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บทคดัย่อ 

 
 การค้นควา้อิสระน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคลทั่วไปของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทัผลิตเคร่ืองใชสุ้ขภณัฑแ์ห่งหน่ึง ท่ีมีต่อระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน 
และความผกูพนัต่อองคก์ร และศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างทฤษฎีแรงจูงใจร่วมสมยักบัความผกูพนั
ต่อองค์กรโดยมุ่งเน้นศึกษาแนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจร่วมสมัย  ท่ี เ ก่ียวข้องกับวินัยการทํางาน                
การตดัสินใจลาออกจากงาน ไดแ้ก่ ทฤษฎีเสริมแรง ทฤษฎีความเท่าเทียม และทฤษฎีความคาดหวงั  
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานระดบัปฏิบติัการในแผนกต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การผลิตโดยตรง จาํนวน 340 คน จากทั้งหมด 4 โรงงานโดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บ
ขอ้มูล สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลประกอบดว้ยสถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติเชิงอนุมานประกอบดว้ย Independent samples t-test, One-way 
ANOVA และ Pearson correlation ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 
 ผลการศึกษาพบว่า ระดบัแรงจูงใจในการทาํงานโดยรวมดา้นการเสริมแรงอยูใ่นระดบัมาก 
ดา้นความเท่าเทียมอยู่ในระดบัปานกลาง และ ดา้นความคาดหวงัอยู่ในระดับมาก โดยปัจจยัด้าน
ลกัษณะส่วนบุคคลทัว่ไปท่ีมีผลต่อความแตกต่างของระดบัแรงจูงใจในการทาํงานคือ สถานภาพ อายุ
งาน โรงงาน และแผนกท่ีปฏิบติังาน ในส่วนของระดบัความผกูพนัต่อองคก์รพบว่าโดยรวมพนกังาน
มีความผูกพนัต่อองค์กรมาก โดยปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคลทัว่ไปท่ีมีผลต่อความแตกต่างของ
ระดบัความผูกพนัต่อองคก์รคือ ระดบัการศึกษา รายไดร้วมต่อเดือน และโรงงานท่ีปฏิบติังาน และ
พบว่าแรงจูงใจในการทาํงานตามทฤษฎีร่วมสมยัมีความสัมพนัธ์ในทิศทางบวกกบัความผูกพนัต่อ
องคก์ร  
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ABSTRACT 
 

 The purposes of this independent study were to explore general individual factors of 
operational level employees in a sanitary products company that affected working motivation and 
organization engagement. The correlation of contemporary motivation theories and the organization 
engagement was explored. The study focused on contemporary motivation theories involving 
working disciplines and resign decision, which were reinforcement theory, equity theory, and 
expectancy theory. 
 The sample group was 340 operational level employees who were involved with the 
production from four plants. Questionnaires were used to collect data. Statistics used to analyze data 
were descriptive statistics including frequency, percentage, mean, and standard deviation; and 
inferential statistics including Independent samples t-test, One-way ANOVA, and Pearson 
correlation at the statistical significance level of 0.05. 
 The results found that the working motivation in reinforcement was in the high level, the 
equity was in the average level, and the expectancy was in the high level.  The general individual 
factors the affected the difference of working motivation level were marital status, work experience, 
plant, and working department. In the level of organization engagement, the results found that in all 
aspects employees were engaged with the organization in high level.  The general individual factors 
that affected the difference of organization engagement level were educational level, monthly 
income, and working plant. Working motivation based on contemporary theories correlated with 
organization engagement in the positive direction. 
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ในภายภาคหนา้ของขา้พเจา้ต่อไป 
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ปฏิบติัการ พนกังานท าขอ้มูล จนถึงผูบ้งัคบับญัชาในแต่ละหน่วยงานทุกท่านท่ีไดอ้  านวยความสะดวก 
และเป็นธุระในการแจกและเก็บแบบสอบถาม จนท าให้การเก็บขอ้มูลด าเนินไปไดด้ว้ยดีและใชเ้วลา
อนัสั้น รวมถึงครอบครัวของขา้พเจา้ท่ีไดใ้ห้ก าลงัใจในการศึกษาหาความรู้และท าการคน้ควา้อิสระ
คร้ังน้ี และ ขอขอบคุณเพื่อนร่วมรุ่น BEX53 ทุกท่านท่ีคอยให้ค  าปรึกษา แนะน า ให้ความช่วยเหลือ
อนุเคราะห์ ทั้งในเร่ืองวิชาการ และในเร่ืองต่าง ๆ โดยเฉพาะในช่วงท่ีเกิดอุทกภยัคร้ังใหญ่ปี 2554     
จนสามารถผา่นพน้มาไดด้ว้ยดี  
 สุดทา้ยน้ี ประโยชน์และความดีอนัใดท่ีเกิดจากการท าสารนิพนธ์ฉบบัน้ี ขอบูชาแด่คุณบิดา 
มารดา ท่ีไดป้ลูกฝังความดี ความขยนั มานะอดทน ตลอดจนคณาจารยทุ์กท่านท่ีประสิทธ์ิประสาทวิชา
ความรู้อนัท าใหเ้กิดผลส าเร็จในการวจิยัคร้ังน้ี หากการวจิยัคร้ังน้ีมีส่ิงท่ีบกพร่องหรือผิดพลาดประการ
ใด ขา้พเจา้ขอนอ้มรับไวแ้ต่เพียงผูเ้ดียวและตอ้งกราบขออภยัมา ณ ท่ีน้ี 
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บทที ่ 1 
 

บทน ำ 
 

1.1  ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 ปัจจุบนั พบวา่บริษทัในกรณีศึกษาประสบกบัปัญหาดา้นวินยัการท างาน การขาดงาน และ
การลาออกของพนกังานระดบัปฏิบติัการ น ามาซ่ึงผลกระทบต่อผลการด าเนินงานของบริษทั ทั้งใน
ดา้น ยอดการผลิตท่ีไม่ไดต้ามเป้าหมาย ผลิตสินคา้ไม่ไดต้ามมาตรฐาน อตัราส่วนของสินคา้ท่ีผลิตได้
ต่อทรัพยากรท่ีใส่ลงไปยงัคงต ่ากวา่เป้าหมาย การส้ินเปลืองเวลาและแรงงานในการตรวจเช็คสินคา้อนั
เน่ืองมาจากปัญหาดา้นคุณภาพ ความสูญเปล่าของทรัพยากรท่ีใช้ไปในการฝึกอบรมพนกังานใหม่ 
อาทิ แรงงานเจา้หน้าท่ีท่ีฝึกอบรม เวลาท่ีใช้ในการเรียนรู้งานใหม่ (Learning Curve) ชุดพนกังาน 
อุปกรณ์ความปลอดภยัส่วนบุคคล (PPE) รวมทั้ง ค่าจา้ง/เงินเดือน และค่าตอบแทนพิเศษในรูปแบบ
อ่ืน ๆ  
 ความรู้ความเข้าใจในแรงจูงใจอันมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบติัการบริษทัในกรณีศึกษา จึงมีความส าคญัและมีความจ าเป็นในการส่งเสริมให้บริษทัสามารถลด
ตน้ทุน ลดความสูญเปล่า สร้างความเขม้แขง็และความย ัง่ยนืของธุรกิจใหก้บับริษทัต่อไปในอนาคต 
 จากความส าคญัดงักล่าว จึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างทฤษฎีแรงจูงใจ
ร่วมสมยักบัความผูกพนั ต่อองคก์รของพนกังานในระดบัปฏิบติัการ กรณีศึกษาบริษทัผลิตสุขภณัฑ์ 
โดยมุ่งศึกษาปัจจยัต่าง ๆ ตามทฤษฎี เสริมแรง (Reinforcement Theory) ทฤษฎีความเท่าเทียม (Equity 
Theory) และทฤษฎีความคาดหวงั (Expectancy) ท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร (Employee 
Engagement) ในดา้นความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ดา้นความเต็มใจท่ีจะใช้
ความพยายามอยา่งเตม็ก าลงัความสามารถเพื่อประโยชน์ขององคก์ร  และดา้นความตอ้งการท่ีจะคงอยู่
เป็นสมาชิกองค์กรต่อไป ทั้ งน้ีเพื่อน ามาใช้เป็นข้อมูลท่ีช่วยในการปรับปรุงการบริหารจัดการ
ทรัพยากรบุคคลโดยเฉพาะกลุ่มพนักงานระดบัปฏิบติัการท่ีเป็นพนกังานส่วนใหญ่ในองค์กร ให้มี
ความเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัสภาพปัจจุบนัมากท่ีสุด 
 
 
 
 



2 
 

1.2 วตัถุประสงค์กำรวจัิย 
 1.  เพื่อศึกษาปัจจยัในดา้นลกัษณะส่วนบุคคลทัว่ไปท่ีมีต่อระดบัแรงจูงใจในการท างานดา้น
การเสริมแรง ดา้นความเท่าเทียม และ ด้านความคาดหวงั ของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทัใน
กรณีศึกษา 

 2.  เพื่อศึกษาปัจจยัในดา้นลกัษณะส่วนบุคคลทัว่ไป ท่ีมีต่อระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร ใน
ดา้นความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ดา้นความเต็มใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่ง
เตม็ก าลงัความสามารถเพื่อประโยชน์ขององคก์ร  และดา้นความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกองคก์ร
ต่อไป ของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทัในกรณีศึกษา  
 3.  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานดา้นการเสริมแรง ดา้นความเท่า
เทียม และ ดา้นความคาดหวงั กบั ความผูกพนัต่อองค์กรในดา้นความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์ร ดา้นความเต็มใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเต็มก าลงัความสามารถเพื่อประโยชน์
ขององคก์ร  และดา้นความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกองคก์รต่อไป ของพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
บริษทัในกรณีศึกษา 
 
1.3  สมมติฐำนกำรวจัิย 
 ในการศึกษาไดก้ าหนดสมมติฐานเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหว่างทฤษฎีแรงจูงใจร่วมสมยั
และความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทัในกรณีศึกษา ดงัน้ี 
 1.  ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลทัว่ไป ดา้นเพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ รายไดร้วมต่อ
เดือน อายุงาน จ านวนวนัท างานปกติต่อสัปดาห์ ประเภทการจา้งงาน โรงงานท่ีสังกดั และแผนกท่ี
สังกดั ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อระดบัแรงจูงใจในการท างาน ของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทัใน
กรณีศึกษาแตกต่างกนั 
 2.  ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลทัว่ไป ดา้นเพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ รายไดร้วมต่อ
เดือน อายุงาน จ านวนวนัท างานปกติต่อสัปดาห์ ประเภทการจา้งงาน โรงงานท่ีสังกดั และแผนกท่ี
สังกดั ท่ีแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร ของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทัในกรณีศึกษา
แตกต่างกนั 
 3.  แรงจูงใจในการท างานดา้นการเสริมแรง ดา้นความเท่าเทียม และดา้นความคาดหวงั     
มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
ดา้นความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเต็มก าลงัความสามารถเพื่อประโยชน์ขององคก์ร และดา้น
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ความต้องการท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทใน
กรณีศึกษา 
 
1.4  ขอบเขตของกำรวจัิย 
 1.  พื้นท่ีศึกษา 
      กรณีศึกษาบริษทัผลิตสุขภณัฑ ์ตั้งอยูท่ี่จงัหวดั สระบุรี 
 2.  ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยั 
      ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั เป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทัในกรณีศึกษา  เฉพาะใน
ส่วนของการผลิตจ านวน 4 โรงงาน รวมทั้งส้ิน 2,089 คน 
 3.  กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั 
  กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี เป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทัในกรณีศึกษา 
เฉพาะในส่วนของการผลิต กลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 340 คน  
 4.  วธีิการสุ่มตวัอยา่ง 
  การเลือกตวัอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Sampling) โดยแบ่งกลุ่มตามโรงงานท่ี
สังกดัเป็นหน่วยการสุ่ม และก าหนดขนาดตวัอย่างของชั้นภูมิเป็นสัดส่วน (Proportional to size) 
จากนั้นจึงท าการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย (Simple random sampling)  จนครบตามจ านวนท่ีก าหนดไวใ้น
แต่ละชั้นภูมิ  
 ระยะเวลาการศึกษา  
 ระยะเวลาท่ีใชใ้นการวจิยัในคร้ังน้ีคือ เดือนพฤศจิกายน 2554 ถึง กุมภาพนัธ์ 2555 
 
1.5  ค ำจ ำกดัควำมในกำรวจัิย 
 องค์กร หมายถึงบริษทัในกรณีศึกษา ท่ีท าการผลิตสุขภณัฑ์ 
 พนักงำนระดับปฏิบัติกำร หมายถึงพนักงานของบริษทัในกรณีศึกษา ท่ีมีหน้าท่ีความ
รับผิดชอบในระดบัต ่ากว่าหัวหน้าคนงานและท างานท่ีเก่ียวข้องกบัการผลิตสินคา้โดยตรง ได้แก่ 
พนักงานเตรียมน ้ าดิน/เตรียมน ้ าเคลือบ พนักงานเตรียมแม่พิมพ์ พนักงานหล่อแบบ พนักงานพ่น
เคลือบ พนกังานเตาเผา/รีไฟร์ และพนกังานตรวจสอบ / บรรจุผลิตภณัฑ ์
 รำยได้รวมต่อเดือน หมายถึง รายไดต่้าง ๆ ท่ีพนกังานไดรั้บทั้งหมดในแต่ละเดือนโดยเฉล่ีย 
ไดแ้ก่ เงินค่าจา้ง เงินค่าท างานล่วงเวลา เงินค่าอาหาร เงินค่าท างานเฉพาะทาง เงินรางวลัพิเศษ 
 จ ำนวนวนัท ำงำนปกติ หมายถึงจ านวนวนัท่ีพนกังานตอ้งมาท างานในหน่ึงสัปดาห์เป็นปกติ 
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 ประเภทกำรจ้ำงงำน หมายถึง ลกัษณะการจ่ายค่าตอบแทนท่ีคิดเป็นรายวนัหรือรายเดือน 
 โรงงำนทีสั่งกดั หมายถึง โรงงานท่ีพนกังานปฏิบติังาน โดยมีทั้งหมด 4 โรงงาน 
 แผนกทีสั่งกัด หมายถึง หน่วยงานต่าง ๆ ท่ีผูต้อบแบบสอบถามปฏิบติังานอยูโ่ดยในท่ีน้ีมุ่ง
ศึกษาเฉพาะแผนกท่ีเก่ียวขอ้งกบัการผลิตสินคา้โดยตรง ไดแ้ก่ 
 1.  แผนกเตรียมน ้าดิน/เตรียมน ้าเคลือบ หมายถึงหน่วยงานท่ีมีหนา้ท่ีเตรียมน ้ าดินเพื่อน าไป
หล่อข้ึนรูปสุขภณัฑ์ และมีหนา้ท่ีเตรียมน ้ าเคลือบเพื่อน าไปพ่นเคลือบสุขภณัฑ์ก่อนท่ีจะท าการเผาใน
เตาต่อไป 
 2.  แผนกเตรียมแม่พิมพ ์หมายถึงหน่วยงานท่ีมีหนา้ท่ีท าแม่พิมพเ์พื่อใชเ้ป็นแบบในการหล่อข้ึน
รูปสุขภณัฑ ์
 3.  แผนกหล่อแบบ หมายถึงหน่วยงานท่ีมีหนา้ท่ีหล่อข้ึนรูปสุขภณัฑ์ดว้ยแม่พิมพก่์อนจะท าการ
ถอดแม่พิมพ ์ตกแต่งใหเ้รียบร้อยแลว้น าเขา้อบเพื่อลดความช้ืนก่อนพน่เคลือบต่อไป 
 4.   แผนกพน่เคลือบ หมายถึงหน่วยงานท่ีมีหนา้ท่ีพน่น ้าเคลือบ เคลือบบนผวิสุขภณัฑ์ก่อนท่ีจะท า
การเผา 
 5.  แผนกเตาเผา/รีไฟร์ หมายถึงหน่วยงานท่ีมีหนา้ท่ีดูแลเตาเผาสุขภณัฑ์ทั้งการเผารอบแรก 
และการเผารอบท่ีสอง รวมถึงการซ่อมสุขภณัฑท่ี์เผาแลว้ก่อนน าไปเผาใหม่ 
 6.  แผนกตรวจสอบ / บรรจุผลิตภณัฑ์ หมายถึงหน่วยงานท่ีท าหนา้ท่ีตรวจสอบ ทดสอบ บนัทึก
ขอ้มูล และบรรจุสินคา้สุขภณัฑ ์
 ทฤษฎีแรงจูงใจร่วมสมัย (Contemporary Theory of Motivation) หมายถึงทฤษฎีท่ีเป็นท่ี
ยอมรับในปัจจุบนัเพื่อใชใ้นการสร้างแรงกระตุน้แก่พนกังานใหพ้นกังานมีพฤติกรรมเป็นไปตามอยา่ง
ท่ีองคก์รตอ้งกร ซ่ึงในท่ีน้ี จะกล่าวถึงทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบั การเสริมแรง (Reinforcement) ความเท่า
เทียม (Equity) และ ความคาดหวงั (Expectancy) ซ่ึงมีความเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมดา้น ความเฉ่ือยชา
หรือความกระตือรือร้นในการท างาน และการออกจากงาน ของพนกังาน 
 กำรเสริมแรง (Reinforcement) หมายถึงสภาวการณ์หรือเง่ือนไขท่ีมีผลต่อพนกังานโดยตรง
และส่งผลต่อพฤติกรรมของพนกังานในอนัท่ีจะตอบสนองต่อความตอ้งการของหน่วยงานหรือองคก์ร 
 ควำมเท่ำเทียม (Equity) หมายถึง ความรู้สึกหรือการรับรู้ในเชิงเปรียบเทียบ ของพนกังาน
แต่ละคน ในดา้นศกัยภาพการท างานของตนกบัค่าจา้งท่ีได้รับ ซ่ึงการรับรู้ดงักล่าวไดรั้บอิทธิพลมา
จากบรรทดัฐานทั้งจากภายในและภายนอกองคก์ร 
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 ควำมคำดหวัง (Expectancy) หมายถึงการคาดคิดของพนกังานวา่อะไรจะเกิดข้ึนเม่ือเขาได้
แสดงพฤติกรรมบางอยา่ง ทั้งน้ีระดบัความรุนแรงของพฤติกรรมของพนกังานข้ึนอยูก่บัความคาดหวงั
และความดึงดูดใจของผลลพัธ์นั้นๆ 
 ควำมผูกพันต่อองค์กร (Employee Engagement) หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานบริษทั
ในกรณีศึกษา ท่ีมีต่อองคก์รและมีการแสดงออกทางพฤติกรรมในการท างานอยา่งต่อเน่ืองสม ่าเสมอ  
 ควำมต้องกำรทีจ่ะคงอยู่เป็นสมำชิกองค์กรต่อไป หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังาน ใน
ฐานะเป็นพนกังานคนหน่ึงขององคก์ร ไม่คิดท่ีจะลาออกจากการเป็นสมาชิกขององคก์ร 
 ควำมเต็มใจที่จะใช้ควำมพยำยำมอย่ำงเต็มก ำลังควำมสำมำรถเพื่อประโยชน์ขององค์กร  
หมายถึง การยอมเสียสละเวลา ก าลงักาย ก าลงัความคิดและส่ิงต่าง ๆของพนกังานให้แก่การท างาน
อยา่งเตม็ท่ี โดยมุ่งหวงัใหง้านท่ีปฏิบติันั้นประสบความส าเร็จ เป็นประโยชน์กบัหน่วยงานหรือองคก์ร 
    ควำมเช่ือมั่นยอมรับเป้ำหมำยและค่ำนิยมขององค์กร หมายถึง ความรู้สึกมัน่ใจ เห็นดว้ยหรือไม่
เห็นดว้ยของพนกังานท่ีมีต่อแนวทางการด าเนินงาน เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
 
1.6 กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 จากตวัแปรท่ีใชใ้นการวจิยั ซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคลทัว่ไป และ ปัจจยั
ดา้นแรงจูงใจจากทฤษฎีร่วมสมยั เป็นตวัแปรอิสระ (Independent Variable) โดยมีความผูกพนัต่อ
องค์กรของพนักงานระดบัปฏิบติัการ บริษทัในกรณีศึกษา เป็นตวัแปรตาม (Dependent Variable) 
สามารถก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวจิยั (Conceptual Framework) ได ้ดงัน้ี 
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ภำพที ่1.1 กรอบแนวคิด 
ท่ีมา : (Robbins และ Judge, 2011 : 239-261), (Steer และ Porter, 1983 : 442-443)   
 
1.7  ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างทฤษฎีแรงจูงใจร่วมสมยักบัความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการ กรณีศึกษาบริษทัผลิตสุขภณัฑ์ คร้ังน้ี ผลของการศึกษาจะเป็นประโยชน์
ดงัน้ี 
 1.  เป็นขอ้มูลเพื่อเสนอแนะต่อผูบ้ริหารบริษทัในกรณีศึกษา เพื่อน าไปใชป้รับปรุงนโยบาย
การบริหารจดัการทรัพยากรบุคคลดา้นความผกูพนัต่อองคก์รท่ีมีต่อพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
 2. เป็นขอ้มูลให้ผูบ้ริหารและพนกังานระดบัหวัหน้างาน ไดมี้ความรู้ความเขา้ใจต่อสภาพการณ์
ปัจจุบนั และพิจารณาหาแนวทางการปรับปรุงให้พนกังานเกิดความผูกพนักบัองค์กรมากยิ่งข้ึนเพื่อ
ความย ัง่ยนืในการด าเนินธุรกิจของบริษทัฯ ต่อไป 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตำม

ป จจัยทำงด้ำนลักษ ะ
ส่วนบุคคลท่ัวไป

-เพศ
-อายุ
-ระดับการศึกษา
-สถานภาพ
-รายได้รวมต่อเดือน
-อายุงาน
-จ านวนวันท างานปกติ
-ประเภทการจ้างงาน
-โรงงานท่ีสังกัด
-แผนกท่ีสังกัด

ป จจัยทำงด้ำนทฤษฎี
แรงจูงใจ

-การเสริมแรง
-ความเท่าเทียม
-ความคาดหวัง

ควำมผูกพัน ์ต่อองค์กร

-ความเชื่อมั่นยอมรับเป าหมายและ
ค่านิยมขององค์กร 
-ความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายาม
อย่างเต็มก าลังความสามารถเพื่อ
ประโยชน์ขององค์กร 
-ความต้องการท่ีจะคงอยู่เป น
สมาชิกองค์กรต่อไป

ตัวแปรแทรก ้อน

ท่ีมา  Robbins และ Judge (2011:239-261) ท่ีมา  Steer และ Porter (1983:442-443)
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บทที ่ 2 
 

เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
 

 การศึกษาคร้ังน้ี ไดท้  าการรวบรวม แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อใช้เป็น
แนวทางในการประกอบการศึกษาวจิยั ดงัน้ี 
 1.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน 
 2.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 3.  วจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
   
2.1  แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจในการท างาน 
 ความหมายของแรงจูงใจ 
 Jones (2000 : 453 อา้งถึงใน เสาวนีย ์อวยผล, 2550) ไดนิ้ยามแรงจูงใจวา่ แรงจูงใจไดตี้
กรอบ แรงในจิตใจ ภายในบุคคลเพื่อก าหนดทิศทางของพฤติกรรมของเขาในองค์การ ความทุ่มเท 
ความไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรคหรือปัญหาของบุคคล ผูบ้ริหารตอ้งพยายามจูงใจพนกังานให้อุทิศ แรงงาน
และแรงใจให้แก่องค์การ และเพ่งเล็งแรงงานและแรงใจนั้น ไปในทิศทางท่ีท าให้เกิดประสิทธิภาพ
สูงสุด และท าให้พนักงานได้รับผลตอบแทนในส่ิงท่ีพวกเขาต้องการ เม่ือพวกเขาสามารถบรรลุ
ผลลพัธ์ท่ีมีประสิทธิภาพสูงนั้นดว้ย 
 Lovell (1980 : 109 อา้งถึงใน ปุณณภา อมรปิยะกิจ, 2552) ให้ความหมายของแรงจูงใจวา่ 
“เป็นกระบวนการท่ีชกัน าโนม้นา้วให้บุคคลเกิดความมานะพยายามเพื่อท่ีจะสนองตอบความตอ้งการ
บางประการใหบ้รรลุผลส าเร็จ” 
 Steers และ Porter อา้งถึงใน ณฐัยา ไพรสงบ (2546 : 10) กล่าววา่แรงจูงใจจากการรวบรวม
ความหมายของนกัวชิาการหลาย ๆ ความหมาย พบวา่แรงจูงใจมีลกัษณะเฉพาะ  3 ประการคือ 
 1.  พฤติกรรมของมนุษยน้ี์ถูกกระตุน้ใหเ้กิดพลงั 
 2.  พฤติกรรมน้ีมีทิศทาง 
 3.  พฤติกรรมน้ีด ารงอยูไ่ดอ้ยา่งไร 
 สิทธโชค วรานุสันตก์ุล (2530 อา้งถึงใน ปุณณภา อมรปิยะกิจ, 2552) กล่าววา่แรงจูงใจ 
(Motivation) คือแรงกระตุน้หรือแรงผลกัดนัใหเ้กิดเป็นส่ิงท่ีใหพ้ลงักระตุน้ใหร่้างกายแสดงพฤติกรรม 
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เป็นแรงกระตุน้ท่ีมีการก าหนดไวว้า่จะใหพ้ฤติกรรมเป็นไปในทิศทางใด และเป็นแรงกระตุน้ให้บุคคล
นั้นรักษาพฤติกรรมนั้นไว ้
 กรองแกว้ อยูสุ่ข (2542 : 71) ไดใ้หค้วามหมายแรงจูงใจวา่ พฤติกรรมท่ีแสดงออกบางอยา่ง
ซ่ึงท าให้บุคคลท่ีถูก “จูงใจ” แสดงความพยายามท่ีจะท างานมากกวา่คนท่ีไม่ไดถู้กจูงใจ หรือค าจ ากดั
ความอ่ืน คือ “ความเต็มใจท่ีจะท าบางอย่างโดยมีเง่ือนไข กระท านั้นสามารถน าความพึงพอใจมาสู่
บุคคลนั้นได”้ และ “ความตอ้งการท่ีจะไดก้ารตอบสนอง ในตวัคนซ่ึงท าให้เป็นท่ีสังเกตแก่บุคคลอ่ืน
ได”้ หรือถา้สรุปใหง่้าย ๆ คือ “การใหส่ิ้งท่ีเขาตอ้งการเพื่อโนม้นา้วใหเ้ขาเตม็ใจท าส่ิงท่ีเราตอ้งการ” 
 สรุปไดว้่า แรงจูงใจ หมายถึง แรงกระตุน้ หรือเง่ือนไขท่ีผลกัดนัให้บุคคลท่ีถูกจูงใจแสดง
พฤติกรรมไปในทิศทางท่ีผูจู้งใจตอ้งการ ซ่ึงพฤติกรรมนั้นสามารถน ามาซ่ึงความพึงพอใจของผูถู้กจูง
ใจ และน ามาซ่ึงผลส าเร็จของผูจู้งใจ การบริหารจดัการทรัพยากรบุคคลภายในหน่วยงานหรือองคก์ร
จึงควรให้ความสัมคญักับการสร้างแรงจูงใจ เพื่อให้เกิดประโยชน์ทั้งต่อตนเองและองค์กรท่ีตน
ปฏิบติังานอยู ่
 ทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัแรงจูงใจ 
 ทฤษฎีแรงจูงใจ (Robbins และ Judge, 2011 : 239-261) ไดแ้บ่งทฤษฎีแรงจูงใจออกเป็น
สองยคุ โดยในแต่ละยคุจะประกอบดว้ยทฤษฎีต่าง ๆ สรุปไดด้งัน้ี  
 ทฤษฎใีนยุคก่อนหน้าเกีย่วกบัแรงจูงใจ (Early Theories of Motivation) อนัไดแ้ก่ 
 -  ทฤษฎีความตอ้งการ 5 ขั้นของMaslow (Hierarchy of needs theory) 
 -  ทฤษฎีพระเดชพระคุณของ Douglas McGregor (Theory X and Theory Y) 
 -  ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (Two-Factor Theory) 
 -  ทฤษฎีความตอ้งการของ MacClelland (MacClelland’s Theory of needs) 
 ทฤษฎร่ีวมสมัยเกีย่วกบัแรงจูงใจ (Contemporary Theories of Motivation) อนัไดแ้ก่ 
 -  ทฤษฎีการจูงใจดว้ยการก าหนดเอง (Self-Determination Theory) 
 -  ทฤษฎีการจูงใจโดยการตั้งเป้า (Goal-Setting Theory) 
 -  ทฤษฎีการจูงใจโดยการสร้างความรู้สึกเป็นท่ียอมรับ (Self-Efficacy Theory) 
 -  ทฤษฎีเสริมแรง (Reinforcement Theory) 
 -  ทฤษฎีความเท่าเทียม/ความยติุธรรมในองคก์ร (Equity Theory/Organizational Justice) 
 -  ทฤษฎีความคาดหวงั (Expectancy Theory) 
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 สรุปใจความส าคัญของแต่ละทฤษฎเีพือ่การน าไปใช้ (Robbins และ Judge, 2011 : 264) 
 ทฤษฎีดังท่ีได้กล่าวมาแล้วข้างตน้ บางทฤษฎีเช่ือมโยงกบัการยา้ยงาน หรือการลาออก 
(Turnover) บางทฤษฎีเช่ือมโยงกบัเร่ืองความสามารถในการผลิต (Productivity) ทฤษฎีเหล่าน้ีมีความ
แตกต่างในดา้นความสามารถในการอธิบายพฤติกรรมท่ีจะเกิดข้ึนไดค้ลอบคลุมทุกแง่มุมแตกต่างกนั
ไป อาทิ 
 ทฤษฎคีวามต้องการ (Need Theory) 
 ทฤษฎีความตอ้งการ5ขั้นของ Maslow, ทฤษฎีความตอ้งการของ McClelland และทฤษฎี
สองปัจจยัมุ่งเนน้ในเร่ืองความตอ้งการของบุคคล ซ่ึงไม่มีทฤษฎีใดท่ีสามารถตอบขอ้สงสัยไดค้รบทุก
กรณีแมว้่าทฤษฎีของ McCelland จะมีความเขม้แข็งมากท่ีสุดก็ตาม ได้แก่ความสัมพนัธ์ระหว่าง
ความส าเร็จและปริมาณผลผลิต โดยทัว่ไป ทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความตอ้งการไม่สามารถอธิบายเร่ือง
แรงจูงใจไดดี้เท่าท่ีควร 
 ทฤษฎีการจูงใจด้วยการก าหนดเอง และทฤษฎีการประเมินความรู้ความเข้าใจ (Self-
Determination Theory and Cognitive Evaluation Theory) 
 ไดมี้การศึกษาในเร่ืองผลคา้งเคียงในเร่ืองแรงจูงใจท่ีเกิดจากการให้รางวลัตอบแทน พบว่า
การใหร้างวลัตอบแทนอาจบ่อนท าลายแรงจูงใจถา้บุคคลนั้นรู้สึกวา่ถูกบงัคบัให้ท า แรงจูงใจสามารถ
ท าให้เกิดมากข้ึนเขาเหล่านั้นไดท้ราบขอ้มูลเก่ียวกบัความสามารถหรือศกัยภาพของตนและความ
เช่ือมโยงต่อกนั 
 ทฤษฎกีารจูงใจโดยการตั้งเป้า (Goal-Setting Theory) 
 เป้าหมายท่ีชดัเจนและมีความยากล าบากจะน าไปสู่การสร้างผลผลิตท่ีมากข้ึนของพนกังาน
ในองคก์ร อยา่งไรก็ตามทฤษฎีน้ีไม่ไดเ้ช่ือมโยงกบัเร่ืองการขาดงาน การลาออกหรือความพึงพอใจใน
งาน 
 ทฤษฎเีสริมแรง (Reinforcement Theory) 
 ทฤษฎีเสริมแรงสามารถน ามาใชค้าดการณ์ในเร่ืองปริมาณและคุณภาพของงานไดอ้ยา่งน่า
ประทบัใจ รวมทั้งในเร่ืองความทุ่มเท การขาดงาน ความเฉ่ือยชา และ อตัราการเกิดอุบติัเหตุ แต่
อย่างไรก็ตามทฤษฎีน้ียงัไม่สามารถเช่ือมโยงไปสู่ความคิดภายในใจของพนกังานในเร่ืองความพึง
พอใจหรือการตดัสินใจลาออกจากงาน 
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 ทฤษฎคีวามเท่าเทยีม/ความยุติธรรมในองค์กร (Equity Theory/Organizational Justice) 
 ทฤษฎีความเท่าเทียมสามารถน ามาใช้เช่ือมโยงกบัตวัแปรต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบัปริมาณของ
ผลผลิต ความพึงพอใจ การขาดงาน การลาออกจากงาน และยงัสามารถน ามาใชเ้พื่อสนบัสนุนการวิจยั
ในเร่ืองความยติุธรรมขององคก์รอีกดว้ย 
 ทฤษฎคีวามคาดหวงั (Expectancy Theory) 
 ทฤษฎีความคาดหวงัไดม้อบพลงัแห่งการอธิบายในเร่ืองตวัแปรท่ีส่งผลต่อความสามารถใน
การท างานของพนักงาน เช่น ปริมาณการผลิต การขาดงาน และ การลาออกจากงาน แต่ใช้การ
สันนิษฐานไวก่้อนวา่พนกังานมีเง่ือนไขไม่มากในการตดัสินใจหรือแสดงพฤติกรรม เช่น ความมีอคติ
ส่วนตวั หรือ ขอ้มูลท่ีไดไ้ม่ครบถว้นสมบูรณ์ซ่ึงเป็นขอ้จ ากดัของทฤษฎีน้ี 
 ในการศึกษาน้ีจะขอกล่าวเฉพาะทฤษฎีในยุคปัจจุบนัท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมของ
พนกังาน การขาดงาน หรือการออกจากงานอนัไดแ้ก่ ทฤษฎีเสริมแรง (Reinforcement Theory) ทฤษฎี
ความเท่าเทียม/ความยุติธรรมในองคก์ร (Equity Theory/Organizational Justice) และ ทฤษฎีความ
คาดหวงั (Expectancy Theory) 
 ทฤษฎเีสริมแรง (Skinner’s Reinforcement Theory)  
 มานพ และ ภราดี (2548 อา้งถึงใน พิมรา กฤษณะบาล, 2550) ไดอ้ธิบายรูปแบบการ
เสริมแรง (Reinforcement Model) ไวด้งัน้ี  
 1.  Continuous Reinforcement Schedule คือ การกระท าพฤติกรรมและไดรั้บรางวลัทุกคร้ัง
ท่ีแสดงพฤติกรรมก็จะไดรั้บรางวลั แต่โลกการท างานจริง ๆ นั้น อาจไม่ไดเ้ป็นเช่นน้ีเสมอไปการ
เสริมแรงอาจอยูใ่นรูปแบบการเสริมแรงบางส่วนหรือเป็นบางคร้ังบางคราว  
 2.  Partial or Intermittent Reinforcement Schedule เป็นการเสริมแรงบางส่วนหรือบางคร้ัง
บางคราว ซ่ึงจะมีการเสริมแรงแบบเก่ียวขอ้งกบัเวลา (Interval) หรืออตัราท่ีแสดงออก (Ratio) ถา้เป็น 
Interval การเสริมแรงจะอยู่บนพื้นฐานของเวลาท่ีผ่านไป ท่ีบุคคลไดก้ระท าส่ิงหรือพฤติกรรมท่ีน่า
ปรารถนา แต่ถา้เป็น Ratio การเสริมแรงจะให้เม่ือบุคคลไดก้ระท าตามจ านวนคร้ังท่ีเป็นพฤติกรรมท่ี
พึงปรารถนา ทั้ง Interval และ Ratio อาจมีลกัษณะเป็นแบบ Fixed หรือ Variable ก็ได ้ดงันั้นจึงอาจ 
แบ่งการเสริมแรงแบบนั้นไดเ้ป็น 4 แบบ  
 3.  Fixed Interval Schedule คือการให้การเสริมแรงหลงัจากเวลาไดผ้่านไประยะหน่ึง 
พนกังานท่ีไดรั้บค่าแรงเป็นรายชัว่โมง รายวนั หรือรายเดือน เป็นตวัอยา่งของการเสริมแรงแบบน้ี ซ่ึง
มีลกัษณะส าคญั 2 ประการ คือ การเสริมแรงไม่ไดใ้ห้อย่างสอดคลอ้งกบัการแสดงพฤติกรรมท่ี
ตอ้งการ ดงันั้นจึงเพียงคาดวา่ในช่วงเวลาท่ีก าหนดไว ้ พนกังานไดท้ างานตามท่ีไดรั้บมอบหมาย ซ่ึง
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ไม่ได้ค  านึงถึงว่าเขาท างานได้น้อยหรือมาก และพนักงานรู้ได้ทุกคร้ังว่าเม่ือไรเขาจะได้รับการ
เสริมแรง  
 4.  Variable Interval Schedule เป็นวธีิการท่ีใชน้อ้ยมาก ส าหรับการจ่ายค่าตอบแทน วิธีการ
แบบน้ีการเสริมแรงจะถูกก าหนดโดยเวลาท่ีผ่านไป แต่ว่ามีลกัษณะของเวลาท่ีไม่แน่นอน เช่น 
พนกังานในธุรกิจขนาดเล็กอาจจะไดรั้บค่าแรงเดือนละคร้ัง แต่เวลาท่ีจะจ่ายค่าแรงนั้น ข้ึนอยูก่บั ผูเ้ป็น
เจา้ของกิจการวา่จะจ่ายเม่ือใด การจ่ายโบนสัตามความสะดวกของผูจ้ดัการก็มีลกัษณะเช่นน้ีดว้ย  
 5.  Fixed Ratio Schedule เป็นการเสริมแรงท่ีผลของการกระท าท่ีมีการก าหนดพฤติกรรมท่ี
แสดงออกมาในรูปของจ านวนท่ีแน่นอน เช่น พนกังานท่ีไดรั้บค่าตอบแทนตามจ านวนของช้ินส่วนท่ี
น ามาประกอบได ้ ตามจ านวนตะกร้าผลไมท่ี้เก็บได ้หรือตามจ านวนหนา้ของรายงานท่ีพิมพไ์ด้ การ
จ่ายแบบน้ีเรียกวา่เป็นการจ่ายตามช้ินงาน (Piecework) การจ่ายเช่นน้ีเป็นการจ่ายตามพฤติกรรมท่ีน่า
ปรารถนาท่ีเสร็จส้ิน  
 6. Variable Ratio Schedule เป็นการเสริมแรงให้แก่การแสดงพฤติกรรมท่ีน่าปรารถนาโดย
พิจารณาจากจ านวนท่ีแสดงพฤติกรรมออกมา แต่จ านวนคร้ังแตกต่างกนัไปส าหรับการเสริมแรงเช่น 
พนกังานท่ีหวงัวา่จะไดค้่าคอมมิชชัน่เขาตอ้งน าเสนอสินคา้ ซ่ึงเช่ือวา่เป็นพฤติกรรมการท างานในการ
ขายนั้นบางคร้ังเขาน าเสนอแค่คร้ังเดียวเขาสามารถขายสินคา้ได ้2 ช้ิน แต่ต่อมาเขาตอ้งเสนอ 30 คร้ัง 
จึงจะขายได ้1 ช้ิน การเสริมแบบน้ีจะท าให้บุคคลมีแรงจูงใจมากเพราะการเสริมแรงเป็นไปตามความ
แตกต่างกนัของผลการกระท าและมีลกัษณะท่ีท าให้ต่ืนเตน้เน่ืองจากว่า ไม่ทราบวา่เม่ือไรจะไดก้าร
เสริมแรงอีก 

 สุรพล (2545 อา้งถึงใน พิมรา กฤษณะบาล, 2550) กล่าววา่ การให้การเสริมแรงทางบวก 
(Positive Reinforcement) ซ่ึงเป็นการให้ รางวลัแก่พฤติกรรมท่ีตรงกบัความตอ้งการของผูใ้ห้การ
เสริมแรง (Desired Behavior) ทั้งน้ีลกัษณะของการเสริมแรงหรือรางวลัท่ีให้นั้น อาจเป็นไดท้ั้งส่ิงท่ี
เป็นความตอ้งการของร่างกาย เช่น น ้ า อาหาร และส่ิงท่ีเป็นความตอ้งการตามลกัษณะงานและ
โครงสร้างของงานในองคก์าร เช่น การเล่ือนระดบั ต าแหน่ง การเพิ่มผลตอบแทน การให้ค  ายกยอ่ง
ชมเชย การจดัสภาพแวดลอ้มในการท างานให้ดีข้ึนโดยท่ีการเสริมแรง เหล่าน้ีจะมีความเหมาะสม
แตกต่างกนัไปข้ึนอยูก่บัความตอ้งการและประสบการณ์เดิม ของผูป้ฏิบติังานแต่ละคน การให้รางวลั
เป็นกระบวนการและโครงสร้างท่ีเสริมแรง และเป็นการให้รางวลัตอบแทนพฤติกรรมท่ีเป็นท่ีพึง
ประสงคแ์ก่ผูป้ฏิบติังานในองคก์าร  
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 Robbins และ Judge (2011 : 255) อธิบายถึงทฤษฎี การเรียนรู้ทางสังคม (Social-learning 
theory) ซ่ึงเกิดจากการสังเกตหรือเกิดจากประสบการณ์ตรงของบุคคล วา่มีส่ีกระบวนการท่ีซ่ึงก าหนด
อิทธิผลต่อพฤติกรรมของบุคคล ดงัต่อไปน้ี 
 1.  กระบวนการให้ความสนใจ (Attention processes) คือการท่ีบุคคลเรียนรู้พฤติกรรมจาก
ผูอ่ื้นท่ีเป็นแบบอยา่ง ท่ีซ่ึงเห็นไดเ้ป็นประจ า และพฤติกรรมนั้นมีความส าคญั  
 2.  กระบวนการจดจ า (Retention processes) แบบอยา่งของพฤติกรรมจะมีอิทธิพลต่อบุคคลอ่ืนก็
ต่อเม่ือพฤติกรรมเป็นท่ีจดจ า 
 3.  กระบวนการลงมือท า (Motor reproduction processes) หลงัจากบุคคลไดเ้ห็นพฤติกรรม
ใหม ่ๆ จากผูอ่ื้น ส่ิงท่ีเห็นจะถูกเปล่ียนมาเป็นการกระท า กระบวนการน้ีแสดงใหเ้ห็นวา่บุคคลสามารถ
ปฏิบติังานไดเ้ช่นเดียวกบัผูท่ี้เป็นแบบอยา่ง 
 4.  กระบวนการเสริมแรง (Reinforcement processes) กล่าวคือบุคคลจะถูกจูงใจให้ท าพฤติกรรม
เช่นเดียวกบัแบบอยา่งหากมีการใหร้างวลัแก่บุคคลนั้น พฤติกรรมใดท่ีไดรั้บการสนบัสนุนในทางบวก
ยอ่มก่อใหเ้กิดความเอาใจใส่ในงานท่ีมากข้ึน มีการเรียนรู้ท่ีดีข้ึน และ ท าไดบ้่อย ๆ คร้ัง 

 ทฤษฎคีวามเท่าเทยีม/ความยุติธรรมในองค์กร (Equity Theory / Organizational Justice) 
 Robbins และ Judge (2011 : 256 - 258) ไดอ้ธิบายไวว้า่ พนกังานมีการรับรู้ส่ิงตอบแทนท่ี
ตนได้รับจากการท างาน (ระดับเงินเดือน, การปรับข้ึนเงินเดือน, รางวลัเกียรติคุณต่างๆ) โดย
เปรียบเทียบกบัส่ิงท่ีตนไดก้ระท าลงไปในการท างาน (ความพยายาม, ประสบการณ์, ระดบัการศึกษา, 
ศกัยภาพ) ว่าสัดส่วนของส่ิงท่ีไดม้ากบัส่ิงท่ีไดท้  าทลงไปไดผ้ลลพัธ์ท่ีสมเหตุสมผลหรือไม่ และเม่ือ
เปรียบเทียบกบัพนักงานคนอ่ืนๆแล้วเป็นอย่างไร ดงัแสดงในตารางท่ี 2.1 หากการรับรู้ว่าสัดส่วน
ดงักล่าวเท่ากบัผูอ่ื้นพนักงานจะรู้สึกถึงความเท่าเทียม แต่หากสัดส่วนท่ีได้ไม่เท่ากบัผูอ่ื้นก็จะเกิด
สถานะการณ์ท่ีเรียกวา่ความตึงเครียดทางความเท่าเทียม (Equity tension) ซ่ึงหากพบวา่ส่ิงท่ีไดม้านอ้ย
กวา่คนอ่ืนก็จะเกิดความรู้สึกโกรธเคือง แต่หากพบวา่มากกวา่คนอ่ืนก็จะรู้สึกละอายใจ หรือรู้สึกผดิ 
 
ตารางที ่ 2.1 แสดงทฤษฎีความเท่าเทียม 

สดัส่วนของส่ิงท่ีไดรั้บเทียบกบัส่ิงท่ีมอบให ้ การรับรู้ของพนกังาน A ท่ีมีต่อพนกังาน B 

 

  
 
 

  
 

 

ความไม่เสมอภาค (ผลตอบแทนต ่ากวา่เม่ือเทียบกบัคนอ่ืน) 
 

 

  
 
 

  
 

 

ความเท่าเทียม 
 

 

  
 
 

  
 

ความไม่เสมอภาค (ผลตอบแทนสูงกวา่เม่ือเทียบกบัคนอ่ืน) 
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 การเปรียบเทียบในความเท่าเทียมซ่ึงแบ่งออกเป็น 4 ดา้นดงัน้ี 
 1. ตนเอง-ภายในองค์กร (Self-inside) ประสบการณ์ท่ีผ่านของการท างานในต าแหน่งต่าง ๆ  ภายใน
องคก์รท่ีท าอยู ่
 2.  ตนเอง-ภายนอกองคก์ร (Self-outside) สถานการณ์หรือประสบการณ์ท่ีผา่นมาในการ
ท างานท่ีบริษทัอ่ืน ๆ 
 3.  ผูอ่ื้น-ภายในองคก์ร (Other-inside) เปรียบเทียบตวับุคคลอ่ืนหรือกลุ่มอ่ืนท่ีอยูภ่ายใน
องคก์รท่ีตนท างานอยู ่
 4. ผูอ่ื้น-ภายนอกองค์กร (Other-outside) เปรียบเทียบตวับุคคลอ่ืนหรือกลุ่มอ่ืนท่ีอยู่
ภายนอกองคก์รท่ีตนท างานอยู ่
 พนกังานอาจเปรียบเทียบตนเองกบัเพื่อน เพื่อนบา้น เพื่อนร่วมงานในบริษทัหรือบริษทัอ่ืน
หรืออาจเปรียบเทียบงานท่ีตนเองท าอยู่กบังานท่ีเคยท ามาก่อนในอดีต ซ่ึงมีอิทธิพลต่อการเลือกหรือ
ตดัสินใจ ตวัแปรส่ีตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งคือ เพศ ระยะเวลาในการท างาน ระดบัหน้าท่ีการงาน และ วุฒิ
การศึกษาหรือประสบการณ์ในการท างาน โดยงานวิจยัพบว่าทั้งชายและหญิงเลือกท่ีจะเปรียบเทียบ
กบัคนเพศเดียวกนั โดยเพศหญิงให้ความส าคญักบัการเปรียบเทียบในลกัษณะน้ีน้อยกว่าเพศชายท่ี
ท างานอยา่งเดียวกนั หน่วยงานท่ีมีทั้งเพศชายและหญิงท างานร่วมกนัมีแนวโนม้ท่ีการเปรียบเทียบจะ
เกิดข้ึนระหวา่งเพศชายและหญิง 
 พนักงานท่ีมีอายุงานน้อยท่ีซ่ึงมีข้อมูลไม่มากนักเก่ียวกับหน่วยงานท่ีตนท าอยู่จะไม่
เปรียบเทียบตนเองกบั  ผูอ่ื้น แต่คนท่ีมีประสบการณ์ท างานมานานมกัเปรียบเทียบตนเองกบัเพื่อน
ร่วมงาน ส่วนคนท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีสูงมกัมีขอ้มูลของบุคคลท่ีท างานในบริษทัอ่ืนและมีแนวโนม้จะ
เปรียบเทียบตนกบัพนกังานภายนอกบริษทั  
 จากทฤษฎีท่ีกล่าวมา พนักงานท่ีรับรู้ในความไม่เท่าเทียมจะเลือกท าส่ิงใดส่ิงหน่ึง
ดงัต่อไปน้ี 
 1. ปรับเปล่ียนความทุ่มเท (ลดลงหากไดรั้บการตอบแทนต ่ากว่า หรือ เพิ่มข้ึนหากไดรั้บ
ค่าตอบแทนสูงกวา่) 
 2.  เปล่ียนปริมาณงานท่ีไดอ้อกมา (พนกังานท่ีไดรั้บการจ่ายเงินตามช้ินงานท่ีท าอาจผลิต
ช้ินงานใหม้ากข้ึนเพื่อไดรั้บค่าตอบแทนมากข้ึนแต่คุณภาพอาจลดลงได)้ 
 3.  บิดเบือนการรับรู้ของตน (ฉนัเคยคิดวา่ท างานไม่มากเท่าไหร่แต่ตอนน้ีฉนัเขา้ใจแลว้วา่
ฉนัท างานหนกักวา่คนอ่ืนมาก) 
 4.  บิดเบือนการรับรู้ท่ีมีต่อผูอ่ื้น (งานของ Mike ไม่เป็นท่ีน่าพอใจเท่าท่ีฉนัคิด)  
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 5.  เลือกคนใหม่เพื่อเปรียบเทียบกบัตน (ฉนัอาจท าไดไ้ม่ดีเท่ากบัลูกพี่ลูกนอ้งของฉนั แต่
ฉนัก็ท าไดดี้กวา่พอ่ของฉนัตอนท่ีอายเุท่ากนั) 
 6.  ลาออกจากงาน 
 ความยุติธรรมในองค์กร 
 ท้ายท่ีสุดการวิจัยได้ขยายความหมายของค าว่า เท่า เ ทียมหรือความสมเหตุสมผล                 
มามุ่งเน้นในเร่ืองการให้และการได้รับอย่างยุติธรรม (Distributive justice) การรับรู้ของพนักงาน
เก่ียวกบัความสมเหตุสมผลของส่ิงของรางวลั ผลตอบแทนท่ีมีต่อบุคคลต่าง ๆ แต่เน้นหนกัท่ีความ
ยุติธรรมภายในองค์กร (Organizational justice) ซ่ึงถือเป็นการรับรู้ท่ีเห็นได้ชัดกว่าว่าอะไร
สมเหตุสมผลหรือไม่สมเหตุสมผลในสถานท่ีท างานของตน การรับรู้เกิดข้ึนเม่ือพนักงานรับรู้ถึง
ผลตอบแทนท่ีไดแ้ละวธีิการท่ีไดม้านั้นสมเหตุสมผล กุญแจหลกัของความยุติธรรมภายในองคก์รก็คือ
ความรู้สึกหรือการรับรู้ (Perception) ในเร่ืองความยุติธรรม พูดอีกอยา่งก็คือความยุติธรรมจะมีหรือไม่
นั้นข้ึนอยู่กบัการรับรู้แต่ละบุคคล อะไรท่ีบุคคลหน่ึงเห็นว่าไม่ยุติธรรม แต่กบัอีกคนหน่ึงกบัเห็นว่า
ถูกตอ้งเหมาะสมดีแลว้ก็ได ้
 นอกเหนือจากการมุ่งเนน้ในเร่ืองการรับรู้แลว้กุญแจส าคญัอีกอนัหน่ึงในเร่ืองความยุติธรรม
ภายในองคก์รคือการมองวา่ความยติุธรรมเป็นความหลากหลายของมุมมอง (Multidimensional) อะไร
ก็ตามท่ีท าลงไปสมควรตอ้งได้รับผลตอบแทนอย่างเหมาะสม (Distributive justice) นั้นเป็นเร่ือง
ส าคญั แต่ผลการวจิยับ่งช้ีวา่ความคิดในเร่ืองส่ิงท่ีเราตอ้งไดเ้ป็นเพียงส่ิงเดียวท่ีส าคญั 
 ทฤษฎคีวามคาดหวงั (Vroom’s Expectancy Theory) 
 Victor Vroom (1964 อา้งถึงใน เจตฑถ์ ดวงสงคถ์์, ม.ป.ป.) ไดเ้สนอรูปแบบของความ
คาดหวงัในการท างานซ่ึงไดรั้บความนิยมอยา่งมากในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษยใ์นการ
ท างานโดย Vroom มีความเห็นว่าการท่ีจะจูงใจให้พนักงานท างานเพิ่มข้ึนนั้นจะต้องเข้าใจ
กระบวนการทางความคิดและการรับรู้ของบุคคลก่อน โดยปกติเม่ือคนจะท างานเพิ่มข้ึนจากระดบัปกติ
จะคิดว่าจะได้อะไรจากการกระท านั้นหรือการคาดคิดว่าอะไรจะเกิดข้ึนเม่ือได้แสดงพฤติกรรม
บางอยา่ง ในกรณีของการท างานพนกังานจะเพิ่มความพยายามมากข้ึนเม่ือคิดวา่การกระท านั้นน าไปสู่
ผลลพัธ์บางประการท่ีมีความพึงพอ ใจ เช่น เม่ือท างานหนกัข้ึนผลการปฏิบติังานอยูใ่นเกณฑ์ท่ีดีข้ึนท า
ใหไ้ดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้น  เล่ือน ต าแหน่งและไดค้่าจา้งเพิ่มข้ึน ค่าจา้งกบัต าแหน่งเป็นผลของการ
ท างานหนกัและเป็นรางวลัท่ีตอ้งการ เพราะท าให้รู้สึกว่าไดรั้บการยกย่องจากผูอ่ื้นมากข้ึน แต่ถ้า
พนกังานคิดวา่แมจ้ะท างานหนกัข้ึนเท่าไรก็ตามหวัหนา้ก็ไม่เคยสนใจดูแลยกยอ่ง และเป็นไปไม่ไดท่ี้
จะไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง จึงไม่เห็นความจ าเป็นของการท างานเพิ่มข้ึน ความ
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รุนแรงของพฤติกรรมท่ีจะท างานข้ึนอยูก่บัการคาดหวงัท่ีจะกระท าตามความคาดหวงันั้นรวมถึงความ
ดึงดูดใจของผลลพัธ์ท่ีจะไดรั้บซ่ึงจะมีเร่ืองของการดึงดูดใจ การเช่ือมโยงรางวลักบัผลงาน และการ
เช่ือมโยงระหว่างผลงานกบัความพยายามโดยทฤษฎีน้ี  จะ  เน้นเร่ืองของการจ่ายและการให้รางวลั
ตอบแทนเน้นในเร่ืองพฤติกรรมท่ีคาดหวงัเอาไวต่้อเร่ืองผลงานผลรางวลัและผลลพัธ์ของความพึง
พอใจต่อเป้าหมายจะเป็นตวัก าหนดระดบัของความพยายามของพนกังาน Vroom ไดเ้สนอรูปแบบ
ของความคาดหวงัในการท างานเรียกวา่ VIE Theory     ซ่ึงไดรั้บความนิยมอยา่งมากในการอธิบาย
กระบวนการจูงใจของมนุษยใ์นการท างาน 
 V = Valance หมายถึงระดบัความรุนแรงของความตอ้งการของบุคคลในเป้าหมายรางวลัคือ
คุณค่าหรือความส าคญัของรางวลัท่ีบุคคลใหก้บัรางวลันั้น 
 I = Instrumentality หมายถึงความเป็นเคร่ืองมือของผลลพัธ์ (Outcomes) หรือรางวลัระดบั
ท่ี 1 ท่ีจะน าไปสู่ผลลพัธ์ท่ี 2 หรือรางวลัอีกอยา่งหน่ึง คือ เป็นการรับรู้ในความสัมพนัธ์ของผลลพัธ์ท่ี
ได ้(เช่ือมโยงรางวลักบัผลงาน) 
 E = Expectancy ไดแ้ก่ ความคาดหวงัถึงความเป็นไปไดข้องการไดซ่ึ้งผลลพัธ์หรือรางวลัท่ี
ตอ้งการเม่ือแสดงพฤติกรรมบางอยา่ง (การเช่ือมโยงระหวา่งผลงานกบัความพยายาม) 
 
2.2  แนวความคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
 ความหมายของความ ผูกพนั ต่อองค์กร 
 Sheldon (1971 อา้งถึงใน Steer และ Porter, 1983 : 442) ใหค้วามหมายค าวา่ความผกูพนัต่อ
องคก์รวา่เป็นทศันคติหรือความรู้สึกท่ีสมาชิกมีต่อองคก์าร ท าให้บุคคลนั้น ๆ เกิดความรู้สึกผกูพนัต่อ
องคก์ร 
 Mathis และ Jackson (2002 : 23 อา้งถึงในปุณณภา อมรปิยะกิจ, 2552) ไดก้ล่าวถึงความ
ผกูพนัต่อองค์กรว่า หมายถึง ระดบัความเช่ือและการยอมรับเป้าหมายขององค์กรของพนกังานและ
ความต้องการท่ีจะท างานในองค์กรความผูกพนัต่อองค์กรและความพึงพอใจในงานมีแนวโน้มมี
อิทธิพลซ่ึงกนัและกนั กล่าวคือ คนทีมีความพึงพอใจในการท างานของตนจะมีความผกูพนัต่อองคก์ร
และจะมีความพึงพอใจในงานค่อนขา้งสูงความผูกพนัต่อองค์กรจะสะทอ้นออกมาในลกัษณะของ
สถิติการขาดงานหรือการลาหยดุ และลาออกของพนกังานท่ีไม่มีความพึงพอใจในงาน 
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 Northcraft และ Neale (1991 : 290 อา้งถึงในเสาวนีย ์อวยผล, 2550) ไดใ้ห้นิยามวา่ความ
ผกูพนัต่อองคก์รเป็นพลงัของความสัมพนัธ์ในการเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวและความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร
เฉพาะองคก์ร ซ่ึงประกอบไปดว้ยปัจจยั 3 ดา้น ไดแ้ก่ 
 1.  มีความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
 2.  มีความเตม็ใจในการท่ีจะทุ่มเทแรงกายและความพยายามเพื่อประโยชน์ต่อองคก์ร 
 3.  มีความตอ้งการท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์รนั้นต่อไป 
 Buchanan (1974 : 533 - 546) ให้ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กรไวว้่าหมายถึง
ความรู้สึกเป็นพวกเดียวกัน (Paratisan) ความผูกพนัต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรและการ
ปฏิบติังานตามบทบาทของตนเอง เพื่อให้บรรลุเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรซ่ึงความผูกพนัต่อ
องคก์รประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบ 3 ประการ คือ 
 1. ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัขององค์กร (Identification) แสดงออกจากเป้าหมาย ค่านิยมของ
องคก์รของผูป้ฏิบติังาน 
 2.  ความเก่ียวโยงกบัองคก์ร (Involvement) โดยการปฏิบติังานตามบทบาทของตนอยา่งเตม็ท่ี 
 3.  ความจงรักภกัดี (Loyalty) ความรู้สึกรักและความผกูพนัต่อองคก์ร 
 Steer และ Porter (1983: 442-443) มีความเห็นว่า ความยึดมัน่ ผูกพนัต่อองค์กรเป็น
ความสัมพนัธ์เหนียวแน่นของสมาชิกในองค์กร และเป็นพฤติกรรมท่ีสมาชิกในองค์กรมีค่านิยมท่ี
กลมกลืนกบัสมาชิกคนอ่ืน ๆ แสดงตนเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร และเต็มใจท่ีจะอุทิศก าลงั
กายก าลงัใจ เพื่อเขา้ร่วมในกิจกรรมขององคก์ร ซ่ึงความผกูพนัต่อองคก์รประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ 
คือ 
 1.  ความเช่ือมัน่ ยอมรับในเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ร 
 2.  ความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ก าลงัความสามารถ เพื่อประโยชน์ขององคก์ร 
 3.  ความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป 
 กรองแกว้ อยูสุ่ข (2542: 33-35) ไดก้ล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นทศันคติหรือระดบั
ความรู้สึกทางจิตวิทยาท่ีมีต่องาน ถา้องคก์ร “ให้” พนกังานมาก เช่นช่วยให้เขา้ท างานไดส้ าเร็จเป็นท่ี
ยกย่องนบัถือ เจริญกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน พนกังานก็จะเกิดทศันคติท่ีดีต่อองค์กรถึงขนาดเกิดมี
ความผูกพนั ตอ้งการท่ีจะเห็นองค์กรบรรลุเป้าหมาย แมว้่าองค์กรก าลงัอยูใ่นฐานะวิกฤตอนัเกิดจาก
ปัจจยัต่าง ๆ ก็จะพยายามช่วยกนัแกปั้ญหา ไม่คิดลาออกไปหางานใหม่ เป็นตน้ 
 สุเทพ เทียนสี (2541 อา้งถึงใน โศรยา, 2545 : 14) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์กร คือ
ความรู้สึกของผูท่ี้ปฏิบติังานท่ีจะมีต่อองค์กรและจะเป็นไปในทิศทางท่ีดี โดยท่ีพนักงานจะแสดง



17 
 

ออกมาในรูปของการกระท าท่ีจะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กร รวมไปถึงการมีความเช่ือมัน่และ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร มีความเต็มใจท่ีจะให้ความพยายามอยา่งเต็มท่ีในการท างาน
เพื่อองค์กรและมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาสมาชิกภาพในองค์กรไว ้บุคคลท่ีมีความ
ผกูพนัต่อองคก์รจะมีพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์รเสมอ 
 ภรณี มหานนท์ (2529 : 94) ไดก้ล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์กรสามารถแยกออกไดเ้ป็น        
2  ลกัษณะคือ ความผูกพนัเป็นทางการ (Formal attachment) ต่อองค์กรซ่ึงแสดงออกโดยการไป
ปรากฏตวัท างานตามเวลาท่ีก าหนด และความผกูพนัทางจิตใจและความรู้สึก ซ่ึงหมายถึงพนกังานมี
ความผกูพนัหรือสนใจอยา่งจริงจงั ต่อเป้าหมาย ค่านิยม และวตัถุประสงคข์องนายจา้ง โดยมีทศันะคติ
ท่ีดีต่อนายจา้งและเต็มใจท่ีจะทุ่มเทพลงัในการท างานเพื่อองค์กรจะไดบ้รรลุเป้าหมายไดส้ะดวกข้ึน
จากความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร สรุปได้ว่า ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึงความรู้สึกท่ี
พนักงานจงรักภักดีต่อองค์กร มีความมุ่งมัน่ท่ีจะท าให้งานท่ีมีประสิทธิภาพให้องค์กรอย่างเต็ม
ความสามารถ เพื่อให้องคก์รบรรลุเป้าหมาย และก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด รวมถึงมีความผกูพนัทาง
จิตใจและความรู้สึก เห็นไดจ้ากการท่ีบุคคลมีความตอ้งการท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์กรนั้น
ต่อไป ไม่คิดจะลาออก เปล่ียนงานใหม่แมอ้งคก์รจะอยูใ่นสถานการณ์ใดก็ตาม 
 ความส าคัญของการสร้างความผูกพนัต่อองค์กร 
 ความผกูพนัเป็นส่ิงท่ีช่วยก่อใหเ้กิดการยดึเหน่ียวในคุณค่าหรือคุณงามความดีซ่ึงกนัและกนั 
และจากแนวความคิดต่าง ๆ ท่ีไดก้ล่าวอา้งมาแล้วในขา้งตน้ เป็นส่ิงท่ีใช้ช้ีให้เห็นถึงความส าคญัใน
เร่ืองความผูกพนัต่อองค์กรไดเ้ป็นอย่างดี  นกัวิชาการจ านวนมากยงัไดช้ี้ให้เห็นถึงความส าคญัของ
ความผกูพนั เช่น 
 Baron (1986 อา้งถึงใน โศรยา, 2545 : 19) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์รมีผลกระทบต่อ
พฤติกรรมการทท างานอยา่งนอ้ย  3 ดา้น ดงัน้ี 
 1.  เม่ือใดท่ีความรู้สึกผูกพนัของพนกังานแต่ละคนมีระดบัสูง จะมีอตัราการขาดงานและ
อตัราการลาออกต ่า 
 2.  ความผกูพนัท่ีสูงจะมีผลท าใหบุ้คคลมีความตอ้งการคน้หางานอ่ืนนอ้ยลง 
 3.  ความผกูพนัในองคก์ร มีส่วนเก่ียวขอ้งกบัความพยายามและคุณภาพในการท างานพนกังานท่ีมี
ความผูกพันต่อองค์กร จะมีความต้องการมีส่วนร่วม เต็มใจ เสียสละเพื่อองค์กรนั่นคือ ผลการ
ปฏิบติังานของพวกเขาจะดีข้ึน 
 Kast และ Rosenzweig (1985 : 647-648) ไดใ้ห้ความส าคญักบัความผกูพนัโดยกล่าวไวว้า่
แรงจูงใจและความพยายามของบุคคลากรเป็นตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อการเพิ่มผลผลิตองค์กรสูง และ
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มองเห็นความส าคญัของเป้าประสงคข์ององคก์ร แลว้ก็เช่ือมัน่ไดว้า่ องคก์รจะมีผลการปฏิบติังานอยู่
ในระดบัสูง ดงันั้นผูบ้ริหารท่ีดีตอ้งปรับปรุงหรือเพิ่มผลผลิต โดยอาศยัคนจะตอ้งรู้จกัสร้างบรรยากาศ 
ความร่วมมือและความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
 Buchanan (1974 : 346) ช้ีให้เห็นว่าความผูกพนัในองค์กรเป็นเร่ืองท่ีมีความส าคญัยิ่ง
โดยเฉพาะผูจ้ดัการเพราะความผกูพนัในองคก์รเป็นส่ิงจ าเป็นต่อการอยูร่อดและความมีประสิทธิภาพ
ขององค์กรขนาดใหญ่เพราะจุดหมายส าคญัในการบริหารงานของทุกองค์กรก็คือให้องค์กรคงอยู่ใน
สภาพท่ีมีสุขภาพดีเพื่อให้ด าเนินงานต่อไปได้ ดังนั้ น ความผูกพนัต่อองค์กรจึงเป็นเจตคติท่ีมี
ความส าคญัยิง่เพราะ 
 1.  ความผูกพนัในองค์กรเป็นตวัเช่ือมระหว่างจินตนาการของมนุษยก์ับเป้าหมายของ
องคก์ร หรือท าใหอ้งคก์รการบรรลุเป้าหมายท่ีวางไวน้ัน่เอง 
 2.  ท าให้ผูป้ฏิบติังานรู้สึกวา่ตนเองมีส่วนเป็นเจา้ขององค์กรและมีส่วนเสริมสร้างประสิทธิภาพ
ขององคก์ร 
 3.  ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก 
 วีรพล พงษ์จิระศกัด์ิ (2539 อา้งถึงใน เมธาวี บุญลือ, 2553)ได้สรุปความคิดเห็นของ
นกัวิชาการสาขาต่าง ๆ ท่ีกล่าวถึงความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์รไวว้่าความผูกพนัต่อองค์กร
เป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัยิ่งต่อความมีประสิทธิภาพขององค์กร โดยเฉพาะในระดบัผูป้ฏิบติัการซ่ึงมี
บทบาทอย่างมากในองค์กรหากเกิดความผูกพันต่อองค์กรสูงแล้ว ก็จะน าพาองค์กรให้บรรลุ
วตัถุประสงคห์รือเป้าหมายท่ีตอ้งการไดส้ามารถด าเนินงานต่อไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพความผกูพนั
จึงมีความส าคญัต่อองคก์รหลายประการ คือ 
 1.  เป็นตวับ่งช้ีท่ีดีถึงความมีประสิทธิภาพขององคก์ร 
 2.  เป็นตวัเช่ือมระหวา่งจินตนาการ หรือความตอ้งการของสมาชิกองคก์รเขา้กบัเป้าหมาย
องคก์รท าใหอ้งคก์รสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้
 3.  เป็นแรงผลกัดนัผู ้ปฏิบติังานในองคก์รให้ท างานไดดี้กวา่ผูท่ี้ไม่มีความผกูพนัต่อองคก์ร
อนัเน่ืองจากการท่ีสมาชิกรู้สึกมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์ร 
 4.  ช่วยลดการควบคุมจากภายนอกผลมาจาการท่ีสมาชิกมีความผกูพนัต่อองคก์รมากนัน่เอง 
 5.  สามารถใชท้  านายอตัราการเขา้และออกจากงานของสมาชิกองคไ์ดดี้ 
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 ปัจจัยทีม่ีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร 
 Baron (1986 : 162-165) ให้ความเห็นว่า ความผูกพนัต่อองค์กร เกิดจากปัจจยัต่าง ๆ ท่ี
คลา้ยคลึงกบัความพึงพอใจในการท างาน  4 ปัจจยั ดงัน้ี 
 1.  เกิดจากลกัษณะงาน เช่น การไดรั้บความรับผิดชอบมาก ความเป็นอิสระอย่างมากใน
งานท่ีได้รับ ความน่าสนใจและความหลายหลายในงาน ส่ิงเหล่าน้ีจะท าให้เกิดความรู้สึกผูกพนัต่อ
องคก์รในระดบัสูงส่วนความกดดนัและความคลุมเครือไม่ชดัในบทบาทท่ีเก่ียวกบังานของตนเองจะ
ท าใหรู้้สึกผกูพนัต่อองคก์รในระดบัต ่า 
 2.  เกิดจากโอกาสในการท างานใหม่และมีทางเลือกงานมาก จะท าให้บุคคลมีแนวโนม้ท่ีจะ
มีความผกูพนัต่อองคก์รระดบัต ่า 
 3.  เกิดจากลกัษณะส่วนตวัโดยเฉพาะอยา่งยิ่งบุคคลท่ีมีอายุมากมีระยะเวลาการท างานนาน
และมีต าแหน่งงานในระดบัสูงๆและคนท่ีมีความพึงพอใจในผลการปฏิบติังานของตนเองมีแนวโนม้ท่ี
จะมีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสูง 
 4.  เกิดจากสภาพการท างาน บุคคลท่ีมีความพึงพอใจในผูบ้งัคบับญัชาของตนมีความพึง
พอใจในความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบติังาน และรู้สึกว่าองค์กรเอาใจใส่สวสัดิการของ
พนกังาน บุคคลนั้นจะเป็นผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์รสูง 
 Steer (1976 อา้งถึงใน ภรณี, 2529 : 95-96) ไดส้รุปถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร
ดงัน้ี 
 1.  ลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังาน รวมทั้งอายุการท างานในองคก์ร และความแตกต่างใน
ความรุนแรงของความตอ้งการ เช่นความตอ้งการความส าเร็จ 
 2.  ลกัษณะของงานเช่น ความมีความหมายของงานท่ีท า และ โอกาสท่ีจะมีปฏิสัมพนัธ์กบั
ผูอ่ื้น 
 3.  ประสบการณ์ในการท างาน หมายถึง ความน่าเช่ือถือไดข้ององคก์รท่ีผา่นในในอดีตตลอดจน
ค าพดูและความรู้สึกของพนกังานอ่ืน ๆ ท่ีมีต่อองคก์ร 
 สกาวรัตน์ อินทุสมิต (2543 : 37-38) ไดส้รุปปัจจยัหรือส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์รมี 4  องคป์ระกอบไดแ้ก่ 
 1.  ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์ร 
 2.  ลกัษณะของบทบาทและงานท่ีเก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่ งานท่ีมีความส าคญั งานท่ีมีบทบาทชดัเจน และ
งานท่ีสอดคลอ้งกบัตนเอง 
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 3.  ลกัษณะดา้นโครงสร้างขององคก์ร ไดแ้ก่ระบบขององคก์รท่ีมีแบบแผน การกระจาย
อ านาจ การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน และการมีส่วนเป็นเจา้ขององคก์ร 
 4.  ประสบการณ์ในการท างาน ไดแ้ก่ ทศันคติท่ีมีต่อผูร่้วมงานในองคก์ร การพึ่งพาผูบ้งัคบับญัชา 
การปฏิบติังานของผูบ้งัคบับญัชา ความรู้สึกวา่งานมีความส าคญั 
 
2.3  งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 
 สัมฤทธ์ิ แกว้พูล (2533) ไดศึ้กษาเปรียบเทียบการใช้ การเสริมแรงทางบวกกบัการปรับ
สินไหมท่ีมีต่อพฤติกรรมก้าวร้าว ของนักเรียน กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจยัเป็นนักเรียนชั้น 
ประถมศึกษาปีท่ี 4 โรงเรียนวดัทบักฤชกลาง จงัหวดันครสวรรค ์ท่ีมีพฤติกรรมกา้วร้าว พบวา่นกัเรียน
ท่ีไดรั้บการเสริมแรงทางบวกและนกัเรียนท่ีไดรั้บ  การปรับสินไหมมีพฤติกรรมกา้วร้าวแตกต่างกนั 
นกัเรียนท่ีไดรั้บ การเสริมแรงทางบวกและนกัเรียนท่ีไดรั้บการปรับสินไหม มีพฤติกรรมกา้วร้าวลดลง
กวา่ก่อนการทดลองอยา่งมีนยัส าคญั ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 ไพศาล สุวรรณธาดา (2541) ศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของบุคคลากรภายในโรงพยาบาล
ต ารวจ พบว่า ทุกกลุ่มตวัอย่างมีความผูกพนัต่อองค์กรในระดบัมาก โดยแพทยแ์ละพยาบาลมีความ
ผกูพนัอยูใ่นระดบัมากและค่อนขา้งจะประสพความส าเร็จในหน้าท่ีการงาน และรายได ้ในส่วนของ
เจา้หนา้ท่ีทัว่ไปพบวา่มีความผกูพนัอยูใ่นระดบัปานกลาง นอกจากน้ียงัมีความคิดเห็นขดัแยง้กนัอยูใ่น
เร่ืองการตดัสินใจมาท างานท่ีโรงพยาบาลแห่งน้ี โดยระบุวา่เป็นการตดัสินใจท่ีผิดพลาดและไม่ค่อย
ไดรั้บส่ิงตอบแทนมากนัก ทั้งน้ีเน่ืองจากมีกลุ่มบุคคลท่ีมีความผูกพนัอยู่ในระดบัต ่าซ่ึงมีอยู่จ  านวน
นอ้ย โดยในระยะแรกท่ีเขา้มาท างานอาจมุ่งหวงัหรือคาดหวงัไวก่้อนว่าจะไดรั้บส่ิงตอบแทนทั้งดา้น
เงินเดือนและยศต าแหน่ง แต่กลบัไม่ไดรั้บการตอบสนองตามท่ีคาดหวงัไว ้อย่างไรก็ตามก็จะยงัคง
ท างานต่อไปเร่ือย ๆ หรือโยกยา้ยไปท างานท่ีอ่ืนเม่ือมีโอกาส 
 อุไรวรรณ ศรีข า (2548) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนกังานเพรียวริต้ีเฮา้ส์ 
จ ากดั มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาถึงระดบัความผูกพนัและปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัของพนกังาน
บริษทัเพรียวริต้ีเฮา้ส์ จ ากดั ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั เพรียว
ริต้ีเฮา้ส์ จ  ากดั ภาพรวมอยู่ในระดบัค่อนขา้งมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าความคิดเห็น
เก่ียวกบัการปฏิบติังานกบัองค์กรดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก คือดา้นขีดความสามารถ 
บารมี ดา้นอ านาจหนา้ท่ี ความรับผิดชอบ เคร่ืองมือ อุปกรณ์  ดา้นความรู้ ความสามารถ ทกัษะวิธีการ 
ความช านาญในการปฏิบติังาน และดา้นนโยบายเป้าหมายในการบริหารงานแบบแผนวิธีปฏิบติังาน 
ตามล าดับ และพบว่าความคิดเห็นเก่ียวกับองค์กรด้านท่ีมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง คือ              
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ดา้นแรงจูงใจ การกระตุน้การท างาน ความกา้วหนา้ในงาน และดา้นรางวลั ค่าตอบแทน สวสัดิการ 
และส่ิงล่อใจตามล าดบั ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร พบวา่พนกังานมี ความคิดเห็นเก่ียวกบั
ความผกูพนัต่อองคก์ร โดยรวมอยูใ่นระดบัค่อนขา้งมากและไดเ้สนอแนะ เนน้จุดแข็งท่ีส าคญั คือ คน 
ท่ีท  าให้เกิดการปรับปรุงคุณภาพพฒันาสินคา้ ส่ิงเหล่าน้ี เกิดข้ึนไดก้็ต่อเม่ือมีการพฒันาคน มีการ
ฝึกอบรมเพื่อสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงานได้มี โอกาสก้าวหน้าในสายงานอาชีพและเน้นเร่ืองการ
ติดต่อส่ือสารภายในควรเป็นไปอยา่งมี ประสิทธิภาพการทบทวนงานเป็นระยะเพื่อให้ กิจกรรมต่าง ๆ 
ด าเนินไปอยา่งมีประสิทธิภาพ พนกังานเกิดความพึงพอใจ 
 ด ารงฤทธ์ิ จนัทรมงคล (2550) ไดท้  าการศึกษาหาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการ
ท างานและความผกูพนัต่อองคก์รกบัอายกุารท างาน ของพนกังานระดบัปฏิบติัการในบริษทั เอส. เอ็ม. 
ว.ี (ไทย แลนด์) จ ากดั และเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการท างานกบัอายุการ
ท างานโดยมีความผกูพนัต่อองค์กร เป็นตวัแปรกลาง (Mediator) จากการวิเคราะห์พบวา่ ทศันคติ
เก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างานและทศันคติเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานมีระดบั
คุณภาพชีวิตในการท างานโดยเฉล่ียระดบัปานกลาง และระดบัความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัปาน
กลางนอกจากน้ียงัพบวา่ อายกุารท างานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกโดยตรงกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน 
และความผกูพนัต่อองคก์ร ในระดบัใกลเ้คียงกนั 
 พิมรา กฤษณะบาล (2550) ไดศึ้กษาเปรียบเทียบขวญัในการปฏิบติังานของพนกังานจ าแนก
ตามค าชมของหวัหนา้งาน กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีคือ พนกังานฝ่ายปฏิบติัการของบริษทั 
อยุธยา อลิอนัซ์ ซี.พี. ประกนัชีวิต จ ากดั (มหาชน) จากการศึกษาพบวา่ พนกังานมีขวญัในการ
ปฏิบติังานอยู่ในระดบัปานกลาง พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุ สถานภาพสมรส ระดบั
การศึกษา และอายุงานแตกต่างกนั มีขวญัในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ         
ท่ีระดบั 0.05 พนกังานท่ีไดรั้บการกล่าวชมบ่อย หวัขอ้ในการชม และช่วงเวลาท่ีแตกต่างกนัจะมีขวญั
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01    
 Saari (1994 : 11) ได้ใช้การเสริมแรง (Reinforcement) ในเร่ืองพฤติกรรมด้านความ
ปลอดภยัโดยการให้การส่ือสารกลบัไปในเชิงบวก หรือโดยการปรับแปลงพฤติกรรม คือส่ิงหน่ึงท่ี
ได้รับความส าเร็จมากท่ีสุดเก่ียวกับนวตักรรมด้านความปลอดภยัท่ีผ่านมา 20 ปี การศึกษาพบว่า
การศึกษาท่ีเกิดข้ึนได้ปรับเปล่ียนพฤติกรรมด้านความปลอดภยัในการท างาน ปัญหาการบาดเจ็บ
รุนแรงส่งผลกระทบอย่างมากเกินกว่าจะคาดเดาได ้ซ่ึงมาจากการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมดา้นความ
ปลอดภยั การเปล่ียนแปลงเชิงบวกส่งเสริมให้บุคคลมีความตั้งใจท่ีแกไ้ขปัญหาของผูอ่ื้นดว้ยเช่นกนั
และน่ีคือส่ิงท่ีน าไปสู่การปรับปรุงในภาพรวมทั้งยงัเป็นส่ิงท่ีเป็นตวัริเร่ิมการเปล่ียนแปลงวฒันธรรม

http://search.proquest.com/docview.lateralsearchlink:lateralsearch/sng/author/Saari,+Jorma/$N?t:ac=226918077/Record/133D9910A7039355E08/57&t:cp=maintain/resultcitationblocks
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การท างานภายในองคก์ร ซ่ึงจะส าเร็จไดห้ากคนในองค์กรมีส านึกในการมีส่วนร่วมกบัการสร้างการ
เปล่ียนแปลงดงักล่าว  
 Geiger และ Cooper (1996 : 113) กล่าวถึงทฤษฎีความคาดหวงั (Expectancy theory) วา่ได้
ถูกน ามาใชเ้พื่อประเมินแรงจูงใจของนกัเรียนวิชาบญัชีในดา้นความมีมานะพยายามในการศึกษาเล่า
เรียน ดว้ยการใชว้ิธีการการสร้างแบบแผนการตดัสินใจภายในตวับุคคล ซ่ึงโมเดล วาเลนซ์ (Valence 
model) ท่ีว่าด้วยระดบัการรับรู้ถึงคุณค่าของเป้าหมายหรือของรางวลัท่ีบุคคลหน่ึง ๆ จะมีให้กับ
เป้าหมายหรือของรางวลันั้ น ๆ ได้ถูกพบว่าสามารถน ามาใช้พยากรณ์การตดัสินใจของนักเรียน     
พร้อม ๆ กับการเพิ่มข้ึนของผลการเรียนและความพยายามท่ีจะประสบผลส าเร็จทางการศึกษา 
นอกจากน้ีผลท่ีไดย้งัสนบัสนุนผลลพัธ์ท่ีตามมาคือ 1. การเพิ่มของ GPA,  2. ผลการท างานของวิทยาลยัท่ี
สูงข้ึน และ 3. เพิ่มการยอมรับนบัถือในตวัเองของนกัเรียน 

 Glass และ Wood (1996 : 1189-1198)ได้ท าการศึกษาในเร่ืองความเท่าเทียมท่ีเก่ียวกับ
สถานการณ์ท่ีจะท าใหเ้กิดการละเมิดทางดา้นซอร์ฟแวร์หรือปัญหาซอร์ฟแวร์ผิดกฎหมายท่ีเป็นปัญหา
หลกัต่ออุตสาหกรรมซอร์ฟแวร์และธุรกิจ การวิจยัพบว่าปัญหาดงักล่าวเกิดจากการตดัสินใจด้าน
จริยธรรม ซ่ึงตั้ งสมมติฐานว่าบุคคลต้องมีการรับรู้ว่าปัญหาซอร์ฟแวร์ผิดกฎหมายเป็นเร่ืองของ
จริยธรรม หากบุคคลใดล้มเหลวในการรับรู้ถึงความรู้สึกผิดชอบก็จะตดัสินใจกระท าในส่ิงท่ีไม่
ถูกต้อง มีหลักฐานยืนยนัว่าผูค้นส่วนใหญ่ไม่ได้รับรู้ว่าการท าผิดด้านซอร์ฟแวร์เป็นเร่ืองท่ีผิด
จริยธรรม ทฤษฎีความเท่าเทียมไดถู้กน ามาใชใ้นการคาดการณ์อิทธิพลของปัจจยัต่าง ๆ ท่ีผูค้นจะตั้งใจ
มีส่วนเก่ียวขอ้งในเร่ืองการกระท าผดิหรือละเมิดทางดา้นซอร์ฟแวร์ ซ่ึงพบวา่ตวัแปรท่ีใส่เขา้ไปและท่ี
ไดอ้อกมามีผลอยา่งมีระดบันยัส าคญัต่อพฤติกรรมท่ีเก่ียวกบัการละเมิดดา้นซอร์ฟแวร์ 

 Fudge และ Schlacter (1999 : 295-304) ศึกษาเก่ียวกับทฤษฎีความคาดหวงั กล่าวว่า 
พนักงานต้องเผชิญกับปัญหาด้านจริยธรรมในการตัดสินใจในทุก ๆ ว ัน ทั้ ง น้ี เ ก่ียวข้องกับ
สภาพแวดลอ้ม ความเป็นอยูข่องลูกจา้งและชุมชน และความมีส่วนไดส่้วนเสียกบับริษทัอ่ืน (คู่แข่ง, 
ลูกคา้ และ ผูผ้ลิตวตัถุดิบ) ส่ิงเหล่าน้ีเป็นเพียงตวัอยา่งเล็กนอ้ยของปัญหาท่ีเกิดจากจริยธรรม ธุรกิจยงั
ไม่มีการกล่าวถึงประเด็นท่ีว่าพนกังานควรประเมินการกระท าของตนในดา้นจริยธรรมอย่างไรและ
น าไปใชพ้ิจารณาในการตดัสินใจ ส่ิงน้ีท าใหก้ารพิจารณาดา้นจริยธรรมถูกมองขา้ม จนน าไปสู่การการ
กระท าท่ีผิดจรรยาบรรณ ซ่ึงอาจสร้างความเสียหายดา้นผลไดผ้ลเสียให้กบัองค์กรในระยะยาว แบบ
แผนในการลดปัญหาดงักล่าวไดใ้ชท้ฤษฎีความคาดหวงั ทฤษฎีกระบวนการของแรงจูงใจเพื่อแสดงวา่
การสอนพนกังานให้เขา้ร่วมการมีเหตุผลมีผลดา้นจริยธรรม และ การสร้างวฒันธรรมในองคก์รท่ีซ่ึง

http://search.proquest.com/docview.lateralsearchlink:lateralsearch/sng/author/Geiger,+Marshall+A/$N?t:ac=210932327/fulltext/133D97712C3700BA325/2&t:cp=maintain/resultcitationblocks
http://search.proquest.com/docview.lateralsearchlink:lateralsearch/sng/author/Geiger,+Marshall+A/$N?t:ac=210932327/fulltext/133D97712C3700BA325/2&t:cp=maintain/resultcitationblocks
http://search.proquest.com/docview.lateralsearchlink:lateralsearch/sng/author/Glass,+Richard+S/$N?t:ac=198186434/Record/133D935E68C3AEB1F7A/7&t:cp=maintain/resultcitationblocks
http://search.proquest.com/docview.lateralsearchlink:lateralsearch/sng/author/Glass,+Richard+S/$N?t:ac=198186434/Record/133D935E68C3AEB1F7A/7&t:cp=maintain/resultcitationblocks
http://search.proquest.com/docview.lateralsearchlink:lateralsearch/sng/author/Fudge,+Robert+S/$N?t:ac=198098376/abstract/133D97712C3700BA325/14&t:cp=maintain/resultcitationblocks
http://search.proquest.com/docview.lateralsearchlink:lateralsearch/sng/author/Schlacter,+John+L/$N?t:ac=198098376/abstract/133D97712C3700BA325/14&t:cp=maintain/resultcitationblocks
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พฤติกรรมด้านจรรยาบรรณจะถูกสนับสนุนและได้รับรางวลัส่ิงตอบแทน สามารถท่ีจะเพิ่มความ
เป็นไปไดท่ี้ลูกจา้งของบริษทัจะประพฤติตนและท างานอยา่งมีจรรยาบรรณ 

 Silverthorne (2004 : 592-599) ไดศึ้กษาระดบัความพึงพอใจในการท างานและความผกูพนั
ต่อองค์กรขององค์กรท่ีไม่ใช่ชาติตะวนัตก ในท่ีน้ีคือบริษทัในเกาหลี ซ่ึงช้ีให้เห็นว่าวฒันธรรมของ
องคก์ร หรือความเขา้กนัไดข้องบุคคลกบัองคก์ร (P-O fit) ส่งผลต่อระดบัความพึงพอใจในการท างาน
และความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

 Buckley และ Malouff (2005 : 197-209) ไดท้  าการประเมินประสิทธิผลวิดีทศัน์ท่ีพฒันาข้ึน
มาโดยใชส่้วนของการเสริมแรง (reinforcement element) เพื่อใชใ้นการศึกษาน้ีร่วมกบัการใชห้ลกัการ
ทฤษฎีการเรียนรู้พุทธินิยม (Cognitive learning theory) ในการสร้างการเปล่ียนทศันคติเชิงบวกต่อการ
รักษาสุขภาพทางจิตใจ โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีถูกเลือกสุ่มจะไดช้มวีดีทศัน์ดงักล่าว ผลการทดสอบแสดง
ให้เห็นว่ากลุ่มท่ีได้ชมวีดีทศัน์มีทศันคติในเชิงบวกเพิ่มข้ึนอย่างมากเม่ือเทียบกบักลุ่มท่ีไม่ไดช้มวีดี
ทศัน์ ช่วยในการเปล่ียนทศันคติต่อการท าการรักษาสุขภาพดว้ยจิตใจ  
 Elloy (2005 : 120-127) ไดป้ระเมินผลกระทบจากพฤติกรรมความเป็นผูน้ าท่ีเป็นเลิศ (super 
leader) (ผูน้ าท่ีน าพาผูอ่ื้นให้สามารถเป็นผูน้ าไดด้ว้ยตวัเอง) ภายในทีมการจดัการแบบพึ่งพาตนเอง 
(self-managed work teams) ท่ีมีต่อ ความผกูพนัต่อองคก์ร  ความพึงพอใจในงาน และ การยอมรับนบั
ถือองคก์ร (organization self-esteem) ขอ้มูลถูกเก็บท่ีพื้นท่ีงานภายในระยะเวลา 3 วนั โดยความผกูพนั
ต่อองคก์ร  ความพึงพอใจในงาน และ การยอมรับนบัถือองคก์ร ไดถู้กวดัดว้ยเคร่ืองมือท่ีแตกต่างกนั
ออกไป ผลท่ีไดคื้อทีมท่ีมีผูน้  าท่ีเป็นเลิศมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร  ความพึงพอใจในงาน และ การ
ยอมรับนบัถือองคก์รท่ีสูงกวา่ ซ่ึงเป็นการสร้างประโยชน์ให้กบัองคก์ร แสดงให้เห็นวา่องคก์รควรให้
การสนบัสนุนผา่นโปรแกรมการฝึกอบรมเพื่อพฒันาพฤติกรรมเหล่าน้ี 
 Ansari (2011 : 122-149) สภาพการแข่งขนัท่ีสูงในองคก์รธุรกิจทุกวนัน้ีไดเ้นน้ความส าคญั
ของการพฒันาความมีประสิทธิภาพและการรักษาไวซ่ึ้งประสิทธิภาพนั้น ผลงานวิจยัระบุว่ามีปัจจยั
ต่าง ๆ มากมายท่ีมีผลต่อการรักษาประสิทธิภาพการท างานและความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังาน 
อนัมีนัยยะว่ามีผลต่อการตดัสินใจอยู่หรือลาออกจากองค์กร การจดัการด้านทรัพยากรบุคคลของ
องคก์รเป็นตวัแปรส าคญัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน หลกัฐานในเอกสารแนะน าวา่
มนัไม่ใช่การปฏิบติังานในดา้น HR แต่เป็นการรับรู้ (Perception) ของพนกังานต่างหากท่ีมีผลต่อความ
ผูกพนัต่อองค์กร ซ่ึงแบ่งการรับรู้ของพนักงานออกเป็น 3 ด้านคือการรับรู้ในเร่ืองความยุติธรรม 
(fairness) การรับรู้ในเร่ืองความมีประสิทธิผล ปฏิบติัไดจ้ริง (Effectiveness) และ การรับรู้เก่ียวกบัการ
สนบัสนุนใหค้วามช่วยเหลือ (Support) 

http://search.proquest.com/docview.lateralsearchlink:lateralsearch/sng/author/Silverthorne,+Colin/$N?t:ac=226927221/Record/133D982565C7FCAA7E5/11&t:cp=maintain/resultcitationblocks
http://search.proquest.com/docview.lateralsearchlink:lateralsearch/sng/author/Buckley,+Gary+I/$N?t:ac=213829173/abstract/133D9910A7039355E08/8&t:cp=maintain/resultcitationblocks
http://search.proquest.com/docview.lateralsearchlink:lateralsearch/sng/author/Buckley,+Gary+I/$N?t:ac=213829173/abstract/133D9910A7039355E08/8&t:cp=maintain/resultcitationblocks
http://search.proquest.com/docview.lateralsearchlink:lateralsearch/sng/author/Ansari,+Nighat/$N?t:ac=906101044/abstract/133D982565C7FCAA7E5/13&t:cp=maintain/resultcitationblocks
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 Tudor (2011) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัทฤษฎีความเท่าเทียมโดยกล่าวว่า ค  าถามโดยทัว่ไปของ
อุตสาหกรรมท่ีใหเ้งินค่าจา้งค่าแรงต ่าคือนายจา้งจะท าอยา่งไรเพื่อกระตุน้ลูกจา้งท่ีไดรั้บค่าจา้งต ่าท่ีสุด  
แมใ้นสภาพการณ์ของการวางงานในระดบัสูง ลูกจา้งค่าแรงต ่าก็ยงัคงสามารถเปล่ียนงานไปท างานใน
ท่ีอ่ืนท่ีจ่ายค่าแรงต ่าเช่นกนัได้ตลอดเวลา พวกเขาเหล่าน้ีรู้ว่าการเพิ่มเงินค่าจา้งนั้นมีขอบเขตจ ากดั
รวมถึงโอกาสในการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง พวกเขาเหล่าน้ีมีแนวโนม้ท่ีจะไม่มีความสุข ขาดรายไดท่ี้
เพียงพอ การลาออกจากงานโดยทัว่ไปจึงมีอตัราสูง งานวิจยัน้ีคน้พบว่าทฤษฎีความเท่าเทียมสามารถ
น ามาใชจู้งใจลูกจา้งอยา่งมีประสิทธิภาพไดอ้ยา่งไรภายใตก้ารจ่ายเงินพิเศษท่ีจ ากดั ซ่ึงงานวิจยัจะเนน้
ท่ีอุตสาหกรรมอาหารฟาสทฟ์ูด 
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บทที ่ 3 
 

วธีิด ำเนินกำรวจิยั 
 

 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งทฤษฎีแรงจูงใจร่วมสมยักบั
ความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังานระดบัปฏิบติัการ กรณีศึกษาบริษทัผลิตสุขภณัฑ์ โดยมีการศึกษา
ขอ้มูลและมีวธีิการในการด าเนินการวจิยัตามขั้นตอนต่าง ๆ อนัประกอบไปดว้ย 
 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 3.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 4.  วธีิการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 
3.1  ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 ประชำกร 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี เป็นพนักงานระดับปฏิบติัการ บริษัทในกรณีศึกษา 
เฉพาะในส่วนของการผลิตทั้ง 4 โรงงาน รวมทั้งส้ิน 2,089 คน (ขอ้มูล ณ เดือนตุลาคม 2554) 
 กลุ่มตัวอย่ำง 
 การศึกษาคร้ังน้ี สามารถทราบถึงจ านวนประชากรท่ีแน่นอน จึงใช้สูตร Taro Yamane ท่ี
ระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 และ ค่าความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับไดไ้ม่เกินร้อยละ 5  

ค านวณหากลุ่มตวัอยา่งจากสูตร 
  

 

       
 

เม่ือ n คือ ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
 N คือ ขนาดของประชากรท่ีใชใ้นการวจิยั 
 e คือ ค่าความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับไดไ้ม่เกินร้อยละ 5 
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 แทนค่า 
  n = 2089 

                                 1 + 2089 (0.05) 
  n =     336 
 

 ดงันั้น ถ้ามีประชากรท่ีใช้ในการวิจยั 2,089 คน ขนาดของกลุ่มตวัอย่างคือ 336 ตวัอย่าง      
ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ทั้งน้ีเป็นค่าท่ีเหมาะส าหรับการท าวจิยัทางดา้นสังคมศาสตร์ทัว่ไป และ
ค่าความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับไดไ้ม่เกินร้อยละ 5 แต่อยา่งไรก็ตามจะมีการเก็บตวัอยา่งทั้งหมด 340 
ตวัอยา่ง เผือ่ส ารองไวก้รณีแบบสอบถามไม่สมบูรณ์อีก 4 ตวัอยา่ง 
 การสุ่มตัวอย่างส าหรับงานวิจัยในคร้ังน้ีใช้วิธีการเลือกตัวอย่างท่ีใช้ความน่าจะเป็น 
(Probability Sampling)โดยใชว้ธีิคดัเลือกตวัอยา่งดงัน้ี 
 1.  การเลือกตวัอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Sampling) โดยแบ่งตามโรงงาน ทั้งน้ี
เน่ืองจากแต่ละโรงงานมีตวัแปรท่ีคาดว่ามีผลท่ีท าให้ประชากรมีความแตกต่างกนั โดยแบ่งกลุ่มตาม
โรงงานท่ีสังกดั จากนั้นท าการก าหนดขนาดตวัอย่างตามสัดส่วน เพื่อให้ขอ้มูลมีลกัษณะการกระจาย 
โดยก าหนดสัดส่วนจ านวนตวัอยา่งใหส้ัมพนัธ์กบัสัดส่วนของประชากรในบริษทัในกรณีศึกษา 
 ค านวณไดจ้ากสูตร ดงัน้ี 

N

]n[N
n i

i   

         เม่ือ ni คือ  จ  านวนตวัอยา่ง หรือ ขนาดตวัอยา่งในกลุ่ม i 
  n    คือ  จ  านวนตวัอยา่งหรือขนาดตวัอยา่งทั้งหมด 
  Ni คือ  จ  านวนประชากรหรือขนาดประชากรในกลุ่ม i 

  N คือ  จ านวนประชากร หรือขนาดประชากรทั้งหมด 

 ดงันั้นเม่ือแทนค่าจ านวนประชากรหรือขนาดประชากรในแต่ละกลุ่มจะสามารถค านวณ
กลุ่มตวัอยา่งไดด้งัน้ี 
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ตำรำงที ่ 3.1 แสดงจ านวนกลุ่มตวัอยา่ง  
โรงงานท่ีสังกดั จ านวน (คน) เฉพาะ

พนกังานระดบั
ปฏิบติัการในส่วนของ

การผลิต 

การค านวณ จ านวนพนกังานท่ี
ใชใ้นการวจิยั 

โรงงานท่ี  1 475 475 x (340/2085) 77 
โรงงานท่ี  2 193 193 x (340/2085) 31 
โรงงานท่ี  5 398 398 x (340/2085) 65 
โรงงานท่ี  7 1,019 1,019 x (340/2085) 167 

รวม 2,085  340 
ผลจากตารางท่ี  3.1  ท าการสุ่มตวัอย่างดว้ยวิธีสุ่มแบบง่าย (Simple random sampling) โดย

อาศยัการจบัฉลากภายในแต่ละกลุ่มจนครบตามจ านวนท่ีไดก้ าหนดไวใ้นแต่ละกลุ่ม 
 

3.2  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจัิย 
 เคร่ืองมือวิจยัท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีเป็นเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลปฐมภูมิ ได้
จดัท าข้ึนมาเองโดยการออกแบบสอบถาม (Questionare) มาเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวมรวมขอ้มูล
จากกลุ่มตวัอย่าง คือพนักงานระดบัปฏิบติัการในส่วนของการผลิตทั้ง 4 โรงงาน ทั้งน้ีได้รวบรวม
ความรู้ทั้งทางดา้นทฤษฏีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งมาประยุกตเ์พื่อใชเ้ป็นค าถามในแบบสอบถามซ่ึงได้
แบ่งแบบสอบถามออกเป็น 3 ส่วนคือ 
 ส่วนท่ี 1 ปัจจยัด้านลกัษณะส่วนบุคคลทัว่ไป ของผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา  สถานภาพ  รายไดร้วมต่อเดือน  อายุงาน  จ านวนวนัท างานปกติ  ประเภทการจา้ง
งาน  โรงงานท่ีสังกดั และ แผนกท่ีสังกดั เป็นการวดัค าถามโดยใช้ค  าถามปลายปิด (Closed ended) 
แบบมีค าตอบหลายตวัเลือก (Multiple Choice) 
 ส่วนท่ี 2 ปัจจยัด้านแรงจูงใจตามทฤษฎีแรงจูงใจร่วมสมยัท่ีเช่ือมโยงกบัปัญหาด้านวินัย 
และการลาออกของพนกังาน ไดแ้ก่ ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Theory)  ทฤษฎีความเท่า
เทียม (Equity Theory) และ ทฤษฎีความคาดหวงั (Expectancy Theory) 
 ส่วนท่ี  3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รไดแ้ก่  
 1.  ความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร  
 2.  ความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ก าลงัความสามารถเพื่อประโยชน์ขององคก์ร   



28 

 

 3.  ดา้นความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกองคก์รต่อไป 
 ซ่ึงในส่วนท่ี 2-3 ได้ถูกสร้างให้แบบสอบถามเป็นประเภทบวก  (Positive) ให้ผูต้อบ
แบบสอบถามเลือกประเมิน 5 ระดบั 
 ระดบั 5 หมายถึง เห็นดว้ยอยา่งยิง่ มีน ้าหนกัเท่ากบั    5 คะแนน 
 ระดบั 4 หมายถึง เห็นดว้ย                  มีน ้าหนกัเท่ากบั    4 คะแนน 
 ระดบั 3 หมายถึง ไม่แน่ใจ  มีน ้าหนกัเท่ากบั    3 คะแนน 
 ระดบั 2 หมายถึง ไม่เห็นดว้ย       มีน ้าหนกัเท่ากบั    2 คะแนน 
 ระดบั 1 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่    มีน ้าหนกัเท่ากบั    1 คะแนน 
 เม่ือรวบรวมขอ้มูล และแจกแจงความถ่ีแลว้ จะใชค้ะแนนเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง แบ่งระดบั
ความคิดเห็นออกเป็น 5 ระดบั (ธานินทร์ ศิลป์จารุ,  2551:111) ซ่ึงสามารถแบ่งไดด้งัน้ี 
 ค่าเฉล่ียระหวา่ง  1.00-1.49  หมายถึง  พนกังานมีระดบัแรงจูงใจ/ความผกูพนัต่อองคก์ร 
    นอ้ยท่ีสุด 
 ค่าเฉล่ียระหวา่ง  1.50-2.49 หมายถึง พนกังานมีระดบัแรงจูงใจ/ความผกูพนัต่อองคก์รนอ้ย 
 ค่าเฉล่ียระหวา่ง  2.50-3.49  หมายถึง  พนกังานมีระดบัแรงจูงใจ/ความผกูพนัต่อองคก์ร 
    ปานกลาง 
 ค่าเฉล่ียระหวา่ง  3.50-4.49  หมายถึง  พนกังานมีระดบัแรงจูงใจ/ความผกูพนัต่อองคก์รมาก 
 ค่าเฉล่ียระหวา่ง  4.50-5.00  หมายถึง  พนกังานมีมีระดบัแรงจูงใจ/ความผกูพนัต่อ 
    องคก์รมากท่ีสุด 
 วธีิกำรหำคุณภำพของเคร่ืองมือ 
 1.  เม่ือสร้างแบบสอบถามเสร็จเรียบร้อยแลว้ จึงน าเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษา 
 2.  น าแบบสอบถามมาปรับปรุงใหเ้ป็นไปตามขอ้เสนอแนะของอาจารยท่ี์ปรึกษา 
 3.  น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลว้มาวดัความเท่ียงตรง (Validity) โดยผูเ้ช่ียวชาญ 3 ท่าน 
 4.  น าแบบสอบถามท่ีได้ไปทดลองใช้  (Try -ou t )  กับกลุ่มตัวอย่า ง ที่ มี ล ักษณะ
คล้า ยกันกับก ลุ่มตัวอย่า ง ที่ จะท าการวิจยัจ านวน 30 ตวัอย่างแลว้จึงใช้สถิติหาค่าความเช่ือมัน่ 
(Reliability) ดว้ยสัมประสิทธ์ิ แอลฟาของครอนบาค (Cronbach Alpha Coefficient) ไดเ้ท่ากบั 0.949 
แสดงวา่แบบสอบถามมีความน่าเช่ือถือสามารถน าไปด าเนินการต่อได ้
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3.3  กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 การด าเนินการวจิยั ใชว้ธีิการศึกษาแบ่งออกเป็น 2 ส่วนคือ 
 1.  ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary data) ใช้วิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากการตอบแบบสอบถาม 
ของกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 340 ตวัอยา่ง จากพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทัในกรณีศึกษา 
 2.  ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary data) โดยการคน้ควา้จาก งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เอกสารทางวิชาการ
ส่ิงพิมพ ์เวปไซดท่ี์เก่ียวขอ้ง เพื่อศึกษาถึงแนวคิด และประเด็นส าคญัของแรงจูงใจและความผกูพนัต่อ
องคก์ร 
 
3.4  วธีิกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 1.  ใชก้ารวเิคราะห์ขอ้มูลสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ท าการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ี
รวบรวมไดจ้ากแบบสอบถามท่ีเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคลทัว่ไป ไดแ้ก่ เพศ  อายุ  ระดบัการศึกษา  
สถานภาพ  รายไดร้วมต่อเดือน  อายงุาน  จ านวนวนัท างานปกติ  ประเภทการจา้งงาน โรงงานท่ีสังกดั 
และ แผนกท่ีสังกดั โดยประกอบดว้ย ความถ่ี (Frequency) ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และ
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 1.  ใชก้ารวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) เพื่อทดสอบสมมติฐานในแต่ละ
ขอ้ 
  1.1  สมมติฐานท่ี 1 
   1.1.1  กลุ่มตวัอยา่งแบบเชิงกลุ่มท่ีมีกลุ่มยอ่ย 2 กลุ่ม ใชก้ารทดสอบสมมติฐานสถิติ 
ดว้ยวธีิการ Independent samples t-test ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05    
   1.1.2 กลุ่มตัวอย่างแบบเชิงกลุ่มท่ีมีกลุ่มย่อย  3 กลุ่มข้ึนไป ใช้การทดสอบ
สมมติฐานสถิติ ดว้ย One-way ANOVA (F-test) แลว้จึงทดสอบความแตกต่างระหว่างกลุ่มดว้ยวิธี 
LSD ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05  ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05    
  1.2  สมมติฐานท่ี  2 
   1.2.1  กลุ่มตวัอยา่งแบบเชิงกลุ่มท่ีมีกลุ่มยอ่ย 2 กลุ่ม ใชก้ารทดสอบสมมติฐานสถิติ 
ดว้ยวธีิการ Independent samples t-test ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05    
   1.2.2 กลุ่มตัวอย่างแบบเชิงกลุ่มท่ีมีกลุ่มย่อย3 ก ลุ่มข้ึนไป ใช้การทดสอบ
สมมติฐานสถิติ ดว้ย One-way ANOVA (F-test) แลว้จึงทดสอบความแตกต่างระหว่างกลุ่มดว้ยวิธี 
LSD ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05   
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  1.3  สมมติฐานท่ี  3 
   1.3.1 ใช้สหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson Correlation) เพื่อวิเคราะห์ความสัมพนัธ์
ระหว่างตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ได้แก่แรงจูงใจในการท างาน กับตัวแปรตาม 
(Dependent Variables) ไดแ้ก่ความผกูพนัต่อองคก์ร ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05    
 การแปลความหมายของค่าสหสัมพนัธ์ตามเกณฑ์ของ  วิเชียร เกตุสิงห์ (2546 : 90)  ใชไ้ด้
ในทิศทางบวกและลบ   
 ค่าสหสัมพนัธ์  0.00-0.20  หมายความวา่  มีความสัมพนัธ์กนัในระดบันอ้ยท่ีสุด 
 ค่าสหสัมพนัธ์  0.21-0.40  หมายความวา่  มีความสัมพนัธ์กนัในระดบันอ้ย 
 ค่าสหสัมพนัธ์  0.41-0.60  หมายความวา่  มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
 ค่าสหสัมพนัธ์  0.61-0.80  หมายความวา่  มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัมาก 
 ค่าสหสัมพนัธ์  0.81-1.00  หมายความวา่  มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัมากท่ีสุด  
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บทที ่ 4 
 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

 การวิเคราะห์ขอ้มูลการศึกษาวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างทฤษฎีแรงจูงใจร่วมสมยักบั
ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษาบริษทัผลิตสุขภณัฑ์ในคร้ังน้ีใช้
โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติในการประมวลผลแบบสอบถามจ านวน 339 ชุด จากกลุ่มตวัอย่างท่ี
ก าหนดไว ้ในการวเิคราะห์ขอ้มูลและแปลความหมายของผลการวิเคราะห์ขอ้มูลไดก้  าหนดสัญลกัษณ์
และอกัษรยอ่ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

 n แทน จ านวนประชากรในกลุ่มตวัอยา่ง 
 X แทน ค่าคะแนนเฉล่ียเลขคณิต (Mean) 
 S.D. แทน ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 t แทน ค่าสถิติท่ีใชใ้นการแจกแจงแบบที (t-Distribution) 
 F แทน ค่าสถิติท่ีใชใ้นการแจกแจงแบบเอฟ (F-Distribution) 
 SS แทน ผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 
 MS แทน ค่าคะแนนเฉล่ียของผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Mean of Square) 
 df แทน องศาแห่งความอิสระ (Degree of Freedom) 
 LSD แทน Least Significant Difference 
 sig. แทน ระดบันยัส าคญัทางสถิติเพื่อใชท้ดสอบสมมติฐาน 
 * แทน ความมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 **         แทน ความมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 r แทน     Pearson Correlation 
 
4.1  การน าเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลไดน้ าเสนอผลตามวตัถุประสงคข์องการวิจยั แบ่งการน าเสนอกเป็น    4 
ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี  1 การวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัทางดา้นลกัษณะส่วนบุคคลทัว่ไปของพนกังานระดบั
ปฏิบติัการบริษทัในกรณีศึกษา 
 ส่วนท่ี  2 การวเิคราะห์ปัจจยัทางดา้นแรงจูงใจทฤษฎีร่วมสมยั  
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 ส่วนท่ี  3 การวเิคราะห์ความผกูพนัต่อองคก์ร 
 ส่วนท่ี  4 การวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงอนุมาณเพื่อการทดสอบสมมติฐาน 
 
4.2  ผลการวเิคราะห์ 
 ส่วนที่  1 การวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัทางดา้นลกัษณะส่วนบุคคลทัว่ไปของพนกังานระดบั
ปฏิบติัการบริษทัในกรณีศึกษา  
 จากการศึกษาขอ้มูลปัจจยัทางดา้นลกัษณะส่วนบุคคลทัว่ไปของพนกังานระดบัปฏิบติัการ
บริษทัในกรณีศึกษาพบวา่มีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี  

 

ตารางที ่4.1  แสดงจ านวน (ความถ่ี) และร้อยละจ าแนกตามปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล 
เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 282 83.2 
หญิง 57 16.8 
รวม 339 100.0 
อาย ุ(นบัถึง ปีปัจจุบนั) จ านวน (คน) ร้อยละ 
ไม่เกิน 23 ปี 5 1.5 
23 - 30 ปี 72 21.2 
31 - 39 ปี 104 30.7 
40 ปี ข้ึนไป 158 46.6 
รวม 339 100.0 
ระดบัการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 
ประถมศึกษาปีท่ี6หรือต ่ากวา่ 96 28.3 
มธัยมศึกษาปีท่ี 1-3 87 25.7 
มธัยมศึกษาปีท่ี 4-6 / ปวช. 91 26.8 
ปวส. หรือเทียบเท่าข้ึนไป 65 19.2 
รวม 339 100.0 
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ตารางที ่4.1  (ต่อ) 
สถานภาพ จ านวน (คน) ร้อยละ 
โสด 79 23.3 
สมรส 246 72.6 
หยา่ร้าง 14 4.1 
รวม 339 100.0 
 รายไดร้วมต่อเดือน จ านวน (คน) ร้อยละ 
ไม่เกิน 7,000 บาท 48 14.2 
7,001 - 9,000 บาท 72 21.2 
9,001 - 12,000 บาท 94 27.7 
มากกวา่ 12,000 บาท ข้ึนไป 125 36.9 
รวม 339 100.0 
อายงุาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
นอ้ยกวา่ 3 ปี 67 19.8 
3 - 5 ปี 36 10.6 
6 - 10 ปี 58 17.1 
มากกวา่ 10 ปี ข้ึนไป 178 52.5 
รวม 339 100.0 
จ านวนวนัท างานปกติ/สัปดาห์ จ านวน (คน) ร้อยละ 
5วนั/สัปดาห์ 234 69.0 
6วนั/สัปดาห์ 105 31.0 
รวม 339 100.0 
ประเภทการจา้งงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
รายวนั 81 23.9 
รายเดือน 258 76.1 
รวม 339 100.0 
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ตารางที ่4.1 (ต่อ) 
โรงงานท่ีสังกดั จ านวน (คน) ร้อยละ 
โรงงานท่ี 1 76 22.4 
โรงงานท่ี 2 
โรงงานท่ี 5 
โรงงานท่ี 7 

32 
65 

166 

9.4 
19.2 
49.0 

รวม 339 100.0 
แผนกท่ีสังกดั จ านวน (คน) ร้อยละ 
เตรียมน ้าดิน/น ้าเคลือบ 12 3.5 
เตรียมแม่พิมพ ์ 15 4.4 
หล่อแบบ 151 44.5 
พน่เคลือบ 
เตาเผา/รีไฟร์ 
ตรวจสอบ/บรรจุ 
รวม 

59 
29 
73 

339 

17.4 
8.6 

21.5 
100 

 ผลจากตารางท่ี 4.1 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลทัว่ไปของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการบริษทัในกรณีศึกษาท่ีใช้เป็นกลุ่มตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ี จ  านวน  339 
ตวัอย่างจ าแนกตามปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลพบว่าส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน  282 คน คิดเป็น      
ร้อยละ 83.2 และเพศหญิง จ านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 16.8 พนกังานท่ีอายุ  40 ปีข้ึนไป จ านวน 158 
คน คิดเป็นร้อยละ46.6 รองลงมาเป็นช่วงอายุ 31 - 39 ปี จ  านวน 104 คน คิดเป็นร้อยละ  30.7 ระดบั
การศึกษาประถมศึกษาปีท่ี6หรือต ่ากวา่ มีจ  านวน 96 คน คิดเป็น    ร้อยละ 28.3 รองลงมาเป็นระดบั
มธัยมศึกษาปีท่ี 4-6/ปวช จ านวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 26.8 สถานภาพสมรสจ านวน  246 คน คิดเป็น
ร้อยละ72.6 รองลงมาเป็นสถานภาพโสดจ านวน  79 คน คิดเป็นร้อยละ 23.3 รายไดร้วมต่อเดือน
มากกวา่ 12,000 บาทข้ึนไป จ านวน 125 คน คิดเป็นร้อยละ 36.9 รองลงมาอยู่ระหว่าง 9,001-12,000 
บาท จ านวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 27.7 อายุงานมากกวา่ 10 ปีข้ึนไปจ านวน 178 คน คิดเป็นร้อยละ 
52.5 รองลงมาเป็นอายุงานนอ้ยกวา่ 3 ปี จ  านวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 19.8 วนัท างานปกติ 5 วนัต่อ
สัปดาห์ จ านวน 234 คน คิดเป็นร้อยละ 69 และวนัท างานปกติ 6 วนัต่อสัปดาห์ จ านวน 105 คน        
คิดเป็นร้อยละ 31.0 พนกังานรายเดือนจ านวน 258 คน คิดเป็นร้อยละ 76.1 และแบบรายวนัจ านวน 81 
คน คิดเป็นร้อยละ 23.9 สังกดัโรงงาน 7 จ านวน 166 คน คิดเป็นร้อยละ 49 รองลงมาคือโรงงาน 1 
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จ านวน 76 คน   คิดเป็นร้อยละ 22.4 พนกังานระดบัปฏิบติัการในแผนกหล่อแบบจ านวน 151 คน คิด
เป็นร้อยละ 44.5 รองลงมาเป็นแผนกตรวจสอบ/บรรจุ จ านวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 22.4%  
 ส่วนที ่ 2 การวเิคราะห์ปัจจยัทางดา้นแรงจูงใจทฤษฎีร่วมสมยั 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัทางด้านแรงจูงใจทฤษฎีร่วมสมยั 3 ด้าน ไดแ้ก่ ดา้นการ
เสริมแรง ด้านความเท่าเทียม และด้านความคาดหวงัของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทใน
กรณีศึกษา พบวา่มีลกัษณะดงัน้ี 
 
ตารางที่  4.2 แสดงจ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเร่ือง

แรงจูงใจดา้นการเสริมแรง  

แรงจูงใจ 

ระดบัความคิดเห็น 

  x  S.D. 
แปล
ผล 

อนัดบั 
เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

5 

เห็นดว้ย 
4 

ไม่แน่ใจ 
3 

ไม่เห็น
ดว้ย 

2 

ไม่เห็น
ดว้ย

อยา่งยิง่ 
1 

1. ท่านไดเ้ห็นพนกังานคนอ่ืน ๆ
ไดรั้บรางวลัหรือค าชมเชยจากการ
ปฏิบติังาน ท าให้ท่านรู้สึกมี
ก าลงัใจท่ีจะปฏิบติังานให้ดีดว้ย
เช่นกนั 

99 
(29.2) 

186 
(54.9) 

36 
(10.6) 

17 
(5.0) 

1 
(0.3) 

 

4.08 0.788 มาก (1) 

2. ท่านไดรั้บค ากล่าวชมหรือของ
รางวลัจากผูบ้งัคบับญัชาเม่ือ
สามารถท างานไดต้ามเป้าหมาย 

72 
(21.2) 

199 
(58.7) 

48 
(14.2) 

18 
(5.3) 

2 
(0.6) 

3.95 0.786 มาก (2) 

3. ท่านพอใจกบัส่ิงตอบแทนหรือ
ค ากล่าวชมท่ีท่านไดรั้บ 

38 
(11.2) 

198 
(58.4) 

75 
(22.1) 

27 
(8.0) 

1 
(0.3) 

3.72 0.777 มาก (4) 

4. ท่านไดรั้บรางวลัทุกคร้ังท่ีท่าน
ท างานประสบผลส าเร็จตาม
เป้าหมาย 

37 
(10.9) 

143 
(42.2) 

117 
(34.5) 

32 
(9.4) 

10 
(2.9) 

3.49 0.915 ปาน
กลาง 

(5) 

5. ระยะเวลาในการท่ีท่านจะ
ไดรั้บส่ิงของรางวลัมีความ
เหมาะสม 

26 
(7.7) 

148 
(43.7) 

116 
(34.2) 

40 
(11.8) 

9 
(2.7) 

3.42 0.891 ปาน
กลาง 

(6) 

6. ส่ิงของรางวลัท่ีท่านไดรั้บท าให้
ท่านมีก าลงัใจท่ีจะปฏิบติังานให้ดี
ต่อไปเร่ือย ๆ 

68 
(20.1) 

170 
(50.1) 

69 
(20.4) 

22 
(6.5) 

10 
(2.9) 

3.78 0.940 มาก (3) 

รวม      3.74 0.655 มาก  

 ผลจากตารางท่ี 4.2 แสดงระดบัแรงจูงใจดา้นการเสริมแรงพบวา่พนกังานระดบัปฏิบติัการ
บริษทัในกรณีศึกษามีระดบัแรงจูงในดา้นการเสริมแรงในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีคะแนนเฉลี่ย
รวมเท่ากบั 3.74 (S.D. = 0.655) เมื่อพิจารณารายขอ้พบวา่ระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลางถึง
มากโดยมีค่าเฉลี่ยอยูร่ะหวา่ง 3.42 - 4.08 ซ่ึงสามารถเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ไดด้งัน้ี      
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มากท่ีสุดอนัดบัที่หน่ึงคือ ไดเ้ห็นพนกังานคนอ่ืน ๆ ไดรั้บรางวลัหรือค าชมเชยจากการปฏิบติังาน ท า
ให้รู้สึกมีก าลงัใจท่ีจะปฏิบติังานให้ดีดว้ยเช่นกนั ( x  = 4.08,  S.D. = 0.788) รองลงมา คือ ไดรั้บค า
กล่าวชมหรือของรางวลัจากผูบ้งัคบับญัชาเม่ือสามารถท างานไดต้ามเป้าหมาย ( x  = 3.95, S.D.            
= 0.786) และอนัดบัสุดทา้ยคือ ระยะเวลาในการท่ีท่านจะได้รับส่ิงของรางวลัมีความเหมาะสม            
( x  = 3.42, S.D. = 0.891) 
 
ตารางที่ 4.3  แสดงจ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเร่ือง

แรงจูงใจดา้นความเท่าเทียม  

แรงจูงใจ 

ระดบัความคิดเห็น 

  x  S.D. 
แปล
ผล 

อนัดบั 
เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

5 

เห็นดว้ย 
4 

ไม่
แน่ใจ 

3 

ไม่เห็น
ดว้ย 
2 

ไม่เห็น
ดว้ยอยา่ง

ยิง่ 
1 

1.ท่านคิดวา่ผูบ้งัคบับญัชาใน
หน่วยงานของท่านปฏิบติัต่อ
พนกังานดว้ยความเสมอภาคดา้น
ผลตอบแทน การประเมินผล การ
เล่ือนต าแหน่ง อยา่งไม่มีการล าเอียง 

27 
(8.0) 

131 
(38.6) 

105 
(31.0) 

53 
(15.6) 

23 
(6.8) 

 

3.25 1.035 ปาน
กลาง 

(1) 

2. ท่านคิดวา่แมว้า่ท่านจะยา้ย
ต าแหน่งงานไปท าหนา้ท่ีอ่ืนภายใน
หน่วยงานก็จะไดรั้บการปฏิบติัจาก
ผูบ้งัคบับญัชาอยา่งเสมอภาคดา้น
ผลตอบแทน การประเมินผล การ
เล่ือนต าแหน่ง 

18 
(5.3) 

122 
(36.0) 

136 
(40.1) 

42 
(12.4) 

21 
(6.2) 

3.22 0.948 ปาน
กลาง 

(2) 

3. ท่านคิดวา่ตนเองไดรั้บความเท่า
เทียมดา้นผลตอบแทน การ
ประเมินผล การเล่ือนต าแหน่ง 
เช่นเดียวกนักบัท่ีเคยท างานท่ีบริษทั
อ่ืน ๆ 

20 
(5.9) 

106 
(31.3) 

140 
(41.3) 

48 
(14.2) 

25 
(7.4) 

3.14 0.984 ปาน
กลาง 

(3) 

4. ท่านคิดวา่ตนเองไดรั้บความเท่า
เทียมดา้นผลตอบแทน การ
ประเมินผล การเล่ือนต าแหน่ง 
เช่นเดียวกนักบัพนกังานในระดบั
เดียวกนัท่ีอยูใ่นหน่วยงานอ่ืน 

17 
(5.0) 

112 
(33.0) 

127 
(37.5) 

57 
(16.8) 

26 
(7.7) 

3.11 0.998 ปาน
กลาง 

(4) 

5. ท่านคิดวา่ตนเองไดรั้บความเท่า
เทียมดา้นผลตอบแทน การ
ประเมินผล การเล่ือนต าแหน่ง 
เช่นเดียวกนักบัพนกังานท่ีอยูใ่น
บริษทัอ่ืนในระดบัเดียวกนั 

15 
(4.4) 

99 
(29.2) 

144 
(42.5) 

61 
(18.0) 

20 
(5.9) 

3.08 0.938 ปาน
กลาง 

(5) 

รวม 
     3.16 0.853 ปาน

กลาง 
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 ผลจากตารางที่ 4.3 แสดงระดบัแรงจูงใจดา้นความเท่าเทียมพบวา่พนกังานระดบั
ปฏิบติัการบริษทัในกรณีศึกษามีระดบัแรงจูงในดา้นความเท่าเทียมในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
มีคะแนนเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.16 (S.D. = 0.853) เมื่อพิจารณารายขอ้พบวา่ระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบั
ปานกลางโดยมีค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 3.08 - 3.25 ซ่ึงสามารถเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ไดด้งัน้ี 
มากท่ีสุดอนัดบัท่ีหน่ึงคือ ผูบ้งัคบับญัชาในหน่วยงานของท่านปฏิบติัต่อพนกังานดว้ยความเสมอภาค
ดา้นผลตอบแทน การประเมินผล การเล่ือนต าแหน่ง อยา่งไม่มีการล าเอียง  ( x  = 3.25, S.D. = 1.035) 
รองลงมา คือ แมว้่าจะยา้ยต าแหน่งงานไปท าหน้าท่ีอ่ืนภายในหน่วยงานก็จะได้รับการปฏิบติัจาก
ผูบ้งัคบับญัชาอยา่งเสมอภาคดา้นผลตอบแทน การประเมินผล การเล่ือนต าแหน่ง ( x  = 3.22, S.D. = 
0.948) และอนัดบัสุดทา้ยคือ ไดรั้บความเท่าเทียมดา้นผลตอบแทน การประเมินผล การเล่ือนต าแหน่ง 
เช่นเดียวกนักบัพนกังานท่ีอยูใ่นบริษทัอ่ืนในระดบัเดียวกนั ( x  = 3.08, S.D. = 0.938) 
 
ตารางที่ 4.4  แสดงจ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเร่ือง

แรงจูงใจดา้นความคาดหวงั  

แรงจูงใจ 

ระดบัความคิดเห็น 

  x  S.D. 
แปล
ผล 

อนัดบั 
เห็นดว้ย
อยา่งยิ่ง 

5 

เห็นดว้ย 
4 

ไม่
แน่ใจ 

3 

ไม่เห็น
ดว้ย 

2 

ไม่เห็น
ดว้ย

อยา่งยิ่ง 
1 

1. ท่านคาดวา่หากท่านทุ่มเทให้กบั
การท างานจะท าให้ท่านไดรั้บการ
ประเมินผลที่ดีจากผูบ้งัคบับญัชา 

48 
(14.2) 

169 
(49.9) 

89 
(26.3) 

27 
(8.0) 

6 
(1.8) 

 

3.67 0.879 มาก (1) 

2. ท่านคาดวา่หากท่านท างานจน
ไดรั้บผลส าเร็จท่านจะไดรั้บรางวลั
หรือส่ิงตอบแทนจากผูบ้งัคบับญัชา 

35 
(10.3) 

134 
(39.5) 

132 
(38.9) 

33 
(9.7) 

5 
(1.5) 

3.48 0.861 ปาน
กลาง 

(3) 

3. ท่านคาดวา่ส่ิงของรางวลั หรือส่ิง
ตอบแทนท่ีท่านจะไดรั้บจากการ
ท างานไดส้ าเร็จ เป็นส่ิงท่ีดึงดูดใจ 

44 
(13.0) 

168 
(49.6) 

86 
(25.4) 

35 
(10.3) 

6 
(1.8) 

3.62 0.901 มาก (2) 

รวม      3.59 0.752 มาก  

 ผลจากตารางที่ 4.4 แสดงระดบัแรงจูงใจดา้นความคาดหวงัพบวา่พนกังานระดบั
ปฏิบตัิการบริษทัในกรณีศึกษามีระดบัแรงจูงในดา้นความคาดหวงัในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก         
มีคะแนนเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.59 (S.D. = 0.752) เมื่อพิจารณารายขอ้พบวา่ระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบั
ปานกลางถึงมากโดยมีค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 3.48 - 3.67 ซ่ึงสามารถเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย 
ไดด้งัน้ี มากที่สุดอนัดบัที่หน่ึงคือ การทุ่มเทให้กบัการท างานจะท าให้ไดรั้บการประเมินผลท่ีดีจาก
ผูบ้งัคบับญัชา( x  = 3.67, S.D. = 0.879) รองลงมา คือ ส่ิงของรางวลั หรือส่ิงตอบแทนท่ีจะไดรั้บจาก
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การท างานไดส้ าเร็จ เป็นส่ิงท่ีดึงดูดใจ ( x  = 3.62, S.D. = 0.901) และอนัดบัสุดทา้ยคือ หากท างานจน
ไดรั้บผลส าเร็จจะไดรั้บรางวลัหรือส่ิงตอบแทนจากผูบ้งัคบับญัชา ( x  = 3.48, S.D. = 0.861) 
 ส่วนที ่ 3 การวเิคราะห์ความผกูพนัต่อองคก์ร 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลความผกูพนัต่อองคก์ร  3 ดา้นไดแ้ก่ ความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์กร ด้านความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังความสามารถเพื่อ
ประโยชน์ขององค์กร และดา้นความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกองค์กรต่อไปของพนกังานระดบั
ปฏิบติัการบริษทัในกรณีศึกษาพบวา่มีลกัษณะดงัน้ี 
 
ตารางที ่4.5  แสดงจ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเร่ืองความ

ผกูพนัต่อองคก์รดา้นความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร  

ความผกูพนัต่อองคก์ร 

ระดบัความคิดเห็น 

  x  S.D. แปลผล อนัดบั 
เห็นดว้ย
อยา่งยิ่ง 

5 

เห็นดว้ย 
4 

ไม่
แน่ใจ 

3 

ไม่เห็น
ดว้ย 

2 

ไม่เห็น
ดว้ย

อยา่งยิ่ง 
1 

1. ท่านภูมิใจท่ีจะบอกกบัใคร ๆ 
วา่ท่านเป็นพนกังานของบริษทั 

127 
(37.5) 

183 
(54) 

21 
(6.2) 

6 
(1.8) 

2 
(0.6) 

 

4.26 0.703 มาก (1) 

2. เม่ือมีโอกาสพบปะกบั
บุคคลภายนอก ท่านจะพูดถึง
บริษทัในดา้นดีเสมอ 

81 
(23.9) 

200 
(59.0) 

51 
(15.0) 

7 
(2.1) 

0 
(0.0) 

4.05 0.686 มาก (2) 

3. ท่านคิดวา่ค่านิยมหรือ
วฒันธรรมในการท างานใน
บริษทัเป็นส่ิงท่ีน่าช่ืนชมและ
ยอมรับได ้

50 
(14.7) 

182 
(53.7) 

87 
(25.7) 

12 
(3.5) 

8 
(2.4) 

3.75 0.835 มาก (3) 

รวม      4.02 0.601 มาก  

 ผลจากตารางที่ 4.5 แสดงระดบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์กร พบวา่พนกังานระดบัปฏิบตัิการบริษทัในกรณีศึกษามีระดบัความผกูพนัต่อ
องคก์รดา้นความเช่ือมั่นยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก             
มีคะแนนเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.02 (S.D. = 0.601) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร
อยูใ่นระดบัมากโดยมีค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 3.75 - 4.26 ซ่ึงสามารถเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย 
ไดด้งัน้ี มากที่สุดอนัดบัที่หน่ึงคือ ภูมิใจท่ีจะบอกกบัใคร ๆ วา่เป็นพนกังานของบริษทั ( x  = 4.26, 
S.D. = 0.703) รองลงมา คือ เม่ือมีโอกาสพบปะกบับุคคลภายนอก ก็จะพูดถึงบริษทัในดา้นดีเสมอ      
( x  = 4.05, S.D. = 0.686) และอนัดบัสุดทา้ยคือ ค่านิยมหรือวฒันธรรมในการท างานในบริษทัเป็นส่ิง
ท่ีน่าช่ืนชมและยอมรับได ้( x  = 3.75, S.D. = 0.835) 
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ตารางที ่4.6  แสดงจ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเร่ืองความ
ผกูพนัต่อองคก์รดา้นความเต็มใจท่ีจะใชค้วามพยายามอย่างเต็มก าลงัความสามารถเพื่อ
ประโยชน์ขององคก์ร   

ความผกูพนัต่อองคก์ร 

ระดบัความคิดเห็น 

  x  S.D. แปลผล อนัดบั 
เห็นดว้ย
อยา่งยิ่ง 

5 

เห็นดว้ย 
4 

ไม่
แน่ใจ 

3 

ไม่เห็น
ดว้ย 

2 

ไม่เห็นดว้ย
อยา่งยิ่ง 

1 
1. ท่านปฏิบติังานท่ีไดรั้บ
มอบหมายอยา่งเตม็
ความสามารถเพื่อ
ความส าเร็จของหน่วยงาน
หรือบริษทั 

96 
(28.3) 

202 
(59.6) 

32 
(9.4) 

7 
(2.1) 

2 
(0.6) 

 

4.13 0.706 มาก (2) 

2. ท่านพร้อมจะท าทุกอยา่ง
เพื่อความกา้วหนา้ของ
บริษทั 

110 
(32.4) 

186 
(54.9) 

38 
(11.2) 

5 
(1.5) 

0 
(0.0) 

4.18 0.681 มาก (1) 

3. ท่านเตม็ใจท่ีจะอยูท่  างาน
ต่อให้แลว้เสร็จถึงแมว้า่จะ
หมดเวลางานแลว้ 

81 
(23.9) 

179 
(52.8) 

59 
(17.4) 

18 
(5.3) 

2 
(0.6) 

3.90 0.823 มาก (3) 

รวม      4.08 0.644 มาก  

 ผลจากตารางที่ 4.6 แสดงระดบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความเต็มใจท่ีจะใช้ความ
พยายามอยา่งเตม็ก าลงัความสามารถเพื่อประโยชน์ขององคก์ร พบวา่พนกังานระดบัปฏิบติัการบริษทั
ในกรณีศึกษามีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลัง
ความสามารถเพื่อประโยชน์ขององคก์ร ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีคะแนนเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.08 
(S.D. = 0.644) เมื่อพิจารณารายขอ้พบวา่ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมากโดยมีค่าเฉล่ีย
อยูร่ะหวา่ง 3.90 - 4.18 ซ่ึงสามารถเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ไดด้งัน้ี มากที่สุดอนัดบัที่หน่ึง
คือ พร้อมจะท าทุกอย่างเพื่อความกา้วหน้าของบริษทั ( x  = 4.18, S.D. = 0.681) รองลงมา คือ 
ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเต็มความสามารถเพื่อความส าเร็จของหน่วยงานหรือบริษทั ( x  = 
4.13, S.D. = 0.706) และอนัดบัสุดทา้ยคือ เต็มใจท่ีจะอยูท่  างานต่อให้แลว้เสร็จถึงแมว้า่จะหมดเวลา
งานแลว้ ( x  = 3.90, S.D. = 0.823) 
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ตารางที ่4.7  แสดงจ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเร่ือง ความ
ผกูพนัต่อองคก์รดา้นความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกองคก์รต่อไป   

ความผกูพนัต่อองคก์ร 

ระดบัความคิดเห็น 

  x  S.D. แปลผล อนัดบั 
เห็นดว้ย
อยา่งยิ่ง 

5 

เห็นดว้ย 
4 

ไม่
แน่ใจ 

3 

ไม่เห็น
ดว้ย 

2 

ไม่เห็นดว้ย
อยา่งยิ่ง 

1 
1. ท่านรู้สึกจงรักภกัดีต่อ
บริษทัท่ีท างานอยูใ่น
ปัจจุบนั และยงัไม่คิดจะ
เปล่ียนงานใหม่ 

118 
(34.8) 

169 
(49.9) 

42 
(12.4) 

9 
(2.7) 

1 
(0.3) 

 

4.16 0.762 มาก (1) 

2. ท่านจะยงัคงท างานอยู่
ท่ีบริษทัแห่งน้ีแมว้า่จะมี
บริษทัอ่ืนให้โอกาสท่ี
ดีกวา่ 

66 
(19.5) 

145 
(42.8) 

104 
(30.7) 

18 
(5.3) 

6 
(1.8) 

3.73 0.895 มาก (3) 

3. ท่านคิดวา่งานท่ีท าอยู่
ในปัจจุบนัเหมาะสมกบั
ความสามารถของท่านดี
อยูแ่ลว้ 

61 
(18.0) 

201 
(59.3) 

62 
(18.3) 

10 
(2.9) 

5 
(1.5) 

3.90 0.777 มาก (2) 

รวม      3.93 0.681 มาก  

 ผลจากตารางที่ 4.7 แสดงระดบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความตอ้งการท่ีจะคงอยู่เป็น
สมาชิกองค์กรต่อไป  พบวา่พนกังานระดบัปฏิบตัิการบริษทัในกรณีศึกษามีระดบัความผกูพนัต่อ
องคก์รดา้นความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกองค์กรต่อไป ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีคะแนน
เฉล่ียรวมเท่ากบั 3.93 (S.D. = 0.681) เมื่อพิจารณารายขอ้พบวา่ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่น
ระดบัมากโดยมีค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 3.73 - 4.16 ซ่ึงสามารถเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ไดด้งัน้ี 
มากที่สุดอนัดบัที่หน่ึงคือ รู้สึกจงรักภกัดีต่อบริษทัท่ีท างานอยูใ่นปัจจุบนั และยงัไม่คิดจะเปล่ียนงาน
ใหม่ ( x  = 4.16, S.D. = 0.762) รองลงมา คือ งานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนัเหมาะสมกบัความสามารถของ
ท่านดีอยูแ่ลว้ ( x  = 3.9, S.D. = 0.777) และอนัดบัสุดทา้ยท่านจะยงัคงท างานอยูท่ี่บริษทัแห่งน้ีแมว้า่
จะมีบริษทัอ่ืนใหโ้อกาสท่ีดีกวา่ ( x  = 3.73, S.D. = 0.895) 
 ส่วนที ่ 4 การวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐานตามวตัถุประสงคก์ารวิจยั โดยใชส้ถิติ
เชิงอนุมานมาวเิคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐานแต่ละขอ้ดงัน้ี 
 สมมติฐานที่ 1 ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลทัว่ไป ดา้นเพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ 
รายไดร้วมต่อเดือน อายุงาน จ านวนวนัท างานปกติต่อสัปดาห์ ประเภทการจา้งงาน โรงงานท่ีสังกดั 
และแผนกท่ีสังกดั ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อระดบัแรงจูงใจในการท างาน ของพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
บริษทัในกรณีศึกษาแตกต่างกนั 
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 สมมติฐานท่ี  1.1 เพศท่ีแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั 
 H0  :  เพศท่ีแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั            
 H1  :  เพศท่ีแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการท างาน แตกต่างกนั 
 
ตารางที ่4.8 แสดงการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจในการท างานจ าแนกตามเพศ 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05                               

 จากตารางท่ี 4.8 ผลการทดสอบสมมติฐานด้วย Independent samples t-test ท่ีระดับ
นยัส าคญั 0.05 พบว่า ระดบัแรงจูงใจในการท างานโดยรวม มีค่า sig. เท่ากบั 0.441 ซ่ึงมากกว่าค่า
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H0 และปฏิเสธสมมติฐาน H1 สรุปว่า เพศท่ี
แตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่าง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  โดยเพศ
ชายมีค่าเฉล่ียมากกวา่เพศหญิงเล็กนอ้ย 
 สมมติฐานท่ี  1.2 อายท่ีุแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั 
 H0   :  อายท่ีุแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั               
 H1  :  อายท่ีุแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการท างาน แตกต่างกนั 

 
 
 
 

แรงจูงใจในการท างาน 
t-test for Equality of Means 

เพศ x  S.D. t df sig. 

1.  ระดบัแรงจูงใจในการท างานดา้นการเสริมแรง ชาย 3.75 0.623 
0.832 337 0.406 

หญิง 3.67 0.801 

2.  ระดบัแรงจูงใจในการท างานดา้นความเท่าเทียม ชาย 3.17 0.847 
0.575 337 0.566 

หญิง 3.10 0.887 

3.  ระดบัแรงจูงใจในการท างานดา้นความคาดหวงั ชาย 3.60 0.726 
0.592 337 0.555 

หญิง 3.53 0.877 

ระดบัแรงจูงใจในการท างานโดยรวม 
ชาย 3.51 0.616 

0.771 337 0.441 
หญิง 3.44 0.755 
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ตารางที ่4.9 แสดงการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจในการท างานจ าแนกตามอาย ุ

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.9 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยค่า F-test โดยวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียวท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการท างานโดยรวมจ าแนกตามอายุ มีค่า sig. 
เท่ากับ 0.057 ซ่ึงมากกว่าระดับนัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H0 และปฏิเสธ
สมมติฐาน H1 สรุปวา่อายุท่ีแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 สมมติฐานท่ี  1.3 ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั 
 H0 : ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั   
 H1 : ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการท างาน แตกต่างกนั 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

แรงจูงใจในการท างาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F-Ratio sig. 

1.  ระดบัแรงจูงใจในการท างานดา้นการ
เสริมแรง 

ระหวา่งกลุ่ม 2.007 3 0.669 1.565 0.198 
ภายในกลุ่ม 143.163 335 0.427   
รวม 145.170 338    

2.  ระดบัแรงจูงใจในการท างานดา้น
ความเท่าเทียม 

ระหวา่งกลุ่ม 3.533 3 1.178 1.629 0.182 
ภายในกลุ่ม 242.193 335 0.723   
รวม 245.726 338    

3.  ระดบัแรงจูงใจในการท างานดา้น
ความคาดหวงั 

ระหวา่งกลุ่ม 3.983 3 1.328 2.373 0.070 
ภายในกลุ่ม 187.408 335 0.559   
รวม 191.391 338    

ระดบัแรงจูงใจในการท างานโดยรวม 
ระหวา่งกลุ่ม 3.067 3 1.022 2.527 0.057 
ภายในกลุ่ม 135.533 335 0.405   
รวม 138.600 338    
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ตารางที่ 4.10  แสดงการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกับระดบัแรงจูงใจในการท างานจ าแนกตามระดับ
การศึกษา 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.10 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยค่า F-test โดยวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียวท่ีระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่า ระดับแรงจูงใจในการท างานโดยรวมจ าแนกตามระดับ
การศึกษา มีค่า sig. เท่ากบั 0.251 ซ่ึงมากกวา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05  จึงยอมรับสมมติฐาน H0 
และปฏิเสธสมมติฐาน H1 สรุปว่าระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการท างานไม่
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 สมมติฐานท่ี  1.4 สถานภาพการสมรสท่ีแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการท างานแตกต่าง
กนั 
 H0  : สถานภาพการสมรสท่ีแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั   
 H1 :   สถานภาพการสมรสท่ีแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการท างาน แตกต่างกนั 

 
 
 
 
 
 
 

แรงจูงใจในการท างาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F-Ratio sig. 

1.  ระดบัแรงจูงใจในการท างานดา้นการ
เสริมแรง 

ระหวา่งกลุ่ม 1.193 3 0.398 0.925 0.429 
ภายในกลุ่ม 143.977 335 0.430   
รวม 145.170 338    

2.  ระดบัแรงจูงใจในการท างานดา้นความ
เท่าเทียม 

ระหวา่งกลุ่ม 2.366 3 0.789 1.086 0.355 
ภายในกลุ่ม 243.360 335 0.726   
รวม 245.726 338    

3.  ระดบัแรงจูงใจในการท างานดา้นความ
คาดหวงั 

ระหวา่งกลุ่ม 1.879 3 0.626 1.107 0.346 
ภายในกลุ่ม 189.512 335 0.566   
รวม 191.391 338    

ระดบัแรงจูงใจในการท างานโดยรวม 
ระหวา่งกลุ่ม 1.682 3 0.561 1.372 0.251 
ภายในกลุ่ม 136.918 335 0.409   
รวม 138.600 338    
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ตารางที่ 4.11  แสดงการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจในการท างานจ าแนกตามสถานภาพ
การสมรส 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.11 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยค่า F-test โดยวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียวท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 พบว่า ระดบัแรงจูงใจในการท างานโดยรวมจ าแนกตามสถานะภาพ
การสมรส มีค่า sig. เท่ากบั 0.002 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 
และยอมรับสมมติฐาน H1 สรุปว่าสถานภาพการสมรสแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการท างาน
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 และเม่ือวิเคราะห์เป็นรายดา้นพบว่า ระดบัแรงจูงใจในการท างานดา้นการเสริมแรง  มีค่า 
sig. เท่ากบั 0.019 ระดบัแรงจูงใจในการท างานดา้นความเท่าเทียมมีค่า sig. เท่ากบั 0.026 และระดบั
แรงจูงใจในการท างานดา้นความคาดหวงัมีค่า sig. เท่ากบั 0.001 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 
0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 และยอมรับสมมติฐาน H1 สรุปว่าสถานภาพการสมรสแตกต่างกนัมี
ระดบัแรงจูงใจในการท างานดา้นการเสริมแรง ดา้นความเท่าเทียม และ ดา้นความคาดหวงัแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงไดท้ดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธี LSD ดงัแสดงผล
ในตารางท่ี 4.12-4.15 
 
 

แรงจูงใจในการท างาน 
แหล่งความ
แปรปรวน SS df MS F-Ratio sig. 

1. ระดบัแรงจูงใจในการท างานดา้นการ
เสริมแรง 

ระหวา่งกลุ่ม 3.397 2 1.699 4.026 0.019* 
ภายในกลุ่ม 141.772 336 0.422   
รวม 145.170 338    

2. ระดบัแรงจูงใจในการท างานดา้นความ
เท่าเทียม 

ระหวา่งกลุ่ม 5.262 2 2.631 3.676 0.026* 
ภายในกลุ่ม 240.464 336 0.716   
รวม 245.726 338    

3. ระดบัแรงจูงใจในการท างานดา้นความ
คาดหวงั 

ระหวา่งกลุ่ม 8.269 2 4.134 7.586 0.001* 
ภายในกลุ่ม 183.123 336 0.545   
รวม 191.391 338    

ระดบัแรงจูงใจในการท างานโดยรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 5.245 2 2.622 6.607 0.002* 
ภายในกลุ่ม 133.355 336 0.397   
รวม 138.600 338    
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ตารางที่ 4.12 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งสถานภาพการสมรสท่ีแตกต่างกนักบั
ระดบัแรงจูงใจในการท างานโดยรวม 

LSD 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.12 เมื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ด ้านแรงจูงใจในการ
ท างานโดยรวมจ าแนกตามสถานภาพการสมรสพบวา่ กลุ่มผูมี้สถานะโสด มีค่าเฉล่ียนอ้ยกวา่กลุ่มผู ้
มีสถานภาพสมรสโดยมีค่า sig. เท่ากบั 0.000 และมีผลต่างค่าเฉล่ีย 0.29  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สถานภาพ 

ผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J) 

   กลุ่ม J 

 โสด สมรส                หยา่ร้าง 

กลุ่ม I Mean  3.27 3.56 3.57 

โสด      3.27 
 - -0.29 -0.31 
  (0.000*) (0.096) 

สมรส                3.56  
 - -0.01 
  (0.946) 

หยา่ร้าง 3.57  
  - 
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ตารางที่ 4.13 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งสถานภาพการสมรสท่ีแตกต่างกนักบั
ระดบัแรงจูงใจในการท างานดา้นการเสริมแรง 

LSD 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.13 เมื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ด ้านแรงจูงใจในการ
ท างานด้านการเสริมแรงจ าแนกตามสถานภาพการสมรสพบวา่ กลุ่มผูมี้สถานะโสด มีค่าเฉล่ียนอ้ย
กวา่กลุ่มผูมี้สถานภาพสมรสโดยมีค่า sig. เท่ากบั 0.006 และมีผลต่างค่าเฉล่ีย 0.23  

    
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

สถานภาพ 

ผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่ม  
Mean Difference (I-J) 

กลุ่ม J 

 โสด สมรส                หยา่ร้าง 

กลุ่ม I Mean  3.57 3.80 3.64 

โสด      3.57 
 - -0.23 -0.08 
  (0.006*) (0.680) 

สมรส                3.80  
 - 0.16 
  (0.383) 

หยา่ร้าง 3.64  
  - 
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ตารางที ่4.14 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหว่างสถานภาพการสมรสท่ีแตกต่างกนักบั
ระดบัแรงจูงใจในการท างานด้านความเท่าเทียม 

LSD 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.14 เมื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ด ้านแรงจูงใจในการ
ท างานด้านความเท่าเทียมจ าแนกตามสถานภาพการสมรสพบวา่ กลุ่มผูมี้สถานะโสด มีค่าเฉล่ียนอ้ย
กวา่กลุ่มผูมี้สถานภาพสมรสโดยมีค่า sig. เท่ากบั 0.010 และมีผลต่างค่าเฉล่ีย 0.28  

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

สถานภาพ 

ผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่ม  
Mean Difference (I-J) 

กลุ่ม J 

 โสด สมรส                หยา่ร้าง 

กลุ่ม I Mean  2.94 3.22 3.34 

โสด      2.94 
 - -0.28 -0.40 
  (0.010*) (0.101) 

สมรส                3.22  
 - -0.12 

  (0.603) 

หยา่ร้าง 3.34  
  - 
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ตารางที ่4.15  แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งสถานภาพการสมรสท่ีแตกต่างกนักบั
ระดบัแรงจูงใจในการท างานดา้นความคาดหวงั 

LSD 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.15 เมื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ด ้านแรงจูงใจในการ
ท างานด้านความคาดหวงัจ าแนกตามสถานภาพการสมรสพบวา่ กลุ่มผูมี้สถานะโสด  มีค่าเฉล่ียนอ้ย
กว่ากลุ่มผูมี้สถานะสมรสและผูมี้สถานะหย่าร้างโดยมีค่า sig. เท่ากบั 0.000, 0.043 ตามล าดบั และ      
มีผลต่างค่าเฉล่ีย  0.36, 0.43 ตามล าดบั 
 สมมติฐานท่ี  1.5 รายไดร้วมต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั 
 H0 : รายไดร้วมต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั           
 H1 : รายไดร้วมต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการท างาน แตกต่างกนั 

 
 
 
 
 
 
 
 

สถานภาพ 

ผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่ม  
Mean Difference (I-J) 

กลุ่ม J 

 โสด สมรส                หยา่ร้าง 

กลุ่ม I Mean  3.30 3.67 3.74 

โสด      3.30 
 - -0.36 -0.43 
  (0.000*) (0.043*) 

สมรส                3.67  
 - -0.07 
  (0.730) 

หยา่ร้าง 3.74  
  - 
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ตารางที ่4.16  แสดงการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจในการท างานจ าแนกตามรายไดร้วมต่อ
เดือน 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.16 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยค่า F-test โดยวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียวท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการท างานโดยรวมจ าแนกตามรายไดร้วมต่อ
เดือน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.205 ซ่ึงมากกวา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05  จึงยอมรับสมมติฐาน H0 และ
ปฏิเสธสมมติฐาน H1 สรุปว่ารายได้รวมต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีระดับแรงจูงใจในการท างานไม่
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 สมมติฐานท่ี  1.6 อายงุานท่ีแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั 
 H0  : อายงุานท่ีแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั         
 H1 : อายงุานท่ีแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการท างาน แตกต่างกนั 
 
 
 
 
 
 

แรงจูงใจในการท างาน 
แหล่งความ
แปรปรวน SS df MS F-Ratio sig. 

1. ระดบัแรงจูงใจในการท างานดา้นการ
เสริมแรง 

ระหวา่งกลุ่ม 2.341 3 0.780 1.830 0.141 
ภายในกลุ่ม 142.829 335 0.426   
รวม 145.170 338    

2. ระดบัแรงจูงใจในการท างานดา้นความ
เท่าเทียม 

ระหวา่งกลุ่ม 1.568 3 0.523 0.717 0.542 
ภายในกลุ่ม 244.158 335 0.729   
รวม 245.726 338    

3. ระดบัแรงจูงใจในการท างานดา้นความ
คาดหวงั 

ระหวา่งกลุ่ม 3.729 3 1.243 2.219 0.086 
ภายในกลุ่ม 187.662 335 0.560   
รวม 191.391 338    

ระดบัแรงจูงใจในการท างานโดยรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 1.880 3 0.672 1.536 0.205 
ภายในกลุ่ม 136.720 335 0.408   
รวม 138.600 338    
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ตารางที ่4.17 แสดงการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจในการท างานจ าแนกตามอายงุาน 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.17 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยค่า F-test โดยวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียวท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการท างานโดยรวมจ าแนกตามอายุงาน มีค่า 
Sig. เท่ากบั 0.159 ซ่ึงมากกว่าระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H0 และปฏิเสธ
สมมติฐาน H1 สรุปว่าอายุงานท่ีแตกต่างกันมีระดับแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 เม่ือวิเคราะห์ระดบัแรงจูงใจในการท างานจ าแนกตามอายุงานเป็นรายด้าน พบว่า ระดบั
แรงจูงใจในการท างานดา้นการเสริมแรงมีค่า sig. เท่ากบั 0.039 และระดบัแรงจูงใจในการท างานดา้น
ความเท่าเทียมมีค่า sig. เท่ากบั 0.027 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน 
H1 และปฏิเสธสมมติฐาน H0 แสดงว่าอายุงานแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการท างานด้านการ
เสริมแรง และด้านความเท่าเทียม แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงไดท้ดสอบ
ความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ LSD ดงัแสดงผลในตารางท่ี 4.18-4.19 
 

 

 

 

แรงจูงใจในการท างาน 
แหล่งความ
แปรปรวน SS df MS F-Ratio sig. 

1. ระดบัแรงจูงใจในการท างานดา้น
การเสริมแรง 

ระหวา่งกลุ่ม 3.564 3 1.188 2.811 0.039* 
ภายในกลุ่ม 141.605 335 0.423   
รวม 145.170 338    

2. ระดบัแรงจูงใจในการท างานดา้น
ความเท่าเทียม 

ระหวา่งกลุ่ม 6.631 3 2.210 3.097 0.027* 
ภายในกลุ่ม 239.095 335 0.714   
รวม 245.726 338    

3. ระดบัแรงจูงใจในการท างานดา้น
ความคาดหวงั 

ระหวา่งกลุ่ม 0.371 3 0.124 0.217 0.885 
ภายในกลุ่ม 191.020 335 0.570   
รวม 191.391 338    

ระดบัแรงจูงใจในการท างาน
โดยรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 2.125 3 0.708 1.739 0.159 
ภายในกลุ่ม 136.475 335 0.407   
รวม 138.600 338    
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ตารางที ่4.18 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งอายงุานท่ีแตกต่างกนักบัระดบัแรงจูงใจ
ในการท างานดา้นการเสริมแรง 

LSD 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.18 เมื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ เร่ืองแรงจูงใจในการ
ท างานด้านการเสริมแรงจ าแนกตามอายุงานพบวา่ กลุ่มผูมี้อายงุานระหวา่ง  6-10  ปี   มีค่าเฉล่ียนอ้ย
กวา่กลุ่มผูมี้อายุงาน ท่ีต ่ากวา่ 3 ปี และ ผูท่ี้มีอายุงานมากว่า 10 ปี โดยมีค่า sig. เท่ากบั 0.008, 0.029 
ตามล าดบั และมีผลต่างค่าเฉล่ีย 0.31, 0.21 ตามล าดบั 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

อายงุาน  

ผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J) 

กลุ่ม J 

 
นอ้ยกวา่ 3

ปี 
3-5 ปี                6-10 ปี                มากกวา่ 10 ปี 

กลุ่ม I Mean  3.87 3.64 3.56 3.77 

นอ้ยกวา่ 3 ปี      3.87 
 - 0.23 0.31 0.09 
  (0.093) (0.008*) (0.310) 

3-5 ปี      3.64 
  - 0.08 -0.13 
   (0.545) (0.269) 

6-10 ปี                3.56  
  - -0.21 

   (0.029*) 

มากกวา่ 10 ปี 3.77   
  - 
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ตารางที ่4.19 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งอายงุานท่ีแตกต่างกนักบัระดบัแรงจูงใจ
ในการท างานดา้นการความเท่าเทียม 

LSD 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.19 เมื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ เร่ืองแรงจูงใจในการ
ท างานด้านความเท่าเทียมจ าแนกตามอายุงานพบวา่ กลุ่มผูมี้อายงุาน 3-5 ปี  มีค่าเฉล่ียนอ้ยกวา่กลุ่มผู ้
มีอายงุาน ท่ีต ่ากวา่ 3 ปี และ ผูท่ี้มีอายงุานมากวา่ 10 ปี โดยมีค่า sig. เท่ากบั 0.005 และมีผลต่างค่าเฉล่ีย 
0.49 และ 0.43 ตามล าดบั 

 สมมติฐานท่ี  1.7 จ  านวนวนัท างานปกติต่อสัปดาห์แตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการ
ท างานแตกต่างกนั 
 H0 :  จ  านวนวนัท างานปกติต่อสัปดาห์แตกต่างกันมีระดับแรงจูงใจในการท างานไม่
แตกต่างกนั         
 H1 : จ านวนวนัท างานปกติต่อสัปดาห์แตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการท างาน แตกต่าง
กนั 
 
 

อายงุาน  

ผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J) 

กลุ่ม J 

 นอ้ยกวา่ 3
ปี 

3-5 ปี                6-10 ปี                มากกวา่ 10 ปี 

กลุ่ม I Mean  3.27 2.78 3.12 3.21 

นอ้ยกวา่ 3 ปี      3.27 
 - 0.49 0.15 0.06 
  (0.005*) (0.320) (0.612) 

3-5 ปี      2.78 
  - -0.34 -0.43 
   (0.057) (0.005*) 

6-10 ปี                3.12  
  - -0.09 
   (0.484) 

มากกวา่ 10 ปี 3.21   
  - 
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ตารางที่ 4.20  แสดงการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจในการท างานจ าแนกตามจ านวนวนั
ท างานปกติต่อสัปดาห์ 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05                                 
 จากตารางท่ี 4.20 ผลการทดสอบสมมติฐานด้วย Independent samples t-test ท่ีระดบั
นยัส าคญั 0.05 พบว่า ระดบัแรงจูงใจในการท างานโดยรวม มีค่า sig. เท่ากบั 0.297 ซ่ึงมากกว่าค่า
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H0 และปฏิเสธสมมติฐาน H1 สรุปวา่ จ  านวนวนั
ท างานปกติต่อสัปดาห์แตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 โดยกลุ่มคนท างาน 5 วนัต่อสัปดาห์มีค่าเฉล่ียมากกว่ากลุ่มคนท างาน 6 วนั            
ต่อสัปดาห์เล็กนอ้ย 
 สมมติฐานท่ี  1.8 ประเภทการจา้งงานแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั 
 H0  :  ประเภทการจา้งงานแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั    
 H1  :  ประเภทการจา้งงานแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการท างาน แตกต่างกนั 
 
 
 
 
 

แรงจูงใจในการท างาน 
t-test for Equality of Means 

จ านวนวนัท างาน

ปกติ/สปัดาห์ x  S.D. t df sig. 

1. ระดบัแรงจูงใจในการท างานดา้นการ
เสริมแรง 

5วนั 3.73 0.641 
-0.374 337 0.709 

6วนั 3.76 0.690 
2. ระดบัแรงจูงใจในการท างานดา้นความเท่า
เทียม 

5วนั 3.23 0.787 
1.933 167.89 0.055 

6วนั 3.01 0.971 
3. ระดบัแรงจูงใจในการท างานดา้นความ
คาดหวงั 

5วนั 3.61 0.713 
0.860 337 0.390 

6วนั 3.53 0.836 

ระดบัแรงจูงใจในการท างานโดยรวม 
5วนั 3.52 0.593 

1.046 167.17 0.297 
6วนั 3.44 0.735 
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ตารางที่ 4.21  แสดงการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจในการท างานจ าแนกตามประเภทการ
จา้งงาน 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05                                 
 จากตารางท่ี 4.21 ผลการทดสอบสมมติฐานด้วย Independent samples t-test ท่ีระดบั
นยัส าคญั 0.05 พบว่า ระดบัแรงจูงใจในการท างานโดยรวม มีค่า sig. เท่ากบั 0.950 ซ่ึงมากกว่าค่า
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H0 และปฏิเสธสมมติฐาน H1 สรุปวา่ ประเภท
การจา้งงานแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05  
 สมมติฐานท่ี  1.9 โรงงานท่ีสังกดัแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั 
 H0  : โรงงานท่ีสังกัดแตกต่างกันมีระดับแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกัน             
 H1  :  โรงงานท่ีสังกดัแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการท างาน แตกต่างกนั 
 
 
 
 
 
 
 

แรงจูงใจในการท างาน 
t-test for Equality of Means 

ประเภทการจา้งงาน x  S.D. t df sig. 
1. ระดบัแรงจูงใจในการท างานดา้นการ
เสริมแรง 

รายวนั 3.76 0.726 
0.324 337 0.746 

รายเดือน 3.73 0.633 
2. ระดบัแรงจูงใจในการท างานดา้นความเท่า
เทียม 

รายวนั 3.19 0.960 
0.296 118.71 0.768 

รายเดือน 3.15 0.818 
3. ระดบัแรงจูงใจในการท างานดา้นความ
คาดหวงั 

รายวนั 3.55 0.854 
-0.428 117.80 0.670 

รายเดือน 3.59 0.719 

ระดบัแรงจูงใจในการท างานโดยรวม 
รายวนั 3.50 0.740 

0.063 115.93 0.950 
รายเดือน 3.49 0.608 
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ตารางที่ 4.22  แสดงการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจในการท างานจ าแนกตามโรงงาน   
สังกดั 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.22 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยค่า F-test โดยวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียวท่ีระดบันัยส าคญั 0.05 พบว่า ระดบัแรงจูงใจในการท างานโดยรวมจ าแนกตามโรงงานท่ี
สังกดั มีค่า sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05  จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 และ
ยอมรับสมมติฐาน H1 สรุปว่าโรงงานท่ีสังกดัแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 และเม่ือวิเคราะห์เป็นรายด้านพบว่า ระดับแรงจูงใจในการท างานด้านการเสริมแรง             
มีค่า sig. เท่ากบั 0.000 ดา้นความเท่าเทียมมีค่า sig. เท่ากบั 0.000 และดา้นความคาดหวงัมีค่า sig. 
เท่ากบั 0.002 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 และยอมรับสมมติฐาน H1 
สรุปวา่โรงงานท่ีสังกดัแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการท างานดา้นการเสริมแรง ดา้นความเท่าเทียม 
และ ดา้นความคาดหวงัแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  จึงไดท้ดสอบความแตกต่าง
เป็นรายคู่ดว้ยวธีิ LSD ดงัแสดงผลในตารางท่ี 4.23-4.26 
 

แรงจูงใจในการท างาน 
แหล่งความ
แปรปรวน SS df MS F-Ratio sig. 

1. ระดบัแรงจูงใจในการท างานดา้น
การเสริมแรง 

ระหวา่ง
กลุ่ม 11.568 3 3.856 9.668 0.000* 

ภายในกลุ่ม 133.602 335 0.399   
รวม 145.170 338    

2. ระดบัแรงจูงใจในการท างานดา้น
ความเท่าเทียม 

ระหวา่ง
กลุ่ม 16.801 3 5.600 8.195 0.000* 

ภายในกลุ่ม 228.925 335 0.683   
รวม 245.726 338    

3. ระดบัแรงจูงใจในการท างานดา้น
ความคาดหวงั 

ระหวา่ง
กลุ่ม 8.420 3 2.807 5.139 0.002* 

ภายในกลุ่ม 182.971 335 0.546   
รวม 191.391 338    

ระดบัแรงจูงใจในการท างานโดยรวม 

ระหวา่ง
กลุ่ม 10.371 3 3.457 9.032 0.000* 

ภายในกลุ่ม 128.229 335 0.383   
รวม 138.600 338    
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ตารางที่ 4.23  แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งโรงงานท่ีสังกดัแตกต่างกนักบัระดบั
แรงจูงใจในการท างานโดยรวม 

LSD 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.23 เมื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ เร่ืองแรงจูงใจในการ
ท างานโดยรวมจ าแนกตามโรงงานที่สังกดัพบว่า พนกังานท่ีสังกดัโรงงาน 7 มีค่าเฉล่ียน้อยกว่า
โรงงาน 1 และโรงงาน 2 โดยมีค่า sig. เท่ากบั 0.000, 0.011 ตามล าดบั และมีผลต่างค่าเฉล่ีย 0.42 0.31 
ตามล าดบั กลุ่มพนกังานท่ีสังกดัโรงงาน 5 มีค่าเฉล่ียนอ้ยกวา่โรงงาน 1 โดยมีค่า sig. เท่ากบั 0.002 
และมีผลต่างค่าเฉล่ีย 0.32 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

โรงงานท่ีสงักดั  

ผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J) 

กลุ่ม J 

 โรงงาน1 โรงงาน 2                โรงงาน 5                โรงงาน 7 

กลุ่ม I Mean  3.78 3.66 3.46 3.35 

โรงงาน 1      3.78 
 - 0.12 0.32 0.42 
  (0.361) (0.002*) (0.000*) 

โรงงาน 2      3.66 
  - 0.20 0.31 
   (0.132) (0.011*) 

โรงงาน 5                3.46  
  - 0.10 

   (0.252) 

โรงงาน 7 3.35   
  - 
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ตารางที่ 4.24  แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งโรงงานท่ีสังกดัแตกต่างกนักบัระดบั
แรงจูงใจในการท างานดา้นการเสริมแรง 

LSD 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.24 เมื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ เร่ืองแรงจูงใจในการ
ท างานด้านการเสริมแรงจ าแนกตามโรงงานที่สังกดัพบว่า พนกังานท่ีสังกดัโรงงาน 7  มีค่าเฉล่ีย
นอ้ยกวา่โรงงาน 1 และโรงงาน 2 โดยมีค่า sig. เท่ากบั 0.000, 0.003 ตามล าดบั และมีผลต่างค่าเฉล่ีย 
0.41, 0.37 ตามล าดบั กลุ่มพนกังานท่ีสังกดัโรงงาน 5 มีค่าเฉล่ียนอ้ยกวา่โรงงาน 1 และโรงงาน 2 โดย
มีค่า sig. เท่ากบั 0.000, 0.009 ตามล าดบั และมีผลต่างค่าเฉล่ีย 0.40, 0.36 ตามล าดบั 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

โรงงานท่ีสงักดั  

ผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J) 

กลุ่ม J 

 โรงงาน1 โรงงาน2                โรงงาน5                โรงงาน7 

กลุ่ม I Mean  4.02 3.98 3.62 3.60 

โรงงาน 1      4.02 
 - 0.04 0.40 0.41 
  (0.761) (0.000*) (0.000*) 

โรงงาน 2      3.98 
  - 0.36 0.37 
   (0.009*) (0.003*) 

โรงงาน 5                3.62  
  - 0.01 
   (0.900) 

โรงงาน 7 3.60   
  - 
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ตารางที่ 4.25 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งโรงงานท่ีสังกดัแตกต่างกนักบัระดบั
แรงจูงใจในการท างานดา้นความเท่าเทียม 

LSD 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.25 เมื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ เร่ืองแรงจูงใจในการ
ท างานด้านความเท่าเทียมจ าแนกตามโรงงานที่สังกดัพบวา่ พนกังานท่ีสังกดัโรงงาน 7  มีค่าเฉล่ีย
นอ้ยกวา่ทุกโรงงานไดแ้ก่โรงงาน 1  โรงงาน 2 และโรงงาน 5 โดยมีค่า sig. เท่ากบั 0.000, 0.007 และ 
0.003 ตามล าดบั และมีผลต่างค่าเฉล่ีย 0.50, 0.44 และ 0.36 ตามล าดบั  
  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

โรงงานท่ีสงักดั  

ผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J) 

กลุ่ม J 

 โรงงาน1 โรงงาน2                โรงงาน5                โรงงาน7 

กลุ่ม I Mean  3.45 3.38 3.30 2.94 

โรงงาน 1      3.45 
 - 0.06 0.14 0.50 
  (0.712) (0.313) (0.000*) 

โรงงาน 2      3.38 
  - 0.08 0.44 
   (0.668) (0.007*) 

โรงงาน 5                3.30  
  - 0.36 
   (0.003*) 

โรงงาน 7 2.94   
  - 
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ตารางที่ 4.26  แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งโรงงานท่ีสังกดัแตกต่างกนักบัระดบั
แรงจูงใจในการท างานดา้นความคาดหวงั 

LSD 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.26 เมื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ เร่ืองแรงจูงใจในการ
ท างานด้านความเท่าเทียมจ าแนกตามโรงงานที่สังกดัพบวา่ พนกังานท่ีสังกดัโรงงาน 1  มีค่าเฉล่ีย
มากกวา่โรงงาน 5 และโรงงาน 7 โดยมีค่า sig. เท่ากบั 0.001, 0.000 ตามล าดบั และมีผลต่างค่าเฉล่ีย 
0.42, 0.36 ตามล าดบั  
 สมมติฐานท่ี  1.10 แผนกท่ีสังกดัแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั 
 H0  :  แผนกท่ีสังกดัแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั  
 H1  :  แผนกท่ีสังกดัแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการท างาน แตกต่างกนั 
 
 
 
 
 

โรงงานท่ีสงักดั  

ผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่ม  Mean Difference (I-J) 

กลุ่ม J 

 โรงงาน 1 โรงงาน 2                โรงงาน 5                โรงงาน 7 

กลุ่ม I Mean  3.87 3.62 3.45 3.51 

โรงงาน 1      3.87 
 - 0.25 0.42 0.36 
  (0.105) (0.001*) (0.000*) 

โรงงาน 2      3.62 
  - 0.17 0.11 
   (0.290) (0.444) 

โรงงาน 5                3.45  
  - -0.6 
   (0.581) 

โรงงาน 7 3.51   
  - 
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ตารางที ่4.27  แสดงการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจในการท างานจ าแนกตามแผนกท่ีสังกดั 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.27 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยค่า F-test โดยวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียวท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการท างานโดยรวมจ าแนกตามแผนกท่ีสังกดั 
มีค่า sig. เท่ากบั 0.048 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 และยอมรับ
สมมติฐาน H1 สรุปว่าแผนกท่ีสังกดัแตกต่างกนัมีระดับแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 และเม่ือวิเคราะห์เป็นรายดา้นพบว่า ระดบัแรงจูงใจในการท างานดา้นความเท่าเทียมมีค่า 
sig. เท่ากบั 0.027 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 และยอมรับ
สมมติฐาน H1 สรุปว่าแผนกท่ีสังกดัแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการท างานด้านความเท่าเทียม 
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงไดท้ดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธี   LSD 
ดงัแสดงผลในตารางท่ี 4.28-4.27 
 
 
 
 
 
 

แรงจูงใจในการท างาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F-Ratio sig. 

1. ระดบัแรงจูงใจในการท างานดา้นการ
เสริมแรง 

ระหวา่งกลุ่ม 4.189 5 0.838 1.979 0.081 
ภายในกลุ่ม 140.980 333 0.423   
รวม 145.170 338    

2. ระดบัแรงจูงใจในการท างานดา้นความ
เท่าเทียม 

ระหวา่งกลุ่ม 9.091 5 1.818 2.559 0.027* 
ภายในกลุ่ม 236.635 333 0.711   
รวม 245.726 338    

3. ระดบัแรงจูงใจในการท างานดา้นความ
คาดหวงั 

ระหวา่งกลุ่ม 4.210 5 0.842 1.498 0.197 
ภายในกลุ่ม 182.182 333 0.562   
รวม 191.391 338    

ระดบัแรงจูงใจในการท างานโดยรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 4.554 5 0.911 2.263 0.048* 
ภายในกลุ่ม 134.046 333 0.403   
รวม 138.600 338    



61 
 

ตารางที่ 4.28  แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหว่างแผนกท่ีสังกดัแตกต่างกนักบัระดบั
แรงจูงใจในการท างานโดยรวม 

LSD 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.28 เมื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ เร่ืองแรงจูงใจในการ
ท างานโดยรวมจ าแนกตามแผนกที่สังกดัพบวา่ พนกังานแผนกเตรียมแม่พิมพมี์ค่าเฉล่ียนอ้ยกวา่ทุก
แผนกไดแ้ก่แผนกเตรียมน ้ าดิน/น ้ าเคลือบ แผนกหล่อแบบ แผนกพ่นเคลือบ  แผนกเตาเผา/รีไฟร์ และ 
แผนกตรวจสอบ/บรรจุ โดยมีค่า sig. เท่ากบั 0.025, 0.014, 0.001, 0.013 และ 0.018 ตามล าดบั และมี
ผลต่างค่าเฉล่ีย 0.55, 0.43, 0.60, 0.51 และ 0.43 ตามล าดบั  
  
 
 

แผนกท่ีสงักดั  

 ผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J) 

 กลุ่ม J 

เตรียมน ้าดิน/ 
น ้าเคลือบ 

เตรียม
แม่พิมพ ์ หล่อแบบ พน่เคลือบ                

เตาเผา/รี
ไฟร์                

ตรวจสอบ/
บรรจุ 

กลุ่ม I Mean 3.60 3.05 3.47 3.64 3.55 3.47 

เตรียมน ้าดิน/
น ้าเคลือบ      

3.60 
- 0.55 0.13 -0.04 0.05 0.13 

 (0.025*) (0.508) (0.846) (0.828) (0.527) 

เตรียมแม่พิมพ ์     3.05 
 - -0.43 -0.60 -0.51 -0.43 

  (0.014*) (0.001*) (0.013*) (0.018*) 

หล่อแบบ                3.47  
 - -0.17 -0.08 0.00 

  (0.091) (0.540) (0.991) 

พน่เคลือบ 3.64  
 

 
- 0.09 0.16 

  (0.549) (0.140) 

เตาเผา/รีไฟร์                3.55  
   - 0.08 

    (0.576) 

ตรวจสอบ/
บรรจุ 

3.47  
 

 
  - 
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ตารางที่ 4.29  แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหว่างแผนกท่ีสังกดัแตกต่างกนักบัระดบั
แรงจูงใจในการท างานดา้นความเท่าเทียม 

LSD 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.29 เมื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ เร่ืองแรงจูงใจในการ
ท างานด้านความเท่าเทียมจ าแนกตามแผนกที่สังกดัพบวา่ พนกังานแผนกเตรียมแม่พิมพมี์ค่าเฉล่ีย
น้อยกว่าทุกแผนกไดแ้ก่แผนกเตรียมน ้ าดิน/น ้ าเคลือบ  แผนกหล่อแบบ  แผนกพ่นเคลือบ แผนก
เตาเผา/รีไฟร์ และ แผนกตรวจสอบ/บรรจุ โดยมีค่า sig. เท่ากบั 0.033, 0.028, 0.001, 0.019 และ 0.022 
ตามล าดบั และมีผลต่างค่าเฉล่ีย 0.70, 0.50, 0.80, 0.63 และ 0.55 ตามล าดบั นอกจากน้ีในส่วนของ
แผนกผลิตแบบพบวา่มีค่าเฉล่ียน้อยกวา่แผนกพ่นเคลือบ  โดยมีค่า sig. เท่ากบั 0.021 และมีผลต่าง
เฉล่ีย 0.30 

แผนกท่ีสงักดั  

 ผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J) 

 กลุ่ม J 

เตรียมน ้าดิน/ 
น ้าเคลือบ 

เตรียม
แม่พิมพ ์ หล่อแบบ พน่เคลือบ                

เตาเผา/รี
ไฟร์                

ตรวจสอบ/
บรรจุ 

กลุ่ม I Mean       

เตรียมน ้าดิน/น ้า
เคลือบ      

3.30 
- 0.70 0.20 -0.10 0.07 0.15 

 (0.033*) (0.437) (0.699) (0.821) (0.563) 

เตรียมแม่พิมพ ์     2.60 
 - -0.50 -0.80 -0.63 -0.55 

  (0.028*) (0.001*) (0.019*) (0.022*) 

หล่อแบบ                3.10  
 - -0.30 -0.13 -0.04 

  (0.021*) (0.443) (0.711) 

พน่เคลือบ 3.40  
 

 
- 0.17 0.26 

  (0.378) (0.084) 

เตาเผา/รีไฟร์                3.23  
   - 0.09 

    (0.640) 

ตรวจสอบ/
บรรจุ 

3.14  
 

 
  - 
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 สมมติฐานที่ 2 ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลทัว่ไป ดา้นเพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ 
รายไดร้วมต่อเดือน อายุงาน จ านวนวนัท างานปกติต่อสัปดาห์ ประเภทการจา้งงาน โรงงานท่ีสังกดั 
และแผนกท่ีสังกดั ท่ีแตกต่างกนัมีระดบัความผูกพนัต่อองคก์ร ของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั
ในกรณีศึกษาแตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 2.1 เพศท่ีแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
 H0  : เพศท่ีแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั             
 H1  : เพศท่ีแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร แตกต่างกนั 
 
ตารางที ่4.30 แสดงการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์รจ าแนกตามเพศ 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05                         

 จากตารางท่ี 4.30 ผลการทดสอบสมมติฐานด้วย Independent samples t-test ท่ีระดับ
นยัส าคญั 0.05 พบว่า ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม มีค่า sig. เท่ากบั 0.362 ซ่ึงมากกว่าค่า
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H0 และปฏิเสธสมมติฐาน H1 สรุปว่า เพศท่ี
แตกต่างกันมีระดับความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่าง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05             
โดยเพศชายมีค่าเฉล่ียมากกวา่เพศหญิงเล็กนอ้ย 
 สมมติฐานท่ี  2.2 อายท่ีุแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
 H0  : อายท่ีุแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั              
 H1 : อายท่ีุแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร แตกต่างกนั 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
t-test for Equality of Means 

เพศ x  S.D. t df sig. 

1. ความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์ร 

ชาย 4.03 0.581 
1.054 337 0.293 

หญิง 3.94 0.696 

2. ความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ก าลงั
ความสามารถเพื่อประโยชน์ขององคก์ร   

ชาย 4.10 0.636 
0.789 337 0.431 

หญิง 4.02 0.682 

3. ความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกองคก์ร
ต่อไป 

ชาย 3.94 0.675 
0.546 337 0.585 

หญิง 3.88 0.717 

ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม 
ชาย 4.02 0.541 

0.913 337 0.362 
หญิง 3.95 0.612 
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ตารางที ่ 4.31 แสดงการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์รจ าแนกตามอาย ุ

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.31 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยค่า F-test โดยวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียวท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 พบว่า ระดบัความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวมจ าแนกตามอายุ มีค่า sig. 
เท่ากับ 0.173 ซ่ึงมากกว่าระดับนัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H0 และปฏิเสธ
สมมติฐาน H1 สรุปวา่อายุท่ีแตกต่างกนัมีระดบัความผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 สมมติฐานท่ี  2.3 ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
 H0 : ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั    
 H1 : ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร แตกต่างกนั 

 
 
 
 
 
 
 
 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
แหล่งความ
แปรปรวน SS df MS F-Ratio sig. 

1. ความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์ร 

ระหวา่งกลุ่ม 2.173 3 0.724 2.021 0.111 
ภายในกลุ่ม 120.062 335 0.358   
รวม 122.235 338    

2. ความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายาม
อยา่งเตม็ก าลงัความสามารถเพ่ือ
ประโยชน์ขององคก์ร   

ระหวา่งกลุ่ม 0.750 3 0.250 0.601 0.615 
ภายในกลุ่ม 139.366 335 0.416   
รวม 140.116 338    

3. ความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็น
สมาชิกองคก์รต่อไป 

ระหวา่งกลุ่ม 2.431 3 0.810 1.757 0.155 
ภายในกลุ่ม 151.434 335 0.461   
รวม 156.865 338    

ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 1.526 3 0.509 1.673 0.173 
ภายในกลุ่ม 101.851 335 0.304   
รวม 103.377 338    
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ตารางที ่4.32  แสดงการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์รจ าแนกตามระดบัการศึกษา 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.32 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยค่า F-test โดยวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียวท่ีระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่า ระดับความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมจ าแนกตามระดับ
การศึกษา มีค่า sig. เท่ากบั 0.584 ซ่ึงมากกวา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H0 
และปฏิเสธสมมติฐาน H1 สรุปว่าระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกันมีระดบัความผูกพนัต่อองค์กรไม่
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 แต่เม่ือวิเคราะห์ระดบัความผูกพนัต่อองคก์รจ าแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายดา้น พบว่า
ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรด้านความตอ้งการท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกองค์กรต่อไปมีค่า sig. เท่ากบั 
0.010 ซ่ึงนอ้ยกว่าระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H1 และปฏิเสธสมมติฐาน H0 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
แหล่งความ
แปรปรวน SS df MS F-Ratio sig. 

1. ความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององคก์ร 

ระหวา่งกลุ่ม 1.695 3 0.565 1.570 0.196 
ภายในกลุ่ม 120.5

40 
335 0.360 

  
รวม 122.2

35 
338 

   
2. ความเตม็ใจท่ีจะใชค้วาม
พยายามอยา่งเตม็ก าลงั
ความสามารถเพื่อประโยชน์ของ
องคก์ร   

ระหวา่งกลุ่ม 1.043 3 0.348 0.837 0.474 
ภายในกลุ่ม 139.0

73 
335 0.415 

  
รวม 140.1

16 
338 

   
3. ความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็น
สมาชิกองคก์รต่อไป 

ระหวา่งกลุ่ม 5.217 3 1.739 3.842 0.010* 
ภายในกลุ่ม 151.6

48 
335 0.453 

  
รวม 156.8

65 
338 

   

ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร
โดยรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 0.597 3 0.199 0.649 0.584 
ภายในกลุ่ม 102.7

80 
335 0.307 

  
รวม 103.3

77 
338 
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แสดงว่าระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีระดบัความผูกพนัต่อองค์กรดา้นความตอ้งการท่ีจะคงอยู่เป็น
สมาชิกองค์กรต่อไปแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงไดท้ดสอบความแตกต่าง
เป็นรายคู่ดว้ยวธีิ LSD ดงัแสดงผลในตารางท่ี 4.33 

 
ตารางที ่4.33 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนักบัระดบั

ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกองคก์รต่อไป 

LSD 

 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.33 เมื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของระดบัความผกูพนัต่อ
องคก์รดา้นความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกองคก์รต่อไปจ าแนกตามระดบัการศึกษาพบวา่ กลุ่มผู ้
มีระดบัการศึกษาปวสหรือเทียบเท่าข้ึนไปมีค่าเฉล่ียน้อยกว่าทุกกลุ่มไดแ้ก่ กลุ่มประถมศึกษาปีท่ี 6 
หรือต ่ากวา่  กลุ่มมธัยมศึกษาปีท่ี 1-3  กลุ่มมธัยมศึกษาปีท่ี 4-6/ปวช โดยมีค่า sig. เท่ากบั 0.008, 0.002 
และ 0.006 ตามล าดบั และมีผลต่างค่าเฉล่ีย 0.29, 0.35 และ 0.30 ตามล าดบั 

  
 

ระดบัการศึกษา  

ผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J) 

กลุ่ม J 

 
ประถมศึกษา 

ปีท่ี 6 หรือต ่ากวา่ 
มธัยม 

ศึกษาปีท่ี 1-
3 

มธัยมศึกษาปี
ท่ี 4-6 / ปวช. 

ปวส 
หรือเทียบเท่า

ข้ึนไป กลุ่ม I Mean  3.96 4.02 3.98 3.68 

ประถมศึกษาปีท่ี 6 หรือต ่า
กวา่ 

3.96 
 - -0.58 -0.13 0.29 
  (0.561) (0.891) (0.008*) 

มธัยมศึกษาปีท่ี 1-3 4.02 
  - 0.45 0.35 
   (0.659) (0.002*) 

มธัยมศึกษาปีท่ี 4-6 / ปวช. 3.98  
  - 0.30 

   (0.006*) 

ปวสหรือเทียบเท่าข้ึนไป 3.68   
  - 
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 สมมติฐานท่ี 2.4 สถานภาพการสมรสท่ีแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่าง
กนั 
 H0 :  สถานภาพการสมรสท่ีแตกต่างกันมีระดับความผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน             
 H1 :  สถานภาพการสมรสท่ีแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร แตกต่างกนั 

 
ตารางที ่4.34  แสดงการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์รจ าแนกตามสถานภาพการ

สมรส 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.34 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยค่า F-test โดยวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียวท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 พบว่า ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมจ าแนกตามสถานะภาพ
การสมรส มีค่า sig. เท่ากบั 0.100 ซ่ึงมากกวา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H0 
และปฏิเสธสมมติฐาน H1 สรุปวา่สถานภาพการสมรสแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองดคก์รไม่
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 
 
 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
แหล่งความ
แปรปรวน SS df MS F-Ratio sig. 

1. ความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององคก์ร 

ระหวา่งกลุ่ม 1.889 2 0.945 2.638 0.073 
ภายในกลุ่ม 120.345 336 0.358   
รวม 122.235 338    

2. ความเตม็ใจท่ีจะใชค้วาม
พยายามอยา่งเตม็ก าลงั
ความสามารถเพื่อประโยชน์ของ
องคก์ร   

ระหวา่งกลุ่ม 0.743 2 0.372 0.896 0.409 
ภายในกลุ่ม 139.372 336 0.415   
รวม 140.116 338    

3. ความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็น
สมาชิกองคก์รต่อไป 

ระหวา่งกลุ่ม 2.005 2 1.002 2.175 0.115 
ภายในกลุ่ม 154.860 336 0.461   
รวม 156.865 338    

ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร
โดยรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 1.404 2 0.702 2.314 0.100 
ภายในกลุ่ม 101.972 336 0.303   
รวม 103.377 338    
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 สมมติฐานท่ี  2.5 รายไดร้วมต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีระดบัความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่าง
กนั 
 H0 :  รายไดร้วมต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั        
 H1 :  รายไดร้วมต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร แตกต่างกนั 
 
ตารางที ่4.35  แสดงการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์รจ าแนกตามรายไดร้วมต่อ

เดือน 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.35 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยค่า F-test โดยวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียวท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 พบวา่ ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมจ าแนกตามรายไดร้วมต่อ
เดือน มีค่า sig. เท่ากบั 0.051 ซ่ึงมากกวา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05  จึงยอมรับสมมติฐาน H0 และ
ปฏิเสธสมมติฐาน H1 สรุปว่ารายได้รวมต่อเดือนท่ีแตกต่างกันมีระดับความผูกพนัต่อองค์กรไม่
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 แต่เม่ือวิเคราะห์ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรจ าแนกตามรายได้รวมต่อเดือนเป็นรายดา้น 
พบว่าระดบัความผูกพนัต่อองค์กรดา้นความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรมีค่า sig. 
เท่ากบั 0.028 ดา้นความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอยา่งเต็มก าลงัความสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์กร       
มีค่า sig. เท่ากบั 0.008 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H1 และปฏิเสธ

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
แหล่งความ
แปรปรวน SS df MS F-Ratio sig. 

1. ความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์ร 

ระหวา่งกลุ่ม 3.267 3 1.089 3.066 0.028* 
ภายในกลุ่ม 118.968 335 0.355   
รวม 122.235 338    

2. ความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่ง
เตม็ก าลงัความสามารถเพ่ือประโยชน์ของ
องคก์ร   

ระหวา่งกลุ่ม 4.854 3 0.168 4.007 0.008* 
ภายในกลุ่ม 135.262 335 0.404   
รวม 140.116 338    

3. ความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิก
องคก์รต่อไป 

ระหวา่งกลุ่ม 0.722 3 0.241 0.516 0.675 
ภายในกลุ่ม 156.142 335 0.466   
รวม 156.865 338    

ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 2.369 3 0.790 2.619 0.051 
ภายในกลุ่ม 101.007 335 0.302   
รวม 103.377 338    
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สมมติฐาน H0 แสดงวา่รายไดร้วมต่อเดือนแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความเช่ือมัน่
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรและด้านความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลัง
ความสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์กร แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงได้
ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ LSD ดงัแสดงผลในตารางท่ี 4.36-4.37 

 

ตารางที่ 4.36 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างรายไดร้วมต่อเดือนท่ีแตกต่างกนักบั
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 

LSD 

 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.36 เมื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของระดบัความผกูพนัต่อ
องค์กรด้านความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรจ าแนกตามรายได้รวมต่อเดือน
พบวา่ กลุ่มผูมี้รายไดร้วมต่อเดือนมากกวา่ 12,000 บาท ข้ึนไปมีค่าเฉล่ียมากกวา่กลุ่มผูมี้รายไดร้วมต่อ
เดือนระหว่าง 7,001-9,000 บาท และ กลุ่มผูมี้รายรวมต่อเดือนระหว่าง 9,001-12,000 บาท โดยมีค่า 
sig. เท่ากบั 0.025, 0.009 ตามล าดบั และมีผลต่างค่าเฉล่ีย 0.20 และ 0.21 ตามล าดบั 

 

รายไดร้วมต่อเดือน  

ผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J) 

กลุ่ม J 

 ไม่เกิน  
7,000 บาท 

7,001-9,000 
บาท 

9,001-
12,000 บาท 

มากกวา่ 
12,000 บาท 

          Mean  3.96 3.95 3.93 4.15 

ไม่เกิน 7,000 บาท 3.96 
 - 0.01 0.03 -0.19 
  (0.935) (0.814) (0.063) 

7,001-9,000 บาท 3.95 
  - 0.02 -0.20 
   (0.866) (0.025*) 

9,001-12,000 บาท 3.93  
  - -0.21 

   (0.009*) 

มากกวา่ 12,000 บาท 4.15   
  - 
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ตารางที่ 4.37 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างรายไดร้วมต่อเดือนท่ีแตกต่างกนักบั
ระดับความผูกพนัต่อองค์กรด้านความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลัง
ความสามารถเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 

 LSD 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.37 เมื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของระดบัความผกูพนัต่อ
องค์กรดา้นความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลงัความสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์กร
จ าแนกตามรายได้รวมต่อเดือนพบว่า กลุ่มผูมี้รายไดร้วมต่อเดือนมากกว่า 12,000 บาท    ข้ึนไปมี
ค่าเฉล่ียมากกวา่กลุ่มอ่ืนทุกกลุ่ม ไดแ้ก่กลุ่มผูมี้รายไดร้วมต่อเดือนไม่เกิน 7,000 บาท  กลุ่มผูมี้รายรวม
ต่อเดือนระหวา่ง 7,001-9,000 บาท และ กลุ่มผูมี้รายรวมต่อเดือนระหวา่ง 9,001-12,000 บาท โดยมีค่า 
sig. เท่ากบั 0.011, 0.010 และ 0.008 ตามล าดบั และมีผลต่างค่าเฉล่ีย 0.28, 0.25 และ 0.23 ตามล าดบั 
 สมมติฐานท่ี  2.6 อายงุานท่ีแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
 H0 :  อายงุานท่ีแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั      
 H1 :  อายงุานท่ีแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

 
 

รายไดร้วมต่อเดือน  

ผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J) 

กลุ่ม J 

 
ไม่เกิน  

7,000 บาท 
7,001-9,000 

บาท 
9,001-12,000  

บาท  
มากกวา่ 12,000 

บาท 

          Mean  3.97 4.00 4.01 4.24 

ไม่เกิน 7,000 บาท 3.97 
 - -0.03 -0.04 -0.28 

  (0.799) (0.710) (0.011*) 

7,001-9,000 บาท 4.00 
  - -0.01 -0.25 

   (0.906) (0.010*) 

9,001-12,000 บาท 4.01  
  - -0.23 

   (0.008*) 

มากกวา่ 12,000 บาท 4.24   
  - 
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ตารางที ่4.38 แสดงการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์รจ าแนกตามอายงุาน 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.38 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยค่า F-test โดยวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียวท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 พบวา่ ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมจ าแนกตามอายุงาน มีค่า 
sig. เท่ากบั 0.066 ซ่ึงมากกว่าระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H0 และปฏิเสธ
สมมติฐาน H1 สรุปว่าอายุงานท่ีแตกต่างกันมีระดับความผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 สมมติฐานท่ี  2.7 จ  านวนวนัท างานปกติต่อสัปดาห์แตกต่างกันมีระดับความผูกพนัต่อ
องคก์รแตกต่างกนั 
 H0  : จ านวนวนัท างานปกติต่อสัปดาห์แตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่าง
กนั        
 H1 :  จ านวนวนัท างานปกติต่อสัปดาห์แตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

 

 

 

 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
แหล่งความ
แปรปรวน SS df MS F-Ratio sig. 

1. ความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์ร 

ระหวา่งกลุ่ม 2.492 3 0.831 2.324 0.075 
ภายในกลุ่ม 119.742 335 0.357   
รวม 122.235 338    

2. ความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายาม
อยา่งเตม็ก าลงัความสามารถเพ่ือ
ประโยชน์ขององคก์ร   

ระหวา่งกลุ่ม 2.809 3 0.936 2.284 0.079 
ภายในกลุ่ม 137.307 335 0.410   
รวม 140.116 338    

3. ความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็น
สมาชิกองคก์รต่อไป 

ระหวา่งกลุ่ม 2.344 3 0.781 1.694 0.168 
ภายในกลุ่ม 154.521 335 0.461   
รวม 156.865 338    

ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 2.194 3 0.731 2.421 0.066 
ภายในกลุ่ม 101.183 335 0.302   
รวม 103.377 338    
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ตารางที่ 4.39 แสดงการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความผูกพนัต่อองค์กรจ าแนกตามจ านวนวนั
ท างานปกติต่อสัปดาห์ 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05                                 
 จากตารางท่ี 4.39 ผลการทดสอบสมมติฐานด้วย Independent samples t-test ท่ีระดับ
นยัส าคญั 0.05 พบว่า ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม มีค่า sig. เท่ากบั 0.816 ซ่ึงมากกว่าค่า
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H0 และปฏิเสธสมมติฐาน H1 สรุปวา่ จ  านวนวนั
ท างานปกติต่อสัปดาห์แตกต่างกนัมีระดบัความผูกพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05  
 สมมติฐานท่ี  2.8 ประเภทการจา้งงานแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
 H0  : ประเภทการจา้งงานแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 
 H1  : ประเภทการจา้งงานแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั  
 
 
 
 
 
 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
t-test for Equality of Means 

จ านวนวนัท างาน

ปกติ/สปัดาห์ x  S.D. t df sig. 

1. ความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์ร 

5 วนั 4.03 0.591 
0.321 337 0.749 

6 วนั 4.00 0.626 
2. ความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็
ก าลงัความสามารถเพ่ือประโยชน์ขององคก์ร   

5 วนั 4.10 0.600 
0.588 337 0.557 

6 วนั 4.05 0.734 
3. ความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกองคก์ร
ต่อไป 

5 วนั 3.89 0.669 
-1.410 337 0.159 

6 วนั 4.01 0.706 

ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม 
5 วนั 4.01 0.531 

-0.233 337 0.816 
6 วนั 4.02 0.602 
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ตารางที่ 4.40 แสดงการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความผูกพนัต่อองค์กรจ าแนกตามประเภทการ
จา้งงาน 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05                                 
 จากตารางท่ี 4.40 ผลการทดสอบสมมติฐานด้วย Independent samples t-test ท่ีระดับ
นยัส าคญั 0.05 พบว่า ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม มีค่า sig. เท่ากบั 0.594 ซ่ึงมากกว่าค่า
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H0 และปฏิเสธสมมติฐาน H1 สรุปวา่ ประเภท
การจา้งงานแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05  
 สมมติฐานท่ี  2.9 โรงงานท่ีสังกดัแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
 H0 : โรงงานท่ีสั งกัดแตกต่างกัน มีระดับความผูกพัน ต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน             
 H1 :  โรงงานท่ีสังกดัแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

 
 
 
 
 
 
 
 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
t-test for Equality of Means 

ประเภทการจา้งงาน x  S.D. t df sig. 
1. ความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์ร 

รายวนั 3.99 0.657 
-0.536 337 0.592 

รายเดือน 4.03 0.584 
2. ความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็
ก าลงัความสามารถเพ่ือประโยชน์ขององคก์ร   

รายวนั 3.99 0.742 
-1.493 337 0.136 

รายเดือน 4.11 0.609 
3. ความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกองคก์ร
ต่อไป 

รายวนั 3.97 0.672 
0.582 337 0.561 

รายเดือน 3.92 0.685 

ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม 
รายวนั 3.98 0.618 

-0.533 337 0.594 
รายเดือน 4.02 0.532 
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ตารางที่ 4.41 แสดงการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความผูกพนัต่อองค์กรจ าแนกตามโรงงานท่ี
สังกดั 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.41 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยค่า F-test โดยวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียวท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 พบวา่ ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมจ าแนกตามโรงงานท่ีสังกดั 
มีค่า sig. เท่ากบั 0.016 ซ่ึงน้อยกว่าระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05  จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 และ
ยอมรับสมมติฐาน H1 สรุปว่าโรงงานท่ีสังกดัแตกต่างกนัมีระดบัความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 และเม่ือวิเคราะห์ระดับความผูกพนัต่อองค์กรจ าแนกตามโรงงานท่ีสังกัดเป็นรายด้าน 
พบวา่ ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รมีค่า sig. 
เท่ากบั 0.006 และด้านความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลงัความสามารถเพื่อประโยชน์
ขององคก์รมีค่า sig. เท่ากบั 0.009 ซ่ึงนอ้ยวา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H1 

และปฏิเสธสมมติฐาน H0 แสดงว่าโรงงานท่ีสังกัดแตกต่างกนั มีระดบัความผูกพนัต่อองค์กรด้าน
ความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร และดา้นความเต็มใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่ง
เต็มก าลงัความสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์กรแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   
จึงไดท้ดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ LSD ดงัแสดงผลในตารางท่ี 4.42-4.44 
 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
แหล่งความ
แปรปรวน SS df MS F-Ratio sig. 

1. ความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์ร 

ระหวา่งกลุ่ม 4.491 3 1.497 4.259 0.006* 
ภายในกลุ่ม 117.743 335 0.351   
รวม 122.235 338    

2. ความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายาม
อยา่งเตม็ก าลงัความสามารถเพ่ือ
ประโยชน์ขององคก์ร   

ระหวา่งกลุ่ม 4.776 3 1.592 3.940 0.009* 
ภายในกลุ่ม 135.340 335 0.404   
รวม 140.116 338    

3. ความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิก
องคก์รต่อไป 

ระหวา่งกลุ่ม 1.325 3 0.442 0.951 0.416 
ภายในกลุ่ม 155.540 335 0.464   
รวม 156.865 338    

ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 3.145 3 1.048 3.503 0.016* 
ภายในกลุ่ม 100.232 335 0.299   
รวม 103.377 338    
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ตารางที่ 4.42  แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งโรงงานท่ีสังกดัแตกต่างกนักบัระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม 

 LSD 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.42 เม่ือทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ ของระดบัความผูกพนัต่อ
องค์กรโดยรวมจ าแนกตามโรงงานที่สังกดัพบว่า พนกังานท่ีสังกดัโรงงาน 7   มีค่าเฉล่ียน้อยกว่า
โรงงาน 1  และโรงงาน 2 โดยมีค่า sig. เท่ากบั 0.006, 0.027 ตามล าดบั และ   มีผลต่างค่าเฉล่ีย 0.21, 
0.24 ตามล าดบั  
 
 
 
 
 
 
 
 

โรงงานท่ีสงักดั  

ผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J) 

กลุ่ม J 

 โรงงาน 1 โรงงาน 2                โรงงาน 5                โรงงาน 7 

กลุ่ม I Mean  4.14 4.17 3.98 3.93 

โรงงาน 1      4.14 
 - -0.03 0.16 0.21 
  (0.821) (0.086) (0.006*) 

โรงงาน 2      4.17 
  - 0.19 0.24 
   (0.118) (0.027*) 

โรงงาน 5                3.98  
  - 0.05 
   (0.538) 

โรงงาน 7 3.93   
  - 
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ตารางที่ 4.43 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งโรงงานท่ีสังกดัแตกต่างกนักบัระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 

LSD 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.43 เมื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ ของระดบัความผูกพนัต่อ
องค์กรดา้นความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรจ าแนกตามโรงงานที่สังกดัพบว่า 
พนกังานท่ีสังกดัโรงงาน 7 มีค่าเฉล่ียนอ้ยกวา่โรงงาน 1  และโรงงาน 2 โดยมีค่า sig. เท่ากบั 0.001, 
0.045 ตามล าดบั และมีผลต่างค่าเฉล่ีย 0.27, 0.23 ตามล าดบั  

  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

โรงงานท่ีสงักดั  

ผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J) 

กลุ่ม J 

 โรงงาน 1 โรงงาน 2                โรงงาน 5                โรงงาน 7 

กลุ่ม I Mean  4.19 4.15 4.02 3.92 

โรงงาน 1      4.19 
 - 0.04 0.17 0.27 
  (0.731) (0.094) (0.001*) 

โรงงาน 2      4.15 
  - 0.13 0.23 
   (0.328) (0.045*) 

โรงงาน 5                4.02  
  - 0.11 
   (0.226) 

โรงงาน 7 3.92   
  - 
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ตารางที่ 4.44  แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งโรงงานท่ีสังกดัแตกต่างกนักบัระดบั
ความผูกพันต่อองค์กรด้านความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่าง เต็มก าลัง
ความสามารถเพื่อประโยชน์ขององคก์ร   

LSD 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.44 เมื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ ของระดบัความผูกพนัต่อ
องค์กรด้านความเต็มใจท่ีจะใชค้วามพยายามอย่างเต็มก าลงัความสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์กร 
จ าแนกตามโรงงานที่สังกดัพบว่า พนักงานท่ีสังกดัโรงงาน 7 มีค่าเฉล่ียน้อยกว่าโรงงาน 1   และ
โรงงาน 2 โดยมีค่า sig. เท่ากบั 0.009, 0.007 ตามล าดบั และมีผลต่างค่าเฉล่ีย 0.23, 0.33 ตามล าดบั 
นอกจากน้ียงัพบวา่ พนกังานท่ีสังกดัโรงงาน 5 มีค่าเฉล่ียนอ้ยกวา่โรงงาน 2 โดยมีค่า sig. เท่ากบั 0.049 
และมีผลต่างค่าเฉล่ีย 0.27 
 สมมติฐานท่ี 2.10 แผนกท่ีสังกดัแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
 H0  :  แผนกท่ีสังกดัแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั               
 H1 :  แผนกท่ีสังกดัแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

 
 

โรงงานท่ีสงักดั  

ผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J) 

กลุ่ม J 

 โรงงาน 1 โรงงาน 2                โรงงาน 5                โรงงาน 7 

กลุ่ม I Mean  4.22 4.32 4.05 3.99 

โรงงาน 1      4.22 
 - -0.10 0.17 0.23 
  (0.439) (0.119) (0.009*) 

โรงงาน 2      4.32 
  - 0.27 0.33 
   (0.049*) (0.007*) 

โรงงาน 5                4.05  
  - 0.06 
   (0.504) 

โรงงาน 7 3.99   
  - 
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ตารางที ่4.45 แสดงการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์รจ าแนกตามแผนกท่ีสังกดั 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.45 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยค่า F-test โดยวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียวท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 พบวา่ ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมจ าแนกตามแผนกท่ีสังกดั 
มีค่า sig. เท่ากบั 0.220 ซ่ึงมากกวา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H0 และปฏิเสธ
สมมติฐาน H1 สรุปว่าแผนกท่ีสังกดัแตกต่างกนัมีระดบัความผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 สมมติฐานที ่3 แรงจูงใจในการท างานดา้นการเสริมแรง ดา้นความเท่าเทียม และดา้นความ
คาดหวงั มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรในดา้นความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมายและค่านิยม
ขององค์กร ด้านความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลงัความสามารถเพื่อประโยชน์ของ
องคก์ร และดา้นความตอ้งการท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์กรต่อไปของพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
บริษทัในกรณีศึกษา 
 
 
 
 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
แหล่งความ
แปรปรวน SS df MS F-Ratio sig. 

1. ความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์ร 

ระหวา่งกลุ่ม 3.127 5 0.625 1.749 0.123 
ภายในกลุ่ม 119.107 333 0.358   
รวม 122.235 338    

2. ความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายาม
อยา่งเตม็ก าลงัความสามารถเพ่ือ
ประโยชน์ขององคก์ร   

ระหวา่งกลุ่ม 3.096 5 0.619 1.505 0.188 
ภายในกลุ่ม 137.020 333 0.411   
รวม 140.116 338    

3. ความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิก
องคก์รต่อไป 

ระหวา่งกลุ่ม 1.428 5 0.286 0.612 0.691 
ภายในกลุ่ม 155.437 333 0.467   
รวม 156.865 338    

ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 2.142 5 0.428 1.409 0.220 
ภายในกลุ่ม 101.235 333 0.304   
รวม 103.377 338    
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ตารางที่ 4.46 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกบัความผูกพนัต่อ
องคก์รทั้งรายดา้นและโดยรวม 

  ความเช่ือมัน่
ยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมของ

องคก์ร 

ความเตม็ใจท่ีจะใชค้วาม
พยายามอยา่งเตม็ก าลงั
ความสามารถเพื่อ

ประโยชน์ขององคก์ร 

ความตอ้งการท่ีจะ
คงอยูเ่ป็นสมาชิก
องคก์รต่อไป 

ความผกูพนัต่อ
องคก์รโดยรวม 

แรงจูงใจในการ
ท างานดา้นการ
เสริมแรง 

Pearson 
Correlation (r) 

0.504 0.415 0.381 0.500 

 
sig. (2-Tailed) (0.000**) (0.000**) (0.000**) (0.000**) 

แรงจูงใจในการ
ท างานดา้นความ
เท่าเทียม 

Pearson 
Correlation (r) 

0.465 0.416 0.300 0.453 

 
sig. (2-Tailed) (0.000**) (0.000**) (0.000**) (0.000**) 

แรงจูงใจในการ
ท างานดา้นความ
คาดหวงั 

Pearson 
Correlation (r) 

0.488 0.415 0.418 0.510 

 
sig. (2-Tailed) (0.000**) (0.000**) (0.000**) (0.000**) 

แรงจูงใจในการ
ท างานโดยรวม 

Pearson 
Correlation (r) 

0.569 0.489 0.427 0.571 

 
sig. (2-Tailed) 

 
(0.000**) 

 
(0.000**) 

 
(0.000**) 

 
(0.000**) 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 จากตารางท่ี 4.46 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ เพียรสันโพรดคัโมเมนต์ (Pearson 
Product Moment Correlation Coeficient) ระหวา่งระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบัความผกูพนัต่อ
องค์กร เม่ือพิจาณารายดา้นพบว่าแรงจูงใจในการท างานดา้นการเสริมแรง ดา้นความเท่าเทียม และ 
ดา้นความคาดหวงั ทุกดา้นต่างมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์กร  ในดา้น
ความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ดา้นความเต็มใจท่ีจะใชค้วามพยายามอย่างเต็ม
ก าลงัความสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์กร และดา้นความตอ้งการท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกองค์กร
ต่อไป โดยทั้งหมดมีค่า sig. เท่ากบั 0.000 ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 โดยความสัมพนัธ์ระหวา่ง
แรงจูงใจในการท างานโดยรวมกบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ เพียร
สัน มากท่ีสุดคือ 0.571 
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 จากผลการทดสอบในแต่ละสมมติฐานสามารถน ามาสรุปไดด้งัน้ี 
 

 ปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคลทัว่ไป ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อระดบัแรงจูงใจในการท างานดา้น
การเสริมแรง ด้านความเท่าเทียม และด้านความคาดหวงั ของพนักงานระดบัปฏิบติัการ บริษทัใน
กรณีศึกษาแตกต่างกนั 

 
ตารางที ่ 4.47 แสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐานสมมติฐานท่ี 1 

 
ปัจจยัดา้นลกัษณะ 
ส่วนบุคคลทัว่ไป 

 

  แรงจูงใจในการท างาน  

การเสริมแรง ความเท่าเทียม ความคาดหวงั ภาพรวม 

เพศ - - - - 

อาย ุ - - - - 

ระดบัการศึกษา - - - - 

สถานภาพสมรส √ √ √ √ 

รายไดร้วมต่อเดือน - - - - 

อายงุาน √ √ - - 

จ านวนวนัท างานปกติ/
สปัดาห ์

- - - - 

ประเภทการจา้งงาน - - - - 

โรงงานท่ีสงักดั √ √ √ √ 

แผนกท่ีสังกดั - √ - √ 

เม่ือ      √    คือ ระดบัความคิดเห็นแตกต่าง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
- คือ ระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่าง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 ปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคลทั่วไป ท่ีแตกต่างกันมีระดับความผูกพันต่อองค์กร              
ดา้นความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ดา้นความเต็มใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่ง
เตม็ก าลงัความสามารถเพื่อประโยชน์ขององคก์ร และดา้นความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกองคก์ร
ต่อไป ของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทัในกรณีศึกษาแตกต่างกนั 
 
ตารางที ่4.48  แสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐานสมมติฐานท่ี 2 

 
ปัจจยัดา้นลกัษณะ 
ส่วนบุคคลทัว่ไป 

 

  ความผกูพนัต่อองคก์ร  

ความเช่ือมัน่ยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยม

ขององคก์ร 

ความเตม็ใจท่ีจะใช้
ความพยายามอยา่ง

เตม็ก าลงั
ความสามารถเพื่อ

ประโยชน์ขององคก์ร 

ความตอ้งการท่ี
จะคงอยูเ่ป็น
สมาชิกองคก์ร

ต่อไป 

ภาพรวม 

เพศ - - - - 

อาย ุ - - - - 

ระดบัการศึกษา - - √ - 

สถานภาพสมรส - - - - 

รายไดร้วมต่อเดือน √ √ - - 

อายงุาน - - - - 

จ านวนวนัท างานปกติ/
สปัดาห ์

- - - - 

ประเภทการจา้งงาน - - - - 

โรงงานท่ีสงักดั √ √ - √ 

แผนกท่ีสังกดั - - - - 

เม่ือ      √    คือ ระดบัความคิดเห็นแตกต่าง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
- คือ ระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่าง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 แรงจูงใจในการท างานด้านการเสริมแรง ด้านความเท่าเทียม และ ด้านความคาดหวงั         
มีความสัมพนัธ์กบัระดบัความผูกพนัต่อองคก์รในดา้นความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์ร ดา้นความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลงัความสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์กร 
และดา้นความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกองคก์รต่อไป 
 
ตารางที ่ 4.49 แสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐานสมมติฐานท่ี 3  

แรงจูงใจในการท างาน 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 

ความเช่ือมัน่ยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยม

ขององคก์ร 

ความเตม็ใจท่ีจะใช้
ความพยายามอยา่งเตม็
ก าลงัความสามารถเพ่ือ
ประโยชน์ขององคก์ร 

ความตอ้งการท่ีจะ
คงอยูเ่ป็นสมาชิก
องคก์รต่อไป 

ความผกูพนัต่อ
องคก์รโดยรวม 

ดา้นการเสริมแรง 
     

 

 √ √ √ √ 

ดา้นความเท่าเทียม 
 √ √ √ √ 

     

ดา้นความคาดหวงั  √ √ √ √ 

     

แรงจูงใจในการ
ท างานโดยรวม 

 √ √ √ √ 

     

เม่ือ      √    คือ ตวัแปรมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
- คือ ตวัแปรไม่มีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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บทที ่ 5 
 

สรุปผลการวจิยั การอภปิรายผลและข้อเสนอแนะ 
 
5.1  สรุปผลการวจัิย 
 การศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างทฤษฎีแรงจูงใจร่วมสมยักบัความผูกพนัต่อองค์กร 
ของพนกังานระดบัปฏิบติัการ กรณีศึกษาบริษทัผลิตสุขภณัฑ์  มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัดา้น
ลกัษณะส่วนบุคคลทัว่ไปของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทัผลิตเคร่ืองใช้สุขภณัฑ์แห่งหน่ึง ท่ีมีต่อ
ระดบัแรงจูงใจในการท างาน และระดบัความผกูพนัต่อองค์กร ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจ
ในการท างานและความผกูพนัต่อองคก์ร ของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทัในกรณีศึกษา ทั้งน้ีใน
ส่วนของแรงจูงใจในการท างานจะมุ่งเน้นศึกษาแนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจร่วมสมยั ท่ีเก่ียวขอ้งในเร่ือง
วินยัการท างานจนถึงการตดัสินใจลาออกจากงานไดแ้ก่ ทฤษฎีเสริมแรง ทฤษฎีความเท่าเทียม และ
ทฤษฎีความคาดหวงั โดยไดส้รุปผลการศึกษาออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานทฤษฎีร่วมสมยั 
 ส่วนท่ี 3 ขอ้มูลเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 ส่วนท่ี 4 การทดสอบสมมติฐาน 
 ส่วนที ่1 ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ด้านเพศ พนกังานผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ  83.2 และเพศ
หญิง คิดเป็นร้อยละ 16.8  
 ด้านอายุ พนักงานผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีอายุมากกว่า 40 ปี รองลงมาคือ อายุ
ระหวา่ง 31 - 39 ปี อาย ุ23 - 30 ปี และ อายไุม่เกิน 23 ปีตามล าดบั 
 ด้านระดับการศึกษา พนักงานผู ้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีการศึกษาในระดับ
ประถมศึกษาปีท่ี 6หรือ ต ่ากวา่ คิดเป็นร้อยละ 28.3 รองลงมาคือ มธัยมศึกษาปีท่ี 4-6 / ปวช      คิดเป็น
ร้อยละ  26.8 ระดบัมธัยมศึกษาปีท่ี 1-3 คิดเป็นร้อยละ 25.7 และ ระดบัปวส. หรือเท่ียบเท่าข้ึนไป คิด
เป็นร้อยละ 19.2 ตามล าดบั 
 ด้านสถานภาพ พนกังานผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 
72.6 รองลงมาคือ สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 23.3 และ สถานภาพหย่าร้าง คิดเป็น ร้อยละ 4.1 
ตามล าดบั 
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 ด้านรายได้รวมต่อเดือน พนักงานผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีรายได้รวมต่อเดือน
มากกวา่ 12,000 บาทข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 36.9 รองลงมาคือ 9,001-12,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 27.7 
ระหว่าง 7,001-9,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 21.2 และ รายไดไ้ม่เกิน 7,000 บาทต่อเดือนคิดเป็นร้อยละ 
14.2 ตามล าดบั 
 ด้านอายุงาน พนกังานผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีอายุงานมากกวา่ 10 ปีข้ึนไปคิดเป็น
ร้อยละ 52.5 รองลงมาคือ อายุงานนอ้ยกวา่ 3 ปี คิดเป็นร้อยละ 19.8 อายุงานระหวา่ง   6-10  ปี คิดเป็น
ร้อยละ 17.1 และอายงุานระหวา่ง 3-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 10.6 ตามล าดบั 
 ด้านจ านวนวันท างานปกติต่อสัปดาห์ พนกังานผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีวนัท างาน
ปกติ 5 วนัต่อสัปดาห์ คิดเป็นร้อยละ 69.0 และ มีวนัท างานปกติ 6 วนัต่อสัปดาห์ คิดเป็นร้อยละ 31.0 
ตามล าดบั 
 ด้านประเภทการจ้างงาน พนกังานผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่ท างานเป็นพนกังานราย
เดือน คิดเป็นร้อยละ 76.1 และ เป็นพนกังานรายวนัคิดเป็นร้อยละ 23.9  
 ด้านโรงงานที่สังกัด พนักงานผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่ปฏิบติังานอยู่ท่ีโรงงาน 7      
คิดเป็นร้อยละ 49 รองลงมาคือ โรงงาน 1 คิดเป็นร้อยละ 22.4 โรงงานา 5 คิดเป็นร้อยละ 19.2 และ 
โรงงาน 2 คิดเป็นร้อยละ 9.4 ตามล าดบั 
 ด้านแผนกที่สังกัด พนักงานผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่ปฏิบติังานอยู่ในแผนกหล่อ
แบบ คิดเป็นร้อยละ 44.5 รองลงมาคือ แผนกตรวจสอบและบรรจุ คิดเป็นร้อยละ 21.5 แผนกพ่น
เคลือบ คิดเป็นร้อยละ 17.4 แผนกเตาเผาและซ่อมรีไฟร์ คิดเป็นร้อยละ 8.6 แผนกเตรียมแม่พิมพ ์      
คิดเป็นร้อยละ 4.4 และแผนกเตรียมน ้าดินและน ้าเคลือบ คิดเป็นร้อยละ 3.5 ตามล าดบั 
 ผลการศึกษาพบวา่ส่วนใหญ่พนกังานผูต้อบแบบสอบถามเป็นเพศชาย อายุมากกวา่ 40 ปี
ข้ึนไป การศึกษาอยู่ในระดบัประถมศึกษาปีท่ี  6  หรือต ่ากว่า มีสถานภาพสมรส รายไดต่้อเดือน
มากกวา่ 12,000 บาท มีอายุงานมากกวา่ 10 ปีข้ึนไป มีวนัท างานปกติ 5 วนัต่อสัปดาห์ และส่วนใหญ่
ท างานเป็นพนกังานรายเดือน พนกังานส่วนใหญ่ปฏิบติังานอยู่ในโรงงาน  7 และเป็นพนกังานในแผนก    
หล่อแบบจ านวนมากท่ีสุด 
 ส่วนที ่2 ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานทฤษฎีร่วมสมยั 
 พนักงานระดับปฏิบัติการมีระดับแรงจูงใจในการท างานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก        
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการท างานดา้นการเสริมแรงและดา้นความคาดหวงั
อยูใ่นระดบัมาก ส่วนดา้นความเท่าเทียมอยูใ่นระดบัปานกลาง  
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 ส่วนที ่3 ขอ้มูลเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 พนกังานระดบัปฏิบติัการมีระดบัความผูกพนัต่อองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และ
หากพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรดา้นความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์ร ดา้นความเต็มใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเต็มก าลงัความสามารถเพื่อประโยชน์
ขององคก์รและดา้นความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกองคก์รต่อไป ทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก 
 ส่วนที ่4 การทดสอบสมมติฐาน 
 จากผลการทดสอบสมมติฐานระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลทั่วไปท่ีแตกต่างกันกับระดับ
แรงจูงใจในการท างานพบวา่ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลทัว่ไปดา้น สถานภาพการสมรส และโรงงานท่ี
พนกังานปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั มีผลท าให้ระดบัแรงจูงใจในการท างานทั้งทางดา้นการเสริมแรง 
ดา้นความเท่าเทียม ดา้นความคาดหวงั และระดบัแรงจูงใจในการท างานในภาพรวมมีความแตกต่าง
กนั  อายุงานท่ีแตกต่างกนั จะมีผลต่อระดบัแรงจูงใจในการท างานดา้นการเสริมแรง และ ดา้นความ
เท่าเทียมแตกต่างกนั แผนกท่ีพนกังานปฏิบติังานอยูท่ี่แตกต่างกนัมีผลต่อระดบัแรงจูงใจในการท างาน
ในดา้นความเท่าเทียม และ ระดบัแรงจูงใจในการท างานในภาพรวมแตกต่างกนั 
 จากผลการทดสอบสมมติฐานระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลทัว่ไปท่ีแตกต่างกนักบัระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รพบว่าปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลทัว่ไปดา้นระดบัการศึกษาของพนกังานปฏิบติังานท่ี
แตกต่างกนั มีผลท าให้ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรด้านความตอ้งการท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกองค์กร
ต่อไปแตกต่างกนั รายไดร้วมต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีผลท าให้ระดบัความผูกพนัต่อองคก์รดา้นความ
เช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร และ ดา้นความเต็มใจท่ีจะใชค้วามพยายามอย่างเต็ม
ก าลังความสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์กร มีความแตกต่างกัน โรงงานท่ีพนักงานปฏิบติังาน
แตกต่างกนั มีผลท าใหร้ะดบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์ร ดา้นความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลงัความสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์กร
และระดบัความผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวมมีความแตกต่างกนั  
 จากผลของการหาความสัมพนัธ์ระหวา่งระดบัแรงจูงใจในการท างานกบัระดบัความผกูพนั
ต่อองค์กรทั้งในภาพรวมและรายด้าน พบว่า แรงจูงใจในการท างานในภาพรวม แรงจูงใจในการ
ท างานด้านการเสริมแรง ดา้นความเท่าเทียม ดา้นความคาดหวงั มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องค์กรในภาพรวม ความผูกพนัต่อองค์กรดา้นความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
ดา้นความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ก าลงัความสามารถเพื่อประโยชน์ขององคก์ร ดา้นความ
ตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกขององค์กรต่อไปและความผูกพนัต่อองค์กรในภาพรวมไปในทิศทาง
เดียวกนัทั้งหมด 
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5.2 การอภิปรายผลการวจัิย 

 ผลการวิจยัเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างทฤษฎีแรงจูงใจร่วมสมยักบัความผูกพนัต่อองค์กร 
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษาบริษัทผลิตสุขภัณฑ์  มีประเด็นส าคัญท่ีสามารถน ามา
อภิปรายผลได ้ดงัน้ี 

 1.  ระดับแรงจูงใจในการท างาน 
 จากผลจากการวเิคราะห์ขอ้มูลพบวา่ระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานอยูใ่นระดบั
มาก โดยเม่ือพิจารณาในรายดา้นจะพบวา่แรงจูงใจในดา้นการเสริมแรงอยูท่ี่ระดบัมาก อาจเป็นเพราะ
บริษทัมีนโยบายการให้ความส าคญัต่อพนกังานอยา่งเป็นรูปธรรม ทั้งดา้นผลตอบแทนเม่ือท างานได้
ตามเป้าหมาย รางวลัพิเศษส าหรับพนกังานท่ีสามารถผลิตช้ินงานไดเ้กินกวา่เป้าหมายท่ีก าหนด จดัให้
มีงานประกาศรางวลัต่าง ๆ แก่พนกังานภายในหน่วยงานเพื่อให้เป็นตวัอย่างแก่พนักงานคนอ่ืน ๆ 
นอกจากน้ียงัมีการติดรูปพนกังานท่ีสามารถแกปั้ญหาในกระบวนการผลิตในบริเวณพื้นท่ีท างานและ
ตามทางเดิน เพื่อใหพ้นกังานเกิดความภาคภูมิใจ รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร เป็นท่ียอมรับจากเพื่อน
ร่วมงานและหัวหน้างาน อย่างไรก็ตามควรไดมี้การปรับปรุงเร่ืองความสม ่าเสมอในการให้รางวลั 
เง่ือนไขการใหร้างวลัควรตอ้งใหมี้ความชดัเจน และท าตามเง่ือนไขในทนัที ไม่ปล่อยให้เลยเวลาท าให้
เสียโอกาสในการกระตุน้ใหพ้นกังานปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งดีต่อไปและเป็นไปอยา่งต่อเน่ือง ในดา้นความ
เท่าเทียมพบว่า พนกังานมีระดบัความคิดเห็นในเร่ืองความเท่าเทียมในระดบัปานกลาง นัน่อาจเป็น
เพราะวา่พนกังานมีการรับรู้ (Percept) ในดา้นผลตอบแทนท่ีตนไดรั้บกบัส่ิงท่ีตนไดท้  าให้กบับริษทัไม่
สมดุลกนั โดยเปรียบเทียบกบัพนกังานท่ีท างานในแผนกเดียวกนั พนกังานต่างแผนก และพนกังานท่ี
อยู่ในบริษทัอ่ืนในระดบัเดียวกนั อีกทั้งพนักงานยงัคงรับรู้ถึงความไม่ยุติธรรม ความล าเอียง ของ
ผูบ้งัคบับญัชา ในเร่ืองการปฏิบติัต่อพนกังาน การให้ผลตอบแทน การประเมินผล การเล่ือนต าแหน่ง 
บริษทัจึงควรส่งเสริมให้มีการประชาสัมพนัธ์ท าความเขา้ใจแก่พนกังานในเร่ืองผลตอบแทน จดัเวที
ใหมี้การตอบขอ้สงสัยใหก้บัพนกังาน รวมถึงการฝึกอบรมหวัหนา้งานและผูบ้งัคบับญัชาในเร่ืองภาวะ
ผูน้ า การมีจริยธรรมและจรรยาบรรณในการท างานท่ีดี เพื่อให้เกิดความเสมอภาคเท่าเทียมในการ
บริหารจดัการ ในดา้นความคาดหวงั พนกังานมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก พนกังานยงัมีความ
มัน่ใจว่าหากตนปฏิบติังานได้ดีก็จะได้รับการประเมินผลท่ีดีซ่ึงเป็นส่ิงท่ีช่วยให้มีก าลงัใจในการ
ท างาน อยา่งไรก็ตามในดา้นความคาดหวงัในเร่ืองการไดรั้บส่ิงของหรือเงินรางวลันั้นยงัอยูใ่นระดบั
ปานกลาง สอดคลอ้งกบัความคิดเห็นของพนกังานดา้นการเสริมแรงเร่ืองการไดรั้บผลตอบแทนจาก
ผูบ้งัคบับญัชาหากท างานจนไดรั้บผลส าเร็จซ่ึงอยูใ่นระดบัปานกลางเช่นเดียวกนั 
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 2. ระดับความผูกพนัต่อองค์กร 
 แมว้่าระดบัแรงจูงใจในการท างานดา้นความเท่าเทียม และความคาดหวงัในเร่ืองส่ิงของ
รางวลัของพนกังานจะอยู่ในระดบัปานกลางก็ตาม แต่จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพบว่าระดบัความ
ผกูพนัต่อองคข์องพนกังานอยูใ่นระดบัมาก พนกังานมีความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นพนกังานของบริษทัซ่ึง
เป็นบริษทัขา้มชาติ มีช่ือเสียง และ มีความน่าเช่ือถือในเร่ืองความมัน่คง การมีวฒันธรรมการท างานท่ี
เป็นท่ียอมรับไม่แพบ้ริษทัอ่ืนในอุตสาหกรรมเดียวกนั พนกังานมีการรับรู้ว่าตนมีความตั้งใจในการ
ท างานเพื่อหน่วยงานและบริษทัประสบความส าเร็จเป็นไปตามเป้าหมายท่ีได้วางไว ้โดยยงัไม่คิด
เปล่ียนงานไปท างานท่ีอ่ืนแมว้า่จะมีโอกาสก็ตาม ทั้งน้ีเน่ืองจากพนกังานส่วนใหญ่ท างานมานานมีอายุ
งานมากกว่า 10 ปี ซ่ึงธรรมชาติของมนุษยคื์อกลวัความเปล่ียนแปลง ไม่ตอ้งการปรับตวัเขา้กบั
สภาพแวดล้อมใหม่ ๆ เช่นสถานท่ีท างาน เพื่อนร่วมงาน การเดินทาง หรือการตอ้งไปเร่ิมงานใหม่ 
แมว้่าจะรับรู้ถึงความไม่ยุติธรรมภายในหน่วยงานของตนก็ตาม อย่างไรตามส่ิงน้ีอาจไม่เป็นผลดีต่อ
บริษทั หากบริษทัไม่สามารถเพิ่มระดบัแรงจูงใจของพนักงานให้มีความสอดคลอ้งกบัระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร จะท าให้พนกังานท่ีขาดแรงจูงใจท่ีเหมาะสมแสดงพฤติกรรมออกมาในรูปแบบของ
การท างานท่ีเรียกว่าเช้าชามเย็นชาม (ในขณะท่ีพนักงานยงัมีการรับรู้ว่าตนท างานทุ่มเทให้กับ
หน่วยงานแลว้) หรืออาจแสดงออกในดา้นวนิยัการท างานท่ีไม่ดี ละเลยต่อขอ้ก าหนด และ กฎระเบียบ
ต่าง ๆ มีการลางานหรือขาดงานบ่อยคร้ัง จนน าไปสู่การพฒันาท่ีล่าชา้ของหน่วยงานและบริษทั 

 3.  ปัจจัยส่วนบุคคลทัว่ไปทีม่ีผลต่อระดับแรงจูงใจในการท างาน 

 จากการพิสูจน์สมมติฐานเก่ียวกบัความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลทัว่ไปท่ีมีผลต่อระดบั
แรงจูงใจในการท างาน พบว่า พนกังานท่ีมีสถานะโสด มีระดบัแรงจูงใจในการท างานเฉล่ียต ่ากว่า
พนกังานท่ีสมรสแลว้หรือหย่าร้าง นัน่เป็นเพราะผูท่ี้มีสถานภาพโสด ไม่ตอ้งมีภาระทางสังคมท่ีตอ้ง
รับผิดชอบ เช่น  สามี ภรรยา บุตร เป็นตน้ จนอาจท าให้ขาดแรงจูงใจท่ีจะปฏิบติังานให้ส าเร็จเพื่อให้
ไดม้าซ่ึงผลตอบแทนในรูปแบบต่างๆมาหล่อเล้ียงตนเองและครอบครัว พนกังานท่ีมีอายุงานมากกวา่ 
3 ปี แต่ไม่เกิน 10 ปี มีระดบัแรงจูงใจในการท างานต ่ากว่าพนกังานใหม่ท่ีอายุงานต ่ากว่า 3 ปี  และ
พนกังานท่ีท างานกบับริษทัมาเป็นเวลานานคือมีอายุงานมากกวา่ 10 ปีข้ึนไป ทั้งน้ีเน่ืองจากพนกังาน
ใหม่มีพลงัในการท างาน ตอ้งการด้ินรนหาส่ิงใหม่ ๆ ให้กบัชีวิตและยงัตอ้งการสร้างผลงาน ส่วน
พนกังานท่ีท างานมานานก็มีความจงรักภกัดีกบับริษทัสูง มีความสัมพนัธ์ใกลชิ้ดกบัหัวหนา้งานเป็น
อยา่งดี รวมทั้งการรับรู้วา่ตนไม่สามารถไปท างานท่ีอ่ืนไดแ้ลว้ หลีกเล่ียงความเปล่ียนแปลงใด ๆ ท่ีจะ
เกิดกบัตนเอง ตรงกนัขา้มกบัพนกังานท่ีท างานมาไดร้ะยะหน่ึงซ่ึงเป็นกลุ่มคนอีกรุ่นหน่ึงท่ีมีทางเลือก
มากกว่า มีการเปรียบเทียบในเร่ืองผลตอบแทน เร่ืองความเท่าเทียม กลุ่มคนกลุ่มน้ีจึงมกัพร้อมท่ีจะ
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เปล่ียนงานทนัทีท่ีมีโอกาส แผนกท่ีสังกดัก็เป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีมีผลต่อระดบัแรงจูงใจของพนกังาน ซ่ึง
ในท่ีน้ีคือแผนกเตรียมแม่พิมพ ์หรือผลิตแบบ ซ่ึงมีคะแนนเฉล่ียต ่ากวา่พนกังานในแผนกอ่ืน อาจเป็น
เพราะพนกัท่ีปฏิบติังานในแผนกเตรียมแม่พิมพส่์วนหน่ึงถูกโอนยา้ยมาจากแผนกหล่อแบบเน่ืองจาก
ไม่สามารถหล่อช้ินงานได ้ท าให้พนกังานเกิดความรู้สึกในเร่ืองความไม่เท่าเทียม นอกจากน้ีหัวหน้า
งานหรือผูบ้งัคบับญัชาก็เป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีมีอิทธิพลต่อระดบัแรงจูงใจในการท างานด้วยเช่นกัน 
ปัจจยัต่าง ๆ ท่ีมีผลต่อระดบัแรงจูงใจในการท างานดงัท่ีได้กล่าวมาแลว้ขา้งตน้สอดคลอ้งกบัระดบั
แรงจูงใจในการท างานของพนกังานในโรงงาน 5 และ โรงงาน 7   มีระดบัต ่ากวา่พนกังานท่ีปฏิบติังาน
ในโรงงานอ่ืน ทั้งน้ีก็เน่ืองจากโรงงาน 5 และ โรงงาน 7  มีพนกังานท่ีมีสถานะโสดอยูใ่นสัดส่วนท่ี
มาก มีพนกังานท่ีมีอายงุานระหวา่ง 3-5 ปี และ 6-10 ปีมากท่ีสุด รวมทั้งยงัมีสัดส่วนพนกังานท่ีท างาน
ในแผนกเตรียมแม่พิมพม์ากท่ีสุดอีกดว้ย ดงันั้นในการสรรหาบุคคลากรเขา้มาท างานจึงควรพิจารณา
ถึงคุณสมบติัของพนกังานใหเ้หมาะสมกบังาน หรือส่งเสริมกลุ่มพนกังานในกลุ่มปัจจยัเส่ียงดงัท่ีกล่าว
มาแลว้ขา้งตน้   ให้ความส าคญักบัพนกังานทุกคนอยา่งเท่าเทียมกนั เพื่อส่งเสริมให้มีระดบัแรงจูงใจ
ในการท างานท่ีมากข้ึนโดยเฉพาะโรงงาน 7 ท่ีมีสัดส่วนของพนกังานมากท่ีสุดและเป็นหวัใจหลกัของ
การผลิตสินคา้เพื่อส่งออกไปจ าหน่ายทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ 
 3.  ปัจจัยส่วนบุคคลทัว่ไปทีม่ีผลต่อระดับความผูกพนัต่อองค์กร 
 โดยจากการพิสูจน์สมมติฐานพบวา่ โรงงาน 5 และ โรงงาน 7 มีระดบัความผกูพนัในการ
ท างานเฉล่ียต ่ากว่าเม่ือเปรียบเทียบกบัโรงงาน 1 และโรงงาน 2 ซ่ึงสอดคล้องกบัผลการวดัระดบั
แรงจูงใจในการท างาน โดยพบอีกวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาในระดบั ปวส. หรือเทียบเท่าข้ึนไป
ซ่ึงเป็นกลุ่มพนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีมีระดบัการศึกษาสูงท่ีสุดในกลุ่ม โดยมีคะแนนเฉล่ียรวมดา้น
ความตอ้งการอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์รนอ้ยท่ีสุด ทั้งน้ีก็เน่ืองดว้ยโอกาสในการเปล่ียนงานใหม่ท่ีเปิด
กวา้งมากกวา่ นอกจากน้ียงัพบอีกวา่กลุ่มพนกังานท่ีมีระดบัผกูพนัต่อองคก์รดา้นความเช่ือมัน่ยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร และความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลงัความสามารถ
เพื่อประโยชน์ขององคก์รแตกต่างจากกลุ่มอ่ืนคือกลุ่มพนกังานท่ีมีรายไดม้ากกว่า 12,000 บาทข้ึนไป 
ทั้งน้ีก็เน่ืองจากพนกังานกลุ่มดงักล่าวมกัท างานอย่างเต็มท่ีเพื่อองคก์รท าให้รับผลตอบแทนมากกว่า
พนกังานในกลุ่มอ่ืนนัน่เอง 
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5.3  ข้อเสนอแนะทีไ่ด้รับจากการวจัิย 
 1.  หน่วยงานควรปรับปรุงระยะเวลาในการใหส่ิ้งของตอบแทนหรือของรางวลัแก่พนกังาน
อย่างต่อเน่ืองสม ่าเสมอ เง่ือนไขการให้รางวลัควรตอ้งให้มีความชดัเจน และท าตามเง่ือนไขในทนัที 
ไม่ปล่อยใหเ้วลาล่วงเลยไป ทั้งน้ีเพื่อเป็นการรักษาแรงกระตุน้ในการท างานใหมี้อยา่งต่อเน่ืองและเห็น
ผลชดัเจน 
 2.  ในส่วนของโรงงาน 5 และโรงงาน 7 ควรมีการส่งเสริมดา้นทศันคติหรือการรับรู้ของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการในเร่ืองความเท่าเทียม โดยเฉพาะอยา่งยิ่งพนกังานในแผนกเตรียมแม่พิมพ ์
อาทิ การส่งเสริมให้มีการประชาสัมพนัธ์ ให้ความรู้ ความเข้าใจแก่พนักงานในเร่ืองผลตอบแทน        
จดัเวทีให้มีการตอบขอ้ซกัถามหรือขอ้สงสัยแก่พนกังาน มีการส่งเจา้หน้าท่ีฝ่ายบุคคลลงพื้นท่ีพบปะ
พนักงานระดับปฏิบติัการ เพื่อสร้างความคุ้นเคยและให้ข้อมูลข่าวสารพร้อมรับฟังความคิดของ
พนกังานอย่างใกลชิ้ด ฝึกอบรมหวัหน้างานและผูบ้งัคบับญัชาในเร่ืองภาวะผูน้ าและการมีจริยธรรม 
จรรยาบรรณในการท างาน ตระหนกัถึงความส าคญัในการสร้างความเสมอภาค ความเท่าเทียมภายใน
หน่วยงานของตน เป็นการส่งเสริมการสร้างแรงจูงใจในการท างานใหส้อดคลอ้งกบัระดบัความผกูพนั
ต่อองค์กร ลดปัญหาการขาดวินยัและความกระตือรือร้นในการท างานซ่ึงเป็นสาเหตุอนัน าไปสู่การ
ลงโทษใหพ้น้สภาพหรือการลาออกจากงานของพนกังานระดบัปฏิบติัการในท่ีสุด 
 3.  ก าหนดนโยบายในการส่งเสริมแรงจูงใจให้กบัพนกังานอยา่งทัว่ถึงโดยเฉพาะพนกังาน
ในกลุ่มท่ีมีระดบัแจงจูงใจในการท างานและระดบัความผกูพนัต่อองคก์รนอ้ยกวา่พนกังานในกลุ่มอ่ืน
อาทิกลุ่มพนักงานท่ีมีสถานะโสด กลุ่มพนักงานท่ีมีอายุงานกลาง ๆ ระหว่าง 3-5 ปี และ 6-10 ปี 
รวมถึงการก าหนดนโยบายในการคน้หากลุ่มคนเขา้มาท างานท่ีควรมีคุณสมบติัตรงกบัลกัษณะงานท่ี
ท า หรือเนน้ปรับปรุงการฝึกอบรมงานให้สามารถสร้างความรู้และทกัษะให้กบัพนกังานไดอ้ยา่งเป็น
รูปธรรมมากยิง่ข้ึน 

 
5.4  งานวจัิยทีเ่กี่ยวเน่ืองในอนาคต 

 1. งานวจิยัในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจโดยใชห้ลกัทฤษฎีร่วมสมยัในงานวิจยัคร้ังต่อไป
ควรทดลองศึกษาโดยใช้ทฤษฎีท่ีมีการผสมผสานทฤษฎีแรงจูงใจร่วมสมยัดา้นอ่ืน ๆ ร่วมกนั เพื่อให้
กรอบแนวคิดท่ีจะศึกษาวจิยัในเร่ืองน้ีมีความครอบคลุมมากยิง่ข้ึน 

 2.  ในการศึกษาคร้ังน้ี เป็นการศึกษาภายในองค์กรธุรกิจเพียงแห่งเดียว ดงันั้นเพื่อให้ได้
ขอ้มูลเพื่อเป็นแนวทางในการบริหารจดัการทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  จึงควร
ท าการศึกษาโดยเก็บขอ้มูลจากองคก์รธุรกิจอ่ืนเพื่อน ามาเปรียบเทียบในคร้ังต่อไป    
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แบบสอบถาม 

ความสัมพนัธ์ระหว่างทฤษฎีแรงจูงใจร่วมสมัยและความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน 

ระดับปฏิบัติการ 

ค ำช้ีแจง : แบบสอบถำมน้ีมีจุดมุ่งหมำยเพื่อศึกษำ ควำมสัมพนัธ์ระหวำ่งแรงจูงใจและควำมผกูพนัต่อ
องค์กรของพนกังำนระดบัปฏิบติักำร โดยมุ่งเน้นศึกษำในเชิงวิชำกำร แบบสอบถำมแบ่งออกเป็น 3 
ส่วนจึงขอควำมกรุณำจำกท่ำนกรอกแบบสอบถำมทุกตอนทุกขอ้ ตำมควำมเห็นและขอ้เท็จจริงใน
ปัจจุบนั 
 
ส่วนที ่1: ข้อมูลส่วนบุคคลทั่วไป  

โปรดท ำเคร่ืองหมำย / ลงใน ( ) หนำ้ขอ้ควำมท่ีตรงกบัควำมเป็นจริงของตวัท่ำน 

1. เพศ  

(   )   1. ชำย   (   )   2. หญิง     

   

2. อำย ุ  

(   )  1. ต ่ำกวำ่ 23 ปี  (   ) 2.  23-30 ปี   

 (   )  3. 31-39 ปี   (   ) 4.  40 ปีข้ึนไป  
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3. ระดบักำรศึกษำ   

(   )    1. ประถมศึกษำปีท่ี 6 หรือต ่ำกวำ่ (   )    2. มธัยมศึกษำปีท่ี 1-3   

(   )    3. มธัยมศึกษำปีท่ี 4-6 / ปวช. (   )    4. ปวสหรือเทียบเท่ำข้ึนไป 

4. สถำนภำพสมรส   

(   )    1. โสด             (   )    2. สมรส               (   )   3. หยำ่ร้ำง  

5. รำยไดร้วมต่อเดือน 

(   )  1. ไม่เกิน 7,000 บำท    (   ) 2. 7,001-9,000 บำท   

(   )   3. 9,001-12,000 บำท   (   ) 4. มำกกวำ่ 12,000 บำท 

6. อำยงุำน   

(   )    1. นอ้ยกวำ่ 3 ปี    (   )   2. 3-5 ปี   

 (   )    3. 6-10 ปี     (   )   4. มำกกวำ่ 10 ปี  

7. จ ำนวนวนัท ำงำนปกติ/สัปดำห์ 

 (   ) 1. หำ้ (5) วนั/สัปดำห์   (   ) 2. หก (6) วนั/สัปดำห์ 

8. ประเภทกำรจำ้งงำน   

 (   )  1. รำยวนั     (   ) 2. รำยเดือน   
  

9. โรงงำนท่ีสังกดั   

(   )   1. โรงงำน 1    (   ) 2. โรงงำน 2  

 (   )   3. โรงงำน 5    (   ) 4.  โรงงำน 7  



96 
 

10. แผนกท่ีสังกดั   

(   )    1. เตรียมน ้ำดิน/น ้ำเคลือบ (   )    2. เตรียมแม่พิมพ ์     (   )    3. หล่อแบบ  

(   )    4. พน่เคลือบ              (   )    5. เตำเผำ/รีไฟร์     (   )    6. ตรวจสอบ/บรรจุ 

ส่วนที ่2: ระดับแรงจูงใจ  

โปรดท ำเคร่ืองหมำย / ลงในช่องวำ่งท่ีท่ำนเห็นวำ่ตรงกบัควำมรู้สึกของท่ำนมำกท่ีสุด  

แรงจูงใจ 

ระดบัควำมคิดเห็น 
ไม่เห็น
ดว้ยอยำ่ง

ยิง่ 

ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่แน่ใจ เห็นดว้ย 
เห็นดว้ย
อยำ่งยิง่ 

1 2 3 4 5 

แรงจูงใจตามทฤษฎกีารเสริมแรง (Reinforcement Theory) 
1. เม่ือท่ำนไดเ้ห็นพนกังำนคนอ่ืน ๆไดรั้บรำงวลัหรือค ำ
ชมเชยจำกกำรปฏิบติังำน ท ำใหท่้ำนรู้สึกมีก ำลงัใจท่ีจะ
ปฏิบติังำนใหดี้ดว้ยเช่นกนั           

2. ท่ำนไดรั้บค ำกล่ำวชมหรือของรำงวลัจำก
ผูบ้งัคบับญัชำเม่ือสำมำรถท ำงำนไดต้ำมเป้ำหมำย            
3. ท่ำนพอใจกบัส่ิงตอบแทนหรือค ำกล่ำวชมท่ีท่ำนไดรั้บ           

4. ท่ำนไดรั้บรำงวลัทุกคร้ังท่ีท่ำนท ำงำนประสบผลส ำเร็จ
ตำมเป้ำหมำย           

5. ระยะเวลำในกำรท่ีท่ำนจะไดรั้บส่ิงของรำงวลัมีควำม
เหมำะสม           

6. ส่ิงของรำงวลัท่ีท่ำนไดรั้บท ำใหท่้ำนมีก ำลงัใจท่ีจะ
ปฏิบติังำนใหดี้ต่อไปเร่ือย ๆ           
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แรงจูงใจ 

ระดบัควำมคิดเห็น 
ไม่เห็น
ดว้ย

อยำ่งยิง่ 

ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่แน่ใจ เห็นดว้ย 
เห็นดว้ย
อยำ่งยิง่ 

1 2 3 4 5 

แรงจูงใจตามทฤษฎคีวามเท่าเทยีม (Equity Theory) 

7. ท่ำนคิดวำ่ผูบ้งัคบับญัชำในหน่วยงำนของท่ำนปฏิบติัต่อ
พนกังำนดว้ยควำมเสมอภำคดำ้นผลตอบแทน กำร
ประเมินผล กำรเล่ือนต ำแหน่ง อยำ่งไม่มีกำรล ำเอียง           
8. ท่ำนคิดวำ่แมว้ำ่ท่ำนจะยำ้ยต ำแหน่งงำนไปท ำหนำ้ท่ีอ่ืน
ภำยในหน่วยงำนก็จะไดรั้บกำรปฏิบติัจำกผูบ้งัคบับญัชำ
อยำ่งเสมอภำคดำ้นผลตอบแทน กำรประเมินผล กำรเล่ือน
ต ำแหน่ง           

9. ท่ำนคิดวำ่ตนเองไดรั้บควำมเท่ำเทียมดำ้นผลตอบแทน 
กำรประเมินผล กำรเล่ือนต ำแหน่ง เช่นเดียวกนักบัท่ีเคย
ท ำงำนที่บริษทัอ่ืน           

10. ท่ำนคิดวำ่ตนเองไดรั้บควำมเท่ำเทียมดำ้นผลตอบแทน 
กำรประเมินผล กำรเล่ือนต ำแหน่ง เช่นเดียวกนักบัพนกังำน
ในระดบัเดียวกนัท่ีอยูใ่นหน่วยงำนอ่ืน           

11. ท่ำนคิดวำ่ตนเองไดรั้บควำมเท่ำเทียมดำ้นผลตอบแทน 
กำรประเมินผล กำรเล่ือนต ำแหน่ง เช่นเดียวกนักบัพนกังำน
ท่ีอยูใ่นบริษทัอ่ืนในระดบัเดียวกนั           

12. ท่ำนคำดวำ่หำกท่ำนทุ่มเทใหก้บักำรท ำงำนจะท ำให้
ท่ำนไดรั้บกำรประเมินผลท่ีดีจำกผูบ้งัคบับญัชำ           

13. ท่ำนคำดวำ่หำกท่ำนท ำงำนจนไดรั้บผลส ำเร็จท่ำนจะ
ไดรั้บรำงวลัหรือส่ิงตอบแทนจำกบงัคบับญัชำ           

14. ท่ำนคำดวำ่ส่ิงของรำงวลั หรือส่ิงตอบแทนท่ีท่ำนจะ
ไดรั้บจำกกำรท ำงำนไดส้ ำเร็จ เป็นส่ิงท่ีดึงดูดใจ           
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ส่วนที ่ 3 : ระดับความความผูกพนัต่อองค์กร 

โปรดท ำเคร่ืองหมำย / ลงในช่องวำ่งท่ีท่ำนเห็นวำ่ตรงกบัควำมรู้สึกของท่ำนมำกท่ีสุด  

ความผูกพนัต่อองค์กร 

ระดบัควำมคิดเห็น 
ไม่เห็น
ดว้ยอยำ่ง

ยิง่ 

ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่แน่ใจ เห็นดว้ย 
เห็นดว้ย
อยำ่งยิง่ 

1 2 3 4 5 

ด้านความเช่ือมั่นยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
1. ท่ำนภูมิใจท่ีจะบอกกบัใครๆวำ่ท่ำนเป็นพนกังำนของ
บริษทั           

2. เม่ือมีโอกำสพบปะกบับุคคลภำยนอก ท่ำนจะพดูถึง
บริษทัในดำ้นดีเสมอ           

3. ท่ำนคิดวำ่ค่ำนิยมหรือวฒันธรรมในกำรท ำงำนใน
บริษทัเป็นส่ิงท่ีน่ำช่ืนชมและยอมรับได ้           

ด้านความเต็มใจทีจ่ะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลงัความสามารถเพือ่ประโยชน์ขององค์กร   

4. ท่ำนปฏิบติังำนท่ีไดรั้บมอบหมำยอยำ่งเตม็
ควำมสำมำรถเพ่ือควำมส ำเร็จของหน่วยงำนหรือบริษทั           

5. ท่ำนพร้อมจะท ำทุกอยำ่งเพ่ือควำมกำ้วหนำ้ของบริษทั           
6. ท่ำนเตม็ใจท่ีจะอยูท่  ำงำนต่อใหแ้ลว้เสร็จถึงแมว้ำ่จะ
หมดเวลำงำนแลว้           

ด้านความต้องการทีจ่ะคงอยู่เป็นสมาชิกองค์กรต่อไป 
7. ท่ำนรู้สึกจงรักภกัดีต่อบริษทัท่ีท ำงำนอยูใ่นปัจจุบนั 
และยงัไม่คิดจะเปล่ียนงำนใหม่           
8. ท่ำนจะยงัคงท ำงำนอยูท่ี่บริษทัแห่งน้ีแมว้ำ่จะมีบริษทั
อ่ืนใหโ้อกำสท่ีดีกวำ่           
9. ท่ำนคิดวำ่งำนท่ีท ำอยูใ่นปัจจุบนัเหมำะสมกบั
ควำมสำมำรถของท่ำนดีอยูแ่ลว้           
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