (Supervision) สัมพนัธ์กนั เดียวกนั 
- ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal 

relationship) 
สัมพนัธ์กนั เดียวกนั 

- ดา้นเงินเดือนหรือผลตอบแทน (Salary) สัมพนัธ์กนั เดียวกนั 
- ดา้นความมัน่คงในงาน (Job security) สัมพนัธ์กนั เดียวกนั 
- ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (Working conditions) สัมพนัธ์กนั เดียวกนั 
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จากตาราง 5.4 จะเห็นไดว้่า ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนั
องค์กร ซ่ึงดา้นเพศ สถานภาพ ระดบัการศึกษา และรายไดต้่อเดือน มีความสัมพนัธ์กนัในทิศทาง
เดียวกัน แต่ปัจจัยด้านอายุและประสบการณ์ท างาน มีความสัมพนัธ์กันในทิศทางตรงข้ามกัน 
ในขณะท่ีปัจจยัหลกัทั้งปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน ทุกตวัแปรมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัองคก์ร 
โดยมีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนั 

6. สรุปผลการวิเคราะห์การศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรเพื่อ
ทดสอบสมมติฐาน 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1: ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ความผกูพนัองคก์รของผูแ้ทนยาในบริษทัยาขา้มชาติ สามารถสรุปและสามารถเรียงล าดบัขนาดของ
อิทธิพลของแต่ละปัจจยัจูงใจไดด้งัน้ี 

 
ตาราง 5.5 ผลการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ
ผกูพนัองคก์รของผูแ้ทนยาในบริษทัยาขา้มชาติ 

สมมติฐาน 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

ß 

สมมติฐานท่ี 1: ปัจจัยจูงใจมีอทิธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนั
องค์กรของผู้แทนยาในบริษัทยาข้ามชาติ 

ไม่เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

.022 

สมมติฐานท่ี 1.1: การไดรั้บการยอมรับนบัถือมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ความผกูพนัองคก์รของผูแ้ทนยาในบริษทัยาขา้มชาติ 

เป็นไปตามสมมติฐาน .208** 

สมมติฐานท่ี 1.2: ความกา้วหนา้มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนั
องคก์รของผูแ้ทนยาในบริษทัยาขา้มชาติ 

เป็นไปตามสมมติฐาน .159* 

สมมติฐานท่ี 1.3: ลกัษณะของงานท่ีท ามีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ
ผกูพนัองคก์รของผูแ้ทนยาในบริษทัยาขา้มชาติ 

เป็นไปตามสมมติฐาน .140* 

สมมติฐานท่ี 1.4: ความรับผิดชอบมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ
ผกูพนัองคก์รของผูแ้ทนยาในบริษทัยาขา้มชาติ 

ไม่เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

.018 

สมมติฐานท่ี 1.5: ความส าเร็จในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ความผกูพนัองคก์รของผูแ้ทนยาในบริษทัยาขา้มชาติ 

ไม่เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

-.181* 

มีระดบันยัส าคญัทางสถิติ **=P-value<0.01, *=P-value<0.05 
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ตาราง 5.6 ขนาดของอิทธิพลของปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนั
องคก์รของผูแ้ทนยาในบริษทัยาขา้มชาติ 

ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) ß ล าดับ 
- การยอมรับนบัถือ .208** 1 
- ความส าเร็จในการท างาน -.181* 2 
- ความกา้วหนา้ .159* 3 
- ลกัษณะของงาน .140* 4 
- ความรับผิดชอบ .018 5 

มีระดบันยัส าคญัทางสถิติ **=P-value<0.01, *=P-value<0.05 
 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2: ปัจจยัค ้าจุน (Maintenance Factors) มีอิทธิพลเชิงบวก
ต่อความผูกพนัองคก์รของผูแ้ทนยาในบริษทัยาขา้มชาติ สามารถสรุปและสามารถเรียงล าดบัขนาด
ของอิทธิพลของแต่ละปัจจยัค ้าจุนไดด้งัน้ี 

 
ตาราง 5.7 ผลการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัค ้าจุน (Maintenance Factors) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ความผกูพนัองคก์รของผูแ้ทนยาในบริษทัยาขา้มชาติ 

สมมติฐาน 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

ß 

สมมติฐานท่ี 2: ปัจจัยค า้จุนมีอทิธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนั
องค์กรของผู้แทนยาในบริษัทยาข้ามชาติ 

เป็นไปตามสมมติฐาน .650** 

สมมติฐานท่ี 2.1: สภาพแวดลอ้มในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวก
ต่อความผกูพนัองคก์รของผูแ้ทนยาในบริษทัยาขา้มชาติ 

เป็นไปตามสมมติฐาน .615** 

สมมติฐานท่ี 2.2: ความมัน่คงในงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ
ผกูพนัองคก์รของผูแ้ทนยาในบริษทัยาขา้มชาติ 

ไม่เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

.100 

สมมติฐานท่ี 2.3: การบงัคบับญัชามีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ
ผกูพนัองคก์รของผูแ้ทนยาในบริษทัยาขา้มชาติ 

ไม่เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

.066 

สมมติฐานท่ี 2.4: นโยบายและการบริหารของบริษทัมีอิทธิพลเชิง
บวกต่อความผกูพนัองคก์รของผูแ้ทนยาในบริษทัยาขา้มชาติ 

ไม่เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

.046 

สมมติฐานท่ี 2.5: เงินเดือนหรือผลตอบแทนมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ความผกูพนัองคก์รของผูแ้ทนยาในบริษทัยาขา้มชาติ 

ไม่เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

.018 
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ตาราง 5.7 ผลการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัค ้าจุน (Maintenance Factors) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ความผกูพนัองคก์รของผูแ้ทนยาในบริษทัยาขา้มชาติ (ต่อ( 

สมมติฐาน 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

ß 

สมมติฐานท่ี 2: ปัจจัยค า้จุนมีอทิธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนั
องค์กรของผู้แทนยาในบริษัทยาข้ามชาติ 

เป็นไปตามสมมติฐาน .650** 

สมมติฐานท่ี 2.6: ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลเชิงบวก
ต่อความผกูพนัองคก์รของผูแ้ทนยาในบริษทัยาขา้มชาติ 

ไม่เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

-.073 

มีระดบันยัส าคญัทางสถิติ **=P-value<0.01, *=P-value<0.05  
 
ตาราง 5.8 ขนาดของอิทธิพลของปัจจัยค ้ าจุน (Maintenance Factors) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ
ผกูพนัองคก์รของผูแ้ทนยาในบริษทัยาขา้มชาติ 

ปัจจัยค า้จุน (Maintenance Factors) ß ล าดับ 
- สภาพแวดลอ้มในการท างาน .615** 1 
- ความมัน่คงในงาน .100 2 
- การบงัคบับญัชา .066 3 
- ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน -.073 4 
- นโยบายและการบริหารของบริษทั .046 5 
- เงินเดือนหรือผลตอบแทน .018 6 

มีระดบันยัส าคญัทางสถิติ **=P-value<0.01, *=P-value<0.05 
 

ตาราง 5.9 สรุปขนาดของอิทธิพลของปัจจยั ท่ีมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนัองคก์รของผูแ้ทนยา
ในบริษทัยาขา้มชาติ 

ปัจจัย ß 

ปัจจัยค า้จุน (Maintenance Factors) .650** 
ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) .022 

มีระดบันยัส าคญัทางสถิติ **=P-value<0.01, *=P-value<0.05 
 

จากการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของผูแ้ทนยาในบริษทัยาขา้ม
ชาติ พบว่าปัจจยัค ้าจุน (Maintenance Factors) มีอิทธิพลเชิงบวกกบัความผูกพนัต่อองค์กร คิดเป็น
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ร้อยละ 65 ซ่ึงปัจจยัค ้าจุนดา้นสภาพแวดลอ้มมีอิทธิพลเชิงบวกกบัความผูกพนัต่อองค์กรมากท่ีสุด 
โดยมีอิทธิพลสูงถึงร้อยละ 61.5 แต่ในขณะท่ีปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) ไม่มีอิทธิพลเชิงบวก
กบัความผกูพนัต่อองคก์รของผูแ้ทนยาในบริษทัยาขา้มชาติ แต่เม่ือพิจารณารายละเอียดในแต่ละดา้น
พบว่าปัจจยัจูงใจดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ความกา้วหนา้ ลกัษณะของงานท่ีท า มีอิทธิพลเชิง
บวกกับความผูกพนัต่อองค์กร ในขณะท่ีความส าเร็จในงานมีอิทธิพลเชิงลบกับความผูกพนัต่อ
องคก์ร โดยมีขนาดอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ร ท่ีร้อยละ 20.8, 15.9, 14.0 และ 18.1 ตามล าดบั 

 
 

5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
งานวิจยัน้ีมุ่งศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของผูแ้ทนยาในบริษทั

ยาขา้มชาติ เพื่อเป็นแนวทางส าหรับผูบ้ริหารในการเสริมสร้างความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงาน
ต าแหน่งผูแ้ทนยาในบริษทัยาขา้มชาติท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานครและต่างจงัหวดัต่อไป 
สามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี 

 
5.2.1 อภิปรายผลการศึกษาด้านปัจจัยจูงใจ 
จากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจยัจูงใจในภาพรวมไม่เป็นไปตามสมมติฐาน

ท่ีตั้ งไว ้กล่าวคือ ปัจจัยจูงใจโดยรวมไม่มีอิทธิพลต่อความความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน
ต าแหน่งผูแ้ทนยาบริษทัยาขา้มชาติ เห็นไดจ้ากมีค่านัยส าคญัทางสถิติท่ีมากกว่ากว่า 0.05 และเม่ือ
พิจารณาในแต่ละดา้นกลบัพบว่ามีปัจจยัจูงใจถึง 4 ดา้น ท่ีมีมีอิทธิพลต่อความความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนักงานต าแหน่งผูแ้ทนยาบริษทัยาขา้มชาติ ซ่ึงนั่นก็คือ ปัจจยัจูงใจดา้นการไดรั้บการยอมรับ
นับถือ ความก้าวหน้า ลกัษณะของงาน และความส าเร็จในงาน หากองค์กร ผูบ้งัคบับญัา รวมทั้ง
พนกังานทุกต าแหน่งในองคก์ร ให้การยอมรับในความรู้ ความสามารถของพนกังานในองคก์ร โดย
อาจอยู่ในรูปแบบการยกย่องชมเชย การแสดงความยินดี การให้ก าลงัใจ หรือแสดงออกใดๆท่ีแสดง
ถึงการยอมรับในความสามารถเม่ือไดท้ างานบรรลุผลส าเร็จ มีการมอบหมายงานให้พนักงานอย่าง
เหมาะสม เป็นงานท่ีตรงกบัความถนดั และตรงกบัความรู้ท่ีไดศึ้กษามา พนกังานสามารถท างานดว้ย
ศกัยภาพท่ีตนเองไดอ้ย่างเต็มท่ี ให้อิสระในการตดัสินใจในงานท่ีพนกังานไดรั้บมอบหมาย รวมไป
ถึงให้การสนับสนุนการพฒันาศกัยภาพความสามารถในสายอาชีพ ให้โอกาสความก้าวหน้าของ
พนกังาน ก็จะส่งผลใหพ้นกังานต าแหน่งผูแ้ทนยาบริษทัยาขา้มชาติมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากขึ้น
ตามไปดว้ย ในขณะท่ีการท่ีพนักงานท างานไดส้ าเร็จตามท่ีได้รับมอบหมายนั้นถือว่าเป็นหน้าท่ีท่ี
พนักงานทุกคนพึงกระท าในองค์กร จึงไม่ไดมี้อิทธิพลท าให้ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน
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เพิ่มขึ้ นหากมีการท างานได้ส าเร็จเพิ่มขึ้ นนั่นเอง ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดทฤษฎี 2 ปัจจัยของ 
Frederick Herzberg (Herzberg, 1971( ท่ีกล่าวไวว้่า ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยัท่ีเป็นตัวกระตุ้นในการ
ท างาน (Motivation Factors) เป็นปัจจัยท่ีน าพาให้พฤติกรรมของพนักงานสัมพันธ์กับงานท่ีท า
โดยตรง แต่ไม่จ าเป็นตอ้งสัมพนัธ์กับส่ิงแวดลอ้มโดยรอบ (Hilmi, Ali, & Nihal, 2016; Herzberg, 
1971( และยงัเป็นปัจจยัท่ีกระตุน้ให้พนกังานท างานดว้ยความพึงพอใจ น าไปสู่ทศันคติทางบวกและ
การจูงใจท่ีแท้จริง นอกจากน้ียงัสอดคล้องกับทฤษฎีเก่ียวกับการจูงใจของมาสโลว์ ((Abraham 
H.Maslow, 1954; Saul Mcleod, 2018( ในด้าน Esteem Needs ท่ีมนุษย์มีความภูมิใจและต้องการ
สร้างความนบัถือตนเอง ช่ืนชมในความส าเร็จของงานท่ีท า ความรู้สึกมัน่ใจในตนเองและมีเกียรติ 
ความตอ้งการเหล่าน้ี เช่น ยศ ต าแหน่ง ระดบัเงินเดือนท่ีสูง งานท่ีทา้ทาย ไดรั้บการยกยอ่งจากผูอ่ื้น มี
ส่วนร่วมในการตดัสินใจในงาน โอกาสแห่งความกา้วหนา้ในงานอาชีพ และ ดา้น Self-actualization 
เป็นความตอ้งการขั้นสูงสุดของมนุษยส์ามารถกล่าวไดว้า่ ความตอ้งการพฒันาศกัยภาพของตน เป็น
ความตอ้งการท่ีมนุษยต์อ้งการจะเป็น ตอ้งการท่ีจะไดรั้บผลส าเร็จในเป้าหมายชีวิตของตนเอง และ
ตอ้งการความสมบูรณ์ของชีวิต ไม่เพียงเท่าน้ีลกัษณะองค์กรท่ีมีการกระจายอ านาจ เปิดโอกาสให้
พนักงานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ พนักงาน รวมถึงลกัษณะของบทบาทหรืองานท่ีเก่ียวข้องมี
ความส าคญั มีบทบาทท่ีชดัเจน ก็จะท าใหพ้นกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รสูง จากทฤษฎีของ Steers 
and Porter (1983( 

 
5.2.2 อภิปรายผลการศึกษาด้านปัจจัยค า้จุน 
จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ปัจจยัค ้าจุนในภาพรวมเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้ง

ไว ้กล่าวคือ ปัจจยัค ้าจุนโดยรวมมีอิทธิพลต่อความความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานต าแหน่ง
ผูแ้ทนยาบริษทัยาขา้มชาติ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ  0.05 และเม่ือพิจารณาในแต่ละด้าน
พบว่า มีเพียงปัจจยัค ้าจุนดา้นสภาพแวดลอ้ม เท่านั้นท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของผูแ้ทน
ยา หากผูบ้ริหาร หรือฝ่ายบุคคล ให้ความส าคญักบัสวสัดิภาพและสวสัดิการของพนักงาน เช่น ส่ิง
อ านวยความสะดวก เคร่ืองมือในการปฏิบติังาน ความปลอดภยัในขณะท างานของพนกังาน รวมถึง
ส่งเสริมการท างานเป็นทีมของพนักงานในองค์กร ดงัท่ี Frederick Herzberg (Herzberg, 1971( ได้
กล่าวไวว้่า ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างาน (Maintenance Factors) 
เป็นปัจจยัท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง เป็นเพียงสภาวะแวดลอ้มท่ีช่วยให้พนกังานไม่เกิดความไม่
พึงพอใจ แต่ไม่สามารถสร้างแรงจูงใจได ้ปัจจยัน้ีส่วนใหญ่จะเป็นปัจจยัพื้นฐานท่ีจะตอ้งไดรั้บการ
ตอบสนอง หากไม่มีหรือไม่ตอบสนองกบัพนกังานจะส่งผลให้เกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน
ขึ้นได ้หรือ Safety Needs ในทฤษฎีเก่ียวกบัการจูงใจของมาสโลว ์(Abraham H.Maslow, 1954; Saul 
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Mcleod, 2018( ท่ีทุกคนมีความตอ้งการความปลอดภยัมีท่ียึดเหน่ียวทางจิตใจ ปราศจากความกลวั 
การสูญเสียและภยัอนัตราย ซ่ึงความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั จะตอ้งมีทั้งความมัน่คงปลอดภยั
ส่วนบุคคล สุขภาพและความเป็นอยู ่เป็นตน้ 

 
 

5.3 ข้อเสนอแนะ 
5.3.1 ข้อเสนอแนะในระยะส้ัน 
ผูบ้ริหาร ฝ่ายบุคคล และหัวหน้างาน ควรจัดท า Job descriptions ท่ีมีความชัดเจน 

เป็นไปได้ และมีการมอบหมายงานให้พนักงานต าแหน่งผูแ้ทนยาได้อย่างเหมาะสมตามความรู้
ความสามารถของพนักงานตาม JDs มีการตั้ง KPIs ในการวดัประเมินผลงานของพนักงานอย่าง
ชดัเจน โปร่งใส สอดคลอ้งไปกบั JDs ส่งเสริมให้พนักงานไดพ้ฒันาศกัยภาพตามความเหมาะสม
ของพนกังานแต่ละคน นอกจากน้ีองคก์รควรส่งเสริมให้มีการจดักิจกรรมท่ีให้ความส าคญักบัการยก
ยอ่งชมเชยพนกังานท่ีสร้างผลงานไดดี้ เป็นตวัอยา่งท่ีดีใหก้บัพนกังานคนอ่ืนๆ เช่น มีการมอบรางวลั
ให้กบัผูแ้ทนยาท่ีสามารถท ายอดขายไดดี้ท่ีสุดในแต่ละไตรมาสต ์คร่ึงปี และตลอดทั้งปี หรือมีการ
มอบรางวลัให้กับพนักงานท่ีสามารถเป็น role model ให้กับพนักงานท่านอ่ืนได้ เป็นตน้ ไม่เพียง
เท่าน้ี ยงัควรให้ความส าคญักบัส่ิงอ านวยความสะดวก เคร่ืองมือในการปฏิบติังาน ความปลอดภยั
ในขณะท างานของพนกังาน รวมถึงส่งเสริมให้มีกิจกรรมการท างานเป็นทีมของพนกังานในองค์กร 
ท าให้พนักงานต าแหน่งผูแ้ทนยารู้สึกถึงการท่ีองค์กรเห็นในความสามารถของตน ได้รับการ
สนับสนุนในการท างานจากองค์กร หัวหน้างาน และเพื่อนร่วมงาน รู้สึกถึงความปลอดภยัและมี
ความสุขท่ีไดท้ างานในองคก์รแห่งน้ี 

 
5.3.2 ข้อเสนอแนะในระยะยาว 
งานวิจยัน้ีจะเป็นแนวทางให้ผูบ้ริหาร ฝ่ายบุคคล และหัวหน้างาน ให้ความส าคญัต่อ

ความผูกพนัต่อองค์กรมากยิ่งขึ้น เพราะในปัจจุบันบริษทัยงัคงมีอัตราการลาออกของพนักงาน
ต าแหน่งผูแ้ทนท่ีค่อนขา้งสูง นัน่หมายความว่า พนกังานไม่ค่อยมีความผูกพนัต่อองคก์ร ซ่ึงจากการ
ท าวิจยัพบวา่ผูบ้ริหารควรก าหนดกลยทุธ์ และนโยบายในการช่วยแนะแนวทาง ใหทุ้กฝ่าย ทุกแผนก 
ก าหนดนโยบายการด าเนินงานงานท่ีเหมาะสม หรือกลยุทธ์ท่ีท าให้พนกังานมีความรู้สึกว่าเป็นส่วน
หน่ึงขององคก์ร และมีความส าคญัต่อองคก์รอยา่งเท่าเทียมกนั นอกจากนั้นผูบ้ริหารควรเปิดใจรับฟัง
ความคิดเห็นของพนกังาน ยอมรับในความคิดเห็นท่ีแตกต่าง มองถึงสถานการณ์ตลาดในความเป็น
จริง ณ ปัจจุบนั เพื่อช่วยสนับสนุน จดัการกบัส่ิงท่ีเป็นปัญหา อุปสรรคในการท างาน ควรมีความ
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เคารพ ให้เกียตริซ่ึงกันและกัน และควรจัดให้มีสวสัดิการครอบคลุมดูแลไปถึงครอบครัวของ
พนกังาน มีการจดัท าโครงสร้างสนบัสนุนการพฒันาศกัยภาพของพนกังานอยา่งต่อเน่ือง มีการจดัท า 
Individual Development Plan (IDP) อยา่งนอ้ยเพื่อเป็นการใหพ้นกังานไดแ้สดงออกถึงความตอ้งการ
ของพนกังานในสายอาชีพ รวมถึงมีการส่งเสริมให้โอกาสแก่พนกังานในองคก์รไดมี้ความกา้วหนา้
ในงานหรือมีศกัยภาพสูงสุดในต าแหน่งงานปัจจุบนั โดยบริษทัควรเล็งเห็นถึงความส าคญัในแต่ละ
ปัจจยัเหล่าน้ี เพราะหากพนักงานรู้สึกว่าองคก์รมีความมัน่คง ไม่ว่าจะเป็นความมัน่คงของช่ือเสียง
องคก์รหรือความมัน่คงในการดูแลพนกังาน รวมไปถึงการท่ีองคก์รเห็นความส าคญัของตวัพนกังาน 
จะส่งผลให้เกิดการมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์ร และเร่ิมมีความคิดเห็นท่ีไปในทิศทางเดียวกนักบัองคก์ร 
การยอมรับต่อเป้าหมาย ค่านิยม รวมถึงนโยบายขององคก์ร ทา้ยท่ีสุดก็จะท าให้พนกังานจะมีความ
รัก ความผกูพนัต่อองคก์ร สามารถรักษาพนกังานท่ีมีคุณภาพใหค้งอยูคู่่กบัองคก์รใหน้านท่ีสุด 
 
 

5.4 ข้อจ ากดังานวิจัย 
1. การวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ จึงไม่มีขอ้มูลเชิงลึก ดังนั้นการวิจยัคร้ัง

ต่อไปควรท าการวิจยัเชิงคุณภาพเพื่อศึกษาขอ้มูลเชิงลึกของพนักงานถึงความผูกพนัต่อองคก์รโดย
วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) หรือการสัมภาษณ์กลุ่ม (Focus group) เพื่อให้ไดข้อ้มูล
ครอบคลุมในหลายมิติ และยนืยนัขอ้มูลเชิงปริมาณจากแบบสอบถาม และขอ้มูลมีประสิทธิภาพมาก
ยิง่ขึ้น 

2. กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีไดศึ้กษาเฉพาะพนักงานต าแหน่งผูแ้ทนยาใน
บริษทัยาขา้มชาติเท่านั้น แต่ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกองค์กรของพนักงานในบริษทัยาท่ีมีตน้
ก าเนิดในประเทศไทยอาจมีบริบทท่ีแตกต่างกันได้ อาทิเช่น ด้านนโยบายการบริหาร ระบบการ
จดัการภายในองค์กร สภาพแวดลอ้มในองค์กร หรือรายได้ค่าตอบแทน เป็นตน้ จึงเป็นส่ิงท่ีตอ้ง
ศึกษาต่อไปในอนาคต 

3. ในการศึกษาคร้ังน้ีผูวิ้จยัมุ่งศึกษากลุ่มตวัอย่างพนกังานในต าแหน่งผูแ้ทนยาเท่านั้น 
ไม่ได้ศึกษาในระดับการบริหาร หรือแผนกสนับสนุน (back office) ของบริษัทยาข้ามชาติ  ซ่ึง
งานวิจยัในคร้ังถดัไปอาจศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของกลุ่มพนักงานท่ีไม่ไดมี้หน้าท่ีขาย 
แต่ท างานในแผนกท่ีมีหนา้ท่ีสนบัสนุน (back office) เพื่อเปรียบเทียบใหเ้ห็นถึงความสอดคลอ้งหรือ
ความแตกต่างของแต่ละแผนก เพื่อหาแนวทางในการสร้างความผูกพนัต่อองคก์รท่ีเหมาะสมกบัแต่
ละกลุ่ม 
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4. ความผูกพนัองคก์รในคร้ังน้ีศึกษาเฉพาะทฤษฎี Two Factors Theory ของ Herzberg 
ในคร้ังถดัไปควรศึกษาตามแนวคิดอ่ืน ๆ ท่ีแตกต่างออกไป หรือใหเ้หมาะสมกบัองคก์ร 

5. ค าถามในแบบสอบถาม อาจมีจ านวนค่อนขา้งมาก อาจส่งผลใหก้ารศึกษาไม่ไดผ้ลท่ี
แทจ้ริง เน่ืองจากกลุ่มตวัอย่างอาจท าเพียงเพื่อให้จบไป ทั้งน้ีในคร้ังต่อไปอาจตอ้งศึกษาขอ้คาถามท่ี
กระชบัขึ้น แต่ยงัคงมีประสิทธิภาพในการวดัผลได ้
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ภาคผนวก ก 
แบบสอบถาม 

 
 

แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรของผู้แทนยาในบริษัทยาข้ามชาติ 
ค าชี้แจง แบบสอบถามน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อใช้ในการศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ผูกพนัองค์กรของผูแ้ทนยาในบริษทัยาขา้มชาติ” ใช้ประกอบการศึกษาระดบัปริญญาโท สาขาทุน
มนุษยแ์ละการจดัการองคก์ร วิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล ขอ้มูลท่ีไดรั้บจากแบบสอบถาม
น้ีจะถูกน ามาใชใ้นงานวิจยัเพื่อประโยชน์ทางการศึกษาเท่านั้น และจะถูกเก็บเป็นความลบัไม่มีการ
เผยแพร่ขอ้มูลใดๆ ผูศึ้กษาใคร่ขอความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถามดว้ยความคิดเห็น
หรือความรู้สึกท่ีแทจ้ริงของท่านมากท่ีสุด และขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีใหค้วามร่วมมือในการตอบ
แบบสอบถามในคร้ังน้ี 
ค าแนะน า แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 5 ส่วนดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 ค าถามเพื่อคดักรองผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนท่ี 2 ค าถามเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคล 
ส่วนท่ี 3 ค าถามเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) ท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อ

องคก์ร 
ส่วนท่ี 4 ค าถามเก่ียวกบัปัจจยัค ้าจุน (Maintenance Factors) ท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อ

องคก์ร 
ส่วนท่ี 5 ค าถามเก่ียวกบัความผกูพนัองคก์ร 

 
ส่วนท่ี 1 ค าถามเพื่อคดักรองผูต้อบแบบสอบถาม 
ค าถามน้ีเพื่อคดักรองผูต้อบแบบสอบถามพนักงานต าแหน่งผูแ้ทนยาท่ีท างานในบริษทัยาขา้มชาติ 
ทั้งท่ีท างานในพื้นท่ีจงัหวดักรุงเทพมหานครและในพื้นท่ีต่างจงัหวดั 

ปัจจุบันท่านท างานอยู่ในบริษัทยาข้ามชาติ 
o ใช่ 
o ไม่ใช่ (จบแบบสอบถาม( 
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ส่วนท่ี 2 ค าถามเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง โปรดเลือกค าตอบท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว 

1. เพศ 
o ชาย 
o หญิง 
o LGBTQ+ 

2. อายุ 
o 21-25 ปี 
o 26-30 ปี 
o 31-35 ปี 
o 36-40 ปี 
o มากกวา่ 40 ปี 

3. สถานภาพ 
o โสด 
o สมรส 
o หยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู่ 

4. ระดับการศึกษา 
o ระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี 
o ระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
o ระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี 

5. รายได้เฉลีย่ต่อเดือน 
o ต ่ากวา่ 20,000 บาทต่อเดือน 
o 20,001-40,000 บาทต่อเดือน 
o 40,001-60,000 บาทต่อเดือน 
o 60,001-80,000 บาทต่อเดือน 
o มากกวา่ 80,000 บาทต่อเดือน 

6. ประสบการณ์ท างาน (ปี) 
o นอ้ยกวา่ 1 ปี 
o 1-3 ปี 
o 4-6 ปี 
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o 7-9 ปี 
o มากกวา่ 9 ปี 

 
ส่วนท่ี 3 ค าถามเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) ท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
ค าชี้แจง โปรดเลือกค าตอบท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว 

ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) 

เห็นด้วย
น้อยท่ีสุด 

(1) 

เห็นด้วย
น้อย 
(2) 

ปาน
กลาง 
(3) 

เห็นด้วย
มาก 
(4) 

เห็นด้วย
มากท่ีสุด 

(5) 

1.การได้รับการยอมรับนบัถือ (Recognition)                                                                                                    
1.1 ผูบ้งัคบับญัชายอมรับในความรู้ความสามารถของ
ท่าน           
1.2 เพื่อนร่วมงานยอมรับในความรู้ความสามารถของ
ท่าน           

1.3 ผูบ้งัคบับญัชาให้ความไวว้างใจมอบหมายงานพิเศษ
อื่นๆให้ท่านท า           

1.4 การแสดงความคิดเห็นไดรั้บการยอมรับจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน           
2.ความส าเร็จในการท างาน (Achievement)           
2.1 ท่านสามารถท างานไดต้ามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้           
2.2 ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ไดเ้ป็นอยา่งดี           
2.3 ท่านสามารถท างานตรงตามระยะเวลาท่ีก าหนด           
2.4 ท่านรู้สึกภูมิใจในผลงานท่ีไดท้  าไป           
3.ความก้าวหน้า (Advancement)           

3.1 องคก์รของท่านใหโ้อกาสความกา้วหนา้ในสาย
อาชีพแก่พนกังาน           

3.2 องคก์รของท่านสนบัสนุนและส่งเสริมให้มีการ
พฒันาศกัยภาพของพนกังาน           

3.3 องคก์รของท่านก าหนดความกา้วหนา้ในต าแหน่ง
งานท่ีท่านปฏิบติัอยา่งชดัเจนและเป็นไปได ้           
4.ความรับผิดชอบ (Responsibility)           
4.1 ท่านไดป้ฏิบติังานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ 
ความสามารถของท่าน           
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ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) 

เห็นด้วย
น้อยท่ีสุด 

(1) 

เห็นด้วย
น้อย 
(2) 

ปาน
กลาง 
(3) 

เห็นด้วย
มาก 
(4) 

เห็นด้วย
มากท่ีสุด 

(5) 

4.2 ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีเหมาะสม           

4.3 ท่านคิดว่างานท่ีท่านท ามีความทา้ทาย และช่วยให้
ท่านไดเ้รียนรู้และมีประสบการณ์มากขึ้น           
5.ลักษณะของงานที่ท า (Work itself)           

5.1 งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีความน่าสนใจ แปลก
ใหม่ และทา้ทาย           

5.2 งานท่ีท่านปฏิบติัมีความอิสระเพียงพอในการ
ตดัสินใจดว้ยตนเอง           

5.3 ปริมาณงานและความรับผิดชอบในงานมีความ
เหมาะสมกบัต าแหน่งงานของท่าน           
5.4 งานท่ีท่านปฏิบติัมีระเบียบแบบแผนท่ีแน่นอนและ
ชดัเจน           

 
ส่วนท่ี 4 ค าถามเก่ียวกบัปัจจยัค ้าจุน (Maintenance Factors) ท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
ค าชี้แจง โปรดเลือกค าตอบท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว 

ปัจจัยค า้จุน (Maintenance Factors) 

เห็นด้วย
น้อยท่ีสุด 

(1) 

เห็นด้วย
น้อย 
(2) 

ปาน
กลาง 
(3) 

เห็นด้วย
มาก 
(4) 

เห็นด้วย
มากท่ีสุด 

(5) 

6.ด้านนโยบายและการบริหารของบริษัท (Policies and 
administration)           

6.1 องคก์รท่ีท่านท างานมีนโยบายท่ีมีความชดัเจนและ
สามารถน าไปปฏิบติัได ้           
6.2 ผูบ้ริหารมีการช้ีแจงนโยบายให้ทราบอยา่งชดัเจน
และทัว่ถึง           

6.3 ผูบ้งัคบับญัชาบริหารงานไดต้ามนโยบายท่ีก าหนดไว ้           

6.4 ท่านมีโอกาสแสดงความคดิเห็นและมีส่วนร่วมใน
การก าหนดเป้าหมายและนโยบายขององคก์ร           

7.ด้านการบงัคับบญัชา (Supervision)           

7.1 ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูมี้ความรู้ ความสามารถ           
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ปัจจัยค า้จุน (Maintenance Factors) 

เห็นด้วย
น้อยท่ีสุด 

(1) 

เห็นด้วย
น้อย 
(2) 

ปาน
กลาง 
(3) 

เห็นด้วย
มาก 
(4) 

เห็นด้วย
มากท่ีสุด 

(5) 

7.2 ผูบ้งัคบับญัชาเป็นตวัอยา่งท่ีดีในการด าเนินการเร่ือง
ต่างๆ ปฏิบติัตามกฎระเบียบ และสอดคลอ้งกบัค่านิยม           

7.3 ผูบ้งัคบับญัชารับฟังค าแนะน าและขอ้เสนอแนะของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา           

7.4 ผูบ้งัคบับญัชาให้ค  าแนะน าและสอนงานท่านเพื่อให้
บรรลุเป้าหมายในการปฏิบติังาน           

8.ด้านความสัมพนัธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (Interpersonal 
relationship)           

8.1 เพื่อนร่วมงานของท่านมีการให้ความช่วยเหลือ หรือ
สนบัสนุนในการปฏิบติัภารกิจ หนา้ท่ี และผลงาน           

8.2 เพื่อนร่วมงานของท่านและทา่นมีการแลกเปล่ียน
ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะระหว่างกนั           
8.3 เพื่อนร่วมงานของท่านให้การยอมรับ นบัถือใน
ความรู้ ผลงาน ความสามารถ รวมถึงหนา้ท่ีของกนัและ
กนั           

8.4 องคก์รของท่านมีการท างานเป็นทีม เพื่อใหเ้กิดความ
ร่วมมือ และการท างานท่ีมีคุณภาพ           

9.ด้านเงินเดือนหรือผลตอบแทน (Salary)           
9.1 องคก์รของท่านมีระบบการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน 
และการจ่ายค่าตอบแทนท่ีชดัเจน           

9.2 รายไดค้่าตอบแทน และสวสัดิการท่ีไดรั้บในปัจจุบนั
มีความเหมาะสมกบัปริมาณงานของท่าน           

9.3 ท่านพึงพอใจกบัรายไดข้องทา่นเม่ือเปรียบเทียบกบั
บุคลากรในสายอาชีพอ่ืนๆ ท่ีมีวุฒิการศึกษาเหมือนท่าน           
9.4 องคก์รของท่านสนบัสนุน ยกยอ่ง ให้รางวลั แก่
พนกังาน ท่ีมีการพฒันาการเรียนรู้ หรือท่ีมีผลการ
ด าเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพ           

10. ด้านความมั่นคงในงาน (Job security)           
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ปัจจัยค า้จุน (Maintenance Factors) 

เห็นด้วย
น้อยท่ีสุด 

(1) 

เห็นด้วย
น้อย 
(2) 

ปาน
กลาง 
(3) 

เห็นด้วย
มาก 
(4) 

เห็นด้วย
มากท่ีสุด 

(5) 
10.1 องคก์รมีระบบการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีเป็น
ธรรม          

10.2 องคก์รท่ีท่านท างานสามารถช่วยคล่ีคลายปัญหา
ให้กบัพนกังานไดแ้มเ้ป็นเร่ืองส่วนตวั           

10.3 ท่านมีความมัน่คงกบังานท่ีท าอยูใ่นขณะน้ี           

10.4 ท่านเช่ือมัน่ว่าองคก์รท่ีท่านท างานจะมีความ
เจริญเติบโตต่อไปไดต้ามเป้าหมายและมัน่คง           
11.ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน (Working 
conditions)           

11.1 องคก์รของท่านจดัสรรส่ิงอ านวยความสะดวกและ
เคร่ืองมืออปุกรณ์ในการท างานท่ีเพียงพอ           

11.2 องคก์รของท่านใหค้วามส าคญัและดูแลเร่ืองความ
ปลอดภยัในสถานท่ีท างานอยา่งเหมาะสม           

11.3 องคก์รของท่านส่งเสริมการท างานเป็นทีม           

11.4 ท่านไดรั้บความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานในการ
ปฏิบติังานเป็นอยา่งดี           

 
ส่วนท่ี 5 ค าถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
ค าชี้แจง โปรดเลือกค าตอบท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว 
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ความผูกพนัท่ีมีต่อองค์กร 

เห็นด้วย
น้อยท่ีสุด 

(1) 

เห็นด้วย
น้อย 
(2) 

ปานกลาง 
(3) 

เห็นด้วย
มาก 
(4) 

เห็นด้วย
มากท่ีสุด 

(5) 

12.ท่านมีความซ่ือสัตยแ์ละจงรักภกัดีต่อองคก์รโดย
ค านึงถึงประโยชนข์ององคก์รเป็นท่ีตั้ง 

          

13.ท่านยนิดีปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ความรู้
ความสามารถ เพื่อบรรลุวตัถุประสงคแ์ละความส าเร็จของ
องคก์ร 

          

13.ท่านยนิดีจะเขา้ร่วมกิจกรรมตา่งๆ ขององคก์รอยา่ง
สม ่าเสมอ           

14.ท่านรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร           

15.ท่านไมค่ิดจะไปปฏิบติังานท่ีองคก์รอ่ืน แมว่้าจะไดรั้บ
ต าแหน่งและเงินเดือนท่ีดีกว่า           

16.ท่านมีความภาคภูมิใจและยินดีจะบอกกบัผูอ้ืน่ว่า
ท างานท่ีองคก์รแห่งน้ี           

 
ขอขอบคุณทุกท่านท่ีให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



74 

 
ภาคผนวก ข 

การทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกีย่วข้อง 
ปัจจัยที่มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัธ์ต่อองค์กร 

 
 

ตารางแสดงผลการวิจัยในอดีตท่ีเกีย่วข้อง 
ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค า้จุน ปัจจัย

ลักษณะ
ส่วนบุคคล 

ช่ือเร่ือง ผู้วิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวิจัย 

ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน
วฒันธรรม
องคก์ร 
ปัจจยัค ้าจุน 

  อิทธิพลของ
วฒันธรรม
องคก์รและ
แรงจูงใจใน
การท างานต่อ
ความผกูพนั
ต่อองคก์รของ
พนกังาน
ระดบั
ปฏิบติัการ
ของบริษทั
ผลิตช้ินส่วน
ยานยนตใ์น
จงัหวดัชลบุรี 

ปุญชรัสม์ิ 
ตุงคง และ 
ถิตรัตน์ 
พิมพาภรณ์ 
(2564) 

พนกังาน
ระดบั
ปฏิบติัการ
ของบริษทั
ผลิตช้ินส่วน
ยานยนตใ์น
จงัหวดัชลบุรี 
จ านวน 288 
คน 

1) วฒันธรรม
องคก์รมี
อิทธิพลต่อ
ความผกูพนั
ต่อองคก์รของ
พนกังาน
ระดบั
ปฏิบติัการ
ของบริษทั
ผลิตช้ินส่วน
ยานยนตใ์น
จงัหวดัชลบุรี 
อยา่งมี
นยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 
0.05 (Sig. = 
0.000) 
2) แรงจูงใจ
ในการท างาน
ดา้นปัจจยัจูง
ใจมีอิทธิพล
ต่อความ
ผกูพนัต่อ
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ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค า้จุน ปัจจัย
ลักษณะ

ส่วนบุคคล 

ช่ือเร่ือง ผู้วิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวิจัย 

องคก์รของ
พนกังาน
ระดบั
ปฏิบติัการ
ของบริษทั
ผลิตช้ินส่วน
ยานยนตใ์น
จงัหวดัชลบุรี 
อยา่งมี
นยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 
0.05 (Sig. = 
0.000)* 
3) แรงจูงใจ
ในการท างาน
ดา้นปัจจยัค ้า
จุนมีอิทธิพล
ต่อความ
ผกูพนัต่อ
องคก์รของ
พนกังาน
ระดบั
ปฏิบติัการ
ของบริษทั
ผลิตช้ินส่วน
ยานยนตใ์น
จงัหวดัชลบุรี 
อยา่งมี
นยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 
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ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค า้จุน ปัจจัย
ลักษณะ

ส่วนบุคคล 

ช่ือเร่ือง ผู้วิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวิจัย 

0.05 (Sig. = 
0.000) 

ความเตม็ใจ
ท่ีจะใช้
ความ
พยายาม
อยา่งเตม็
ความสามา
รถเพื่อ
ประโยชน์
ขององคก์ร 

ความ
ตอ้งการท่ีจะ
คงอยูเ่ป็น
สมาชิกของ
องคก์ร
ต่อไป 
ความเช่ือมัน่
ในการ
ยอมรับ 
เป้าหมาย 
และค่านิยม
ขององคก์ร 
ตามล าดบั 

คุณลกัษณะ
ดา้นเพศ 
อาย ุระดบั
การศึกษา 
สถานภาพ 
และ
ระยะเวลา
ในการ
ปฏิบติังาน 

ความผกูพนั
ต่อองคก์รของ
บุคลากร
ส านกังาน
ท่ีดิน
กรุงเทพมหาน
คร 

โมรยา 
วิเศษศรีม, 
สโรชินี ศิริ
วฒันา 
และวรพล 
เพช็รภูผา 
(2564) 

เจา้หนา้ท่ี
ส านกังาน
ท่ีดิน
กรุงเทพมหาน
คร จ านวน 
244 คน  

1) ความ
ผกูพนัต่อ
องคก์รของ
บุคลากร
ส านกังาน
ท่ีดิน
กรุงเทพมหาน
คร โดย
ภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก 
(X= 4.44) เม่ือ
พิจารณาเป็น
รายดา้น 
พบว่าดา้นท่ีมี
ค่าเฉล่ียมาก
ท่ีสุด คือ 
ความเตม็ใจท่ี
จะใชค้วาม
พยายามอยา่ง
เตม็
ความสามารถ
เพื่อประโยชน์
ขององคก์ร 
รองลงมาคือ 
ความตอ้งการ
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ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค า้จุน ปัจจัย
ลักษณะ

ส่วนบุคคล 

ช่ือเร่ือง ผู้วิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวิจัย 

ท่ีจะคงอยูเ่ป็น
สมาชิกของ
องคก์รต่อไป 
ส่วนดา้นท่ีมี
ค่าเฉล่ียนอ้ย
ท่ีสุด คือ 
ความเช่ือมัน่
ในการยอมรับ 
เป้าหมาย และ
ค่านิยมของ
องคก์ร 
ตามล าดบั 
2) ผล
การศึกษา
ความแตกต่าง
ของความ
ผกูพนัต่อ
องคก์รของ
บุคลากร
ส านกังาน
ท่ีดิน
กรุงเทพมหาน
ครในภาพรวม 
ตาม
คุณลกัษณะ
ดา้นเพศ อาย ุ
ระดบั
การศึกษา 
สถานภาพ 
และระยะเวลา
ในการ



78 

ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค า้จุน ปัจจัย
ลักษณะ

ส่วนบุคคล 

ช่ือเร่ือง ผู้วิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวิจัย 

ปฏิบติังาน 
พบว่า มีความ
แตกต่างกนั
อยา่งมี
นยัส าคญัทาง
สถิติ 

ความ
เหมาะสม
กบังาน 

บรรยากาศ
ทางจิตใจ 
รูปแบบ
ความเป็น
ผูน้ า 
ความมุ่งมัน่
ทางอารมณ์ 

  What leads to 
Employee 
Engagement 
in 
Pharmaceutic
al Sector of 
Pakistan? 

Shiraz 
Ahmed 
Junaid 
Ansari 
(2020) 

พนกังาน 284 
คนจากบริษทั
เภสัชกรรม
สองแห่งท่ี
ตั้งอยูใ่นเมือง
การาจี 
ประเทศ
ปากีสถาน 

ความ
เหมาะสมกบั
งาน 
บรรยากาศ
ทางจิตใจ 
รูปแบบความ
เป็นผูน้ า และ
ความมุ่งมัน่
ทางอารมณ์ มี
อิทธิพลท่ีเป็น
บวกต่อการมี
ส่วนร่วมของ
พนกังานอยา่ง
มีนยัส าคญั  

  Co-worker 
support 
Supervisor 
support 
Social 
support 
Organizatio
nal support 

  The Influence 
of Work-
Related 
Supports on 
Employee 
Engagement 
in the 
Pharmaceutic
al Industry in 
Thailand 

Pimploi 
Tirastittam, 
Patsara 
Sirikamons
in, Hang Li 
and 
Aongart 
Aun-a-nan 
(2020) 

พนกังานใน
ระดบัต ่ากว่า 
mid-level ของ
บริษทัยาใน
ประเทศไทย 
จ านวน 339 
คน 

การสนบัสนุน
ท่ีเก่ียวขอ้งกบั
งานเป็นปัจจยั
ส าคญัในการ
เสริมสร้าง
ความผกูพนั
ของพนกังาน 
กล่าวอีกนยั
หน่ึง การ
สนบัสนุน
เพื่อนร่วมงาน 
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ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค า้จุน ปัจจัย
ลักษณะ

ส่วนบุคคล 

ช่ือเร่ือง ผู้วิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวิจัย 

การสนบัสนุน
องคก์ร เป็น
ปัจจยัท่ีส าคญั
ท่ีสุด 
รองลงมาคือ
การสนบัสนุน
จากหวัหนา้
งานและ
องคก์ร 
ตามล าดบั ซ่ึง
ก่อให้เกิด
ความผกูพนัธ์
ท่ีดีขึ้น 

คุณลกัษณะ
ของงาน 

ค่าตอบแทน 
ส่ิงแวดลอ้ม
ท่ีปลอดภยั
และส่งเสริม
สุขภาพ 
ธรรมนูญใน
องคก์าร 
ความสมดุล
ในชีวิตงาน
และชีวิต
ส่วนตวั 

  คุณลกัษณะ
ของงานและ
คุณภาพชีวิต
ในการท างาน
ท่ีมีผลต่อ
ความผกูพนั
ต่อองคก์าร
ของบคุลากร
โรงพยาบาล
เอกชนในเขต
กรุงเทพมหาน
คร 

วิชชุลดา 
เพียรเสมอ 
และ 
ประพนัธ์ 
ชยักิจอุรา
ใจ (2563) 

บุคลากร
โรงพยาบาล
เอกชนในเขต
กรุงเทพมหาน
ครจ านวน 400 
คน 

1) ปัจจยัส่วน
บุคคลท่ี
แตกต่างกนั
ส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อ
องคก์ารของ
บุคลากร
โรงพยาบาล
เอกชนในเขต
กรุงเทพมหาน
ครไม่แตกต่าง
กนั 
2) คุณภาพ
ชีวิตในการ
ท างานส่งผล
ต่อความ
ผกูพนัต่อ
องคก์ารของ



80 

ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค า้จุน ปัจจัย
ลักษณะ

ส่วนบุคคล 

ช่ือเร่ือง ผู้วิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวิจัย 

บุคลากร
โรงพยาบาล
เอกชนในเขต
กรุงเทพมหาน
คร (=3.846 
ค่าคงท่ีของ
สัมประสิทธ์ิ
ถดถอย 
+0.648) 
ค่าตอบแทนท่ี
ยติุธรรมและ
เพียงพอ 
(+0.642) 
ส่ิงแวดลอ้มท่ี
ปลอดภยัและ
ส่งเสริม
สุขภาพ (+
0.736) 
ธรรมนูญใน
องคก์าร 
(+0.474) 
ความสมดุล
ในชีวิตงาน
และชีวิต
ส่วนตวั 
3) คุณลกัษณะ
ของงานส่งผล
ต่อความ
ผกูพนัต่อ
องคก์ารของ
บุคลากร



81 

ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค า้จุน ปัจจัย
ลักษณะ

ส่วนบุคคล 

ช่ือเร่ือง ผู้วิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวิจัย 

โรงพยาบาล
เอกชนในเขต
กรุงเทพมหาน
คร (=4.067 
ค่าคงท่ีของ
สัมประสิทธ์ิ
ถดถอย 
+0.455) 
ความ
หลากหลาย
ของงาน (+
0.643) ความมี
อิสระในการ
ท างาน (+
0.731) ผล
สะทอ้นจาก
งาน 

ลกัษณะ
งาน 
ความกา้วห
นา้ในงาน 

มีทศันคติท่ี
เป็นไปใน
ทิศทาง
เดียวกนักบั
องคก์ร
ความสัมพนั
ธ์ในทีมงาน 
ค่าตอบแทน
และ
สวสัดิการ 
มีการ
ปรับเปล่ียน
งานอยู่
ตลอดเวลา 

  การศึกษา
ความผกูพนั
ต่อองคก์รของ
ผูแ้ทนยาเจ
เนอเรชัน่วาย
ในบริษทัยา
ใน
กรุงเทพมหาน
คร 

วรลกัษณ์ 
คะดาษ 
(2562) 

ผูแ้ทนยาเจ
เนอเรชัน่วาย
ในบริษทัยา
ใน
กรุงเทพมหาน
คร ท่ีเกิด
ในช่วงปี พ.ศ.
2523 – พ.ศ.
2543 จ านวน 
30 คน 

ความผกูพนั
ต่อองคก์รของ
ผูแ้ทนยาเจ
เนอเรชัน่วาย
ในบริษทัยา
ใน
กรุงเทพมหาน
คร มีอิทธิพล
มาจากการมี
ทศันคติท่ี
เป็นไปใน
ทิศทาง
เดียวกนักบั
องคก์ร การ



82 

ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค า้จุน ปัจจัย
ลักษณะ

ส่วนบุคคล 

ช่ือเร่ือง ผู้วิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวิจัย 

หวัหนา้ 
ความสมดุล
ในชีวิต 
คุณภาพชีวิต 

ยอมรับต่อ
เป้าหมาย 
ค่านิยม 
รวมถึง
นโยบายท่ี
องคก์ร
ก าหนด ส่วน
สาเหตุของ
ปัญหาท่ีมี
ผลกระทบต่อ
การท างาน
และการ
ตดัสินใจ
ลาออก คือ 
การเกิดความ
ขดัแยง้ขึ้นใน
ทีมงาน ตอ้ง
ปรับตวัให้เขา้
กบักลุ่มลูกคา้
ท่ีดูแล 
ค่าตอบแทน
และสวสัดิการ
ไม่เหมาะสม 
ลกัษณะของ
แผนงานและ
ความกา้วหนา้
ในต าแหน่ง
งานไม่ชดัเจน 
พนกังานไม่
เพียงพอกบั
งาน มีการ
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ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค า้จุน ปัจจัย
ลักษณะ

ส่วนบุคคล 

ช่ือเร่ือง ผู้วิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวิจัย 

ปรับเปล่ียนอยู่
ตลอดเวลา 
หวัหนา้ไม่
มอง
สถานการณ์
ตลาดใน
ปัจจุบนั ไม่รับ
ฟังความ
คิดเห็น 
องคก์รไม่มี
ความสมดุล
กบัชีวิต 
คุณภาพชีวิต
ไม่ดี และอื่นๆ 

ปัจจยัจูงใจ 
ไดแ้ก่  ดา้น
ความ
รับผิดชอบ
มากท่ีสุด 
ดา้น
ความส าเร็จ
ในการ
ปฏิบติังาน 
ดา้น
ลกัษณะ
ของงาน 
ดา้นการ
ยอมรับนบั
ถือ และ
ดา้นความ
มัน่คงและ

ปัจจยัค ้าจุน 
ไดแ้ก่ ดา้น
ความสัมพนั
ธ์กบับุคคล
อื่นมากท่ีสุด 
ดา้น
สภาพแวดล้
อมในการ
ท างาน ดา้น
การบงัคบั
บญัชา ดา้น
เงินเดือน/
ผลตอบแทน 
และดา้น
นโยบาย
และการ

อาย ุ
สถานภาพ
สมรส 
ต าแหน่ง
งานและ
ประสบการ
ณ์การ
ท างาน 

แรงจูงใจใน
การปฏิบติังาน
ของนกับิน
สายการบิน
ตน้ทุนต ่าใน
ประเทศไทย 

ธาริกา พงษ์
สิทธิกาญ
นา (2561) 

นกับินของ
สายการบิน
ตน้ทุนต ่าใน
ประเทศไทย 
ณ ท่าอากาศ
ยานดอนเมือง 
ไดแ้ก่ สายการ
บินไทยแอร์
เอเชีย และ
สายการบิน
ไทยไลออ้น
แอร์ จ านวน 
291 คน 

แรงจูงใจใน
การปฏิบติังาน
ของนกับิน
สายการบิน
ตน้ทุนต ่าใน
ประเทศไทย 
ดา้นปัจจยัจูง
ใจมีภาพรวม
อยูใ่นระดบั
มาก เม่ือ
พิจารณาเป็น
รายดา้น ดา้น
ความ
รับผิดชอบ
มากท่ีสุด ดา้น
ความส าเร็จใน
การปฏิบติังาน 
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ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค า้จุน ปัจจัย
ลักษณะ

ส่วนบุคคล 

ช่ือเร่ือง ผู้วิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวิจัย 

ความกา้วห
นา้ 

บริหารของ
บริษทั 

ดา้นลกัษณะ
ของงาน ดา้น
การยอมรับ
นบัถือ และ
ดา้นความ
มัน่คงและ
ความกา้วหนา้  
เช่นเดียวกบั
ดา้นปัจจยัค ้า
จุนท่ีมี
ภาพรวมอยใูน
ระดบัมาก 
ประกอบไป
ดว้ย ดา้น
ความสัมพนัธ์
กบับุคคลอื่น
มากท่ีสุด ดา้น
สภาพแวดลอ้
มในการ
ท างาน ดา้น
การบงัคบั
บญัชา ดา้น
เงินเดือน/
ผลตอบแทน 
และดา้น
นโยบายและ
การบริหาร
ของบริษทั
ตามล าดบั 
และพบว่า 
อาย ุ
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ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค า้จุน ปัจจัย
ลักษณะ

ส่วนบุคคล 

ช่ือเร่ือง ผู้วิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวิจัย 

สถานภาพ
สมรส 
ต าแหน่งงาน
และ
ประสบการณ์
การเป็น
นกับินพาณิชย์
มีผลต่อ
แรงจูงใจใน
การปฏิบติังาน
ของนกับิน 

ดา้น
ความส าเร็จ
ในงาน 
ดา้น
ลกัษณะ
ของงาน 
ดา้นความ
รับผิดชอบ
ต่องานท่ี
ไดรั้บ
มอบหมาย 
ดา้น
ความกา้วห
นา้ 
ดา้นการ
ไดรั้บการ
ยกยอ่งดา้น
การเล่ือน
ต าแหน่ง 

ดา้น
เงินเดือน 
ดา้นความ
มัน่คงใน
งาน 
ดา้นสถานะ
ของบคุคล 
ดา้น
สภาพแวดล้
อมในการ
ท างาน 
ดา้น
นโยบายของ
องคก์าร 
ดา้น
ความสัมพนั
ธ์ระหว่าง
เพื่อน
ร่วมงาน 

ปัจจยัดา้น 
เพศ อาย ุ
สถานภาพ 
รายได ้
ต าแหน่ง
งาน และ
ระยะเวลาท่ี
ปฏิบติังาน 

ปัจจยั
แรงจูงใจท่ีมี
ความสัมพนัธ์
กบัความ
ผกูพนั
องคก์าร: 
กรณีศึกษา 
ธนาคารออม
สิน 

สิรินทิพย ์
จนัทรนิมะ 
บุญอนนัต ์
พินยัทรัพย ์
(2560) 

พนกังาน
ธนาคารออม
สิน สายงาน
ธุรกิจลูกคา้ 
SMEs และ
สายงาน
วิเคราะห์
ความเส่ียง
สินเช่ือ วงเงิน
สินเช่ือธุรกิจ 
20-250 ลา้น
บาท ซ่ึงสังกดั
ส านกังาน
ใหญ่ 
กรุงเทพฯ 
จ านวน 189 
คน 

พนกังาน
สินเช่ือธุรกิจ 
SMEs 
ธนาคารออม
สินท่ีมี ปัจจยั
ดา้น เพศ อาย ุ
สถานภาพ 
รายได ้
ต าแหน่งงาน 
และระยะเวลา
ท่ีปฏิบติังาน
ดา้นสินเช่ือ
กบัธนาคาร
ออมสินท่ี
แตกต่างกนัมี
ความผกูพนั
ต่อองคก์าร
แตกต่างกนั
อยา่งมี
นยัส าคญัทาง
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ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค า้จุน ปัจจัย
ลักษณะ

ส่วนบุคคล 

ช่ือเร่ือง ผู้วิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวิจัย 

ดา้นการ
ควบคุมดูแล 

สถิติ และ
ปัจจยั
แรงจูงใจท่ีมี
ความสัมพนัธ์
ต่อความ
ผกูพนั
องคก์ารของ
พนกังาน
สินเช่ือธุรกิจ 
SMEs 
ธนาคารออม
สิน ไดแ้ก่ 
ปัจจยั
แรงจูงใจดา้น
ความส าเร็จใน
งาน ดา้น
ลกัษณะของ
งาน ดา้น
ความ
รับผิดชอบต่อ
งานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 
ดา้น
ความกา้วหนา้ 
ดา้นการไดรั้บ
การยกยอ่ง 
ดา้นการเล่ือน
ต าแหน่ง ดา้น
เงินเดือน ดา้น
ความมัน่คงใน
งาน ดา้น
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ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค า้จุน ปัจจัย
ลักษณะ

ส่วนบุคคล 

ช่ือเร่ือง ผู้วิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวิจัย 

สถานะของ
บุคคล ดา้น
สภาพแวดลอ้
มในการ
ท างาน ดา้น
นโยบายของ
องคก์าร ดา้น
ความสัมพนัธ์
ระหว่างเพื่อน
ร่วมงาน ดา้น
การ
ควบคุมดูแล 
โดยพบว่าทุก
ปัจจยัขา้งตน้มี
ความสัมพนัธ์
เชิงบวกต่อ
ความผกูพนั
องคก์ารท่ี
ระดบั
นยัส าคญัทาง
สถิติ 

ลกัษณะ
งาน 
โอกาส
ความกา้วห
นา้ การ
ไดรั้บ
ความรู้ 

รายได/้
ผลตอบแทน 
สวสัดิการ 
หวัหนา้งาน 
เพื่อน
ร่วมงาน 
ผูบ้ริหาร 
ความมัน่คง
ในงาน 

  การศึกษา
ความผกูพนั
ต่อองคก์ร: 
กรณีศึกษา 
บริษทั 
กรุงเทพดรักส
โตร์ จ ากดั 

ณัฐ เลิศ
พงศพศั 
(2560) 

พนกังานของ
บริษทั 
กรุงเทพดรักส
โตร์ จ ากดั 
จ านวน 31 คน 

เกิดความ
ผกูพนัต่อ
องคก์ร ไดแ้ก่ 
รายได/้
ผลตอบแทน 
รองลงมาคือ
ลกัษณะงาน 
หวัหนา้งาน 
เพื่อนร่วมงาน 
ผูบ้ริหาร 



88 

ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค า้จุน ปัจจัย
ลักษณะ

ส่วนบุคคล 

ช่ือเร่ือง ผู้วิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวิจัย 

สถานท่ี
ท างาน 

ความมัน่คงใน
งาน โอกาส
ความกา้วหนา้ 
การไดรั้บ
ความรู้ องคก์ร 
สวสัดิการ 
และสุดทา้ย
คือสถานท่ี
ท างาน 

ปัจจยัดา้น
ลกัษณะ
งานท่ีท า 

  ปัจจยัดา้น
ประสบการ
ณ์ในงานท่ี
ท า 
ปัจจยัดา้น
ลกัษณะ
ส่วนบุคคล 
ไดแ้ก่  อาย,ุ
รายไดต้่อ
เดือน,
เพศ,สถานภ
าพ ระดบั
การศึกษา
และ
ระยะเวลา
ในการ
ปฏิบติังาน 

ปัจจยัท่ีมี
ความสัมพนัธ์
กบัความ
ผกูพนัต่อ
องคก์ร: 
กรณีศึกษา
ธนาคาร
เอกชนแห่ง
หน่ึงในเขต
กรุงเทพมหาน
คร 

สาวิตรี คุณ
วฒัน์
บณัฑิต 
(2560) 

พนกังาน
ธนาคาร
เอกชนแห่ง
หน่ึงในเขต
กรุงเทพมหาน
คร จ านวน 
200 คน 

พนกังาน
ธนาคาร
เอกชนฯ มี
ระดบัความ
คิดเห็นต่อ
ความผกูพนั
ต่อองคก์รโดย
รวมอยูใ่น
ระดบัสูง โดย
มีระดบัความ
คิดเห็นต่อ
ปัจจยัดา้น
ลกัษณะงานท่ี
ท าและปัจจยั
ดา้น
ประสบการณ์
ในงานท่ีท าอยู่
ในระดบัสูง 
ส่วนดา้น
ความสัมพนัธ์
พบว่าปัจจยั
ดา้นลกัษณะ



89 

ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค า้จุน ปัจจัย
ลักษณะ

ส่วนบุคคล 

ช่ือเร่ือง ผู้วิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวิจัย 

ส่วนบุคคล 
อนัไดแ้ก่ อายุ
และรายไดต้่อ
เดือนมี
ความสัมพนัธ์
กบัความ
ผกูพนัต่อ
องคก์ร ส่วน
เพศ 
สถานภาพ 
ระดบั
การศึกษาและ
ระยะเวลาใน
การปฏิบติังาน
ไม่มี
ความสัมพนัธ์
กบัความ
ผกูพนัต่อ
องคก์ร ปัจจยั
ดา้นลกัษณะ
งานท่ีท า มี
ความสัมพนัธ์
กบัความ
ผกูพนัต่อ
องคก์รใน
ระดบัปาน
กลาง ส่วน
ปัจจยัดา้น
ประสบการณ์
ในงานมี
ความสัมพนัธ์



90 

ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค า้จุน ปัจจัย
ลักษณะ

ส่วนบุคคล 

ช่ือเร่ือง ผู้วิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวิจัย 

กบัความ
ผกูพนัต่อ
องคก์รใน
ระดบัสูง 

ลกัษณะ
งาน 

พฤติกรรม
ผูน้ า 

ลกัษณะ
ส่วนบุคคล 
เช่น อาย ุ
ระดบั
เงินเดือน 

ความสัมพนัธ์
ของลกัษณะ
ส่วนบุคคล 
ลกัษณะงาน 
และ
พฤติกรรม
ผูน้ า กบัความ
ผกูพนั
องคก์าร 

วนนัญา 
อดิศรพนัธ์
กุล 
พนิต กุลศิริ 
(2556) 

พนกังาน
บริษทัเอกชน
ใน
กรุงเทพมหาน
คร จ านวน 
400 คน 

ความผกูพนั
ต่องคก์ารดา้น
ความรู้สึกมี
ความสัมพนัธ์
ในทิศทาง
เดียวกนักบั
ความเป็น
เอกลกัษณ์
ของงาน 
ความส าคญั
ของงาน 
พฤติกรรม
ผูน้ าท่ีมุ่งงาน 
และ
พฤติกรรม
ผูน้ าท่ีมุ่งคน 
และความผู ้
พนัต่อ
องคก์ารดา้น
ความรู้สึกมี
ความสัมพนัธ์
ในทิศทาง
ตรงกนัขา้ม
กบัความมี
อิสระในการ
ตดัสินใจ และ
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ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค า้จุน ปัจจัย
ลักษณะ

ส่วนบุคคล 

ช่ือเร่ือง ผู้วิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวิจัย 

ลกัษณะส่วน
บุคคล ไดแ้ก่ 
ระดบั
เงินเดือนท่ี
แตกต่างกนั มี
ความผกูพนัธ์
ต่อองคก์าร
ดา้นความรู้สึก
แตกต่างกนั 
ความผกูพนั
ต่อองคก์าร
ดา้นความ
ต่อเน่ืองมี
ความสัมพนัธ์
ในทิศทาง
เดียวกนักบั
ความเป็น
เอกลกัษณ์
ของงาน และ
พฤติกรรม
ผูน้ าท่ีมุ่งคน 
และลกัษณะ
ส่วนบุคคล 
ไดแ้ก่ อายท่ีุ
แตกต่างกนั มี
ความผกูพนั
ต่อองคก์าร
ดา้นความ
ต่อเน่ือง
แตกต่างกนั 
ความผกูพนัธ์
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ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค า้จุน ปัจจัย
ลักษณะ

ส่วนบุคคล 

ช่ือเร่ือง ผู้วิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวิจัย 

ต่อองคก์าร
ดา้นบรรทดั
ฐานของสังคม
มี
ความสัมพนัธ์
ในทิศทาง
เดียวกนักบั
ความส าคญั
ของงาน 
พฤติกรรม
ผูน้ าท่ีมุ่งงาน 
และ
พฤติกรรม
ผูน้ าท่ีมุ่งคน 
และความ
ผกูพนัต่อ
องคก์ารดา้น
บรรทดัฐาน
ของสังคมมี
ความสัมพนัธ์
ในทิศทางตรง
ขา้มกบัความ
อิสระในการ
ตดัสินใจ และ
ลกัษณะส่วน
บุคคล ไดแ้ก่ 
อายท่ีุแตกต่าง
กนั มีความ
ผกูพนัต่อ
องคก์ารดา้น
บรรทดัฐาน
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ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค า้จุน ปัจจัย
ลักษณะ

ส่วนบุคคล 

ช่ือเร่ือง ผู้วิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวิจัย 

ของสังคม
แตกต่างกนั 

  ปัจจยัดา้น
ค่าตอบแทน 

  ปัจจยัดา้น
ความผกูพนั
และ
ค่าตอบแทน
จากองคก์ร 
กรณีศึกษา 
พนกังาน
บริษทั 
ดีเคเอสเอช 
(ประเทศไทย( 
จ ากดั หน่วย
ธุรกิจ
ผลิตภณัฑเ์พื่อ
สุขภาพ 

สุพตัรา 
ฉตัรชยั
โสภณ 
(2556) 

พนกังาน
หน่วยธุรกิจ
เพื่อสุขภาพ 
บริษทัดีเคเอส
เอช (ประเทศ
ไทย( จ ากดั 
จ านวน 60 คน 

ปัจจยัดา้น
ความผกูพนั
ต่อองคก์ร 
พนกังานมี
ความรู้สึก
ภาคภูมิใจท่ีได้
เป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์ร 
พร้อมท่ีจะอยู่
ร่วมกบัองคก์ร 
แต่ยงัไม่รู้สึก
ว่า ตนเองเป็น
ส่วนหน่ึงใน
การ 
ตดัสินใจของ
ทีม ส่วนปัจจยั
ดา้น
ค่าตอบแทน
จากองคก์ร 
พนกังานมี
ความตอ้งการ
ให้องคก์รมี
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ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค า้จุน ปัจจัย
ลักษณะ

ส่วนบุคคล 

ช่ือเร่ือง ผู้วิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวิจัย 

การปรับอตัรา
เงินเดือนให้
สอดคลอ้งกบั
สภาพ
เศรษฐกิจและ
การด ารงชีพ 
และเห็นว่า
การไดรั้บการ
พิจารณาขึ้น
เงินเดือนและ
เล่ือนต าแหน่ง
จะเป็นปัจจยั
ส าคญัท่ีจะ
ส่งผลต่อการ
คงอยูใ่น
องคก์รปัจจยั
ดา้นความ
ผกูพนัต่อ
องคก์ร 
พนกังานมี
ความรู้สึก
ภาคภูมิใจท่ีได้
เป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์ร 
พร้อมท่ีจะอยู่
ร่วมกบัองคก์ร 
แต่ยงัไม่รู้สึก
ว่า ตนเองเป็น
ส่วนหน่ึงใน
การตดัสินใจ
ของทีม ส่วน
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ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค า้จุน ปัจจัย
ลักษณะ

ส่วนบุคคล 

ช่ือเร่ือง ผู้วิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวิจัย 

ปัจจยัดา้น
ค่าตอบแทน
จากองคก์ร 
พนกังานมี
ความตอ้งการ
ให้องคก์รมี
การปรับอตัรา
เงินเดือนให้
สอดคลอ้งกบั
สภาพ
เศรษฐกิจและ
การด ารงชีพ 
และเห็นว่า
การไดรั้บการ
พิจารณาขึ้น
เงินเดือนและ
เล่ือนต าแหน่ง
จะเป็นปัจจยั
ส าคญัท่ีจะ
ส่งผลต่อการ
คงอยูใ่น
องคก์ร 

ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน 
นโยบาย
และการ
บริหารของ
องคก์ร 
การบงัคบั
บญัชา 

  ความสัมพนัธ์
ระหว่าง
แรงจูงใจ และ
ความผกูพนั
ต่อองคก์ร 
พนกังาน
ธนาคารออม
สินภาค 13 

เทพศิรินทร์ 
ค าไทย
กลาง และ 
บุษยา วงษ์
ชวลิตกุล 
(2556) 

พนกังาน
ธนาคารออม
สินภาค 13 
จ านวน 255 
คน 

พนกังาน
ธนาคารออม
สินภาค 13 มี
แรงจูงใจใน
การปฏิบติังาน
ทั้ง จากปัจจยั
ค ้าจุนและ
ปัจจยัจูงใจ แต่
แรงจูงใจจาก
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ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค า้จุน ปัจจัย
ลักษณะ

ส่วนบุคคล 

ช่ือเร่ือง ผู้วิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวิจัย 

ปัจจยัค ้าจุน (= 
4.30; S.D. = 
0.33) มี
มากกว่าปัจจยั
จูงใจ (= 4.21; 
S.D. = 0.35) 
นอกจากน้ี
พนกังาน
ธนาคารออม
มสินภาค 13 
มีความผกูพนั
ต่อองคก์รใน 
3 ดา้น ไดแ้ก่ 
1) ความ
เช่ือมัน่และ
ยอมรับ
เป้าหมาย
องคก์ร 2) 
ความเตม็ใจท่ี
จะทุ่มเทความ
พยายามเพื่อ
องคก์ร 3) 
ความ
ปรารถนา
อยา่งแรงกลา้
ท่ีจะคงไวซ่ึ้ง
ความเป็น
สมาชิกภาพ 
ในดา้น
ความสัมพนัธ์
ระหว่างปัจจยั
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ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค า้จุน ปัจจัย
ลักษณะ

ส่วนบุคคล 

ช่ือเร่ือง ผู้วิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวิจัย 

แรงจูงใจกบั
ความผกูพนั
ต่อองคก์รของ
พนกังาน
ธนาคารออม
สินภาค 13 
พบว่า ปัจจยั
ค ้าจุนของ
แรงจูงใจ มี
ความสัมพนัธ์
กบัความ
ผกูพนัต่อ
องคก์ร
มากกว่าปัจจยั
จูงใจ (r = 
0.38) อยา่งมี
นยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 
0.05 ดงันั้น 
หากธนาคาร
ตอ้งการให้
พนกังานของ
ธนาคารมี
ความผกูพนั
กบัธนาคาร 
ธนาคารตอ้ง
ใน
ความส าคญั
ทั้งปัจจยัค ้าจนุ 
และปัจจยัจงู
ใจ แต่ควรให้
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ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค า้จุน ปัจจัย
ลักษณะ

ส่วนบุคคล 

ช่ือเร่ือง ผู้วิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวิจัย 

ความส าคญั
กบัปัจจยัค ้า
จุนมากกว่า
ปัจจยัจูงใจ 
นอกจากน้ี 
พนกังาน
ธนาคารเห็น
ว่านโยบาย
และการ
บริหารของ
องคก์ร และ
การบงัคบั
บญัชาเป็น
ปัจจยัท่ีมีผล
ต่อความ
ผกูพนัต่อ
องคก์ร มาก
ท่ีสุด 

 
 

  

 

 

 

 

 

 




