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การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีสามารถส าเร็จลุล่วงไดด้ว้ยความกรุณาจาก ผูช่้วยศาสตราจารย ์
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มา จนท าให้งานศึกษาวิจยัคร้ังน้ีมีความครบถว้น สมบูรณ์ ครอบคลุมในทุกประเด็น และ ส าเร็จไป
ไดด้ว้ยดี ผูวิ้จยัขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงไว ้ณ โอกาสน้ี  

ผู ้วิจัยขอขอบพระคุณกลุ่มตัวอย่าง ท่ีให้ความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถาม 
ขอขอบพระคุณอาจารย ์จากวิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดลทุกท่านท่ีไดถ้่ายทอดวิชาความรู้
ให้ และสามารถน าความรู้นั้นมาประยกุตใ์ชใ้นการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี รวมถึงขอขอบพระคุณเจา้หนา้ท่ี
จากวิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดลทุกท่านท่ีให้การช่วยเหลือสนบัสนุนตลอดระยะเวลาใน
การศึกษาวิจยั  

สุดทา้ยน้ี ขอขอบพระคุณบิดา มารดา ท่ีคอยให้การสนบัสนุน ความช่วยเหลือและเป็น
ก าลงัใจให้ผูว้ิจยัเสมอมา ท าให้ผูว้ิจยัมีก าลงัใจและ สามารถจดัท างานศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีไดส้ าเร็จ
ลุล่วงไดด้ว้ยดี 
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บทคดัยอ่ 
การวิจยัเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัอี

คอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมีผลต่อ
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แบบสอบถามเป็นเคร่ืองเก็บขอ้มูล และสถิติท่ีใชค้ือ ค่าเฉล่ีย ความถ่ี สถิติร้อยละ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติ 
t-test สถิติวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) และวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

ผลการวิจยัพบว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังานมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรเม่ือพิจารณาเป็น
รายด้าน ความส าเร็จในการท างาน การได้รับการยอมรับ ลักษณะของงาน ความก้าวหน้าในงาน ความ
รับผิดชอบในงาน ดา้นต าแหน่งหน้าท่ีการงาน ดา้นนโยบายการบริหารงานขององคก์ร และดา้นความเป็นอยู่
ส่วนตัวไม่ มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่ อองค์กรของพนักงานบริษัทอีคอมเมิ ร์ซแห่งหน่ึงใน
กรุงเทพมหานครอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05  ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหน้าในการปฏิบติังาน ดา้น
ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
ดา้นวิธีการบงัคบับญัชา ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานและดา้นความมัน่คงในการท างานมีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัองคก์รอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ยกเวน้  
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บทที่ 1 
บทน า 

 
 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
ในยคุโลกาภิวตัน์ (Globalization) ท่ีมีการแข่งขนักนัเปิดกวา้งอยา่งเสรีธุรกิจต่าง ๆ ตอ้ง

เผชิญกบัการแข่งขนัท่ีรุนแรง และมีแนวโนม้ท่ีจะขยายตวัเพิ่มสูงขึ้นอย่างต่อเน่ือง ดว้ยเหตุน้ีองคก์ร
จึงจ าเป็นตอ้งมีการปรับตวั เปล่ียนแปลงและพฒันาองค์กรให้สามารถตอบสนองต่อสภาวการณ์ท่ี
เปล่ียนแปลงไปตามสภาพแวดลอ้มของสังคมเศรษฐกิจ การเมือง เทคโนโลยีและสภาพการณ์ของ
โลกท่ีเกิดขึ้นได ้(มูลนิธิสถาบนัวิจยัและพฒันาประเทศตาม ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง, 2555) ซ่ึง
ในการปรับปรุงพฒันา องค์การให้บรรลุเป้าหมายตามวตัถุประสงค์ขององค์กรนั้นจะต้องมีการ
บริหารจดัการทรัพยากรขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลสูงสุด เน่ืองจากการ
บริหารจดัการทรัพยากรมนุษยอ์นัเป็นทรัพยากรทางการบริหารท่ีดีและมีความส าคญัเป็นอนัดบัตน้ๆ 
ขององคก์าร ดงัค ากล่าวท่ีว่า “คนนั้นเป็นทรัพยากรท่ีมีค่ายิ่งขององคก์าร สามารถสร้างคุณูปการแก่
องค์การอย่างมหาศาล” (สุรชัย แก้วพิกุล , 2552) ผูบ้ริหารจะตอ้งให้ความส าคญักับปัญหาและหา
ทางแกไ้ขปัญหาใหท้รัพยากรมนุษยส์ามารถท างานไดเ้ตม็ประสิทธิภาพ ดงัหลกัปรัชญาพื้นฐานท่ีได้
กล่าวถึงทรัพยากรมนุษยไ์วว้่า “การยอมรับคุณค่าและความส าคญัของมนุษยจ์ะมีผลต่องานของ
องค์กร” ดังนั้นความส าเร็จขององค์กรจึงเกิดจากการท่ีองค์กรมีสมาชิกท่ีมีความรู้ความสามารถ 
(พนิดา อร่ามจรัส, 2552) จากสภาวการณ์ดังกล่าวในขา้งตน้จะเห็นได้ว่า นอกจากการท่ีองค์กรมี
บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถท่ีจะพฒันาองคก์รให้ประสบความส าเร็จและเป็นผูน้ าทางธุรกิจได้
นั้น องค์กรจ าเป็นต้องมีบุคลากรท่ีดีและเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรด้วย โดยพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์รนั้นจะท าให้ระบบสังคมในองคก์รด าเนินไปดว้ยความราบร่ืน ลดความขดัแยง้
และยงัช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานขององคก์รและมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์กร 
(Podsakoff et all., 2000) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รเป็นพฤติกรรมท่ีเกิดขึ้นดว้ยความ
สมัครใจท่ีบุคคลแสดงออกมากกว่าหน้าท่ีความรับผิดชอบของตน (Barnard, 1938 และ Katz & 
Kahn, 1978) และเป็นพฤติกรรมท่ีส่งเสริมให้เกิดการท างานท่ีมีประสิทธิภาพมากขึ้นในองคก์รและ
ท าใหก้ารปฏิบติังานส าเร็จลุล่วงไดดี้ (Podsakoffet.al.,2000) นอกจากน้ีความผกูพนัต่อองคก์รยงัเป็น
อีกหน่ึงปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์และส่งผลพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร (O’Malley, 2000; 
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Podsakoff et al., 2000; Levy, 2003; Riggio, 2002 และ Spector, 2003) และความผูกพนัต่อองค์กรท่ี
มีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รของพนกังาน (ปาริชาติ ปานส าเนียง, 2556) 

แรงจูงใจในการท างานเป็นความรู้สึกร่วมในทางบวกของบุคคลท่ีมีต่อการท างาน เป็น
ความสุขของบุคคลท่ีเกิดจากการปฏิบติังานและไดรั้บผลตอบแทน ผลจากความพึงพอใจจะท าให้
เกิดความรู้สึกกระตือรือร้น มีความมุ่งมั่นในการท างาน มีขวญัก าลังใจ ส่ิงเหล่าน้ีจะมีผลต่อ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการท างานรวมทั้ งส่งผลต่อความส าเร็จและเป็นไปได้ตาม
เป้าหมายขององคก์าร(จุฑารัตน์ ศรีใย,2554)  

อนัเน่ืองจากบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครน้ีเป็นองคก์รเอกชนชั้นน า
ดา้นแพลตฟอร์มอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในประเทศไทยท่ีมีการแข่งขนักบับริษทัอีคอมเมิร์ซเจา้อ่ืนๆ 
ภายในประเทศค่อนขา้งสูง การแข่งขนัระหว่างบริษทัอีคอมเมิร์ซในไทยท่ีรุนแรงมากขึ้นนั้นส่งผล
ให้เกิดปัญหาของการขาดแคลนทรัพยากรบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถในองค์กร รวมถึงเกิด
ปัญหาพนักงานลาออกเพื่อยา้ยไปท างานกบับริษทัคู่แข่งหรือธุรกิจใกลเ้คียงกนัค่อนขา้งสูง ดงันั้น
องคก์รควรใหค้วามส าคญักบัการสร้างความผกูพนัของบุคคลากรต่อองคก์รเพราะบุคลากรเป็นก าลงั
ส าคญัท่ีท าให้องค์กรขบัเคล่ือนไปสู่ความส าเร็จตามท่ีองค์กรตั้งเป้าหมายไว ้ซ่ึงในปัจจุบนัมีการ
แข่งขนัสูงรวมถึงมีการดึงตวับุคลากรท่ีมีประสบการณ์ความรู้และความสามารถท่ีดีไปอยูก่บัองคก์ร
อ่ืนโดยมีผลตอบแทนเขา้มาจูงใจ (กรองกาญจน์ ทองสุข, 2554) จากเหตุผลดงักล่าว ผูว้ิจยัจึงสนใจท่ี
จะศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานและความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่ง
หน่ึงในกรุงเทพมหานครเพื่อน าผลการวิจยัไปใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดในการน าเสนอผูบ้ริหาร 
เพื่อพฒันาการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อให้พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานและมีความ
ผกูพนัต่อองคก์รต่อไป 

 
 

1.2 ค าถามงานวิจยั 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัอี

คอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครหรือไม่ 
 
 

1.3 วตัถุประสงค์ของการวิจัย 
1.3.1 เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงใน

กรุงเทพมหานคร 
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1.3.2 เพื่อศึกษาความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงใน
กรุงเทพมหานคร 

1.3.3 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานกับความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 
 
 

1.4 ขอบเขตงานวิจยั 
1.4.1 ประเภทและรูปแบบของงานวิจัย 
การศึกษาคร้ังน้ีเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใชแ้บบสอบถาม

เป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลซ่ึงประกอบดว้ยขอ้มูลแรงจูงใจในการปฏิบติังานและความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

 
1.4.2 ขอบเขตการศึกษาส่วนเน้ือหา 
งานวิจยัคร้ังน้ีผูวิ้จยัมุ่งศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานและความผูกพนัต่อองคก์รของ

พนักงานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร โดยได้ก าหนดตัวแปรต้นเป็นแนวคิด
ทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg (1959) ซ่ึงเป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยั 2 ส่วนคือ 

1. ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) ไดแ้ก่ 
1.1 ความส าเร็จในงาน 
2.1 การไดรั้บการยอมรับ 
3.1 ลกัษณะของงาน 
4.1 ความรับผิดชอบในงาน 
5.1 ความกา้วหนา้ในงาน 

2. ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) ไดแ้ก่ 
2.1 นโยบายและการบริหารงาน 
2.2 เงินเดือนและผลตอบแทน 
2.3 ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
2.4 สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
2.5 ความมัน่คงในงาน 
2.6 เทคนิคการควบคุมดูแล 
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ตวัแปรตาม ศึกษาดา้นความผูกพนัธ์ต่อองค์กรตามแนวคิดของ  Steers (1977) มาเป็นแนวทางใน
การศึกษา ซ่ึงมีตวัช้ีวดั ไดแ้ก่ 

1. ความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
2. ความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีเพื่อท างานใหอ้งคก์าร 
3. ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงฐานะสมาชิกขององคก์ารต่อไป 

 
1.4.3 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั คือ พนกังานประจ าและลูกจา้งชัว่คราวในบริษทัอีคอมเมิร์ซ

แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครจ านวน 1,386 คน โดยใช้การก าหนดกลุ่มตวัอย่างโดยใช้สูตรการหา
ขนาดของกลุ่มตวัอย่างแบบทราบจ านวน ประชากรของ Taro Yamane ไดก้ลุ่มตวัอย่างจ านวน 310 
คน จากการค านวณหาขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง โดยใชสู้ตร Yamane (ไพศาล วรค า, 2554: 101) 

 
1.4.4 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
ช่วงเวลาในการเก็บขอ้มูล 3 เดือน เร่ิมตั้งแต่เดือนธนัวาคม 2565 ถึงเดือนมีนาคม 2566 

 
 

1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1.5.1 เพื่อเป็นข้อมูลส าหรับใช้ในการวางแผนปรับปรุง เสริมสร้างแรงจูงในการ

ปฏิบติังานใหก้บัพนกังานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 
1.5.2 เพื่อเป็นขอ้มูลเบ้ืองตน้ส าหรับผูบ้ริหารองค์กรในการพฒันาระบบกระบวนการ

บริหารงานอ่ืนๆ ท่ีมีส่วนในการสนบัสนุนการท างานท่ีเอ้ือประโยชน์ต่อการปฏิบติังานของพนกังาน
ใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น 

1.5.3 เพื่อเป็นขอ้มูลพื้นฐานให้แก่ผูท่ี้สนในศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างานท่ี
ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
 
 

1.6 นยิามค าศัพท์ 
พนกังาน หมายถึง บุคคลท่ีท างานในระดบัปฏิบติัการจนถึงระดบัหวัหนา้ฝ่ายท่ี

ปฏิบติังานอยูใ่นองคก์รของพนกังานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 
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แรงจูงใจ หมายถึง แรงกระตุน้หรือแรงผลกัดนัท่ีเกิดจากความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการ
ตอบสนองต่อส่ิงกระตุน้ท่ีหน่วยงานจดัให ้ซ่ึงก่อใหเ้กิดพฤติกรรมในการท างาน 

แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง แรงกระตุน้หรือแรงผลกัดนั แรงโนม้นา้วท่ีชกัจูงให้
พนกังานท างานดว้ยความเต็มใจ ท างานอย่างเต็มความสามารถ และพอใจท่ีจะท างานโดยไม่มีการ
บงัคบั มีอิสระในการท างาน ในการตดัสินใจ และมุ่งมัน่ท่ีจะท างานให้บรรลุถึงเป้าหมายท่ีวางไวทุ้ก
อยา่งเพื่อตอบสนองความตอ้งการของตนเอง เป็นตน้ 

ปัจจัยจูงใจ หมายถึง ส่ิงท่ีเก่ียวของกับงานโดยตรงท่ีเป็นแรงจูงใจให้พนักงานเกิด
ความรู้สึกชอบและรักงานท่ีปฏิบติั เป็นตวักระตุน้ให้ เกิดความพึงพอใจแก่พนักงานในองค์กรให้
สามารถปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นเพราะเป็นปัจจยัท่ีสามารถตอบสนองความ
ตอ้งการภายในของบุคคลได ้

ความผูกพนัต่อองค์กร (Organizational Commitment) หมายถึง ความรู้สึกท่ีพนักงาน
รู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร มีความเตม็ใจและมัน่ใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ารอย่างเต็ม
ท่ีสุดความสามารถ มีความซ่ือสัตย ์จงรักภกัดี แบ่งเป็น 

1. มีความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองคก์าร 
2. มีความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามและความสามารถอย่างเต็มท่ีเพื่อท างานให้

องคก์าร 
3. มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาสมาชิกภาพขององคก์ารไว ้
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บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 

 
 

การศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร” ผูว้ิจยัไดศึ้กษาเก่ียวกบัแนวคิดทฤษฎีและ
ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งซ่ึงเป็นพื้นฐานและเป็นแนวทางในการศึกษา โดยแบ่งเป็นหัวขอ้ส าคญัได้ 
ดงัต่อไปน้ี 

1. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
1.1 ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
1.2 ทฤษฎีเแรงจูงใจ 
1.3 องคป์ระกอบของแรงจูงใจ 
1.4 จุดมุ่งหมายของการใชแ้รงจูงใจในหน่วยงาน 

2. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
2.1 ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ร 
2.2 ความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์ร 
2.3 ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
2.4 แนวคิดความผกูพนัต่อองคก์ร 

3. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
4. กรอบแนวคิดการวิจยั 
 
 

1.1 แนวคดิและทฤษฎีที่เกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
การท่ีองค์กรจะประสบความส าเร็จนั้นตอ้งอาศยัปัจจยัหลายอย่างประกอบกนัเพื่อให้

งานสามารถบรรลุตามเป้าหมายท่ีองคก์ารตั้งไว ้พนกังานในองคก์รถือวา่เป็นส่วนส าคญัในองคก์รท่ี
ช่วยขบัเคล่ือนให้องคก์รบรรลุเป้าหมาย (ฐิตาภทัร  ทุทุมมา, 2563) ดงันั้นแต่ละองคก์รตอ้งมีพฒันา
และเสริมสร้างให้เกิดแรงจูงในในการท างานของพนักงานดงันั้นผูวิ้จยัจึงสนใจแนวคิดและทฤษฎี
เก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานเพื่อน าผลท่ีไดจ้ากการท าวิจยัมาพฒันาและปรับปรุงใน
องคก์รท่ีปฏิบติังานอยูใ่หส้ามารถท างานไดบ้รรลุตามวตัถุประสงคท่ี์บริษทัไดต้ั้งไว ้
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1.1.1 ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
จากการศึกษาความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน พบว่า มีผูใ้ห้ความหมาย

เก่ียวกบัแรงจูงใจ แตกต่างกนัออกไป ซ่ึงสามารถสรุปได ้ดงัน้ี  
ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2541) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า แรงจูงใจในการปฏิบติังาน

หมายถึง การท่ีบุคคล ไดรั้บการกระตุน้ให้แสดงพฤติกรรมในการกระท ากิจกรรมต่าง ๆ อย่างมีพลงั 
มีคุณค่า มีทิศทางท่ีชดัเจน ซ่ึงแสดงออกถึงความตั้งใจ เต็มใจ ความพยายาม หรือพลงัภายในตนเอง 
รวมทั้งการเพิ่มพูนความสามารถท่ีจะทุ่มเทในการท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามความตอ้งการ 
และสร้างความพึงพอใจสูงสุด 

ประเสริฐ อุไร (2559) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง แรง
ขบัของแต่ละบุคคลเป็นสาเหตุท่ีท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรม โดยเฉพาะท่ีเกิดขึ้นในการท างานให้
ส าเร็จโดยไดรั้บอิทธิพลจากการกระท าของคนอ่ืนในการท างาน การก าหนดแนวทางในการบริหาร 
โดยผูบ้ริหารจะจูงใจพนกังานท างานให้องคก์ารอย่างมีประสิทธิภาพ แรงจูงใจ แรงกระตุน้เกิดจาก
ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการตอบสนองต่อส่ิงกระตุน้ท่ีองคก์รจดัให้ ซ่ึงก่อให้เกิดพฤติกรรมในการ
ท างานประกอบดว้ย ปัจจยัแห่งความตอ้งการพื้นฐาน ความส าเร็จ ความเจริญเติบโต ปัจจยัสุขอนามยั 
นโยบายการบริหารขององค์กร ค่าจา้งเงินเดือนท่ีไดรั้บ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน สภาพการ
ท างานความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความมัน่คง เม่ือวิเคราะห์แลว้พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิใน
การท างานเหล่าน้ีเกิดขึ้น ภายในจิตใตส้ านึกของทุกคน 

วชัระ แยม้ชู (2563) แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง แรงกระตุน้ท่ีตอบสนองแก่
บุคคล ให้แสดงออกพฤติกรรมตามความตอ้งการนั้น ๆ กระท าเพื่อให้ไดผ้ลงานหรือผลการกระท า
บรรลุเป้าหมายตามท่ีตอ้งการ และสร้างความพึงพอใจสูงสุดในการปฏิบติังาน 

Griffin (1999) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ชุดของพลงั
ผลกัดนัท่ีเป็นสาเหตุ ใหม้นุษยแ์สดงพฤติกรรมในแนวทางท่ีสนองตอบต่อความตอ้งการของตน  

Draft (2000) ได้ให้ความหมายไวว้่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง พลงัหรือ
แรงผลกัดนัทั้ง ภายนอกและภายในตวับุคคล ซ่ึงกระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีกระตือรือร้น รวมทั้งเป็น
แรงกระตุน้ท่ีจะท าใหบุ้คคลรักษาพฤติกรรมนั้นไว ้ 

Spector (2000) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง แรงจูงใจ
เป็นส่ิงท่ีอยูภ่ายใน ท่ีเป็นตวัชกัน าใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมในลกัษณะต่าง ๆ 

จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้สามารถสรุปได้ว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง การท่ี
บุคคล ไดรั้บการกระตุน้ให้แสดงพฤติกรรมในการกระท ากิจกรรมต่าง ๆ โดยเฉพาะท่ีเกิดขึ้นในการ
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ท างานให้ส าเร็จโดยไดรั้บอิทธิพลจากการกระท าของคนอ่ืนในการท างานดว้ย ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีเกิดขึ้น 
ภายในจิตใตส้ านึกของทุกคน 

 
1.1.2 ทฤษฎีเกีย่วกบัแรงจูงใจ 

1.1.2.1 ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg, et al. (1959) (Two-factor 
Theory) 

เฟรดเดอริค เฮิร์ซเบิร์ก (1959) ได้พฒันาทฤษฎีการจูงใจซ่ึงเป็นท่ีนิยม
แพร่หลาย คือ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ (motivating factors) ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความพอใจโดยตรง 
สามารถสร้างแรงจูงใจให้แก่พนกังานได ้รวมถึงสามารถช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานให้เพิ่ม
มากขึ้น ถา้ขาดปัจจยัน้ีไปหรือไม่สอดคลอ้งกับความตอ้งการของพนักงาน หรืออยู่ในระดับท่ีไม่
เหมาะสมท่ีจะยอมรับได ้ก็จะท าให้เกิดความไม่พึงพอใจ แต่ถา้เม่ือใดท่ีปัจจยัอยู่ในระดบัท่ียอมรับ
หรือสูงกว่าความไม่พึงพอใจก็จะไม่เกิดขึ้น ดงันั้นปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยักระตุน้ในการท างานและ
สร้างแรงจูงใจในการท างาน เพื่อสร้างแรงจูงใจในการท างานใหแ้ก่พนกังาน เช่น การมอบหมายงาน
ท่ียากใหแ้ก่พนกังาน เพื่อใหพ้นกังานไดแ้สดงความสามารถทกัษะในการท างาน เม่ืองานนั้นสามารถ
ท างานลุล่วงไดส้ าเร็จจะท าใหเ้ขาเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจในตนเอง และเห็นคุณค่าของงานนั้น ซ่ึงใน
ขณะเดียวกันเม่ือเขาท างานประสบผลส าเร็จก็ต้องให้การยกย่อง ชมเชย และได้รับโอกาส
ความกา้วหนา้ในงาน เพื่อสร้างความพึงพอใจให้แก่พนกังาน ซ่ึงปัจจยัท่ีส่งผลให้พนกังานเกิดความ
พึงพอใจในงานนั้นแตกต่างจากปัจจยัท่ีส่งผลให้พนกังานเกิดความไม่พึงพอใจในงานโดยสรุปแบ่ง
ออกเป็น 2 ปัจจยั คือ ปัจจยัจูงใจ (Motivates Factors) และ ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) 

ปัจจัยจูงใจ (Motivates Factors) เป็นปัจจัยภายในเป็นความต้องการ
ภายในของพนักงานท่ีมีอิทธิพลต่อการสร้างความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนักงานท่ีจะ
เก่ียวขอ้งโดยตรงกบังานท่ีพนักงานไดรั้บมอบหมายหรือรับผิดชอบ เป็นปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ให้
พนกังานปฏิบติังานดว้ยความพึงพอใจเป็นแรงจูงใจในการท างานท าให้เ กิดทศันคติทางบวกในการ
ปฏิบติังาน แบ่งไดด้งัน้ี 

1. ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) คือการท่ีพนักงานสามารถ
ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายหรือรับผิดชอบไดบ้รรลุเป้าหมายตามท่ีองคก์รหรือหน่วยงานตั้งไวแ้ละ
อยู่ในเวลาท่ีก าหนด การมีส่วนร่วมในการท างานกับทีมงานและเป็นส่วนหน่ึงท่ีท าให้ทีมงาน
ปฏิบติังานไดบ้รรลุเป้าหมาย การใชค้วามรู้ความสามารถทกัษะต่าง ๆ ในการปฏิบติังาน รวมถึงการ
แก้ไขปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นระหว่างการปฏิบติังาน และเม่ือได้ปฏิบติังานได้บรรลุตามเป้าหมาย
พนักงานก็จะเกิดความภาคภูมิใจ พอใจท่ีสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุ ตามเป้าหมายได้ ถ้าเป็น
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หน่วยงานหรือองคก์รท่ีเก่ียวขอ้งกบังานขาย เช่นพนกังานขายสามารถท ายอดขายบรรลุเป้าหมายใน
แต่ละเดือน เป็นตน้ 

2. การได้รับการยอมรับ (Recognition) คือการท่ีพนักงานได้รับการ
ยอมรับนบัถือจากบุคคลรอบขา้งท่ีพนกังานไดป้ฏิบติังานดว้ยเช่นจากเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา 
หรือบุคคลอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งในการท างานการได้รับค ายกย่องชมเชย การได้รับค าแนะน าในการ
ปฏิบติังานต่าง ๆ การยอมรับจากเพื่อนร่วมงานสามารถให้ค  าปรึกษากบัเพื่อนร่วมงานรวมถึงแนะ
แนวทางการปฏิบัติงานการให้ก าลังใจซ่ึงกันและกันในการปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมาย ได้รับ
มอบหมายปฏิบัติงานท่ีมีความส าคัญหรือการแสดงออกอ่ืน ๆ ท่ีแสดงให้เห็นถึงการยอมรับใน
ความสามารถของพนกังานการท่ีไดรั้บการยอมรับในเร่ืองต่าง ๆ จะท าให้พนกังานให้พนกังานเกิด
ความรู้สึกภาคภูมิใจในตนเอง ยอมรับนับถือตนเอง ท าให้เกิดการกระตุน้ให้เกิดแรงจูงใจในการ
ท างานให้บรรลุตามเป้าหมายท่ีไดรั้บมอบหมาย ถา้เป็นหน่วยงานหรือองคก์รท่ีเก่ียวขอ้งกบังานขาย 
เช่น การไดรั้บรางวลัเก่ียวกบัยอดขายเติบโต การปรับต าแหน่งใหเ้ป็นผูจ้ดัการสาขา เป็นตน้ 

3. ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ  ( Job Scop) คือการท่ีพนักงานได้ รับ
มอบหมายงานหรือรับผิดชอบงาน งานนั้นเป็นงานท่ีมีความเหมาะสมกบัทกัษะความรู้ความสามารถ
ของพนักงานมีความทา้ทาย มีความอิสระทางความคิด พนักงานสามารถเสนอแนวคิดเก่ียวกบัการ
ปฏิบติังาน ท าให้พนกังานรู้สึกภูมิใจ รู้สึกมีคุณค่าในการปฏิบติังานรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
ท าให้พนกังานเกิดแรงจูงใจในการท างาน ถา้เป็นหน่วยงานหรือองคก์รท่ีเก่ียวขอ้งกบังานขาย เช่น 
พนกังานขายนอกจากมีทกัษะในการขายสินคา้แลว้ถา้มีความสามารถในการบริหารพนกังานท่ีอยู่ใน
สาขาเดียวกนั ก็ไดรั้บโอกาสในการปรับต าแหน่งเป็นหัวหน้าร้านซ่ึงมีความทา้ทายในการท างาน 
เป็นตน้ 

4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) การได้รับมอบหมายงานหรือ
รับผิดชอบงานในปริมาณงานท่ีเหมาะสม การท่ีพนักงานได้รับความไวว้างใจให้ปฏิบติังานท่ีมี
ความส าคัญมากขึ้น มีอ านาจในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน ผูบ้ ังคับบัญชาให้อิสระในการ
ปฏิบติังานไม่ควบคุมหรือกา้วก่ายในการท างานของพนักงาน ท าให้พนักงานรู้สึกมีอ านาจในการ
ท างาน มีแรงจูงใจในการท างานตั้งใจท างานใหผ้ลออกมาอยา่งมีประสิทธิภาพ ถา้เป็นหน่วยงานหรือ
องคก์รท่ีเก่ียวกบังานขาย เช่น การเล่ือนต าแหน่ง การขึ้นเงินเดือนพนกังาน เป็นตน้ 

5. ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน (Career Path) การท่ีพนกังานมีโอกาส
ในการเติบโตในสายงานท่ีไดรั้บผิดชอบการไดรั้บโอกาสในการเล่ือนต าแหน่งงาน การเพิ่มอ านาจ
ในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน ได้รับโอกาสในการฝึกทักษะความรู้ความสามารถเพื่อเพิ่ม
ศักยภาพให้กับพนักงานช่วยเสริมสร้างความมั่นใจในการปฏิบัติงานท าให้พนักงานสามารถ
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ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ถ้าเป็นหน่วยงานหรือองค์กรท่ีเก่ียวกับงานขาย เช่น การส่ง
พนกังานขายท่ีเป็นผูจ้ดัการสาขาไปอบรมเก่ียวกบัการบริหารทีม เป็นตน้ 

ปัจจัยค ้ าจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยท่ีไม่ได้เก่ียวข้องกับตัวงาน
โดยตรงเป็นเพียงปัจจยัท่ีช่วยไม่ให้พนกังานเกิดความไม่พอใจในการปฏิบติังานซ่ึงจะเป็นปัจจยัขั้น
พื้นฐานท่ีพนักงานสมควรไดรั้บ ในการปฏิบติังานไม่สามารถเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนักงานได้แต่จะท าให้พนักงานเกิดความไม่พอใจหากได้รับการตอบแทนท่ีไม่เพียงพอหรือไม่
เหมาะสม แบ่งไดด้งัน้ี 

1. โอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหน้าในการปฏิบติังานคือ การท่ีพนักงานจะ
ไดรั้บโอกาสในการกา้วหนา้ในต าแหน่งปฏิบติังานนั้น ส่วนใหญ่ในองคก์รจะเป็นพนกังานท่ีอายยุงั
น้อยท่ีตอ้งการความเจริญกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน ส่วนพนักงานท่ีอายุอาวุโสจะมีความคาดหวงั
นอ้ยกวา่ในการเติบโตในหนา้ท่ีการงาน อาจจะเกิดจากการท่ีไดรั้บโอกาสนั้นมาแลว้ 

2. ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา คือ การปฏิบติังานร่วมกนัผ่านการ
การติดต่อส่ือสารแลกเปล่ียนความคิดและทศันคติในการปฏิบติังานรวมถึงการหาแนวทางการแกไ้ข
ร่วมกนัในระหว่างการปฏิบติังานการมีความเขา้อกเขา้ใจและความเอ้ือเฟ้ือต่อกนัในการท างานให้
ค  าแนะน าเม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดอุปสรรคในการท างาน 

3. ต าแหน่งหน้าท่ีการงาน คือ ต าแหน่งงานท่ีพนักงานปฏิบติังานนั้นมี
ความน่านบัถือเป็นท่ียกยอ่ง มีเกียรติ มีความภาคภูมิใจในสังคม เป็นต าแหน่งงานท่ีมีความส าคญัใน
องคก์ร 

4. ความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชาคือ การท่ีพนักงานมีการติดต่อ
ประสานงานกบัผูบ้งัคบับญัชา เป็นการแสดงออกทั้งทางดา้นกิริยาต่าง ๆ ท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์ท่ีดี
ต่อกัน การช่วยเหลือเก้ือกูลกัน การท่ีผูบ้งัคบับญัชาช่วยแนะแนวและหาทางออกร่วมกนัเม่ือการ
ท างานมีปัญหาหรืออุปสรรค แสดงออกถึงความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัและสามารถท างานร่วมกนัไดดี้ มี
ความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดีกบัผูบ้งัคบับญัชา 

5. ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน คือ การท่ีพนกังานมีความสัมพนัธ์ท่ี ดี
กบัเพื่อนร่วมงาน สามารถท างานร่วมกนัได้อย่างมีความสุข ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกัน ยอมรับและ
เขา้ใจในการท างานของเพื่อนร่วมงาน มีความเคารพซ่ึงกนัและกนั รับฟังและพร้อมช่วยเหลือเม่ือ
เพื่อนร่วมงานตอ้งการช่วยเหลือเพื่อให้งานนั้นออกมาอย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงเพื่อร่วมงานถือเป็น
ปัจจยัส าคญัในการสร้างบรรยากาศในการท างานให้มีความสุข และช่วยให้เกิดแรงจูงใจในการมา
ท างาน 
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6. วิ ธีการบังคับบัญชา คือ การบริหารงานของผู ้บังคับบัญชาท่ีมี
ประสิทธิภาพ มีความเป็นผูน้ าท่ีดีในการปฏิบติังาน สามารถบริหารงานให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกพึง
พอใจมีความยติุธรรมในการกระจายปริมาณใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเหมาะสมตรงกบัทกัษะของ
พนักงาน รับฟังความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคนมีความเป็นกลางในการตดัสินใจ และให้
ความช่วยเหลือและค าแนะน าในการท างานให้กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเม่ือเกิดปัญหาหรืออุปสรรคใน
การท างาน 

7. นโยบายและการบริหารงานขององค์กร คือ การด าเนินงานและการ
บริหารการจดัการภายในองคก์ร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์รทุกฝ่าย การก าหนดนโยบาย การวาง
ระบบและระเบียบรวมถึงขั้นตอนในการท างานต่าง ๆ ของหน่วยงานแต่ละฝ่าย มีการกระจายงาน
ให้กบัทุกฝ่ายอย่างชดัเจน มีความเป็นธรรมกบัทุกฝ่าย และเม่ือมีการเปล่ียนแปลงหรือมีการก าหนด
นโยบายในการบริหารงานตอ้งมีการมีการประกาศการใชน้โยบายในการบริหารงานอยา่งชดัเจนและ
กระจายข่าวสารถึงพนกังานทุกคนในองคก์รหรือหน่วยงานใหรั้บทราบอยา่งทัว่ถึง 

8. สภาพการท างาน คือ สภาพแวดลอ้มภายนอกของสถานท่ีท างาน ท่ีมี
ความพร้อมใน การท างานและสามารถอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังานของพนกังานในองคก์ร
เพื่อช่วยให้พนักงาน สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เป็นส่ิงท่ีองค์กรตอ้งมีการเตรียมไว้
ส าหรับพนกังาน เช่น โต๊ะ ท างานท่ีมีความเป็นส่วนตวั ขนาดของห้องท างาน ไม่มีเสียงรบกวนใน
สถานท่ีท างาน มีเคร่ืองถ่าย เอกสารในแต่ละจุด มีแสงสว่างท่ีเพียงพอและมีอุณหภูมิท่ีเหมาะ มี
หอ้งครัวเลก็ ๆ หรือตูเ้ยน็เพื่อให้ พนกังานแช่อาหาร เป็นตน้ เป็นการสร้างความรู้สึกสะดวกสบายใน
การปฏิบติังาน ท าใหพ้นกังาน เกิดความพึงพอใจต่อการท างาน 

9. ความเป็นอยู่ส่วนตวั คือ ความรู้สึกของพนักงานแต่ละบุคคลท่ีมีทั้งดี
และไม่ดี ท่ีไดรั้บ จากการปฏิบติังาน เช่นความสะดวกในการเดินทางมาท างาน ค่าใชจ่้ายในเร่ืองค่า
เดินทางท่ีเพิ่มขึ้น หรือสภาพความเป็นอยู่ในปัจจุบนัไม่เอ้ือต่อการเดินทางมาท างาน หรือถา้เป็น
หน่วยงานหรือองคก์ร ท่ีเป็นงานขายเก่ียวขอ้งกบัการเปล่ียนสถานท่ีท างานอยู่บ่อยคร้ังเช่น ในหน่ึง
สัปดาห์ตอ้งเดินทางไป ท างานท่ีหา้งสรรพสินคา้หลายสาขาท าให้เกิดความล าบากในการเดินทางมา
ท างาน เป็นตน้ 

10. ความมัน่คงในการท างาน คือ ความรู้สึกของพนักงานท่ีมีต่อความ
มัน่คงในการปฏิบติังาน ความมัน่คงของสายงานท่ีไดรั้บผิดชอบ ความมัน่คงของช่ือเสียง ภาพพจน์
ขององค์กร ขนาดขององค์กร ถ้าเป็นหน่วยงานหรือองค์กรท่ีเก่ียวกับงานขาย จะเป็นการมีจุด
จ าหน่ายสินคา้ครอบคลุมทุกเครือของหา้งสรรพสินคา้ เป็นตน้ 
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1.1.2.2 ทฤษฎีความตอ้งการของ Maslow 
Maslow (1954 อ้างถึงใน  ธีรดา ไชยบรรดิษฐ์ , 2562) ได้ศึกษาทฤษฎี

เก่ียวกบัความตอ้งการท่ีเรียกว่าทฤษฎีล าดบัขั้นของความตอ้งการ (Hierarchy of Needs) ว่าบุคคลมี
ความตอ้งการไม่ส้ินสุดและเม่ือความตอ้งการไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการในส่ิงอ่ืน ๆ จะ
เขา้มาแทนท่ีไม่มีท่ีส้ินสุด ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่เป็นส่ิงจูงใจอีก เวน้แต่ว่ามี
ความตอ้งการขึ้นอีก ความตอ้งการสามารถจดัล าดบัได้ตั้งแต่ขั้นต ่าสุดไปถึงขั้นสูงสุด เรียกว่าล าดบั
ขั้นของความตอ้งการ (Hierarchy of Needs) แบ่งเป็น 5 ขั้น คือ  

1. ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) หมายถึง ความ
ตอ้งการอาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ยารักษาโรค ความตอ้งการทางเพศ ความสะดวกสบาย เป็นตน้ 

2.  ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย  (Safety of Security Needs) 
หมายถึงความตอ้งการไดรั้บความมัน่คงในการจา้งงาน ความปลอดภยัในการท างาน เป็นตน้ 

3. ความตอ้งการทางสังคม (Social Needs) หมายถึง ความตอ้งการเพื่อน 
ตอ้งการความรักความเป็นเจา้ของ เป็นส่วนหน่ึงทางสังคม 

4. ความต้องการได้รับการยกย่องยอมรับจากสังคม (Esteem Needs) 
หมายถึงความตอ้งการเป็นอิสระ ตอ้งการการยอมรับ ไดรั้บการยกยอ่ง ไดรั้บเกียรติจากผูอ่ื้น เป็นตน้ 

5. ความต้องการบรรลุผลส าเร็จสูงสุด (Self - Actualization) หมายถึง 
ความตอ้งการไดรั้บความส าเร็จสูงสุดในส่ิงท่ีปรารถนาทุกอยา่งท่ีตั้งใจไว ้

1.1.2.3 ทฤษฎี ERG 
ทฤษฎีน้ีเป็นข้อเสนอท่ีขยายความครอบคลุม ทฤษฎีของ มาสโลว์ 

(Maslow) โดยแอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer, 1972 อา้งถึงใน ธีรดา ไชยบรรดิษฐ์, 2562) ไดก้ล่าววา่ ความ
ตอ้งการของมนุษยน์ั้นสามารถแบ่งออกเป็น 3 กลุ่มใหญ่ กล่าวคือ กลุ่มแรกเป็นความตอ้งการเพื่อการ
ด ารงชีวิต(Existence Needs) กลุ่มท่ี 2 ความตอ้งการด้านความสัมพนัธ์ (Related Needs) และกลุ่ม
สุดทา้ยความตอ้งการดา้นการเติบโต (Growth Needs)เรียกสั้น ๆ วา่ ERG. กล่าวโดยยอ่ ๆ ไดด้งัน้ี 

1. ความตอ้งการเพื่อการด ารงชีวิต ไดแ้ก่ ความตอ้งการท่ีจะให้มีชีวิตอยู่
รอดซ่ึงนอกจากความตอ้งการด้านร่างกายแลว้ ยงัรวมไปถึงความมัน่คงในงาน มีสวสัดิภาพและ
ความปลอดภยั  

2. ความต้องการด้านความสัมพันธ์ เป็นความต้องการท่ีจะได้รับการ
ยอมรับจากสังคมมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูอ่ื้น ตอ้งการมีช่ือเสียงและการไดรั้บการยกยอ้งจากสังคม
เป็นความตอ้งการของมนุษย ์ท่ีตอ้งการไมไ้ม่นอ้ยไปกวา่ความตอ้งการทางร่างกาย 



13 

 

3. ความตอ้งการดา้นความเติบโต เป็นความตอ้งการในการพฒันาตนเอง
ความเจริญกา้วหนา้ในงาน ความภาคภูมิใจในตนเอง ตลอดจนความเขา้ใจตนเองและไดใ้ชศ้กัยภาพ
ของตนเองอยา่งเตม็ท่ี 

จากการวิเคราะห์ตวัแปรทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ โดยท าการศึกษาและ
วิจัยเก่ียวกับแรงจูงใจ ในด้านต่าง ๆ โดยมีประเด็นท่ีน่าสนใจ 2 ปัจจัย ได้แก่ 1. ปัจจัยจูงใจ 
(Motivates Factors) ประกอบด้วย 1) ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) 2) การได้รับการ
ยอมรับ (Recognition) 3) ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (Job Scop) 4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
และ 5) ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน (Career Path) 2. ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) ประกอบดว้ย 
1) โอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน 2) ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 3) ต าแหน่ง
หนา้ท่ีการงาน 4) ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 5) ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 6) วิธีการบงัคบั
บญัชา 7) นโยบายและการบริหารงานขององคก์ร 8) สภาพการท างาน 9) ความเป็นอยู่ส่วนตวั และ 
10) ความมัน่คงในการท างาน ทางผูว้ิจยัไดเ้ลือกมาใชเ้ป็นตวัแปรตามในการศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทอีคอมเมิ ร์ซแห่งหน่ึงใน
กรุงเทพมหานคร 

 
1.1.3 องค์ประกอบของแรงจูงใจ  
ในช่วงเวลาใดเวลาหน่ึงเม่ือมนุษย์มีความต้องการจะมีแข่งขันกันซ่ึงท าให้เกิด

พฤติกรรมของบุคคลเหล่านั้น โดยความตอ้งการท่ีมี “แรงขบัดนัมากท่ีสุด” ในขณะนั้นจะก่อให้เกิด
พฤติกรรม และเม่ือความตอ้งการไดรั้บการตอบสนองให้พึงพอใจแลว้ แรงจะลดลงและจะไม่เป็น
แรงจูงใจใหแ้สวงหาความพอใจอีกต่อไป (ชนาวุฒิ มัง่มี: 2561) 

Mowday, Steers & Porter (1979) ได้แสดง รูปแบบ (Model) ของการ จูงใจ  ซ่ึ ง มี
องคป์ระกอบ 4 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 

1.ความตอ้งการหรือความคาดหวงั 
2. พฤติกรรม 
3. เป้าหมาย 
4. การป้อนกลบั 
เม่ือมนุษยเ์กิดภาวะไม่สมดุลขึ้นภายใน หรือมีความตอ้งการหรือความคาดหวงัในส่ิงใด

ส่ิงหน่ึงก็จะมีการแสดงพฤติกรรมบางส่ิงบางอยา่งออกมา เพื่อตอบสนองความตอ้งการหรือให้บรรลุ
ถึงเป้าหมายท่ีตนตอ้งการ หลงัจากนั้นจึงจะเปล่ียนไปกระท าพฤติกรรมอ่ืน ๆ แทน หากส่ิงจูงใจท่ีได้
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นั้นไม่เพียงพอกบัความตอ้งการ มนุษยก์็จะกระท าพฤติกรรมเดิมซ ้ า ๆ ใหม่ จนกว่าจะเพียงพอหรือ
จนกวา่จะพอใจ โดยแสดงรูปแบบของการจูงใจดงัภาพท่ี 2.1 ดงัน้ี 

 
ภาพท่ี 2.1 รูปแบบของการจูงใจ 
ท่ีมา: Mowday, R. T., Steers, R. M., & Porter, L. W. (1979). The measurement oforganizational 
commitment. Journal of Vocational Behavior, 14, 224-247. 

 
ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2556) การจูงใจมี 3 ประเภท ดงัน้ี 
1. การจูงใจดว้ยเงิน เช่น ค่าจา้ง โบนสั ค่านายหนา้ ส่วนแบ่งก าไรและค่าล่วงเวลา 
2. การจูงใจดว้ยรางวลัตอบแทนท่ีตีค่าเป็นเงินได ้เช่น การเล่ือนขั้นเงินเดือน การเล่ือน

ต าแหน่ง สวสัดิการ และบริการท่ีตีเป็นเงินได ้
3. การจูงใจดว้ยรางวลัตอบแทนท่ีไม่ใช่เงิน เช่น การพฒันา ความรู้ความสามารถให้

พนกังานการยกย่องชมเชย การมอบรางวลัประกาศเกียรติคุณ การให้สถานภาพท่ีเด่นกว่าบุคคลอ่ืน
การมีท่ีจอดรถเฉพาะ การยอมรับเขา้เป็นสมาชิกของสโมสรผูบ้ริหาร มีรถประจ าต าแหน่ง เป็นตน้ 
ส่ิงท่ีสังเกตได้ว่าหน่วยงานใดมีส่ิงจูงใจดี คือ ผลการท างานมีประสิทธิภาพและประสิทธิภาพ 
พนกังานมีความจงรักภกัดีต่อหน่วยงาน และรักษาช่ือเสียงท่ีดีแก่หน่วยงาน มีความพอใจ ตั้งใจ เต็ม
ใจในการปฏิบติังานทุกอย่างท่ีไดรั้บมอบหมาย มีความรู้สึกผูกพนัต่อหน่วยงานและทศันคติท่ีดีต่อ
หน่วยงานให้ความร่วมมือทุก ๆ ดา้นแก่หน่วยงานมีผูเ้ขา้มาท างานในหน่วยงานมาก การผละงานต ่า 
การขาดงานนอ้ย และพนกังานจะอยูก่บัหน่วยงานนานท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้

 
1.4 จุดมุ่งหมายของการใช้แรงจูงใจในหน่วยงาน 
ปฏิมากร ทิพเลิศ (2564)  กล่าววา่จุดมุ่งหมายของการใชแ้รงจูงใจในหน่วยงาน คือ  การ

จูงใจมีอิทธิผลต่อผลของงาน ผลของการศึกษาเล่าเรียน รวมถึงผลของการท ากิจกรรมทุกส่ิงทุกอย่าง 
แรงจูงใจจะส่งผลโดยตรงต่อคุณภาพและปริมาณของงานซ่ึงผูบ้ ังคับบัญชาหรือครู ผูป้กครอง 
จ าเป็นตอ้งรู้ว่าอะไรคือแรงจูงใจท่ีจะผลกัดนัหรือท าให้พนกังาน นกัเรียน หรือผูท่ี้ถูกจูงใจสามารถ
ปฏิบัติส่ิงเหล่านั้นได้อย่างเต็มความสามารถการจูงใจไม่ใช่เร่ืองง่ายเพราะคนแต่ละคนก็มีการ

ความไม่สมดุลภายในความต้องการ 
ความปรารถนา หรือความคาดหวัง 

สิ่งล่อใจ หรือ
เป้าหมาย 

พฤติกรรม หรือ
การกระทำ 

การปรับปรุงแก้ไขภาวะ
ภายในของมนุษย ์
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ตอบสนองต่องานและวิธีการท่ีแตกต่างกันไป การจูงใจจึงถือเป็นส่ิงส าคัญ ซ่ึงเราสามารถสรุป
ความส าคญัของการจูงใจไดด้งัน้ี 

1. พลงั (Energy) เป็นแรงขบัเคล่ือนท่ีส าคญัต่อการกระท า หรือพฤติกรรมของมนุษย์ 
ในการท างานใด ๆ ถา้บุคคลมีแรงจูงใจในการท างานสูงย่อมท าให้ขยนัขนัแข็ง กระตือรือร้น ท าให้
ส าเร็จซ่ึงตรงขา้มกบับุคคลท่ีท างานประเภท "เชา้ชาม เยน็ชาม" ท่ีท างานเพียงเพื่อใหผ้า่นไปวนั ๆ 

2. ความพยายาม (Persistence) ท าให้บุคคลมีความมานะ อดทนบากบัน่ คิดหาวิธีการ
น าความรู้ความสามารถและประสบการณ์ของตนมาใช้ให้เป็นประโยชน์ต่องานให้มากท่ีสุด ไม่
ทอ้ถอยหรือละความพยายามง่ายๆ แมง้านจะมีอุปสรรคขดัขวางและเม่ืองานไดรั้บผลส าเร็จดว้ยดีก็
มกัคิดหาวิธีการปรับปรุงพฒันาใหดี้ขึ้น 

3. การเปล่ียนแปลง (Variability) รูปแบบการท างานหรือวิธีท างานในบางคร้ัง 
ก่อใหเ้กิดการคน้พบช่องทางด าเนินงานท่ีดีกวา่หรือประสบผลส าเร็จมากกว่านกัจิตวิทยาบางคนเช่ือ
ว่าการเปล่ียนแปลงเป็นเคร่ืองหมายของความเจริญกา้วหน้าของบุคคล แสดงให้เห็นว่าบุคคลก าลงั
แสวงหาการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ให้ชีวิต บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการท างานสูง เม่ือด้ินรนเพื่อจะบรรลุ
วตัถุประสงคใ์ด ๆ หากไม่ส าเร็จบุคคลนั้นก็มกัจะพยายามคน้หาส่ิงผิดพลาดและพยายามแกไ้ขใหดี้
ขึ้ นในทุกวิถีทาง ซ่ึงท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงการท างาน จนในท่ีสุดท าให้ค้นพบแนวทางท่ี
เหมาะสมซ่ึงอาจจะต่างไปจากแนวเดิม  

4. บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการท างาน จะเ ป็นบุคคลท่ีมุ่งมั่นท างานให้เ กิดความ
เจริญกา้วหนา้ การท่ีมุ่งมัน่ท างานท่ีตนรับผิดชอบให้เจริญกา้วหนา้ถือไดว้่าเป็นผูท่ี้มีจรรยาบรรณใน
การท างาน (Work Ethics) ผูท่ี้มีจรรยาบรรณในการท างานจะเป็นบุคคลท่ีมีความรับผิดชอบ มัน่คง
ในหน้าท่ีและมีวินัยในการท างาน ซ่ึงลักษณะดังกล่าวแสดงให้เห็นถึงความสมบูรณ์ โดยผูท่ี้มี
ลกัษณะดงักล่าวน้ีมกัไม่มีเวลาเหลือพอท่ีจะคิดและท าในส่ิงท่ีไม่ดี 

 
 

2.2. แนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
2.2.1 ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร 
ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2541) ให้ความหมายของค าว่าความผูกพนัต่อองค์การ

หรือความจงรักภกัดีต่อองคก์าร (Organizational commitment) หมายถึง ระดบัความ ตอ้งการท่ีจะมี
ส่วนร่วมในการท างานให้กับหน่วยงานหรือองค์การท่ีตนเองเป็นสมาชิกอยู่อย่างเต็ม ก าลัง
ความสามารถและรักษาสภาพความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์การ บุคคลใดมี ความรู้สึก
ผกูพนักบัองคก์ารสูง คนเหล่านั้นจะมีความรู้สึกวา่เขาเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 
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พจนานุกรมฉบับบัณฑิตยสถาน (2542) องค์การศูนย์รวมกลุ่มบุคคลหรือกิจการท่ี
ประกอบกนั ขึ้นเป็นหน่วยงานเดียวกนั เพื่อด าเนินกิจการตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไวใ้นกฎหมาย
หรือในตรา - สารจดัตั้ง ซ่ึงอาจเป็นหน่วยงานของรัฐ เช่น องคก์ารของรัฐบาล หน่วยงานเอกชน เช่น 
บริษทั จ ากัด สมาคมหรือหน่วยงานระหว่างประเทศ เช่น องค์การสหประชาชาติ จึงกล่าวได้ว่า 
ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ น่าจะ หมายถึง การเกิดความกงัวล รักใคร่ในหน่วยงานท่ี
ปฏิบติัซ่ึงก่อใหเ้กิดพนัธะท่ีจะตอ้งปฏิบติัตาม 

สุพานี สฤษฎว์าณิช (2552) ไดใ้หค้วามหมาย ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง องคก์รท่ี
จะประสบความส าเร็จ องคก์รท่ีสร้างประโยชน์ให้กบัสังคม องคก์รท่ีให้โอกาสแก่พนกังานสมาชิก
มกัจะมีความรู้สึกรักองคก์ร ภาคภูมิใจท่ีได้เป็นสมาชิกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร มีความรู้สึกร่วมกบั
องค์กรสูง และท าตนเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร เช่น ตั้งใจท างาน ดูแลรักษาทรัพยสิ์นขององค์กร
เหมือนกบัของของตน แกต้วัแทนองค์การเม่ือถูกคนกล่าวหาและมกัจะให้สรรพนามตวัว่าเราหรือ
ของเรา เช่น องคก์รของเรา หน่วยงานของเรา ความผกูพนัต่อองคก์รจะมีอยู ่2 ลกัษณะ คือ 

1. การผูกพันในเชิงความรู้สึก (Affective Commitment) ซ่ึง เป็นความตั้ งใจของ
พนกังานท่ีจะคงอยูก่บัองคก์รอนัเน่ืองมาจาก 

ก. เช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
ข. เตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ก าลงัความสามารถเพื่อประโยชน์

ขององคก์ร 
2. ความผูกพนัเน่ืองจากตอ้งการอยู่กบัองค์กร เพราะท่ีองค์การน้ีเหมาะสมท่ีจะคงอยู่

เป็นสมาชิกต่อไป (Continuance Commitment) 
สรรคช์ยั กิติยานนัท ์(2553) เห็นว่าความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นปรากฏการณ์ท่ีเป็นผล

มาจากความสัมพนัธ์หรือปฏิกิริยาระหว่างบุคคลกบัองค์การในรูปของการลงทุนทางกายภาพและ
สติปัญญาในช่วงระยะเวลาหน่ึง ซ่ึงจะท าใหเ้กิดความรู้สึกไม่เตม็ใจท่ีจะละทิ้งองคก์ารเพื่อเพิ่มรายได ้
สถานภาพ ความเป็นอิสระทางอาชีพ หรือการมีเพื่อนร่วมงานมากขึ้นกว่าท่ีเป็นอยู่ก็ตามจากความ
หายของความผกูพนัต่อองคก์ารดงักล่าว 

Steers (1977) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกของสมาชิก ว่าเป็น
ส่วนหน่ึงขององค์กร มีความเต็มใจ เสียสละประโยชน์ส่วนตวัเพื่อองค์กร และปรารถนาท่ีจะเป็น
สมาชิกขององคก์รนั้นตลอดไป นอกจากน้ีความผกูพนัองคก์รยงัเป็นตวับ่งช้ีประสิทธิผลขององค์กร
ในลกัษณะหน่ึง ความผกูพนัต่อองคก์รจะประกอบดว้ยลกัษณะส าคญั 3 ประการ คือ 

1. ความเช่ืออยา่งแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
2. ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อองคก์ร 
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3. ความปรารถนาอยา่งยิง่ยวดท่ีจะรักษาไว ้ซ่ึงความเป็นสมาชิกในองคก์ร 
Charles (2006) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า เป็นความมุ่งมัน่และความสามารถท่ีจะอุทิศตน

เพื่อความส าเร็จขององคก์ร หรืออาจกล่าวไดว้่า คือ ระดบัความพยายามอย่างละเอียดรอบคอบอุทิศ
เวลา สติปัญญา และแรงงานของพนักงานท่ีใส่ไปในงาน และนอกจากน้ีส่ิงจ าเป็นท่ีพนักงานจะ
แสดงออกถึงความผกูพนัในงาน ไดแ้ก่ 

1. ความตั้งใจ (The Will) ประกอบดว้ยความรู้สึกถึงเป้าหมายและความภูมิใจ ซ่ึงท าให้
เกิดความพยายามอยา่งสุดความสามารถในการท างาน 

2. วิธีการ (Tower, 2007) คือแหล่งทรัพยากร การสนบัสนุน เคร่ืองมือ และอุปกรณ์จาก
องคก์รเพื่อน าไปใชส้ร้างความส าเร็จใหก้บังานตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

Tower (2007) ได้ให้ความหมายเป็นความตั้ งใจทุ่มเทของพนักงาน ท่ีจะใส่ความ
พยายามเขา้ไปในงานมากกวา่การท างานโดยปกติ ซ่ึงตอ้งใชเ้วลา สมอง หรือพลงังานท่ีมากขึ้น 

Porter and Steer (1977) ไดใ้ห้ความหมายของความผูกพนัต่อองคก์รว่าความผูกพนัต่อ
องค์กรเป็นความสัมพนัธ์ท่ีจะแสดงออกถึงความเช่ือมโยงทั้งหมดระหว่างพนักงานและองค์กรจะ
รวมความหมายไปถึงองคป์ระกอบของความพึงพอใจในงานเป็นความเขม้ขน้ท่ีเป็นคุณลกัษณะของ
แต่ละบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งในการปฏิบติังานใหก้บัองคก์ร โดยความผกูพนัน้ีจะมีคุณลกัษณะ 3 ประการ
ดงัน้ี 

1. ความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายขององคก์ร 
2. ความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ก าลงัสามารถเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 
3. ความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกภาพขององคก์รต่อไป 
จากข้อความข้างต้นสรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกของ

ผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อองคก์รไปในทิศทางท่ีดี โดยแสดงออกมาในรูปของการกระท าให้เป็นประโยชน์
ต่อองคก์ร เพราะมีความเช่ือมัน่ต่อองคก์รดว้ยความเต็มใจในการปฏิบติังานเพื่อองคก์ร เกิดจากการ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร โดยมีความภาคภูมิใจในองค์กรและจะมีสัมพนัธ์ท่ีดีกบั
เพื่อนร่วมงานในองคก์ร และสอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์ร 

 
2.2.2 ความส าคัญของความผูกพนัต่อองค์กร 
ความผูกพนัต่อองคก์รมีความส าคญัต่อการด าเนินงานขององค์กรอย่างมากโดยความ

ผูกพันต่อองค์กรจะเป็นส่ิงท่ีกระตุ้นให้สมาชิกในองค์กรปฏิบัติงานอย่างเต็มก าลังและเต็ม
ความสามารถในงานท่ีรับผิดชอบอยา่งมีประสิทธิภาพ ในตลาดการคา้หรือใหบ้ริการแก่สาธารณะได ้
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พิชิต เทพวรรณ์ (2554) ให้ความส าคัญความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 
(Commitment) จะมุ่งมัน่ให้เกิดกบัองค์กร โดยองค์กรต่าง ๆ ตอ้งการให้พนักงานมีทั้งความผูกพนั
ของพนกังานต่อองคก์รและความผูกพนัในงานของพนกังาน เน่ืองจากความผูกพนัของพนกังานต่อ
องคก์ารจะมีความสัมพนัธ์กบัอตัราลาออก (Turnover Rate) ถา้พนกังานมีความผูกพนัต่อองค์กรสูง 
อตัราการลาออกก็จะต ่า ในขณะท่ีความผูกพนัในงานของพนักงานจะมีความสัมพนัธ์กบัอตัราการ
ขาดงาน ซ่ึงถา้พนักงานมีความผูกพนัในงานสูง อตัราการขาดงานก็จะต ่า ดงันั้นองค์กรจึงต่างให้
ความส าคัญกับความผูกพันใน 2 ลักษณะ ทั้ งความผูกพันในงานของพนักงาน (Employee 
Engagements) และความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ร (Employee Commitment) จากแนวคิดเร่ือง
ความผูกพนัของพนกังานต่อองค์กรดงักล่าวมาแลว้ The Gallup Organization ไดศึ้กษาความผูกพนั
ของพนกังานและไดแ้บ่งประเภทของพนกังานไว ้3 ประเภท คือ 

1. พนักงานท่ีมีความผูกพนัในงาน (Engaged) คือ พนักงานท่ีท างานดว้ยความเต็มใจ
ตั้งใจ และค านึงถึงองคก์ร 

2. พนกังานท่ีไม่ยดึติดกบัความผกูพนัในงาน (Not - Engaged) คือพนกังานท่ีไม่มีความ
กระตือรือร้นในการท างาน และ/หรือท างานโดยไม่ตั้งใจ 

3. พนกังานท่ีไม่มีความผกูพนัในงาน (Actively Disengaged) คือพนกังานท่ีไม่ความสุข
ในการท างาน 

สุวรรณี ศรีพลหงษ ์(2553) กล่าวว่า ความรู้สึกผูกพนัจะน าไปสู่ความสัมพนัธ์กบัความ
มีประสิทธิผลต่อองคก์ร ดงัน้ี 

1. พนกังานซ่ึงมีความรู้สึกผูกพนักนัอย่างแทจ้ริงต่อเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์รมี
แนวโนม้ท่ีจะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์รในระดบัสูง 

2. เม่ือบุคคลมีความผกูพนัต่อองคก์รและเล่ือมใสศรัทธาในเป้าหมายขององคก์ารบุคคล
ซ่ึงมีความรู้สึกผูกพนัต่อองคก์รดงักล่าว มกัจะมีความผูกพนักนัอย่างมากต่องาน เพราะเห็นว่างาน 
คือ หนทางซ่ึงตนสามารถท าประโยชน์กบัองคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมาย 

3. พนกังานซ่ึงมีความรู้สึกผูกพนัอยา่งสูง มกัมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้จะคงอยูก่บั
องคก์รต่อไปเพื่อท างานขององคก์รใหบ้รรลุเป้าหมาย 

4. บุคคลซ่ึงมีความรู้สึกผกูพนัจะเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งมากพอสมควรในการ
ท างานใหก้บัองคก์ร ซ่ึงหลายกรณีความพยายามดงักล่าวจะมีผลท าใหก้ารปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดี 

ชุติรัตน์ ชมพูรัตน์ (2552) กล่าวไวส้รุปว่า ความผูกพนัต่อองค์กรมีความส าคญัยิ่งต่อ
องคก์ารในประเด็นดงัน้ี 
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1. ความผูกพนัต่อองคก์รสามารถใชท้ านายอตัราการเขา้ – ออกจากงานไดดี้กว่าความ
พึงพอใจในงาน ทั้งน้ีเพราะความผูกพนัต่อองคก์รเป็นแนวคิดท่ีมีลกัษณะครอบคลุมมากกว่าความ
พึงพอใจในงานและค่อนขา้งจะมีเสถียรภาพมากกวา่ความพึงพอใจในงาน 

2. ความผูกพนัต่อองคก์ร เป็นแรงผลกัดนัให้ผูป้ฏิบติังานในองคก์ารสามารถท างานได้
ดียิง่ขึ้น เน่ืองจากเกิดความรู้สึกในความเป็นเจา้ขององคก์ารร่วมกนั 

3. ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นตวัเช่ือมประสานระหว่างความต้องการของบุคคลใน
องคก์ารกบัเป้าหมายองคก์าร เพื่อใหอ้งคก์ารสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว  ้

4. มีส่วนเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์าร 
5. ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเป็นผลมาจากการท่ีสมาชิกในองคก์ารมีความรัก

และผกูพนัต่อองคก์ารของตน 
Buchanan II (1974) กล่าววา่ ความผกูพนัเป็นทศันคติท่ีส าคญัอยา่งยิง่ส าหรับองคก์รไม่

ว่าจะเป็นองค์กรแบบใดเพราะความผูกพนัเป็นตัวเช่ือมระหว่างความรู้สึกนึกคิดของมนุษย์กับ
จุดมุ่งหมายขององคก์ร ซ่ึงการเช่ือมโยงน้ีสามารถแสดงออกไดท้างพฤติกรรมและความรู้สึกโดยท่ี
ท าให้ผูป้ฏิบัติงานมีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์กรและเป็นผูมี้ส่วนร่วมในการเสริมสร้างความ
แข็งแกร่งท่ีดีขององคก์ร รวมทั้งลดการควบคุมหรือส่ิงท่ีจะมากระทบจากภายนอกอีกดว้ย โดยสรุป
แลว้ความผูกพนัต่อองคก์รเป็นเง่ือนไขส าหรับองคก์รทางสังคมท่ีจะประสบความส าเร็จนอกจากน้ี
เขายงักล่าวเพิ่มเติมว่าความผูกพนัของผูจ้ดัการต่อองค์กรมีส่วนส าคญัต่อความอยู่รอดและความมี
ประสิทธิภาพขององค์กรเพราะผูบ้ริหารท่ีอยู่ตรงระดับน้ีจะต้องมีความรับผิดชอบในการรักษา
องคก์รให้คงอยู่รอดดงันั้นจึงจ าเป็นต่อการบริหารและด าเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพและยงัเก่ียวขอ้ง
กบัความรู้สึกรับผิดชอบและการอุทิศตนเพื่อเก้ือกูลให้องคก์รอยู่ในภาพท่ีสามารถปฏิบติังานต่อไป
ได ้

Porter and Steer (1977) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองคก์รสามารถใชท้ านายอัตราการเขา้
ออกจากงานของสมาชิกในองคก์รไดดี้กวา่การศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในงานเสียอีก คือ 

1. ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นแนวคิดซ่ึงลกัษณะครอบคลุมมากกว่าความพึงพอใจใน
งานสะทอ้นถึงผลโดยทัว่ไปท่ีบุคคลสนองตอบต่อองคก์ารในแง่หน่ึงของงานเท่านั้น 

2. ความผูกพนัต่อองค์กรค่อนขา้งจะมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจถึงแมว้่าจะมี
การพฒันาไปอยา่งชา้ ๆ แต่ก็อยูอ่ยา่งมัน่คง 

3. ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นตวัช้ีวดัถึงความมีประสิทธิภาพขององคก์ร 
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2.2.3 ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร 
Steer (1977) ไดศึ้กษาปัจจยัเบ้ืองตน้ของความผกูพนัต่อองคก์ร พบวา่ มีองคป์ระกอบท่ี

เป็นปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ร ดงัน้ี 
1. ลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) หมายถึง ตวัแปรท่ีเก่ียวกับลกัษณะ

ส่วนบุคคลท่ีมีต่อความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กร เช่น เพศ อายุ การศึกษา ระดบัต าแหน่ง ระยะเวลา
ปฏิบติังาน สถานภาพสมรส ฯลฯ 

2. ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (Job Characteristics) หมายถึง สภาพของงานท่ีแต่ละบุคคล
รับผิดชอบปฏิบติัอยูว่่ามีลกัษณะอย่างไร เช่น ความมีอิสระในการท างาน (Autonomy) งานท่ีมีคุณค่า
ความประจกัษใ์นงาน (Task Identity) ความหลากหลายในงาน (Variety) งานท่ีมีโอกาสพบปะผูอ่ื้น 
(Social Interactions) 

3. ประสบการณ์ในการท างาน (Work Experience) หมายถึง ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังาน
แต่ละคนว่ามีความรับรู้ต่อการทางานในองคก์ารท่ีผ่านมาอย่างไร เช่น ทศันคติของกลุ่มต่อองคก์ร 
(Group Attitude) การพึ่ งพาได้จากองค์กร  (Organization Dependability) ความ รู้ สึกว่ าตนมี
ความส าคญัต่อองคก์ร (Personal Importance) 

ณฐัพจน์ นิตะพฒัน์ (2555) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์รในการท างานมีปัจจยัหลกั ๆ 
4 ปัจจยั ไดแ้ก่ 

1. ปัจจยัด้านลกัษณะงาน เช่น การได้รับความรับผิดชอบอย่างมาก ความเป็นอิสระ
ส่วนตวัในงาน ความน่าสนใจและหลากหลายในการท างาน ส่ิงเหล่าน้ีจะท าให้เกิดความรู้สึกผกูพนั
ต่อองคก์ารในระดบัสูง ส่วนความกดดนัและความคลุมเครือในบทบาทท่ีเก่ียวกบังานของตนเองจะ
ท าใหรู้้สึกผกูพนัต่อองคก์รในระดบัต ่า 

2. ปัจจยัดา้นโอกาสในการหางานใหม่ ซ่ึงการไดรั้บโอกาสอยา่งมากในการหางานใหม่
และมีทางเลือกจะท าใหบุ้คคลมีแนวโนม้ท่ีจะมีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัต ่า 

3. ปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคล โดยเฉพาะอยา่งยิง่บุคคลท่ีมีอายมุากซ่ึงมีระยะเวลาใน
การท างานนานและมีต าแหน่งงานในระดบัสูง มีแนวโนม้ท่ีจะมีความผูกพนัต่อองคก์รในระดบัสูง
เช่นกนั 

4. ปัจจยัดา้นสภาพการท างาน บุคคลท่ีมีความพึงพอใจในผูบ้งัคบับญัชาของตนเองมี
ความพึงพอใจในความยุติธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงานและรู้สึกว่าองค์กรเอาใจใส่
สวสัดิการของพนกังาน จะเป็นคนท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสูง 
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2.2.4 แนวคิดความผูกพนัต่อองค์กร 
Hewitt Associates (2003, อา้งถึงใน ณัฐพจน์ นิตะพฒัน์, 2555) เป็นบริษทัท่ีปรึกษาใน

งานดา้นทรัพยากรมนุษย ์ได้ให้มุมมองส าหรับเร่ืองความผูกพนัของพนักงานว่าความผูกพนัของ
พนกังานเป็นส่ิงท่ีแสดงออกไดท้างพฤติกรรม กล่าวคือ สามารถดูไดจ้ากการพูด (Say) โดยจะพูดถึง
องคก์รเฉพาะในแง่บวก และพิจารณาไดจ้ากการด ารงอยู่ (Stay) นัน่คือ พนกังานปรารถนาท่ีจะเป็น
สมาชิกขององค์กรต่อไป ส่วนประเด็นสุดท้ายจะดูว่า พนักงานใช้ความพยายามอย่างเต็ม
ความสามารถ (Strive) เพื่อช่วยเหลือธุรกิจขององค์กร โดยปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัของ
พนกังานมี 7 ประการ ดงัน้ี 

1. ภาวะผูน้ า (Leadership) 
2. วฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององคก์ร (Culture/Purpose) 
3. ลกัษณะงาน (Work activity) 
4. ค่าตอบแทนโดยรวม (Total compensation) 
5. คุณภาพชีวิต (Quality of life) 
6. โอกาสท่ีไดรั้บ (Opportunity) 
7. ความสัมพนัธ์ (Relationship) 
Steers (1977 อา้งถึงใน ศุลีพร จิตตเ์ท่ียง, 2554) กล่าวว่า ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กร

เป็นความสัมพนัธ์ท่ีเหนียวแน่นของสมาชิกในองคก์รและเป็นพฤติกรมท่ีสมาชิกในองคก์รมีค่านิยม
ท่ีกลมกลืนกบัสมาชิกคนอ่ืน ๆ แสดงตนเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์รและเตม็ใจท่ีจะอุทิศก าลงักาย
และก าลงัใจเพื่อเขา้ร่วมในกิจกรรมขององคก์ร ซ่ึงสามารถแสดงใหเ้ห็นใน 3 รูปแบบ คือ 

1. ความเช่ือมัน่อย่างแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร หมายถึง 
การท่ีเป้าหมายขององค์กรและของบุคคล สามารถร่วมไปในทิศทางเดียวกันได้ หรือเกิดความ
สอดคล้องกันเม่ือบุคคลพิจารณาแล้วเห็นว่าบรรทัดฐานและระบบค่านิยมขององค์กรเป็นส่ิงท่ี
ยอมรับได ้บุคคลก็จะแสดงตนเองวา่เห็นดว้ยกบัจุดหมายปลายทางขององคก์ร และตั้งใจท่ีจะยอมรับ
จุดหมายนั้น บุคคลจะประเมินองคก์รและรู้สึกต่อองคก์รในทางท่ีดี รู้สึกยินดีและภาคภูมิใจกบัการ
เป็นสมาชิกหรือเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร มีแนวโนม้ท่ีจะมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กร 
เช่ือวา่องคก์ารจะน าเขาไปสู่ความส าเร็จได ้และมองเห็นแนวทางท่ีจะท าให้องคก์รบรรลุถึงเป้าหมาย 
บุคคลจะรู้สึกวา่อยูใ่นสภาวะท่ีมีโอกาส และสามารถประสบความส าเร็จในการท างานได ้

2. ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อองค์กร หมายถึง การแสดงออกถึงความ
พยายามอยา่งเต็มท่ี เต็มใจ และตั้งใจท่ีจะอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปัญญาในการท างานเพื่อประโยชน์
และความกา้วหนา้ขององคก์ร และสร้างสรรคใ์ห้องคก์ารบรรลุเป้าหมายหรืออยูใ่นสถานะท่ีดี มีการ
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แสดงออกในรูปของพฤติกรรมความสม ่าเสมอ คงเส้นคงวาในการท างาน ใชค้วามพยายามอยา่งมาก 
เพื่อตอบสนอง หรือมุ่งสู่เป้าหมายขององคก์รไดส้ะดวกขึ้น มีความคิดเสมอวา่งาน คือ หนทางซ่ึงตน
สามารถท าประโยชน์และท าใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายได ้จึงท าใหเ้ขามีผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบั
ท่ีดีเหนือคนอ่ืน เม่ือมีปัญหาเกิดขึ้นก็จะพยายามช่วยแกปั้ญหา 

3. ความปรารถนาท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร หมายถึง การ
แสดงออกถึงความรู้สึกจงรักภกัดี ซ่ือสัตยต์่อองค์การ เป็นความต่อเน่ืองในการปฏิบติังานโดยไม่
โยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ีท างาน พยายามท่ีจะรักษาสมาชิกภาพไวโ้ดยไม่โยกยา้ยไปไหน จะแสดงให้
เห็นถึงความไม่เต็มใจหรือปฏิเสธท่ีจะลาออกจากองค์กรหรือเปล่ียนงาน ไม่ว่าจะเป็นการเพิ่ม
เงินเดือน รายได้ สถานภาพต าแหน่ง ความมีอิสระทางวิชาชีพ ตลอดจนความสัมพนัธ์กับเพื่อน
ร่วมงานท่ีดีขึ้นเป็นความตั้งใจ และความปรารถนาอย่างแน่วแน่ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกภาพต่อไป
เพื่อท างานให้บรรลุเป้าหมายขององคก์รไม่คิดท่ีจะลาออก ไม่ว่าองคก์รจะอยู่ในสภาวะปกติหรืออยู่
ในฐานะวิกฤติการณ์อนัเน่ืองมาจากสาเหตุต่าง ๆ การท่ีจะท าให้บุคลากรในองค์การน าเอาความรู้ 
ความสามารถและทกัษะมาใชใ้นการท างานทุ่มเทแรงกายและใจอย่างเต็มท่ีนั้น จะตอ้งเป็นไปดว้ย
ความสมคัรใจดว้ยความรักและความผกูพนัของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์ร ซ่ึงความผกูพนัของบุคลากรท่ี
มีต่อองคก์รช่วยผลกัดนัให้บุคลากรเต็มใจอุทิศตนเองเพื่อการสร้างสรรคใ์ห้องคก์รเจริญกา้วหนา้ มี
ทศันคติท่ีดีต่อองคก์ร และมีความปรารถนาท่ีจะท างานในองคก์รต่อไป 

จากการวิเคราะห์ตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์ร โดยท าการศึกษาและวิจยัเก่ียวกบัความ
ผูกพนัต่อองค์กร ในดา้นต่าง ๆ โดยมีประเด็นท่ีน่าสนใจ 1) ดา้นความเช่ือและยอมรับในเป้าหมาย
และค่านิยมขององคก์ร 2) ดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ร และ 
3) ดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร ทางผูว้ิจยัไดเ้ลือกมาใชเ้ป็น
ตวัแปรตามในการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน
บริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 
 
 

2.3. งานวิจัยที่เกีย่วข้อง 
อัจจิมา เสนานิวาส และสรัญณี อุเส็นยาง (2565) ได้ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของบุคลากร โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อให้เขา้ใจถึงปัจจยัแรงจูงใจท่ี
ส่งต่อความผูกพนัของบุคลากร สามารถน าไปเป็นแนวทางในการปรับใช้กบัองค์กร ผลการวิจยั
พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน โดยปัจจยัสูงใจ 
ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นลกัษณะ 
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ของงานท่ีท าดา้นความรับผิดชอบ และปัจจยัค ้าจุน ดา้นนโยบายและการบริหารขององค์การ ดา้น
การบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน หวัหนา้งาน ดา้นเงินเดือนและค่าจา้ง และ
ดา้นสภาพทัว่ไปความผูกพนัของบุคลากร ประกอบดว้ย ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ การ
ยอมรับเป้าหมายนโยบายการบริหารขององค์การ การทุ่มเทความพยายามในการปฏิบติังานเพื่อ
องค์การ ความห่วงใย ในอนาคตขององค์การ และความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกของ
องคก์าร 

ปาริฉัตร สุรเดช  และกฤษฎา มูฮัมหมัด (2560) ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานท่ีส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยรังสิต โดยมี
วตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อความผูกพนักบัองคก์ารของบุคลากร
สายสนบัสนุน ในมหาวิทยาลยัรังสิต และเพื่อศึกษาปัจจยัแรงจูงใจในการท างานท่ีประกอบไปดว้ย 
ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค ้ าจุน ท่ีส่งผลต่อความผูกพนักับองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน ใน
มหาวิทยาลัยรังสิต ประชากรในการศึกษา คือ บุคลากรสายสนับสนุน ท่ีปฏิบัติงานอยู่ใน
มหาวิทยาลยัรังสิต ปีการศึกษา 2559 จ านวน 1,509 คน เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยการใชแ้บบสอบถาม
จากกลุ่มตวัอย่างจ านวน 350 คน และทดสอบสมมติฐานสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ คือ สถิติเชิง
พรรณนาโดยการแจกแจงความถ่ีค่าสถิติ ร้อยละค่าคะแนนเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ส าหรับ
สถิติเชิงอนุมานคือ Independent Samples -Test, One Way ANOVA (F-lest) LSD และการวิเคราะห์
ถดถอยพหุคูณ ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 
56.86) มีอายุ 41 - 50 ปี (ร้อยละ 34.00) มีสถานภาพ โสด (ร้อยละ 51.43) มีระดบัการศึกยาสูงสุด
ปริญญาตรีหรือต ่ากวา่ (ร้อยละ 69.14) มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,00 1-20,000 บาท (ร้อยละ 45.14) มี
ระยะเวลาในการท างาน 1-5 ปี (ร้อยละ 32.57) การวิเคราะห์ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน ผลการ
ทดสอบสมมติฐาน พบวา่ (1) ปัจจยัจูงใจ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือดา้นความส าเร็จในการท างาน 
รองลงมา คือ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ และดา้นความก้าวหนา้ในการท างานส่งผลต่อความ
ผกูพนักบัองคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุน ในมหาวิทยาลยัรังสิตอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั
0.05 (2)  ปัจจัยค ้ า จุนด้านท่ี มีค่ า เฉ ล่ียมากท่ีสุด คือ ด้านความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชา 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน รองลงมา คือ ดา้นความมัน่คงในการท างาน และดา้นเงินเดือน 
ผลตอบแทน และสวสัดิการส่งผลต่อความผูกพันกับองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน ใน
มหาวิทยาลยัรังสิตอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

มณีรัตน์ ทองโอน (2564) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์รของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนันทา โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความผูกพนั
ต่อองคก์รของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา เพื่อเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองคก์รของ
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บุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา จ าแนกตามเพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายไดต้่อเดือน และ
ระยะเวลาในการท างาน และเพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทากลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี คือ บุคลากรใน
มหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนันทา จ านวน 327 คนโดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูล สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์เชิงพรรณนา ไดแ้ก่ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่า
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานเพื่อเปรียบเทียบใชส้ถิติการทดสอบแบบ t-test ทดสอบ
สมมติฐานด้วยสถิติความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA หากพบความแตกต่างจะน าไป
เปรียบเทียบเป็นรายคู่ โดยใชว้ิธีของ LSD และใชส้ถิติถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) ผลการ
ทดสอบสมมติฐาน พบว่า 1) บุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนันทาท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลจ าแนก
ตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาในการท างาน ต่างกันท าให้มีความ
ผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 2) แรงจูงใจในการท างานด้านความส าเร็จในการท างาน ด้าน
ความก้าวหน้าในการท างานด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านเงินเดือนค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา 

ปฏิมากร ทิพเลิศ (2564) ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ร ของสมาชิกศูนยส่์งเสริมศิลปาชีพบา้นกุดนาขาม อ าเภอเจริญศิลป์ จงัหวดัสกลนคร 
โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการท างาน และความผูกพนัต่อองค์กรของสมาชิก
ศูนยส่์งเสริมศิลปาชีพบา้นกุดนาขาม เพื่อเปรียบเทียบระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของสมาชิกศูนย์
ส่งเสริมศิลปาชีพบ้านกุดนาขาม เม่ือจ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล เพื่อศึกษาอิทธิพลของ
แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของสมาชิกศูนยส่์งเสริมศิลปาชีพบา้นกุดนา
ขาม และเพื่อหาแนวทางในการพฒันาความผูกพนัต่อองคก์รของสมาชิกศูนยส่์งเสริมศิลปาชีพบา้น
กุดนาขาม กลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ สมาชิกศูนยส่์งเสริมศิลปาชีพบา้นกุดนาขาม อ าเภอเจริญศิลป์จงัหวดั
สกลนคร จ านวน 197 คน ขนาดของกลุ่มตัวอย่างได้มาใช้วิธีการสุ่มแบบง่าย (Simple Random 
Sampling) โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์
ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการทดสอบค่าที การวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคุณ ผลการวิจยัพบวา่ 1. แรงจูงใจในการท างาน
ของสมาชิกศูนยส่์งเสริมศิลปาชีพบา้นกุดนาขาม โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และความผูกพนัต่อ
องค์กรของสมาชิกศูนย์ส่ง เส ริมศิลปาชีพบ้านกุดนาขาม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
ผลเปรียบเทียบระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของสมาชิกศูนยส่์งเสริมศิลปาชีพบา้นกุดนาขาม อ าเภอ
เจริญศิลป์ จงัหวดัสกลนคร เม่ือจ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้นระยะเวลาในการเป็นสมาชิก 
พบว่า มีความแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 แต่เม่ือจ าแนกตามคุณลกัษณะส่วน



25 

 

บุคคล ด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา และสถานภาพสมรส พบว่าไม่มีความแตกต่างกัน ส่วน
แรงจูงใจในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์ของผูร่้วมงานในการปฏิบติังาน ดา้นการยอมรับนับถือ 
ดา้นสภาพแวดลอ้มของสถานท่ีท างาน ดา้นความรับผิดชอบต่องานท่ีปฏิบติั และดา้นค่าตอบแทน
และรายได้ มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของสมาชิกศูนยส่์งเสริมศิลปาชีพบา้น  กุดนาขาม 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 แนวทางในการพฒันาแรงจูงใจในการท างานและความผูกพนั
ต่อองคก์ร ของสมาชิกศูนยส่์งเสริมศิลปาชีพบา้นกุดนาขาม ไดแ้ก่ ศูนยส่์งเสริมศิลปาชีพบา้น กุดนา
ขาม ควรเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างาน และความผูกพนัต่อองค์การ ให้แก่สมาชิก ให้มีความ
มัน่ใจในอนาคตการท างานท่ีองค์การแห่งน้ี โดยการสร้างแรงจูงใจ ทั้งในด้านค่าตอบแทน และ
โอกาสความกา้วหน้าในการท างาน รวมทั้งจดัสภาพแวดลอ้มของสถานท่ีท างาน จดัหาส่ิงอ านวย
ความสะดวกทั้งวสัดุอุปกรณ์ท่ีมีคุณภาพ และปริมาณ ใหห้มาะสมเพียงพอกบัการท างาน 

ธีรดา ไชยบรรดิษฐ (2562) ไดศึ้กษาเร่ือง การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษา
แรงจูงใจในการท างานของครูในโรงเรียน โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานของ
ครูในโรงเรียน เพื่อศึกษาความผูกพนัต่อองค์การของครูในโรงเรียน  ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง
แรงจูงใจในการ ท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของครูในโรงเรียน และหาอ านาจในการ
ท านายแรงจูงใจในการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์การของครูในโรงเรียน สังกดัส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 11 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีคือ ครูผูส้อน สังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 11 จ านวน 3,484 คน กลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 346 คน ไดม้าโดยการสุ่ม
อย่างง่าย เคร่ืองมือท่ีใช้เป็นแบบสอบถาม มีค่าความเช่ือมัน่ ปัจจยัจูงใจ เท่ากับ .99 ปัจจยัค ้าจุน 
เท่ากบั .95 ความผกูพนัต่อองคก์ารเท่ากบั .98วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติพื้นฐาน ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่า
ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติทดสอบ ไดแ้ก่ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบ
เพียร์สัน และ การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้นตอน ผลการวิจยัพบว่า 1) แรงจูงใจในการ
ท างานของครูในโรงเรียน ดา้นปัจจยัจูงใจ ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เรียงจากมากไปน้อยคือ ดา้น
ความส าเร็จในการปฏิบติังาน ดา้นความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบัติ 
ดา้นความรับผิดชอบ และดา้นการไดรั้บการยกย่องนบัถือตามล าดบั แรงจูงใจในการท างานของครู
ในโรงเรียน ดา้นปัจจยัค ้าจุน ภาพรวมอยู่ในระดบัมากเรียงจากมากไปนอ้ยคือ ดา้นความสัมพนัธ์กบั
บุคลากรในองคก์าร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานและดา้นนโยบายและการบริหาร ตามล าดบั 2) 
ความผูกพนัต่อองค์การของครูในโรงเรียน ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เรียงจากมากไปน้อยคือ ดา้น
ความเช่ือและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะคง
ความเป็นสมาชิกขององค์การ และดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกของ
องค์การ ตามล าดับ 3) ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจ ในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อ
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องคก์ารของครูในโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 11 มีความสัมพนัธ์
ทางบวกในระดบัสูง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.014) แรงจูงใจในการท างาน จ านวน 4 ดา้น 
ร่วมกนัท านายความผูกพนัต่อองคก์ารของครูในโรงเรียนร้อยละ 88.70 เรียงจากมากไปนอ้ยคือ ดา้น
ความรับผิดชอบ ดา้นการไดรั้บการยกย่องนบัถือ ดา้นเงินเดือนหรือรายได ้และดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน 

ฐิตาภทัร  ทุทุมมา (2563) ท าการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานท่ีมีผลต่อความ
ผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานฝ่าย บิวต้ีแอนด์เซลล ์(Beauty & Sales) กรณีศึกษา บริษทัเซ็นทรลเท
รดด้ิงจ ากดั โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังานฝ่ายบิวต้ีแอนด์เซลล ์(Beauty & Sales) กรณีศึกษา บริษทัเซ็นทรัลเทรดด้ิงจ ากดั 
กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั คือ พนักงานฝ่ายบิวต้ีแอนด์เซลล์ (Beauty & Sales) ท่ีปฏิบติังานอยู่ท่ี
ส านกังานใหญ่และปฏิบติังานอยูท่ี่สาขาของบริษทัเซ็นทรัลเทรดด้ิง จ ากดั จ านวน 222 คน เคร่ืองมือ
ท่ีใชใ้นการศึกษาคือแบบสอบถาม และสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย ความถ่ี ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติเชิงอนุมานคือ วิเคราะห์หาค่าสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน และวิเคราะห์ถดถอย
เชิงเส้นพหุคุณ ผลการวิจยั พบว่า แรงจูงใจในการท างานท่ีสามารถพยากรณ์ความผูกพนัต่อองค์กร 
ด้านความเช่ือและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ได้แก่ ด้านนโยบายและการ
บริหารงาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล และดา้นความมัน่คงในงาน โดยมีระดบันัยส าคญัท่ี
ระดับ 0.01 และด้านความรับผิดชอบในงาน มีระดับนัยส าคญัท่ีระดับ 0.05 ด้านความเต็มใจท่ีจะ
ทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มความสามารถเพื่อองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นน โบายและ
การบริหารงาน มีนัยส าคญัท่ีระดบั 0.01 ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล และดา้นความมัน่คงใน
งาน มีระดบันยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 และดา้นความปรารถนาอยา่งยิง่ท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิก
ภาพขององค์กร ได้แก่ ด้านนโยบายและการบริหารงาน และด้านความมั่นคงในงาน มีระดับ
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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2.4. กรอบแนวคิดการวิจัย 
ตัวแปรต้น ตัวแปรตาม 

 
ภาพท่ี 2.2 กรอบแนวคิดการวิจยั 
 

 
 

 

 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดบัการศึกษา 
4. ประสบการณ์ท างาน 
5. รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 

ปัจจัยจูงใจ (Motivates Factors) 
1. ความส าเร็จในการท างาน (Achievement)  
2. การไดรั้บการยอมรับ (Recognition) 
3. ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (Job Scop) 
4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
5. ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน (Career Path) 

ปัจจัยค า้จุน (Hygiene Factors) 
1. โอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในการ
ปฏิบติังาน 
2. ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
3. ต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน  
4. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
5. ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
6. วิธีการบงัคบับญัชา 
7. นโยบายและการบริหารงานขององค์กร 
8. สภาพการท างาน 
9. ความเป็นอยูส่่วนตวั  
10. ความมัน่คงในการท างาน 

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัทอีคอมเมิร์ซแห่งหนึ่งใน

กรุงเทพมหานคร 

1. ดา้นความเช่ือและยอมรับในเป้าหมาย
และค่านิยมขององคก์ร 
2. ดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความ
พยายามท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ร  
3. ดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะ
คงความเป็นสมาชิกขององคก์ร 
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บทที่ 3  
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
 

การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องค์กรของพนักงานบริษัทอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร  เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) แบบเชิงส ารวจ (Survey Search) โดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็น
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยมีวตัถุประสงค์ คือ เพื่อศึกษาปัจจยัด้านแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานท่ีมีผลต่อความผูกพันธ์ต่อองค์กรของพนักงานบริษัทอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงใน
กรุงเทพมหานครซ่ึงผูวิ้จยัไดมี้ขั้นตอนในการด าเนินการวิจยั ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั  
3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
4. วิธีการวิเคราะห์ขอ้มูล  

 
 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
1. ประชากร  
พนกังานประจ าและลูกจา้งชัว่คราวในบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร  

จ านวน 1,386 คน  
2. กลุ่มตวัอยา่ง  
พนกังานประจ าและลูกจา้งชัว่คราวในบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร  

จ านวน 310 คน โดยใช้การก าหนดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรการหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างแบบ  
ทราบจ านวน ประชากรของ Taro Yamane (ไพศาล วรค า, 2554: 101) ดงัน้ี 

 

n = 
N

1+Ne2
 

n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
N = ขนาดของประชากร 
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e = ความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่งท่ียอมรับได ้

n = 
1,386

1+(1,386)(0.05)2
 

  n = 310 
 

3.2 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย  
เค ร่ือง มือ ท่ี ใช้ ในการ เก็บรวบรวมข้อมูลค ร้ัง น้ี  เ ป็นการใช้แบบสอบถาม 

(Questionnaire) ท่ีผูวิ้จยัไดส้ร้างขึ้น เพื่อสอบถามกลุ่มตวัอยา่ง แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัต่อไปน้ี 
ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 5 ขอ้ 

ไดแ้ก่ เพศ อายุ การศึกษา ระดบัประสบการณ์ท างาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน โดยลกัษณะค าถาม
เป็นแบบตรวจสอบรายการ (check list) 

ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยมีปัจจยัจูง มีจ านวน 
5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
ดา้นความรับผิดชอบ ความกา้วหน้าในและดา้นหน้าท่ีการงาน ส่วนปัจจยัค ้าจุน มีจ านวน 10 ดา้น 
ไดแ้ก่ ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหน้าในการปฏิบติังาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ดา้นต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
ด้านวิธีการบงัคบับญัชา ด้านนโยบายและการบริหารงานขององค์กร ด้านสภาพการท างาน ด้าน
ความเป็นอยูส่่วนตวั และดา้นความมัน่คงในการท างาน 

ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์กร จ านวน 3  ดา้น ไดแ้ก่ ดา้น
ความเช่ือและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามท่ี
จะปฏิบติังานเพื่อองคก์ร  และดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร 

 
ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือ   
ผูวิ้จยัด าเนินการสร้างเคร่ืองมือและหาคุณภาพของเคร่ืองมือตามล าดบัขั้นตอน ดงัน้ี  
1. ศึกษาค้นคว้าแนวคิดและทฤษฎีต่าง ๆ ท่ีมีความเก่ียวข้องกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังาน และความผกูพนัต่อองคก์ร จากเอกสาร ต ารา หนงัสือ และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใชเ้ป็น
แนวทางในการสร้างแบบสอบถามใหมี้ความคลอบคลุมเน้ือหาสาระตามหวัขอ้ของงานวิจยั  

2. ศึกษาแบบสอบถามต่าง ๆ จากงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อก าหนดขอบเขตในการสร้าง 
เคร่ืองมือให้มีความสอดคล้องกับตัวแปรท่ีต้องการจะศึกษา ตลอดจนท าการเปรียบเทียบและ
ปรับปรุง ใหมี้ความเหมาะสมและใหมี้ความทนัสมยัมากขึ้น  
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3. สร้างแบบสอบถามและตรวจสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content Validity) ของ 
แบบสอบถาม โดยปรึกษาหารือและขอค าแนะน าจากอาจารยท่ี์ปรึกษา และน าไปปรับปรุงแก้ไข 
เพื่อให้ได้แบบสอบถามท่ีครอบคลุมเน้ือหา ตลอดจนขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ ให้มีความถูกตอ้งและ
ครบถว้น สมบูรณ์มากขึ้น  

4. น าแบบสอบถามไปทดลองใช ้(Try Out) กบัพนกังานประจ าและลูกจา้งชัว่คราวใน
บริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ท่ีมิใช่ กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 30 คน เพื่อหาค่าความ
เช่ือมัน่ (Reliability) และ น าแบบสอบถามมาวิเคราะห์เพื่อหาความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม ไดค้่า
สัมประสิทธ์ิอลัฟ่าของ ครอนบาค (Cronbach's Alpha Coefficient) ของแต่ละดา้น 

 
 

3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวิจยัคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดด้ าเนินการเก็บขอ้มูล ดงัน้ี  
1. ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) ผูศึ้กษาไดท้ าการเก็บขอ้มูลจากพนกังานประจ าและ

ลูกจา้งชัว่คราวในบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร จ านวน 310 คน โดยใชแ้บบอสบ
ถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

2. ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ไดร้วบรวมการขอ้มูลจาก เอกสาร ต ารา หนังสือ 
บทความ และเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อน ามาเป็นขอ้มูลเบ้ืองตน้ และใชส้นบัสนุนการวิจยัใน
คร้ังน้ี 

 
 

3.4 วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ขอ้มูลโดยการน าแบบสอบถามท่ีได้รับมาวิเคราะห์หาค่าทางสถิติดว้ย

โปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ (SPSS) ท าการประมวลผลและวิเคราะห์ข้อมูลตามความมุ่ง
หมาย และสมมติฐานการวิจยัโดยใชส้ถิติ ดงัน้ี  

1. การแจกแจงความถ่ี (Frequency) ค่าสถิติร้อยละ (Percentage) ใชอ้ธิบายขอ้มูลปัจจยั
บุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุการศึกษา ระดบัประสบการณ์ท างาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

2. ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใช้ในการหา
ค่าเฉล่ีย แรงจูงใจในการปฏิบติังาน และความผูกพนัต่อองคก์ร จากขอ้ค าถามมีลกัษณะแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า (Rating Scale)  
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3. ค่าสถิติ Independent Sample t-test ใชท้ดสอบเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของตวัแปรอิสระ
ท่ีมีการแบ่งกลุ่มเป็น 2 กลุ่ม  

4. ค่าสถิติ One - way ANOVA ใช้ทดสอบเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของตวัแปรอิสระ ซ่ึง
จ าแนกออกเป็น ตั้ งแต่ 3 กลุ่มขึ้ นไป และหาความแตกต่างรายคู่ด้วยสถิติ Least Significant 
Difference (LSD)  

5. ค่าสถิติ Multiple Regression เพื่อหาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ระหวา่งตวัแปรในรูป
ของการท านาย โดยประกอบดว้ย ตวัแปร 2 ชนิด คือ x เป็นตวัแปรอิสระ มี 1 ตวั หรือมากกวา่ y เป็น
ตวัแปรตาม มีเพียง 1 ตวัเท่านั้นท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 
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บทที่ 4 
ผลการศึกษา 

 
 

ผลการเก็บรวบรวมของการศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อ
องค์กรของพนักงานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร  โดยใช้แบบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือในการศึกษา ซ่ึงผูว้ิจยัไดน้ าขอ้มูลท่ีรวบรวมไดม้าวิเคราะห์และประมวลผลดว้ยสถิติเชิง
พรรณนา และสถิติเชิงอนุมาน ดงัน้ี 

4.1 ลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
4.2 การวิเคราะห์ค่าสถิติปัจจยัจูงใจ 
4.3 การวิเคราะห์ค่าสถิติปัจจยัค ้าจุน 
4.4 การวิเคราะห์ค่าสถิติความผกูพนัต่อองคก์ร 
4.5 การวิเคราะห์ค่าสถิติ Independent Sample t-test 
4.6 การวิเคราะห์ค่าสถิติ One - way ANOVA 
4.7 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) 
 
 

4.1 ลกัษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ผูว้ิจัยได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลท่ีเป็นลักษณะทั่วไปทางประชากรศาสตร์ของกลุ่ม

ตวัอย่างไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน และระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในหน่วยงาน
ปัจจุบนั ซ่ึงสามารถสรุปและน าเสนอในรูปแบบของตารางแสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอย่าง
ไดด้งัน้ี 

 
ตารางท่ี 4.1 แสดงจ านวนและร้อยละของลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 จ านวน (คน) ร้อยละ 

เพศ 
ชาย 114 36.80 
หญิง 196 63.20 

รวม 310 100.00 
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ตารางท่ี 4.1 แสดงจ านวนและร้อยละของลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม (ต่อ) 
 จ านวน (คน) ร้อยละ 

อายุ 
20 - 25 ปี 115 37.10 
26 - 30 ปี 91 29.35 
31 - 35 ปี 53 17.10 
มากกวา่ 35 ปี 51 16.45 

รวม 310 100.00 

 จ านวน (คน) ร้อยละ 

ระดับการศึกษา 
ปริญญาตรี 216 69.68 
ปริญญาโท 94 30.32 
ปริญญาเอก - 0.00 

รวม 310 100.00 

 จ านวน (คน) ร้อยละ 

รายได้ต่อเดือน 
20,000-40,000 บาท 134 43.23 
40,001-60,000 บาท 49 15.81 
60,001-80,000 บาท 50 16.13 
80,001-100,000 บาท 35 11.29 
มากกวา่ 100,000 บาทขึ้นไป 42 13.55 

รวม 310 100.00 

 จ านวน (คน) ร้อยละ 

ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในหน่วยงานปัจจุบัน 
นอ้ยกวา่ 1 ปี 121 39.03 
1-3 ปี 137 44.19 
3-6 ปี 47 15.16 
6-9 ปี 5 1.61 

รวม 314 100.00 
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จากตารางท่ี 4.1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามจาก
จ านวนกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนักงานประจ าและลูกจ้างชั่วคราวในบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงใน
กรุงเทพมหานคร ทั้งหมด 310 คน พบวา่ 

เพศ กลุ่มตวัอย่างเป็นเพศชาย จ านวน 114 คน คิดเป็นร้อยละ 36.80 และเพศหญิง 
จ านวน 196 คน คิดเป็นร้อยละ 63.20 

อายุ กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่อายุอยู่ในช่วง 20 - 25 ปี จ านวน 115 คน คิดเป็นร้อยละ 
37.10 รองลงมาคือ กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่อายุอยู่ในช่วง 26 - 30 ปี ปี จ านวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 
29.35 ถดัมาคือ กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่อายุอยู่ในช่วง 31 - 35 ปี จ านวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 17.10 
และกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่อายอุยูใ่นช่วง มากกวา่ 35 ปี จ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 16.45 

ระดบัการศึกษา กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 216 คน 
คิดเป็นร้อยละ 69.68 รองลงมาคือ กลุ่มตวัอย่างมีระดบัการศึกษาปริญญาโท จ านวน 94 คน คิดเป็น
ร้อยละ 30.32 และกลุ่มตวัอยา่งมีระดบัการศึกษาปริญญาเอกไม่มีผูต้อบแลลสอบถาม 

รายไดต้่อเดือน กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีรายไดต้่อเดือน 20,000-40,000 บาท จ านวน 
134 คิดเป็นร้อยละ 43.23 รองลงมาคือ กลุ่มตวัอยา่งมีรายไดต้่อเดือน 60,001-80,000 บาท จ านวน 50 
คน คิดเป็นร้อยละ 16.13 ถดัมาคือ กลุ่มตวัอยา่งมีรายไดต้่อเดือน 40,001-60,000 บาท จ านวน 49 คน 
คิดเป็นร้อยละ 15.81 กลุ่มตวัอย่างมีรายไดต่้อเดือนมากกว่า 100,000 บาทขึ้นไป จ านวน 42 คน คิด
เป็นร้อยละ 13.55 และกลุ่มตวัอย่างมีรายไดต้่อเดือน 80,001-100,000 บาท จ านวน 35 คน คิดเป็น
ร้อยละ 11.29 

ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในหน่วยงานปัจจุบัน กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ปฏิบัติงานใน
หน่วยงานอยู่ในช่วง 1 - 3 ปี จ านวน 137 คน คิดเป็นร้อยละ 44.19 รองลงมาคือ กลุ่มตัวอย่าง
ปฏิบติังานในหน่วยงานอยูใ่นช่วง นอ้ยกวา่ 1 ปี จ านวน 121 คน คิดเป็นร้อยละ 39.03 ถดัมาคือ กลุ่ม
ตวัอย่างปฏิบติังานในหน่วยงานอยู่ในช่วง 3-6 ปี จ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 15.16 และกลุ่ม
ตวัอยา่งปฏิบติังานในหน่วยงานอยูใ่นช่วง 6-9 ปี จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.61 

 
 

4.2 การวิเคราะห์ค่าสถิติปัจจัยจูงใจ 
การวิเคราะห์ปัจจยัจูงใจ ทั้ง 5 ดา้น ซ่ึงผูวิ้จยัไดส้รุปการน าเสนอในรูปแบบของค่าเฉล่ีย

และค่าส่วนเบ่ียงมาตรฐาน รวมถึงอธิบายผลของขอ้มูลไดต้ามตารางท่ี 4.2 
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ตารางท่ี 4.2 การวิเคราะห์ค่าสถิติระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจ 

ปัจจัยจูงใจ 𝒙̅ S.D. 
แปล
ผล 

1. ด้านความส าเร็จในการท างาน 4.05 0.456 มาก 
1.1 งานท่ีไดรั้บมอบหมายปฏิบติัไดส้ าเร็จตามวตัถุประสงคเ์สมอ 4.17 0.695 มาก 
1.2 มีการวิเคราะห์และประเมินผลการปฏิบติังานของตนอยา่งสม ่าเสมอ 3.82 0.730 มาก 
1.3 ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานไวว้างใจในผลการปฏิบติังาน 4.16 0.703 มาก 
2. ด้านการได้รับการยอมรับ 4.01 0.550 มาก 
2.1 ผลงานของท่านไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงาน 

3.98 0.699 มาก 

2.2 เพื่อนร่วมงานมกัขอค าแนะน าและค าปรึกษาท่ีเก่ียวกบัการ
ปฏิบติังานเสมอ 

4.08 0.621 มาก 

2.3 งานของท่านมีเกียรติและไดรั้บการยอมรับจากบุคคลภายนอก 3.96 0.679 มาก 
3. ด้านลกัษณะของงาน 3.98 0.489 มาก 
3.1 ลกัษณะงานท่ีท่านรับผิดชอบอยูต่รงกบัความรู้ความสามารถ 4.12 0.635 มาก 
3.2 งานท่ีท่านรับผดิชอบมีความทา้ทายและมีอิสระในการท างาน 4.08 0.720 มาก 
3.3 องคกร์ของท่านมีการก าหนดหนา้ท่ีในงานอยา่งชดัเจน 3.73 0.505 มาก 
4. ด้านความก้าวหน้าในงาน 3.93 0.616 มาก 
4.1 องคกร์ส่งเสริมใหศึ้กษาต่อ อบรม สัมนา เพื่อเพิ่มพูนความรู้ 4.04 0.732 มาก 
4.2 ท่านไดรั้บการเล่ือนขั้นต าแหน่งงานอยา่งเป็นอยา่งเป็นธรรม 3.82 0.825 มาก 
4.3 ท่านรู้สึกวา่งานท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่ความเจริญกา้วหนา้ในอนาคต 3.93 0.606 มาก 
5. ด้านความรับผิดชอบในงาน 4.16 0.468 มาก 
5.1 ท่านสามารถท างานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายอยา่งอิสระ 4.37 0.650 มาก 
5.2 ท่านมกัไดรั้บมอบหมายงานใหม่ ๆ ใหเ้ป็นประจ า 4.17 0.625 มาก 
5.3 ท่านมีความมัน่ใจในคุณภาพ ความถูกตอ้งครบถว้น ของงานท่ีไดรั้บ
มอบหมายวา่เป็นไปตามมาตรฐานท่ีก าหนด 

3.95 0.575 มาก 

ภาพรวม 4.02 0.366 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.2 การวิเคราะห์ค่าสถิติระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจ ของพนักงาน

ประจ าและลูกจา้งชัว่คราวในบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ภาพรวมอยู่ระดบัมาก 
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ซ่ึงมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.02 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.366 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียบ
ล าดบัจากค่าเฉล่ียมากท่ีสุด พบวา่ 

ดา้นความรับผิดชอบในงาน มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจ ของพนักงานประจ า
และลูกจา้งชัว่คราวในบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ
มาก มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.16 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.468 เม่ือพิจารณาค าถามพบว่าทั้งหมดมี
ความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยเรียบล าดบัจากค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ “ท่านสามารถท างานท่ีท่าน
ไดรั้บมอบหมายอย่างอิสระ” มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.37 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.650 รองลงมาคือ 
“ท่านมักได้รับมอบหมายงานใหม่ ๆ ให้เป็นประจ า” มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.17 และค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.625 และ “ท่านมีความมั่นใจในคุณภาพ ความถูกต้องครบถ้วน ของงานท่ีได้รับ
มอบหมายว่าเป็นไปตามมาตรฐานท่ีก าหนด” มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.95 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
0.575 

ดา้นความส าเร็จในการท างาน มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจ ของพนกังานประจ า
และลูกจา้งชัว่คราวในบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ
มาก มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.05 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.456 เม่ือพิจารณาค าถามพบว่าทั้งหมดมี
ความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยเรียบล าดบัจากค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ “งานท่ีไดรั้บมอบหมายปฏิบติั
ไดส้ าเร็จตามวตัถุประสงคเ์สมอ” มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.17 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.695 รองลงมา
คือ “ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานไวว้างใจในผลการปฏิบติังาน” มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.16 และค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.703 และ “มีการวิเคราะห์และประเมินผลการปฏิบัติงานของตนอย่าง
สม ่าเสมอ” มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.82 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.730 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับ มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจ ของพนกังานประจ าและ
ลูกจา้งชัว่คราวในบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มี
ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.01 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.550 เม่ือพิจารณาค าถามพบว่าทั้งหมดมีความคิด
เห็นอยู่ในระดบัมาก โดยเรียบล าดบัจากค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ “เพื่อนร่วมงานมกัขอค าแนะน าและ
ค าปรึกษาท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังานเสมอ” มีค่าเฉล่ียอยู่ ท่ี 4.08 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.621 
รองลงมาคือ “ผลงานของท่านไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน” มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 
3.98 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.699 และ “งานของท่านมีเกียรติและได้รับการยอมรับจาก
บุคคลภายนอก” มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.96 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.679 

ด้านลกัษณะของงาน มีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยจูงใจ ของพนักงานประจ าและ
ลูกจา้งชัว่คราวในบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มี
ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.98 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.489 เม่ือพิจารณาค าถามพบว่าทั้งหมดมีความคิด



37 

 

เห็นอยู่ในระดบัมาก โดยเรียบล าดบัจากค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ “ลกัษณะงานท่ีท่านรับผิดชอบอยู่ตรง
กับความรู้ความสามารถ” มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.12 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.635 รองลงมาคือ 
“งานท่ีท่านรับผดิชอบมีความทา้ทายและมีอิสระในการท างาน” มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.08 และค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.720 และ “องคก์รของท่านมีการก าหนดหน้าท่ีในงานอย่างชดัเจน” มีค่าเฉล่ีย
อยูท่ี่ 3.73 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.505 

ดา้นความกา้วหนา้ในงาน มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจ ของพนกังานประจ าและ
ลูกจา้งชัว่คราวในบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มี
ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.93 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.616 เม่ือพิจารณาค าถามพบว่าทั้งหมดมีความคิด
เห็นอยู่ในระดับมาก โดยเรียบล าดับจากค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ “ท่านสามารถท างานท่ีท่านได้รับ
มอบหมายอยา่งอิสระ” มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.04 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.732 รองลงมาคือ “ท่าน
มีความมัน่ใจในคุณภาพ ความถูกตอ้งครบถว้น ของงานท่ีไดรั้บมอบหมายว่าเป็นไปตามมาตรฐานท่ี
ก าหนด” มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.93 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.606 และ “ท่านมกัไดรั้บมอบหมาย
งานใหม่ ๆ ใหเ้ป็นประจ า” มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.82 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.825 

 
 

4.3 การวิเคราะห์ค่าสถิติปัจจัยค า้จุน 
การวิเคราะห์ปัจจัยค ้ าจุน ทั้ ง 5 ด้าน ซ่ึงผูว้ิจัยได้สรุปการน าเสนอในรูปแบบของ

ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงมาตรฐาน รวมถึงอธิบายผลของขอ้มูลไดต้ามตารางท่ี 4.3 
 

ตารางท่ี 4.3 การวิเคราะห์ค่าสถิติระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัค ้าจุน 
ปัจจัยค า้จุน 𝒙̅ S.D. แปลผล 

1. ด้านโอกาสที่ได้รับความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 4.11 0.532 มาก 
1.1 องคก์ารของท่านมีนโยบายในการวางแผนพฒันาความกา้วหนา้ใน
อาชีพ 

4.38 0.542 มาก 

1.2 หน่วยงานท่ีท่านท าอยูน่ั้นมีโอกาสไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งอยา่ง
ต่อเน่ือง 

3.78 0.899 มาก 

1.3 การท างานท่ีองคก์ารน้ีท าใหท้่านไดมี้โอกาสพฒันาความรู้และ
ความสามารถเสมอ 

4.18 0.587 มาก 
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ตารางท่ี 4.3 การวิเคราะห์ค่าสถิติระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัค ้าจุน (ต่อ) 
ปัจจัยค า้จุน 𝒙̅ S.D. แปลผล 

2. ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้ใต้บังคับบัญชา 4.13 0.569 มาก 
2.1 ผูบ้งัคบับญัชาสามารถแกไ้ขปัญหาการปฏิบติังานของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

4.15 0.716 มาก 

2.2 ผูบ้งัคบับญัชามีการพบปะ พูดคุยกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่ง
สม ่าเสมอเพื่อร่วมกนัปฏิบติังานใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย 

4.22 0.625 มาก 

2.3 ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้พบเพื่อ
ปรึกษาหารือในเร่ืองการปฏิบติังาน 

4.02 0.620 มาก 

3. ด้านต าแหน่งหน้าท่ีการงาน 3.84 0.468 มาก 
3.1 ท่านไดป้ฏิบติังานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถของท่าน 3.99 0.613 มาก 
3.2 ท่านคิดวา่งานท่ีท่านท ามีความทา้ทาย และช่วยใหท้่านไดเ้รียนรู้
และเพิ่มพูดประสบการณ์มากขึ้น 

4.03 0.443 มาก 

3.3 ท่านไดรั้บมอบหมายงานในปริมาณท่ีเหมาะสม 3.49 0.754 
ปาน
กลาง 

4. ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้บังคับบัญชา 4.01 0.438 มาก 
4.1 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใดทุกๆดา้นจากผูบ้งัคบับญัชาเป็นอยา่งดี 4.07 0.532 มาก 
4.2 ผูบ้งัคบับญัชาไดใ้หค้วามสนใจและรับผิดชอบต่อการปฏิบติังาน 4.01 0.537 มาก 
4.3 ผูบ้งัคบับญัชาปฏิบติัต่อพนกังานดว้ยความยติุธรรมและเท่าเทียม
กนั 

3.95 0.463 มาก 

5. ด้านความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 4.35 0.640 มาก 
5.1 ท่านสามารถท างานร่วมกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งไม่มีเง่ือนไขหรือไม่มี
ปัญหา 

4.37 0.659 มาก 

5.2 ท่านไดรั้บความช่วยเหลือค าแนะน าและค าปรึกษาจากเพื่อน
ร่วมงาน 

4.48 0.740 มาก 

5.3 องคก์รมีความสัมพนัธ์และมีความสามคัคีกนัอยา่งดี 4.20 0.720 มาก 
6. ด้านวิธีการบังคับบัญชา 4.13 0.495 มาก 
6.1 ผูบ้งัคบับญัชาเอาใจใส่ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งทัว่ถึงและเท่าเทียม
กนั 

4.18 0.595 มาก 
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ตารางท่ี 4.3 การวิเคราะห์ค่าสถิติระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัค ้าจุน (ต่อ) 
ปัจจัยค า้จุน 𝒙̅ S.D. แปลผล 

6.2 ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นแลขอ้เสนอแนะของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

4.20 0.558 มาก 

6.3 การแบ่งมอบสายบงัคบับญัชามีความเหมาะสมและชดัเจน 4.00 0.557 มาก 
7. ด้านนโยบายและการบริหารงานขององค์กร 4.17 0.539 มาก 
7.1 นโยบาย กฎระเบียบขอ้บงัคบั มีความเหมาะสมและเอ้ือประโยชน์
ต่อการท างานของท่าน 

4.27 0.680 มาก 

7.2 องคก์รของท่านแจง้ใหท้ราบถึงนโยบายกฎระเบียบ วิสัยทศัน์ 
พนัธกิจ ขององคก์ร 

4.08 0.669 มาก 

7.3 การกระจายงานมอบหมายหนา้ท่ี มีความเสมอภาคและเหมาะสม
กบับุคคล ชดัเจน 

4.17 0.637 มาก 

8. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 4.67 0.470 
มาก
ท่ีสุด 

8.1 ท่านมีสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีอ านวยความสะดวกต่อการ
ท างาน เช่น สถานท่ีท างาน มีแสงและเสียงท่ีเหมาะสมกบัการท างาน 

4.74 0.502 
มาก
ท่ีสุด 

8.2 เคร่ืองมือการท างานมีความสะดวก ง่ายต่อการใชง้าน 4.68 0.525 
มาก
ท่ีสุด 

8.3 องคก์รตั้งอยูใ่นพื้นท่ีท่ีเหมาะสม การคมนาคมสะดวก 4.57 0.585 
มาก
ท่ีสุด 

9. ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว 3.32 0.669 
ปาน
กลาง 

9.1 ท่านไดรั้บภาระงานท่ีเหมาะสมไม่มีผลกระทบต่อเวลาส่วนตวั 
3.34 0.873 

ปาน
กลาง 

9.2 การยา้ยต าแหน่งงาน ไม่มีผลกบักบัชีวิตครอบครัว 
3.27 0.775 

ปาน
กลาง 

9.3 องคก์รของท่านใหค้วามส าคญัและสนบัสนุนพนกังานในดา้นชีวิต
การท างานและชีวิตส่วนตวัใหมี้ความสมดุล (Work life balance) 

3.34 0.610 
ปาน
กลาง 

10. ด้านความมั่นคงในการท างาน 4.07 0.541 มาก 
10.1 ท่านรู้สึกมีความมัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีปฏิบติัอยู ่ 4.19 0.624 มาก 
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ตารางท่ี 4.3 การวิเคราะห์ค่าสถิติระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัค ้าจุน (ต่อ) 
ปัจจัยค า้จุน 𝒙̅ S.D. แปลผล 

10.2 ท่านรู้สึกมัน่คงในการท างานในองคก์รของท่าน 4.20 0.538 มาก 
10.3 ท่านเช่ือมัน่ต่ออนาคตขององคก์รของท่าน 3.81 0.666 มาก 

ภาพรวม 4.08 0.279 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.3 การวิเคราะห์ค่าสถิติระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัค ้าจุน ของพนักงาน
ประจ าและลูกจา้งชัว่คราวในบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ภาพรวมอยู่ระดบัมาก 
ซ่ึงมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.08 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.279 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียบ
ล าดบัจากค่าเฉล่ียมากท่ีสุด พบวา่ 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัค ้าจุน ของพนักงาน
ประจ าและลูกจา้งชัว่คราวในบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.67 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.470 เม่ือพิจารณาค าถามพบว่า
ทั้ งหมดมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด โดยเรียบล าดับจากค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ “ท่านมี
สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีอ านวยความสะดวกต่อการท างาน เช่น สถานท่ีท างาน มีแสงและเสียงท่ี
เหมาะสมกับการท างาน” มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.47 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.502 รองลงมาคือ 
“เคร่ืองมือการท างานมีความสะดวก ง่ายต่อการใช้งาน” มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.68 และค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.525 และ “องค์กรตั้งอยู่ในพื้นท่ีท่ีเหมาะสม การคมนาคมสะดวก” มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.57 
และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.585 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัค ้าจุน ของพนักงาน
ประจ าและลูกจา้งชัว่คราวในบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.35 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.640 เม่ือพิจารณาค าถามพบว่า
ทั้งหมดมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยเรียบล าดับจากค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ “ท่านไดรั้บความ
ช่วยเหลือค าแนะน าและค าปรึกษาจากเพื่อนร่วมงาน” มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.48 และค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.740 รองลงมาคือ “ท่านสามารถท างานร่วมกับผูอ่ื้นได้อย่างไม่มีเง่ือนไขหรือไม่มี
ปัญหา” มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.37 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.659 และ “องคก์รมีความสัมพนัธ์และมี
ความสามคัคีกนัอยา่งดี” มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.20 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.720 

ดา้นนโยบายและการบริหารงานขององค์กร มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัค ้าจุน ของ
พนักงานประจ าและลูกจ้างชั่วคราวในบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร มีความ
คิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.17 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.539 เม่ือพิจารณาค าถาม
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พบว่าทั้งหมดมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยเรียบล าดับจากค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ “นโยบาย 
กฎระเบียบขอ้บงัคบั มีความเหมาะสมและเอ้ือประโยชน์ต่อการท างานของท่าน” มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.27 
และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.680 รองลงมาคือ “การกระจายงานมอบหมายหนา้ท่ี มีความเสมอ
ภาคและเหมาะสมกบับุคคล ชดัเจน” มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.17  และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.637 และ 
“องคก์รของท่านแจง้ให้ทราบถึงนโยบายกฎระเบียบ วิสัยทศัน์ พนัธกิจ ขององคก์ร” มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 
4.08 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.669 

ดา้นวิธีการบงัคบับญัชา มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัค ้าจุน ของพนกังานประจ าและ
ลูกจา้งชัว่คราวในบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มี
ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.13 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.495 เม่ือพิจารณาค าถามพบว่าทั้งหมดมีความคิด
เห็นอยู่ในระดบัมาก โดยเรียบล าดบัจากค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ “ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็น
แลขอ้เสนอแนะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา” มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.20 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.558 
รองลงมาคือ “ผูบ้งัคบับญัชาเอาใจใส่ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งทัว่ถึงและเท่าเทียมกนั” มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 
4.18 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.595 และ “การแบ่งมอบสายบงัคบับญัชามีความเหมาะสมและ
ชดัเจน” มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.00 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.557 

ด้านความสัมพันธ์กับผูใ้ต้บังคับบัญชา มีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยค ้ าจุน ของ
พนักงานประจ าและลูกจ้างชั่วคราวในบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร มีความ
คิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.13 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.569 เม่ือพิจารณาค าถาม
พบวา่ทั้งหมดมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียบล าดบัจากค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ “ผูบ้งัคบับญัชา
มีการพบปะ พูดคุยกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งสม ่าเสมอเพื่อร่วมกนัปฏิบติังานใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย” 
มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.22 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.625 รองลงมาคือ “ผูบ้งัคบับญัชาสามารถแกไ้ข
ปัญหาการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ” มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.15  และค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.716 และ “ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้พบเพื่อปรึกษาหารือ
ในเร่ืองการปฏิบติังาน” มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.02 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.620 

ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัค ้าจุน 
ของพนกังานประจ าและลูกจา้งชัว่คราวในบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร มีความ
คิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.11 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.532 เม่ือพิจารณาค าถาม
พบว่าทั้งหมดมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยเรียบล าดบัจากค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ “องคก์ารของ
ท่านมีนโยบายในการวางแผนพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ” มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.38 และค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.542 รองลงมาคือ “การท างานท่ีองคก์ารน้ีท าให้ท่านไดมี้โอกาสพฒันาความรู้
และความสามารถเสมอ” มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.18 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.587 และ “หน่วยงาน
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ท่ีท่านท าอยู่นั้นมีโอกาสได้รับการเล่ือนต าแหน่งอย่างต่อเน่ือง” มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.78 และค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.899 

ดา้นความมัน่คงในการท างาน มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัค ้าจุน ของพนกังานประจ า
และลูกจา้งชัว่คราวในบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ
มาก มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.07 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.541 เม่ือพิจารณาค าถามพบว่าทั้งหมดมี
ความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยเรียบล าดบัจากค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ “ท่านรู้สึกมัน่คงในการท างาน
ในองค์กรของท่าน” มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.20 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.538 รองลงมาคือ “ท่าน
รู้สึกมีความมัน่คงในต าแหน่งหน้าท่ีการงานท่ีปฏิบติัอยู่” มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.19 และค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.624 และ “ท่านเช่ือมัน่ต่ออนาคตขององคก์รของท่าน” มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.81 และค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.666 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัค ้าจุน ของพนกังาน
ประจ าและลูกจา้งชัว่คราวในบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.01  และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.438 เม่ือพิจารณาค าถามพบว่า
ทั้งหมดมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยเรียบล าดับจากค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ “ท่านได้รับการ
สนับสนุนใดทุก ๆ ด้านจากผูบ้งัคบับญัชาเป็นอย่างดี” มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.07 และค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.532 รองลงมาคือ “ผูบ้งัคบับญัชาไดใ้ห้ความสนใจและรับผิดชอบต่อการปฏิบติังาน” มี
ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.01 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.537 และ “ผูบ้งัคบับญัชาปฏิบติัต่อพนกังานดว้ย
ความยติุธรรมและเท่าเทียมกนั” มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.95 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.463 

ดา้นต าแหน่งหน้าท่ีการงาน มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัค ้าจุน ของพนักงานประจ า
และลูกจา้งชัว่คราวในบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ
มาก มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.84 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.468 เม่ือพิจารณาค าถามพบว่าทั้งหมดมี
ความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยเรียบล าดับจากค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ “ท่านคิดว่างานท่ีท่านท ามี
ความทา้ทาย และช่วยใหท้่านไดเ้รียนรู้และเพิ่มพูดประสบการณ์มากขึ้น” มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.03 และค่า
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.443 และ “ท่านได้ปฏิบติังานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถของ
ท่าน” มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.99 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.613 ยกเวน้ “ท่านไดรั้บมอบหมายงานใน
ปริมาณท่ีเหมาะสม” มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.49  และค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.754 

ดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวั มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัค ้าจุน ของพนกังานประจ าและ
ลูกจา้งชัว่คราวในบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปาน
กลาง มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.32 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.669 เม่ือพิจารณาค าถามพบว่าทั้งหมดมี
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ความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง โดยเรียบล าดบัจากค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ “ท่านไดรั้บภาระงานท่ี
เหมาะสมไม่มีผลกระทบต่อเวลาส่วนตวั” มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.34 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.873 
รองลงมาคือ “องคก์รของท่านใหค้วามส าคญัและสนบัสนุนพนกังานในดา้นชีวิตการท างานและชีวิต
ส่วนตวัให้มีความสมดุล (Work life balance)” มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.34 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
0.610 และ “การยา้ยต าแหน่งงาน ไม่มีผลกับกบัชีวิตครอบครัว” มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.27  และค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.775 

 
 

4.4 การวิเคราะห์ค่าสถิติความผูกพนัต่อองค์กร 
การวิเคราะห์ความผกูพนัต่อองคก์ร ทั้ง 3 ดา้น ซ่ึงผูวิ้จยัไดส้รุปการน าเสนอในรูปแบบ

ของค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงมาตรฐาน รวมถึงอธิบายผลของขอ้มูลไดต้ามตารางท่ี 4.4 
 

ตารางท่ี 4.4 การวิเคราะห์ค่าสถิติระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
ความผูกพนัต่อองค์กร 𝒙̅ S.D. แปลผล 

1. ด้านความเช่ือและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กร 

3.74 0.540 มาก 

1.1 ท่านพอใจกบันโยบายการบริหารของผูบ้ริหาร 3.80 0.664 มาก 
1.2 ท่านมีความเช่ือมัน่ในความมัน่คงขององคก์รของท่าน  3.71 0.668 มาก 
1.3 เป้าหมายและนโยบายขององคก์รถูกก าหนดไปในทิศทาง
เดียวกนั 

3.71 0.579 มาก 

2. ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามท่ีจะปฏิบัติงาน
เพ่ือองค์กร 

4.13 0.624 มาก 

2.1 ท่านท างานโดยใชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ีเพื่อ
ความส าเร็จขององคก์รเสมอ 

4.27 0.638 มาก 

2.2 ท่านพร้อมท่ีจะท างานทุกอยา่งเพื่อสนบัสนุนและพฒันา
องคก์รเสมอ 

4.17 0.650 มาก 

2.3 ท่านมีความห่วงใยในความอยูร่อดและทิศทางของ
หน่วยงานเสมอ 

3.93 0.796 มาก 
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ตารางท่ี 4.5 การวิเคราะห์ค่าสถิติระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์ร (ต่อ) 
ความผูกพนัต่อองค์กร 𝒙̅ S.D. แปลผล 

3. ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิก
ขององค์กร 

3.86 0.451 มาก 

3.1 ท่านรู้สึกวา่การเป็นพนกังานขององคก์รแห่งน้ีเป็นส่ิงท่ีมี
ความหมายและภาคภูมิใจ 

4.02 0.524 มาก 

3.2 จากประสบการณ์ท่ีไดท้ างานกบัองคก์รท่านรู้สึกเป็นส่วน
หน่ึงขององคก์ร 

3.96 0.428 มาก 

3.3 ท่านจะท างานอยูใ่นองคก์รน้ีตลอดไปตราบเท่าท่ี องคก์ร
ยงัด ารงอยู่ 

3.60 0.759 มาก 

ภาพรวม 3.91 0.329 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.4 การวิเคราะห์ค่าสถิติระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ของ
พนกังานประจ าและลูกจา้งชัว่คราวในบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ภาพรวมอยู่
ระดบัมาก ซ่ึงมีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.91 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.329 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น โดย
เรียบล าดบัจากค่าเฉล่ียมากท่ีสุด พบวา่ 

ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามท่ีจะปฏิบัติงานเพื่อองค์กร มีระดับความ
คิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองคก์ร ของพนกังานประจ าและลูกจา้งชัว่คราวในบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่ง
หน่ึงในกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.13  และค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.624 เม่ือพิจารณาค าถามพบวา่ทั้งหมดมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียบล าดบัจาก
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ “ท่านท างานโดยใชค้วามรู้ความสามารถอย่างเต็มท่ีเพื่อความส าเร็จขององคก์ร
เสมอ” มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.27 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.638 รองลงมาคือ “ท่านพร้อมท่ีจะ
ท างานทุกอย่างเพื่อสนับสนุนและพฒันาองค์กรเสมอ” มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.17 และค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.650 และ “ท่านมีความห่วงใยในความอยู่รอดและทิศทางของหน่วยงานเสมอ” มีค่าเฉล่ีย
อยูท่ี่ 3.93 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.796 

ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร มีระดบัความ
คิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองคก์ร ของพนกังานประจ าและลูกจา้งชัว่คราวในบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่ง
หน่ึงในกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.86  และค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.451 เม่ือพิจารณาค าถามพบวา่ทั้งหมดมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียบล าดบัจาก
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ “ท่านรู้สึกว่าการเป็นพนักงานขององค์กรแห่งน้ีเป็นส่ิงท่ีมีความหมายและ
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ภาคภูมิใจ” มีค่า เฉล่ียอยู่ ท่ี  4.02 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.524 รองลงมาคือ “จาก
ประสบการณ์ท่ีไดท้ างานกบัองคก์ร ท่านรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร” มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.96  และค่า
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.428 และ “ท่านจะท างานอยู่ในองค์กรน้ีตลอดไปตราบเท่าท่ี องค์กรยงั
ด ารงอยู”่ มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.60 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.759 

ดา้นความเช่ือและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร มีระดบัความคิดเห็นต่อ
ความผูกพนัต่อองค์กร ของพนักงานประจ าและลูกจ้างชั่วคราวในบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงใน
กรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.74  และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
0.540 เม่ือพิจารณาค าถามพบว่าทั้งหมดมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยเรียบล าดบัจากค่าเฉล่ีย
มากท่ีสุดคือ “ท่านพอใจกับนโยบายการบริหารของผูบ้ริหาร” มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.80  และค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.664 รองลงมาคือ “ท่านมีความเช่ือมัน่ในความมัน่คงขององค์กรของท่าน” มี
ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.71 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.668 และ “เป้าหมายและนโยบายขององคก์รถูก
ก าหนดไปในทิศทางเดียวกนั” มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.71 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.579 

 
 

4.5 การวิเคราะห์ค่าสถิติ Independent Sample t-test 
การวิเคราะห์ค่าสถิติ Independent Sample t-test ซ่ึงผูว้ิจยัไดว้ิเคราะห์ความแตกต่างของ

พนักงานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามเพศ รวมถึงอธิบายผลของ
ขอ้มูลไดต้ามตารางท่ี 4.5 

 
ตารางท่ี 4.6 วิเคราะห์ความแตกต่างของพนักงานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

จ าแนกตามเพศ 
ความผูกพนัต่อองค์กร เพศ n 𝒙̅ S.D. t Sig. 

ดา้นความเช่ือและยอมรับในเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์ร 

ชาย 114 3.75 0.498 
0.125 0.885 

หญิง 196 3.74 0.564 
ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามท่ีจะ
ปฏิบติังานเพื่อองคก์ร 

ชาย 114 4.13 0.645 
0.164 0.870 

หญิง 196 4.12 0.613 
ดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความ
เป็นสมาชิกขององคก์ร 

ชาย 114 3.90 0.443 
1.107 0.269 

หญิง 196 3.84 0.455 

ภาพรวม 
ชาย 114 3.93 0.317 

0.687 0.492 
หญิง 196 3.90 0.336 
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จากตารางท่ี 4.5 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของพนักงานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่ง
หน่ึงในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามเพศ พบวา่ 

ดา้นภาพรวม พบวา่ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.492 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 ซ่ึงหมายความว่า เพศ
ท่ีแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 
ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ดา้นความเช่ือและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร พบว่า มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.885 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 ซ่ึงหมายความว่า เพศท่ีแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน
บริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ดา้นความเช่ือและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยม
ขององคก์ร ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองค์กร พบว่า มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.492 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 ซ่ึงหมายความว่า เพศท่ีแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามท่ี
จะปฏิบติังานเพื่อองคก์ร ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร พบว่า มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.492 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 ซ่ึงหมายความว่า เพศท่ีแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนักงานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะคง
ความเป็นสมาชิกขององคก์ร ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
 

4.6 การวิเคราะห์ค่าสถิติ One - way ANOVA 
การวิเคราะห์ค่าสถิติ One - way ANOVA ซ่ึงผูว้ิจัยได้วิเคราะห์ความแตกต่างของ

พนกังานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครโดยจ าแนกตามเพศ รวมถึงอธิบายผลของ
ขอ้มูลไดต้ามตามตารางท่ี 4.6 – 4.10 

 
ตารางท่ี 4.7 วิเคราะห์ความแตกต่างของพนักงานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

จ าแนกตามอาย ุ

ความผูกพนัต่อองค์กร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ดา้นความเช่ือและยอมรับใน
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 

ระหวา่งกลุ่ม 1.639 3 0.546 1.889 0.131 
ภายในกลุ่ม 88.482 306 0.289   
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ตารางท่ี 4.8 วิเคราะห์ความแตกต่างของพนักงานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 
จ าแนกตามอาย ุ(ต่อ) 

ความผูกพนัต่อองค์กร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

 ภาพรวม 90.120 309    

ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความ
พยายามท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ร 

ระหวา่งกลุ่ม 1.559 3 0.520 1.338 0.262 
ภายในกลุ่ม 118.784 306 0.388   
ภาพรวม 120.343 309    

ดา้นความเช่ือและยอมรับใน
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 

ระหวา่งกลุ่ม 0.575 3 0.192 0.944 0.420 
ภายในกลุ่ม 62.199 306 0.203   
ภาพรวม 62.775 309    

ภาพรวม 
ระหว่างกลุ่ม 0.511 3 0.170 1.580 0.194 
ภายในกลุ่ม 32.968 306 0.108   
ภาพรวม 33.479 309    

 
จากตารางท่ี 4.6 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของพนักงานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่ง

หน่ึงในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามอายุ พบวา่ 
ดา้นภาพรวม พบวา่ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.194 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 ซ่ึงหมายความว่า อายุ

ท่ีแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร
ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ดา้นความเช่ือและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร พบว่า มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.131 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 ซ่ึงหมายความว่า อายุท่ีแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน
บริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ดา้นความเช่ือและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยม
ขององคก์รไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองค์กร พบว่า มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.262 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 ซ่ึงหมายความว่า อายุท่ีแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามท่ี
จะปฏิบติังานเพื่อองคก์ร ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร พบว่า มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.420 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 ซ่ึงหมายความว่า อายุท่ีแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์กรของ
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พนักงานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะคง
ความเป็นสมาชิกขององคก์ร ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
ตารางท่ี 4.9 วิเคราะห์ความแตกต่างของพนักงานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

ความผูกพนัต่อองค์กร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ดา้นความเช่ือและยอมรับใน
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 

ระหวา่งกลุ่ม 0.260 1 0.260 0.891 0.346 
ภายในกลุ่ม 89.860 308 0.292   
ภาพรวม 90.120 309    

ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความ
พยายามท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ร 

ระหวา่งกลุ่ม 1.042 1 1.042 2.689 0.102 
ภายในกลุ่ม 119.301 308 0.387   
ภาพรวม 120.343 309    

ดา้นความเช่ือและยอมรับใน
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 

ระหวา่งกลุ่ม 0.265 1 0.265 1.308 0.254 
ภายในกลุ่ม 62.509 308 0.203   
ภาพรวม 62.775 309    

ภาพรวม 
ระหว่างกลุ่ม 0.000 1 0.000 0.000 0.996 
ภายในกลุ่ม 33.479 308 0.109   
ภาพรวม 33.479 309    

 
จากตารางท่ี 4.7 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของพนักงานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่ง

หน่ึงในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ 
ด้านภาพรวม พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.996 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 ซ่ึงหมายความว่า 

ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงใน
กรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ดา้นความเช่ือและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร พบว่า มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.346 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 ซ่ึงหมายความว่า ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์กร
ของพนกังานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ดา้นความเช่ือและยอมรับในเป้าหมาย
และค่านิยมขององคก์ร ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองค์กร พบว่า มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.102 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 ซ่ึงหมายความว่า ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อ
องค์กรของพนักงานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท
ความพยายามท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ร ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร พบว่า มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.254 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 ซ่ึงหมายความว่า ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อ
องค์กรของพนักงานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ดา้นความปรารถนาอย่างแรง
กลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
ตารางท่ี 4.10 วิเคราะห์ความแตกต่างของพนกังานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

จ าแนกตามรายไดต้่อเดือน 

ความผูกพนัต่อองค์กร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ดา้นความเช่ือและยอมรับใน
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 

ระหวา่งกลุ่ม 2.857 4 0.714 2.497 0.043* 
ภายในกลุ่ม 87.263 305 0.286   
ภาพรวม 90.120 309    

ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความ
พยายามท่ีจะปฏิบติังานเพื่อ
องคก์ร 

ระหวา่งกลุ่ม 0.198 4 0.049 0.126 0.973 
ภายในกลุ่ม 120.145 305 0.394   
ภาพรวม 120.343 309    

ดา้นความเช่ือและยอมรับใน
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 

ระหวา่งกลุ่ม 0.689 4 0.172 0.846 0.497 
ภายในกลุ่ม 62.085 305 0.204   
ภาพรวม 62.775 309    

ภาพรวม 
ระหว่างกลุ่ม 0.690 4 0.173 1.605 0.173 
ภายในกลุ่ม 32.788 305 0.108   
ภาพรวม 33.479 309    

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.8 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของพนักงานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่ง
หน่ึงในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามรายไดต้่อเดือน พบวา่ 
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ด้านภาพรวม พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.173 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 ซ่ึงหมายความว่า 
รายไดต้่อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงใน
กรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ดา้นความเช่ือและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร พบว่า มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.043 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 ซ่ึงหมายความว่า รายไดต้่อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ดา้นความเช่ือและยอมรับในเป้าหมาย
และค่านิยมขององคก์ร แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพบความแตกต่างอย่าง
มีนัยส าคญัทางสถิติ ผูว้ิจยัจึงไดน้ าผลการวิเคราะห์มาเปรียบเทียบเชิงซ้อน (multiple comparison) 
โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ LSD เพื่อทดสอบค่าเฉล่ียคู่ใดบา้งแตกต่าง ดูตารางท่ี 4.9 

ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองค์กร พบว่า มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.973 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 ซ่ึงหมายความว่า รายไดต้่อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อ
องค์กรของพนักงานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท
ความพยายามท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ร ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร พบว่า มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.497 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 ซ่ึงหมายความว่า รายไดต้่อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อ
องค์กรของพนักงานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ดา้นความปรารถนาอย่างแรง
กลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
ตารางท่ี 4.11 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของรายไดต้่อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์กร

ของพนกังานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร  

รายได้ต่อเดือน 

รายได้ต่อเดือน 

20,000-
40,000 บาท 

40,001-
60,000 บาท 

60,001-
80,000 บาท 

80,001-
100,000 บาท 

มากกวา่ 
100,000 บาท

ขึ้นไป 
20,000-40,000 

บาท 
-     

40,001-60,000 
บาท 

0.073 -    

60,001-80,000 
บาท 

- 0.021 - 0.094 -   
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ตารางท่ี 4.12 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของรายไดต้่อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์กร
ของพนกังานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร (ต่อ) 

รายได้ต่อเดือน 

รายได้ต่อเดือน 

20,000-
40,000 บาท 

40,001-
60,000 บาท 

60,001-
80,000 บาท 

80,001-
100,000 บาท 

มากกวา่ 
100,000 บาท

ขึ้นไป 
80,001-

100,000 บาท 
- 0.158 - 0.231 - 0.137 -  

มากกวา่ 
100,000 บาท

ขึ้นไป 

- 0.230* 
(0.016) 

- 0.303** 
(0.008) 

- 0.209 - 0.071 - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 
จากตารางท่ี 4.9 ผลการเปรียบเทียบรายคู่ของพนกังานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงใน

กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามรายไดต้่อเดือน โดยการเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple comparison) 
ดว้ยวิธีทดสอบแบบ LSD พบความแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 จ านวน 2 คู่ 
ดงัน้ี 

พนักงานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครท่ีมีรายไดต้่อเดือนมากกว่า 
100,000 บาทขึ้นไป กบั พนกังานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครท่ีมีรายไดต่้อเดือน 
20,000-40,000 บาท มีค่า Sig. เท่ากับ 0.016 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า พนักงานบริษัทอี
คอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครท่ีมีรายได้ต่อเดือนมากกว่า 100 ,000 บาทขึ้นไป มีความ
ผูกพันต่อองค์กรโดยรวมแตกต่าง เป็นรายคู่กับพนักงานบริษัทอีคอมเมิ ร์ซแห่งห น่ึงใน
กรุงเทพมหานครท่ีมีรายไดต้่อเดือน 20,000-40,000 บาท อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดย
พนักงานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครท่ีมีรายไดต้่อเดือนมากกว่า 100 ,000 บาท
ขึ้นไป มีความผูกพนัต่อองคก์ร นอ้ยกว่า พนกังานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครท่ี
มีรายไดต้่อเดือน 20,000-40,000 บาท โดยมีค่าเฉล่ียความแตกต่างเท่ากบั - 0.230 

พนักงานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครท่ีมีรายไดต้่อเดือนมากกว่า 
100,000 บาทขึ้นไป กบั พนกังานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครท่ีมีรายไดต่้อเดือน 
40,001-60,000 บาท มีค่า Sig. เท่ากับ 0.008 ซ่ึงน้อยกว่า 0.01 หมายความว่า พนักงานบริษัทอี
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คอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครท่ีมีรายได้ต่อเดือนมากกว่า 100 ,000 บาทขึ้นไป มีความ
ผูกพันต่อองค์กรโดยรวมแตกต่าง เป็นรายคู่กับพนักงานบริษัทอีคอมเมิ ร์ซแห่งห น่ึงใน
กรุงเทพมหานครท่ีมีรายไดต้่อเดือน 40,001-60,000 บาท อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดย
พนักงานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครท่ีมีรายไดต้่อเดือนมากกว่า 100 ,000 บาท
ขึ้นไป มีความผูกพนัต่อองคก์ร นอ้ยกว่า พนกังานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครท่ี
มีรายไดต้่อเดือน 40,001-60,000 บาท โดยมีค่าเฉล่ียความแตกต่างเท่ากบั - 0.303 

 
ตารางท่ี 4.13 วิเคราะห์ความแตกต่างของพนกังานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

จ าแนกตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานปัจจุบนั 

ความผูกพนัต่อองค์กร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ดา้นความเช่ือและยอมรับใน
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 

ระหวา่งกลุ่ม 1.128 3 0.376 1.293 0.277 
ภายในกลุ่ม 88.992 306 0.291   
ภาพรวม 90.120 309    

ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความ
พยายามท่ีจะปฏิบติังานเพื่อ
องคก์ร 

ระหวา่งกลุ่ม 0.670 3 0.223 0.571 0.635 
ภายในกลุ่ม 119.673 306 0.391   
ภาพรวม 120.343 309    

ดา้นความเช่ือและยอมรับใน
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 

ระหวา่งกลุ่ม 0.111 3 0.037 0.180 0.910 
ภายในกลุ่ม 62.664 306 0.205   
ภาพรวม 62.775 309    

ภาพรวม 
ระหว่างกลุ่ม 0.216 3 0.072 0.661 0.577 

ภายในกลุ่ม 33.263 306 0.109   
ภาพรวม 33.479 309    

 
จากตารางท่ี 4.10 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของพนกังานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงใน

กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานปัจจุบนั พบวา่ 
ดา้นภาพรวม พบวา่ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.557 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 ซ่ึงหมายความวา่ ระยะเวลา

ท่ีปฏิบัติงานในหน่วยงานปัจจุบันท่ีแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษทัอี
คอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ดา้นความเช่ือและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร พบว่า มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.277 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 ซ่ึงหมายความว่า ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานปัจจุบนัท่ีแตกต่าง
กนัมีความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ดา้นความ
เช่ือและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 

ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองค์กร พบว่า มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.635 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 ซ่ึงหมายความว่า ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานปัจจุบนัท่ี
แตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 
ดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ร ไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร พบว่า มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.910 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 ซ่ึงหมายความว่า ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานปัจจุบนัท่ี
แตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 
ดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
 

4.7 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) 
การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) เพื่อสร้างสมการถดถอยจาก

การน าตวัแปรอิสระ คือ  
1. ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บการยอมรับ ลกัษณะของงาน 

ความกา้วหนา้ในงาน และความรับผิดชอบในงาน 
2. ปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ โอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน ความสัมพนัธ์กบั

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ต าแหน่งหน้าท่ีการงาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน วิธีการบงัคบับญัชา นโยบายและการบริหารงานขององค์กร สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ความเป็นอยู่ส่วนตวั และความมัน่คงในการท างานมาร่วมกนัท านายการเปล่ียนแปลงของตวัแปร
ตาม คือ ความผกูพนัต่อองคก์ร 
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ตารางท่ี 4.14 วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) ในภาพรวม 

รายละเอยีด 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

(Constant) 2.305 0.251  9.167 0.000 
ปัจจยัจูงใจ - 0.262 0.054 - 0.291 -4.889 0.000** 
ปัจจยัค ้าจุน 0.652 0.070 0.552 9.268 0.000** 

R = 0.468, R Square = 0.219, Adjusted R Square = 0.214, Std. Error of the Estimate = 0.292, Durbin-
Watson = 1.903, F = 42.945, Sig. = 0.000 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

จากตารางท่ี 4.11 ผลวิเคราะห์วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) ใน
ภาพรวม ประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน จากการทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิโดยใช้ F-test 
พบวา่ มีระดบันยัส าคญั (Sig.) เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 แสดงวา่ มีตวัแปรอิสระอยา่งนอ้ย 1 ตวั 
ท่ีมีอิทธิพลต่อตัวแปรตาม โดยท่ีปัจจัยจูงใจและปัจจัยค ้ าจุน มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 

จากนั้นจึงหาค่าคงท่ี (Constant: B0) ตวัแปร (Bn) และระดบัความสัมพนัธ์ พบวา่ ค่าคงท่ี
(Constant: B0) มีค่าเท่ากบั 0.000 (มีค่า Sig.ท่ี 0.000 และค่า t ท่ี 9.167) ท่ีมีค่าระดบันยัส าคญั (Sig.) 
นอ้ยกว่า 0.01 ในส่วนของตวัแปรและระดบัความสัมพนัธ์ คือ ปัจจยัจูงใจ ; X1 (มีค่า Sig.=0.000 และ 
ค่า t= - 0.4.889) ท่ีมีค่าระดบันัยส าคญั (Sig.) น้อยกว่า 0.01 และปัจจยัค ้าจุน; X2 (มีค่า Sig.= 0.000 
และค่า t= 9.268) ท่ีมีค่าระดับนัยส าคัญ (Sig.) น้อยกว่า 0.01 และมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย 
(Unstandardized Coefficients B) เท่ากบั - 0.262 และ 0.652 ตามล าดบั ซ่ึงสามารถน ามาสร้างสมการ
ถดถอยได ้ดงัต่อไปน้ี 

Y = B0 + B1X1 + B2X2 + B3X3 + … + BnXn 
Y = 2.305 + (- 0.262)X1 + 0.652X2 

R Square = 0.219, Adjusted R Square = 0.214, Durbin-Watson = 1.903 
 
จากสมการขา้งตน้แปลความหมายไดว้า่ สมการน้ีมีความคลาดเคล่ือนเป็นอิสระต่อกนั 

(No Autocorrelation) โดยมีค่า Durbin-Watson เท่ากบั 1.903 ซ่ึงอยู่ในช่วง 1.5 -2.5 และมี Adjust R 
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Square ท่ีมีค่าเท่ากบั 0.214 ซ่ึงมีค่าท่ีไม่ต่างกนัมาก มีความสามารถในการอธิบายความผนัแปรร้อย
ละ 21.4 ทั้งน้ีเม่ือพิจารณาแต่ละปัจจยัสามารถอธิบายรายละเอียดแต่ละปัจจยัไดด้งัน้ี 

ปัจจยัจูงใจ โดยรวมมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์รในทิศทางลบหรือทิศทางตรงขา้ม
กนัและขนาดของอิทธิพลเท่ากบั – 0.262 กล่าวคือ เม่ือปัจจยัจูงใจเพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลให้ความ
ผกูพนัองคก์รเพิ่มขึ้น – 0.262 หน่วย โดยท่ีสมการตวัแปรอ่ืนคงท่ี 

ปัจจัยค ้ าจุน โดยรวมมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรในทิศทางบวกหรือทิศทาง
เดียวกนัและขนาดของอิทธิพลเท่ากบั 0.652 กล่าวคือ เม่ือปัจจยัค ้าจุนเพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลให้
ความผกูพนัองคก์รเพิ่มขึ้น 0.652 หน่วย โดยท่ีสมการตวัแปรอ่ืนคงท่ี 

 
ตารางท่ี 4.15 วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) ของปัจจยัจูงใจ 

รายละเอยีด 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

(Constant) 4.042 0.223  18.155 0.000 
ดา้นความส าเร็จใน
การท างาน 

- 0.076 0.047 - 0.105 -1.625 0.105 

ดา้นการไดรั้บการ
ยอมรับ 

0.036 0.043 0.060 0.843 0.400 

ดา้นลกัษณะของ
งาน 

0.006 0.047 0.010 0.137 0.891 

ดา้นความกา้วหนา้
ในงาน 

0.009 0.038 0.017 0.242 0.809 

ดา้นความ
รับผิดชอบในงาน 

- 0.007 0.055 - 0.010 - 0.133 0.894 

R = 0.123, R Square = 0.015, Adjusted R Square = - 0.001, Std. Error of the Estimate = 0.330, 
Durbin-Watson = 1.975, F = 0.928, Sig. = 0.463 

 
จากตารางท่ี 4.12 ผลวิเคราะห์วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) ของ

ปัจจัยจูงใจ  ประกอบด้วย ความส าเร็จในการท างาน  การได้รับการยอมรับ  ลักษณะของงาน 
ความก้าวหน้าในงาน และความรับผิดชอบในงาน จากการทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิโดยใช้ F-test 
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พบว่า มีระดบันยัส าคญั (Sig.) เท่ากบั 0.463 ซ่ึงมากกว่า 0.05 แสดงว่า ไม่มีตวัแปรอิสระท่ีมีอิทธิพล
ต่อตวัแปรตาม โดยท่ีความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บการยอมรับ ลกัษณะของงาน ความกา้วหนา้
ในงาน และความรับผิดชอบในงาน ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั
อีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

 
ตารางท่ี 4.16 วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) ของปัจจยัค ้าจุน 

รายละเอยีด 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

(Constant) 2.023 0.241  8.390 0.000 
ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บ
ความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน 

0.118 0.046 0.191 2.580 0.010* 

ดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

- 0.160 0.034 - 0.277 -4.739 0.000** 

ดา้นต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 0.045 0.043 0.064 1.065 0.288 
ดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา 

0.132 0.050 0.176 2.654 0.008** 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน 

0.126 0.031 0.246 4.103 0.000** 

ดา้นวิธีการบงัคบับญัชา 0.168 0.039 0.252 4.306 0.000** 
ดา้นนโยบายและการบริหารงาน
ขององคก์ร 

- 0.028 0.035 - 0.045 - 0.798 0.425 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน 

- 0.093 0.044 - 0.133 - 2.128 0.034* 

ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั - 0.010 0.029 - 0.021 - 0.359 0.720 
ดา้นความมัน่คงในการท างาน 0.173 0.035 0.283 4.891 0.000** 

R = 0.609, R Square = 0.371, Adjusted R Square = 0.350, Std. Error of the Estimate = 0.265, Durbin-
Watson = 1.920, F = 17.665, Sig. = 0.000 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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จากตารางท่ี 4.13 ผลวิเคราะห์วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) ของ
ปัจจยัค ้าจุน ประกอบดว้ย ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน ดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์
กับเพื่อนร่วมงาน  ด้านวิธีการบังคับบัญชา  ด้านนโยบายและการบริหารงานขององค์กร  ด้าน
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวั และดา้นความมัน่คงในการท างาน จากการ
ทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิโดยใช ้F-test พบว่า มีระดบันยัส าคญั (Sig.) เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.01 
แสดงว่า  มีตัวแปรอิสระอย่างน้อย 1 ตัว ท่ี มี อิทธิพลต่อตัวแปรตาม โดยท่ีโอกาสท่ีได้รับ
ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน ความสัมพันธ์กับผู ้ใต้บังคับบัญชา ต าแหน่งหน้าท่ีการงาน 
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน วิธีการบงัคบับญัชา นโยบายและ
การบริหารงานขององค์กร สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความเป็นอยู่ส่วนตวั และความมัน่คงใน
การท างาน มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงใน
กรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 

จากนั้นจึงหาค่าคงท่ี (Constant: B0) ตวัแปร (Bn) และระดบัความสัมพนัธ์ พบวา่ ค่าคงท่ี
(Constant: B0) มีค่าเท่ากบั 0.000 (มีค่า Sig.ท่ี 0.000 และค่า t ท่ี 8.390) ท่ีมีค่าระดบันยัส าคญั (Sig.) 
นอ้ยกว่า 0.01 ในส่วนของตวัแปรและระดบัความสัมพนัธ์ คือ ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ใน
การปฏิบติังาน; X1 (มีค่า Sig.= 2.580 และค่า t= 0.010) ท่ีมีค่าระดับนัยส าคญั (Sig.) น้อยกว่า 0.01 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา; X2 (มีค่า Sig.= 0.000 และค่า t= - 4.739 ท่ีมีค่าระดบันยัส าคญั 
(Sig.) นอ้ยกวา่ 0.01 ดา้นต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน; X3 (มีค่า Sig.= 0.288 และค่า t= 1.065) ท่ีมีค่าระดบั
นยัส าคญั (Sig.) มากกว่า 0.05 ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา; X4 (มีค่า Sig.= 0.008 และค่า t= 
2.654) ท่ีมีค่าระดับนัยส าคัญ (Sig.) น้อยกว่า 0.01 ด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน; X5 (มีค่า 
Sig.= 0.000 และค่า t= 4.103) ท่ีมีค่าระดบันยัส าคญั (Sig.) นอ้ยกวา่ 0.01 ดา้นวิธีการบงัคบับญัชา; X6 
(มี ค่ า  Sig.= 0.000 แ ล ะ ค่ า  t= 4.306) ท่ี มี ค่ า ร ะ ดั บ นั ย ส า คั ญ  ( Sig.) น้ อ ย ก ว่ า  0.01  
ดา้นนโยบายและการบริหารงานขององค์กร; X7 (มีค่า Sig.= 0.425 และค่า t= - 0.798) ท่ีมีค่าระดบั
นัยส าคญั (Sig.) มากกว่า 0.05 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน; X8 (มีค่า Sig.= 0.034 และค่า t= - 
2.128) ท่ีมีค่าระดับนัยส าคญั (Sig.) น้อยกว่า 0.05 ด้านความเป็นอยู่ส่วนตวั; X9 (มีค่า Sig.= 0.720 
และค่า t= - 0.359) ท่ีมีค่าระดบันยัส าคญั (Sig.) มากกวา่ 0.01 และดา้นความมัน่คงในการท างาน; X10 
(มีค่า Sig.= 0.000 และค่า t= 4.891) ท่ีมีค่าระดบันยัส าคญั (Sig.) นอ้ยกว่า 0.01 และมีค่าสัมประสิทธ์ิ
การถดถอย (Unstandardized Coefficients B) เท่ากับ 0.118,- 0.160, 0.045, 0.132, 0.126, 0.168, - 
0.028, - 0.093, - 0.010 และ 0.173 ตามล าดบั ซ่ึงสามารถน ามาสร้างสมการถดถอยได ้ดงัต่อไปน้ี 
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Y = B0 + B1X1 + B2X2 + B3X3 + … + BnXn 
Y = 2.023 + 0.118X1 + (- 0.160)X2 + 0.132X4 + 0.126X5 + 0.168X6 + (- 0.093)X8  

+ 0.173X10 
R Square = 0.609, Adjusted R Square = 0.371, Durbin-Watson = 1.920 

 
จากสมการขา้งตน้แปลความหมายไดว้า่ สมการน้ีมีความคลาดเคล่ือนเป็นอิสระต่อกนั 

(No Autocorrelation) โดยมีค่า Durbin-Watson เท่ากบั 1.920 ซ่ึงอยู่ในช่วง 1.5 -2.5 และมี Adjust R 
Square ท่ีมีค่าเท่ากบั 0.371 ซ่ึงมีค่าท่ีไม่ต่างกนัมาก มีความสามารถในการอธิบายความผนัแปรร้อย
ละ 37.1 ทั้งน้ีเม่ือพิจารณาแต่ละปัจจยัสามารถอธิบายรายละเอียดแต่ละปัจจยัไดด้งัน้ี 

ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน โดยรวมมีอิทธิพลต่อความผูกพนั
องค์กรในทิศทางบวกหรือทิศทางเดียวกนัและขนาดของอิทธิพลเท่ากบั 0.118  กล่าวคือ เม่ือด้าน
โอกาสท่ีได้รับความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลให้ความผูกพนัองค์กร
เพิ่มขึ้น 0.118 หน่วย โดยท่ีสมการตวัแปรอ่ืนคงท่ี 

ด้านความสัมพนัธ์กับผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยรวมมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรใน
ทิศทางลบหรือทิศทางตรงข้ามกันและขนาดของอิทธิพลเท่ากับ – 0.160 กล่าวคือ เม่ือด้าน
ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลให้ความผูกพนัองคก์รเพิ่มขึ้น – 0.160 
หน่วย โดยท่ีสมการตวัแปรอ่ืนคงท่ี 

ดา้นต าแหน่งหน้าท่ีการงาน (B = 0.045; P-Value > 0.05) ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพนั
องคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

ด้านความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา โดยรวมมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรในทิศ
ทางบวกหรือทิศทางเดียวกนัและขนาดของอิทธิพลเท่ากบั 0.132 กล่าวคือ เม่ือดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชาเพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลให้ความผูกพนัองคก์รเพิ่มขึ้น 0.132 หน่วย โดยท่ีสมการตวั
แปรอ่ืนคงท่ี 

ด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน โดยรวมมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรในทิศ
ทางบวกหรือทิศทางเดียวกนัและขนาดของอิทธิพลเท่ากบั 0.126 กล่าวคือ เม่ือดา้นความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงานเพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลให้ความผูกพนัองคก์รเพิ่มขึ้น 0.126 หน่วย โดยท่ีสมการตวั
แปรอ่ืนคงท่ี 

ดา้นวิธีการบงัคบับญัชา โดยรวมมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์รในทิศทางบวกหรือ
ทิศทางเดียวกันและขนาดของอิทธิพลเท่ากับ 0.168  กล่าวคือ เม่ือปัจจยัค ้าจุนเพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะ
ส่งผลใหค้วามผกูพนัองคก์รเพิ่มขึ้น 0.168 หน่วย โดยท่ีสมการตวัแปรอ่ืนคงท่ี 
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ด้านนโยบายและการบริหารงานขององค์กร (B = - 0.028; P-Value > 0.05) ไม่มี
อิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน โดยรวมมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์รในทิศทาง
ลบหรือทิศทางตรงขา้มกนัและขนาดของอิทธิพลเท่ากบั – 0.093 กล่าวคือ เม่ือดา้นสภาพแวดลอ้มใน
การท างานเพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลให้ความผูกพนัองคก์รเพิ่มขึ้น – 0.093 หน่วย โดยท่ีสมการตวั
แปรอ่ืนคงท่ี 

ดา้นความเป็นอยู่ส่วนตัว (B = - 0.010; P-Value > 0.05) ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพนั
องคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

ดา้นความมัน่คงในการท างาน โดยรวมมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์รในทิศทางบวก
หรือทิศทางเดียวกนัและขนาดของอิทธิพลเท่ากบั 0.173 กล่าวคือ เม่ือดา้นความมัน่คงในการท างาน 
เพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลใหค้วามผกูพนัองคก์รเพิ่มขึ้น 0.173 หน่วย โดยท่ีสมการตวัแปรอ่ืนคงท่ี 

 
ตารางท่ี 4.17 ตารางแสดงปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนท่ีส่งผลต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงาน
บริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

รายละเอยีด แปลผล B P-Value 

ปัจจัยจูงใจ มีอทิธิพล - 0.262 0.000 
ดา้นความส าเร็จในการท างาน ไม่มีอิทธิพล - 0.076 0.105 
ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ไม่มีอิทธิพล 0.036 0.400 
ดา้นลกัษณะของงาน ไม่มีอิทธิพล 0.006 0.891 
ดา้นความกา้วหนา้ในงาน ไม่มีอิทธิพล 0.009 0.809 
ดา้นความรับผิดชอบในงาน ไม่มีอิทธิพล - 0.007 0.894 
ปัจจัยค า้จุน มีอทิธิพล 0.652 0.000 
ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในการ
ปฏิบติังาน 

มีอิทธิพล 0.118 0.010 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีอิทธิพล - 0.160 0.000 
ดา้นต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ไม่มีอิทธิพล 0.045 0.288 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มีอิทธิพล 0.132 0.008 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีอิทธิพล 0.126 0.000 
ดา้นวิธีการบงัคบับญัชา มีอิทธิพล 0.168 0.000 
ดา้นนโยบายและการบริหารงานขององคก์ร ไม่มีอิทธิพล - 0.028 0.425 
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ตารางท่ี 4.18 ตารางแสดงปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนท่ีส่งผลต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงาน
บริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร (ต่อ) 

รายละเอยีด แปลผล B P-Value 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีอิทธิพล - 0.093 0.034 
ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั ไม่มีอิทธิพล - 0.010 0.720 
ดา้นความมัน่คงในการท างาน มีอิทธิพล 0.173 0.000 

 
จากตารางท่ี 4.14 ตวัแปรอิสระท่ีผูว้ิจยัศึกษาจ านวน 2 ตวัแปร ประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจ 

และปัจจัยค ้ าจุน พบว่า ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค ้ าจุน มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กร อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 และเม่ือพิจารณาในแต่ละดา้นของปัจจยัทั้ง 2 จะเห็นไดว้่า มีตวัแปรอิสระ
จ านวน 7 ตวัแปร จากทั้งหมด 15 ตวัแปร ท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์รโดยสามารถสรุปผลไดด้งัน้ี 

ปัจจัยจูงใจ  ประกอบด้วย ตัวแปรอิสระทั้ งหมด 5 ตัวแปร พบว่า ทั้ ง 5 ตัวแปร 
ประกอบดว้ย ดา้นความส าเร็จในการท างาน  ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้น
ความกา้วหนา้ในงาน และดา้นความรับผิดชอบในงาน ไม่มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

ปัจจยัค ้าจุน ประกอบดว้ย ตวัแปรอิสระทั้งหมด 10 ตวัแปร พบว่า ทั้ง 7 ดา้นโอกาสท่ี
ไดรั้บความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นวิธีการบงัคบับญัชา ดา้นสภาพแวดลอ้มใน
การท างาน และดา้นความมัน่คงในการท างาน มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ี 0.05 ยกเวน้ดา้นต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ดา้นนโยบายและการบริหารงานขององคก์ร และ
ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั ไม่มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 

ผลการเก็บรวบรวมของการศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อ
องค์กรของพนักงานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร  โดยใช้แบบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือในการศึกษา ซ่ึงผูว้ิจยัไดน้ าขอ้มูลท่ีรวบรวมไดม้าวิเคราะห์และประมวลผลดว้ยสถิติเชิ ง
พรรณนา และสถิติเชิงอนุมาน ดงัน้ี 

โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaires) เป็นเคร่ืองมือในการส ารวจความคิดเห็นจาก
กลุ่มตวัอยา่ง โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีผูว้ิจยัใช ้คือ พนกังานประจ าและลูกจา้งชัว่คราวในบริษทัอีคอมเมิร์ซ
แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร จ านวน 310 คน และน าเอาขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมไดม้าท าการวิเคราะห์
ทางสถิติดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ โดยไดส้รุปผลการวิจยั การอภิปรายและขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

 
 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
การศึกษาคร้ังน้ี ผูวิ้จัยได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง จากพนักงาน

ประจ าและลูกจา้งชัว่คราวในบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร จ านวน 310 ดงัน้ี 
 
5.1.1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบสอบถาม 
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 63.20 อายอุยูใ่นช่วง 20 - 25 

ปี คิดเป็นร้อยละ 37.10 มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 69.68 มีรายไดต้่อเดือน 20,000 -
40,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 43.23 ส่วนใหญ่ปฏิบติังานในหน่วยงานอยูใ่นช่วง 1 - 3 ปี คิดเป็นร้อยละ 
44.19  

 
5.1.2 ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยจูงใจของพนักงานประจ าและลูกจ้างช่ัวคราวใน

บริษัทอคีอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 
การวิเคราะห์ค่าสถิติระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจของพนกังานประจ าและลูกจ้าง

ชัว่คราวในบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ภาพรวมอยูร่ะดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 4.02) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้น โดยเรียบล าดบัจากค่าเฉล่ียมากท่ีสุด พบวา่ ดา้นความรับผิดชอบในงาน มีความ
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คิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 4.16) ดา้นความส าเร็จในการท างาน มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 
(ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.05) ดา้นการไดรั้บการยอมรับ มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี  4.01) 
ดา้นลกัษณะของงาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.98)  และดา้นความกา้วหนา้ใน
งาน มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.93) 

 
5.1.3 ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยค ้าจุนของพนักงานประจ าและลูกจ้างช่ัวคราวใน

บริษัทอคีอมเมิร์ซแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
การวิเคราะห์ค่าสถิติระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัค ้าจุน ของพนกังานประจ าและลูกจา้ง

ชั่วคราวในบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ภาพรวมอยู่ระดับมาก (ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 
4.08) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น โดยเรียบล าดบัจากค่าเฉล่ียมากท่ีสุด พบว่า  ดา้นสภาพแวดลอ้มใน
การท างาน มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.67) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.35) ดา้นนโยบายและการบริหารงานขององค์กร มี
ความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.17) ดา้นวิธีการบงัคบับญัชา มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบั
มาก (ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.13) ด้านความสัมพนัธ์กับผูใ้ตบ้งัคบับัญชา มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
(ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.13) ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดบั
มาก (ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.11) ดา้นความมัน่คงในการท างาน มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 
4.07) ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.01)  ดา้น
ต าแหน่งหน้าท่ีการงาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.84)  และดา้นความเป็นอยู่
ส่วนตวั มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.32) 

 
5.1.4 ระดับความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานประจ าและลูกจ้าง

ช่ัวคราวในบริษัทอคีอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 
การวิเคราะห์ค่าสถิติระดบัความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองคก์ร ของพนกังานประจ า

และลูกจ้างชั่วคราวในบริษัทอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ภาพรวมอยู่ระดับมาก 
(ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.91) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น โดยเรียบล าดบัจากค่าเฉล่ียมากท่ีสุด พบว่า  ดา้นความ
เตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ร มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ียอยู่
ท่ี 4.13) ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัมาก (ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.86) และดา้นความเช่ือและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร มี
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.74)  



63 

 

5.1.5 การวิ เคราะห์ความแตกต่างของพนักงานบริษัทอีคอมเมิร์ซแห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

5.1.5.1 การวิเคราะห์ความแตกต่างของพนักงานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่ง
หน่ึงในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามเพศ พบว่า เพศท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร
ของพนักงานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นความเช่ือและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยม
ขององค์กร ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามท่ีจะปฏิบัติงานเพื่อองค์กร และด้านความ
ปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร ไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของ
พนกังานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

5.1.5.2 การวิเคราะห์ความแตกต่างของพนกังานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่ง
หน่ึงในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามอายุ พบว่า อายุท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร
ของพนักงานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นความเช่ือและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยม
ขององค์กร ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามท่ีจะปฏิบัติงานเพื่อองค์กร และด้านความ
ปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร ไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของ
พนกังานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

5.1.5.3 การวิเคราะห์ความแตกต่างของพนกังานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่ง
หน่ึงในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามระดบัการศึกษา พบว่า ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อ
ความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกนั
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นความเช่ือและยอมรับใน
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองค์กร 
และดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร ไม่ส่งผลต่อความผูกพนั
ต่อองคก์รของพนกังานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 

5.1.5.4 การวิเคราะห์ความแตกต่างของพนกังานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่ง
หน่ึงในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามรายไดต้่อเดือน พบว่า รายไดต้่อเดือนท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อ
ความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกนั
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท
ความพยายามท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองค์กร และด้านความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็น
สมาชิกขององค์กร ไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงใน
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กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ยกเว้น ด้านความเช่ือและยอมรับใน
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่ง
หน่ึงในกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

5.1.5.5 การวิเคราะห์ความแตกต่างของพนกังานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่ง
หน่ึงในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานปัจจุบนั พบวา่ ระยะเวลาท่ี
ปฏิบติังานในหน่วยงานปัจจุบนัท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัอี
คอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นความเช่ือและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ดา้นความ
เต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ร และดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะ
คงความเป็นสมาชิกขององค์กร ไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทัอีคอมเมิร์ซ
แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
5.1.6 การวิ เคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงใน
กรุงเทพมหานคร 

การวิ เคราะห์วิ เคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) ในภาพรวม 
ประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน  

ปัจจยัจูงใจ โดยรวมมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์รในทิศทางลบหรือทิศทางตรงขา้ม
กนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น ประกอบดว้ย ความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บการยอมรับ ลกัษณะ
ของงาน ความกา้วหน้าในงาน และความรับผิดชอบในงาน  พบว่า ความส าเร็จในการท างาน การ
ได้รับการยอมรับ ลักษณะของงาน ความก้าวหน้าในงาน และความรับผิดชอบในงาน ไม่มี
ความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

ปัจจัยค ้ าจุน โดยรวมมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรในทิศทางบวกหรือทิศทาง
เดียวกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นประกอบดว้ย ประกอบดว้ย ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหน้าใน
การปฏิบัติงาน ด้านความสัมพันธ์กับผู ้ใต้บังคับบัญชา ด้านต าแหน่งหน้า ท่ีการงาน ด้าน
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นวิธีการบงัคบับญัชา ดา้น
นโยบายและการบริหารงานขององคก์ร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวั 
และดา้นความมัน่คงในการท างาน พบว่า ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน ดา้น
ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
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ร่วมงาน ด้านวิธีการบงัคบับญัชา ด้านสภาพแวดลอ้มในการท างาน และด้านความมัน่คงในการ
ท างาน มีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์รอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ยกเวน้ ดา้นต าแหน่งหนา้ท่ี
การงาน ดา้นนโยบายและการบริหารงานขององคก์ร และดา้นความเป็นอยู่ส่ วนตวั ไม่มีอิทธิพลต่อ
ความผกูพนัองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

 
 

5.2 อภิปรายผล 
จากผลการศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนกังานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ผูวิ้จยัขออภิปรายผลดงัน้ี 
1.  การวิ เคราะห์ความแตกต่างของพนักงานบริษัทอีคอมเมิ ร์ซแห่งห น่ึงใน

กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามเพศ พบว่า เพศท่ีแตกต่างกันมีความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน
บริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ซ่ึงสอดคลอ้งกับงานวิจยัของ ปฏิมากร ทิพเลิศ (2564) ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานท่ีมี
อิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ของสมาชิกศูนยส่์งเสริมศิลปาชีพบา้นกุดนาขาม อ าเภอเจริญศิลป์ 
จงัหวดัสกลนคร กล่าววา่ ผลเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของสมาชิกศูนยส่์งเสริมศิลปา
ชีพบา้นกุดนาขาม อ าเภอเจริญศิลป์ จงัหวดัสกลนคร เม่ือจ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล ดา้นเพศ 
ไม่มีความแตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ด้านความเช่ือและยอมรับในเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์กร ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองค์กร และด้าน
ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร ไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

2.  การวิ เคราะห์ความแตกต่างของพนักงานบริษัทอีคอมเมิ ร์ซแห่งห น่ึงใน
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามอายุ พบว่า อายุท่ีแตกต่างกันมีความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน
บริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ซ่ึงสอดคลอ้งกับงานวิจยัของ ปฏิมากร ทิพเลิศ (2564) ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานท่ีมี
อิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ของสมาชิกศูนยส่์งเสริมศิลปาชีพบา้นกุดนาขาม อ าเภอเจริญศิลป์ 
จงัหวดัสกลนคร กล่าววา่ ผลเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของสมาชิกศูนยส่์งเสริมศิลปา
ชีพบา้นกุดนาขาม อ าเภอเจริญศิลป์ จงัหวดัสกลนคร เม่ือจ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล ดา้นอายุ 
ไม่มีความแตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นความเช่ือและยอมรับในเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์กร ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองค์กร และด้าน
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ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร ไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

3.  การวิ เคราะห์ความแตกต่างของพนักงานบริษัทอีคอมเมิ ร์ซแห่ งห น่ึงใน
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามระดบัการศึกษา พบว่า ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ปฏิมากร ทิพเลิศ (2564) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจ
ในการท างานท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ของสมาชิกศูนยส่์งเสริมศิลปาชีพบา้นกุดนาขาม 
อ าเภอเจริญศิลป์ จงัหวดัสกลนคร กล่าวว่า ผลเปรียบเทียบระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของสมาชิก
ศูนยส่์งเสริมศิลปาชีพบา้นกุดนาขาม อ าเภอเจริญศิลป์ จงัหวดัสกลนคร เม่ือจ าแนกตามคุณลกัษณะ
ส่วนบุคคล ดา้นระดบัการศึกษา ไม่มีความแตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นความ
เช่ือและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามท่ีจะ
ปฏิบติังานเพื่อองคก์ร และดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร ไม่
ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

4.  การวิ เคราะห์ความแตกต่างของพนักงานบริษัทอีคอมเมิ ร์ซแห่งห น่ึงใน
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามรายไดต้่อเดือน พบว่า รายไดต้่อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกับงานวิจยัของ มณีรัตน์ ทองโอน (2564) ได้ศึกษาเร่ือง 
แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนนั
ทา กล่าวว่า บุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทาท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลจ าแนกตาม ระยะเวลาใน
การท างาน ต่างกนัท าให้มีความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้น
ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ร และดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้
ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร ไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทัอี
คอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ยกเวน้ ดา้นความเช่ือ
และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัอี
คอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

5.  การวิ เคราะห์ความแตกต่างของพนักงานบริษัทอีคอมเมิ ร์ซแห่งห น่ึงใน
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในหน่วยงานปัจจุบัน พบว่า ระยะเวลาท่ี
ปฏิบัติงานในหน่วยงานปัจจุบันท่ีแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทอี
คอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่
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สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ มณีรัตน์ ทองโอน (2564) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อ
ความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา กล่าวว่า บุคลากรมหาวิทยาลยั
ราชภฏัสวนสุนันทาท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลจ าแนกตาม ระยะเวลาในการท างาน ต่างกนัท าให้มีความ
ผูกพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นความเช่ือและยอมรับในเป้าหมาย
และค่านิยมขององคก์ร ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ร และดา้น
ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร ไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

6. ปัจจยัจูงใจ โดยรวมมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรในทิศทางลบหรือทิศทางตรง
ขา้มกัน เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน ประกอบด้วย ความส าเร็จในการท างาน การได้รับการยอมรับ 
ลกัษณะของงาน ความกา้วหนา้ในงาน และความรับผิดชอบในงาน พบวา่ ความส าเร็จในการท างาน 
การได้รับการยอมรับ ลกัษณะของงาน ความก้าวหน้าในงาน และความรับผิดชอบในงาน ไม่มี
ความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ มณีรัตน์ ทองโอน (2564) ไดศึ้กษา
เร่ือง แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัสวน
สุนันทา กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างานดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นความกา้วหน้าในการ
ท างานด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านเงินเดือนค่าตอบแทนและสวสัดิการ มีผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา 

7. ปัจจยัค ้าจุน โดยรวมมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรในทิศทางบวกหรือทิศทาง
เดียวกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นประกอบดว้ย ประกอบดว้ย ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหน้าใน
การปฏิบัติงาน ด้านความสัมพันธ์กับผู ้ใต้บังคับบัญชา ด้านต าแหน่งหน้า ท่ีการงาน ด้าน
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นวิธีการบงัคบับญัชา ดา้น
นโยบายและการบริหารงานขององคก์ร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวั 
และดา้นความมัน่คงในการท างาน พบว่า ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน ดา้น
ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน ด้านวิธีการบงัคบับญัชา ด้านสภาพแวดลอ้มในการท างาน และด้านความมัน่คงในการ
ท างาน มีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์รอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ยกเวน้ ดา้นต าแหน่งหนา้ท่ี
การงาน ดา้นนโยบายและการบริหารงานขององคก์ร และดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวั ไม่มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพนัองคก์ร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ปาริฉัตร สุรเดช 
และกฤษฎา มูฮมัหมดั (2560) ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของ
บุคลากรสายสนบัสนุนในมหาวิทยาลยัรังสิต กล่าวว่า ปัจจยัค ้าจุนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดา้น
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ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน รองลงมา คือ ดา้นความมัน่คง
ในการท างาน และดา้นเงินเดือน ผลตอบแทน และสวสัดิการส่งผลต่อความผูกพนักบัองคก์ารของ
บุคลากรสายสนบัสนุน ในมหาวิทยาลยัรังสิตอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
 

5.3 ข้อเสนอแนะส าหรับผู้บริหาร 
จากการศึกษา พบว่า ปัจจัยจูงใจ โดยรวมมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กร แต่เม่ือ

พิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นความส าเร็จในการท างาน  ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้นลกัษณะ
ของงาน ดา้นความกา้วหน้าในงาน และดา้นความรับผิดชอบในงาน ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพนั
องคก์ร เน่ืองจาก เน่ืองจาก บริษทั อีคอมเมิร์ซไดใ้ห้ความส าคญั กบัปัจจยัดงักล่าว กบัพนกังานทุก
คนเป็นอยา่งดี จึงท าใหปั้จจยัความส าเร็จ การไดรั้บการยอมรับลกัษณะงาน ความกา้วหนา้และความ
รับผิดชอบ ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัขององค์กร ดังนั้นผูบ้ริหาร ควรสนับสนุนนโยบายหรือ
กิจกรรม ท่ีเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ ให้ด าเนินต่อไป ในส่วนของปัจจยัค ้าจุน โดยรวมมีอิทธิพลต่อความ
ผูกพนัองคก์ร แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ผูบ้ริหารควรให้ความส าคญักบัโอกาสท่ีจะได้รับ
ความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน การเสริมสร้างกิจกรรม ท่ีให้ผูบ้งัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามากยิ่งขึ้น โดยมีการพฒันาวิธีการบงัคบับญัชา และสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
เพื่อให้สามารถสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างานร่วมกัน รวมถึงสร้างกิจกรรมท่ีส่งเสริมให้เกิด
ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน  

 
 

5.4 ข้อจ ากดังานวิจัยและข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
5.4.1 ในการศึกษาคร้ังน้ีไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานและความผกูพนัต่อองคก์ร

ของพนกังานบริษทัอีคอมเมิร์ซเพียงหน่ึงแห่ง เพื่อใหเ้กิดความหลากหลายของขอ้มูล ในอนาคตควร
ท าการวิจยักบัพนกังานในบริษทัหรือธุรกิจอ่ืนๆ เพื่อให้ทราบถึงความแตกต่างดา้นแรงจูงใจในการ
ท างานขององคก์รอ่ืนๆ และกลุ่มตวัอยา่งท่ีแตกต่างกนั 

5.4.2 การศึกษาคร้ังน้ีใชวิ้ธีการเก็บขอ้มูลจากแบบสอบถามเพียงอย่างเดียว เพื่อให้การ
วิจยัคร้ังต่อไปไดรั้บขอ้มูลท่ีหลากหลายมากขึ้นในดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ควรมีการท าการ
วิจยัเชิงคุณภาพเพิ่มเติมเพราะการสัมภาษณ์เชิงลึกจากกลุ่มตวัอย่างอาจจะท าให้ไดข้อ้มูลเชิงลึกและ
ทราบผลของการศึกษาไดล้ะเอียดยิง่ขึ้น 
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5.4.3 เน่ืองจากสถานการณ์ โควิด-19 ท่ีก าลังเกิดขึ้นอาจส่งผลให้แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานและความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานมีการเปล่ียนแปลงไป เน่ืองจากสถานการณ์
ดังกล่าวส่งผลกระทบกับชีวิต ทรัพยสิ์น และความเป็นอยู่ของพนักงาน ดังนั้นหากสถานการณ์
กลบัมาอยูใ่นสภาวะปกติควรมีการกลบัมาท าแบบสอบถามอีกคร้ังเพื่อใหไ้ดท้ราบ 

5.4.4 เน่ืองจากองค์กรแห่งน้ีมีพนักงานเข้าใหม่และลาออกอยู่ตลอดเวลา จ านวน
พนกังานในองคก์รมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา ซ่ึงท าใหจ้ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีผูว้ิจยัค  านวณออกมา
ไดน้ั้นเป็นจ านวนกลุ่มตวัอยา่ง ณ เวลาใดเวลาหน่ึง ซ่ึงไม่ใช่จ านวนกลุ่มตวัท่ีแทจ้ริง ณ ปัจจุบนั 
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ภาคผนวก 
 
 

แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษัทอีคอมเมิร์ซ

แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 
 

แบบสอบถามน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานบริษทัอีคอมเมิร์ซแห่งหน่ึง จึงขอความร่วมมือจากผูต้อบแบบสอบถามทุกท่าน กรุณา
ตอบแบบสอบถามให้ครบถว้นตามความเป็นจริง ค าตอบทุกค าตอบถือเป็นความลบัไม่มีผลกระทบ
ต่อผูต้อบแบบสอบถามแต่อยา่งใด 

แบบสอบถามน้ีแบ่งออกเป็น 4 ส่วน 
ส่วนท่ี 1: ลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนท่ี 2: เป็นค าถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ส่วนท่ี 3: เป็นค าถามเก่ียวกบัปัจจยัค ้าจุน 
ส่วนท่ี 4: เป็นค าถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

 
ส่วนท่ี 1: ลกัษณะท่ัวไปทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ใหท้่านตอบค าถามโดยท าเคร่ืองหมาย () ในช่องท่ีตรงกบัค าตอบของท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว 
1.1 เพศ 

 ชาย      หญิง 
 

1.2 อาย ุ…………………… ปี 
 
1.3 ระดบัการศึกษา 

 ปริญญาตรี     ปริญญาโท 
 ปริญญาเอก 

1.4 รายไดต้่อเดือน 
 20,000-40,000 บาท                      40,001-60,000 บาท  
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 60,001-80,000 บาท    80,001-100,000 บาท 
 มากกวา่ 100,000 บาทขึ้นไป 
 

1.5 ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานปัจจุบนั 
 นอ้ยกวา่ 1 ปี    1-3 ปี 
 3-6 ปี     6-9 ปี 
 

ส่วนท่ี 2: เป็นค าถามความคิดเห็นเกีย่วกบัปัจจัยด้านองค์กร 
ให้ท่านตอบค าถามโดยท าเคร่ืองหมาย () ในช่องว่างท่ีตรงตามความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด
เพียงช่องเดียว 

ระดบั 1 คือ ระดบัความคิดเห็นไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
ระดบั 2 คือ ระดบัความคิดเห็นไม่เห็นดว้ย 
ระดบั 3 คือ ระดบัความคิดเห็นเฉยๆ 
ระดบั 4 คือ ระดบัความคิดเห็นดว้ย 
ระดบั 5 คือ ระดบัความคิดเห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 

รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ความส าเร็จในการท างาน      
1. งานท่ีไดรั้บมอบหมายปฏิบติัไดส้ าเร็จตาม
วตัถุประสงคเ์สมอ 

     

2. มีการวิเคราะห์และประเมินผลการปฏิบติังาน
ของตนอยา่งสม ่าเสมอ 

     

3. ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานไวว้างใจใน
ผลการปฏิบติังาน 

     

การได้รับการยอมรับ      
4. ผลง านของท่ านได้ รับการยอม รับจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 

     

5. เพื่อนร่วมงานมกัขอค าแนะน าและค าปรึกษาท่ี
เก่ียวกบัการปฏิบติังานเสมอ 
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รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
6. งานของท่านมีเกียรติและไดรั้บการยอมรับจาก
บุคคลภายนอก 

     

ลกัษณะของงาน      
7. ลกัษณะงานท่ีท่านรับผิดชอบอยู่ตรงกบัความรู้
ความสามารถ 

     

8. งานท่ีท่านรับผดิชอบมีความท้าทายและมี
อิสระในการท างาน 

     

9. องค์กรของท่านมีการก าหนดหน้าท่ีในงาน
อยา่งชดัเจน 

     

ความก้าวหน้าในงาน      
10. องค์กรส่งเสริมให้ศึกษาต่อ อบรม สัมมนา 
เพื่อเพิ่มพูนความรู้ 

     

11. ท่านไดรั้บการเล่ือนขั้นต าแหน่งงานอยา่งเป็น
อยา่งเป็นธรรม 

     

12. ท่ านรู้สึกว่างานท่ีท่านปฏิบัติอยู่ มีความ
เจริญกา้วหนา้ในอนาคต 

     

ความรับผิดชอบในงาน      
13. ท่านสามารถท างานท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย 
อยา่งอิสระ 

     

14. ท่านมกัไดรั้บมอบหมายงานใหม่ๆ ใหเ้ป็น 
ประจ า 

     

15. ท่านมีความมั่นใจในคุณภาพ ความถูกต้อง
ครบถว้น ของงานท่ีได้รับมอบหมายว่าเป็นไป
ตามมาตรฐานท่ีก าหนด 
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ส่วนท่ี 3: เป็นค าถามเกีย่วกบัปัจจัยค า้จุน 
ให้ท่านตอบค าถามโดยท าเคร่ืองหมาย () ในช่องว่างท่ีตรงตามความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด
เพียงช่องเดียว 

ระดบั 1 คือ ระดบัความคิดเห็นไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
ระดบั 2 คือ ระดบัความคิดเห็นไม่เห็นดว้ย 
ระดบั 3 คือ ระดบัความคิดเห็นเฉยๆ 
ระดบั 4 คือ ระดบัความคิดเห็นดว้ย 
ระดบั 5 คือ ระดบัความคิดเห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 

รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

โอกาสที่ได้รับความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน      
1. องค์การของท่านมีนโยบายในการวางแผน
พฒันาความกา้วหนา้ในอาชีพ 

     

2. หน่วยงานท่ีท่านท าอยู่นั้นมีโอกาสได้รับการ
เล่ือนต าแหน่งอยา่งต่อเน่ือง 

     

3. การท างานท่ีองค์การน้ีท าให้ท่านได้มีโอกาส
พฒันาความรู้และความสามารถเสมอ 

     

ความสัมพนัธ์กบัผู้ใต้บังคับบัญชา      
4. ผู ้บังคับบัญชาสามารถแก้ไขปัญหาการ
ปฏิบัติงานของผู ้ใต้บังคับบัญชาได้อย่ า ง มี
ประสิทธิภาพ 

     

5. ผู ้บั ง คับ บัญช า มี ก า รพบปะ  พู ด คุ ย กับ
ผู ้ใต้บังคับบัญชาอย่างสม ่ า เสมอเพื่อร่วมกัน
ปฏิบติังานใหส้ าเร็จตาม 
เป้าหมาย 

     

6. ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับัญชา
เขา้พบเพื่อปรึกษาหารือในเร่ืองการปฏิบติังาน 

     

ต าแหน่งหน้าที่การงาน      
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รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
7. ท่านได้ปฏิบัติงานท่ี เหมาะสมกับความรู้
ความสามารถของท่าน
8. ท่านคิดวา่งานท่ีท่านท ามีความทา้ทาย และช่วย
ให้ท่านได้เรียนรู้และเพิ่มพูดประสบการณ์มาก
ขึ้น
9. ท่ านได้ รับมอบหมายง านในป ริมาณ ท่ี
เหมาะสม
ความสัมพนัธ์กบัผู้บังคับบัญชา 
10. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใดทุกๆดา้นจาก
ผูบ้งัคบับญัชาเป็นอยา่งดี
11. ผู ้บั ง คับบัญช า ได้ ใ ห้ ค ว ามสนใจแล ะ
รับผิดชอบต่อการปฏิบติังาน
12. ผูบ้ังคับบัญชาปฏิบติัต่อพนักงานด้วยความ
ยติุธรรมและเท่าเทียมกนั
ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
13. ท่านสามารถท างานร่วมกบัผูอ่ื้นไดอ้ย่างไม่มี
เง่ือนไขหรือไม่มีปัญหา
14. ท่านได้รับความช่วยเหลือค าแนะน าและ
ค าปรึกษาจากเพื่อนร่วมงาน
15. องคก์รมีความสัมพนัธ์และมีความสามคัคีกนั
อยา่งดี
วิธีการบังคับบัญชา 
16. ผูบ้ังคับบัญชาเอาใจใส่ต่อผูใ้ต้บงัคับบัญชา
อยา่งทัว่ถึงและเท่าเทียมกนั
17. ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นแล
ขอ้เสนอแนะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
18. การแบ่ งมอบสายบังคับบัญชา มีความ
เหมาะสมและชดัเจน
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รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

นโยบายและการบริหารงานขององค์กร 
19. นโยบาย  กฎระเบียบข้อบังคับ  มีความ
เหมาะสมและเอ้ือประโยชน์ต่อการท างานของ
ท่าน
20. องค์กรของท่านแจ้งให้ทราบถึงนโยบาย
กฎระเบียบ วิสัยทศัน์ พนัธกิจ ขององคก์ร
21. การกระจายงานมอบหมายหน้าท่ี มีความ
เสมอภาคและเหมาะสมกบับุคคล ชดัเจน
สภาพแวดล้อมในการท างาน 
22. ท่านมีสภาพแวดล้อมการท างานท่ีอ านวย
ความสะดวกต่อการท างาน เช่น สถานท่ีท างาน มี
แสงและเสียงท่ีเหมาะสมกบัการท างาน
23. เคร่ืองมือการท างานมีความสะดวก ง่ายต่อ
การใชง้าน
24. องค์กรตั้ ง อยู่ ในพื้ น ท่ี ท่ี เหมาะสม การ
คมนาคมสะดวก
ความเป็นอยู่ส่วนตัว 
25. ท่ านได้ รับภาระ ง าน ท่ี เหม าะสมไม่ มี
ผลกระทบต่อเวลาส่วนตวั
26. การย้ายต าแหน่งงาน ไม่มีผลกับกับชีวิต
ครอบครัว
27. องคก์รของท่านใหค้วามส าคญัและสนบัสนุน
พนกังานในดา้นชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวั
ใหมี้ความสมดุล (Work life balance)
ความมั่นคงในการท างาน 
28. ท่านรู้สึกมีความมัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ีการ
งานท่ีปฏิบติัอยู่
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รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
29. ท่านรู้สึกมัน่คงในการท างานในองค์กรของ
ท่าน
30. ท่านเช่ือมัน่ต่ออนาคตขององคก์รของท่าน

ส่วนท่ี 4: เป็นค าถามเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
ให้ท่านตอบค าถามโดยท าเคร่ืองหมาย () ในช่องว่างท่ีตรงตามความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด
เพียงช่องเดียว 

ระดบั 1 คือ ระดบัความคิดเห็นไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
ระดบั 2 คือ ระดบัความคิดเห็นไม่เห็นดว้ย 
ระดบั 3 คือ ระดบัความคิดเห็นเฉยๆ 
ระดบั 4 คือ ระดบัความคิดเห็นดว้ย 
ระดบั 5 คือ ระดบัความคิดเห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านความเ ช่ือและยอมรับในเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์กร 
1. ท่านพอใจกบันโยบายการบริหารของผูบ้ริหาร
2. ท่านมีความเช่ือมัน่ในความมัน่คงขององค์กร
ของท่าน
3. เป้าหมายและนโยบายขององค์กรถูกก าหนด
ไปในทิศทางเดียวกนั
ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามท่ีจะ
ปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร 
4. ท่านท างานโดยใช้ความรู้ความสามารถอย่าง
เตม็ท่ีเพื่อความส าเร็จขององคก์รเสมอ
5. ท่านพร้อมท่ีจะท างานทุกอย่างเพื่อสนับสนุน
และพฒันาองคก์รเสมอ
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รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
6. ท่านมีความห่วงใยในความอยูร่อดและทิศทาง
ของหน่วยงานเสมอ
ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงความ
เป็นสมาชิกขององค์กร 
7. ท่านรู้สึกวา่การเป็นพนกังานขององค์กรแห่งน้ี
เป็นส่ิงท่ีมีความหมายและภาคภูมิใจ
8. จากประสบการณ์ท่ีไดท้ างานกบัองค์กร ท่าน
รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร
9. ท่านจะท างานอยู่ในองค์กรน้ีตลอดไปตราบ
เท่าท่ี องคก์รยงัด ารงอยู่

**ขอขอบคุณส าหรับเวลาและความร่วมมือในการกรอกแบบสอบถามน้ี** 




