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ช่ือเร่ือง แรงจงูใจในการท างานท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน
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การวิจยัครัง้นีม้ีความมุง่หมาย เพื่อศกึษาแรงจงูใจในการท างานท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร

ของพนกังานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานคร กรณีศกึษา ยา่นถนนเพชรบรีุ อโศก รัชดาภิเษก พระราม 9 โดย
ตวัอย่างที่ใช้ในการวิจัยครัง้นี  ้คือ พนักงานบริษัทข้ามชาติในย่านถนนเพชรบุรี อโศก รัชดาภิเษก พระราม 9 
จ านวน 400 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ได้แก่ คา่ร้อยละ คา่เฉลีย่ คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคา่ที การวิเคราะห์คา่ความแปรปรวนทางเดียว และ
การวิเคราะห์โดยใช้สถิติวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคณู  ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่เป็นเพศ
หญิง อาย ุ32 – 41 ปี การศกึษาระดบัปริญญาตรี สถานภาพโสด รายได้รวมตอ่เดือน 45,001 บาท ขึน้ไป และมี
ระยะเวลาในการปฏิบตัิงานกบัองค์กรมากกวา่ 6 ปีขึน้ไป แรงจูงใจในการท างานทัง้ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค า้จุน
ของพนกังาน และความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานโดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับสงู  ผลการทดสอบ
สมมติฐานพบว่า พนกังานที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้รวมต่อเดือน ระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับ
องค์กรแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษัทในกรุงเทพมหานคร ด้านความเช่ือมัน่อย่างแรง
กล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อ
องค์กร และด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร แตกต่างกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 และ 0.05 ตามล าดบั แรงจูงใจในการท างาน ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร
ของพนักงานในกรุงเทพมหานคร ด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กร ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อองค์กร และด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่
จะรักษาไว้ซึง่ความเป็นสมาชิกขององค์กร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 และ 0.05 ตามล าดบั   

  

 
ค าส าคญั : แรงจงูใจในการท างาน, ความผกูพนัตอ่องค์กร, บริษัทข้ามชาติ 

 

 

  



  จ 

บทคดั ย่อภาษาองักฤษ  

Title MOTIVATION AT WORK AFFECTING JOB ENGAGEMENT 
AMONG EMPLOYEES OF MULTINATIONAL COMPANIES IN THE 
BANGKOK METROPOLITAN AREA: CASE STUDY OF THE 
PETCHBURI ROAD, ASOKE, RATCHADAPISEK AND RAMA NINE 
AREA                  

Author USAWADEE BOONHOON 
Degree MASTER OF BUSINESS ADMINISTRATION 
Academic Year 2018 
Thesis Advisor Dr. Paiboon Archarunkroj  

  
The objectives of this research were to study work motivation affecting the aspect of 

job engagement among employees of multinational companies in the Bangkok area. This research 
focused specifically on Petchburi, Asoke, Ratchadapisek and Rama Nine road area. 
The sample consisted of four hundred employees of multinational companies in the Bangkok 
metropolitan area. A questionnaire was constructed and used as a tool to collect data. The data was 
analyzed by the following statistical method: percentage, mean, standard deviation, t-test, One-way 
analysis of variance, Brown-Forsythe and Multiple Regression Analysis.The results found that most of 
the respondents were female, aged between thirty-two to forty-one years of age, with a Bachelor's 
degree, single, with a monthly income of over 45,001 Baht and with over six years of work 
experience. The overall opinions on work motivation which composed of motivation factor, hygiene 
factor and job engagement were at a high level. The results of the hypotheses testing can be 
concluded as follows: employees of multinational companies of different ages, genders, educational 
levels, average income per month, and work experience resulted in different job engagement among 
employees in terms of strong belief in and acceptance of the goals and values of the organization, 
the willingness to make a strong effort in helping the organization achieve its goals, and the strong 
desire to maintain their membership in the organization at statistically significant levels of 0.01 and 
0.05, respectively. The factor of motivation influenced the job engagement among employees in 
terms of strong belief in and the acceptance of the goals and values of the organization, the 
willingness to make a strong effort in helping the organization to achieve its goals, and the strong 
desire to maintain their membership in the organization at statistically significant levels of 0.01 and 
0.05, respectively. 
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บทที่ 1 
บทน า 

ภูมิหลัง  
ในการขับเคล่ือนองค์กรให้สามารถด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และบรรลุ

วัตถุประสงค์ขององค์กรท่ีวางไว้นัน้ ต้องอาศัยทรัพยากรการบริหารท่ีส าคัญ  4 ประการ คือ 
บุคลากร (Man), เงินทุน (Money), วสัดแุละอุปกรณ์ (Material) และการจดัการ (Management) 
ในบรรดาทรัพยากรการบริหารท่ีกล่าวมาข้างต้น “บุคลากร” เป็นทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีสุดในการ
บริหารงาน เน่ืองจากบุคลากรเป็นผู้น าทรัพยากรท่ีเหลือ อนัได้แก่ เงินทุน , วสัดแุละอปุกรณ์ และ
การจัดการ มาใช้ในกระบวนการท างานให้เกิดประสิทธิภาพและเป็นไปตามเป้าหมายท่ีองค์กร
ต้องการ ดงันัน้หลายๆ องค์กรจึงให้ความส าคญัต่อการบริหารทรัพยากรบุคลากรเป็นอนัดบัแรก 
ตัง้แต่กระบวนการวางแผนก าลังคน , จัดหาคัดสรรบุคลากร, การพัฒนาบุคลากร, การรักษา
บคุลากร และจนกระทัง่ลาออกจากองค์กร ในทกุกระบวนการท่ีกล่าวมา องค์กรต้องลงทนุทัง้เวลา
และจ านวนเงินอย่างมาก ดงันัน้เม่ือองค์กรได้คดัเลือกบุคลากรท่ีมีคณุสมบตัิและความสามารถ
ตามท่ีต้องการเข้ามาร่วมงาน องค์กรจงึต้องการท่ีจะรักษาบคุลากรให้อยู่กบัองค์กรให้นานท่ีสดุ  

ปัญหาการลาออกของพนักงาน อนัเน่ืองจากพนักงานไม่มีความผูกพันต่อองค์กร เป็น
เร่ืองท่ีหลายองค์กรต้องการแก้ไข หากพนกังานมีความผกูพนัตอ่องค์กร ก็จะมีแนวโน้มท่ีจะอยู่กับ
องค์กรนานกว่า และเต็มใจท่ีจะท างานเต็มความสามารถเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายท่ีตัง้ไว้  
(สุนนัท์ ป่ินทอง; นนัทิยา น้อยจนัทร์, 2559) ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของครูและ
บุคลากรทางการศึกษาโรงเรียนเอกชนในจงัหวดัพิจิตร.  ใน  การประชุมสมัมนาวิชาการราชภัฎ
นครสวรรค์วิจัย ครัง้ท่ี  1.  หน้า 529-542.  นครสวรรค์: มหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค์.) 
นอกจากนัน้ ความผูกพันยงัส่งผลต่อพฤติกรรมและประสิทธิภาพในการท างานของแต่ละบุคคล
แตกตา่งกนัไป เม่ือคนมีความผกูพนัตอ่องค์กร ก็จะแสดงออกมาในรูปแบบพฤติกรรมตอ่เน่ือง หรือ
ความคงเส้นคงวาในการท างาน ไมข่าดงาน ตรงตอ่เวลาในการท างาน ความตอ่เน่ืองในการท างาน 
โดยไมค่ดิโยกย้ายเปล่ียนแปลงท่ีท างาน เป็นต้น 

ผลการส ารวจของวิลลิส ทาวเวอร์ วทัสนั สาเหตกุารลาออกของพนกังานสงูสดุ 3 อนัดบั
แรก ได้แก่ ความต้องการเงินเดือนท่ีสูงขึน้, โอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ และ ความสมัพนัธ์กับ
หัวหน้าหรือผู้ จัดการ ซึ่งอัตราการลาออกของพนักงานในประเทศไทยประจ าปี 2560 อยู่ท่ี 12%  
ซึ่งเท่ากับปี 2559 (อาร์วายทีไนน์.2560.: ออนไลน์) สาเหตุการลาออกตามท่ีกล่าวข้างต้นนัน้  
เป็นส่วนหนึ่งของปัจจยัจูงใจและปัจจัยค า้จุนตามทฤษฏีแรงจูงใจในการท างานของเฮอร์เบิรกซ์ 
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หากผู้ บริหารต้องการรักษาพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพ , ลดอัตราการลาออกของพนักงาน และ
ปอ้งกันปัญหาสมองไหลไปยงัองค์กรอ่ืนๆ ผู้บริหารจึงควรให้ความส าคญัในการสร้างแรงจงูใจใน
การท างานให้มีความเหมาะสมกบับคุลากร เพ่ือให้พนกังานเกิดความผกูพนัตอ่องค์กรในระยะยาว 
ซึ่งความส าคญัของความผูกพันนัน้มีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจ สามารถสะท้อนถึ งผล
โดยทัว่ไปท่ีบคุคลสนองตอบตอ่องค์กรโดยส่วนรวม ในขณะท่ีความพึงพอใจในการท างานสะท้อน
ถึงการตอบสนองของบุคคลต่องาน นอกจากนีค้วามผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวชีท่ี้ดีถึงความมี
ประสิทธิภาพขององค์กร (Steers R. M. & Porter L.W, 1979, p. 48) 

เป็นท่ีทราบกันดีว่า ประเทศไทยมีรายได้มาจากการลงทุนของบริษัทข้ามชาติ ซึ่งมูลค่า
การลงทุนจากบริษัทข้ามชาติในประเทศไทยในปี 2560 มีมูลคา่ถึง 282,696 ล้านบาท มีอตัราการ
เติบโตเพิ่มขึน้ 12% เม่ือเทียบกับปี 2559 (ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการลงทุน , 2560).  
และด้วยการเติบโตขยายตวัของเศรษฐกิจท่ีมีการลงทนุเพิ่มขึน้ทกุๆ ปีทัง้จากบริษัทเดิมและบริษัท
ใหม่ ท าให้พืน้ท่ีของส านักงานหรือออฟฟิศในกรุงเทพฯ ไม่เพียงพอ มีการขยายตัว จากเดิม
ส านกังานหรือออฟฟิศส่วนใหญ่กระจกุตวัอยู่ในย่านศนูย์กลางธุรกิจ (Central Business District) 
เช่น ย่านสีลม สาทร วิทยุ เพลินจิต สุขมุวิทตอนต้น เป็นต้น พืน้ท่ีดงักล่าวมีความแออดัและราคา
คา่เช่าท่ีสงูขึน้ จึงยากตอ่การพฒันาพืน้ท่ี นกัลงทนุอสงัหาริมทรัพย์จึงลงทนุพฒันาพืน้ท่ีว่างรอบๆ 
ย่านเดิม เพ่ือให้เป็นย่านศูนย์กลางธุรกิจใหม่ (New Central Business District) โดยดูตามแนว
เส้นรถไฟฟ้าเป็นหลัก ย่านศูนย์กลางธุรกิจแห่งใหม่ท่ีได้รับความนิยมในช่วง  10 ปีท่ีผ่านมา คือ 
ย่านถนนเพชรบุรี อโศก รัชดาภิเษก พระราม 9 เน่ืองจากเป็นจุดเช่ือมต่อการเดินทางท่ีส าคัญ
หลากหลาย ทัง้ระบบรถไฟฟ้า BTS, MRT, Airport Rail link มีการคมนาคมสะดวก มีการพัฒนา
ท่ีดินเพ่ือท่ีอยู่อาศยั ห้างสรรพสินค้าเกิดขึน้ นอกจากนี ้พืน้ท่ีในย่านดงักล่าว ยังสามารถพัฒนา
พืน้ท่ีท่ีเหลือส าหรับรองรับการขยายโครงการของเมกะโปรเจคต่างๆ ในอนาคต (Estopolis. 2560: 
ออนไลน์) 

ดงันัน้ ผู้วิจยัมีความสนใจศกึษาว่าแรงจงูใจในการท างานในด้านปัจจยัจงูใจและปัจจยั
ค า้จุนท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร ในด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับ
เปา้หมายและคา่นิยมขององค์กร ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์การ 
และด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร ซึ่งอ้างอิงจาก
ทฤษฏีความผกูพนัตอ่องค์กรของสเตียร์ โดยต้องการท่ีจะศกึษาถึงความคิดเห็นของพนกังานบริษัท
ข้ามชาตใินย่านถนนเพชรบรีุ อโศก รัชดาภิเษก พระราม 9 เพ่ือเป็นประโยชน์ตอ่การบริหารจดัการ
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ทรัพยากรบคุคลให้แก่องค์กรข้ามชาตแิละเพ่ือประโยชน์ในด้านการศกึษางานวิจยัอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวข้อง
กบัเร่ืองแรงจงูใจในการท างานและความผกูพนัตอ่องค์กร 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 
1. เพ่ือศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานคร 

กรณีศึกษา ย่านถนนเพชรบุ รี อโศก รัชดาภิ เษก พระราม 9 จ าแนกตามข้อมูลลักษณะ
ประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส รายได้รวมต่อเดือน 
และระยะเวลาในการปฏิบตังิานกบัองค์กร 

2. เพ่ือศกึษาแรงจงูใจในการท างานท่ีส่งผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัท
ข้ามชาต ิในกรุงเทพมหานคร กรณีศกึษา ถนนเพชรบรีุ อโศก รัชดาภิเษก พระราม 9 

ความส าคัญของการวิจัย 
การศกึษาค้นคว้าครัง้นีเ้พ่ือก่อให้เกิดประโยชน์ ดงันี ้

1. เพ่ือเป็นประโยชน์ต่อองค์กรในการน าผลการวิจยัมาใช้พฒันางานบริหารจดัการ
ด้านบคุลากร  

2. เพ่ือเป็นข้อมูลในการก าหนดแนวทาง นโยบาย หรือแผนกลยุทธ์ทางด้านการ
บริหารทรัพยากรมนษุย์เพ่ือให้องค์กรมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ 

3. น าผลการวิจยัไปเป็นแนวทางในการศกึษางานวิจยัด้านอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวข้อง 

ขอบเขตของการวิจัย 
การศึกษาค้นคว้าครัง้นีศ้ึกษา เร่ือง แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อ

องค์กรของพนักงานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานคร กรณีศึกษา ย่านถนนเพชรบุรี อโศก 
รัชดาภิเษก พระราม 9 มีขอบเขตการศกึษาค้นคว้า มีดงันี ้

ประชากรและกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้คือ พนกังานบริษัทข้ามชาติในยา่นถนนเพชรบรีุ อโศก 
รัชดาภิเษก พระราม 9 ซึง่ไมท่ราบจ านวนประชากรท่ีแนน่อน  

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้คือ พนกังานบริษัทข้ามชาติ ใน ย่านถนนเพชรบุรี 

อโศก รัชดาภิเษก พระราม 9 ซึ่งไม่ทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอน ดงันัน้ จึงใช้การค านวณกลุ่ม
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ตวัอย่างโดยใช้สตูรการค านวณแบบไม่ทราบจ านวนประชากรของ ทาโร ยามาเน่ (ประคอง กรรณ
สตูร. 2538) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% และยอมรับความคลาดเคล่ือนในการเลือกตวัอยา่ง 5% 

และเพ่ือให้การเก็บข้อมูลของแบบสอบถามครอบคลุมสมบูรณ์ จึงเพิ่มจ านวน
ตวัอย่าง 4% ของกลุ่มตวัอยา่ง (385x4% = 15.4) หรือส ารอง 15 คน โดยนบัรวมเป็นกลุ่มตวัอย่าง 
ดงันัน้ขนาดของกลุม่ตวัอยา่งในการวิจยันีเ้ทา่กบั 400 คน  

ในการวิจยัครัง้นีผู้้วิจยัได้เลือกกลุม่ตวัอย่างของการวิจยั โดยใช้วิธีแบบหลายขัน้ตอน 
(Multi-stage Sampling) ดงันี ้ 

ขัน้ตอนที่  1 การก าหนดตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดย
การก าหนดเลือกสุ่มกลุ่มตวัอย่างจากอาคารสถานท่ีท างาน ในย่านท าเลธุรกิจท่ีส าคญัแห่งใหม ่
NEW CBD (Central Business District) ได้แก่ ย่านถนนเพชรบุรี อโศก รัชดาภิเษก พระราม 9 
เน่ืองจากอยู่ใกล้กับขนส่งมวลชน มีแนวโน้มพัฒนาท่ีดินเพ่ือการพาณิชยกรรมและอาคารชุดพัก
อาศยัขนาดใหญ่จ านวนมาก (Khaosod. 2560: ออนไลน์) รายละเอียดสถานท่ีดงันี ้

1. ถนนเพชรบุรี ได้แก่ อาคารอิตัลไทย ทาวเวอร์ และอาคารชาญอิสสระ  
ทาวเวอร์ 2 

2. อโศก ได้แก่ อาคาร Exchange Tower และอาคาร Interchange tower 
3. รัชดาภิเษก ได้แก่ อาคาร AIA Tower  
4. พระราม 9 ได้แก่ อาคาร G Tower อาคาร The 9th towers และอาคาร 

Unilever house 
ขัน้ตอนที่  2 การเลือกตัวอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) เป็น

การเลือกสุ่มตวัอย่างแบบสะดวกตามความเต็มใจของพนกังานบริษัทข้ามชาติท่ีจะให้ข้อมูล โดย
การเก็บข้อมูลเป็นไปตามท่ีได้เลือกไว้ในขัน้ตอนท่ี 1 ได้แก่ ย่านถนนเพชรบุรี อโศก รัชดาภิเษก 
พระราม 9 โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือเก็บข้อมลู และจะแจกแบบสอบถามให้กับพนกังาน
บริษัทข้ามชาติเท่านัน้ โดยจะสอบถามก่อนว่าเป็นพนกังานบริษัทข้ามชาติหรือไม่ ถ้าใช่จะให้ท า
แบบสอบถามจนครบจ านวน 400 คน 

ตัวแปรที่ท าการศึกษา 
1.ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ได้แก่ 

1.1 ข้อมลูลกัษณะประชากรศาสตร์ 
1.1.1 เพศ 

1.1.1.1 เพศชาย 
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1.1.1.2 เพศหญิง 
1.1.2 อาย ุ

1.1.2.1 22 - 31 ปี 
1.1.2.2 32 - 41 ปี 
1.1.2.3 42 – 51 ปี 
1.1.2.4 52 ปีขึน้ไป 

1.1.3 ระดบัการศกึษา 
1.1.3.1 ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
1.1.3.2 ปริญญาตรี 
1.1.3.3 ปริญญาโท 
1.1.3.4 สงูกวา่ปริญญาโท 

1.1.4 สถานภาพสมรส 
1.1.4.1 โสด 
1.1.4.2 สมรส 
1.1.4.3 หม้าย/ หยา่ร้าง/ แยกกนัอยู ่

1.1.5 รายได้รวมตอ่เดือน 
1.1.5.1 15,001 – 25,000 บาท 
1.1.5.2 25,001 - 35,000 บาท 
1.1.5.3 35,001 - 45,000 บาท 
1.1.5.4 45,001 บาท ขึน้ไป 

1.1.6 ระยะเวลาในการปฏิบตังิานกบัองค์กร 
1.1.6.1 ต ่ากวา่ 1 ปี 
1.1.6.2 1 – 3 ปี 
1.1.6.3 4 – 6 ปี 
1.1.6.4 มากกวา่ 6 ปีขึน้ไป 

1.2 แรงจงูใจในการท างาน 
1.2.1 ปัจจยัจงูใจ 

1.2.1.1 ด้านความส าเร็จของงาน 
1.2.1.2 ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ 



  6 

1.2.1.3 ด้านลกัษณะของงาน 
1.2.1.4 ด้านความก้าวหน้าในต าแหนง่งาน 

1.2.2 ปัจจยัค า้จนุ 
1.2.2.1 ด้านเงินเดือน 
1.2.2.2 ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา 
1.2.2.3 ด้านความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
1.2.2.4 ด้านความมัน่คงในงาน 

 2. ตัวแปรตาม  (Dependent Variable) ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัทข้ามชาตใินกรุงเทพมหานคร กรณีศกึษา ยา่นถนนเพชรบรีุ อโศก รัชดาภิเษก พระราม 9 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 

บริษัทข้ามชาติ ในกรุงเทพมหานคร กรณีศึกษา ย่านถนนเพชรบุรี อโศก รัชดาภิเษก พระราม 9 
ผู้วิจยัขอก าหนดนิยามศพัท์เฉพาะเพื่อให้เกิดความเข้าใจตรงกนัในงานวิจยัฉบบันี ้ดงันี ้

1. พนักงาน หมายถึง พนกังานท่ีท างานในบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานคร ย่าน
ถนนเพชรบรีุ อโศก รัชดาภิเษก พระราม 9 

 2. บริษัทข้ามชาติ หมายถึง บริษัทสญัชาติตา่งประเทศท่ีเข้ามาประกอบกิจการใน
ประเทศไทย โดยมีบริษัทแม ่หรือส านกังานใหญ่อยูท่ี่ตา่งประเทศ  

3. แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง ปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุ้นหรือเป็นแรงผลักดนัท่ี
ท าให้พนักงานบริษัทข้ามชาติมีแรงจูงใจ และตัง้ใจท่ีจะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ประกอบด้วย 

3.1 ปัจจัยจูงใจ 
3.1.1 ด้านความส าเร็จของงาน หมายถึง การท่ีพนักงานบริษัทข้ามชาติ

สามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึน้จากการท างานได้ และความสามารถในการท างานท่ีได้รับ
มอบหมายให้เสร็จทนัภายในระยะเวลาท่ีก าหนดไว้ทกุครัง้ 

3.1.2 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การท่ีพนักงานบริษัท
ข้ามชาติได้รับความไว้วางใจในความสามารถในการท างานและได้รับมอบหมายให้ท างานโปรเจค
พิเศษ รวมทัง้การท่ีพนกังานได้รับค าชมเชย ยกยอ่ง ช่ืนชม ความยอมรับและเช่ือถือจากบคุคลอ่ืน 
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3.1.3 ด้านลักษณะของงาน หมายถึง งานท่ีปฏิบตัิเป็นประจ าตามต าแหน่ง
หน้าท่ีท่ีรับผิดชอบตามท่ีบริษัทก าหนด โดยดวู่าเนือ้หาของงานมีความหลากหลาย ลกัษณะของ
งานมีความนา่สนใจ และท้าทายความสามารถของพนกังานหรือไม่ 

3.14 ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน หมายถึง การได้รับการเล่ือนขัน้ 
ต าแหน่งงานของพนกังานบริษัทข้ามชาติ รวมไปถึงโอกาสท่ีบริษัทมอบให้พนกังานในการอบรม ดู
งาน เพ่ือพฒันาศกัยภาพตนเอง 

3.2 ปัจจัยค า้จุน 
3.2.1 ด้านเงินเดือน หมายถึง การท่ีพนักงานบริษัทข้ามชาติพึงพอใจกับ

เงินเดือน และการปรับเงินเดือน ตลอดจนสวสัดกิาร สิทธิประโยชน์ตา่งๆ ท่ีได้จากการเป็นพนกังาน
ของงองค์กร 

3.2.2 ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา หมายถึง การท่ีพนกังานบริษัท
ข้ามชาตสิามารถท างานและขอความชว่ยเหลือจากหวัหน้างานได้ การสนบัสนนุจากหวัหน้างาน 

3.2.3 ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การท่ีพนกังานบริษัท
ข้ามชาติสามารถท างานและขอความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานได้ การได้รับความร่วมมือในการ
ท างานจากเพ่ือนร่วมงาน 

3.2.4 ด้านความม่ันคงในงาน หมายถึง การท่ีพนักงานบริษัทข้ามชาติ
เช่ือมั่นว่าบริษัทมีความมั่นคง ธุรกิจมีการเจริญเติบโต และมีความเช่ือมั่นต่อศักยภาพของผู้
บริหารงาน 

4. ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทข้ามชาติ หมายถึง ความรู้สึกของ
พนกังานบริษัทข้ามชาตติอ่การเป็นสมาชิกในองค์กร ประกอบด้วย 

4.1 ด้านความเช่ือม่ันอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม
ขององค์กร หมายถึง การท่ีพนักงานบริษัทข้ามชาติมีความภูมิใจท่ีเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 
ยอมรับในเปา้หมายและคา่นิยมขององค์กร และคดิวา่นโยบายการบริหารบริษัทมีความเหมาะสม 

4.2 ด้านความเต็มใจที่ จะทุ่ มเทความพยายามอย่างมากเพื่ อองค์กร 
หมายถึง  การท่ีพนักงานบริษัทข้ามชาติมีความพร้อมและตัง้ใจท่ีจะปฏิบัติหน้าท่ีอย่างเต็ม
ความสามารถ มีความรับผิดชอบตอ่งานท่ีได้รับมอบหมายให้ส าเร็จลลุว่ง  

4.3 ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึ่ งความเป็นสมาชิก
ขององค์กร หมายถึง การท่ีพนกังานบริษัทข้ามชาติเต็มใจท่ีจะเข้าร่วมกิจกรรมท่ีองค์กรจดัขึน้ทุก
ครัง้ และยงัพอใจในต าแหนง่งานปัจจบุนัไมค่ดิจะลาออก 
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กรอบแนวความคิดในการวิจัย (Conceptual Framework) 
ส าหรับการศกึษาวิจยัเร่ือง แรงจงูใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัตอ่องค์กรของ

พนักงาน บริษัทข้ามชาติ ในกรุงเทพมหานคร กรณีศึกษา ย่านถนนเพชรบุรี อโศก รัชดาภิเษก 
พระราม 9 ผู้วิจยัมีกรอบแนวความคดิการวิจยั ดงันี ้

 
                     ตวัแปรอิสระ                     ตวัแปรตาม 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 1 แสดงกรอบแนวคิดในการวิจยั 

 

 

 

 

 

ความผกูพนัตอ่องค์กร 

ของพนกังานบริษัทข้ามชาต ิในกรุงเทพมหานคร  

กรณีศกึษา ยา่นถนนเพชรบรีุ  

อโศก รัชดา พระราม 9 

 

1. ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกล้าและการ 

ยอมรับเปา้หมายและคา่นิยมขององค์กร 

2.ความเตม็ใจท่ีจะทุม่เทความพยายาม 

อยา่งมากเพ่ือองค์การ 

3.ความปรารถนาอยา่งแรงกล้าท่ีจะรักษา 

ไว้ซึง่ความเป็นสมาชิกขององค์กร 

 

ลักษณะประชากรศาสตร์  
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดบัการศกึษา 
4. สถานภาพสมรส 
5. รายได้ตอ่เดือน 
6. ระยะเวลาในการปฏิบตังิานกบัองค์กร 

 
7.  
8.  แรงจูงใจในการท างาน 
ปัจจัยจูงใจ 

1. ด้านความส าเร็จของงาน 
2. ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ 
3. ด้านลกัษณะของงาน  
4. ด้านความก้าวหน้าในต าแหนง่งาน 
ปัจจัยค า้จุน 

1. ด้านเงินเดือน 
2. ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา 
3. ด้านความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
4. ด้านความมัน่คงในงาน 
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สมมตฐิานของการวิจัย 
1. พนกังานท่ีมีเพศแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติ

ในกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั 
2. พนกังานท่ีมีอายแุตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติ

ในกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั 
3. พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน

บริษัทข้ามชาตใินกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั 
4. พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรของพนกังาน

บริษัทข้ามชาตใินกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั 
5. พนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน

บริษัทข้ามชาตใินกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั 
6. พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบตัิงานแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรของ

พนกังานบริษัทข้ามชาตใินกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั 
7. แรงจงูใจในการท างานประกอบด้วยปัจจยัจงูใจ ด้านความส าเร็จของงาน ด้านการ

ได้รับการยอมรับนบัถือ ด้านลกัษณะของงาน ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน และปัจจัยค า้จนุ 
ด้านเงินเดือน ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา ด้านความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน ด้านความ
มั่นคงในงาน ของพนักงานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทข้ามชาติใน
กรุงเทพมหานคร ด้านความเช่ือมัน่อยา่งแรงกล้าและการยอมรับเปา้หมายและคา่นิยมขององค์กร 

8. แรงจงูใจในการท างานประกอบด้วยปัจจยัจงูใจ ด้านความส าเร็จของงาน ด้านการ
ได้รับการยอมรับนบัถือ ด้านลกัษณะของงาน ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน และปัจจยัค า้จนุ 
ด้านเงินเดือน ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา ด้านความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน ด้านความ
มั่นคงในงาน ของพนักงานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทข้ามชาติ ใน
กรุงเทพมหานคร ด้านความเตม็ใจท่ีจะทุม่เทความพยายามอยา่งมากเพ่ือองค์กร 

9. แรงจงูใจในการท างานประกอบด้วยปัจจยัจงูใจ ด้านความส าเร็จของงาน ด้านการ
ได้รับการยอมรับนบัถือ ด้านลกัษณะของงาน ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน และปัจจยัค า้จนุ 
ด้านเงินเดือน ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา ด้านความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน ด้านความ
มั่นคงในงาน ของพนักงานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทข้ามชาติ ใน
กรุงเทพมหานคร ด้านความปรารถนาอยา่งแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึง่ความเป็นสมาชิกขององค์กร 
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บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

การศึกษาวิจัย แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
บริษัทข้ามชาติ ในกรุงเทพมหานคร กรณีศึกษา ย่านถนนเพชรบุรี อโศก รัชดาภิเษก พระราม 9 
ผู้ วิจัยได้มีการศึกษาค้นคว้า ข้อมูล เอกสารต่างๆ จากทฤษฎีแนวความคิด ผลงานวิจัยต่างๆ  
ท่ีเก่ียวข้อง เพ่ือใช้ในการวางกรอบแนวความคดิวิจยั และตัง้สมมตฐิานการวิจยั ประกอบด้วย 

1. แนวคดิเก่ียวกบัลกัษณะประชากรศาสตร์ 
2. แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างาน 
3. แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องค์กร 
4. ความรู้ทัว่ไปเก่ียวกบับริษัทข้ามชาติ 
5. งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง  
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1. แนวคิดเก่ียวกับลักษณะประชากรศาสตร์ 
ความหมายของประชากรศาสตร์ 

พจนานุกรม ราชบัณฑิตยสถาน (2554) กล่าวว่า ประชากรศาสตร์ มาจากค าว่า 
ประชา ซึ่งหมายถึง การศกึษาทางสถิติเก่ียวกบัประชากรในแง่อตัราการเกิด การตาย การย้ายถ่ิน 
และการกระจาย เป็นต้น รวมทัง้ผลกระทบท่ีมีตอ่สภาวะทางสงัคมและเศรษฐกิจ 

พรทิพย์ วรกิจโภคาทร (2536) ให้ความหมาย ประชากรศาสตร์ ว่าหมายถึง ลกัษณะ
แต่ละบุคคลท่ีแตกต่างกันออกไป โดยความแตกต่างทางประชากรศาสตร์ จะมีอิทธิพลต่อการ
ส่ือสาร  

ศิ ริว รรณ  เส รี รัต น์  (2538) กล่ าวว่ า  การแบ่ งส่ วนตลาดตามตัวแป รด้ าน
ประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย เพศ อาย ุสถานภาพ ครอบครัว จ านวนสมาชิกในครอบครัว ระดบั
การศกึษา อาชีพ และรายได้รวมต่อเดือน ลกัษณะด้านประชากรศาสตร์ท่ีส าคญัและสถิติท่ีวดัได้
ของประชากร สามารถช่วยในการก าหนดตลาดเป้าหมาย โดยข้อมูลประชากรศาสตร์สามารถ
เข้าถึงและมีประสิทธิภาพในการก าหนดตลาดเปา้หมายได้ 

อดลุย์ จาตรุงค์กลุ (2542) กลา่ววา่ ลกัษณะประชากรศาสตร์ รวมถึง อาย ุเพศ วงจร
ชีวิต ครอบครัว การศึกษา รายได้ เป็นต้น ลกัษณะดงักล่าวมีความส าคญัต่อนกัการตลาดเพราะ
มันเก่ียวพันกับอุปสงค์ (Demand) ในตวัสินค้าทัง้หลาย การเปล่ียนแปลงทางประชากรศาสตร์
ชีใ้ห้เห็นถึงการเกิดขึน้ของตลาดใหม ่และตลาดอ่ืนก็จะหมดหรือลดความส าคญัลง 

ปณิศา มีจินดา (2553) กล่าวว่าประชากรศาสตร์ (Demographic) เป็นการแบง่ส่วน
ตลาดโดยค านึงถึงข้อมูลประชากรด้านต่างๆ ได้แก่อายุ เพศ การศึกษา อาชีพ รายได้ ขนาด
ครอบครัว สถานภาพสมรส ความแตกต่างของลักษณะประชากรศาสตร์ส่งผลให้แต่ละบุคคลมี
ความต้องการ พฤตกิรรม ทศันคต ิการเลือกซือ้สินค้าท่ีแตกตา่งกนั 

ปรมะ สตะเวทิน (2533, น. 105) กล่าวว่า องค์ประกอบของประชากรศาสตร์ 
หมายถึง คุณลักษณะของประชากรในด้านต่างๆ ได้แก่ เพศ อายุ ท่ีอยู่อาศยั สถานภาพสมรส 
การศึกษา อาชีพ เชือ้ชาติ ภาษาและศาสนา เป็นต้น องค์ประกอบด้านอายุและเพศ เป็น
องค์ประกอบหรือคณุลกัษณะขัน้พืน้ฐานของประชากรท่ีจดัว่ามีความส าคญักวา่องค์ประกอบด้าน
อ่ืนๆ เพราะเป็นปัจจยัส าคญัท่ีมีผลกระทบตอ่การเกิด การตายและการย้ายถ่ิน อนัเป็นส่วนส าคญั
ท่ีท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงด้านขนาดองค์ประกอบและการกระจายตวัประชากร 
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ลักษณะของประชากรศาสตร์ 
ปณิศา มีจินดา (2553) แบง่ลกัษณะประชากรศาสตร์ ดงันี ้

อายุ (Age) ผู้ บ ริโภคท่ีมีอายุแตกต่างกันมักจะมีความชอบ รสนิยม และ
พฤติกรรมการใช้ผลิตภณัฑ์ท่ีแตกต่างกัน โดยจะแบง่อายอุอกเป็นช่วยวยัต่างๆ ได้แก่ อายตุ ่ากว่า  
6 ปี อายุระหว่าง 6-11 ปี, อายุระหว่าง 12-19 ปี, อายุระหว่าง 20-34 ปี,อายุระหว่าง 35-49 ปี, 
อายรุะหว่าง 50-64 ปีขึน้ไป หรืออาจแบง่เป็นวยัทารก วยัเด็ก หรือวยัรุ่น วยัท างาน และวยัชราก็ได้ 
สินค้าท่ีตอบสนองความต้องการในแต่ละช่วงวัยก็จะแตกต่างกัน เช่น เคร่ืองแต่งกาย แชมพ ู  
ยาสีฟัน 

เพศ (Sex) เพศชายและเพศหญิงจะมีพฤติกรรมและทัศนคติท่ีแตกต่างกัน 
นกัการตลาดจึงน าลกัษณะท่ีแตกตา่งกนัมาประยกุต์ใช้กบัผลิตภณัฑ์บางประเภท เพ่ือตอบสนอง
ความต้องการท่ีหลากหลายของผู้บริโภคท่ีเพศแตกตา่งกนั เช่น ครีมบ ารุงผิว น า้หอมดบักลิ่นกาย 
กระเป๋า เสือ้ผ้า 

การศึกษา (Education) การศึกษาของผู้บริโภคมีอิทธิพลต่อรสนิยม ความชอบ 
และพฤติกรรมการซือ้ โดยผู้บริโภคท่ีมีการศึกษาสูงมีแนวโน้มจะบริโภคผลิตภัณฑ์ท่ีมีคุณภาพ
ดีกวา่ผู้บริโภคท่ีมีการศกึษาต ่า 

รายได้ (Income) รายได้เป็นปัจจยัก าหนดอ านาจการซือ้ ผู้บริโภคท่ีมีรายได้สงูมี
อ านาจการซือ้สูงมักจะเลือกใช้ผลิตภัณฑ์ท่ีมีช่ือเสียง ในขณะท่ีผู้บริโภคท่ีมีรายได้ต ่าจะเลือกใช้
ผลิตภณัฑ์ท่ีคุ้มคา่ 

สถานภาพสมรส (Marital status) เช่น โสด แต่งงาน หย่า หรืออาศยัอยู่ร่วมกัน
โดยไมแ่ตง่งานมีผลตอ่พฤตกิรรมการทอ่งเท่ียวและการใช้เวลาวา่ง 

ค อ ต เล อ ร์ แ ล ะ เค ล เล อ ร์  (Kotler; & Keller. 2009, pp. 197-200) ก ล่ า ว ว่ า 
องค์ประกอบปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมผู้ บริโภค (Personal factor influencing 
consumer behavior) การตดัสินใจของผู้ ซือ้ได้รับอิทธิพลจากลกัษณะส่วนบคุคลทางด้านตา่งๆ มี
รายละเอียดดงันี ้ 

1. อาย ุ(Age) บคุคลท่ีมีอายแุตกตา่งกนัจะมีความต้องการในสินค้าและบริการท่ี
แตกตา่งกนัการแบง่กลุ่มผู้บริโภคตามอาย ุประกอบด้วย ต ่ากวา่ 6 ปี, 6-11 ปี, 12-19 ปี, 20-34 ปี, 
35-49 ปี, 50-64 ปี และ 65 ปีขึน้ไป  
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2. อาชีพ (Occupation) อาชีพท่ีแตกต่างกันของแต่ละบุคคลจะต้องการสินค้า
และบริการท่ีแตกต่างกนั ดงันัน้ นกัการตลาดจะต้องศึกษาว่าสินค้าและบริการของบริษัทท่ีเป็นท่ี
ต้องการของกลุ่มอาชีพประเภทใด เพ่ือจะจัดเตรียมสินค้าและบริการให้สอดคล้องกับความ
ต้องการของกลุม่บคุคลเหลา่นัน้อย่างเหมาะสม 

3. สถานภาพทางเศรษฐกิจ (Economic circumstances) หรือรายได้ (Income) 
จะมีผลกระทบต่อสินค้าและบริการท่ีเขาตดัสินใจซือ้ ซึ่งนักการตลาดต้องสนใจในแนวโน้มของ
รายได้ส่วนบุคคล เน่ืองจากกรายได้จะมีผลต่ออ านาจการซือ้มีคณุภาพดีมากกว่าผู้ ท่ีมีการศึกษา
น้อยกว่า เน่ืองจากผู้ ท่ีมีการศึกษาสูงจะมีอาชีพท่ีสามารถสร้างรายได้ ได้สูงกว่าผู้ ท่ีมีการศึกษา
น้อยกว่า จึงมีแนวโน้มท่ีจะบริโภคผลิตภัณฑ์และบริการท่ีมีคุณภาพมากกว่าหรือมีทางเลือก
มากกวา่ 

4. การศกึษา (Education) ผู้ มีการศกึษาสูงมีแนวโน้มท่ีจะบริโภคผลิตภัณฑ์และ
บริการท่ีมีคุณภาพดีมากกว่าผู้ ท่ีมีการศึกษาน้อยกว่า เน่ืองจากผู้ ท่ีมีการศึกษาสูงจะมีอาชีพท่ี
สามารถสร้างรายได้ ได้สูงกว่าผู้ ท่ีมีการศึกษาน้อยกว่า จึงมีแนวโน้มท่ีจะบริโภคผลิตภัณฑ์และ
บริการท่ีมีคณุภาพมากกวา่หรือมีทางเลือกมากกวา่ 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2550a) ได้กล่าวว่า ลักษณะด้านประชากรศาสตร์
ประกอบด้วย ปัจจยัตอ่ไปนี ้

1. เพศ (Sex) ผู้บริโภคผู้หญิงกับผู้ชายมีแนวโน้มท่ีจะมีทศันคติและพฤติกรรมท่ี
แตกตา่งกนันกัการตลาดจงึได้น าลกัษณะความแตกตา่งทางเพศมาประยกุต์ใช้กบัผลิตภณัฑ์ 

2. อายุ (Age) เน่ืองจากผลิตภัณฑ์แต่ละประเภทจะสามารถตอบสนองความ
ต้องการของกลุ่มผู้ บริโภคท่ีมีอายุแตกต่างกัน อีกทัง้ความชอบและรสนิยมของบุคคลจะ
เปล่ียนแปลงไปตามวยัด้วย นกัการตลาดจงึใช้ประโยชน์จากอายท่ีุแตกตา่งกนัของผู้บริโภคมาแบง่
สว่นการตลาด นกัการตลาดจึงมุ่งเน้นกลุ่มผู้บริโภคท่ีเป็นกลุ่มเปา้หมาย เพ่ือมุ่งเน้นความส าคญัท่ี
ตลาดอายสุว่นนัน้  

3. สถานภาพครอบครัว (Marital status) ในอดีตจนถึงปัจจบุนัลกัษณะครอบครัว
เป็นเป้าหมายท่ีส าคญัของการใช้ความพยายามทางการตลาดมาโดยตลอด และมีความส าคญั
ยิ่งขึน้ในสว่นท่ีเก่ียวกบัผู้บริโภค นกัการตลาดจะสนใจจ านวนและลกัษณะของบคุคลในครัวเรือนท่ี
ใช้สินค้าใดสินค้าหนึ่ง และยงัสนใจในการพิจารณาลกัษณะด้านประชากรศาสตร์ และโครงสร้าง
ด้านส่ือท่ีจะเก่ียวข้องกับผู้ ตัดสินใจในครัวเรือน เพ่ือช่วยในการพัฒนากลยุทธ์การตลาดให้
เหมาะสม 
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4. การศึกษา (Education) เป็นปัจจยัท่ีท าให้คนมีความคิด คา่นิยม ทศันคติและ
พฤติกรรมแตกตา่งกนั ผู้ ท่ีมีการศกึษาสงูมีแนวโน้มท่ีจะบริโภคผลิตภณัฑ์ท่ีมีคุณภาพท่ีดีกว่า และ
มีราคาสูงกว่าผู้ ท่ีมีการศึกษาต ่า เน่ืองจากผู้ ท่ีมีการศึกษาสูงจะมีการสนใจในการหาข้อมูลจาก
หลายๆ แหลง่ข้อมลู และจะพิจารณาคณุสมบตัขิองสินค้าให้ได้ผลิตภณัฑ์ท่ีมีคณุภาพสงู 

5. อาชีพ (Occupation) ผู้ บริโภคในแต่ละสาขาอาชีพจะมีความจ าเป็นและ
ความต้องการในสินค้าและบริการท่ีต่างกัน นักการตลาดจะต้องศึกษาว่าสินค้าและบริการของ
บริษัทเป็นท่ีต้องการของกลุ่มอาชีพประเภทใด เพ่ือจะได้จัดเตรียมสินค้าให้สอดคล้องกับความ
ต้องการของกลุม่อาชีพแตล่ะอาชีพได้อยา่งเหมาะสม 

6. รายได้ (Income) เป็นตวัแปรท่ีส าคญัในการก าหนดส่วนของตลาด โดยทัว่ไป
นกัการตลาดจะสนใจผู้บริโภคท่ีมีรายได้สงู แตอ่ย่างไรก็ตามผู้ ท่ีมีรายได้ปานกลางและมีรายได้ต ่า
จะเป็นตลาดท่ีมีขนาดใหญ่กว่า ปัญหาส าคญัในการแบง่สว่นตลาดโดยถือเกณฑ์รายได้อยา่งเดียว
ก็คือ รายได้จะเป็นตวัชีก้ารมีหรือไม่มีความสามารถในการจ่ายสินค้า ในขณะเดียวกนัการเลือกซือ้
สินค้าท่ีแท้จริง อาจถือเกณฑ์รูปแบบการด ารงชีวิต รสนิยม ค่านิยม ฯลฯ แม้ว่ารายได้จะเป็นตวั
แปรท่ี ใช้บ่อยมาก แต่นักการตลาดส่วนใหญ่ จะโยงเกณ ฑ์ รายได้รวมกับตัวแปรด้าน
ประชากรศาสตร์อ่ืน ๆ เพ่ือก าหนดตลาดเปา้หมายชดัเจนยิ่งขึน้ เช่น กลุ่มผู้บริหารธุ รกิจท่ีมัง่คัง่รุ่น
เยาว์ เป็นการใช้เกณฑ์รายได้ร่วมกับเกณฑ์อาย ุนอกจากนี ้การศึกษา อาชีพ และรายได้นัน้ จะมี
ความสมัพนัธ์กนัอยา่งยิ่ง บคุคลท่ีมีการศกึษาสงูมกัจะมีอาชีพการงานท่ีดี มีรายได้สงู สว่นบคุคลท่ี
มีการศกึษาต ่า โอกาสท่ีจะมีอาชีพการงานในระดบัสงูนัน้ยอ่มเป็นไปได้ยาก จงึท าให้มีรายได้ต ่า 

ปรมะ สตะเวทิน (2533, น. 105) กล่าวว่า องค์ประกอบของประชากรศาสตร์ 
สามารถแบง่ออกเป็นด้านตา่งๆ ได้ดงันี ้

1. องค์ประกอบด้านเพศ ข้อมูลเก่ียวกับโครงสร้างทางเพศของประชากรมี
ความส าคญัในการวางแผนตา่งๆ อยา่งมาก ทัง้ภาครัฐบาลและหน่วยงานเอกชน เชน่ การวางแผน
การให้บริการสาธารณสขุ การวางแผนการประกอบธุรกิจ เป็นต้น นกัเศรษฐศาสตร์มองโครงสร้าง
ทางเพศของประชากรในแง่การน าไปศกึษาด้านการใช้แรงงานสตรีและการประกอบอาชีพประเภท
ตา่งๆ ของประชากรขณะท่ีนกัสงัคมวิทยามองความสมดลุระหว่างประชากรเพศชายและหญิงใน
แง่เป็นปัจจัย ท่ี มีผลต่อการเปล่ียนแปลงทางสังคมและวัฒนธรรม ในการวิ เคราะห์ทาง
ประชากรศาสตร์เร่ือง การเกิดการตาย การย้ายถ่ิน การสมรส รวมทัง้การวิเคราะห์ลักษณะทาง
เศรษฐกิจและสงัคมอ่ืนๆ จ าเป็นต้องใช้ข้อมลูท่ีแยกเพศทัง้สิน้ 
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2. องค์ประกอบด้านอายุ อายุเป็นส่วนประกอบพืน้ฐานท่ีส าคญัของประชากร  
ในการวิเคราะห์ทางประชากรศาสตร์ อายุเป็นตวัแปรท่ีส าคัญ ในการศึกษาการเกิด การสมรส  
การตาย และการย้ายถ่ิน นอกจากนีค้วามรู้เก่ียวกับองค์ประกอบด้านอายุของประชากรจะท าให้
ชว่ยการวางแผนด้านก าลงัคน การขยายการศกึษา ตลอดจนโครงการสวสัดิการทางสงัคมของรัฐท่ี
ให้แก่ประชากร เป็นต้น 

3. องค์ประกอบด้านการสมรส องค์การสหประชาชาติแบ่งประเภทของ
สถานภาพสมรส ได้แก่ (1) โสด (2) สมรส (3) หม้าย (4) หย่าร้าง (5) สมรสแต่แยกกันอยู่โดยไม่
ถูกต้องตามกฎหมาย   ความแตกต่างในสถานภาพสมรส มีความส าคัญทางประชากรศาสตร์ 
สัดส่วนของประชากรในแต่ละสถานภาพสมรสมีผลต่ออัตราเจริญพันธุ์  และอัตราการตายใน
ประเทศ กล่าวคือสัดส่วนของสตรีท่ีสมรสสูงย่อมจะมีอัตราเกิดสูง นอกจากนีย้ังพบว่า ชายและ
หญิงท่ีสมรสมีอตัราการตายต ่ากวา่คนโสด หม้าย และหยา่ร้างในกลุม่อายเุดียวกนั 

4. องค์ประกอบด้านการศึกษา ระดับการศึกษาของประชากร เป็นดชันีหนึ่งท่ี
แสดงถึงฐานะทางเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ ข้อมูลเก่ียวกับการศึกษาของประชากรเป็น
ข้อมูลท่ีมีประโยชน์แก่รัฐบาลและเอกชนในการน าไปเป็นพืน้ฐานการคาดประมาณก าลังคนใน
อนาคต การพัฒนาประเทศ จะเห็นได้ว่าประเทศใดมีสัดส่วนของประชากรท่ีไม่รู้หนังสื อมากๆ  
ก็หมายถึงว่า ประเทศนัน้ยงัด้อยพฒันาอยู่มาก และการทราบถึงสดัสว่นของประชากรในวยัศกึษา
เล่าเรียนก็ย่อมมีส่วนช่วยในการวางแผนและนโยบายทางการศึกษาของรัฐบาล คนท่ีมีลกัษณะ
ประชากรศาสตร์ตา่งกนั จะมีลกัษณะทางจิตวิทยาตา่งกนั  

กรรณิ การ์ เห มือนประเส ริฐ  (2548) ได้กล่าวว่า  ในหน่ วยงานองค์กรต่างๆ  
จะประกอบไปด้วยบุคลากรในระดับต่างๆ เป็นจ านวนมาก บุคคลแต่ละคนจะมีพฤติกรรมท่ี
แตกต่างกนัออกไปลกัษณะพฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงออกแตกต่างกันนี ้มีสาเหตมุาจากปัจจยั
ตา่งๆ ซึ่งได้แก่ อายุ เพศ สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบตัิงานในองค์กร ลกัษณะพฤติกรรมใน
การท างานของบคุคล จะเป็นดงันี ้

1. อายุกับการท างาน (Age and Job Performance) เป็นท่ียอมรับกันว่าผลงาน
ของบุคคลจะลดน้อยลงในขณะท่ีอายเุพิ่มขึน้ แตอ่ย่างไรก็ตามบคุคลท่ีมีอายมุากจะถือว่าเป็นผู้ มี
ประสบการณ์ในการท างานสูง และสามารถปฏิบัติหน้าท่ีการงานท่ีจะก่อให้เกิดผลผลิตสูงได้ 
นอกจากนีจ้ะเห็นได้ว่า คนท่ีอายุมากจะไม่ลาออกจากงานหรือย้ายงานแต่จะท างานท่ีเดิม ทัง้นี ้
เพราะโอกาสในการเปล่ียนงานมีน้อย ประกอบกับช่วงเวลาในการท างานนานจะมีผลท าให้ได้รับ
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คา่ตอบแทนมากขึน้ ตลอดจนสวสัดิการตา่งๆ ก็จะได้เพิ่มขึน้ด้วย รวมทัง้พนกังานท่ีมีอายมุากขึน้
จะปฏิบตัหิน้าท่ีการงานอยา่งสม ่าเสมอ ขาดงานน้อยกวา่พนกังานท่ีมีอายนุ้อย 

2. เพ ศกับ การท า งาน  (Gender and Job Performance) จากการศึ กษ า
โดยทั่วไป เร่ืองความสามารถเก่ียวกับการแก้ไขปัญหาในการท างาน แรงจูงใจ การปรับตัวทาง
สงัคม ความสามารถ ในการเรียนรู้ ระหวา่งเพศชายและเพศหญิงไมมี่ความแตกตา่งกนั แตอ่ยา่งไร
ก็ตามในการศึกษาของนกัจิตวิทยาพบว่า เพศหญิงจะมีลกัษณะคล้อยตามมากกว่าเพศชาย และ
เพศชายจะมีความคิดเชิงรุกความคิดก้าวไกล และมีความคาดหวงัในความส าเร็จมากกว่าเพศ
หญิง แตจ่ะไมมี่ความแตกตา่งใน เร่ืองผลงาน และในเร่ืองความพงึพอใจในงาน 

3. สถานภาพการสมรสกับการท างาน (Marital Status and Job Performance) 
พบว่า พนักงานท่ีสมรสแล้วจะขาดงาน และมีอัตราการลาออกจากงานน้อยกว่าผู้ ท่ีเป็นโสด 
นอกจากนีย้งัมีความพึงพอใจในงานสงูกว่าผู้ ท่ีเป็นโสด ตลอดจนมีความรับผิดชอบ เห็นคณุคา่ของ
งาน และมีความสม ่าเสมอในการท างานด้วย 

4. ความอาวุโสในการท างานกับการท างาน (Tenure and Job Performance)  
ผู้อาวโุสในการท างานจะมีผลงานสูงกว่าบรรดาพนกังานใหม่ และมีความพึงพอใจในงานสูงกว่า
คนท่ีมีลกัษณะประชากรศาสตร์ตา่งกนัจะมีลกัษณะทางจิตวิทยาตา่งกนั (ปรมะ สตะเวทิน, 2533) 
โดยวิเคราะห์จากปัจจยั ดงันี ้

4.1 เพศ  ความแตกต่างทางเพศ  ท าให้บุคคล มีพฤติกรรมของการ
ติดต่อส่ือสารต่างกัน คือเพศหญิงมีแนวโน้มมีความต้องการท่ีจะส่งและรับข่าวสารมากกว่าเพศ
ชาย ในขณะท่ีเพศชายไม่ได้มีความต้องการท่ีจะส่งและรับข่าวสารเพียงอย่างเดียวเท่านัน้แต่มี
ความต้องการท่ีจะสร้างความสัมพันธ์อันดีให้เกิดขึน้จากการรับและส่งข่าวสารนัน้ด้วย (Will, 
1980) นอกจากนีเ้พศหญิงและเพศชายมีความแตกต่างกันอย่างมากในเร่ืองความคิด ค่านิยม 
และทัศนคติ ทัง้นีเ้พราะวัฒนธรรม และสังคม ก าหนดบทบาทและกิจกรรมของคนสองเพศไว้
ตา่งกนั 

4.2 อายุ เป็นปัจจยัท่ีท าให้คนมีความแตกต่างกันในเร่ืองของความคิดและ
พฤติกรรม คนท่ีอายนุ้อยมกัจะมีความคดิเสรีนิยมยดึถืออดุมการณ์และมองโลกในแง่ดีมากกว่าคน
ท่ีอายุมาก ในขณะท่ีคนท่ีมีอายุมากมกัจะมีความคิดท่ีอนุรักษ์นิยม ยึดถือการปฏิบตัิ ระมดัระวงั 
มองโลกในแง่ร้ายกว่าคนท่ีมีอายุน้อย เน่ืองมาจากผ่านประสบการณ์ชีวิตท่ีแตกต่างกัน ลกัษณะ
การใช้ส่ือมวลชนก็ต่างกัน คนท่ีมีอายุมากมักจะใช้ส่ือเพ่ือแสวงหาข่าวสารหนกัๆ มากกว่าความ
บนัเทิง 
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4.3 การศึกษา เป็นปัจจัยท่ีท าให้คนมีความคิด ค่านิยม ทัศนคติ และ
พฤตกิรรมแตกตา่งกนั คนท่ีมีการศกึษาสงูจะได้เปรียบอยา่งมากในการเป็นผู้ รับสารท่ีดี เพราะเป็น
ผู้ มีความกว้างขวางและเข้าใจสารได้ดี แต่จะเป็นคนท่ีไม่เช่ืออะไรง่ายๆ ถ้าไม่มีหลักฐานหรือ
เหตผุลเพียงพอ 

4.4 สถานะทางสงัคมและเศรษฐกิจ หมายถึง อาชีพ รายได้ และสถานภาพ
ทางสงัคมของบคุคล มีอิทธิพลอยา่งส าคญัตอ่ปฏิกิริยาของผู้ รับสารท่ีมีตอ่ผู้ส่งสาร เพราะแตล่ะคน
มีวฒันธรรมประสบการณ์ ทศันคติ ค่านิยมและเป้าหมายท่ีต่างกันทฤษฎีความแตกต่างระหว่าง
ปัจ เจกบุคคล  ( Individual Differences Theory) ของเดอ ร์เฟอ ร์ (De Fleur, 1996) ได้ เสนอ
หลกัการพืน้ฐานเก่ียวกบัทฤษฏีความแตกตา่งระหวา่งปัจเจกบคุคลดงันี ้

4.4.1 มนุษย์เรามีความแตกต่างอย่างมากในองค์ประกอบทางจิตวิทยา
บคุคล 

4.4.2 ความแตกตา่งนี ้บางส่วนมาจากลกัษณะแตกตา่งทางชีวภาคหรือ
ทางร่างกายของแตล่ะบคุคล แตส่ว่นใหญ่แล้วจะมาจากความแตกตา่งกนัท่ีเกิดขึน้จากการเรียนรู้ 

4.4.3 มนุษย์ซึ่งถูกชุบเลีย้งภายใต้สถานการณ์ต่างๆ จะเปิดรับความ
คดิเห็นแตกตา่งกนัไปอยา่งกว้างขวาง 

4.4.4 จากการเรียนรู้สิ่งแวดล้อมท าให้เกิดทัศนคติ ค่านิยมและความ
เช่ือถือท่ีรวมเป็นลกัษณะทางจิตวิทยาสว่นบคุคลท่ีแตกตา่งกนัไป 

จากแนวคิดและทฤษฎีท่ีกล่าวมา มนษุย์แตล่ะคนมีความแตกตา่งกนัอนัเน่ืองมาจาก
สาเหตตุวัแปรหลากหลายตามแนวคิดและทฤษฎีด้านประชากรศาสตร์ พฤติกรรมท่ีแสดงออกมา
จึงแตกตา่งกัน เน่ืองจากองค์กรประกอบด้วยบคุลากรจ านวนมาก และมีความหลากหลาย ดงันัน้
ผู้บริหารควรศกึษาลกัษณะประชากรศาสตร์เพ่ือเป็นข้อมลูพืน้ฐานให้การบริหารบคุลากรตามกลุ่ม
ประชากรศาสตร์  ผู้ วิจยัขออ้างอิงจาก กรรณิการ์ เหมือนประเสริฐ (2548) และ (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ 
และคณะ, 2550b) กล่าวถึง พฤติกรรมท่ีแตกต่างกันออกไปตามลักษณะประชากรศาสตร์ 
ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา อาชีพ รายได้รวมต่อเดือน และระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานในองค์กรท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อพฤติกรรมเก่ียวกับการท างานท่ีแตกต่างกันไป 
น ามาประยกุต์เพ่ือศึกษาในงานวิจยัแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนักงานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานคร กรณีศึกษา ย่านถนนเพชรบุรี อโศก รัชดาภิเษก 
พระราม 9 
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2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างาน 
ความหมายของแรงจูงใจ  

อารี พัน ธ์มณี  (2546) ได้ให้ความหมายว่า แรงจูงใจ (Motive) คือภาวะใดๆ  
ท่ีจะกระตุ้นให้บคุคลแสดงพฤตกิรรมออกมา  

บีช (Beach (1965 อ้างถึ งใน  ด ารงศักดิ์  จงวิบูล ย์ , 2543) กล่าวว่า  แรงจูงใจ  
คือความเต็มใจท่ีจะใช้พลงัเพ่ือท างานอย่างใดอย่างหนึ่งให้ลลุ่วงประสบผลส าเร็จ เป็นสิ่งส าคญัท่ี
เป็นตวัเร่งหรือเสริมการท างานของมนษุย์เพ่ือให้ไปถึงวตัถปุระสงค์ท่ีมีรางวลัเป็นเปา้หมาย 

สเตียร์และพอตเตอร์ (1979) กลา่ววา่ แรงจงูใจหมายถึงสิ่งท่ีเป็นพลงักระตุ้นให้แตล่ะ
บุคคลกระท าพฤติกรรมและเป็นสิ่งท่ีชีท้ิศทางหรือแนวทางให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพ่ือบรรลุ
เปา้หมายท่ีได้ก าหนดไว้ของแตล่ะคน และเป็นสิ่งท่ีชว่ยสนบัสนนุรักษาพฤตกิรรมนัน้ๆ ให้คงอยู่ 

เชอร์เมอรอนด์และคณะ (Schermerhorn Jr John R. ; Hunt James G. & Osborn 
Richard N, 1991) ได้กลา่วว่า แรงจงูใจเป็นตวัท่ีเน้นถึงพลงัท่ีอยูภ่ายในของแตล่ะคน ซึง่จะอธิบาย
ถึงระดบัแนวทางการน าไปสู่การคงอยู่ของความพยายามท่ีจะท างานให้เป็นไปตามเปา้หมาย โดย
มุง่เน้นท่ีความพยายามท่ีใสล่งไปในการท างาน มิใชผ่ลลพัธ์ของงานท่ีท า 

แอนนิต้า อี วลูฟอล์ค (Anita E. Woolfolk, 1995) กล่าวว่า แรงจงูใจคือภาวะภายใน
ของบคุคลท่ีถกูกระตุ้นให้กระท าพฤตกิรรมบางอย่างอย่างมีทิศทาง 

ไมเคิล ดอมแจน (Domjan, 1996).กล่าวว่าการจูงใจเป็นภาวะในการเพิ่มพฤติกรรม 
การกระท า หรือกิจกรรมของแต่ละบุคคล โดยบุคคลจงใจกระท าพฤติกรรมนัน้เพ่ือให้บรรลุ
เปา้หมายท่ีตวัเองต้องการ 
  

องค์ประกอบของแรงจูงใจ 
 

 

ภาพประกอบ 2 วงจรการจงูใจ (The Motivation Cycle) 

ท่ีมา: ศริิวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2545). องค์การและการจดัการ 
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การจงูใจ ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบท่ีมีปฏิสมัพนัธ์ความสมัพนัธ์กนั และมีความ

เก่ียวข้องกัน  คือ ความต้องการ (Needs) แรงขับ  (Drives) และเป้าหมาย (Goals) โดยมี
รายละเอียด ดงันี ้

1. ความต้องการ (Needs) คือ ความไม่พอเพียง โดยทั่วไปของมนุษย์ ความ
ต้องการเกิดขึน้เม่ือเกิดการไม่สมดุลทางด้านร่างกายหรือจิตใจ ยกตัวอย่างเช่น ความต้องการ
อาหารเกิดขึน้เม่ือเซลล์หรือระบบในร่างกายขาดอาหารหรือน า้ 

2. แรงขบั (Drives) ถกูสร้างขึน้เพ่ือบรรเทาความต้องการของตนเองให้ลดน้อยลง 
เราอาจให้ความหมายของแรงขบัง่ายๆ ว่าเป็นการไม่พอเพียงกบัทิศทาง หรือของท่ีตนเองมีอยู่ ซึ่ง
คล้ายกับความหมายท่ีให้ไว้ว่า แรงขับเป็นพฤติกรรมท่ีจูงใจ ตวัอย่างของความต้องการน า้และ
อาหาร จะถูกส่ือสารออกมาในรูปแบบของความกระหายและความหิว ความต้องการเพ่ือนจะส่ือ
ออกมาในรูปแบบของความต้องการท่ีมีกลุม่สมาคมพวกพ้อง 

3. เปา้หมาย (Goals) จดุสดุท้ายของวงจรการจงูใจ คือ เปา้หมายท่ีจะเป็นอะไรก็
ได้ท่ีบรรเทาความต้องการ และลดแรงขับให้น้อยลงได้ ดังนัน้การได้รับเป้าหมายอันหนึ่งจะ
หมายความถึงการท าให้สภาพทางด้านร่างกายและจิตใจ ฟืน้ฟูสู่สภาพท่ีมีความสมดลุ และจะลด
หรือขจัดแรงขบัให้หมดไป เช่น การกินอาหาร ด่ืมน า้ การมีเพ่ือนท่ีจะท าหน้าท่ีเหมือนการฟื้นฟู
สภาวะสมดลุ และลดแรงขบัเก่ียวกบัสิ่งนัน้ๆ ลง 

ลักษณะของแรงจูงใจ 
ฮิลการ์ด (Hilgard, 1962).แบง่ความต้องการของมนษุย์ออกเป็น 5 ขัน้ตอน คือ 

1. ความต้องการทางด้านร่างกาย เช่น ความหิวกระหาย ความต้องการทางเพศ 
ความต้องการขบัถ่าย เป็นต้น 

2. ความต้องการความปลอดภยัจากสิ่งตา่งๆ 
3. ความต้องการท่ีจะได้รับการยกย่องจากผู้ อ่ืน 
4. ความต้องการความรักและความรู้สึกวา่ตวัเองมีสว่นร่วม 
5. ความต้องการท่ีจะเข้าใจตนเองอย่างถ่องแท้ คือ รู้ถึงความสามารถท่ีตนเองมี

อยูใ่นการปฏิบตังิานใดๆ จงึต้องแสดงความสามารถของตนอยา่งเตม็ท่ี 
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มอร์แกน (Morgan, 1966). แบง่แรงจงูใจออกเป็น 2 ประเภทใหญ่ๆ คือ 
1. ความต้องการผูกพันกับผู้ อ่ืน เพราะมนุษย์เป็นสัตว์สังคม ซึ่งจ าเป็นต้องอยู่

ร่วมกบัผู้ อ่ืน นอกเหนือจากพ่อแมพ่ี่น้อง ความผกูพนันัน้ท าให้เกิดความพงึพอใจ และสบายใจท่ีจะ
อยูร่่วมกนั หรือท างานเก่ียวข้องกนัเพ่ือสนองความต้องการในด้านตา่ง ๆ 

2. ความต้องการฐานะ ในกลุ่มชุมชนท่ีอาศัยอยู่ด้วยกันเป็นจ านวนมาก การ
แบ่งแยกระดบัชัน้จะเกิดขึน้เสมอ คนส่วนมากจึงพยายามสร้างฐานะของตนเองให้ทัดเทียมหรือ
ดีกว่าคนอ่ืนๆ ในสังคมเดียวกัน ซึ่งมีหลายรูปแบบ เช่น การอยากได้ต าแหน่ง อยากได้เกียรติยศ
และอ านาจ 

ทฤษฎีล าดับขัน้ความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Need Hierarchy)  
มาสโลว์ (Maslow, 1970) กล่าวว่า การจัดขัน้ความต้องการของมาสโลว์ มาจาก

พืน้ฐานในการเสนอทฤษฎีท่ีอธิบายถึงพฤติกรรมของมนษุย์ว่า โดยทัว่ไปมนษุย์จะมีความต้องการ
ตามล าดบั 5 ขัน้ตอน โดยเร่ิมจากความต้องการพืน้ฐานทางด้านร่างกาย พฒันาไปสู่ความต้องการ
ทางด้านความปลอดภัย ความต้องการทางด้านสงัคม ความต้องการทางด้านการยอมรับนบัถือ 
และความต้องการความส าเร็จในชีวิต ซึ่งเป็นความต้องการสูงสุดของมนุษย์ โดยมาสโลว์มีฐาน
แนวคดิหรือสมมตฐิานของทฤษฎี 3 ประการ คือ 

อย่างแรก คนเป็นสตัว์อย่างหนึ่งท่ีมีความต้องการ โดยความต้องการของคนนัน้
ไมมี่วนัสิน้สดุ 

อย่างท่ีสอง ความต้องการอย่างใดอย่างหนึ่งท่ีได้รับการตอบสนองความพอใจ
แล้ว จะไมเ่ป็นสิ่งจงูใจพฤตกิรรมอีกตอ่ไป 

อย่างท่ีสาม ความต้องการของคนจะเรียงล าดับตามความส าคัญเม่ือความ
ต้องการอยา่งหนึ่งได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการอย่างอ่ืนจะเกิดขึน้มาทนัที ความต้องการ
ของมนษุย์พืน้ฐานซึง่ก าหนดโดย (ดงัภาพ) 
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ภาพประกอบ 3 แสดงทฤษฎีความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s hireachy of needs) 

ท่ีมา:  Maslow. (1970) 

1. ความต้องการทางกายภาพ (Physiological Needs) เป็นความต้องการขัน้
พืน้ฐานของมนุษย์เพ่ือความอยู่รอดของชีวิต เช่น ปัจจยั 4 คือ อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ยารักษาโรค 
และท่ีพกัอาศยั 

 2. ความต้องการความมัน่คง และความปลอดภัย (Security of Safety Needs) 
เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกบัการปอ้งกนัเพ่ือให้เกิดความปลอดภยัจากอนัตรายตา่งๆ ท่ีจะเกิดขึน้กบัร่างกาย
ความมั่นคงทางเศรษฐกิจ ความมั่นคงในหน้าท่ีการงานและผลประโยชน์พิเศษต่างๆ รวมทัง้
สถานะทางสงัคม 

 3. ความต้องการการยอมรับหรือความผูกพัน (Affiliation or acceptance 
Needs) ทกุคนในสงัคมจะยอ่มต้องการเป็นท่ียอมรับจากบคุคลรอบข้าง 

 4. ความต้องการการยกย่อง (Esteem Needs) หลังจากท่ีเราได้รับการยอมรับ
จากบคุคลอ่ืนๆ แล้ว จะเปล่ียนความต้องการมาสู่ความต้องการการยกย่องพอใจในอ านาจ ความ
ภาคภมูิใจ และความเช่ือมัน่ในตนเอง 

ความต้องการทางกายภาพ 

ความต้องการความมัน่คง และความปลอดภยั 

ความต้องการการยอมรับหรือความผกูพนั 

ความต้องการการยกย่อง 

ความต้องการ 

ความส าเร็จในชีวติ 
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 5. ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (Need for Self - actualization) เป็นความ
ต้องการระดับสูงท่ีสุดท่ีอยากให้เกิดความส าเร็จในทุกสิ่งทุกอย่างตามความนึกคิดของตนเอง  
ซึง่ถือวา่เป็นความสามารถในระดบัท่ีมนษุย์พงึกระท าได้ด้วยตนเอง 

ส าหรับการน าทฤษฎีความต้องการตามล าดบัขัน้ตอนของมาสโลว์มาใช้นัน้ มีข้อควร
พิจารณา ดงันี ้

1. ความต้องการท่ีได้รับการตอบสนองแล้ว จะไมเ่ป็นตวัจงูใจอีกและจะเกิดความ
ต้องการในขัน้ท่ีสงูขึน้ไป และความต้องการท่ีสงูขึน้จะเป็นตวัจงูใจอนัตอ่ไป 

 2. ความต้องการของแตล่ะคนมีความซบัซ้อนมากกว่า คือ ความต้องการของแต่
ละคนอาจไมเ่ป็นไปตามล าดบัขัน้ก็ได้ 

 3. ทฤษฎีของมาสโลว์ไม่ได้ตัง้อยูบ่นพืน้ฐานความเป็นจริง นัน่คือ ไมไ่ด้พิจารณา
มนษุย์เชิงสิ่งมีชีวิต จงึไมส่ามารถอธิบายความต้องการของมนษุย์บางประการได้ 

นอกจากนีท้ฤษฎีของมาสโลว์ สามารถน ามาปรับใช้ในการศึกษาความต้องการของ
คน และปัจจยัการตอบสนอง ได้ดงันี ้

1. ความต้องการทางด้านร่างกาย ได้แก่ อาหาร อากาศ น า้ เพศ และการพกัผอ่น 
นอนหลบั เป็นต้น สว่นในความต้องการปัจจยัท่ีจะตอบสนองในระดบัองค์กรนัน้ ได้แก่ การจา่ยเงิน 
เง่ือนไขการท างานท่ีพงึพอใจ 

2. ความต้องการทางด้านความปลอดภยั ได้แก่ การคุ้มครองปอ้งกนั ส่วนปัจจยัท่ี
ต้องการในระดบัองค์กร คือ สภาพการท างานท่ีปลอดภยั หน้าท่ีการท างานท่ีมัน่คง 

3. ความต้องการทางด้านสังคม ได้แก่ ความรักการมีส่วนร่วม ปัจจัยในระดับ
องค์กร ได้แก่ การรวมกลุม่การท างาน จบักลุม่ สมาคม 

4. ความต้องการการยอมรับนับถือ ได้แก่ เกียรติยศ ช่ือเสียง สถานภาพ ส่วน
ปัจจยัในระดบัองค์กร ได้แก่ การยอมรับจากสงัคม ต าแหน่งหน้าท่ีการงาน สภานภาพ และบทบาท
ในท่ีท างาน 

5. ความต้องการความส าเร็จในชีวิต ได้แก่ ความก้าวหน้า การสร้างสรรค์พฒันา 
ปัจจยัท่ีต้องการในระดบัองค์กร ได้แก่ งานท่ีท้าทาย ความสมัฤทธ์ิผลในงานท่ีท า ความก้าวหน้าใน
องค์กร 
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ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของเคลย์ตัน อัลเดอร์เฟอร์ 
เคลย์ตัน อัลเดอร์เฟอร์ (Alderfer (1965 อ้างถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 

2545) ได้น าทฤษฎีล าดบัขัน้ความต้องการของมาสโลว์ มาปรับปรุงเป็นทฤษฎี ERG ยอ่มาจาก 
1. Existence (ความเป็นอยู่) เก่ียวข้องกับการตอบสนองความต้องการพืน้ฐาน

ของมนุษย์ เพ่ือการด ารงอยู่โดยตรงกับความต้องการทางกายภาพ และความปลอดภัยของมาส
โลว์ ในขัน้ท่ี 1 และขัน้ท่ี 2 

2. Relatedness (ความสมัพนัธ์) เป็นความปรารถนาท่ีจะด ารงความสมัพนัธ์ใน
สงัคม มีความหมายเทียบเทา่กบัของมาสโลว์ ในขัน้ท่ี 3 และขัน้ท่ี 4 

3. Growth (ความเติบโต) เป็นความปรารถนาภายในท่ีจะพฒันาตนเอง ต้องการ
สร้างสรรค์ สิ่งท่ีมีประโยชน์ซึง่ตรงกบัของมาสโลว์ในขัน้ท่ี 5 

โดยทฤษฎี ERG จะมีความแตกตา่งจากทฤษฎีล าดบัขัน้ของมาสโลว์ อยู่ 3 ประเด็น 
ดงันี ้

1. ในเร่ืองของสว่นประกอบท่ีจดัแบง่กลุม่ความต้องการไว้ตา่งกนั 
2. ทฤษฎี ERG เช่ือว่าความต้องการของมนุษย์ ไม่จ าเป็นต้องเป็นไปตามล าดบั

ขัน้ แตส่ามารถเกิดพร้อมกนัได้ 
3. หากความต้องการของมนษุย์ในล าดบัสงู ไม่ได้รับการตอบสนองพฤติกรมการ

ตอบสนองความต้องการในล าดบัต ่าจะเพิ่มมากขึน้ นอกจากนัน้ทฤษฎี ERG ยังสอดคล้องกับ
แนวคดิสมยัใหม่มากกวา่มาสโลว์ในเร่ืองการค านึงถึงปัจจยัความแตกตา่งระหว่างตวัแปรทางด้าน
การศกึษาพืน้ฐานทางครอบครัว และสิ่งแวดล้อมทางวฒันธรรมท่ีมีอิทธิพลท่ีเปล่ียนแปลงแรงขบั
ดนัได้ 

ทฤษฎีการจูงใจของเฮอร์ซเบิร์ก Herzberg (Two-Factor Theory) 
เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg (1990 อ้างถึงใน สมยศ นาวีการ, 2540) ได้สรุปถึงความ

ต้องการของคนในองค์กร หรือการจูงใจจากการท างาน ว่าความพอใจในงานท่ีท าและความไม่
พอใจในงานท่ีท า ไม่ได้มาจากปัจจัยกลุ่มเดียวกัน แต่มีสาเหตุมาจาก 2 ปัจจัย คือ ปัจจัยจูงใจ 
(Motivation Factors) และปัจจยัค า้จนุ (Hygiene Factors) มีรายละเอียด ดงันี ้

ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เป็นสิ่งท่ีสร้างความพอใจในงานท่ีเกิดขึน้ ซึ่ง
จะช่วยให้บุคคลรักและชอบในงานท่ีปฏิบตัิอยู่ และท าให้บุคคลในองค์กรท่ีปฏิบตัิงาน ท างานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ มีความสัมพันธ์โดยตรงกับแรงจูงใจภายในท่ีเกิดขึน้จากงานท่ีท า  
(Job Content)  ประกอบด้วย 
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1. ความส าเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง ความส าเร็จสมบูรณ์ของ
งาน ความสามารถในการแก้ปัญหา การมองเห็นผลงานความชดัเจนของงาน เป็นความส าเร็จท่ีวดั
ได้จากการปฏิบตัิงานเป็นไปตามเป้าหมายตามก าหนดภายในระยะเวลา ความสามารถในการ
แก้ไขปัญหาในการปฏิบตังิาน และความพอใจในผลการปฏิบตังิาน 

2. การได้รับความยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การยอมรับหรือ
เห็นด้วยกับความส าเร็จ การได้รับค าชมเชย ยกย่อง ช่ืนชมเช่ือถือ ไว้วางใจในผลงานหรือการ
ด าเนินงานจากผู้บังคบับัญชา ผู้ ร่วมงาน ผู้บังคบับญัชาและบุคคลอ่ืนๆ ซึ่งถ้าหากไม่ได้รับการ
ยอมรับนบัถือก็จะท าให้เกิดการไมย่อมรับ ท าให้ได้รับค าต าหนิตเิตียน หรือการกลา่วโทษ 

3. ลกัษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง การลงมือกระท าหรือการท างาน
เป็นชิน้เป็นอนั ซึง่ก าหนดเวลาเป็นกิจวตัร หรือยืดหยุน่ได้ อาจมีการสร้างสรรค์งานไม่วา่จะเป็นงาน
ยากหรืองานง่าย เป็นงานท่ีชวนให้ปฏิบตัิไม่น่าเบื่อ เป็นงานท่ีส่งเสริมต่อความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์
เป็นงานท่ีมีคณุคา่ รวมทัง้สามารถปฏิบตังิานได้อยา่งสมบรูณ์ หรือท างานให้เสร็จในเวลาอนัสัน้ 

4. ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน (Advancement) หมายถึง ผลหรือการ
มองเห็นการเปล่ียนแปลงสภาพบคุคล หรือต าแหนง่ ในสถานท่ีท างาน โอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง
หรือระดบัท่ีสูงขึน้ และมีโอกาสได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถ ทักษะท่ีเพิ่มขึน้ในวิชาชีพ
จากการปฏิบตังิานตลอดจนโอกาสการศกึษาตอ่การอบรม ดงูาน 

ปัจจัยค า้จุนหรือปัจจัยอนามัย (Hygiene Factores) เป็นปัจจยัท่ีบ่งชีถ้ึงความไม่
พอใจในการท างาน และเป็นปัจจยัท่ีช่วยให้บุคคลยงัคงปฏิบตัิงานได้ตลอดเวลา มีความสมัพนัธ์
โดยตรงกับสิ่งแวดล้อมภายนอกของงาน เป็นปัจจัยท่ีลดความไม่พอใจในงาน อันจะท าให้
คนท างานได้เป็นปกติในองค์กรเป็นเวลานาน ปัจจยัเหล่านีเ้ป็นสิ่งจงูใจให้คนท างานมากขึ น้ แต่มี
สว่นชว่ยในการท างานสขุสบายขึน้ ปอ้งกนัไมใ่ห้คนออกจากงาน ประกอบด้วย 

1. เงินเดือน (Salary) หมายถึง ผลตอบแทนจากการท างาน เช่น ค่าจ้าง 
เงินเดือน คา่ตอบแทน รวมทัง้สวสัดิการประโยชน์ อ่ืนๆ ตามความเหมาะสมของเงินเดือน และขัน้
เงินเดือนตามความเหมาะสมกบังานท่ีรับผิดชอบ 

2. โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) นอกจาก
จะหมายถึงโอกาสท่ีบุคคลได้รับการแต่งตัง้ โยกย้ายต าแหน่งภายในหน่วยงานหรือองค์กรแล้ว  
ยงัหมายถึงการท่ีบุคคลมีโอกาสพัฒนาทักษะ และได้รับสิ่งใหม่ๆ เพ่ือเพิ่มพูนทักษะท่ีจะเอือ้ต่อ
วิชาชีพ 
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3. ความสัมพัน ธ์กับผู้ บั งคับบัญ ชา ( Interpersonal Relation Supervisor) 
หมายถึง การพบปะสนทนา ความเป็นมิตร การเรียนรู้งานในกลุม่ และความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของ
กลุม่ 

4. ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (Interpersonal Ralation Peers) หมายถึง 
การพบปะสนทนา ความเป็นมิตรกบัเพ่ือนร่วมงาน 

ตลุา มหาพสธุานนท์ (2547) กล่าวว่า จากทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก หากความต้องการ
ด้านปัจจัยค า้จุนหรือปัจจัยสุขอนามยั ได้รับการตอบสนองอย่างไม่เต็มท่ี มนุษย์จะเกิดความไม่
พอใจ แตถ่ึงแม้ว่าจะได้รับการตอบสนองอย่างเต็มท่ี มนษุย์ยงัพึงพอใจไม่ถึงขีดสดุก็จะกลายเป็น
รู้สึกเฉยๆ ฉะนัน้การตอบสนองความต้องการด้านสุขอนามยัหรือค า้จุนของมนุษย์ จะเป็นเง่ือนไข
หนึ่งในการลดความไม่พึงพอใจในการท างานลงเท่านัน้ แตไ่ม่สามารถจะท าให้มนุษย์พอใจได้ใน
เวลาเดียวกัน หากความต้องการด้านจูงใจได้รับการตอบสนองอย่างเต็มท่ี มนุษย์จะรู้สึกพอใจ
พร้อมปฏิบตัิหน้าท่ีด้วยความรักในหน้าท่ี อุทิศตนเองอย่างหนกั รวมทัง้เสียสละทุ่มเททัง้แรงกาย
แรงใจให้กบัองค์กรอย่างไมรู้่จกัเหน็ดเหน่ือย แตห่ากไมไ่ด้รับการตอบสนอง มนษุย์จะรู้สึกเฉยๆ ไม่
ยินดียินร้าย อาจท างานเพียงเพื่อให้งานเสร็จไปวนัๆ ไมส่นใจท่ีจะอทุิศตนแตอ่ย่างใด  

จากท่ีได้กล่าวมาจึงสรุปได้ว่า แรงจูงใจ คือ แรงกระตุ้นท่ีเกิดจากความต้องการมา
จากภายในและภายนอก และแรงจงูใจท่ีเกิดขึน้นัน้ ต้องการท่ีจะตอบสนองความต้องการดงักล่าว 
แรงจูงใจในการท างานก็เช่นกัน ต้องการสิ่งท่ีมาสนองความต้องการของตนเองในขณะนัน้ ซึ่ง
แรงจงูใจมีบทบาทส าคญัอยา่งย่ิงตอ่ผลสมัฤทธ์ิทางด้านการท างาน เป็นสิ่งท่ีกระตุ้นพลงัภายในให้
พนักงานทุ่มเทพลังกาย พลังใจต่อการท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมาย โดยผู้ ท่ีมี
แรงจงูใจสงูส่วนใหญ่จะประสบความส าเร็จทางด้านการท างานได้ดี แตกตา่งจากผู้ ท่ีมีแรงจงูใจต ่า 
กล่าวคือ แรงจูงใจในการท างานสูงจะมีผลต่อความพยายามในการท างานให้ประสบผลส าเร็จ 
ผู้ วิจยัของอ้างอิงจาก เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg (1990 อ้างถึงใน สมยศ นาวีการ, 2540) ได้สรุปถึง
ความต้องการของคนในองค์กร หรือการจงูใจจากการท างาน ว่าความพอใจในงานท่ีท าและความ
ไม่พอใจในงานท่ีท า ไม่ได้มาจากปัจจยักลุ่มเดียวกนั แต่มีสาเหตมุาจาก 2 ปัจจยั คือ ปัจจยัจงูใจ 
(Motivation Factors) ในด้านความส าเร็จของงาน ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ ด้านลกัษณะ
ของงาน และด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน และปัจจัยค า้จุน (Hygiene Factors) ในด้าน
เงินเดือน ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา ด้านความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน และด้านความ
มัน่คงในงาน และเพ่ือศึกษาว่าปัจจัยใดส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนกังานบริษัทข้าม
ชาตใินกรุงเทพมหานคร กรณีศกึษา ยา่นถนนเพชรบรีุ อโศก รัชดาภิเษก พระราม 9 
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3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร 
ความหมายของความผูกพัน 

ค าว่า ความผูกพนั มีความหมายได้หลายนยัด้วยกัน ซึ่งนกัวิชาการท่ีศึกษาเก่ียวกับ
ความผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment) ได้ให้ความหมาย รวมทัง้ค านิยามของ
ความผกูพนัตอ่องค์กรไว้ตา่ง ๆ กนั ดงันี ้

ภรณี กีร์ติบุตร (2529) ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความเต็มใจของบุคคลใน
การรักษาสมาชิกภาพในองค์กรต่อไป ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ (Commitment) โดยรวมถึง
ทศันคติท่ีหนกัแนน่และเป็นไปในทางบวก (Positive Attitude) ตอ่องค์กร จงึท าให้ความรู้สึกผกูพนั
ต่อองค์กรจึงมีความหมายลึกซึง้กว่าความผูกพันทางกายภาพต่อองค์กร โดยท่ีพนักงานมีความ
เตม็ใจท่ีจะยอมสละความสขุบางสว่นของตนเองเพ่ือการบรรลเุปา้หมายขององค์การ 

ลัทธิกาล ศรีวะรมย์ และคณะ (2541) กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์กรว่าหมายถึง 
ระดับของความต้องการท่ีจะมีส่วนร่วมในการท างานให้กับหน่วยงานหรือองค์กรท่ีตนเองเป็น
สมาชิกอยูอ่ย่างเต็มก าลงัสดุความสามารถ ความสามารถและศกัยภาพท่ีมีอยู่ หรือหมายถึงระดบั
ท่ีพนกังานเข้ามาเก่ียวข้องกบัเปา้หมายขององค์กร และต้องการรักษาสภาพความปรารถนาตอ่ไป
ท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์กร บุคคลใดมีความรู้สึกผกูพนักับองค์กรสงูคนเหล่านัน้จะมีความรู้สึกว่า
เขาเป็นสว่นหนึง่ขององค์กรมากขึน้ไปด้วย 

เบคเคอร์ (Becker, 1960) ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรว่า เป็นสภาพ
ของบุคคลท่ีได้เข้าไปเก่ียวข้องมีความสัมพนัธ์ โดยมีการลงทุนกับสิ่งนัน้ ๆ และสิ่งลงทุนเรียกว่า 
Side-bet เช่น การศึกษา อายุ สถานภาพสมรส ประสบการณ์ในการท างานเป็นต้น ในท่ีสุดแล้ว
บุคคลก็ต้องหวังผลประโยชน์ตอบแทนจากองค์กร ดังนัน้ระดบัความผูกพันจะขึน้อยู่กับความ
เข้มข้นและคณุภาพของสิ่งท่ีบคุคลนัน้ได้ลงทนุไป 

บชูานนั (Buchanan. 1974) ความผกูพนัตอ่องค์กร หมายถึง เป็นความรู้สึกเป็นพวก
เดียวกนั ความผกูพนัท่ีมีตอ่เป้าหมายและคา่นิยมขององค์กร และการปฏิบตัิงานตามบทบาทของ
ตนเองเพ่ือให้บรรลุถึงเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ซึ่งความผูกพันต่อองค์กร ประกอบด้วย 
องค์ประกอบ 3 สว่น คือ 

1. ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร ( Identification) แสดงออกจาก
เปา้หมายและคา่นิยมตอ่องค์กรของผู้ปฏิบตังิาน 

2. ความเก่ียวโยงกบัองค์การ (Involvement) โดยการปฏิบตัิงานตามบทบาทของ
แตล่ะคนอยา่งเตม็ท่ี 

3. ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ (Loyalty) ความรู้สกึรักและผกูพนัตอ่องค์กร 
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เด ล  แ ล ะ  ส ตั ว โด ฮ า  (Dale & Staudohar. 1982) ค วาม ผู ก พั น ต่ อ อ ง ค์ ก ร 
ประกอบด้วย ทศันคติ ความเข้าใจ และความรู้สึก ซึ่งก าหนดขอบเขตความส าเร็จของพนกังานกบั
เปา้หมายความส าเร็จขององค์กร 

ฮอล (Hall, 1970).ให้ความหมายว่า  ความผูกพันต่อองค์การนั น้  หมายถึ ง 
กระบวนการท่ีเปา้หมายขององค์กรและบุคคลด าเนินไปในทิศทางเดียวกนั หรือมีความสอดคล้อง
กนั 

ฮีบิเนียค และ อลตัโต้ (Hrebiniak L. G.& Alutto J. A, 1972) เห็นว่าความผูกพนัต่อ
องค์กรหมายถึง ความไม่เต็มใจหรือไม่ต้องการท่ีจะออกไปจากองค์กร ไม่ว่าจะเพิ่มเงิ นเดือน 
รายได้หรือความเป็นอิสระทางอาชีพ เป็นปรากฏการณ์ของการรับรู้ท่ีเกิดขึน้ ซึ่งเป็นผลมาจาก
ความสมัพันธ์ท่ีมีต่อกันระหว่างบุคคลกับองค์กร ซึ่งเป็นการลงทุนในรูปแบบของการลงทุนก าลัง
กาย  

พอร์ตเตอร์ (Porter, 1974).ได้ให้ค าจ ากัดความของความผูกพันต่อองค์การว่า เป็น
ลกัษณะความสมัพนัธ์ของบคุคลท่ีมีตอ่องค์กร ซึง่จะถกูแสดงออกมาในรูปแบบ ดงันี ้

1. ความปรารถนาอยา่งแรงกล้าท่ีจะยงัคงเป็นสมาชิกขององค์กรนัน้ตอ่ไป 
2. ความเตม็ใจท่ีจะใช้พลงัอยา่งเตม็ท่ีในการปฏิบตังิานให้กบัองค์กร 
3. มีความเช่ืออยา่งแนน่อนและมีการยอมรับคา่นิยมและเปา้หมายขององค์กร 

มาร์ช และ แมนนาร่ี (March R. & H. Mannari, 1977) ความผูกพันต่อองค์การ 
หมายถึง ระดบัความมากน้อยของความรู้สึกเป็นเจ้าของ หรือความจงรักภักดีท่ีมีต่อองค์กร การ
ยอมรับเปา้หมายขององค์กร และการประเมินองค์กรในทางท่ีดี รวมทัง้เป็นลกัษณะความตัง้ใจของ
พนกังานท่ีใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ีในการกระท าเพ่ือประโยชน์ตอ่องค์กร มีความปรารถนาท่ี
จะอยูก่บัองค์กรตลอดไป รวมทัง้ระดบัความมากน้อยของความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์กร 

มูคินสกี ้(Muchinsky, 1997).กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นผลลัพธ์ในการ
ยอมรับในเป้าหมายภายในของคนกับการตอบสนองจากองค์กร และสร้างผลส าเร็จท่ียิ่งใหญ่เพ่ือ
ประสิทธิผลตามต้องการ 

สแลนซิค (Salancik, 1983) ความผูกพนัต่อองค์กรหมายถึง สภาพส่วนตวัแต่ละคน 
ท่ีเกิดความรู้สึกผูกพันกับองค์กรในรูปของการกระท าท่ีมีความเช่ือว่าการกระท านัน้สามารถ
สนบัสนนุกิจกรรมและความรู้สกึดีท่ีผกูพนักบัองค์กร 

เชลดอน (Sheldon. 1971) ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ทศันคติหรือความรู้สึก
ของผู้ปฏิบตัิงานท่ีมีต่อองค์กร เป็นการประเมินองค์กรในทางบวก ซึ่งทศันคติหรือความรู้สึกนี ้จะ
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เป็นสิ่งเช่ือมโยงระหว่างบคุคลนัน้กบัองค์กร และท าให้เกิดความรู้สกึผกูพนั และปฏิบตัิงานตัง้ใจท่ี
จะท างานให้องค์กรบรรลเุปา้หมาย 

สเตียร์ (Steers R. M. & Porter L.W, 1979) ให้ความเห็นว่า ความผูกพันต่อองค์กร
เป็นความสัมพันธ์ท่ีเหนียวแน่นของสมาชิกในองค์กร และเป็นพฤติกรรมท่ีสมาชิกในองค์การมี
คา่นิยมท่ีกลมกลืนกบัสมาชิกคนอ่ืนๆ แสดงตนเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกันกบัองค์กร และเต็มใจท่ีจะ
อทุิศก าลงักายและก าลงัใจเพ่ือเข้าร่วมในกิจกรรมขององค์กร ซึง่สามารถแสดงให้เห็นถึง 

1. ความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
คือ การยอมรับในแนวทางการปฏิบตัิงานเพ่ือให้ส าเร็จตามเปา้หมาย และเป็นไปตามคา่นิยมของ
องค์กรมีความภาคภมูิใจในผลงานและการเป็นพนกังาน 

2. ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์กร คือ การแสดงออก
ถึงความพยายามอย่างเต็มท่ี เต็มใจอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปัญญา ในการท างานท่ีดี ใช้ความ
พยายามอย่างมากเพ่ือตอบสนองหรือมุ่งสู่เป้าหมายขององค์การ โดยมุ่งหวังให้งานท่ีปฏิบัติ
ประสบความส าเร็จอยา่งมีคณุภาพ ภายในระยะเวลาท่ีก าหนด ซึง่จะสง่ผลถึงความส าเร็จและเป็น
ผลดีตอ่องค์กรในภาพรวม 

3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร คือ 
การท่ีพนกังาน แสดงถึงความต้องการท่ีจะปฏิบตัิงานในฐานะของพนกังาน อย่างแนว่แน่เป็นความ
ตอ่เน่ืองในการปฏิบตัิงาน โดยไม่โยกย้ายหรือเปล่ียนแปลงงานท่ีท า พยายามท่ีจะรักษาความเป็น
สมาชิกขององค์กรไว้ ไม่คิดหรือมีความต้องการท่ีจะลาออกจากการเป็นสมาชิกขององค์กร เป็น
ความตัง้ใจและพยายามอยา่งแน่วแนท่ี่จะคงความเป็นสมาชิกตอ่ไป เพ่ือท างานให้บรรลเุปา้หมาย
ขององค์กร 

สเตียร์และพอร์ตเตอร์ (Steers R. M. & Porter L.W, 1979, pp. 303-304) กล่าวว่า
ความผูกพันต่อองค์กรเป็นขัน้ตอนหนึ่งใน 3 ขัน้ของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การใน
กระบวนการเก่ียวพนักบัองค์กร (Organizational Attachment) ได้แก่ 

1. การเข้าเป็นสมาชิกขององค์กร (Organizational Entry) เป็นขัน้ตอนแรกท่ี
บคุคลเลือกเข้าเป็นสมาชิกในองค์การใดองค์กรหนึง่ 

2. ความผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment) เป็นขัน้ตอนท่ีบุคคล
ตัดสินท่ีจะมีความผูกพันท่ีลึกซึง้กับองค์กร โดยความผูกพันต่อองค์กรจะเน้นท่ีขอบเขตของ
ความรู้สึกของบุคคลท่ีเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกันกับเปา้หมายขององค์กร ค่านิยมในการเป็นสมาชิก
ในองค์กรและความตัง้ใจท่ีจะท างานหนกัเพ่ือความส าเร็จโดยรวมของเป้าหมายขององค์กร หรือ
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ความเป็นสมาชิกขององค์กร (Organizational Attachment , Organizational Memberships) 
ทัง้นี ้พนกังานท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรในระดบัสูง จะมีการขาดงานและการลาออกจากงานใน
ระดบัต ่า มีความโน้มเอียงท่ีจะมีส่วนร่วมกับองค์การ ส่วนพนกังานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรใน
ระดบัต ่า จะน าผลการปฏิบตัิงานในระดบัต ่า และมีความโน้มเอียงท่ีจะถอยห่างจากองค์กรมีการ
ขาดงานและการลาออกจากงานสงู 

3. การขาดงานและการลาออกของพนักงาน (Absenteeism and Turnover) 
เป็นขัน้ตอนสุดท้ายของกระบวนการเก่ียวพันกับองค์กร (Organizational Attachment Process) 
เป็นขัน้ตอนท่ีบคุคลตดัสินใจท่ีจะอยู่กบัองค์กรหรือออกจากองค์กร 

มาวเดย์ และคณะ (Mowday R. Steers R.M. & Porter L, 1982, p. 27) กล่าวถึง 
ความผูกพันต่อองค์กรว่า เป็นการแสดงออกท่ีมากกว่าความจงภักดีท่ีเกิดขึน้ตามปกติ เพราะ
ความสมัพนัธ์ท่ีเหนียวแน่นและผลกัดนัให้บคุคลเต็มใจจะอทุิศตวัเองเพ่ือการสร้างสรรค์ให้องค์กร
อยูส่ถานะท่ีดีขึน้ 

จากความหมายของความผกูพนัตอ่องค์กรดงัท่ีกลา่วไว้ข้างต้น เห็นได้ว่าความผกูพนั
ต่อองค์กรเป็นความรู้สึก และทัศนคติท่ีดีท่ีบุคคลในองค์การมีความรู้สึกต่อองค์กร และได้แสดง
ออกมาสามารถเห็นได้ในลักษณะของการทุ่ม เทปฏิบัติงานในองค์กรอย่างเต็มความ รู้
ความสามารถ เพ่ือให้บรรลุนโยบายและเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ขององค์กรท่ีตนท างานอยู ่
สง่ผลให้องค์กรสามารถบรรลผุลส าเร็จตามเปา้หมายท่ีวางไว้ 

ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กร 
ความผูกพันต่อองค์กร เป็นสิ่งท่ีส าคญัต่อความอยู่รอดและความมีประสิทธิผลของ

องค์กร ซึ่งสามารถท านายการลาออกได้ดีกว่าความพึงพอใจในการท างาน ผู้ ท่ีมีความผูกพันต่อ
องค์กรสูงจะปฏิบตัิงานได้ดีกว่าผู้ ท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรต ่าหรือไม่มีเลย ซึ่งผลดีก็จะตกอยู่กับ
องค์กรและผู้ปฏิบตังิานเอง นอกจากนีย้งัมีนกัวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงความส าคญัของความ
ผกูพนัตอ่องค์กร ดงันี ้

บูชานัน (Buchanan II. 1974) กล่าวว่า ความผูกพันเป็นทัศนคติท่ีส าคัญอย่างยิ่ง
ส าหรับองค์กรไม่ว่าจะเป็นองค์กรแบบใด เพราะความผกูพนัเป็นตวัเช่ือมระหว่างความรู้สึกนึกคิด
ของมนุษย์กับจุดมุ่งหมายขององค์กร ซึ่งการเช่ือมโยงนีส้ามารถแสดงออกได้ทางพฤติกรรมและ
ความรู้สึก โดยท่ีท าให้ผู้ ปฏิบัติงานมีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์กรและเป็นผู้ มีส่วนร่วมในการ
เสริมสร้างความแข็งแกร่งท่ีดีขององค์กร รวมทัง้ลดการควบคมุหรือสิ่งท่ีจะมากระทบจากภายนอก
อีกด้วย โดยสรุปแล้วความผูกพันต่อองค์กร เป็นเง่ือนไขส าหรับองค์กรทางสังคมท่ีจะประสบ
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ความส าเร็จ นอกจากนีเ้ขายงักล่าวเพิ่มเติมว่าความผูกพนัของผู้จดัการตอ่องค์กรมีส่วนส าคญัต่อ
ความอยู่รอดและความมีประสิทธิภาพขององค์กร เพราะผู้บริหารท่ีอยู่ตรงระดบันีจ้ะต้องมีความ
รับผิดชอบในการรักษาองค์กรให้คงอยู่รอด ดังนัน้ ความผูกพันจึงจ าเป็นต่อการบริหารและ
ด าเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพ และยงัเก่ียวข้องกบัความรู้สกึรับผิดชอบและการอทุิศตนเพ่ือเกือ้กลูให้
องค์กรอยูใ่นภาพท่ีสามารถปฏิบตังิานตอ่ไปได้ 

สเตียร์ส (Steers.1977, p. 48) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรสามารถใช้ท านาย
อัตราการเข้าออกจากงานของสมาชิกในองค์กรได้ดีกว่าการศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในการ
ท างานเสียอีก กลา่วคือ 

1. ความผูกพนัต่อองค์กร เป็นแนวคิดซึ่งมีลกัษณะครอบคลุมมากกว่าความพึง
พอใจในการท างาน สามารถสะท้อนถึงผลโดยทั่วไปท่ีบุคคลสนองตอบต่อองค์กรโดยส่วนรวม 
ในขณะท่ีความพึงพอใจในการท างานสะท้อนถึงการตอบสนองของบคุคลตอ่งาน หรือแง่ใดแง่หนึ่ง
ของงานเทา่นัน้ 

2. ความผูกพนัต่อองค์กรคอ่นข้างจะมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจในการ
ท างานถึงแม้วา่จะมีการพฒันาไปอยา่งช้า ๆ แตก็่อยูอ่ยา่งมัน่คง 

3. ความผกูพนัตอ่องค์กรเป็นตวัชีท่ี้ดีถึงความมีประสิทธิภาพขององค์กร 
ภรณี กีร์ตบิตุร (2529) กลา่วว่า เป็นความรู้สึกผกูพนัจะน าไปสู่ผลท่ีสมัพนัธ์กบัความ

มีประสิทธิผลขององค์กร ดงันี ้
1. พนักงานซึ่งมีความรู้สึกผูกพันอย่างแท้จริงต่อเป้าหมายและค่านิยมของ

องค์กรมีแนวโน้มท่ีจะมีสว่นร่วมในกิจกรรมขององค์กรอยู่ในระดบัสงู 
2. พนกังานซึ่งมีความรู้สึกผกูพนัอย่างสงู มกัมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะ

คงอยูก่บัองค์กรตอ่ไป เพ่ือท างานขององค์กรให้บรรลเุปา้หมายซึง่ตนเองเล่ือมใสศรัทธา 
3. โดยเหตท่ีุบุคคลมีความผูกพนัต่อองค์กรและเล่ือมใสศรัทธาในเป้าหมายของ

องค์กร บุคคลซึ่งมีความผูกพันดงักล่าวมักมีความผูกพันอย่างมากต่องาน เพราะเห็นว่างานคือ
หนทางท่ีตนจะสามารถท าประโยชน์ให้กบัองค์กรให้บรรลเุปา้หมายได้ส าเร็จ 

4. บุคคลซึ่งมีความรู้สึกผูกพนัสูงจะเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามมากพอสมควร
ในการท างานให้กบัองค์กร ท าให้มีผลการปฏิบตังิานอยูใ่นระดบัดีกว่าคนอ่ืน 
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อัลเลน และ เมเยอร์ (Allen NJ. And Meyer JP, 1990) ได้กล่าวถึงลักษณะของ
ความผกูพนัตอ่องค์กร เป็น 3 ลกัษณะ ดงันี ้

1. ความผกูพนัด้านความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง ความผกูพนัท่ี
เกิดขึน้จากความรู้สึก เป็นความรู้สึกผกูพนัและเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนักบัองค์กร รู้สกึเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์กร ทุม่เทและอทุิศตนให้กบัองค์กร 

2. ความผูกพันต่อเน่ือง (Continuance Commitment) หมายถึง ความผูกพันท่ี
เกิดขึน้จากการคิดค านึงของบุคคล โดยมีพืน้ฐานอยู่บนต้นทุนท่ีบุคคลให้กับองค์กร ทางเลือกท่ีมี
ของบคุคลและผลตอบแทนท่ีบคุคลได้รับจากองค์กร โดยจะแสดงออกในรูปของพฤตกิรรมตอ่เน่ือง
ในการท างานของบคุคล วา่จะท างานอยูก่บัองค์กรนัน้ตอ่ไปหรือโยกย้ายเปล่ียนแปลงท่ีท างาน 

3. ความผูกพัน ท่ี เกิดจากมาตรฐานทางสังคม (Normative Commitment) 
หมายถึง ความผกูพนัท่ีเกิดขึน้จากคา่นิยม วฒันธรรมหรือบรรทดัฐานของสงัคม เป็นความผกูพนัท่ี
เกิดขึน้เพ่ือตอบแทนในสิ่งท่ีบคุคลได้รับจากองค์กร แสดงออกในรูปของความจงรักภกัดีของบคุคล
ตอ่องค์กร 

ดบับลิน (DuBrin, 1992) กล่าวว่า บุคคลมีความแตกต่างกันของระดบัความผูกพัน
ตอ่องค์กร และความจงรักภักดีตอ่องค์กร โดยบุคคลส่วนใหญ่จะมีความผูกพนัต่อองค์กรเม่ือเขา
รู้สึกว่าเขาเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ซึ่งความรู้สึกผูกพันและความจงรักภักดีของพนักงานจะ
เก่ียวข้องกบัการผลิตสินค้าและบริการท่ีมีคณุภาพ โดยอาจจะดไูด้จากการมาท างานท่ีตรงตอ่เวลา 
และหากพนักงานเกิดมีความผูกพันต่อองค์กรแล้ว เขาจะรู้สึกผิดเม่ือเขาผลิตของเสียหรือได้ท า
ความผิดพลาดขึน้ในงานท่ีท าแม้จะเป็นเร่ืองเล็กน้อย 

แคนเตอร์ (Kanter, 1968) ได้กลา่วถึงความผกูพนัวา่มีอยู ่3 รูปแบบ คือ 
1. ความผูกพันแบบคงอยู่ เสมอ (Continuance Commitment) ซึ่งหมายถึง 

บคุคลได้เสียสละ ให้กบัองค์กรจนมีความคดิวา่เป็นการยากท่ีจะละทิง้องค์กรไปได้ 
2. ความผูกพันแบบติดยึด (Cohesion Commitment) คือความผูกพันท่ีท าให้

บุคคลติดยึดกับองค์กรโดยการใช้เทคนิค เช่น การสร้างเกียรติภูมิเพ่ือให้บุคคลยึดติดกับสิ่งนัน้ ๆ 
เชน่ เคร่ืองแบบ หรือเหรียญตรา 

3. ความผกูพนัแบบควบคมุ (Control Commitment) คือ ความผกูพนัท่ีบคุคลถกู
ท าให้ยึดติดกับวฒันธรรมขององค์กร ซึ่งจะเป็นกรอบบงัคบัให้พฤติกรรมส่วนบุคคลเป็นไปตามท่ี
องค์กรต้องการ 
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จากแนวคิดและทฤษฎีท่ีกล่าวมา สรุปได้ว่าความผกูพนัตอ่องค์กร คือ ความรู้สึกของ
บุคคลท่ีมีต่อองค์กร มีความรู้สึกเหมือนเป็นเจ้าขององค์กร เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร  มีความรู้สึก
ภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิก ต้องการรักษาสภาพการเป็นสมาชิกองค์กร และความผูกพันเป็น
ความรู้สึกทางบวกต่อองค์กร  ซึ่งความผูกพันต่อองค์กรนัน้ ครอบคลุมกว้างขวางมากกว่าความ
พอใจในงาน ผู้บริหารควรให้ความส าคญัในการสร้างความผกูพนัตอ่องค์กร ถึงแม้ความผกูพนัจะ
เป็นสิ่งท่ีต้องใช้เวลามากกว่าการสร้างความพอใจ แต่เม่ือพนกังานเกิดความผกูพนัแล้ว พนกังาน
จะรู้สึกอยากอยูก่บัองค์กร มีความเตม็ใจทุม่เทท างานเพ่ือองค์กร อยากจะคงสภาพการเป็นสมาชิก
ขององค์กร ไม่อยากลาออก ซึ่งแตกต่างจากการสร้างความพอใจ ซึ่งเป็นการตอบสนอง
เพียงชัว่คราวเทา่นัน้   ทัง้นี ้ผู้วิจยัของอ้างอิงจาก สเตียร์ (Steers. 1977) ท่ีกลา่วถึงความผกูพนัตอ่
องค์กร การแสดงตนเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกันกบัองค์กร และเต็มใจท่ีจะอุทิศก าลงักายและก าลงัใจ
เพ่ือเข้าร่วมในกิจกรรมขององค์กร ในด้านความเช่ือมัน่อยา่งแรงกล้าและการยอมรับเปา้หมายและ
ค่านิยมขององค์กร ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์การ และด้าน
ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร ซึ่งจะน ามาประยุกต์ใช้
หาค าตอบเก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างานท่ีส่งผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้าม
ชาตใินกรุงเทพมหานคร กรณีศกึษา ยา่นถนนเพชรบรีุ อโศก รัชดาภิเษก   พระราม 9 

4. ความรู้ท่ัวไปเก่ียวกับบริษัทข้ามชาต ิ
ความเป็นมา 

บรรษัทข้ามชาติ (Multinational Corporations : MNCs) ถือเป็นลักษณะหนึ่งของ
ระบบเศรษฐกิจแบบทุนนิยม บรรษัทข้ามชาตินีมี้บทบาทเป็นตัวแสดงท่ีมิใช่รัฐ (Non – State 
Actor) แต่ก็เป็นตวัแสดงท่ีมีบทบาทส าคญัและสามารถก าหนดทิศทางของระบบเศรษฐกิจของ
ประเทศใดประเทศหนึ่งท่ีบรรษัทข้ามชาตินัน้เข้าไปลงทุนได้ บรรษัทข้ามชาตินัน้มีพัฒนาการมา
ตัง้แต่ต้นศตวรรษท่ี 19 ดงัตวัอย่างบริษัท British India ในอินเดียซึ่งเป็นบริษัทร่วมทุนท่ีได้รับกฏ
บตัรราชอาณาจกัรองักฤษโดยสมเด็จพระราชินีอลิซาเบธท่ี 1 เพ่ือค า้จุนสิทธิพิเศษทางการค้าใน
อินเดีย โดยสามารถผูกขาดการค้าในอินเดียได้เป็นเวลาถึง 21ปี ในศตวรรษท่ี 20 ด้วยการเติบโต
ของระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ และการขนส่งท าให้เกิดการขยายตวัทางการค้าระหว่างประเทศ
เพิ่มมากขึน้ ประกอบกับการจดัตัง้สาขาในประเทศต่างๆ เพ่ือผลิตสินค้าซึ่งมีลกัษณะสินค้าท่ีได้
เหมือนกบัสินค้าท่ีผลิตในประเทศแม่ทกุประการ และเร่ิมมีการเคล่ือนย้ายทนุจากสหรัฐอเมริกาเข้า
ไปลงทนุในประเทศก าลงัพฒันา จนอาจเรียกได้ว่าในช่วงนัน้เป็นช่วงของ Pax Americana ก็ว่าได้ 
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บรรษัทข้ามชาตินัน้ได้ด าเนินธุรกิจจนมาถึงในยุคปัจจุบันและมีความส าคัญทางเศรษฐกิจ
เทียบเทา่รัฐ (กลุลดา เกษบญุช,ู 2549) 

ความหมาย 
จุฑาทิพ คล้ายทับทิม (2551) ได้ให้นิยามไว้ว่า บรรษัทข้ามชาติ หมายถึง บรรษัท

ธุรกิจเอกชนในประเทศใดประเทศหนึ่งซึ่งมีอ านาจการบริหาร และการก าหนดนโยบายสูงสุดใน
ประเทศแมแ่ละมีการด าเนินกิจการหรือสาขาครอบคลมุในหลายๆประเทศ 

Leon Grunberg (2000) ได้ให้ความหมายของบรรษัทข้ามชาติว่าเป็น องค์กรทาง
เศรษฐกิจท่ีด าเนินกิจกรรมการผลิตในสองประเทศขึน้ไป โดยจะมีส านกังานใหญ่อยู่ในประเทศแม ่
(home country) และมีบริษัทลูกตัง้อยู่ในประเทศผู้ รับการลงทุน (host country) โดยการขยาย
สาขาของบรรษัทข้ามชาติไปในประเทศต่างๆนัน้เรียกว่า การลงทุนโดยตรงจากต่างประเทศ 
(Foreign Direct Investment – FDI) 

บทบาทในประเทศไทย 
ในยคุโลกาภิวฒัน์ท่ีการค้าและการลงทุนระหว่างประเทศเป็นไปในรูปแบบท่ีแทบจะ

เรียกได้ว่าไร้พรมแดน ธุรกิจมีการออกไปลงทุนในต่างประเทศมากขึน้เพ่ือใช้ประโยชน์จาก
ทรัพยากร แรงงาน การผลิต การตลาด ในประเทศท่ีเข้าไปลงทุน โดยบางธุรกิจอาจใช้รูปแบบ
เครือข่ายการผลิตข้ามชาติ (Global Production Network) ในการวางแผนลงทุนในประเทศต่างๆ 
ตามกลยทุธ์ของบริษัทแม่ ตวัอยา่งเช่น ในอตุสาหกรรมยานยนต์ เคร่ืองใช้ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ 
ทั ้ ง นี ้  ต า ม ค า นิ ย า ม ข อ ง  UNCTAD (United Nations Conference on Trade and 
Development)  บริษัทข้ามชาติ คือ บริษัทท่ีมีการด าเนินธุรกิจข้ามพรมแดน (มากกวา่ 1 ประเทศ) 
โดยการด าเนินงานเป็นไปตามกลยุทธ์และนโยบายของบริษัทแม่ ซึ่งโดยทัว่ไป ในการนับบริษัท/
หน่วยธุรกิจท่ีเป็นเครือข่ายของบริษัทข้ามชาติ มกัใช้เกณฑ์สดัส่วนการถือหุ้นตัง้แต่ร้อยละ 10 ขึน้
ไปหรือเทียบเท่า ซึ่งถือว่าเป็นสดัส่วนท่ีมีผลต่ออ านาจในการบริหาร (ดร.เดือนเด่น นิคมบริรักษ์ 
และคณะ. 2550) 

สถิติการออกใบอนุญาตและหนังสือรับรองการประกอบธุรกิจของคนต่างด้าว 
หรือจากต่างประเทศ 

นับตัง้แต่เดือนมีนาคม 2543 จนถึงเดือนตุลาคม 2560 มีการออกใบอนุญาตและ
หนังสือรับรองให้คนต่างด้าวประกอบธุรกิจรวมทัง้สิน้ 10,439 ราย โดยเป็นการออกใบอนุญาต 
5,061 ราย ออกหนงัสือรับรองการประกอบธุรกิจตามท่ีได้รับการสง่เสริมการลงทนุ 3,725 ราย และ
ออกหนงัสือรับรองตามสนธิสญัญา 1,653 ราย  (กรมพัฒนาธุรกิจการค้า. 2560. สืบค้นเม่ือวนัท่ี 
23 พฤษภาคม 2561: ออนไลน์) 
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แยกตามประเภทโครงการ 
โครงการจากตา่งชาติท่ีย่ืนขอส่งเสริมเป็นโครงการลงทนุโดยตรงจากในประเทศในปี 

2560 โดยท่ีขอใหม่มีจ านวน 60 โครงการ มีมูลคา่เงินลงทนุ 5,256 ล้านบาท ส่วนโครงการขยายมี
จ านวน 39 โครงการ มีมลูคา่รวมทัง้สิน้ 10,086 ล้านบาท 
 

ประเภท จ านวนโครงการ เงินลงทนุ (ล้านบาท) 
โครงการขยาย 39 (39%) 10,086 (66%) 
โครงการใหม่ 60 (61%) 5,256 (34%) 

ภาพประกอบ 4 โครงการการลงทนุจากตา่งชาติ แยกตามประเภทโครงการ 

ท่ีมา:  กองความร่วมมือการลงทนุตา่งประเทศ. (2560) 

5. งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
อุไรวรรณ แก้วเก็บ (2559) ศึกษาเร่ือง อิทธิพลของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีมีต่อ

ความผกูพนัองค์การของพนกังาน บริษัทในกลุ่มปิโตรเคมีจงัหวดัระยอง ผลการทดสอบสมมตฐิาน
พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์การ อย่างมีความส าคญัสถิติท่ี
ระดับ 0.05 ได้แก่ ด้านความมั่นคงในงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านนโยบายการ
บริหาร ด้านชีวิตส่วนตัว ด้านความรับผิดชอบในงาน และด้านเงินเดือน - รายได้ และการ
เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างขนาดบริษัทพบว่า บริษัทท่ีมีขนาดต่างกันมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบตังิานและความผกูพนัองค์การแตกตา่งกนั 

ชาคริต สินเย็น (2558) ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจและการธ ารงรักษา
พนกังานใน บริษัท เอบีพี คาเฟ (ประเทศไทย) จ ากัด ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจยัส่วน
บุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส อายุการท างาน ระดบัของการศึกษา รายได้รวม
ตอ่เดือน ต าแหน่งของการท างาน พบว่า เพศและระดบัการศึกษาท่ีตา่งกนั มีความคิดเห็นตอ่การ
ธ ารงรักษาพนกังานของบริษัทแตกตา่งกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และปัจจยัจงูใจ
ในการปฏิบตัิงาน ประกอบด้วย ความส าเร็จของงาน การยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงาน ความ
รับผิดชอบ ความก้าวหน้า และปัจจยัค า้จนุในการท างาน ประกอบด้วย นโยบายการบริหาร คา่จ้าง
แรงงานและผลตอบแทน ความสมัพันธ์กับผู้ ใต้บงัคบับญัชา ความมัน่คงปลอดภัยในการท างาน 
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สภาพแวดล้อมการท างาน พบว่า มีความสมัพันธ์กับการธ ารงรักษาพนกังานของบริษัท อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 

ณัฏฐ์ญา เทพมาศ (2557) ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจด้าน
สวัสดิการกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานองค์กรอิสระด้านพลังงานแห่งหนึ่ง ผลการ
ทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจัยส่วนบุคล ได้แก่ เพศ อายุ และอายุงานท่ีแตกต่างกัน ส่งผลต่อ
ความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังานองค์กรอิสระด้านพลังงานแห่งหนึ่ง และปัจจยัความพึงพอใจ
ด้านสวสัดิการส่งผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังานองค์กรอิสระด้านพลงังานแห่งหนึ่ง มี
ความสมัพนัธ์กนัระดบัสงูและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัสาคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

ธนชัพร กบิลฤทธิวฒัน์ (2557) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีความสมัพันธ์กับความภักดีต่อ
องค์กรของพนักงานไทยในบริษัทข้ามชาติญ่ีปุ่ น ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผลการ
ทดสอบสมมติฐานพบวา่ พนกังานท่ีมีเพศ อาย ุระยะเวลาปฏิบตัิงานกบัองค์กร รายได้แตกตา่งกนั 
มีความภักดีต่อองค์กรของพนักงานไทยในบริษัทข้ามชาติญ่ีปุ่ น ในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑลแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 แรงจูงใจด้านเงินเดือน ด้าน
สภาพแวดล้อม มีความสมัพนัธ์กับความภักดีต่อองค์กรของพนกังานไทยในบริษัทข้ามชาติญ่ีปุ่ น
ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ในทิศทางเดียวกนัท่ีระดบัปานกลาง อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 แรงจูงใจด้านตวังาน มีความสมัพนัธ์กับความภักดีต่อองค์กรของพนกังานไทย
ในบริษัทข้ามชาตญ่ีิปุ่ นในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ในทิศทางเดียวกนัท่ีระดบัต ่า อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 

วรารักษ์ ลีเลิศพนัธ์ (2557) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อระดบัความผูกพนัตอ่องค์กรของ
พนกังาน บริษัท เนชัน่ บรอดแคสติง้ คอร์ปอเรชัน่ จ ากดั (มหาชน) ผลการทดสอบสมมตฐิานพบว่า 
พนักงาน บริษัท เนชั่น บรอดแคสติง้ คอร์ปอร์เรชั่น จ ากัด  (มหาชน) ท่ีมีเพศ อายุ สถานภาพ
ครอบครัว รายได้เฉล่ียตอ่เดือน และระยะเวลาในการปฏิบตังิานท่ีตา่งกนั มีปัจจยัด้านความผกูพนั
ต่อองค์กรต่างกัน ปัจจัยด้านลักษณะงานกับปัจจัยด้านความผูกพันองค์กร มีความสัมพันธ์กัน 
และมีความสัมพันธ์กันในระดับมาก และปัจจัยด้านความต้องการกับปัจจัยด้านความผูกพัน
องค์กร มีความสมัพนัธ์กนั และมีความสมัพนัธ์กนัในระดบัมาก 

สกุญัญา จนัทรมณี (2557) ศกึษาเร่ือง แรงจงูใจและสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีมีผล
ต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท ฮานา เซมิคอนดกัเตอร์ (อยุธยา) จ ากัด ผลการ
ทดสอบสมมตฐิานพบวา่ กลุม่ตวัอยา่งสว่นใหญ่เป็นเพศชาย มีอายตุา่กวา่ 30 ปี มีระดบัการศกึษา
ต ่ากว่าปริญญาตรี มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานน้อยกว่า 5 ปี มีความเห็นต่อแรงจูงใจในการ
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ท างาน มีคา่เฉล่ียเป็น 3.13 สภาพแวดล้อมในการท างาน มีคา่เฉล่ียเป็น 3.14 ผลการศึกษาความ
ผูกพันต่อองค์การของกลุ่มตวัอย่างพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความผูกพันต่อองค์การรวม มีค่า เฉล่ีย
เป็น 3.17 และพบว่า บคุลากรท่ีมี ระดบัการศกึษา และประสบการณ์ในการท างานท่ีแตกตา่งกนัมี
ความผกูพนัตอ่องค์การแตกตา่งกนั ปัจจยัแรงจงูใจในการท างานมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัความ
ผกูพนัตอ่องค์การและด้านสภาพแวดล้อมในการท างานมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัตอ่
องค์การ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

พัชรินทร์ ผิวนิล (2556) ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับ
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัท ไฮเออร์ อิเลคทริค (ประเทศไทย) จ ากัด (มหาชน)  
ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายรุะหว่าง 26-35 ปี ระดบั
การศกึษาอยู่ในระดบัปริญญาตรี สถานภาพโสด ประสบการณ์ท างานน้อยกว่า 5 ปี และมีรายได้
ต่อเดือนอยู่ระหว่าง 15,000 – 20,000 บาท ผลการศึกษาระดบัแรงจูงใจในการท างานและระดบั
ความความผกูพนัตอ่องค์การอยู่ในระดบัปานกลาง ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจงูใจในการท างาน
ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ ด้านลกัษณะของงาน ด้านความ
รับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้ามีความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัตอ่องค์กรในทกุๆ ด้าน กลา่วคือ
ด้านความเช่ือมัน่และยอมรับเปา้หมายขององค์การ ด้านความเตม็ใจท่ีจะทุม่เทและความพยายาม
อยา่งมากท่ีจะปฏิบตัเิพ่ือองค์การ และความต้องการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 

ชัยวัฒน์ โอสถอ านวยโชค (2555) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยจูงใจท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของพนกังานบริษัทท่ีปรึกษาด้านระบบคอมพิวเตอร์ กรณีศึกษาพนกังานบริษัทท่ีปรึกษา
ด้านระบบคอมพิวเตอร์แหง่หนึ่ง ผลการทดสอบสมมตฐิานพบวา่ พนกังานท่ีมีอาย ุระดบัการศกึษา 
และรายได้รวมต่อเดือนแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การของพนกังานบริษัทท่ีปรึกษาด้าน
ระบบคอมพิวเตอร์ กรณีศึกษาพนกังานบริษัทท่ีปรึกษาด้านระบบคอมพิวเตอร์แห่งหนึ่งแตกต่าง
กัน ปัจจัยค า้จุนในด้านเงินเดือน ผลตอบแทน สวัสดิก าร ความมั่นคงในการท างาน มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทท่ีปรึกษาด้านระบบคอมพิวเตอร์ 
กรณีศึกษาพนักงานบริษัทท่ีปรึกษาด้านระบบคอมพิวเตอร์แห่งหนึ่ง  และปัจจัยจูงใจในด้าน
ความก้าวหน้าในการท างาน ความส าเร็จในการท างาน และการยอมรับนบัถือมีความสัมพนัธ์กับ
ความผูกพนัตอ่องค์การของพนกังานบริษัทท่ีปรึกษาด้านระบบคอมพิวเตอร์ กรณีศึกษาพนกังาน
บริษัทท่ีปรึกษาด้านระบบคอมพิวเตอร์แหง่หนึง่ อยา่งมีระดบันยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
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วนัชยั ศกนุตนาค (2555) ศกึษาเร่ือง แรงจงูใจการปฏิบตังิานท่ีส่งผลตอ่ความผกูพนัของ
พนกังานกลุ่มงาน Sevice Desk ของธนาคารแห่งหนึ่ง ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่พนกังานท่ี
มีเพศ อายุ สถานภาพสมรส และระดับการศึกษาสูงสุดแตกต่างกัน มีความผูกพันของพนักงาน
กลุ่มงาน Sevice Desk ของธนาคารแห่งหนึ่ง แตกตา่งกนั อย่างมีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 และแรงจูงใจการปฏิบตัิงาน ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบตั ิ
ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้าน
เงินเดือน และด้านความสัมพันธ์กับผู้บงัคบับญัชา มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของ
พนกังานในองค์กร อยา่งมีระดบันยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

อิงอร  ตัน้พันธ์ (2555) ศึกษาเร่ือง ความผูกพันของพนักงานระดับหัวหน้างานต่อ
องค์การของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมบางชนั การเปรียบเทียบระดบัความผูกพันของพนกังาน
ระดบัหวัหน้างานต่อองค์การ จ าแนกตามปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ พบว่าเพศ อายุ การศึกษา 
สถานภาพสมรส และอายุงานท่ีแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน แต่รายได้
เฉล่ียตอ่เดือนท่ีแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์การแตกตา่งกนัอย่างมีนยัสาคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 และความสมัพันธ์ระหว่างปัจจยัภายในองค์การกับความผูกพนัของพนักงานระดบัหัวหน้า
งานตอ่องค์การพบวา่ มีความสมัพนัธ์กนัอยา่งมีนยัสาคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 
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บทที่ 3 
วิธีการด าเนินการศึกษาค้นคว้า 

ในการศึกษาค้นคว้าเร่ือง แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนักงานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานคร กรณีศึกษา ย่านถนนเพชรบุรี อโศก รัชดาภิเษก 
พระราม 9 ผู้วิจยัได้ด าเนินการศกึษาตามล าดบัขัน้ตอน ดงันี ้

1. การก าหนดประชากรและการเลือกกลุม่ตวัอยา่ง 
2. การสร้างเคร่ืองมือเพ่ือใช้ในการวิจยั 
3. การเก็บรวบรวมข้อมลู 
4. จดัท าและการวิเคราะห์ข้อมลู 
5. สถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 

1. การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้คือ พนกังานบริษัทข้ามชาติในยา่นถนนเพชรบรีุ อโศก 
รัชดาภิเษก พระราม 9 ซึง่ไมท่ราบจ านวนประชากรท่ีแนน่อน  

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้คือ พนกังานบริษัทข้ามชาติในย่านถนนเพชรบุรี 

อโศก รัชดาภิเษก พระราม 9 ซึ่งไม่ทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอน ดงันัน้ จึงใช้การค านวณกลุ่ม
ตัวอย่ างโดยใช้สูต รการค านวณ แบบไม่ ท ราบจ านวนประชากรของ ท าโร  ยามาเน ่  
(ประคอง กรรณสตู, 2538) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% และยอมรับความคลาดเคล่ือนในการเลือก
ตวัอยา่ง 5% มีรายละเอียดในการค านวณดงันี ้
 

𝑛 =
𝑍2pq

𝐸2
 

 

   เม่ือ     n  แทน จ านวนสมาชิกกลุม่ตวัอยา่ง 
     Z  แทน ระดบัความเช่ือมัน่ท่ีผู้วิจยัก าหนดไว้ Z มีคา่  
                                                                          เทา่กบั 1.96 ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95%  
                                                                          (ระดบั 0.05) 
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     p      แทน สดัสว่นของประชากรหรือความนา่จะเป็นของ  
                                                                          ประชากรในท่ีนี ้ก าหนดความนา่จะเป็นของ  
                                                                           ประชากร เทา่กบั 0.5 
     q   แทน 1 – p 
     E  แทน คา่ความคลาดเคล่ือนของกลุ่มท่ียอมให้เกิดขึน้  
                                                                          ได้ในท่ีนีก้ าหนด E = 0.05 
 
   จากสตูรข้างต้นแทนคา่ได้ดงันี ้

    n  = 
(1.96)2(0.5)(1−0.5)

(0.05)2  

    = 385 คน 
 

และเพ่ือให้การเก็บข้อมูลของแบบสอบถามครอบคลุมสมบูรณ์ จึงเพิ่มจ านวน
ตวัอย่าง 4% ของกลุ่มตวัอยา่ง (385x4% = 15.4) หรือส ารอง 15 คน โดยนบัรวมเป็นกลุ่มตวัอย่าง 
ดงันัน้ขนาดของกลุม่ตวัอยา่งในการวิจยันีเ้ทา่กบั 400 คน  

ในการวิจยัครัง้นีผู้้วิจยัได้เลือกกลุม่ตวัอย่างของการวิจยั โดยใช้วิธีแบบหลายขัน้ตอน 
(Multi-stage Samling) ดงันี ้ 

ขัน้ตอนที่  1 การก าหนดตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดย
การก าหนดเลือกสุ่มกลุ่มตวัอย่างจากอาคารสถานท่ีท างาน ในย่ายท าเลธุรกิจท่ีส าคญัแห่งใหม ่
NEW CBD (Central Business District) ได้แก่ ย่านถนนเพชรบุรี อโศก รัชดาภิเษก พระราม 9 
เน่ืองจากอยู่ใกล้กับขนส่งมวลชน มีแนวโน้มพฒันาท่ีดินเพ่ือการธุรกิจ , พาณิชยกรรม และอาคาร
ชดุพกัอาศยัขนาดใหญ่จ านวนมาก (Khaosod. 2560: ออนไลน์) รายละเอียดสถานท่ีดงันี ้

1. ถนนเพชรบรีุ ได้แก่ อาคารอิตลัไทย ทาวเวอร์ และอาคารชาญอิสสระ ทาว
เวอร์ 2 

2. อโศก ได้แก่ อาคาร Exchange Tower และอาคาร Interchange tower 
3. รัชดาภิเษก ได้แก่ อาคาร AIA Tower  
4. พระราม 9 ได้แก่ อาคาร G Tower อาคาร The 9th towers และอาคาร 

Unilever house 
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ขัน้ตอนที่  2 การเลือกตัวอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) เป็น
การเลือกสุ่มตวัอย่างแบบสะดวกตามความเต็มใจของพนกังานบริษัทข้ามชาติท่ีจะให้ข้อมูล โดย
การเก็บข้อมูลเป็นไปตามท่ีได้เลือกไว้ในขัน้ตอนท่ี 1 ได้แก่ ย่านถนนเพชรบุรี อโศก รัชดาภิเษก 
พระราม 9 โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือเก็บข้อมลู และจะแจกแบบสอบถามให้กับพนกังาน
บริษัทข้ามชาติเท่านัน้ โดยจะสอบถามก่อนว่าเป็นพนกังานบริษัทข้ามชาติหรือไม่ ถ้าใช่จะให้ท า
แบบสอบถามจนครบจ านวน 400 คน 

2.  การสร้างเคร่ืองมือเพื่อใช้ในงานวิจัย 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นีเ้ป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งผู้ วิจยัได้สร้างขึน้

เพ่ือการศกึษา แรงจงูใจในการท างานท่ีส่งผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาต ิ
ในกรุงเทพมหานคร โดยแบง่เป็น 3 สว่นคือ 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ 
อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส รายได้รวมต่อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับ
องค์กร โดยเป็นค าถามแบบหลายตวัเลือก (Multiple Choices Questions) ให้ผู้ตอบเลือกเพียงข้อ
เดียว ได้แก่ 

ข้อที่  1 เพศ เป็นระดบัการวดัข้อมูลประเภทนามบญัญัติ (Nominal Scale) ให้
เลือกดงันี ้

1. ชาย 
2. หญิง  

ข้อที่ 2 อายุ เป็นระดบัการวดัข้อมลู ประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) โดยใช้
มาตรฐานการจัดกลุ่ มอายุตาม  Standard International Age Classification ขององค์การ
สหประชาชาติเป็นหลกัในการพิจารณา ในการวิจยัครัง้นีผู้้ วิจยัใช้กลุ่ม 10 ปีเป็นหลักในการแบ่ง
ความกว้างของช่วงอาย ุ(ปิยนชุ รัตนกลุ. 2552: 3) และเพ่ือให้ได้ค าตอบท่ีมีคณุภาพจึงขอเร่ิมแจก
แบบสอบถามตัง้แตอ่าย ุ22 ปีขึน้ไป เน่ืองจากเป็นวยัท่ีสามารถเร่ิมท างานได้ ดงันี ้ 

1. 22 - 31 ปี 
2. 32 - 41 ปี 
3. 42 - 51 ปี 
4. 52 ปีขึน้ไป 
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ข้อที่  3 ระดับการศึกษา เป็นระดบัการวดัข้อมูลประเภทเรียงล าดบั (Ordinal 
Scale) โดยมีค าตอบให้เลือก ดงันี ้ 

1. ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
2. ปริญญาตรี 
3. ปริญญาโท  
4. สงูกวา่ปริญญาโท 

ข้อที่  4 สถานภาพสมรส  เป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทนามบัญญัต ิ
(Nominal Scale) โดยมีค าตอบให้เลือก ดงันี ้

1. โสด 
2. สมรส/อยูด้่วยกนั 
3. หม้าย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่

ข้อที่  5 รายได้รวมต่อเดือน  เป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ 
(Ordinal Scale) ก าหนดรายได้รวมต่อเดือนจากข้อมูลฐานเงินเดือนขัน้ต ่าปริญญาตรี  15,000 
บาท โดยแบง่ออกเป็น 4 ชว่ง ดงันี ้ 

1. 15,001 – 25,000 บาท 
2. 25,001 - 35,000 บาท 
3. 35,001 - 45,000 บาท 
4. 45,001 บาท ขึน้ไป 

ข้อที่  6 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับองค์กร  เป็นระดับการวัดข้อมูล
ประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) โดยมีค าตอบให้เลือก ดงันี ้

1. ต ่ากวา่ 1 ปี 
2. 1 – 3 ปี 
3. 4 – 6 ปี 
4. มากกวา่ 6 ปีขึน้ไป 

ส่วนที่  2 แบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างาน โดยแบ่งออกเป็น 8 ด้าน 
ปัจจยัจงูใจ ได้แก่ ด้านความส าเร็จของงาน ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ ด้านลกัษณะของงาน 
ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน และปัจจยัค า้จุน ได้แก่ ด้านเงินเดือน ด้านความสมัพันธ์กับ
ผู้บงัคบับญัชา ด้านความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน และด้านความมัน่คงในงาน รวมจ านวน 24 ข้อ 
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โดยใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชัน้ (Interval Scale) มี 5 ระดับ ซึ่งมีเกณฑ์การให้
คะแนน คือ การค านวณหาอนัตรภาคชัน้ เพ่ือแปรผลในแตล่ะชว่ง ประกอบด้วย  
  คะแนน      ระดับความคิดเหน็ 

5  หมายถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
 4  หมายถึง เห็นด้วย                
 3  หมายถึง ไมแ่นใ่จ 
 2  หมายถึง ไมเ่ห็นด้วย              
 1  หมายถึง ไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง 
 

เพ่ือให้ได้ลกัษณะเกณฑ์เป็นการแจกแจงปกติ (Normal Distribution) ผู้วิจยัใช้สูตร
ส าหรับการหาความกว้างของอนัตรภาคชัน้แตล่ะชัน้ (ชศูรี วงศ์รัตนะ, 2544)  ดงันี ้

 ความกว้างของอนัตรภาคชัน้ =ข้อมลูท่ีมีคา่สงูสดุ – ข้อมลูท่ีมีคา่ต ่าสดุ 
        จ านวนชัน้ 

     = 5  –  1  
           5 
      = 0.80 

 
ดังนัน้ เกณฑ์เฉล่ียระดับความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างาน โดยแบ่ง

ออกเป็น 8 ด้าน คือ ปัจจยัจูงใจ ได้แก่ ด้านความส าเร็จของงาน ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ 
ด้านลักษณะของงาน ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน และปัจจยัค า้จุน ได้แก่ ด้านเงินเดือน 
ด้านความสมัพนัธ์กับผู้บงัคบับญัชา ด้านความสมัพนัธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และด้านความมัน่คงใน
งาน สามารถแบง่เป็น 5 ระดบั ได้ดงันี ้

คะแนนเฉล่ีย 4.21 - 5.00 หมายถึง มีแรงจูงใจในการท างานต่อองค์กร อยู่ใน  
                                                                             ระดบัสงูมาก     

คะแนนเฉล่ีย 3.41 - 4.20 หมายถึง มีแรงจูงใจในการท างานต่อองค์กร อยู่ใน  
                                                                             ระดบัสงู  

คะแนนเฉล่ีย 2.61 - 3.40 หมายถึง     มีแรงจงูใจในการท างานตอ่องค์กร อยูใ่น 
                                                        ระดบัปานกลาง  
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คะแนนเฉล่ีย 1.81 - 2.60 หมายถึง     มีแรงจงูใจในการท างานตอ่องค์กร  
                                                        อยูใ่นระดบัต ่า  
คะแนนเฉล่ีย 1.00 - 1.80 หมายถึง     มีแรงจงูใจในการท างานตอ่องค์กร  
                                                        อยูน่ระดบัต ่ามาก 

 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน บริษัทข้ามชาต ิ

ในกรุงเทพมหานคร กรณีศกึษา ย่านถนนเพชรบุรี อโศก รัชดาภิเษก พระราม 9 โดยแบง่ออกเป็น 
ด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับเปา้หมายและคา่นิยมขององค์กร ด้านความเต็มใจ
ท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์กร ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่ง
ความเป็นสมาชิกขององค์กร และความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม รวมจ านวน 9 ข้อ โดยใช้
แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Likert scale questions) ใช้ระดบัการวัดข้อมูลประเภท
อนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) มี 5 ระดบั ซึ่งมีเกณฑ์การให้คะแนน คือ การค านวณหาอนัตรภาค
ชัน้ เพ่ือแปรผลในแตล่ะชว่ง ประกอบด้วย  

 
  คะแนน     ระดับความคิดเหน็ต่อความผูกพันต่อองค์กร 

5  หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสดุ 

 4  หมายถึง เห็นด้วยมาก 
 3  หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
 2  หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
 1  หมายถึง เห็นด้วยน้อยท่ีสดุ 
 

เพ่ือให้ได้ลกัษณะเกณฑ์เป็นการแจกแจงปกติ (Normal Distribution) ผู้วิจยัใช้สูตร
ส าหรับการหาความกว้างของอนัตรภาคชัน้แตล่ะชัน้ (ชศูรี วงศ์รัตนะ 2544) ดงันี ้

 
ความกว้างของอนัตรภาคชัน้ = ข้อมลูท่ีมีคา่สงูสดุ – ข้อมลูท่ีมีคา่ต ่าสดุ 

        จ านวนชัน้ 
     = 5  –  1  

             5 
      = 0.80 



  44 

ดงันัน้ เกณฑ์เฉล่ียระดบัความคดิเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน บริษัท
ข้ามชาติ ในกรุงเทพมหานคร กรณีศกึษา ย่านถนนเพชรบรีุ อโศก รัชดาภิเษก พระราม 9 โดยแบ่ง
ออกเป็น ด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ด้าน
ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์กร ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะ
รักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร และความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม สามารถแบ่งเป็น 5 
ระดบั ได้ดงันี ้
 คะแนนเฉล่ีย 4.21 - 5.00 หมายถึง มีความผกูพนัตอ่องค์กร อยูใ่นระดบัสงูมาก                                                                 
 คะแนนเฉล่ีย 3.41 - 4.20 หมายถึง มีความผกูพนัตอ่องค์กร อยูใ่นระดบัสงู                                                                            
 คะแนนเฉล่ีย 2.61 - 3.40 หมายถึง มีความผกูพนัตอ่องค์กร อยูใ่นระดบัปานกลาง  
 คะแนนเฉล่ีย 1.81 - 2.60 หมายถึง มีความผกูพนัตอ่องค์กร อยูใ่นระดบัต ่า                                                                   
 คะแนนเฉล่ีย 1.00 - 1.80 หมายถึง มีความผกูพนัตอ่องค์กร อยูน่ระดบัต ่ามาก 

ขัน้ตอนการในสร้างเคร่ืองมือวิจัย 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลูในครัง้นีคื้อ แบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ี

ผู้วิจยัสร้างขึน้ โดยมีขัน้ตอนการสร้างเคร่ืองมือ ดงัตอ่ไปนี ้
1. ศึกษาค้นคว้าข้อมลูจากแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง เพ่ือ

เป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
2. ก าหนดขอบเขตของแบบสอบถาม ได้แก่ ข้อมูลลักษณะประชากรศาสตร์ 

แรงจงูใจในการท างาน และความผกูพนัตอ่องค์กร เพ่ือสร้างแบบสอบถามให้มีความสอดคล้องกนั 
3. ด าเนินการสร้างแบบสอบถาม โดยอาศยักรอบแนวคิดท่ีเก่ียวข้องกับลกัษณะ

ประชากรศาสตร์ แรงจงูใจในการท างาน และความผกูพนัตอ่องค์กร 
4. น าแบบสอบถามท่ีสร้างขึน้เสนอตอ่อาจารย์ท่ีปรึกษาสารนิพนธ์ เพ่ือพิจารณา

ตรวจสอบความถูกต้อง ให้ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม และน ามาปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสมกับ
วตัถปุระสงค์ของงานวิจยั 

5. น าแบบสอบถามท่ีได้มาปรับปรุงแก้ไขให้ถูกต้อง ตามข้อเสนอแนะของ
อาจารย์ท่ีปรึกษาสารนิพนธ์ 

6. น าแบบสอบถามท่ีได้รับการแก้ไขแล้วเสนอผู้ เช่ียวชาญ เพ่ือตรวจสอบความ
เท่ียงตรงตามเนือ้หา (Content Validity) และการใช้ส านวนภาษา เพ่ือปรับปรุงแก้ไขครัง้สุดท้าย
ก่อนน าไปทดลองใช้ (Try Out) 



  45 

7. น าแบบสอบถามท่ีแก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (Try Out) กับกลุ่มตวัอย่างจ านวน 
40 คน เพ่ือวิเคราะห์หาคา่ความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามโดยใช้วิธีหาคา่สมัประสิทธ์ิ

อัลฟ่า (α-Coefficient) สูตรของครอนบัค (Cronbach) (กัลยา วาณิชย์บัญชา. 2546: 449) เพ่ือ
หาคา่ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม คา่อลัฟ่าท่ีได้แสดงถึงระดบัความคงท่ีของแบบสอบถาม โดย

มีค่าระหว่าง 0 ≤α≤1 ซึ่งค่าท่ีใกล้เคียงกับ 1 มาก แสดงว่ามีค่าความเช่ือมั่นสูง โดยก าหนดค่า
ความเช่ือมั่นท่ียอมรับได้ไม่ต ่ากว่า 0.7 โดยแบบสอบถามมีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.787 ซึ่ง
ใกล้เคียงกบั 1 แสดงวา่มีคา่ความเช่ือมัน่สงู และมีรายละเอียดในแตล่ะด้าน ดงันี ้
  ปัจจยัจงูใจ 
 ด้านความส าเร็จของงาน     0.898 
 ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ    0.831 
 ด้านลกัษณะของงาน      0.713 
 ด้านความก้าวหน้าในต าแหนง่งาน   0.715 
  ปัจจยัค า้จนุ 
 ด้านเงินเดือน        0.835 
 ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา   0.767 
 ด้านความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน   0.925 
 ด้านความมัน่คงในงาน      0.800 
  ความผกูพนัตอ่องค์กร 
 ความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับเปา้หมายและคา่นิยมขององค์กร  0.904 
 ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพ่ือองค์การ   0.789 
 ความปรารถนาอยา่งแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึง่ความเป็นสมาชิกขององค์กร 0.882 

3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมข้อมลูได้แบง่ลกัษณะการเก็บข้อมลูท าการศกึษาออกเป็น 2 ลกัษณะ คือ  

1. แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ได้จากการศึกษาค้นคว้า จากหนงัสือ 
บทความทางวิชาการ วิทยานิพนธ์ วารสาร เอกสาร และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง รวมถึงข้อมูลทาง
อินเทอร์เน็ตเพ่ือประกอบการสร้างแบบสอบถาม 

2. แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ได้จากการใช้แบบสอบถามเก็บข้อมลูจาก
กลุม่ตวัอยา่งจ านวน 400 ตวัอยา่ง 
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4. การจัดท าและการวิเคราะห์ข้อมูล 
หลังจากท าการรวบรวมข้อมูลครบถ้วนแล้ว ผู้ วิจัยได้ก าหนดการวิเคราะห์ข้อมูลจาก

แบบสอบถามท่ีรวบรวมได้มาด าเนินการตามขัน้ตอน ดงันี ้
1. การตรวจสอบข้อมูล (Editing) โดยการตรวจสอบความสมบูรณ์ในการตอบ

แบบสอบถามและคดัแยกแบบสอบถามท่ีไมส่มบรูณ์ออก โดยคดัเลือกเฉพาะท่ีสมบรูณ์เทา่นัน้ 
2. ท าการลงรหสั (Coding) ข้อมูล โดยแบ่งเป็นกลุ่มตามตวัแปรท่ีท าการศึกษา และ

น าข้อมลูบนัทกึลงในเคร่ืองคอมพิวเตอร์ 
3. วิเคราะห์ข้อมลูด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป โดยด าเนินการตามขัน้ตอน 
4. การวิเคราะห์ข้อมลู 

4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ ในด้าน เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 
สถานภาพสมรส รายได้รวมตอ่เดือน และระยะเวลาในการปฏิบตังิานกบัองค์กร โดยการหาความถ่ี 
(Frequency) และคา่ร้อยละ (Percentage) 

4.2 การวิเคราะห์แรงจูงใจในการท างาน โดยแบ่งออกเป็น 8 ด้าน ได้แก่ ด้าน
ความส าเร็จของงาน ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ ด้านลกัษณะของงาน ด้านความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งงาน ด้านเงินเดือน ด้านความสัมพันธ์กับผู้ บังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงาน และด้านความมั่นคงในงาน รวมจ านวน 24 ข้อ โดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviations) 

4.3 การวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทข้ามชาติใน
กรุงเทพมหานคร โดยแบง่ออกเป็น ด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์กร ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์กร ด้านความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร โดยใช้แบบสอบถามมาตรา
ส่วนประมาณค่า (Likert scale questions) รวมจ านวน 9 ข้อ โดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) และ
สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviations) 

4.4 การทดสอบสมมติฐาน โดยใช้สถิติ Independent sample t-test, One-way 
analysis of variance, Brown-Forsythe และวิธีการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคุณ  (Multiple 
Regression Analysis)  

4.4.1. สมมติฐานท่ี 1 พนักงานท่ีมีลักษณะประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย 
เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส รายได้รวมต่อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน
กบัองค์กร แตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั รายละเอียด ดงันี ้
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4.4.1.1 พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน
แตกตา่งกนั โดยใช้สถิต ิIndependent sample t-test เพ่ือทดสอบความแตกตา่งระหวา่ง 2 กลุม่   

4.4.1.2 พนักงานท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรของพนกังาน
แตกต่างกัน โดยใช้สถิติ One-way analysis of variance ในกรณีท่ีความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่
แตกตา่งกนั และใช้ Brown-Forsythe test ในกรณีท่ีคา่ความแปรปรวนแตล่ะกลุม่แตกตา่งกนั  

4.4.1.3 พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานแตกต่างกัน โดยใช้สถิติ One-way analysis of variance ในกรณีท่ีความแปรปรวน
แต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกัน และใช้ Brown-Forsythe test ในกรณีท่ีค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่ม
แตกตา่งกนั  

4.4.1.4 พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานแตกต่างกัน โดยใช้สถิติ One-way analysis of variance ในกรณีท่ีความแปรปรวน
แต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกัน และใช้ Brown-Forsythe test ในกรณีท่ีค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่ม
แตกตา่งกนั  

4.4.1.5 พนกังานท่ีมีรายได้รวมตอ่เดือนแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กร
ของพนักงานแตกต่างกัน โดยใช้สถิติ One-way analysis of variance ในกรณีท่ีความแปรปรวน
แต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกัน และใช้ Brown-Forsythe test ในกรณีท่ีค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่ม
แตกตา่งกนั  

4.4.1.6 พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับองค์กรแตกต่างกัน มี
ความผูกพันต่อองค์กรของพนกังานแตกต่างกัน โดยใช้สถิติ One-way analysis of variance ใน
กรณีท่ีความแปรปรวนแตล่ะกลุ่มไม่แตกต่างกนั และใช้  Brown-Forsythe test ในกรณีท่ีค่าความ
แปรปรวนแตล่ะกลุม่แตกตา่งกนั 

4.4.2 สมมติฐานท่ี 2 แรงจูงใจในการท างานของพนักงานส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานคร โดยใช้วิธีการวิเคราะห์ความ
ถดถอยพหคุณุ (Multiple Regression Analysis)  

5. สถติทิี่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
1. สถติเิชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ประกอบด้วย 

การใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูลในการศึกษาค้นคว้าครัง้นี ้ผู้ วิจยัเลือกใช้สถิติโดย
พิจารณาถึงวตัถปุระสงค์และความหมายของข้อมลูท่ีใช้ในวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป โดยใช้
ลกัษณะประชากรศาสตร์ แรงจูงใจในการท างาน และความผูกพันต่อองค์กรของพนกังานบริษัท
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ข้ามชาติในกรุงเทพมหานคร กรณีศึกษา ย่านถนนเพชรบุรี อโศก รัชดาภิเษก พระราม 9 น ามา
วิเคราะห์ด้วยคา่ร้อยละ ความถ่ี คา่เฉล่ีย และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

1.1 การหาร้อยละ (Percentage) (กลัยา วานิชย์บญัชา, 2545, น. 36)  
 

𝑃      =
f

n
x100 

 
เม่ือ  P แทน คา่ร้อยละ 
  f แทน ความถ่ีของคะแนน 
  n แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 

 

1.2 การหาคา่เฉล่ีย (Mean หรือ x̅)  (กลัยา วานิชย์บญัชา 2545, น. 39) 
 

  x̅ = 
∑ x

n
 

 

เม่ือ  x̅  แทน คา่คะแนนเฉล่ีย 

  ∑ x   แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 
  n   แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 
 
1.3 การหาค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation หรือ S.D.) (กัลยา วา

นิชย์บญัชา 2549)  
 

    S.D. =    √
𝑛 ∑ x 2−(∑ x )2

𝑛(𝑛−1)
 

 
   เม่ือ   S.D.    แทน  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุ่มตวัอย่าง 
(Standard Deviation) 

  ∑ x 2   แทน คะแนนแตล่ะตวัในกลุ่มตวัอยา่ง 

 (∑ x )2 แทน คา่คะแนนเฉล่ีย 
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  n  แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง (Sample Size) 
  

2. สถิตทิี่ใช้ทดสอบค่าความเช่ือถือได้ของเคร่ืองมือ (Reliability of the test) โดยใช้
วิธีหาคา่ครอนบคัแอลฟ่า (Cronbach’s alpha) (กลัยา วานิชย์บญัชา, 2549)  
 

∝=   
k covariance̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅  / variance̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅

1 + (k−1)covariance̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅  / variance̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅
  

 

   เม่ือ ∝     แทน ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทัง้ฉบบั 
    k     แทน จ านวนค าถาม 

     covariance̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅                  แทน      คา่เฉล่ียของคา่แปรปรวนร่วมระหวา่ง    
           ค าถามตา่งๆ 

     variance̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅           แทน   คา่เฉล่ียของคา่แปรปรวนของค าถาม 
  

3. การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถติเิชิงอนุมาน (Inferential Analysis) ประกอบด้วย 
 3.1 สถิติ Independent t-test ทดสอบความแตกต่าง 2 กลุ่ม เพ่ือวิเคราะห์ความ

แตกตา่งระหวา่งเพศชายกบัเพศหญิง โดยมีสตูรในการหาคา่ t (กลัยา วานิชย์บญัชา 2549) ดงันี ้

 
   กรณีท่ี  S2

1 = S2
2 

    
   สตูร 

 t = 
�̅�1−�̅�2

√
(𝑛1−1)𝑆1

2+(𝑛2−1)𝑆2
2

𝑛1+𝑛2−2
[

1

𝑛1
+

1

𝑛2
]

 

   โดยท่ี Degree of freedom (df) = n1+n2-2 
  

   กรณีท่ี       S2
1  S2

2 
 

t     =       
x̅1−x̅2

√
S  1  + 

2

n1

S  2
2

n2
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   โดยท่ี Degree of freedom (df) = 
[

𝑆1
2

𝑛1
+

𝑆2
2

𝑛2
]

2

[
𝑆1

2

𝑛1
]

2

𝑛1−1
+

[
𝑆2

2

𝑛2
]

2

𝑛2−1

 

 
   เม่ือ t แทน  คา่สถิตใิช้พิจารณาใน t-distribution 

x̅1  แทน  คา่เฉล่ียของตวัอย่างกลุม่ท่ี 1 

x̅2 แทน  คา่เฉล่ียของตวัอย่างกลุม่ท่ี 2 

s   1
2  แทน  คา่ความแปรปรวนของกลุม่ตวัอยา่งกลุม่ท่ี 1 

s  2
2    แทน  คา่ความแปรปรวนของกลุม่ตวัอยา่งกลุม่ท่ี 2 

   n1 แทน  ขนาดกลุม่ตวัอย่างท่ี 1 

   n2 แทน  ขนาดกลุม่ตวัอย่างท่ี 2 
      Df       แทน ชัน้แหง่ความเป็นอิสระ (n1+n2-2) 
 

 3.2 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (Oneway analysis of variance)  
 ใช้คา่ F-Ratio กรณีคา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่เท่ากนั (อ้างอิงจาก 

กลัยา วานิชย์บญัชา 2549) มีสตูรดงันี ้

ตาราง 1 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way analysis of variance) 

แหลง่ความ
แปรปรวน 

df SS MS F 

ระหวา่งกลุม่ (B) k-1 SS(B) MS(B    = ( )

1

BSS

k 
 

( )

( )

B

W

MS

MS
 

ภายในกลุม่ (W) n-k SS(W) MS(W) =  ( )

1

WSS

k 
 

รวม (T) n-1 SS(T)   

    
 

F = 
𝑀𝑆𝐵

𝑀𝑆𝑊
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   เม่ือ F  แทน คา่สถิตท่ีิใช้พิจารณาใน F-distribution 
    df  แทน ชัน้แหง่ความเป็นอิสระ ได้แก่ ระหวา่งกลุม่ (k-1) และ 
         ภายในกลุม่ (n - k) 
    k  แทน จ านวนกลุม่ของตวัอยา่งท่ีน ามาทดสอบสมมตฐิาน 
    n  แทน จ านวนตวัอยา่งท่ีทัง้หมด 
    SS(B) แทน ผลรวมก าลงัสองระหว่างกลุ่ม  
                                                             (Between sum of square) 
    SS(W) แทน ผลรวมก าลงัสองภายในกลุม่ (Within sum of square) 

    MS(B) แทน คา่ประมาณของความแปรปรวนระหวา่งกลุม่ 
        (Mean square between groups) 
    MS(W) แทน คา่ประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม่ 
        (Mean square within groups) 

     n - k แทน ชัน้แหง่ความเป็นอิสระภายในกลุม่ (Within degree of  
         freedom) 
 

 กรณีผลการทดสอบมีความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติแล้ว ต้องท าการ
ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ต่อไป เพ่ือดูว่ามีคู่ใดบ้างท่ีแตกต่างกัน โดยใช้วิธี Fisher’s least 
significant difference (LSD)  (กลัยา วานิชย์บญัชา  2549) 
 

  𝐿𝑆𝐷 = 𝑡1−∝

2

; 𝑁 − 𝑘√𝑀𝑆𝐸 [
1

𝑁𝑖
+

1

𝑁𝑗
] 

     
  โดยท่ี Ni – Nj  
         Df = N-k 
      โดยท่ี  1 jn n    
 
 
  เม่ือ  LSD แทน ผลตา่งนยัส าคญัท่ีค านวณได้ส าหรับประชากร  
                                                          กลุม่ท่ี I และ j 
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     1 ;
2

n k
t 
    แทน คา่ท่ีใช้พิจารณาในการแจกแจงแบบ t-distribution  

                                                          ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% และชัน้แหง่ความเป็นอิสระ  
                                                          ภายในกลุม่ = n – k 
    MSE แทน คา่ความแปรปรวนภายในกลุ่ม (MS(W)) 

     1n  แทน จ านวนตวัอยา่งของกลุม่ i 

     jn  แทน จ านวนตวัอยา่งของกลุม่ j 

      แทน คา่ความคลาดเคล่ือน 
 

  3.3 สถิติ Brown-Forsythe ( ) กรณีคา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุ่มไม่เท่ากัน 
(Hartung 2001) มีสตูรดงันี ้
 

B = β =
𝑀𝑆(𝐵)

𝑀𝑆(𝑊)
 

 

    โดยคา่      

 
เม่ือ   แทน คา่สถิตท่ีิพิจารณาใน Brown-Forsythe  

       แทน คา่ประมาณของความแปรปรวนระหวา่งกลุม่ 
        (Mean Square between groups) 
       แทน คา่ประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม่ 
        (Mean Square between groups) 
 

    ส าหรับสถิต ิBrown Forsythe 
       แทน จ านวนกลุม่ตวัอยา่ง 
       แทน จ านวนตวัอยา่งของกลุม่ท่ี  
       แทน ขนาดประชากร 
       แทน คา่ความแปรปรวนของกลุม่ตวัอยา่งท่ี 
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 กรณีผลการทดสอบมีความแตกตา่งอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ จะท าการทดสอบ
เป็นรายคู ่เพ่ือดวูา่มีคูใ่ดแตกตา่งกนั โดยใช้วิธี Dunnett’s T3 (วิเชียร เกตสุิงห์ 2543) มีสตูรดงันี ้
 

 

 
  เม่ือ    แทน คา่สถิตท่ีิใช้พิจารณาใน t-distribution 
       แทน คา่ประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม่ 
        (Mean Square within groups) ส าหรับ Brown Forsythe 

  แทน คา่เฉล่ียของกลุม่ตวัอยา่งท่ี  
  แทน คา่เฉล่ียของกลุม่ตวัอยา่งท่ี  
  แทน จ านวนตวัอยา่งของกลุม่ท่ี  

             nj แทน จ านวนตวัอยา่งของกลุม่ท่ี  
 

  3.4 สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมตฐิานโดยใช้สถิติ Regression Analysis 
วิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคณู (Multiple Regression Analysis) จากสมการแสดงการความสมัพนัธ์
ระหว่างตัวแปรตาม (Y) และตัวแปรอิสระ (X) ของประชากรจะเห็นว่า กลุ่มตัวแปรอิสระ 

kk xbxbxbxbaY .........332211 


 สามารถอธิบายการเปล่ียนแปลงค่าของตวัแปรตามได้
สว่นหนึ่ง ในส่วนของการเปล่ียนแปลงท่ีไม่สามารถอธิบายได้นี ้เรียกวา่ คา่ความคาดเคล่ือนในการ

พยากรณ์ (Error : )  การวิเคราะห์เชิงถดถอยแบบพหคุณูเป็น การพยากรณ์หาคา่สมัประสิทธ์ิ  

และ 1 จากค่าสถิติ a และ b ท่ีได้จากการค านวณโดยกลุ่มตัวอย่าง โดยหลักการวิเคราะห์คือ  
ค่าสัมประสิทธ์ิท่ีค านวณได้จะต้องเป็นค่าสัมประสิทธ์ิท่ีท าให้สมการดังกล่าว มีค่าความคาด
เคล่ือนก าลงัสองรวมกนัน้อยท่ีสดุ (Ordinary Least Square : OLS) (กลัยา วานิชย์บญัชา, 2545)  
 

 สมการถดถอยเชิงพหคุณูของประชากร 
 

kk xxxxY  ..........3322111



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สมการถดถอยเชิงพหคุณูของกลุม่ตวัอยา่ง 

kk xbxbxbxbaY .........332211 


 
     โดยท่ี  X  คือ ตวัแปรอิสระ 
     Y คือ ตวัแปรตาม 
     k คือ จ านวนตวัแปรอิสระ 
 

เม่ือ  และ a เป็นจุดตัดแกน Y ของสมการถดถอย หรือ ค่าของ Y เม่ือให้ตัวแปร
อิสระทัง้หมดมีคา่เทา่กบัศนูย์ 

สว่น β และ b เป็นสมัประสิทธ์ิถดถอย (Partial regression coefficient) ของตวัแปร
อิสระแต่ละตัว ซึ่งหมายถึงอัตราการเปล่ียนแปลงของตัวแปรตาม (Y) เม่ือตัวแปรอิสระนัน้
เปล่ียนไป 1 หนว่ย โดยตวัแปรอิสระตวัอ่ืนมีคา่คงท่ี 

โดยท่ีคา่สมัประสิทธ์ิ a และ b สามารถค านวณได้จากสตูร ดงันี ้
 
      a = Y - b1X1 – b2X2 - ...-bkXk

 

 

      b1 = 
2

1

2

2

1111

)( 

 




XXn

YXYX
 

 
การวิเคราะห์เชิงถดถอยเชิงพหคุณูมีเง่ือนไขท่ีส าคญั ดงันี ้

1. ความผิดพลาด (error) ต้องเป็นตวัแปรสุม่ และมีการแจกแจงแบบโค้งปกติ 
2. ความแปรปรวนของตัวแปรตาม (Y) ในทุกค่าของตัวแปรอิสระ (X) จะต้อง

เทา่กนั 
3. คา่ความผิดพลาดของตวัแปรตาม (Y) แตล่ะคา่เป็นอิสระกนั 
4. ตวัแปรอิสระท่ีน ามาวิเคราะห์จะต้องเป็นอิสระกนั 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลูของผลการวิจยัเร่ือง แรงจงูใจในการท างานท่ีสง่ผลตอ่
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทข้ามชาติ ในกรุงเทพมหานคร กรณีศึกษา ย่านถนน
เพชรบรีุ อโศก รัชดาภิเษก พระราม 9 ผู้วิจยัได้ก าหนดสญัลกัษณ์และอกัษรย่อของตวัแปรท่ีศกึษา 
ดงันี ้

สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 n  แทน จ านวนกลุม่ตวัอยา่ง 

 x̄   แทน คา่เฉล่ียกลุม่ตวัอยา่ง 

 S.D. แทน คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 t  แทน คา่สถิตท่ีิใช้พิจารณาใน t – distribution  

 MS แทน คา่เฉล่ียผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Mean of Squares)  

 SS  แทน ผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 

 df  แทน ชัน้ของความเป็นอิสระ (degree of Freedom)  

 F-prob แทน คา่ความนา่จะเป็นส าหรับบอกนยัส าคญัทางสถิต ิ 

                                          (ตาราง One-Way ANOVA)  

 F-ratio แทน คา่ท่ีใช้พิจารณา F-distribution  

 LSD แทน Least Significant Difference 

 r  แทน คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 

 H0  แทน สมมตฐิานหลกั (Null Hypothesis) 
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 H1  แทน สมมตฐิานรอง (Alternative Hypothesis) 

 *  แทน มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

 **  แทน มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 

การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลและการแปลผลการวิเคราะห์ข้อมูลของการวิจัย

ครัง้นี ้ผู้ วิจยัได้วิเคราะห์และน าเสนอรูปแบบของตารางประกอบค าอธิบาย โดยการแบ่งน าเสนอ
ออกเป็น  2สว่น ตามล าดบัดงันี ้ 

ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมลูเชิงพรรณนา ประกอบด้วยความถ่ี ร้อยละ คา่เฉล่ีย และ
สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยแบง่ผลวิเคราะห์ออกเป็น 3 ตอน ดงันี ้ 

ตอนท่ี 1  ข้อมลูลกัษณะประชากรศาสตร์ 
ตอนท่ี 2  ข้อมูลเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัทข้ามชาติใน

กรุงเทพมหานคร  
ตอนท่ี 3 ข้อมลูเก่ียวกบัปัจจยัความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติ

ในกรุงเทพมหานคร 
ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมลูเชิงอนมุานเพื่อทดสอบสมมตฐิาน จ านวน 2 ข้อ ดงันี ้ 

สมมติฐานท่ี 1 พนักงานท่ีมีลักษณะประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบตัิงานกับองค์กร มี
ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาตใินกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั 

สมมติฐานท่ี 1.1 พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังานบริษัทข้ามชาตใินกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั 

สมมติฐานท่ี 1.2 พนกังานท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังานบริษัทข้ามชาตใินกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั 

สมมติฐานท่ี 1.3 พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกัน มีความผูกพนัต่อ
องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาตใินกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั 

สมมติฐานท่ี 1.4 พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกตา่งกัน มีความผกูพนัต่อ
องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาตใินกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั 
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สมมติฐานท่ี 1.5 พนกังานท่ีมีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีความผูกพนัต่อ
องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาตใินกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั 

สมมติฐานท่ี 1.6 พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบตัิงานกบัองค์กรแตกตา่ง
กนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาตใินกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั 

สมมติฐานท่ี 2 แรงจูงใจในการท างานของพนักงานส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนกังาน บริษัทข้ามชาตใินกรุงเทพมหานคร   

สมมติฐานท่ี 2.1 แรงจูงใจในการท างานประกอบด้วยปัจจัยจูงใจ ด้าน
ความส าเร็จของงาน ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ ด้านลกัษณะของงาน ด้านความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งงาน และปัจจยัค า้จุน ด้านเงินเดือน ด้านความสมัพนัธ์กับผู้บงัคบัชา ด้านความสมัพนัธ์
กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านความมั่นคงในงาน ของพนักงานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานคร ด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับ
เปา้หมายและคา่นิยมขององค์กร 

สมมติฐานท่ี 2.2 แรงจูงใจในการท างานประกอบด้วยปัจจัยจูงใจ ด้าน
ความส าเร็จของงาน ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ ด้านลกัษณะของงาน ด้านความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งงาน และปัจจยัค า้จุน ด้านเงินเดือน ด้านความสมัพนัธ์กับผู้บงัคบัชา ด้านความสมัพนัธ์
กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านความมั่นคงในงาน ของพนักงานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังานบริษัทข้ามชาติ ในกรุงเทพมหานคร ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก
เพ่ือองค์กร   

สมมติฐานท่ี 2.3 แรงจูงใจในการท างานประกอบด้วยปัจจัยจูงใจ ด้าน
ความส าเร็จของงาน ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ ด้านลกัษณะของงาน ด้านความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งงาน และปัจจยัค า้จุน ด้านเงินเดือน ด้านความสมัพนัธ์กับผู้บงัคบัชา ด้านความสมัพนัธ์
กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านความมั่นคงในงาน ของพนักงานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานบริษัทข้ามชาติ ในกรุงเทพมหานคร ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่ง
ความเป็นสมาชิกขององค์กร 

ส่วนที่  1 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา ประกอบด้วยความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และ
สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยแบง่ผลวิเคราะห์ออกเป็น 3 ตอน ดงันี ้ 

ตอนท่ี 1 ข้อมลูลกัษณะประชากรศาสตร์  
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ตาราง 2 จ านวนความถ่ี และคา่ร้อยละ เก่ียวกบัเพศของผู้ตอบแบบสอบถาม 

เพศ ความถ่ี (คน) ร้อยละ 

ชาย 136 34.00 

หญิง 264 66.00 

รวม 400 100.00 

 
จากตาราง 2 พบว่า ข้อมูลเพศของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยนีจ้ านวน 400 คน  

ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 264 คน คิดเป็นร้อยละ 66.00 รองลงมา  
คือ เพศชาย จ านวน 136 คน คดิเป็นร้อยละ 34.00 ตามล าดบั 

 

ตาราง 3 จ านวนความถ่ี และคา่ร้อยละ เก่ียวกบัอายขุองผู้ตอบแบบสอบถาม 

อาย ุ ความถ่ี (คน) ร้อยละ 

22 – 31 ปี 101 25.25 

32 – 41 ปี 208 52.00 

42 – 51 ปี  69 17.25 

52 ปีขึน้ไป 22 5.50 

               รวม 400 100.00 
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จากตาราง 3 พบว่า ข้อมูลอายุของกลุ่มตวัอย่างในการวิจัยนีจ้ านวน 400 คน ผู้ ท่ี
ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 32 – 41 ปี จ านวน 208 คน คิดเป็นร้อยละ 52 รองลงมา คือ 
อาย ุ22 – 31 ปี จ านวน 101 คน คิดเป็นร้อยละ 25.25 อาย ุ42 – 51 ปี จ านวน 69 คน คิดเป็นร้อย
ละ 17.25 และอาย ุ52 ปีขึน้ไป จ านวน 22 คน คดิเป็นร้อยละ 5.50 ตามล าดบั 

ผลการวิเคราะห์ลกัษณะข้อมลูสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ด้านอายมีุความถ่ี
คอ่นข้างต ่า ดงันัน้ผู้วิจยัได้ท าการรวมชัน้ใหมเ่พ่ือเป็นการทดสอบสมมตฐิานดงันี ้

ตาราง 4 จ านวนความถ่ี และคา่ร้อยละ เก่ียวกบัอายขุองผู้ตอบแบบสอบถามท่ีจดักลุม่ใหม่ 

อาย ุ ความถ่ี (คน) ร้อยละ 

22 – 31 ปี 101 25.25 

32 – 41 ปี 208 52.00 

42 ปีขึน้ไป 91 22.75 

               รวม 400 100.00 

 
จากตาราง 4 พบว่า ข้อมูลอายุของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยนีจ้ านวน 400 คน  

ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 32 – 41 ปี จ านวน 208 คน คิดเป็นร้อยละ 52.00 รองลงมา 
คือ อาย ุ22 – 31 ปี จ านวน 101 คน คิดเป็นร้อยละ 25.25 และอาย ุ42 ปีขึน้ไป จ านวน 91 คน คิด
เป็นร้อยละ 22.75 ตามล าดบั 
 
 

 

 

 

 



  60 

 

ตาราง 5 จ านวนความถ่ี และคา่ร้อยละ เก่ียวกับระดบัการศกึษาของผู้ตอบแบบสอบถา 

ระดบัการศกึษา ความถ่ี (คน) ร้อยละ 

ต ่ากว่าปริญญาตรี 10 2.50 

ปริญญาตรี 267 66.75 

ปริญญาโท 119 29.75 

สงูกวา่ปริญญาโท 4 1.00 

               รวม 400 100.00 

 
จากตาราง 5 พบว่า ข้อมูลระดับการศึกษาของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยนีจ้ านวน  

400 คน ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศกึษาระดบัปริญญาตรี จ านวน 267 คน คดิเป็นร้อย
ละ 66.75 รองลงมา คือ การศึกษาระดับปริญญาโท จ านวน 119 คน คิดเป็นร้อยละ  29.75 
การศีกษาระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี จ านวน 10 คน คดิเป็นร้อยละ 2.50 และการศกึษาระดบัสงูกว่า
ปริญญาโท จ านวน 4 คน คดิเป็นร้อยละ 1.00 ตามล าดบั 

ผลการวิเคราะห์ลักษณะข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ ตอบแบบสอบถาม ด้านระดับ
การศึกษามีความถ่ีค่อนข้างต ่า ดงันัน้ผู้ วิจยัได้ท าการรวมชัน้ใหม่เพ่ือเป็นการทดสอบสมมติฐาน
ดงันี ้
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ตาราง 6 จ านวนความถ่ี และคา่ร้อยละ เก่ียวกบัระดบัการศกึษาของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ท่ีจดักลุม่ใหม่ 

ระดบัการศกึษา ความถ่ี (คน) ร้อยละ 

ต ่ากว่าหรือเทา่กบัปริญญาตรี 277 69.25 

สงูกวา่ปริญญาตรี 123 30.75 

               รวม 400 100.00 

 
จากตาราง 6 พบว่า ข้อมูลระดับการศึกษาของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยนีจ้ านวน  

400 คน ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศกึษาต ่ากว่าหรือเทา่กบัปริญญาตรี จ านวน 277 คน 
คิดเป็นร้อยละ 69.25 รองลงมา คือ การศึกษาระดบัสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 123 คน คิดเป็น
ร้อยละ 30.75 ตามล าดบั 

ตาราง 7 จ านวนความถ่ี และคา่ร้อยละ เก่ียวกบัสถานภาพสมรสของผู้ตอบแบบสอบถาม 

สถานภาพสมรส ความถ่ี (คน) ร้อยละ 

โสด 242 60.50 

สมรส/อยู่ด้วยกนั 135 33.75 

หม้าย/ หยา่ร้าง/ แยกกนัอยู่ 23 5.75 

               รวม 400 100.00 

 
จากตาราง 7 พบว่า ข้อมูลสถานภาพสมรสของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยนีจ้ านวน 

400 คน ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 242 คน คิดเป็นร้อยละ 60.50 
รองลงมา คือ สถานภาพสมรส/อยู่ด้วยกนั จ านวน 135 คน คิดเป็นร้อยละ 33.75 และสถานภาพ
หม้าย/ หยา่ร้าง/ แยกกนัอยู ่จ านวน 23 คน คดิเป็นร้อยละ 5.75 ตามล าดบั 
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ผลการวิเคราะห์ลักษณะข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ด้านสถานภาพ
สมรสมีความถ่ีคอ่นข้างต ่า ดงันัน้ผู้วิจยัได้ท าการรวมชัน้ใหมเ่พ่ือเป็นการทดสอบสมมตฐิานดงันี  ้

ตาราง 8 จ านวนความถ่ี และคา่ร้อยละ เก่ียวกบัสถานภาพสมรสของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ท่ีจดักลุม่ใหม่ 

สถานภาพสมรส ความถ่ี (คน) ร้อยละ 

โสด/หม้าย/ หยา่ร้าง/ แยกกนัอยู่ 265 66.25 

สมรส/อยู่ด้วยกนั 135 33.75 

               รวม 400 100.00 

 
จากตาราง 8 พบว่า ข้อมูลสถานภาพสมรสของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยนีจ้ านวน 

400 คนท่ีจดักลุ่มใหม่ ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพ โสด/หม้าย/ หย่าร้าง/ แยกกัน
อยู่ จ านวน 265 คน คิดเป็นร้อยละ 66.25 รองลงมา คือ สถานภาพสมรส/อยู่ด้วยกัน จ านวน  
135 คน คดิเป็นร้อยละ 33.75 ตามล าดบั 

ตาราง 9 จ านวนความถ่ี และคา่ร้อยละ เก่ียวกบัรายได้รวมตอ่เดือน ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

รายได้รวมตอ่เดือน ความถ่ี (คน) ร้อยละ 

15,001 – 25,000 บาท 59 14.75 

25,001 - 35,000 บาท 83 20.75 

35,001 - 45,000 บาท 65 16.25 

45,001 บาท ขึน้ไป 193 48.25 

               รวม 400 100.00 
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จากตาราง 9 พบว่า ข้อมลูรายได้รวมต่อเดือนของกลุ่มตวัอย่างในการวิจยันีจ้ านวน 
400 คน ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้รวมตอ่เดือน 45,001 บาท ขึน้ไป จ านวน 193 คน 
คดิเป็นร้อยละ 48.25  รองลงมา คือ รายได้รวมตอ่เดือน 25,001 - 35,000 บาท จ านวน 83 คน คิด
เป็นร้อยละ 20.75 รายได้รวมต่อเดือน  35,001 - 45,000 บาท จ านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 
16.25 และรายได้รวมต่อเดือน  15,001 – 25,000 บาท จ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ  14.75 
ตามล าดบั 

ตาราง 10 จ านวนความถ่ี และคา่ร้อยละ เก่ียวกบัระยะเวลาในการปฏิบตังิานกบัองค์กรของผู้ตอบ
แบบสอบถาม 

ระยะเวลาในการปฏิบตัิงานกบัองค์กร ความถ่ี (คน) ร้อยละ 

ต ่ากวา่ 1 ปี 34 8.50 

1 – 3 ปี 118 29.50 

4 – 6 ปี 95 23.75 

มากกวา่ 6 ปีขึน้ไป 153 38.25 

               รวม 400 100.00 

 
จากตาราง 10 พบว่า ข้อมูลระยะเวลาในการปฏิบตัิงานกบัองค์กรของกลุ่มตวัอย่าง

ในการวิจัยนีจ้ านวน 400 คน ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบตัิงานกับ
องค์กรมากกว่า 6 ปีขึน้ไป จ านวน 153 คน คิดเป็นร้อยละ 38.25 รองลงมา คือ ระยะเวลาในการ
ปฏิบตัิงาน 1 – 3 ปี จ านวน 118 คน คิดเป็นร้อยละ 29.50  ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 4 – 6 ปี 
จ านวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ 23.75 และระยะเวลาในการปฏิบตัิงานต ่ากว่า 1 ปี จ านวน 34 คน 
คดิเป็นร้อยละ 8.50 ตามล าดบั 

ตอนท่ี  2 ข้อมูลเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัทข้ามชาติใน
กรุงเทพมหานคร 
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ตาราง 11 คา่เฉล่ียและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจงูใจในการท างานของพนกังานบริษัท 
ข้ามชาติ 

แรงจงูใจในการท างานของพนกังานบริษัทข้ามชาติ x̄  S.D. แปลผล 

ปัจจัยจูงใจโดยรวม    

ด้านความส าเร็จของงาน 4.09 0.50 สงู 

ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ 3.88 0.57 สงู 

ด้านลกัษณะของงาน 4.01 0.54 สงู 

ด้านความก้าวหน้าในต าแหนง่งาน 3.81 0.62 สงู 

รวมปัจจยัจงูใจ 3.95 0.43 สงู 

ปัจจัยค า้จุนโดยรวม    

ด้านเงินเดอืน 3.77 0.74 สงู 

ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา 3.91 0.65 สงู 

ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 3.94 0.77 สงู 

ด้านความมัน่คงในงาน 4.04 0.62 สงู 

รวมปัจจยัค า้จนุ 3.92 0.53 สงู 

แรงจงูใจในการท างานของพนกังานบริษัทข้ามชาติโดยรวม 3.93 0.43 สงู 

 

จากตาราง 11 การวิเคราะห์แรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัทข้ามชาติ
โดยรวม อยูใ่นระดบัสงู มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.93 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบวา่  

ปัจจัยจูงใจโดยรวม พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.95 
และรายด้าน พนกังานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัสงูทุกด้าน ได้แก่ ด้านความส าเร็จของงาน ด้าน
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ลกัษณะของงาน ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ และด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน โดยมี
คา่เฉล่ียเทา่กบั 4.09 4.01 3.88 และ 3.81 ตามล าดบั  

ปัจจยัค า้จุนโดยรวม พนกังานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.92
และรายด้าน พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูงทุกด้าน ได้แก่ ด้านความมั่นคงในงาน ด้าน
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านความสัมพันธ์กับผู้ บังคับบัญชา และด้านเงินเดือน โดยมี
คา่เฉล่ียเทา่กบั 4.04 3.94 3.91 และ 3.77 ตามล าดบั 

ตาราง 12 คา่เฉล่ียและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจงูใจในการท างานของพนกังานบริษัท 
ข้ามชาต ิเม่ือพิจารณารายด้าน 

แรงจงูใจในการท างานของพนกังานบริษัทข้ามชาติ x̄  S.D. แปลผล 

ด้านความส าเร็จของงาน    

1. ทา่นสามารถท างานที่ได้รับมอบหมายเสร็จทนัภายในระยะเวลาที่

ก าหนดไว้ 

4.16 0.62 สงู 

2. ทา่นสามารถแก้ไขปัญหาตา่ง ๆ ที่เกิดขึน้จากการท างานได้เสมอ แม้จะมี

ข้อจ ากดัทางด้านภาษา หรือวฒันธรรมในการท างานร่วมกบั

ชาวตา่งชาต ิ

4.03 0.57 สงู 

3. ผลส าเร็จของงานที่ทา่นดแูลเป็นไปตามเกณฑ์/เป้าหมายของบริษัท 4.09 0.58 สงู 

ด้านความส าเร็จของงานโดยรวม 4.09 0.50 สงู 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ    

4. ทา่นได้รับความไว้วางใจให้ท างานโปรเจคพิเศษอยูบ่อ่ยครัง้จากหวัหน้า

งาน และผู้บริหารทัง้คนไทยและชาวตา่งชาติ 

3.94 0.62 สงู 

5. ทา่นได้รับค าชมเชย ยกยอ่ง แสดงความยินดีจากการท างานเป็นประจ า 3.80 0.64 สงู 

6. ทา่นได้รับความเชื่อถือจากผู้บริหาร, หวัหน้างานและเพ่ือนร่วมงานของ

ทา่น 

3.91 0.66 สงู 

ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือโดยรวม 3.88 0.57 สงู 
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ตาราง 12 (ตอ่) 

แรงจงูใจในการท างานของพนกังานบริษัทข้ามชาติ x̄  S.D. แปลผล 

ด้านลักษณะของงาน    

7. งานท่ีทา่นปฏิบตัิในปัจจบุนั ตรงกบัความรู้และความสามารถของทา่น 4.01 0.67 สงู 

8. งานท่ีทา่นดแูลมีความหลากหลาย ท าให้ท่านได้รับความรู้เพิ่มเตมิจากการ

ปฏิบตังิาน 

4.04 0.57 สงู 

9. งานท่ีทา่นปฏิบตั/ิรับผิดชอบในปัจจบุนัยงัเป็นงานท่ีน่าสนใจและ ท้าทาย

ความสามารถ 

3.97 0.67 สงู 

ด้านลกัษณะของงานโดยรวม 4.01 0.54 สงู 

ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน    

10. ท่านได้รับการเล่ือนต าแหน่งในระยะเวลาท่ีเหมาะสม 3.72 0.74 สงู 

11. ท่านมีโอกาสได้รับการพฒันาความรู้ความสามารถในส่วนท่ีเก่ียวข้องกบั

งานของทา่นเสมอ 

3.95 0.63 สงู 

12. ท่านมีโอกาสก้าวหน้าในการท างานกบับริษัทปัจจบุนั 3.76 0.78 สงู 

ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงานโดยรวม 3.81 0.62 สงู 

ด้านเงนิเดือน    

13. ท่านพงึพอใจกบัเงินเดือน และการปรับเงินเดือนท่ีท่านได้รับ 3.95 0.43 สงู 

14. ท่านพงึพอใจกบัสวสัดกิาร สิทธิพิเศษท่ีบริษัทจดัให้ อาท ิ การเบกิค่า

รักษาพยาบาล การตรวจสขุภาพประจ าปี และด้านบริการตา่ง ๆ เช่น ค่า

โทรศพัท์ ค่าเดนิทาง ค่ายานพาหนะ เป็นต้น 

3.72 0.74 สงู 

15. บริษัทฯให้ผลตอบแทน เงินเดือน และสวสัดกิารท่ีเป็นธรรม และดีกวา่

บริษัทส่วนใหญ่ทัว่ไป  

3.84 0.87 สงู 

ด้านเงินเดือนโดยรวม 3.75 0.86 สงู 
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ตาราง 12 (ตอ่) 

แรงจงูใจในการท างานของพนกังานบริษัทข้ามชาติ x̄  S.D. แปลผล 

ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา    

16. ทา่นสามารถท างานร่วมกบัผู้บงัคบับญัชา หวัหน้างาน ได้

เป็นอยา่งด ี

3.97 0.73 สงู 

17. หวัหน้างานของทา่นยินดีทีจ่ะช่วยเหลอืทา่นทกุครัง้หากทา่น

พบปัญหาจากการท างาน 

3.95 0.69 สงู 

18. ทา่นสามารถขอค าปรึกษา ค าแนะน าจากผู้บงัคบับญัชา 

หวัหน้างานได้ทัง้เร่ืองงานและเร่ืองสว่นตวั 

3.82 0.78 สงู 

ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชาโดยรวม 3.91 0.65 สงู 

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน    

19. ทา่นสามารถท างานร่วมกบัเพือ่นร่วมงานของทา่นได้เป็น

อยา่งดี  

4.08 0.79 สงู 

20. เพื่อนร่วมงานของทา่นยินดีทีจ่ะช่วยเหลอืทา่นทกุครัง้หาก

ทา่นพบปัญหาจากการท างาน 

3.96 0.81 สงู 

21. ปัญหาการกระทบกระทัง่ในการท างานกบัเพื่อนร่วมงาน ไมม่ี

ผลกระทบตอ่ความสมัพนัธ์สว่นตวักบัเพื่อนร่วมงาน 

3.77 0.92 สงู 

ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานโดยรวม 3.94 0.77 สงู 
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ตาราง 12 (ตอ่) 

แรงจงูใจในการท างานของพนกังานบริษัทข้ามชาติ x̄  S.D. แปลผล 

ด้านความม่ันคงในงาน    

22. ทา่นมีความมัน่ใจในบริษัทวา่มีความมัน่คงตอ่การท างาน 4.06 0.67 สงู 

23. งานของทา่นเป็นสว่นส าคญัสว่นหนึง่ในบริษัท บริษัทไมม่ี

แนวโน้มที่จะยบุหรือลดงานสว่นท่ีทา่นดแูล 

4.05 0.74 สงู 

24. ทา่นเช่ือมัน่วา่ผู้บริหารมีศกัยภาพในการบริหารงาน และ

บริษัทสามารถเจริญเติบโตได้อยา่งตอ่เนื่อง 

4.03 0.71 สงู 

ด้านความมัน่คงในงานโดยรวม 4.04 0.62 สงู 

แรงจงูใจในการท างานของพนกังานบริษัทข้ามชาติโดยรวม 3.93 0.43 สงู 

  

จากตาราง 12 การวิเคราะห์แรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัทข้ามชาติ
โดยรวม อยูใ่นระดบัสงู มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.93 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบวา่  

ด้านความส าเร็จของงานโดยรวม  พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูง มี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.09 และหากพิจารณารายข้อ พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับสูงทุกด้าน 
ได้แก่ ข้อสามารถท างานท่ีได้รับมอบหมายเสร็จทนัภายในระยะเวลาท่ีก าหนดไว้ ข้อผลส าเร็จของ
งานท่ีดแูลเป็นไปตามเกณฑ์/เปา้หมายของบริษัท และข้อสามารถแก้ไขปัญหาตา่ง ๆ ท่ีเกิดขึน้จาก
การท างานได้เสมอ แม้จะมีข้อจ ากัดทางด้านภาษา หรือวัฒนธรรมในการท างานร่วมกับ
ชาวตา่งชาต ิโดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 4.16 4.09 และ 4.03 ตามล าดบั 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือโดยรวม  พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัสูง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.88 และหากพิจารณารายข้อ พนกังานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูง
ทุกด้าน ได้แก่ ข้อได้รับความไว้วางใจให้ท างานโปรเจคพิเศษอยู่บ่อยครัง้จากหัวหน้างาน และ
ผู้บริหารทัง้คนไทยและชาวต่างชาติ ข้อได้รับความเช่ือถือจากผู้ บริหาร , หัวหน้างานและเพ่ือน
ร่วมงานของท่าน และข้อได้รับค าชมเชย ยกย่อง แสดงความยินดีจากการท างานเป็นประจ า โดยมี
คา่เฉล่ียเทา่กบั 3.94 3.91 และ 3.80 ตามล าดบั 
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ด้านลักษณะของงานโดยรวม  พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับสูง มี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.01 และหากพิจารณารายข้อ พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับสูงทุกด้าน 
ได้แก่ ข้องานท่ีดแูลมีความหลากหลาย ท าให้ท่านได้รับความรู้เพิ่มเติมจากการปฏิบตัิงาน ข้องาน
ท่ีท่านปฏิบัติในปัจจุบัน ตรงกับความรู้และความสามารถ และข้องานท่ีปฏิบัติ/รับผิดชอบใน
ปัจจบุนัยงัเป็นงานท่ีนา่สนใจและ ท้าทายความสามารถ โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 4.04 4.01 และ 3.97 
ตามล าดบั 

ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงานโดยรวม  พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัสูง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.81 และหากพิจารณารายข้อ พนกังานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูง
ทกุด้าน ได้แก่ ข้อมีโอกาสได้รับการพฒันาความรู้ความสามารถในสว่นท่ีเก่ียวข้องกบังานของท่าน
เสมอ ข้อมีโอกาสก้าวหน้าในการท างานกับบริษัทปัจจุบัน และข้อได้รับการเล่ือนต าแหน่งใน
ระยะเวลาท่ีเหมาะสม โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.95 3.76 และ 3.72 ตามล าดบั 

ด้านเงนิเดือนโดยรวม พนกังานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัสงู มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 
3.75 และหากพิจารณารายข้อ พนกังานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูงทุกด้าน ได้แก่ ข้อพึงพอใจ
กบัเงินเดือน และการปรับเงินเดือนท่ีท่านได้รับ ข้อบริษัทฯให้ผลตอบแทน เงินเดือน และสวสัดิการ
ท่ีเป็นธรรม และดีกวา่บริษัทส่วนใหญ่ทัว่ไป และข้อพึงพอใจกบัสวสัดิการ สิทธิพิเศษท่ีบริษัทจดัให้ 
อาทิ  การเบิกคา่รักษาพยาบาล การตรวจสขุภาพประจ าปี และด้านบริการตา่ง ๆ เช่น คา่โทรศพัท์ 
คา่เดนิทาง คา่ยานพาหนะ เป็นต้น โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.95 3.84 และ 3.72 ตามล าดบั 

ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาโดยรวม พนกังานมีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัสูง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.91 และหากพิจารณารายข้อ พนกังานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูง
ทกุด้าน ได้แก่ ข้อสามารถท างานร่วมกบัผู้บงัคบับญัชา หวัหน้างาน ได้เป็นอย่างดี ข้อหวัหน้างาน
ยินดีท่ีจะช่วยเหลือท่านทุกครัง้หากท่านพบปัญหาจากการท างาน และข้อสามารถขอค าปรึกษา 
ค าแนะน าจากผู้บงัคบับญัชา หวัหน้างานได้ทัง้เร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.97 
3.95 และ 3.82 ตามล าดบั 

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานโดยรวม พนกังานมีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัสูง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.94 และหากพิจารณารายข้อ พนกังานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูง
ทุกด้าน ได้แก่ ข้อสามารถท างานร่วมกับเพ่ือนร่วมงานของท่านได้เป็นอย่างดี ข้อเพ่ือนร่วมงาน
ยินดีท่ีจะช่วยเหลือท่านทกุครัง้หากท่านพบปัญหาจากการท างาน และข้อปัญหาการกระทบกระทัง่
ในการท างานกับเพ่ือนร่วมงาน ไม่มีผลกระทบต่อความสัมพันธ์ส่วนตวักับเพ่ือนร่วมงาน โดยมี
คา่เฉล่ียเทา่กบั 4.08 3.96 และ 3.77 ตามล าดบั 
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ด้านความม่ันคงในงานโดยรวม  พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับสูง มี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.04 และหากพิจารณารายข้อ พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับสูงทุกด้าน 
ได้แก่ ข้อมีความมัน่ใจในบริษัทว่ามีความมัน่คงตอ่การท างาน ข้องานเป็นส่วนส าคญัส่วนหนึ่งใน
บริษัท บริษัทไม่มีแนวโน้มท่ีจะยบุหรือลดงานสว่นท่ีท่านดแูล และข้อเช่ือมัน่วา่ผู้บริหารมีศกัยภาพ
ในการบริหารงาน และบริษัทสามารถเจริญเตบิโตได้อย่างตอ่เน่ือง โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 4.06 4.05 
และ 4.03 ตามล าดบั 

 
ตอนท่ี 3 ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทข้ามชาติใน

กรุงเทพมหานคร  

ตาราง 13 คา่เฉล่ียและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐานของความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัท 
ข้ามชาติ  

ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติ x̄  S.D. แปลผล 

ด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับ

เปา้หมายและคา่นิยมขององค์กร 

3.85 0.73 สงู 

ด้านความเตม็ใจท่ีจะทุม่เทความพยายามอยา่งมากเพ่ือ

องค์กร 

3.99 0.67 สงู 

ด้านความปรารถนาอยา่งแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึง่ความ

เป็นสมาชิกขององค์กร 

3.69 0.71 สงู 

ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาต ิ

โดยรวม 

3.84 0.61 สงู 

 

จากตาราง 13 การวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทข้ามชาติ
โดยรวม อยู่ในระดบัสูง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.84 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า พนกังานมีความ
คิดเห็นอยู่ในระดับสูงทุกด้าน ได้แก่ ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือ
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องค์กร ด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและคา่นิยมขององค์กร และด้าน
ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.99 3.85 และ 3.69 ตามล าดบั  

ตาราง 14 คา่เฉล่ียและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐานของความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้าม
ชาต ิเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน 

ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติ x̄  S.D. แปลผล 

ด้านความเช่ือม่ันอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและ

ค่านิยมขององค์กร 

   

1. ทา่นภมูิใจท่ีได้ท างานในบริษัทแหง่นี ้และภมูิใจท่ีบอกผู้ อ่ืนวา่เป็น

พนกังานของบริษัท 

3.97 0.75 สงู 

2. ทา่นยอมรับและเหน็ด้วยกบัเปา้หมายและค่านิยมของบริษัท  3.79 0.79 สงู 

3. นโยบายการบริหารบริษัทเป็นนโยบายท่ีดีและเหมาะสม 3.78 0.83 สงู 

ด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับเปา้หมายและคา่นิยม

ขององค์กรโดยรวม 

3.85 0.73 สงู 

ด้านความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์กร    

4. ทา่นมีความตัง้ใจท างานท่ีได้รับมอบหมายอย่างเตม็ความสามารถ 

เพ่ือความส าเร็จของบริษัท 

4.16 0.67 สงู 

5. ทา่นเตม็ใจปฏิบตังิานนอกเวลาหากบริษัทร้องขอ ถงึแม้จะไม่ได้รับ

คา่ตอบแทนในการท างานนอกเวลา 

3.82 0.85 สงู 

6. ความทุม่เทในการท างานของท่านมีส่วนส าคญัตอ่การเตบิโตของ

บริษัท 

3.99 0.74 สงู 

ด้านความเตม็ใจท่ีจะทุม่เทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์กร

โดยรวม 

3.99 0.67 สงู 
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ตาราง 14 (ตอ่) 

ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติ x̄  S.D. แปลผล 

ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็น

สมาชิกขององค์กร 

   

7. ทา่นเข้าร่วมกิจกรรมที่องค์กรของทา่นจดัเป็นประจ า เช่น งาน

ประจ าปี งานปีใหม ่งานการกศุล เป็นต้น 

3.92 0.76 สงู 

8. ทา่นพอใจกบังาน และไมล่าออก แม้องค์กรอื่นจะยื่นข้อเสนอ

คา่ตอบแทนทีด่ีกวา่ที่ทา่นได้รับ ณ ปัจจบุนั 

3.50 0.94 สงู 

9. บริษัทฯ ปฏิบตัิกบัทา่นเสมือนเป็นสมาชิกในครอบครัว 3.65 0.85 สงู 

ด้านความปรารถนาอยา่งแรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึง่ความเป็น

สมาชิกขององค์กรโดยรวม 

3.69 0.71 สงู 

ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติ โดยรวม 3.84 0.61 สงู 

 

จากตาราง 14 การวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทข้ามชาติ
โดยรวม อยูใ่นระดบัสงู มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.84 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบวา่  

ด้านความเช่ือม่ันอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กรโดยรวม พนกังานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัสงู มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.85 และหากพิจารณา
รายข้อ พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูงทุกด้าน ได้แก่ ข้อภูมิใจท่ีได้ท างานในบริษัทแห่งนี ้
และภูมิใจท่ีบอกผู้ อ่ืนว่าเป็นพนกังานของบริษัท ข้อยอมรับและเห็นด้วยกบัเปา้หมายและคา่นิยม
ของบริษัท และข้อนโยบายการบริหารบริษัทเป็นนโยบายท่ีดีและเหมาะสม โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.97 3.79 และ 3.78 ตามล าดบั 

ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์กรโดยรวม  
พนกังานมีความคดิเห็นอยูใ่นระดบัสงู มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.99 และหากพิจารณารายข้อ พนกังานมี
ความคิดเห็นอยู่ในระดับสูงทุกด้าน ได้แก่ ข้อมีความตัง้ใจท างานท่ีได้รับมอบหมายอย่างเต็ม
ความสามารถเพ่ือความส าเร็จของบริษัท ข้อความทุม่เทในการท างานของทา่นมีสว่นส าคญัตอ่การ
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เตบิโตของบริษัท และข้อเต็มใจปฏิบตัิงานนอกเวลาหากบริษัทร้องขอถึงแม้จะไมไ่ด้รับคา่ตอบแทน
ในการท างานนอกเวลา โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 4.16 3.99 และ 3.82 ตามล าดบั 

ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกของ
องค์กรโดยรวม พนกังานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัสงู มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.69 และหากพิจารณา
รายข้อ พนกังานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูงทกุด้าน ได้แก่ ข้อเข้าร่วมกิจกรรมท่ีองค์กรของท่าน
จดัเป็นประจ า เช่น งานประจ าปี งานปีใหม่ งานการกุศล เป็นต้น บริษัทฯ ปฏิบตัิกับท่านเสมือน
เป็นสมาชิกในครอบครัว และข้อพอใจกับงาน และไม่ลาออก  แม้องค์กรอ่ืนจะย่ืนข้อเสนอ
คา่ตอบแทนท่ีดีกวา่ท่ีทา่นได้รับ ณ ปัจจบุนั โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.92 3.65 และ 3.50 ตามล าดบั 

 
ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมลูเชิงอนมุานเพื่อทดสอบสมมตฐิาน จ านวน 2 ข้อ ดงันี ้ 

สมมติฐานที่  1 พนกังานบริษัทข้ามชาติท่ีมีลกัษณะประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย 
เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบตัิงานกับ
องค์กร มีความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาตใินกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั 

สมมติฐานที่  1.1 พนักงานท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังานบริษัทข้ามชาตใินกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั 

H0: พนกังานท่ีมีเพศแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัท
ข้ามชาตไิมแ่ตกตา่งกนั 

H1: พนกังานท่ีมีเพศแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัท
ข้ามชาตแิตกตา่งกนั 

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้สถิติวิเคราะห์คา่ t (Independent sample t-test) 
โดยใช้กลุ่มตวัอย่าง 2 กลุ่มท่ีเป็นอิสระจากกนัท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% โดยจะปฏิเสธสมมติฐาน
หลกั (H0) และยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) เม่ือคา่ระดบันยัส าคญัทางสถิตมีิคา่น้อยกวา่ 0.05 

การทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม โดยใช้  Levene’s test ซึ่ ง
ตัง้สมมตฐิานได้ดงันี ้

H0: คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมแ่ตกตา่งกนั 
H1: คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกตา่งกนั 

หากผลการทดสอบพบว่า ค่าความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่ม ไม่แตกต่างกนั (ค่า 
Sig. มีค่ามากกว่าหรือเท่ากบั 0.05) จะใช้ค่า t-test กรณี Equal Variances Assumed ส าหรับผล
การทดสอบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กรของกลุ่มเพศทัง้ 2 กลุ่ม แต่หากผลการ
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ทดสอบพบว่า ค่าความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่ม แตกต่างกัน (คา่ Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05) จะใช้
ค่า t-test กรณี Equal Variances not Assumed ส าหรับผลการทดสอบความแตกต่างของความ
ผกูพนัตอ่องค์กรของกลุม่เพศทัง้ 2 กลุม่  

ซึ่งผลการทดสอบความแตกตา่งระหว่างความแปรปรวนของกลุ่มเพศทัง้ 2 กลุ่ม 
โดยใช้สถิต ิLevene’s test ดงันี ้

ตาราง 15 แสดงผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้าม
ชาตขิองแตล่ะกลุม่เพศ โดยใช้ Levene’s test 

 

จากตาราง 15 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานบริษัทข้ามชาติของแต่ละกลุ่มเพศโดยใช้ Levene’s test พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานบริษัท ด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กร ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์กร และด้านความปรารถนา
อย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร มีค่า  Sig. เท่ากับ 0.212 0.157 และ 
0.717 ตามล าดบั ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา่ มีคา่ความแปรปรวนไม่แตกตา่งกนั จึงใช้การทดสอบสมมติฐาน คา่ t กรณีคา่
ความแปรปรวนไมแ่ตกตา่งกนั (Equal variances assumed) 

ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติ Levene 

Statistics 

Sig. 

ด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับเปา้หมาย

และคา่นิยมขององค์กร 

1.563 0.212 

ด้านความเตม็ใจท่ีจะทุม่เทความพยายามอยา่งมากเพ่ือ

องค์กร 

2.010 0.157 

ด้านความปรารถนาอยา่งแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึง่ความเป็น

สมาชิกขององค์กร 

0.131 0.717 
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ตาราง 16 แสดงผลการวิเคราะห์ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาต ิโดยจ าแนก
ตามเพศ 

ความผกูพนัตอ่องค์กรของ

พนกังานบริษัทข้ามชาติ 

 

เพศ 

t-test of Equality of Means 

x̄  S.D. T df Sig. 

ด้านความเช่ือมัน่อย่างแรง

กล้าและการยอมรับ

เปา้หมายและคา่นิยมของ

องค์กร 

ชาย 3.8064 0.67 -0.848 398 0.397 

หญิง 3.8725 0.76    

ด้านความเตม็ใจท่ีจะทุม่เท

ความพยายามอยา่งมาก

เพ่ือองค์กร 

ชาย 3.8603 0.61 -2.820 398 0.005** 

หญิง 4.0581 0.68    

ด้านความปรารถนาอยา่ง

แรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึง่

ความเป็นสมาชิกของ

องค์กร 

 

ชาย 

 

3.5980 

 

0.70 

 

-1.928 

 

398 

 

0.055 

หญิง 3.7424 0.71    

 

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จากตาราง 16 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทข้าม
ชาต ิโดยจ าแนกตามเพศ พบวา่ 

ด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับเปา้หมายและคา่นิยมขององค์กร 
มีค่า Sig. เท่ากับ 0.397 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1)  หมายความว่า พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีความผูกพันตอ่องค์กรในด้านความ
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เช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ไม่แตกต่างกัน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

ด้านความเต็มใจท่ีจะทุม่เทความพยายามอยา่งมากเพ่ือองค์กร มีคา่ Sig. เท่ากบั 
0.005 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  
หมายความว่า พนักงานท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท
ความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์กร แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ซึ่ง
สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ โดยพนกังานเพศชายมีค่าเฉล่ียน้อยกว่าพนกังานเพศหญิง โดยมี
ผลตา่งเทา่กบั 2.820 

ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร มี
ค่า Sig. เท่ากับ 0.055 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรด้านความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร ไม่แตกต่างกัน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

สมมติฐานที่  1.2 พนักงานท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังานบริษัทข้ามชาตแิตกตา่งกนั  

H0: พนกังานท่ีมีอายแุตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรไมแ่ตกตา่งกนั 
H1: พนกังานท่ีมีอายแุตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั 

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way 
analysis of variance) โดยใช้กลุ่มตัวอย่างมากกว่า  2 กลุ่มท่ีระดับความเช่ือมั่น  95% โดยจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) เม่ือค่าระดบันัยส าคัญทางสถิติมีค่าน้อยกว่า 0.05 ทัง้นี ้จะท าการ
ทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน  ถ้าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มเท่ากัน ให้ทดสอบ
สมมติฐานจากตาราง One-way analysis of variance และถ้าค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่
เทา่กนั ให้ทดสอบสมมติฐานจากตาราง Brown-Forsythe test ซึ่งจะปฏิเสธสมมตฐิานหลกั (H0) ก็
ต่อเม่ือ Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 ถ้าสมมติฐานใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) ท่ีมีค่าเฉล่ียแตกต่างกันอย่างน้อยหนึ่งคู่ จะน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple 
comparison) โด ย ใ ช้ วิ ธี ท ด ส อ บ แ บ บ  Fisher’s Least Significant Difference (LSD) ห รื อ 
Dunnett’s T3 เพ่ือหาวา่คา่เฉล่ียคูใ่ดบ้างแตกตา่งกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิตท่ีิ 0.05 
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การทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม โดยใช้  Levene’s test ซึ่ ง
ตัง้สมมตฐิานได้ดงันี ้

H0: คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมแ่ตกตา่งกนั 
H1: คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกตา่งกนั 

ตาราง 17 แสดงผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้าม
ชาต ิของแตล่ะกลุม่อาย ุโดยใช้ Levene’s test 

 

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จากตาราง 17 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังานบริษัทข้ามชาตขิองแตล่ะกลุม่อาย ุโดยใช้ Levene’s test พบวา่  

ความผูกพันต่อองค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติ ด้านความเช่ือมัน่อย่างแรง
กล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 
นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)  หมายความว่า มีค่าความ
แปรปรวนแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญั ผู้ วิจัยจึงท าการทดสอบสมมติฐานจากตาราง Brown-
Forsythe ส าหรับด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์กร และด้านความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร มีคา่  Sig. เท่ากบั 0.795 และ 

ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติ Levene 

Statistics 

Sig. 

ด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับเปา้หมายและ

คา่นิยมขององค์กร 

9.351 0.000** 

ด้านความเตม็ใจท่ีจะทุม่เทความพยายามอยา่งมากเพ่ือ

องค์กร 

0.230 0.795 

ด้านความปรารถนาอยา่งแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึง่ความเป็น

สมาชิกขององค์กร 

0.355 0.701 
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0.701 ตามล าดบั ซึง่มากกวา่ 0.05  นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความว่า มีค่าความแปรปรวนไม่แตกต่างกัน ผู้ วิจัยจึงท าการทดสอบสมมติฐานจาก
ตาราง  One Way ANOVA ในการทดสอบ 

ตาราง 18 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัท
ข้ามชาต ิเม่ือจ าแนกตามกลุ่มอาย ุโดยใช้ Brown-Forsythe 

Robust Tests of Equality of Means Statistic Sig. 

ด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับเปา้หมายและ

คา่นิยมขององค์กร 

9.102* 0.000** 

 
**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จากตาราง 18 ผลการเปรียบเทียบความแตกตา่งระหว่างความผูกพนัตอ่องค์กร
ของพนักงานบริษัทข้ามชาติ เม่ือจ าแนกตามกลุ่มอายุ โดยใช้  Brown-Forsythe ในการทดสอบ 
พบวา่ 

ด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับเปา้หมายและคา่นิยมขององค์กร 
มีค่า Sig. เท่ากับ  0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0)  หมายความว่า พนักงานท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังานบริษัทข้ามชาติแตกต่างกันในด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์กร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 จึงท าการทดสอบความแตกต่าง
เป็นรายคู ่โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 เพ่ือเปรียบเทียบคา่เฉล่ียรายคูป่รากฏผลดงัตาราง 
20 
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ตาราง 19 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัท
ข้ามชาต ิเม่ือจ าแนกตามกลุ่มอาย ุโดยใช้ One Way ANOVA 

ความผกูพนัตอ่องค์กรของ

พนกังานบริษัทข้ามชาติ 

แหลง่ความ

แปรปรวน 
df SS MS F Sig. 

ด้านความเตม็ใจท่ีจะทุม่เทความ

พยายามอยา่งมากเพ่ือองค์กร 

ระหวา่งกลุม่ 2 7.892 3.946 9.145 0.000** 

ภายในกลุม่ 397 171.297 .431   

รวม 399 179.189    

ด้านความปรารถนาอยา่งแรงกล้า

ท่ีจะรักษาไว้ซึง่ความเป็น

สมาชิกขององค์กร 

ระหวา่งกลุม่ 2 6.246 3.123 6.328 0.002** 

ภายในกลุม่ 397 195.914 .493   

รวม 399 202.160    

  

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จากตาราง 19 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างความผูกพันต่อ
องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติ เม่ือจ าแนกตามกลุ่มอายุ โดยใช้สถิติ One Way ANOVA ใน
การทดสอบพบวา่ 

ด้านความเต็มใจท่ีจะทุม่เทความพยายามอยา่งมากเพ่ือองค์กร มีคา่ Sig. เท่ากบั 
0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)  
หมายความว่า พนกังานท่ีมีอายุแตกตา่งกัน มีความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติ
แตกต่างกนั ในด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์กร อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Fisher’s 
Least Significant Difference (LSD) เพ่ือเปรียบเทียบคา่เฉล่ียรายคูป่รากฏผลดงัตาราง 21 

ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร มี
คา่ Sig. เท่ากบั 0.002 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นัน่คือ ยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐาน
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หลกั (H0) หมายความว่า พนกังานท่ีมีอายแุตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัท
ข้ามชาติแตกต่างกันในด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกของ
องค์กร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 จึงท าการทดสอบความแตกตา่งเป็นรายคูโ่ดยใช้วิธี
ทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) เพ่ือเป รียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่
ปรากฏผลดงัตาราง 21 

ตาราง 20 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัท
ข้ามชาต ิในกรุงเทพมหานคร ด้านความเช่ือมัน่อยา่งแรงกล้าและการยอมรับเปา้หมายและคา่นิยม
ขององค์กร จ าแนกตามกลุม่อาย ุเป็นรายคูด้่วย Dunnett’s T3 

อาย ุ x̄  
22 – 31 ปี 32 – 41 ปี 42 ปีขึน้ไป 

3.59 3.91 3.98 

22 – 31 ปี 3.59  -0.32 

(0.002**) 

-0.39 

(0.000**) 

32 – 41 ปี 3.91   -0.07 

(0.769) 

42 ปีขึน้ไป 3.98    

 
**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จากตาราง 20 ผลการเปรียบเทียบความแตกตา่งระหว่างความผูกพนัตอ่องค์กร
ของพนกังานบริษัทข้ามชาตใินกรุงเทพมหานครในด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร จ าแนกตามกลุ่มอายุ เป็นรายคู่ด้วย  Dunnett’s T3 ในการ
ทดสอบพบวา่ 

พนักงานท่ีมีอายุ 22 – 31 ปี กับพนักงานท่ีมีอายุ 32 – 41 ปี มีค่า Sig. เท่ากับ 
0.002 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 หมายความว่า พนกังานท่ีมีอายแุตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรของ
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พนกังานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนัในด้านความเช่ือมัน่อยา่งแรงกล้าและการ
ยอมรับเปา้หมายและคา่นิยมขององค์กร โดยพนกังานท่ีมีอาย ุ22 – 31 ปี มีความผกูพนัตอ่องค์กร
ของพนักงานบริษัทข้ามชาติ ในด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและ
คา่นิยมขององค์กรน้อยกวา่พนกังานท่ีมีอาย ุ32 – 41 ปี โดยมีผลตา่งของคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.32 

พนักงานท่ีมีอายุ 22 – 31 ปี กับพนักงานท่ีมีอายุ 42 ปีขึน้ไป มีค่า Sig. เท่ากับ 
0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 หมายความว่า พนกังานท่ีมีอายแุตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรของ
พนกังานบริษัทข้ามชาติ ในกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนัในด้านความเช่ือมัน่อยา่งแรงกล้าและการ
ยอมรับเปา้หมายและคา่นิยมขององค์กร โดยพนกังานท่ีมีอาย ุ22 – 31 ปี มีความผกูพนัตอ่องค์กร
ของพนักงานบริษัทข้ามชาติ ในด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและ
คา่นิยมขององค์กรน้อยกวา่พนกังานท่ีมีอาย ุ42 ปีขึน้ไป โดยมีผลตา่งของคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.39 

ส าหรับรายคูอ่ื่นพบวา่ แตกตา่งกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 

ตาราง 21 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัท
ข้ามชาต ิในกรุงเทพมหานครในด้านความเตม็ใจท่ีจะทุม่เทความพยายามอยา่งมากเพ่ือองค์กร 
จ าแนกตามกลุม่อาย ุเป็นรายคูด้่วย Fisher’s Least Significant Difference (LSD) 

อาย ุ x̄  
22 – 31 ปี 32 – 41 ปี 42 ปีขึน้ไป 

3.74 4.07 4.06 

22 – 31 ปี 3.74  -0.32 

(0.000**) 

-0.32 

(0.001**) 

32 – 41 ปี 4.07   0.00 

(0.960) 

42 ปีขึน้ไป 4.06    

 

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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จากตาราง 21 ผลการเปรียบเทียบความแตกตา่งระหว่างความผูกพนัตอ่องค์กร
ของพนักงานบริษัทข้ามชาติในด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์กร 
จ าแนกตามกลุ่มอาย ุเป็นรายคูด้่วย Fisher’s Least Significant Difference (LSD) ในการทดสอบ
พบวา่ 

พนักงานท่ีมีอายุ 22 – 31 ปีกับพนักงานท่ีมีอายุ 32 – 41 ปี มีค่า Sig. เท่ากับ 
0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 หมายความว่า พนกังานท่ีมีอายแุตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรของ
พนักงานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานครแตกต่างกันในด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความ
พยายามอย่างมากเพ่ือองค์กร โดยพนักงานท่ีมีอายุ 22 – 31 ปี มีความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังานบริษัทข้ามชาติ ในด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์กรน้อย
กวา่พนกังานท่ีมีอาย ุ32 – 41 ปี โดยมีผลตา่งของคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.32 

พนักงานท่ีมีอายุ 22 – 31 ปี กับพนักงานท่ีมีอายุ 42 ปีขึน้ไป มีค่า Sig. เท่ากับ 
0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 หมายความว่า พนกังานท่ีมีอายแุตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรของ
พนักงานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานครแตกต่างกัน ในด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความ
พยายามอย่างมากเพ่ือองค์กร โดยพนักงานท่ีมีอายุ 22 – 31 ปี มีความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังานบริษัทข้ามชาติ ในด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์กรน้อย
กวา่พนกังานท่ีมีอาย ุ42 ปีขึน้ไป โดยมีผลตา่งของคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.32 

ส าหรับรายคูอ่ื่นพบวา่ แตกตา่งกนัอยา่งไมมี่นยัส าคญัทางสถิติ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  83 

ตาราง 22 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัท
ข้ามชาต ิในกรุงเทพมหานคร ในด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึง่ความเป็น
สมาชิกขององค์กร จ าแนกตามกลุม่อาย ุเป็นรายคูด้่วย Fisher’s Least Significant Difference 
(LSD) 

อาย ุ x̄  
22 – 31 ปี 32 – 41 ปี 42 ปีขึน้ไป 

3.51 3.70 3.87 

22 – 31 ปี 3.51  -0.18 

(0.030*) 

-0.36 

(0.000**) 

32 – 41 ปี 3.70   -0.17 

(0.048*) 

42 ปีขึน้ไป 3.87    

 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 

 จากตาราง 22 ผลการเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งความผกูพนัตอ่
องค์กรของพนักงานบริษัทข้ามชาติ ในกรุงเทพมหานคร ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะ
รักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร จ าแนกตามกลุ่มอายุ เป็นรายคู่ด้วย  Fisher’s Least 
Significant Difference (LSD) ในการทดสอบพบวา่ 

 พนักงานท่ีมีอายุ 22 – 31 ปี กับพนักงานท่ีมีอายุ 32 – 41 ปี มีค่า Sig. 
เท่ากับ 0.030 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า พนักงานท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อ
องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติ ในกรุงเทพมหานครแตกต่างกันในด้านความปรารถนาอย่าง
แรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร โดยพนักงานท่ีมีอายุ 22 – 31 ปี มีความ
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ผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติ ในด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่ง
ความเป็นสมาชิกขององค์กรน้อยกว่าพนกังานท่ีมีอาย ุ32 – 41 ปี โดยมีผลตา่งของคา่เฉล่ียเทา่กบั 
0.18 

พนักงานท่ีมีอายุ 22 – 31 ปี กับพนักงานท่ีมีอายุ 42 ปีขึน้ไป มีค่า Sig. เท่ากับ 
0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 หมายความว่า พนกังานท่ีมีอายแุตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรของ
พนกังานบริษัทข้ามชาติ ในกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนัในด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะ
รักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร โดยพนกังานท่ีมีอาย ุ22 – 31 ปี มีความผูกพนัตอ่องค์กร
ของพนกังานบริษัทข้ามชาต ิในด้านความปรารถนาอยา่งแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิก
ขององค์กรน้อยกวา่พนกังานท่ีมีอาย ุ42 ปีขึน้ไป โดยมีผลตา่งของคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.36 

พนักงานท่ีมีอายุ 32 – 41 ปี กับพนักงานท่ีมีอายุ 42 ปีขึน้ไป มีค่า Sig. เท่ากับ 
0.048 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า พนกังานท่ีมีอายแุตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรของ
พนกังานบริษัทข้ามชาต ิในกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั ในด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะ
รักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร โดยพนกังานท่ีมีอาย ุ32 – 41 ปี มีความผูกพนัตอ่องค์กร
ของพนกังานบริษัทข้ามชาต ิในด้านความปรารถนาอยา่งแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิก
ขององค์กรน้อยกวา่พนกังานท่ีมีอาย ุ42 ปีขึน้ไป โดยมีผลตา่งของคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.17 

ส าหรับรายคูอ่ื่นพบวา่ แตกตา่งกนัอยา่งไมมี่นยัส าคญัทางสถิติ 
สมมติฐานที่  1.3 พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อ

องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาต ิในกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั 
H0: พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรของ

พนกังานบริษัทข้ามชาต ิในกรุงเทพมหานคร ไมแ่ตกตา่งกนั 
H1: พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรของ

พนกังานบริษัทข้ามชาต ิในกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั 
สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้สถิติวิเคราะห์คา่ t (Independent sample t-test) 

โดยใช้กลุ่มตวัอย่าง 2 กลุ่มท่ีเป็นอิสระจากกนัท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% โดยจะปฏิเสธสมมติฐาน
หลกั (H0) และยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) เม่ือคา่ระดบันยัส าคญัทางสถิตมีิคา่น้อยกวา่ 0.05 

การทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ ม โดยใช้ Levene’s test ซึ่ ง
ตัง้สมมตฐิานได้ดงันี ้

H0: คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมแ่ตกตา่งกนั 
H1: คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกตา่งกนั 
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หากผลการทดสอบพบว่า ค่าความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่ม ไม่แตกต่างกนั (ค่า 
Sig. มีค่ามากกว่าหรือเท่ากบั 0.05) จะใช้ค่า t-test กรณี Equal Variances Assumed ส าหรับผล
การทดสอบความแตกตา่งของความผกูพนัตอ่องค์กรของกลุม่ระดบัการศกึษา ทัง้ 2 กลุม่  

แตห่ากผลการทดสอบพบว่า คา่ความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่ม แตกตา่งกนั (ค่า 
Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05) จะใช้ค่า t-test กรณี  Equal Variances not Assumed ส าหรับผลการ
ทดสอบความแตกตา่งของความผกูพนัตอ่องค์กรของกลุม่ระดบัการศกึษา ทัง้ 2 กลุม่  

ซึง่ผลการทดสอบความแตกตา่งระหวา่งความแปรปรวนของกลุ่มระดบัการศกึษา 
ทัง้ 2 กลุม่ โดยใช้สถิต ิLevene’s test ดงันี ้

ตาราง 23 แสดงผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้าม
ชาตขิองแตล่ะกลุม่ระดบัการศกึษา โดยใช้ Levene’s test 

 

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จากตาราง 23 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังานบริษัทข้ามชาต ิของแตล่ะกลุม่ระดบัการศกึษา โดยใช้ Levene’s test พบวา่  

ความผูกพันต่อองค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติ ด้านความเช่ือมัน่อย่างแรง
กล้าและการยอมรับเปา้หมายและค่านิยมขององค์กร และด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะ

ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติ Levene 

Statistics 

Sig. 

ด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับเปา้หมายและ

คา่นิยมขององค์กร 

8.993 0.003** 

ด้านความเตม็ใจท่ีจะทุม่เทความพยายามอยา่งมากเพ่ือ

องค์กร 

0.004 0.950 

ด้านความปรารถนาอยา่งแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึง่ความเป็น

สมาชิกขององค์กร 

7.779 0.006** 
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รักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร มีค่า Sig. เท่ากับ 0.003 และ 0.006 ตามล าดบั ซึ่งน้อย
กว่า 0.01 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0)   หมายความว่า มี
คา่ความแปรปรวนแตกตา่งกนั จึงใช้การทดสอบสมมติฐาน คา่ t กรณีคา่ความแปรปรวนแตกตา่ง
กัน (Equal variances not assumed) และด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก
เพ่ือองค์กร มีค่า Sig. เท่ากับ 0.950 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า มีค่าความแปรปรวนไม่แตกต่างกัน จึงใช้การทดสอบ
สมมตฐิาน คา่ t กรณีคา่ความแปรปรวนไมแ่ตกตา่งกนั (Equal variances assumed) 

ตาราง 24 แสดงผลการวิเคราะห์ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาต ิโดยจ าแนก
ตามระดบัการศกึษา 

ความผกูพนัตอ่องค์กรของ

พนกังานบริษัทข้ามชาติ 

 

ระดบัการศกึษา 

t-test of Equality of Means 

x̄  S.D. T df Sig. 

ด้านความเช่ือมัน่อย่างแรง

กล้าและการยอมรับ

เปา้หมายและคา่นิยม

ขององค์กร 

 

ต ่ากว่าหรือเทา่กบั

ปริญญาตรี 

3.79 0.76 -2.201 268.758 0.029* 

สงูกวา่ปริญญาตรี 3.96 0.66    
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ตาราง 24 (ตอ่) 

ความผกูพนัตอ่องค์กรของ

พนกังานบริษัทข้ามชาติ 

 

ระดบัการศกึษา 

t-test of Equality of Means 

x̄  S.D. T df Sig. 

ด้านความเตม็ใจท่ีจะทุม่เท

ความพยายามอยา่ง

มากเพ่ือองค์กร 

ต ่ากว่าหรือเทา่กบั

ปริญญาตรี 

3.96 0.67 -1.153 398 0.250 

สงูกวา่ปริญญาตรี 4.04 0.66    

 

ด้านความปรารถนาอยา่ง

แรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึง่

ความเป็นสมาชิกของ

องค์กร 

 

ต ่ากว่าหรือเทา่กบั

ปริญญาตรี 

 

3.67 

 

0.67 

 

-.583 

 

206.260 

 

0.561 

สงูกวา่ปริญญาตรี 3.72 0.78    

 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตาราง 24 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทข้าม
ชาต ิโดยจ าแนกตามระดบัการศกึษา พบวา่ 

ด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับเปา้หมายและคา่นิยมขององค์กร 
มีค่า Sig. เท่ากับ 0.029 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) หมายความว่า พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อ
องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั ในด้านความเช่ือมัน่อย่างแรง
กล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่ง
สอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ โดยพนกังานท่ีมีการศกึษาต ่ากวา่หรือเทา่กบัปริญญาตรีมีคา่เฉล่ีย
น้อยกวา่พนกังานท่ีมีการศกึษาสงูกวา่ปริญญาตรี โดยมีผลตา่งเทา่กบั 2.201 
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ด้านความเต็มใจท่ีจะทุม่เทความพยายามอยา่งมากเพ่ือองค์กร มีคา่ Sig. เท่ากบั 
0.250 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  
หมายความว่า พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัทข้ามชาติ ในกรุงเทพมหานครไม่แตกต่างกัน ในด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม
อยา่งมากเพ่ือองค์กร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้  

ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร มี
ค่า Sig. เท่ากับ 0.561 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความว่า พนกังานท่ีมีระดบัการศกึษาแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรของ
พนกังานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานครไม่แตกตา่งกนั ในด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ี
จะรักษาไว้ซึง่ความเป็นสมาชิกขององค์กร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึง่ไม่สอดคล้อง
กบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

สมมติฐานที่  1.4 พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อ
องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาตใินกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั 

H0: พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังานบริษัทข้ามชาต ิในกรุงเทพมหานครไมแ่ตกตา่งกนั 

H1: พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังานบริษัทข้ามชาต ิในกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั 

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้สถิติวิเคราะห์คา่ t (Independent sample t-test) 
โดยใช้กลุ่มตวัอย่าง 2 กลุ่มท่ีเป็นอิสระจากกนัท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% โดยจะปฏิเสธสมมติฐาน
หลกั (H0) และยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) เม่ือคา่ระดบันยัส าคญัทางสถิตมีิคา่น้อยกวา่ 0.05 

การทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ ม โดยใช้ Levene’s test ซึ่ ง
ตัง้สมมตฐิานได้ดงันี ้

H0: คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมแ่ตกตา่งกนั 
H1: คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกตา่งกนั 

หากผลการทดสอบพบว่า ค่าความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่ม ไม่แตกต่างกนั (ค่า 
Sig. มีค่ามากกว่าหรือเท่ากบั 0.05) จะใช้ค่า t-test กรณี Equal Variances Assumed ส าหรับผล
การทดสอบความแตกตา่งของความผกูพนัตอ่องค์กรของกลุม่สถานภาพสมรส ทัง้ 2 กลุม่  
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แต่หากผลการทดสอบพบว่า ค่าความแปรปรวนของทัง้  2 กลุ่ม แตกต่างกัน  
(ค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05) จะใช้ค่า t-test กรณี  Equal Variances not Assumed ส าหรับผล
การทดสอบความแตกตา่งของความผกูพนัตอ่องค์กรของกลุม่สถานภาพสมรส ทัง้ 2 กลุม่  

ซึ่งผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างความแปรปรวนของกลุ่มสถานภาพ
สมรส ทัง้ 2 กลุม่ โดยใช้สถิต ิLevene’s test ดงันี ้

ตาราง 25 แสดงผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้าม
ชาต ิของแตล่ะกลุม่สถานภาพสมรสโดยใช้ Levene’s test 

 

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จากตาราง 25 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังานบริษัทข้ามชาต ิของแตล่ะกลุม่สถานภาพสมรส โดยใช้ Levene’s test พบวา่  

ความผูกพันต่อองค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติ ด้านความเช่ือมัน่อย่างแรง
กล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร มีค่า  Sig. เท่ากับ 0.484 ซึ่งมากกว่า 0.05 
นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า มีค่าความ
แปรปรวนไม่แตกต่างกนัจึงใช้การทดสอบสมมติฐาน ค่า t กรณีคา่ความแปรปรวนไม่แตกตา่งกัน 
(Equal variances assumed) และด้านความเต็มใจท่ีจะทุม่เทความพยายามอยา่งมากเพ่ือองค์กร 
ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร มีค่า  Sig. เท่ากับ 

ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติ Levene 

Statistics 

Sig. 

ด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับเปา้หมายและ

คา่นิยมขององค์กร 

0.490 0.484 

ด้านความเตม็ใจท่ีจะทุม่เทความพยายามอยา่งมากเพ่ือ

องค์กร 

19.115 0.000** 

ด้านความปรารถนาอยา่งแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึง่ความเป็น

สมาชิกขององค์กร 

8.301 0.004** 



  90 

0.000 และ 0.004 ตามล าดับ ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา่ มีคา่ความแปรปรวนแตกตา่งกนั  จงึใช้การทดสอบสมมตฐิาน 
คา่ t กรณีคา่ความแปรปรวนแตกตา่งกนั (Equal variances not assumed)  

ตาราง 26 แสดงผลการวิเคราะห์ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาต ิโดยจ าแนก
ตามสถานภาพสมรส 

ความผกูพนัตอ่องค์กรของ

พนกังานบริษัทข้ามชาติ 

 

สถานภาพสมรส 

t-test of Equality of Means 

x̄  S.D. T df Sig. 

ด้านความเช่ือมัน่อย่างแรง

กล้าและการยอมรับ

เป้าหมายและคา่นิยม

ขององค์กร 

โสด/หม้าย/ หย่า

ร้าง/ แยกกนัอยู่ 

3.81 0.72 -1.374 398 0.170 

สมรส/อยู่ด้วยกนั 3.92 0.75    

ด้านความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท

ความพยายามอย่างมาก

เพ่ือองค์กร 

โสด/หม้าย/ หย่า

ร้าง/ แยกกนัอยู่ 

4.02 0.60 1.179 218.476 0.240 

สมรส/อยู่ด้วยกนั 3.93 0.78    

ด้านความปรารถนาอย่าง

แรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึง่

ความเป็นสมาชิกของ

องค์กร 

โสด/หม้าย/ หย่า

ร้าง/ แยกกนัอยู่ 

3.66 0.67 -0.951 235.758 0.343 

สมรส/อยู่ด้วยกนั 3.74 0.78    

 

จากตาราง 26 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทข้าม
ชาต ิโดยจ าแนกตามสถานภาพสมรส พบวา่ 

ด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับเปา้หมายและคา่นิยมขององค์กร 
มีค่า Sig. เท่ากับ 0.170 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1)  หมายความว่า พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กร
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ของพนกังานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานคร ไม่แตกตา่งกนั ในด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้า
และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งไม่
สอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้  

ด้านความเต็มใจท่ีจะทุม่เทความพยายามอยา่งมากเพ่ือองค์กร มีคา่ Sig. เท่ากบั 
0.240 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  
หมายความว่า พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานครไม่แตกต่างกัน ในด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม
อยา่งมากเพ่ือองค์กร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้  

ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร มี
ค่า Sig. เท่ากับ 0.343 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กร
ของพนกังานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานคร ไม่แตกตา่งกัน ในด้านความปรารถนาอย่างแรง
กล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซึ่งไม่
สอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

สมมติฐานที่  1.5 พนกังานท่ีมีรายได้รวมตอ่เดือนแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อ
องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาตใินกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั 

H0: พนกังานท่ีมีรายได้รวมตอ่เดือนแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรของ
พนกังานบริษัทข้ามชาตใินกรุงเทพมหานครไมแ่ตกต่างกนั 

H1: พนกังานท่ีมีรายได้รวมตอ่เดือนแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรของ
พนกังานบริษัทข้ามชาตใินกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั 

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way 
analysis of variance) โดยใช้กลุ่มตัวอย่างมากกว่า  2 กลุ่มท่ีระดับความเช่ือมั่น  95% โดยจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) เม่ือค่าระดบันัยส าคัญทางสถิติมีค่าน้อยกว่า 0.05 ทัง้นี ้จะท าการ
ทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน ถ้าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มเท่ากัน ให้ทดสอบ
สมมติฐานจากตาราง One-way analysis of variance และถ้าค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่
เท่ากัน ให้ทดสอบสมมติฐานจากตาราง Brown-Forsythe test ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0)  
ก็ต่อเม่ือ Sig. มีคา่น้อยกว่า 0.05 ถ้าสมมติฐานใดปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) ท่ีมีค่าเฉล่ียแตกต่างกันอย่างน้อยหนึ่งคู่ จะน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple 
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comparison) โ ด ย ใ ช้ วิ ธี ท ด ส อ บ แ บ บ  Fisher’s Least Significant Difference (LSD)  
หรือ Dunnett’s T3 เพ่ือหาวา่คา่เฉล่ียคูใ่ดบ้างแตกตา่งกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิตท่ีิ 0.05 

การทดสอบค่ าความ แป รป รวนของแต่ ล ะกลุ่ ม โดย ใช้  Levene’s test  
ซึง่ตัง้สมมตฐิานได้ดงันี ้

H0: คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมแ่ตกตา่งกนั 
H1: คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกตา่งกนั 

ตาราง 27 แสดงผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้าม
ชาต ิของแตล่ะกลุม่รายได้รวมตอ่เดือน โดยใช้ Levene’s test 

 

 

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตาราง 27 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังานบริษัทข้ามชาตขิองแตล่ะกลุม่รายได้รวมตอ่เดือน โดยใช้ Levene’s test พบวา่  

ความผูกพันต่อองค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติ ด้านความเช่ือมัน่อย่างแรง
กล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม

ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติ Levene 

Statistics 

Sig. 

ด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับเปา้หมายและ

คา่นิยมขององค์กร 

10.825 0.000** 

ด้านความเตม็ใจท่ีจะทุม่เทความพยายามอยา่งมากเพ่ือ

องค์กร 

3.193 0.024* 

ด้านความปรารถนาอยา่งแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึง่ความเป็น

สมาชิกขององค์กร 

9.406 0.000** 



  93 

อย่างมากเพ่ือองค์กร และด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกของ
องค์กร มีค่า  Sig. เท่ากับ  0.000 0.024 และ 0.000 ตามล าดับ ซึ่งน้อยกว่า 0.01 และ 0.05 
ตามล าดบั นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน รอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความว่า 
กลุม่ตวัแปรมีความแปรปรวนแตกตา่งกนั ดงันัน้ จงึใช้สถิต ิBrown-Forsythe ในการทดสอบ  
 

ตาราง 28 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัท
ข้ามชาต ิเม่ือจ าแนกตามกลุ่มรายได้รวมตอ่เดือน โดยใช้ Brown-Forsythe 

 

Robust Tests of Equality of Means Statistic Sig. 

ด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับเปา้หมายและ

คา่นิยมขององค์กร 

3.469 0.017* 

ด้านความเตม็ใจท่ีจะทุม่เทความพยายามอยา่งมากเพ่ือ

องค์กร 

3.206 0.024* 

ด้านความปรารถนาอยา่งแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึง่ความเป็น

สมาชิกขององค์กร 

1.284 0.281 

 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตาราง 28 ผลการเปรียบเทียบความแตกตา่งระหว่างความผูกพนัตอ่องค์กร
ของพนกังานบริษัทข้ามชาติ เม่ือจ าแนกตามกลุ่มรายได้รวมตอ่เดือน โดยใช้  Brown-Forsythe ใน
การทดสอบ พบวา่ 

ด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับเปา้หมายและคา่นิยมขององค์กร 
มีค่า Sig. เท่ากับ  0.017 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) หมายความว่า พนกังานท่ีมีรายได้รวมตอ่เดือนแตกตา่งกนั มีความผูกพนัตอ่
องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั ในด้านความเช่ือมัน่อย่างแรง



  94 

กล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึง
ท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 เพ่ือเปรียบเทียบ
คา่เฉล่ียรายคูป่รากฏผลดงัตาราง 29 

ด้านความเต็มใจท่ีจะทุม่เทความพยายามอยา่งมากเพ่ือองค์กร มีคา่ Sig. เท่ากบั 
0.024 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
หมายความว่า พนกังานท่ีมีรายได้รวมต่อเดือนแตกตา่งกนั มีความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน
บริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั ในด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่าง
มากเพ่ือองค์กร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงท าการทดสอบความแตกตา่งเป็นรายคู ่
โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 เพ่ือเปรียบเทียบคา่เฉล่ียรายคูป่รากฏผลดงัตาราง 30 

ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร มี
ค่า Sig. เท่ากับ 0.281 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1)  หมายความว่า พนกังานท่ีมีรายได้รวมตอ่เดือนแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กร
ของพนกังานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานครไม่แตกต่างกัน ในด้านความปรารถนาอย่างแรง
กล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซึ่งไม่
สอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีวางไว้ 
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ตาราง 29 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัท
ข้ามชาต ิในกรุงเทพมหานคร ในด้านความเช่ือมัน่อยา่งแรงกล้าและการยอมรับเปา้หมายและ
คา่นิยมขององค์กร จ าแนกตามกลุม่รายได้รวมตอ่เดือน เป็นรายคูด้่วย Dunnett’s T3 

 

รายได้รวมตอ่เดือน x̄  

15,001 – 

25,000 บาท 

25,001 - 

35,000 บาท 

35,001 - 

45,000 บาท 

45,001 บาท 

ขึน้ไป 

3.64 3.72 3.97 3.92 

15,001 – 25,000 

บาท 

3.64  -0.07 

(0.557) 

-0.32 

(0.013*) 

-0.27 

(0.013*) 

25,001 - 35,000 

บาท 

3.72   -0.25 

(0.035*) 

-0.19 

(0.038*) 

35,001 - 45,000 

บาท 

3.97    -0.05 

(0.586) 

45,001 บาท ขึน้ไป 3.92     

 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

จากตาราง 29 ผลการเปรียบเทียบความแตกตา่งระหว่างความผูกพนัตอ่องค์กร
ของพนักงานบริษัทข้ามชาติ ในกรุงเทพมหานคร ในด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและการ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร จ าแนกตามกลุ่มรายได้รวมต่อเดือน เป็นรายคู่ด้วย 
Dunnett’s T3 ในการทดสอบพบวา่ 
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พนักงานท่ีมีรายได้รวมต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาท กับพนักงานท่ีมีรายได้
รวมต่อเดือน 35,001 - 45,000 บาท มีค่า Sig. เท่ากับ 0.013 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า 
พนกังานท่ีมีรายได้รวมตอ่เดือนแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาต ิ
ในกรุงเทพมหานคร ด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กร โดยพนักงานท่ีมีรายได้รวมต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังานบริษัทข้ามชาติ ในด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม
ขององค์กรน้อยกว่าพนักงานท่ีมีรายได้รวมต่อเดือน 35,001 - 45,000 บาท โดยมีผลต่างของ
คา่เฉล่ียเทา่กบั 0.32 

พนักงานท่ีมีรายได้รวมต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาท กับพนักงานท่ีมีรายได้
รวมต่อเดือน 45,001 บาท ขึน้ไป มีค่า Sig. เท่ากับ 0.013 ซึ่งน้อยกว่า  0.05 หมายความว่า 
พนกังานท่ีมีรายได้รวมตอ่เดือนแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติ
ในกรุงเทพมหานครแตกต่างกนั ในด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและ
คา่นิยมขององค์กร โดยพนกังานท่ีมีรายได้รวมต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาท มีความผูกพนัต่อ
องค์กรของพนักงานบริษัทข้ามชาติ ในด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมาย
และคา่นิยมขององค์กรน้อยกว่าพนกังานท่ีมีรายได้รวมต่อเดือน 45,001 บาท ขึน้ไป โดยมีผลตา่ง
ของคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.27 

พนักงานท่ีมีรายได้รวมต่อเดือน 25,001 - 35,000 บาท กับพนักงานท่ีมีรายได้
รวมต่อเดือน 35,001 - 45,000 บาท มีค่า Sig. เท่ากับ 0.035 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า 
พนกังานท่ีมีรายได้รวมตอ่เดือนแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติ
ในกรุงเทพมหานครแตกต่างกนั ในด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์กร โดยพนกังานท่ีมีรายได้รวมต่อเดือน 25,001 - 35,000 บาท มีความผูกพนัต่อ
องค์กรของพนักงานบริษัทข้ามชาติ ในด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์กรน้อยกว่าพนักงานท่ีมีรายได้รวมต่อเดือน 35,001 - 45,000 บาท โดยมี
ผลตา่งของคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.25 

พนักงานท่ีมีรายได้รวมต่อเดือน 25,001 - 35,000 บาท กับพนักงานท่ีมีรายได้
รวมต่อเดือน 45,001 บาท ขึน้ไป มีค่า Sig. เท่ากับ 0.038 ซึ่งน้อยกว่า  0.05 หมายความว่า 
พนกังานท่ีมีรายได้รวมตอ่เดือนแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติ
ในกรุงเทพมหานครแตกต่างกนั ในด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์กร โดยพนกังานท่ีมีรายได้รวมต่อเดือน 25,001 - 35,000 บาท มีความผูกพนัต่อ
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องค์กรของพนักงานบริษัทข้ามชาติ ในด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมาย
และคา่นิยมขององค์กรน้อยกว่าพนกังานท่ีมีรายได้รวมต่อเดือน 45,001 บาท ขึน้ไป โดยมีผลตา่ง
ของคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.19 

ส าหรับรายคูอ่ื่นพบวา่ แตกตา่งกนัอยา่งไมมี่นยัส าคญัทางสถิติ 

ตาราง 30 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัท
ข้ามชาต ิในกรุงเทพมหานคร ในด้านความเตม็ใจท่ีจะทุม่เทความพยายามอยา่งมากเพ่ือองค์กร 
จ าแนกตามกลุม่รายได้รวมตอ่เดือน เป็นรายคูด้่วย Dunnett’s T3 

 

รายได้รวมตอ่เดือน x̄  

15,001 – 

25,000 บาท 

25,001 - 

35,000 บาท 

35,001 - 

45,000 บาท 

45,001 บาท 

ขึน้ไป 

3.85 3.87 3.99 4.08 

15,001 – 25,000 

บาท 

3.85  -0.01 

(0.871) 

-0.14  

(0.237) 

-0.22 

(0.021*) 

25,001 - 35,000 

บาท 

3.87   -0.12 

(0.263) 

-0.21 

(0.016*) 

35,001 - 45,000 

บาท 

3.99    -0.08 

(0.357) 

45,001 บาท ขึน้ไป 4.08     

 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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จากตาราง 30 ผลการเปรียบเทียบความแตกตา่งระหว่างความผูกพนัตอ่องค์กร
ของพนกังานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานครในด้านความเต็มใจท่ีจะทุม่เทความพยายามอยา่ง
มากเพ่ือองค์กร จ าแนกตามกลุ่มรายได้รวมต่อเดือน เป็นรายคู่ด้วย  Dunnett’s T3 ในการทดสอบ
พบวา่ 

พนักงานท่ีมีรายได้รวมต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาท กับพนักงานท่ีมีรายได้
รวมต่อเดือน 45,001 บาท ขึน้ไป มีค่า Sig. เท่ากับ 0.021 ซึ่งน้อยกว่า  0.05 หมายความว่า 
พนกังานท่ีมีรายได้รวมตอ่เดือนแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติ
ในกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั ในด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพ่ือองค์กร 
โดยพนกังานท่ีมีรายได้รวมตอ่เดือน 15,001 – 25,000 บาท มีความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน
บริษัทข้ามชาติ ในด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์กรน้อยกว่า
พนกังานท่ีมีรายได้รวมตอ่เดือน 45,001 บาท ขึน้ไป  โดยมีผลตา่งของคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.22 

พนักงานท่ีมีรายได้รวมต่อเดือน 25,001 - 35,000 บาท กับพนักงานท่ีมีรายได้
รวมต่อเดือน 45,001 บาท ขึน้ไป มีค่า Sig. เท่ากับ 0.016 ซึ่งน้อยกว่า  0.05 หมายความว่า 
พนกังานท่ีมีรายได้รวมตอ่ 

เดือนแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทข้ามชาติใน
กรุงเทพมหานครแตกต่างกัน ในด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์กร 
โดยพนกังานท่ีมีรายได้รวมตอ่เดือน 25,001 - 35,000 บาท มีความผูกพนัตอ่องค์กรของพนกังาน
บริษัทข้ามชาติ ในด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์กรน้อยกว่า
พนกังานท่ีมีรายได้รวมตอ่เดือน 45,001 บาท ขึน้ไป โดยมีผลตา่งของคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.21 

ส าหรับรายคูอ่ื่นพบวา่ แตกตา่งกนัอยา่งไมมี่นยัส าคญัทางสถิติ 
สมมติฐานที่ 1.6 พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบตังิานกบัองค์กรแตกตา่งกนั 

มีความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาต ิในกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั 
H0: พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบตัิงานกับองค์กรแตกต่างกัน มีความ

ผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาตใินกรุงเทพมหานครไมแ่ตกตา่งกนั 
H1: พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบตัิงานกับองค์กรแตกต่างกัน มีความ

ผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาต ิในกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั 
สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way 

analysis of variance) โดยใช้กลุ่มตัวอย่างมากกว่า  2 กลุ่มท่ีระดับความเช่ือมั่น  95% โดยจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) เม่ือค่าระดบันัยส าคัญทางสถิติมีค่าน้อยกว่า 0.05 ทัง้นี ้จะท าการ
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ทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน ถ้าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มเท่ ากัน ให้ทดสอบ
สมมติฐานจากตาราง One-way analysis of variance และถ้าค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่
เทา่กนั ให้ทดสอบสมมติฐานจากตาราง Brown-Forsythe test ซึ่งจะปฏิเสธสมมตฐิานหลกั (H0) ก็
ต่อเม่ือ Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 ถ้าสมมติฐานใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) ท่ีมีค่าเฉล่ียแตกต่างกันอย่างน้อยหนึ่งคู่ จะน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple 
comparison) โด ย ใ ช้ วิ ธี ท ด ส อ บ แ บ บ  Fisher’s Least Significant Difference (LSD) ห รื อ 
Dunnett’s T3 เพ่ือหาวา่คา่เฉล่ียคูใ่ดบ้างแตกตา่งกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิตท่ีิ 0.05  

การทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม โดยใช้  Levene’s test ซึ่ ง
ตัง้สมมตฐิานได้ดงันี ้

H0: คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมแ่ตกตา่งกนั 
H1: คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกตา่งกนั 

ตาราง 31 แสดงผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้าม
ชาตขิองแตล่ะกลุม่ระยะเวลาในการปฏิบตังิานกบัองค์กร โดยใช้ Levene’s test 

 

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติ Levene 

Statistics 

Sig. 

ด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับเปา้หมายและ

คา่นิยมขององค์กร 

2.333 0.074 

ด้านความเตม็ใจท่ีจะทุม่เทความพยายามอยา่งมากเพ่ือ

องค์กร 

13.323 0.000** 

ด้านความปรารถนาอยา่งแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึง่ความเป็น

สมาชิกขององค์กร 

4.274 0.005** 
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จากตาราง 31 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานบริษัทข้ามชาติของแต่ละกลุ่มระยะเวลาในการปฏิบตัิงานกับองค์กร โดยใช้ Levene’s 
test พบวา่  

ความผูกพันต่อองค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติ ด้านความเช่ือมัน่อย่างแรง
กล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร มีค่า  Sig. เท่ากับ 0.074 ซึ่งมากกว่า 0.05 
นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า มีค่าความ
แปรปรวนไม่แตกต่างกัน จึงใช้ตาราง One-way analysis of variance ในการทดสอบสมมติฐาน 
และส าหรับด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์กร และด้านความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร มีคา่  Sig. เท่ากบั 0.000 และ 
0.005 ตามล าดบั ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั 
(H0) หมายความว่า กลุ่มตวัแปรมีความแปรปรวนแตกตา่งกนั ดงันัน้ จึงใช้สถิติ Brown-Forsythe 
ในการทดสอบสมมตฐิาน  

ตาราง 32 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัท
ข้ามชาต ิเม่ือจ าแนกตามกลุ่มระยะเวลาในการปฏิบตังิานกบัองค์กร โดยใช้ One Way ANOVA 

 

ความผกูพนัตอ่องค์กรของ

พนกังานบริษัทข้ามชาติ 

แหลง่ความ

แปรปรวน 
df SS MS F Sig. 

ด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้า

และการยอมรับเปา้หมายและ

คา่นิยมขององค์กร 

ระหวา่งกลุม่ 3 8.238 2.746 5.193 0.002** 

ภายในกลุม่ 396 209.428 0.529   

รวม 399 217.667    

  

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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จากตาราง 32 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานบริษัทข้ามชาติ เม่ือจ าแนกตามกลุ่มระยะเวลาในการปฏิบตัิงานกับองค์กร 
โดยใช้สถิต ิOne Way ANOVA ในการทดสอบพบวา่  

ด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับเปา้หมายและคา่นิยมขององค์กร 
มีค่า Sig. เท่ากับ  0.002 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0)  หมายความว่า พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบตัิงานกับองค์กรแตกต่าง
กัน มีความผูกพันต่อองค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานครแตกต่างกัน ในด้าน
ความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับเปา้หมายและคา่นิยมขององค์กร อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 จึงท าการทดสอบความแตกตา่งเป็นรายคูโ่ดยใช้วิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least 
Significant Difference (LSD) เพ่ือเปรียบเทียบคา่เฉล่ียรายคูป่รากฏผลดงัตาราง 34 

ตาราง 33 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัท
ข้ามชาต ิเม่ือจ าแนกตามกลุ่มระยะเวลาในการปฏิบตังิานกบัองค์กร โดยใช้ Brown-Forsythe 

Robust Tests of Equality of Means Statistic Sig. 

ด้านความเตม็ใจท่ีจะทุม่เทความพยายามอยา่งมากเพ่ือ

องค์กร 

1.773 0.154 

ด้านความปรารถนาอยา่งแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึง่ความเป็น

สมาชิกขององค์กร 

2.643 0.049* 

 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตาราง 33 ผลการเปรียบเทียบความแตกตา่งระหว่างความผูกพนัตอ่องค์กร

ของพนักงานบริษัทข้ามชาติ เม่ือจ าแนกตามกลุ่มระยะเวลาในการปฏิบตัิงานกับองค์กร โดยใช้ 
Brown-Forsythe ในการทดสอบ พบวา่ 

ด้านความเต็มใจท่ีจะทุม่เทความพยายามอยา่งมากเพ่ือองค์กร มีคา่ Sig. เท่ากบั 
0.154 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบตัิงานกับองค์กรแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อ
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องค์กรของพนักงานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานครไม่แตกต่างกัน ในด้านความเต็มใจท่ีจะ
ทุม่เทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์กร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้อง
กบัสมมตฐิานท่ีวางไว้ 

ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร มี
คา่ Sig. เท่ากบั 0.049 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐาน
หลกั (H0) หมายความว่า พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบตัิงานกบัองค์กรแตกต่างกัน มีความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานครแตกต่างกัน ในด้านความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 เพ่ือ
เปรียบเทียบคา่เฉล่ียรายคูป่รากฏผลดงัตาราง 35 

ตาราง 34 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัท
ข้ามชาต ิในกรุงเทพมหานคร ในด้านความเช่ือมัน่อยา่งแรงกล้าและการยอมรับเปา้หมายและ
คา่นิยมขององค์กร จ าแนกตามกลุม่ระยะเวลาในการปฏิบตังิานกบัองค์กร เป็นรายคูด้่วย Fisher’s 
Least Significant Difference (LSD) 

 

ระยะเวลาในการ

ปฏิบตังิานกบัองค์กร 
x̄  

ต ่ากว่า 1 ปี 1 – 3 ปี 4 – 6 ปี มากกวา่ 6 ปี

ขึน้ไป 

3.44 3.84 3.80 3.97 

ต ่ากว่า 1 ปี 3.44  -0.40 

(0.005**) 

-0.36 

(0.013*) 

-0.53 

(0.000**) 

1 – 3 ปี 3.84   0.04 

(0.682) 

-0.12 

(0.148) 
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ตาราง 34 (ตอ่) 

ระยะเวลาในการ

ปฏิบตังิานกบัองค์กร 

x̄  ต ่ากว่า 1 ปี 1 – 3 ปี 4 – 6 ปี มากกวา่ 6 ปี

ขึน้ไป 

  3.44 3.84 3.80 3.97 

4 – 6 ปี 3.80    -0.17 

(0.074) 

มากกวา่ 6 ปีขึน้ไป 3.97     

 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05    

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 

จากตาราง 34 ผลการเปรียบเทียบความแตกตา่งระหว่างความผูกพนัตอ่องค์กร
ของพนกังานบริษัทข้ามชาตใินกรุงเทพมหานคร ในด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับ
เปา้หมายและคา่นิยมขององค์กร จ าแนกตามกลุ่มระยะเวลาในการปฏิบตัิงานกบัองค์กร เป็นรายคู่
ด้วย Fisher’s Least Significant Difference (LSD) ในการทดสอบพบวา่ 

พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบตัิงานกับองค์กร ต ่ากว่า 1 ปี กบัพนกังานท่ีมี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับองค์กร  1 – 3 ปี มีค่า Sig. เท่ากับ 0.005 ซึ่งน้อยกว่า  0.01 
หมายความว่า พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบตัิงานกับองค์กรแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อ
องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติ ในกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั ในด้านความเช่ือมัน่อย่างแรง
กล้าและการยอมรับเปา้หมายและคา่นิยมขององค์กร โดยพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน
กบัองค์กร ต ่ากว่า 1 ปี มีความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติ ในด้านความเช่ือมัน่
อย่างแรงกล้าและการยอมรับเปา้หมายและค่านิยมขององค์กรน้อยกว่าพนกังานท่ีมีระยะเวลาใน
การปฏิบตังิานกบัองค์กร 1 – 3 ปี โดยมีผลตา่งของคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.40 

พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบตัิงานกับองค์กร ต ่ากว่า 1 ปี กบัพนกังานท่ีมี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับองค์กร  4 – 6 ปี มีค่า Sig. เท่ากับ 0.013 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 
หมายความว่า พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบตัิงานกับองค์กรแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อ
องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติ ในกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั ในด้านความเช่ือมัน่อย่างแรง
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กล้าและการยอมรับเปา้หมายและคา่นิยมขององค์กร โดยพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน
กบัองค์กร ต ่ากว่า 1 ปี มีความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติ ในด้านความเช่ือมัน่
อย่างแรงกล้าและการยอมรับเปา้หมายและค่านิยมขององค์กรน้อยกว่าพนกังานท่ีมีระยะเวลาใน
การปฏิบตังิานกบัองค์กร 4 – 6 ปี โดยมีผลตา่งของคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.36 

พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบตัิงานกับองค์กร ต ่ากว่า 1 ปี กบัพนกังานท่ีมี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับองค์กรมากกว่า 6 ปีขึน้ไป มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 
0.01 หมายความวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบตัิงานกบัองค์กรแตกตา่งกนั มีความผกูพนั
ตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานครแตกตา่งกัน ในด้านความเช่ือมัน่อย่าง
แรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร โดยพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานกับองค์กร ต ่ากว่า 1 ปี มีความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทข้ามชาติ ในด้าน
ความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับเปา้หมายและคา่นิยมขององค์กรน้อยกว่าพนกังานท่ีมี
ระยะเวลาในการปฏิบตังิานกบัองค์กร มากกวา่ 6 ปีขึน้ไป โดยมีผลตา่งของคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.53 

ส าหรับรายคูอ่ื่นพบวา่ แตกตา่งกนัอยา่งไมมี่นยัส าคญัทางสถิติ 

ตาราง 35 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัท
ข้ามชาต ิในกรุงเทพมหานครในด้านความปรารถนาอยา่งแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึง่ความเป็นสมาชิก
ขององค์กร จ าแนกตามกลุม่ระยะเวลาในการปฏิบตังิานกบัองค์กร เป็นรายคูด้่วย Dunnett’s T3  

 

ระยะเวลาในการ

ปฏิบตังิานกบัองค์กร 
x̄  

ต ่ากว่า 1 ปี 1 – 3 ปี 4 – 6 ปี มากกวา่ 6 ปี

ขึน้ไป 

3.43 3.75 3.64 3.73 

ต ่ากว่า 1 ปี 3.43  -0.32 

(0.010*) 

-0.21  

(0.230) 

-0.30 

(0.014*) 
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ตาราง 35 (ตอ่) 

ระยะเวลาในการ

ปฏิบตังิานกบัองค์กร 
x̄  

ต ่ากว่า 1 ปี 1 – 3 ปี 4 – 6 ปี มากกวา่ 6 ปี

ขึน้ไป 

3.43 3.75 3.64 3.73 

1 – 3 ปี 3.75   0.10 

(0.820) 

0.01 

(1.000) 

4 – 6 ปี 3.64    -0.09 

(0.887) 

มากกวา่ 6 ปีขึน้ไป 3.73     

 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตาราง 35 ผลการเปรียบเทียบความแตกตา่งระหว่างความผูกพนัตอ่องค์กร
ของพนกังานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานคร ในด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้
ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร จ าแนกตามกลุ่มระยะเวลาในการปฏิบตัิงานกบัองค์กร เป็นรายคู่
ด้วย Dunnett’s T3 ในการทดสอบพบวา่ 

พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบตัิงานกับองค์กรต ่ากว่า 1 ปี กับพนกังานท่ีมี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับองค์กร  1 – 3 ปี มีค่า Sig. เท่ากับ 0.010 ซึ่งน้อยกว่า  0.05 
หมายความว่า พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบตัิงานกับองค์กรแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อ
องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานครแตกต่างกัน ในด้านความปรารถนาอย่าง
แรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร โดยพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน
กับองค์กร ต ่ากว่า 1 ปี มีความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทข้ามชาติ  ในด้านความ
ปรารถนาอยา่งแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กรน้อยกวา่พนกังานท่ีมีระยะเวลา
ในการปฏิบตังิานกบัองค์กร 1 – 3 ปี โดยมีผลตา่งของคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.32 
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พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบตัิงานกับองค์กรต ่ากว่า 1 ปี กับพนกังานท่ีมี
ระยะเวลาในการปฏิบตัิงานกับองค์กร มากกว่า 6 ปีขึน้ไป มีค่า Sig. เท่ากับ 0.014 ซึ่งน้อยกว่า 
0.05 หมายความวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบตัิงานกบัองค์กรแตกตา่งกนั มีความผกูพนั
ต่อองค์กรของพนักงานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานครแตกต่างกัน ในด้านความปรารถนา
อย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร โดยพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานกับองค์กรต ่ากว่า 1 ปี มีความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทข้ามชาติ ในด้าน
ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กรน้อยกว่าพนักงานท่ีมี
ระยะเวลาในการปฏิบตังิานกบัองค์กรมากกวา่ 6 ปีขึน้ไป โดยมีผลตา่งของคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.30 

ส าหรับรายคูอ่ื่นพบวา่ แตกตา่งกนัอยา่งไมมี่นยัส าคญัทางสถิติ 
สมมติฐานที่  2 แรงจูงใจในการท างานของพนักงานส่งผลต่อความผูกพันต่อ

องค์กรของพนกังาน บริษัทข้ามชาต ิในกรุงเทพมหานคร  
สมมติฐานที่  2.1 แรงจูงใจในการท างานประกอบด้วยปัจจัยจูงใจ ด้าน

ความส าเร็จของงาน ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ ด้านลกัษณะของงาน ด้านความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งงาน และปัจจัยค า้จุน ด้านเงินเดือน ด้านความสัมพันธ์กับผู้ บังคับ บัญชา ด้าน
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านความมั่นคงในงาน ของพนักงานส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานคร ด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและการ
ยอมรับเปา้หมายและคา่นิยมขององค์กร 

H0: แรงจูงใจในการท างานของพนักงานไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงาน ด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กร 

H1: แรงจูงใจในการท างานของพนกังานส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร
ของพนกังาน ด้านความเช่ือมัน่อยา่งแรงกล้าและการยอมรับเปา้หมายและคา่นิยมขององค์กร 

สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะห์ความถดถอยพหุคุณ 
(Multiple Regression Analysis) โดยเลือกตัวแปรอิสระเข้าทดสอบสมการถดถอยด้วยเทคนิค 
Stepwise ใช้ระดบัความเช่ือมัน่ 95% ดงันัน้จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอ่เม่ือ Sig มีคา่น้อย
กวา่ 0.05 ซึง่ผลการทดสอบดงันี ้
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ตาราง 36 แสดงผลการวิเคราะห์ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาตใิ 
กรุงเทพมหานคร ด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับเปา้หมายและคา่นิยมขององค์กร 
โดยใช้การวิเคราะห์ความถดถอยพหคุณุ (Multiple Regression) 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

Regression 88.741 4 22.185 67.970 0.000** 

 

** มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 

จากตาราง 36 ผลการวิเคราะห์ พบว่าความผูกพันต่อองค์กรของพนกังาน ด้าน
ความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร มีความสมัพันธ์เชิง
เส้นตรงกับกลุ่มตวัแปรอิสระ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.01 และสามารถสร้างสมการ
พยากรณ์เชิงเส้นตรงได้ ซึ่งจากการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหูคณู (Multiple Regression Analysis) 
สามารถค านวณหาคา่สมัประสิทธ์ิ ดงันี ้
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ตาราง 37 ผลการวิเคราะห์ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาตใินกรุงเทพมหานคร 
ด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับเปา้หมายและคา่นิยมขององค์กร โดยใช้วิธีการ
วิเคราะห์ถดถอยเชิงพหคูณู (Stepwise Regression Analysis) 

ตัวแปร B SE t Sig. 

ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ (x2)  0.130 0.060 2.166 0.031* 

ด้านลกัษณะของงาน (x3) 0.253 0.065 3.927 0.000** 

ด้านเงินเดอืน (x5) 
0.323 0.044 7.357 0.000** 

ด้านความมัน่คงในงาน (x8) 0.276 0.056 4.911 0.000** 

                          r          = .639                 Adjusted R2      = .402 

                           R2        = .408                  SE                 = 0.57131 

 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จากตาราง 37 ผลการวิเคราะห์ พบวา่ แรงจงูใจในการท างานท่ีสามารถพยากรณ์
ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน ด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับเปา้หมายและ
ค่านิยมขององค์กร (y1) ได้แก่ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (x2) มีค่า Sig. เท่ากับ 0.031 ด้าน
ลกัษณะของงาน (x3) มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.000 ด้านเงินเดือน (x5) มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.000 และด้าน
ความมั่นคงในงาน (x8) มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 สามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังาน ด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับเปา้หมายและคา่นิยมขององค์กร (y1) ได้
ร้อยละ 40.2 

ผู้ วิจัยได้น าค่าสมัประสิทธ์ิของตวัพยากรณ์มาเขียนเป็นสมการความผูกพันต่อ
องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานคร  ด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการ
ยอมรับเปา้หมายและคา่นิยมขององค์กร (y1)  โดยใช้คะแนนดบิ ดงันี ้

 
y1 = 0.130 (x2) + 0.253 (x3) + 0.323 (x5) + 0.276 (x8) 
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ผลการศึกษา สรุปได้ดังนี ้ตัวแปรแรงจูงใจในการท างานท่ีมีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกันกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานคร ด้าน
ความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับเปา้หมายและคา่นิยมขององค์กร (y1) อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และ 0.01 ตามล าดับ ได้แก่ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (x2) ด้าน
ลกัษณะของงาน (x3) ด้านเงินเดือน (x5) และด้านความมัน่คงในงาน (x8) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 และ 0.01 ตามล าดบั สามารถอภิปรายผลได้ดงันี ้

หากพนกังานมีแรงจงูใจในการท างานด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ (x2) เพิ่มขึน้ 
1 คะแนน จะท าให้ส่งผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาตใินกรุงเทพมหานคร 
ด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร (y1) เพิ่มขึน้ 
0.130 คะแนน ทัง้นีเ้ม่ือก าหนดให้แรงจงูใจในการท างาน อีก 7 ด้านคงท่ี 

หากพนักงานมีแรงจูงใจในการท างาน ด้านลักษณะของงาน (x3) เพิ่มขึน้  1 
คะแนน จะท าให้ส่งผลตอ่ความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานคร 
ด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร (y1) เพิ่มขึน้ 
0.253 คะแนน ทัง้นีเ้ม่ือก าหนดให้แรงจงูใจในการท างาน อีก 7 ด้านคงท่ี 

หากพนกังานมีแรงจงูใจในการท างาน ด้านเงินเดือน (x5) เพิ่มขึน้ 1 คะแนน จะท า
ให้ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานคร ด้านความ
เช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับเปา้หมายและค่านิยมขององค์กร (y1) เพิ่มขึน้ 0.323 คะแนน 
ทัง้นีเ้ม่ือก าหนดให้แรงจงูใจในการท างาน อีก 7 ด้านคงท่ี 

หากพนักงานมีแรงจูงใจในการท างาน ด้านความมั่นคงในงาน (x8) เพิ่มขึน้ 1 
คะแนน จะท าให้ส่งผลตอ่ความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานคร 
ด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร (y1) เพิ่มขึน้ 
0.276 คะแนน ทัง้นีเ้ม่ือก าหนดให้แรงจงูใจในการท างาน อีก 7 ด้านคงท่ี 

ส่วนตวัแปรท่ีไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนกังาน ด้านความเช่ือมั่น
อย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร (y1) มี 4 ตัวแปร ได้แก่ ด้าน
ความส าเร็จของงาน (x1) ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน (x4) ด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บงัคบับญัชา (x6) และด้านความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน (x7) 

 
สมมติฐานที่  2.2 แรงจูงใจในการท างานประกอบด้วยปัจจัยจูงใจ ด้าน

ความส าเร็จของงาน ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ ด้านลกัษณะของงาน ด้านความก้าวหน้าใน
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ต าแหน่งงาน และปัจจัยค า้จุน ด้านเงินเดือน ด้านความสัมพันธ์กับผู้ บังคับ บัญชา ด้าน
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านความมั่นคงในงาน ของพนักงานส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติ ในกรุงเทพมหานคร ด้านความเตม็ใจท่ีจะทุม่เทความพยายาม
อยา่งมากเพ่ือองค์กร 

H0: แรงจูงใจในการท างานของพนักงานไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของพนกังาน ด้านความเตม็ใจท่ีจะทุม่เทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์กร 

H1: แรงจูงใจในการท างานของพนกังานส่งผลต่อความผูกพนัตอ่องค์กรของ
พนกังาน ด้านความเตม็ใจท่ีจะทุม่เทความพยายามอยา่งมากเพ่ือองค์กร 

สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะห์ความถดถอยพหุคุณ 
(Multiple Regression Analysis) โดยเลือกตัวแปรอิสระเข้าทดสอบสมการถดถอยด้วยเทคนิค 
Stepwise ใช้ระดบัความเช่ือมัน่ 95% ดงันัน้จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอ่เม่ือ Sig มีคา่น้อย
กวา่ 0.05 ซึง่ผลการทดสอบดงันี ้

ตาราง 38 แสดงผลการวิเคราะห์ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาตใิน
กรุงเทพมหานคร ด้านความเตม็ใจท่ีจะทุม่เทความพยายามอยา่งมากเพ่ือองค์กร โดยใช้การ
วิเคราะห์ถดถอยพหคุณู (Multiple Regression Analysis) 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

Regression 60.710 5 12.142 40.378 0.000** 

 

** มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 

จากตาราง 38 ผลการวิเคราะห์ พบว่าความผูกพันต่อองค์กรของพนกังาน ด้าน
ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์กร มีความสมัพนัธ์เชิงเส้นตรงกบักลุ่มตวั
แปรอิสระ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และสามารถสร้างสมการพยากรณ์เชิงเส้นตรงได้ 
ซึง่จากการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหคูณู สามารถค านวณหาคา่สมัประสิทธ์ิ ดงันี ้
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ตาราง 39 ผลการวิเคราะห์ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาตใินกรุงเทพมหานคร 
ด้านความเตม็ใจท่ีจะทุม่เทความพยายามอยา่งมากเพ่ือองค์กร โดยใช้วิธีการวิเคราะห์ถดถอย
พหคุณู (Stepwise Regression Analysis) 

ตัวแปร B SE t Sig. 

คา่คงท่ี (Constant) 0.812 .239 3.393 0.001** 

ด้านลกัษณะของงาน (x3) 0.307 0.062 4.929 0.000** 

ด้านความก้าวหน้าในต าแหนง่งาน (x4) 0.144 0.061 2.354 0.019* 

ด้านเงินเดือน (x5) 0.143 0.044 3.248 0.001** 

ด้านความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน (x7)  0.178 0.041 4.321 0.000** 

ด้านความมัน่คงในงาน (x8) 0.309 0.060 5.157 0.000** 

                          r          = .582                 Adjusted R2      = .330 

                           R2        = .339                  SE                 = 0.54837 

 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จากตาราง 39 ผลกการวิเคราะห์ พบว่า แรงจูงใจในการท างานท่ีสามารถ
พยากรณ์ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน ด้านความเต็มใจท่ีจะทุม่เทความพยายามอย่างมาก
เพ่ือองค์กร (y2) ได้แก่ ด้านลักษณะของงาน (x3) มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ด้านความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งงาน (x4) มีค่า Sig. เท่ากับ  0.019 ด้านเงินเดือน (x5) มีค่า Sig. เท่ากับ  0.001 ด้าน
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (x7) มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 และด้านความมั่นคงในงาน (x8) มีค่า 
Sig. เท่ากับ 0.000 สามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ด้านความเต็มใจท่ีจะ
ทุม่เทความพยายามอยา่งมากเพ่ือองค์กร (y2) ได้ร้อยละ 33 
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ผู้ วิจัยได้น าค่าสมัประสิทธ์ิของตวัพยากรณ์มาเขียนเป็นสมการความผูกพันต่อ
องค์กรของพนกังาน ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์กร (y2) โดยใช้
คะแนนดบิ ดงันี ้

 
y2 = 0.812 + 0.307 (x3) + 0.144 (x4) + 0.143 (x5) + 0.178 (x7) + 0.309 (x8) 
 
ผลการศึกษา สรุปได้ดังนี ้ตัวแปรแรงจูงใจในการท างานท่ีมีความสัมพันธ์ใน

ทิศทางเดียวกันกับความผูกพันต่อองค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานคร ความ
เต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์กร (y2) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ได้แก่ ด้านลักษณะของงาน (x3) ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน (x4) ด้านเงินเดือน (x5) ด้าน
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (x7) และด้านความมั่นคงในงาน (x8) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 และ 0.01 ตามล าดบั  สามารถอภิปรายผลได้ดงันี ้

หากพนกังานมีความคิดเห็น เพิ่มขึน้ 1 คะแนน จะท าให้ส่งผลตอ่ความผกูพนัตอ่
องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานคร  ด้านความเตม็ใจท่ีจะทุม่เทความพยายาม
อยา่งมากเพ่ือองค์กร (y2) เพิ่มขึน้ 0.812 คะแนน 

หากพนักงานมีแรงจูงใจในการท างาน ด้านลักษณะของงาน (x3) เพิ่มขึน้ 1 
คะแนน จะท าให้ส่งผลตอ่ความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังาน บริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานคร 
ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์กร (y2) เพิ่มขึน้ 0.307 คะแนน ทัง้นี ้
เม่ือก าหนดให้แรงจงูใจในการท างาน อีก 7 ด้านคงท่ี 

หากพนักงานมีแรงจูงใจในการท างาน ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน (x4) 
เพิ่มขึน้ 1 คะแนน จะท าให้ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทข้ามชาติใน
กรุงเทพมหานคร ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์กร (y2) เพิ่มขึน้ 
0.144 คะแนน ทัง้นีเ้ม่ือก าหนดให้แรงจงูใจในการท างาน อีก 7 ด้านคงท่ี 

หากพนกังานมีแรงจูงใจในการท างาน ด้านเงินเดือน (x5) เพิ่มขึน้ 1 คะแนน จะ
ท าให้ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานคร ด้านความ
เต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์กร (y2) เพิ่มขึน้ 0.143 คะแนน ทัง้นี เ้ม่ือ
ก าหนดให้แรงจงูใจในการท างาน อีก 7 ด้านคงท่ี 

หากพนักงานมีแรงจูงใจในการท างาน ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (x7) 
เพิ่มขึน้ 1 คะแนน จะท าให้ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทข้ามชาติใน
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กรุงเทพมหานคร ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์กร (y2) เพิ่มขึน้ 
0.178 คะแนน ทัง้นีเ้ม่ือก าหนดให้แรงจงูใจในการท างาน อีก 7 ด้านคงท่ี 

หากพนักงานมีแรงจูงใจในการท างาน ด้านความมั่นคงในงาน (x8) เพิ่มขึน้ 1 
คะแนน จะท าให้ส่งผลตอ่ความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานคร 
ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์กร (y2) เพิ่มขึน้ 0.309 คะแนน ทัง้นี ้
เม่ือก าหนดให้แรงจงูใจในการท างาน อีก 7 ด้านคงท่ี 

ส่วนตวัแปรท่ีไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทข้ามชาติใน
กรุงเทพมหานคร ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์กร (y2) มี 3 ตวัแปร 
ได้แก่ ด้านความส าเร็จของงาน (x1) ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ (x2) และด้านความสมัพนัธ์กบั
ผู้บงัคบับญัชา (x6) 

สมมติฐานที่  2.3 แรงจูงใจในการท างานประกอบด้วยปัจจัยจูงใจ ด้าน
ความส าเร็จของงาน ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ ด้านลกัษณะของงาน ด้านความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งงาน และปัจจัยค า้จุน ด้านเงินเดือน ด้านความสัมพันธ์กับผู้ บังคับ บัญชา ด้าน
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านความมั่นคงในงาน ของพนักงานส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานบริษัทข้ามชาติ ในกรุงเทพมหานคร ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะ
รักษาไว้ซึง่ความเป็นสมาชิกขององค์กร 

H0: แรงจูงใจในการท างานของพนักงานไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของพนกังาน ด้านความปรารถนาอยา่งแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึง่ความเป็นสมาชิกขององค์กร 

H1: แรงจูงใจในการท างานของพนกังานส่งผลต่อความผูกพนัตอ่องค์กรของ
พนกังานบ ด้านความปรารถนาอยา่งแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึง่ความเป็นสมาชิกขององค์กร 

สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะห์ความถดถอยพหุคุณ 
(Multiple Regression Analysis) โดยเลือกตัวแปรอิสระเข้าทดสอบสมการถดถอยด้วยเทคนิค 
Stepwise ใช้ระดบัความเช่ือมัน่ 95% ดงันัน้จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอ่เม่ือ Sig มีคา่น้อย
กวา่ 0.05 ซึง่ผลการทดสอบดงันี ้
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ตาราง 40 แสดงผลการวิเคราะห์ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาตใิน
กรุงเทพมหานคร ด้านความปรารถนาอยา่งแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึง่ความเป็นสมาชิกขององค์กร 
โดยใช้การวิเคราะห์ ความถดถอยพหคุณุ (Multiple Regression Analysis) 

 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

Regression 57.736 3 19.245 52.769 0.000** 

 

** มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 

จากตาราง 40 ผลการวิเคราะห์ พบว่าความผูกพันต่อองค์กรของพนกังาน ด้าน
ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร มีความสัมพันธ์เชิง
เส้นตรงกับกลุ่มตวัแปรอิสระ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.01 และสามารถสร้างสมการ
พยากรณ์เชิงเส้นตรงได้ ซึ่งจากการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหูคณู (Multiple Regression Analysis) 
สามารถค านวณหาคา่สมัประสิทธ์ิ ดงันี ้

 

ตาราง 41 ผลการวิเคราะห์ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาตใินกรุงเทพมหานคร 
ความปรารถนาอยา่งแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึง่ความเป็นสมาชิกขององค์กร โดยใช้วิธีการวิเคราะห์
ถดถอยพหคุณู (Stepwise Regression Analysis) 

 

ตัวแปร B SE t Sig. 
คา่คงท่ี (Constant) 0.696 0.248 2.813 0.005** 
ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ (x2)  0.316 0.058 5.472 0.000** 
ด้านเงินเดือน (x5) 0.285 0.046 6.025 0.000** 
ด้านความมัน่คงในงาน (x8) 0.171 0.058 2.951 0.003** 
                          r          = .534                 Adjusted R2      = .280 

                           R2        = .286                  SE                 = 0.60391 
 

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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จากตาราง 41 ผลการวิเคราะห์ พบวา่ แรงจงูใจในการท างานท่ีสามารถพยากรณ์
ความผูกพันต่อองค์กรของพนกังาน ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็น
สมาชิกขององค์กร (y3) ได้แก่ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (x2) มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ด้าน
เงินเดือน (x5) มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 และด้านความมั่นคงในงาน (x8) มีค่า Sig. เท่ากับ 0.003 
สามารถพยากรณ์ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษา
ไว้ซึง่ความเป็นสมาชิกขององค์กร (y3)  ได้ร้อยละ 28 

ผู้ วิจัยได้น าค่าสมัประสิทธ์ิของตวัพยากรณ์มาเขียนเป็นสมการความผูกพันต่อ
องค์กรของพนกังาน ด้านความปรารถนาอยา่งแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึง่ความเป็นสมาชิกขององค์กร 
(y3) โดยใช้คะแนนดบิ ดงันี ้

 
y3 = 0.696 + 0.316 (x2) + 0.285 (x5) + 0.171 (x8) 
 
ผลการศึกษา สรุปได้ดังนี ้ตัวแปรแรงจูงใจในการท างานท่ีมีความสัมพันธ์ใน

ทิศทางเดียวกันกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานคร ด้าน
ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร (y3) อย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ได้แก่ ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ (x2) ด้านเงินเดือน (x5) และด้านความ
มัน่คงในงาน (x8) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01  สามารถอภิปรายผลได้ดงันี ้

หากพนกังานมีความคิดเห็น เพิ่มขึน้ 1 คะแนน จะท าให้ส่งผลตอ่ความผกูพนัตอ่
องค์กรของพนักงานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานคร  ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะ
รักษาไว้ซึง่ความเป็นสมาชิกขององค์กร (y3) เพิ่มขึน้ 0.696 คะแนน 

หากพนักงานมีแรงจูงใจในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (x2) 
เพิ่มขึน้ 1 คะแนน จะท าให้ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทข้ามชาติใน
กรุงเทพมหานคร ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร 
(y3) เพิ่มขึน้ 0.316 คะแนน ทัง้นีเ้ม่ือก าหนดให้แรงจงูใจในการท างาน อีก 7 ด้านคงท่ี 

หากพนกังานมีแรงจูงใจในการท างาน ด้านเงินเดือน (x5) เพิ่มขึน้ 1 คะแนน จะ
ท าให้ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานคร ด้านความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร (y3) เพิ่มขึน้ 0.285 คะแนน 
ทัง้นีเ้ม่ือก าหนดให้แรงจงูใจในการท างาน อีก 7 ด้านคงท่ี 
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หากพนักงานมีแรงจูงใจในการท างาน ด้านความมั่นคงในงาน (x8) เพิ่มขึน้ 1 
คะแนน จะท าให้ส่งผลตอ่ความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานคร 
ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร (y3) เพิ่มขึน้ 0.171 
คะแนน ทัง้นีเ้ม่ือก าหนดให้แรงจงูใจในการท างาน อีก 7 ด้านคงท่ี 

ส่วนตวัแปรท่ีไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทข้ามชาติใน
กรุงเทพมหานคร ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร 
(y3) มี 5 ตวัแปร ได้แก่ ด้านความส าเร็จของงาน (x1) ด้านลกัษณะของงาน (x3) ด้านความก้าวหน้า
ในต าแหน่งงาน (x4) ด้านความสัมพันธ์กับผู้ บังคับบัญชา (x6) และด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงาน (x7) 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

ตาราง 42 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน  
 

สมมตฐิาน ผลการทดสอบ สถิตท่ีิใช้ 

สมมติฐานท่ี 1 พนักงานท่ีมีลักษณะประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบตัิงานกบัองค์กร มีความผกูพนัตอ่องค์กร
ของพนกังานบริษัทข้ามชาตใินกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั 

1.1 พนกังานท่ีมีเพศแตกตา่งกนั มีความผกูพนั
ตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาตใิน
กรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั 
- ด้านความเช่ือมัน่อยา่งแรงกล้าและการยอมรับ
เปา้หมายและคา่นิยมขององค์กร 
- ด้านความเตม็ใจท่ีจะทุม่เทความพยายาม
อยา่งมากเพ่ือองค์กร 
- ด้านความปรารถนาอยา่งแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้
ซึง่ความเป็นสมาชิกขององค์กร 

 
 

 
ไมส่อดคล้องกบั
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 
สอดคล้องกบั
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 
ไมส่อดคล้องกบั
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

 
 

 
Independent Sample 

t-test 
Independent Sample 

t-test 
Independent Sample 

t-test 
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ตาราง 42 (ตอ่) 

 

สมมตฐิาน ผลการทดสอบ สถิตท่ีิใช้ 

1.2 พนกังานท่ีมีอายแุตกตา่งกนั มีความผกูพนั
ตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติ ใน
กรุงเทพมหานคร แตกตา่งกนั 
- ด้านความเช่ือมัน่อยา่งแรงกล้าและการยอมรับ
เปา้หมายและคา่นิยมขององค์กร 
- ด้านความเตม็ใจท่ีจะทุม่เทความพยายาม
อยา่งมากเพ่ือองค์กร 
- ด้านความปรารถนาอยา่งแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้
ซึง่ความเป็นสมาชิกขององค์กร 

 
 

 
สอดคล้องกบั  
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 
สอดคล้องกบั
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 
สอดคล้องกบั
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

 
 

 
   Brown-Forsythe  

 
One Way ANOVA 

 
One Way ANOVA 

1.3 พนกังานท่ีมีระดบัการศกึษาแตกตา่งกนั มี
ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้าม
ชาตใินกรุงเทพมหานคร แตกตา่งกนั 
- ด้านความเช่ือมัน่อยา่งแรงกล้าและการยอมรับ
เปา้หมายและคา่นิยมขององค์กร 
- ด้านความเตม็ใจท่ีจะทุม่เทความพยายาม
อยา่งมากเพ่ือองค์กร 
- ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้
ซึง่ความเป็นสมาชิกขององค์กร 

 
 

 
สอดคล้องกบั 
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 
ไมส่อดคล้องกบั
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 
ไมส่อดคล้องกบั
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

 
 

 
Independent Sample 

t-test 
Independent Sample 

t-test 
Independent Sample 

t-test 
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ตาราง 42 (ตอ่) 

 

สมมตฐิาน ผลการทดสอบ สถิตท่ีิใช้ 

1.4 พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกตา่งกนั มี
ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้าม
ชาตใินกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั 
- ด้านความเช่ือมัน่อยา่งแรงกล้าและการยอมรับ
เปา้หมายและคา่นิยมขององค์กร 
- ด้านความเตม็ใจท่ีจะทุม่เทความพยายาม
อยา่งมากเพ่ือองค์กร 
- ด้านความปรารถนาอยา่งแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้
ซึง่ความเป็นสมาชิกขององค์กร 

 
 

 
ไมส่อดคล้องกบั 
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 
ไมส่อดคล้องกบั
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 
ไมส่อดคล้องกบั
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

 
 

 
Independent Sample 

t-test 
Independent Sample 

t-test 
Independent Sample 

t-test 

1.5 พนกังานท่ีมีรายได้รวมตอ่เดือนแตกตา่งกนั 
มีความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้าม
ชาตใินกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั 
- ด้านความเช่ือมัน่อยา่งแรงกล้าและการยอมรับ
เปา้หมายและคา่นิยมขององค์กร 
- ด้านความเตม็ใจท่ีจะทุม่เทความพยายาม
อยา่งมากเพ่ือองค์กร 
- ด้านความปรารถนาอยา่งแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้
ซึง่ความเป็นสมาชิกขององค์กร 

 
 
 
สอดคล้องกบั
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 
สอดคล้องกบั
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 
ไมส่อดคล้องกบั
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

 
 

 
    Brown-Forsythe  

 
Brown-Forsythe  

 
Brown-Forsythe 
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ตาราง 42 (ตอ่) 

 

สมมตฐิาน ผลการทดสอบ สถิตท่ีิใช้ 

1.6 พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบตังิานกบั
องค์กรแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรของ
พนกังานบริษัทข้ามชาตใินกรุงเทพมหานคร 
แตกตา่งกนั 
- ด้านความเช่ือมัน่อยา่งแรงกล้าและการยอมรับ
เปา้หมายและคา่นิยมขององค์กร 
- ด้านความเตม็ใจท่ีจะทุม่เทความพยายาม
อยา่งมากเพ่ือองค์กร 
- ด้านความปรารถนาอยา่งแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้
ซึง่ความเป็นสมาชิกขององค์กร 

 
 

 
 
สอดคล้องกบั 
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 
ไมส่อดคล้องกบั
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 
สอดคล้องกบั
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

 
 

 
 
   One Way ANOVA  

 
Brown-Forsythe  

 
Brown-Forsythe 
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ตาราง 42 (ตอ่) 

 

สมมตฐิาน ผลการทดสอบ สถิตท่ีิใช้ 

สมมตฐิานท่ี 2 แรงจงูใจในการท างานของพนกังานสง่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน 
บริษัทข้ามชาตใินกรุงเทพมหานคร  

2.1 แรงจงูใจในการท างานของพนกังานสง่ผล
ตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัท
ข้ามชาตใินกรุงเทพมหานคร ด้านความเช่ือมัน่
อยา่งแรงกล้าและการยอมรับเปา้หมายและ
คา่นิยมขององค์กร 
- ด้านความส าเร็จของงาน 
 
- ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ 
 
- ด้านลกัษณะของงาน 
 
- ด้านความก้าวหน้าในต าแหนง่งาน 
 
- ด้านเงินเดือน 
 
- ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา 
 
- ด้านความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
 
- ด้านความมัน่คงในงาน 
 

 
 
 
 
 

ไมส่อดคล้องกบั
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 
สอดคล้องกบั
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 
สอดคล้องกบั
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 
ไมส่อดคล้องกบั
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 
สอดคล้องกบั
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 
ไมส่อดคล้องกบั
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 
ไมส่อดคล้องกบั
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 
สอดคล้องกบั
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

 
 
 
 
 

Multiple Regression 
Analysis 
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ตาราง 42 (ตอ่) 

 

สมมตฐิาน ผลการทดสอบ สถิตท่ีิใช้ 

2.2 แรงจงูใจในการท างานของพนกังานสง่ผล
ตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัท
ข้ามชาตใินกรุงเทพมหานคร ด้านความเตม็ใจท่ี
จะทุม่เทความพยายามอยา่งมากเพ่ือองค์กร 
- ด้านความส าเร็จของงาน 
 
- ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ 
 
- ด้านลกัษณะของงาน 
 
- ด้านความก้าวหน้าในต าแหนง่งาน 
 
- ด้านเงินเดือน 
 
- ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา 
 
- ด้านความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
 
- ด้านความมัน่คงในงาน 
 

 
 
 
 
 
ไมส่อดคล้องกบั
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 
ไมส่อดคล้องกบั
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 
สอดคล้องกบั
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 
สอดคล้องกบั
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 
สอดคล้องกบั
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 
ไมส่อดคล้องกบั
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 
สอดคล้องกบั
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 
สอดคล้องกบั
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

 
 
 
 
 

Multiple Regression 
Analysis 
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ตาราง 42 (ตอ่) 

 

สมมตฐิาน ผลการทดสอบ สถิตท่ีิใช้ 

2.3 แรงจงูใจในการท างานของพนกังานสง่ผล
ตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัท
ข้ามชาต ิในกรุงเทพมหานคร ด้านความ
ปรารถนาอยา่งแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึง่ความ
เป็นสมาชิกขององค์กร 
- ด้านความส าเร็จของงาน 
 
- ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ 
 
- ด้านลกัษณะของงาน 
 
- ด้านความก้าวหน้าในต าแหนง่งาน 
 
- ด้านเงินเดือน 
 
- ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา 
 
- ด้านความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
 
- ด้านความมัน่คงในงาน 
 

 
 
 
 
 

ไมส่อดคล้องกบั
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 
สอดคล้องกบั
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 
ไมส่อดคล้องกบั
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 
ไมส่อดคล้องกบั
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 
สอดคล้องกบั
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 
ไมส่อดคล้องกบั
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 
ไมส่อดคล้องกบั
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 
สอดคล้องกบั
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

 
 
 
 
 

Multiple Regression 
Analysis 

 
 
 
 
 
 
 



  123 

บทที่ 5 
สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

การวิจัยมุ่งศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานคร เพ่ือเป็นประโยชน์ต่อผู้ ประกอบการและผู้ ท่ีสนใจ
เก่ียวกบัแนวคิดด้านบริหารจดัการด้านบคุลากร มาประยกุต์ใช้กบัองค์กร รวมไปถึงสามารถน ามา
พัฒนาเป็นกลยุทธ์ในการจดัการทรัพยากรมนุษย์ น าไปป็นข้อมูลประกอบการก าหนดแนวทาง 
นโยบาย หรือแผนกลยุทธ์ทางด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพ่ือให้องค์กรมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึน้ และสามารถน าผลการวิจยัไปเป็นแนวทางในการศกึษางานวิจยัด้านอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวข้อง 

สังเขปการวิจัย 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 

1. เพ่ือศกึษาความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานคร 
จ าแนกตามข้อมูลลกัษณะประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ
สมรส รายได้รวมตอ่เดือน และระยะเวลาในการปฏิบตังิานกบัองค์กร 

2. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนกังาน
บริษัทข้ามชาตใินกรุงเทพมหานคร  

สมมตฐิานในการวิจัย 
1. พนักงานท่ีมีลักษณะประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 

สถานภาพสมรส รายได้รวมต่อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับองค์กรแตกต่างกัน มี
ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาตใินกรุงเทพมหานคร  

2. แรงจงูใจในการท างานของพนกังานส่งผลต่อความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังาน
บริษัทข้ามชาตใินกรุงเทพมหานคร  

วิธีด าเนินการวิจัย 
การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นี ้คือ พนักงานบริษัทข้ามชาติในย่านถนน

เพชรบรีุ อโศก รัชดาภิเษก พระราม 9 ซึง่ไมท่ราบจ านวนประชากรท่ีแนน่อน  
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กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย  
กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้คือ พนักงานบริษัทข้ามชาติในย่านถนน

เพชรบุรี อโศก รัชดาภิเษก พระราม 9 ซึ่งไม่ทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอน ดังนัน้ จึงใช้การ
ค านวณกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรการค านวณแบบไม่ทราบจ านวนประชากรของ ทาโร ยามาเน ่
(ประคอง กรรณสตูร. 2538) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% และยอมรับความคลาดเคล่ือนในการเลือก
ตัวอย่าง 5% และเพ่ือให้การเก็บข้อมูลของแบบสอบถามครอบคลุมสมบูรณ์ จึงเพิ่มจ านวน
ตวัอย่าง 4% ของกลุ่มตวัอยา่ง (385x4% = 15.4) หรือส ารอง 15 คน โดยนบัรวมเป็นกลุ่มตวัอย่าง 
ดงันัน้ขนาดของกลุม่ตวัอยา่งในการวิจยันีเ้ทา่กบั 400 คน  

ในการวิจยัครัง้นีผู้้วิจยัได้เลือกกลุ่มตวัอย่างของการวิจยั โดยใช้วิธีแบบหลาย
ขัน้ตอน (Multi-stage Sampling) ดงันี ้

 ขั ้นตอนที่  1 ก ารก าหนดตั วอ ย่างแบบ เจาะจง (Purposive 
Sampling) โดยการก าหนดเลือกสุ่มกลุ่มตวัอย่างจากอาคารสถานท่ีท างาน ในย่ายท าเลธุรกิจท่ี
ส าคัญ แห่ งใหม่  NEW CBD (Central Business District) ได้ แก่  ย่ านถนน เพชรบุ รี  อ โศก 
รัชดาภิเษก พระราม 9 เน่ืองจากอยู่ใกล้กับขนส่งมวลชน มีแนวโน้มพฒันาท่ีดินเพ่ือการพาณิชยก
รรมและอาคารชุดพักอาศัยขนาดใหญ่จ านวนมาก (Khaosod. 2560. สืบค้นเม่ือวัน ท่ี  23 
พฤษภาคม 2561: ออนไลน์) รายละเอียดสถานท่ีดงันี ้

1. ถนนเพชรบุรี ได้แก่ อาคารอิตลัไทย ทาวเวอร์ และอาคารชาญอิส
สระ ทาวเวอร์ 2 

2. อโศก ได้แก่ อาคาร Exchange Tower และอาคาร Interchange 
tower 

3. รัชดาภิเษก ได้แก่ อาคาร AIA Tower  
4. พระราม 9 ได้แก่ อาคาร G Tower อาคาร The 9th towers และ

อาคาร Unilever house 
 ขั ้นตอนที่  2 การเลือกตั วอ ย่างแบบสะดวก  (Convenience 

Sampling) เป็นการเลือกสุม่ตวัอย่างแบบสะดวกตามความเตม็ใจของพนกังานบริษัทข้ามชาตท่ีิจะ
ให้ข้อมูล โดยการเก็บข้อมูลเป็นไปตามท่ีได้เลือกไว้ในขัน้ตอนท่ี 1 ได้แก่ ย่านถนนเพชรบุรี อโศก 
รัชดาภิเษก พระราม 9 โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือเก็บข้อมูล และจะแจกแบบสอบถาม
ให้กับพนกังานบริษัทข้ามชาติเท่านัน้ โดยจะสอบถามก่อนว่าเป็นพนกังานบริษัทข้ามชาติหรือไม ่
ถ้าใชจ่ะให้ท าแบบสอบถามจนครบจ านวน 400 คน 
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การสร้างเคร่ืองมือเพื่อใช้ในงานวิจัย 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นีเ้ป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งผู้ วิจยัได้สร้าง

ขึน้เพ่ือการศกึษา แรงจงูใจในการท างานท่ีส่งผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้าม
ชาตใินกรุงเทพมหานคร โดยแบง่เป็น 3 สว่นคือ 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ 
เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส รายได้รวมต่อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน
กบัองค์กร โดยเป็นค าถามแบบหลายตวัเลือก (Multiple Choices Questions) ให้ผู้ตอบเลือกเพียง
ข้อเดียว  

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างาน โดยแบง่ออกเป็น 8 ด้าน 
ปัจจยัจงูใจ ได้แก่ ด้านความส าเร็จของงาน ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ ด้านลกัษณะของงาน 
ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน และปัจจยัค า้จุน ได้แก่ ด้านเงินเดือน ด้านความสมัพันธ์กับ
ผู้บงัคบับญัชา ด้านความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน และด้านความมัน่คงในงาน รวมจ านวน 24 ข้อ 
โดยใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชัน้ (Interval Scale) มี 5 ระดับ ซึ่งมีเกณฑ์การให้
คะแนน คือ การค านวณหาอนัตรภาคชัน้ เพ่ือแปรผลในแตล่ะชว่ง 

ส่วนที่  3 แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษัทข้าม
ชาติในกรุงเทพมหานคร  โดยแบ่งออกเป็น ด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับ
เป้าหมายและคา่นิยมขององค์กร ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์กร 
ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร รวมจ านวน 9 ข้อ 
โดยใช้แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Likert scale questions) ใช้ระดับการวัดข้อมูล
ประเภทอันตรภาคชัน้ (Interval Scale) มี 5 ระดบั ซึ่งมีเกณฑ์การให้คะแนน คือ การค านวณหา
อนัตรภาคชัน้ เพ่ือแปรผลในแตล่ะชว่ง 

ขัน้ตอนการในสร้างเคร่ืองมือวิจัย 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลูในครัง้นีคื้อ แบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ี

ผู้วิจยัสร้างขึน้ โดยมีขัน้ตอนการสร้างเคร่ืองมือ ดงัตอ่ไปนี ้
1. ศึกษาค้นคว้าข้อมลูจากแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง เพ่ือ

เป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
2. ก าหนดขอบเขตของแบบสอบถาม ได้แก่ ข้อมูลลักษณะประชากรศาสตร์ 

แรงจงูใจในการท างาน และความผกูพนัตอ่องค์กร เพ่ือสร้างแบบสอบถามให้มีความสอดคล้องกนั 
3.ด าเนินการสร้างแบบสอบถาม โดยอาศยักรอบแนวคิดท่ีเก่ียวข้องกับลกัษณะ

ประชากรศาสตร์ แรงจงูใจในการท างาน และความผกูพนัตอ่องค์กร 
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4.น าแบบสอบถามท่ีสร้างขึน้เสนอต่ออาจารย์ท่ีปรึกษาสารนิพนธ์ เพ่ือพิจารณา
ตรวจสอบความถูกต้อง ให้ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม และน ามาปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสมกับ
วตัถปุระสงค์ของงานวิจยั 

5.น าแบบสอบถามท่ีได้มาปรับปรุงแก้ไขให้ถกูต้อง ตามข้อเสนอแนะของอาจารย์
ท่ีปรึกษาสารนิพนธ์ 

6.น าแบบสอบถามท่ีได้รับการแก้ไขแล้วเสนอผู้ เช่ียวชาญ เพ่ือตรวจสอบความ
เท่ียงตรงตามเนือ้หา (Content Validity) และการใช้ส านวนภาษา เพ่ือปรับปรุงแก้ไขครัง้สุดท้าย
ก่อนน าไปทดลองใช้ (Try Out) 

7. น าแบบสอบถามท่ีแก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (Try Out) กับกลุ่มตวัอย่างจ านวน 
40 คน เพ่ือวิเคราะห์หาคา่ความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามโดยใช้วิธีหาคา่สมัประสิทธ์ิ

อัลฟ่า (α-Coefficient) สูตรของครอนบัค (Cronbach) (กัลยา วาณิชย์บัญชา. 2546: 449) เพ่ือ
หาคา่ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม คา่อลัฟ่าท่ีได้แสดงถึงระดบัความคงท่ีของแบบสอบถาม โดย

มีคา่ระหว่าง 0 ≤α≤1 ซึ่งคา่ท่ีใกล้เคียงกบั 1 มาก แสดงว่ามีความเช่ือมัน่สงูโดยก าหนดคา่ความ
เช่ือมัน่ท่ียอมรับได้ไม่ต ่ากว่า 0.7 โดยแบบสอบถามมีค่าความเช่ือมัน่ เท่ากับ 0.787 ซึ่งใกล้เคียง
กบั 1 แสดงวา่มีคา่ความเช่ือมัน่สงู และมีรายละเอียดในแตล่ะด้าน ดงันี ้

ปัจจยัจงูใจ 
 ด้านความส าเร็จของงาน     0.898 
 ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ    0.831 
 ด้านลกัษณะของงาน     0.713 
 ด้านความก้าวหน้าในต าแหนง่งาน   0.715 

ปัจจยัค า้จนุ 
 ด้านเงินเดือน      0.835 
 ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา   0.767 
 ด้านความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน   0.925 
 ด้านความมัน่คงในงาน     0.800 

ความผกูพนัตอ่องค์กร 
 ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกล้าและการยอมรับเปา้หมายและคา่นิยม 
ขององค์กร 0.904 
 ความเตม็ใจท่ีจะทุม่เทความพยายามอยา่งมากเพ่ือองค์การ 0.789 
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 ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่ งความเป็นสมาชิก 
                                     ขององค์กร0.882 

 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 

1.แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ได้จากการศึกษาค้นคว้า จากหนังสือ 
บทความทางวิชาการ วิทยานิพนธ์ วารสาร เอกสาร และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง รวมถึงข้อมูลทาง
อินเทอร์เน็ตเพ่ือประกอบการสร้างแบบสอบถาม 

2. แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ได้จากการใช้แบบสอบถามเก็บข้อมลูจาก
กลุม่ตวัอยา่งจ านวน 400 ตวัอยา่ง 

การจัดท าและการวิเคราะห์ข้อมูล 
หลงัจากท าการรวบรวมข้อมลูครบถ้วนแล้ว ผู้ วิจยัได้ก าหนดการวิเคราะห์ข้อมลูจาก

แบบสอบถามท่ีรวบรวมได้มาด าเนินการตามขัน้ตอน ดงันี ้
1. การตรวจสอบข้อมูล (Editing) โดยการตรวจสอบความสมบูรณ์ในการตอบ

แบบสอบถามและคดัแยกแบบสอบถามท่ีไมส่มบรูณ์ออก โดยคดัเลือกเฉพาะท่ีสมบรูณ์เทา่นัน้ 
2. ท าการลงรหัส (Coding) ข้อมูล โดยแบ่งเป็นกลุ่มตามตวัแปรท่ีท าการศึกษา 

และน าข้อมลูบนัทกึลงในเคร่ืองคอมพิวเตอร์ 
3. วิเคราะห์ข้อมลูด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป โดยด าเนินการตามขัน้ตอน 
4. การวิเคราะห์ข้อมลู 

4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ ในด้าน เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพสมรส รายได้รวมต่อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบตัิงานกับองค์กร โดย
การหาความถ่ี (Frequency) และคา่ร้อยละ (Percentage) 

4.2 การวิเคราะห์แรงจูงใจในการท างาน โดยแบง่ออกเป็น 8 ด้าน ได้แก่ ด้าน
ความส าเร็จของงาน ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ ด้านลกัษณะของงาน ด้านความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งงาน ด้านเงินเดือน ด้านความสัมพันธ์กับผู้ บังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงาน และด้านความมั่นคงในงาน รวมจ านวน 24 ข้อ โดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviations) 

4.3 การวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทข้ามชาติใน
กรุงเทพมหานคร โดยแบง่ออกเป็น ด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและ
คา่นิยมขององค์กร ด้านความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์กร และด้านความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร โดยใช้แบบสอบถามมาตรา
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ส่วนประมาณค่า (Likert scale questions) รวมจ านวน 9 ข้อ โดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) และ
สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviations) 

4.4 การทดสอบสมมติฐาน โดยใช้สถิติ Independent sample t-test, One-
way analysis of variance, Brown-Forsythe และวิธีการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคณุ (Multiple 
Regression Analysis) 

4.4.1. สมมติ ฐ าน ท่ี  1 พ นั ก งาน ท่ี มี ลักษณ ะป ระชาก รศาสต ร์ 
ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส รายได้รวมต่อเดือน และระยะเวลาใน
การป ฏิบัติ งานกับองค์กร แตกต่างกัน  มี ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบ ริษั ท  
ข้ามชาติแตกต่างกัน  จะทดสอบสมมติฐานโดยใช้ส ถิติ  One-way analysis of variance  
(กัลยา วานิชย์บัญชา. 2549), สถิติ Independent t-test (กัลยา วานิชย์บัญชา 2549) และสถิต ิ
Brown-Forsythe (B) (ภานมุาส ตมัพานวุตัร. 2551: อ้างอิงจาก Hartung. 2001, p. 300) 

4.4.2 สมมติ ฐ าน ท่ี  2 แรงจู ง ใจ ในก ารท า งาน ของพนั ก งาน  มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานคร จะ
ทดสอบสมมติฐานโดยใช้วิธีการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคณุ (Multiple Regression Analysis) 
(กลัยา วานิชย์บญัชา. 2545) 

สรุปผลการวิจัย 
ผลการวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน

บริษัทข้ามชาตใินกรุงเทพมหานคร ผู้วิจยัสามารถสรุปผลได้ดงันี ้
ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมลูเชิงพรรณนา ประกอบด้วยความถ่ี ร้อยละ คา่เฉล่ีย และ

สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยแบง่ผลวิเคราะห์ออกเป็น 3 ตอน ดงันี ้ 
ตอนที่ 1 ข้อมลูลกัษณะประชากรศาสตร์ 

เพศ ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 264 คน คิดเป็น
ร้อยละ 66.00 รองลงมา คือ เพศชาย จ านวน 136 คน คดิเป็นร้อยละ 34.00 ตามล าดบั 

อายุ ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 32 – 41 ปี จ านวน 208 คน คิด
เป็นร้อยละ รองลงมา คือ อายุ 22 – 31 ปี จ านวน 101 คน คิดเป็นร้อยละ 25.25 อายุ 42 – 51 ปี 
จ านวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 17.25 และอายุ 52 ปีขึน้ไป จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 5.50 
ตามล าดบั 

ระดับการศึกษา ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัปริญญา
ตรี จ านวน 267 คน คิดเป็นร้อยละ 66.75รองลงมา คือ การศึกษาระดบัปริญญาโท จ านวน 119 



  129 

คน คิดเป็นร้อยละ 29.75 การศีกษาระดบัต ่ากว่าปริญญาตรี จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 2.50 
และการศกึษาระดบัสงูกวา่ปริญญาโท จ านวน 4 คน คดิเป็นร้อยละ 1.00 ตามล าดบั 

สถานภาพสมรส ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 
242 คน คิดเป็นร้อยละ 60.50 รองลงมา คือ สถานภาพสมรส/อยู่ด้วยกนั จ านวน 135 คน คิดเป็น
ร้อยละ 33.75 และสถานภาพหม้าย/ หย่าร้าง/ แยกกันอยู่ จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 5.75 
ตามล าดบั 

รายได้รวมต่อเดือน ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้รวมต่อเดือน 
45,001 บาท ขึน้ไป จ านวน 193 คน คิดเป็นร้อยละ 48.25  รองลงมา คือ รายได้รวมต่อเดือน 
25,001 - 35,000 บาท จ านวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 20.75 รายได้รวมตอ่เดือน 35,001 - 45,000 
บาท จ านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 16.25 และรายได้รวมตอ่เดือน 15,001 – 25,000 บาท จ านวน 
59 คน คดิเป็นร้อยละ 14.75 ตามล าดบั 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับองค์กร ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี
ระยะเวลาในการปฏิบตัิงานกับองค์กรมากกว่า 6 ปีขึน้ไป จ านวน 153 คน คิดเป็นร้อยละ 38.25 
รองลงมา คือ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  1 – 3 ปี จ านวน 118 คน คิดเป็นร้อยละ  29.50 
ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 4 – 6 ปี จ านวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ 23.75 และระยะเวลาในการ
ปฏิบตังิานต ่ากวา่ 1 ปี จ านวน 34 คน คดิเป็นร้อยละ 8.50 ตามล าดบั 

ตอนที่  2 ข้อมูลเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัทข้ามชาติใน
กรุงเทพมหานคร ปัจจัยจูงใจโดยรวม พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.95 และรายด้าน พนกังานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูงทุกด้าน ได้แก่ ด้านความส าเร็จของงาน 
ด้านลกัษณะของงาน ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ และด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน โดย
มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 4.09 4.01 3.88 และ 3.81 ตามล าดบั เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบวา่  

ด้านความส าเร็จของงานโดยรวม พนกังานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัสงู มี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.09 และหากพิจารณารายข้อ พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับสูงทุกด้าน 
ได้แก่ ข้อสามารถท างานท่ีได้รับมอบหมายเสร็จทนัภายในระยะเวลาท่ีก าหนดไว้ ข้อผลส าเร็จของ
งานท่ีดแูลเป็นไปตามเกณฑ์/เปา้หมายของบริษัท และข้อสามารถแก้ไขปัญหาตา่ง ๆ ท่ีเกิดขึน้จาก
การท างานได้เสมอ แม้จะมีข้อจ ากัดทางด้านภาษา หรือวัฒนธรรมในการท างานร่วมกับ
ชาวตา่งชาต ิโดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 4.16 4.09 และ 4.03 ตามล าดบั 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือโดยรวม พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัสูง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.88 และหากพิจารณารายข้อ พนกังานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูง
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ทุกด้าน ได้แก่ ข้อได้รับความไว้วางใจให้ท างานโปรเจคพิเศษอยู่บ่อยครัง้จากหัวหน้างาน และ
ผู้บริหารทัง้คนไทยและชาวต่างชาติ ข้อได้รับความเช่ือถือจากผู้ บริหาร , หัวหน้างานและเพ่ือน
ร่วมงานของท่าน และข้อได้รับค าชมเชย ยกยอ่ง แสดงความยินดีจากการท างานเป็นประจ า โดยมี
คา่เฉล่ียเทา่กบั 3.91 3.88 และ 3.80 ตามล าดบั 

ด้านลักษณะของงานโดยรวม พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับสูง มี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.01 และหากพิจารณารายข้อ พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับสูงทุกด้าน 
ได้แก่ ข้องานท่ีดแูลมีความหลากหลาย ท าให้ท่านได้รับความรู้เพิ่มเติมจากการปฏิบตัิงาน ข้องาน
ท่ีท่านปฏิบัติในปัจจุบัน ตรงกับความรู้และความสามารถ และข้องานท่ีปฏิบัติ/รับผิดชอบใน
ปัจจบุนัยงัเป็นงานท่ีน่าสนใจและท้าทายความสามารถ โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 4.04 4.01 และ 3.97 
ตามล าดบั 

ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงานโดยรวม พนกังานมีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัสูง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.81 และหากพิจารณารายข้อ พนกังานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูง
ทกุด้าน ได้แก่ ข้อมีโอกาสได้รับการพฒันาความรู้ความสามารถในสว่นท่ีเก่ียวข้องกบังานของท่าน
เสมอ ข้อมีโอกาสก้าวหน้า 

ในการท างานกับบริษัทปัจจุบนั และข้อได้รับการเล่ือนต าแหน่งในระยะเวลาท่ี
เหมาะสม โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.95 3.76 และ 3.72 ตามล าดบั 

ปัจจัยค า้จุนโดยรวม พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.92และรายด้าน พนกังานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัสงูทกุด้าน ได้แก่ ด้านความมัน่คงใน
งาน ด้านความสมัพนัธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านความสมัพนัธ์กับผู้บงัคบับญัชา และด้านเงินเดือน 
โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 4.04 3.94 3.91 และ 3.77 ตามล าดบั เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบวา่ 

ด้านเงินเดือนโดยรวม พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.75 และหากพิจารณารายข้อ พนกังานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัสงูทกุด้าน ได้แก่ ข้อพึง
พอใจกับเงินเดือน และการปรับเงินเดือนท่ีท่านได้รับ ข้อบริษัทฯให้ผลตอบแทน เงินเดือน และ
สวสัดิการท่ีเป็นธรรม และดีกว่าบริษัทส่วนใหญ่ทัว่ไป และข้อพึงพอใจกบัสวสัดิการ สิทธิพิเศษท่ี
บริษัทจดัให้ อาทิ  การเบิกคา่รักษาพยาบาล การตรวจสขุภาพประจ าปี และด้านบริการตา่ง ๆ เช่น 
ค่าโทรศัพท์ ค่าเดินทาง ค่ายานพาหนะ เป็นต้น โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.95 3.84 และ 3.72 
ตามล าดบั 

ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาโดยรวม พนกังานมีความคิดเห็นอยู่
ในระดับสูง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.91 และหากพิจารณารายข้อ พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ใน
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ระดับสูงทุกด้าน ได้แก่ ข้อสามารถท างานร่วมกับผู้บงัคบับญัชา หัวหน้างาน ได้เป็นอย่างดี ข้อ
หวัหน้างานยินดีท่ีจะช่วยเหลือท่านทุกครัง้หากท่านพบปัญหาจากการท างาน และข้อสามารถขอ
ค าปรึกษา ค าแนะน าจากผู้บงัคบับญัชา หวัหน้างานได้ทัง้เร่ืองงานและเร่ืองสว่นตวั โดยมีคา่เฉล่ีย
เทา่กบั 3.97 3.95 และ 3.82 ตามล าดบั 

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานโดยรวม พนกังานมีความคิดเห็นอยู่
ในระดับสูง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.94 และหากพิจารณารายข้อ พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัสูงทุกด้าน ได้แก่ ข้อสามารถท างานร่วมกับเพ่ือนร่วมงานของท่านได้เป็นอย่างดี ข้อเพ่ือน
ร่วมงานยินดีท่ีจะช่วยเหลือท่านทุกครัง้หากท่านพบปัญหาจากการท างาน และข้อปัญหาการ
กระทบกระทั่งในการท างานกับเพ่ือนร่วมงาน ไม่มีผลกระทบต่อความสัมพันธ์ส่วนตวักับเพ่ือน
ร่วมงาน โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 4.08 3.96 และ 3.77 ตามล าดบั 

ด้านความม่ันคงในงานโดยรวม พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูง มี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.04 และหากพิจารณารายข้อ พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับสูงทุกด้าน 
ได้แก่ ข้อมีความมัน่ใจในบริษัทว่ามีความมัน่คงตอ่การท างาน ข้องานเป็นส่วนส าคญัส่วนหนึ่งใน
บริษัท บริษัทไม่มีแนวโน้มท่ีจะยบุหรือลดงานสว่นท่ีท่านดแูล และข้อเช่ือมัน่วา่ผู้บริหารมีศกัยภาพ
ในการบริหารงาน และบริษัทสามารถเจริญเติบโตได้อย่างต่อเน่ือง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.06 
4.05 และ 4.03 ตามล าดบั 

ตอนที่  3 ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทข้ามชาติใน
กรุงเทพมหานคร  

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทข้ามชาติโดยรวม อยู่ในระดบัสูง มี
คา่เฉล่ียเท่ากบั 3.84 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า พนกังานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูงทุก
ด้าน ได้แก่ ด้านความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์กร ด้านความเช่ือมัน่อย่าง
แรงกล้าและการยอมรับเปา้หมายและคา่นิยมขององค์กร และด้านความปรารถนาอยา่งแรงกล้าท่ี
จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.99 3.85 และ 3.69 ตามล าดบั 
เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบวา่  

ด้านความเช่ือม่ันอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กรโดยรวม พนกังานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัสงู มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.85 และหากพิจารณา
รายข้อ พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูงทุกด้าน ได้แก่ ข้อภูมิใจท่ีได้ท างานในบริษัทแห่งนี ้
และภูมิใจท่ีบอกผู้ อ่ืนว่าเป็นพนกังานของบริษัท ข้อยอมรับและเห็นด้วยกบัเปา้หมายและคา่นิยม
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ของบริษัท และข้อนโยบายการบริหารบริษัทเป็นนโยบายท่ีดีและเหมาะสม โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.97 3.79 และ 3.78 ตามล าดบั 

ด้านความเต็มใจที่ จะทุ่ มเทความพยายามอย่างมากเพื่ อองค์กร โดยรวม 
พนกังานมีความคดิเห็นอยูใ่นระดบัสงู มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.99 และหากพิจารณารายข้อ พนกังานมี
ความคิดเห็นอยู่ในระดับสูงทุกด้าน ได้แก่ ข้อมีความตัง้ใจท างานท่ีได้รับมอบหมายอย่าง เต็ม
ความสามารถ เพ่ือความส าเร็จของบริษัท ข้อความทุ่มเทในการท างานของท่านมีส่วนส าคญัต่อ
การเติบโตของบริษัท และข้อเต็มใจปฏิบัติงานนอกเวลาหากบริษัทร้องขอ ถึงแม้จะไม่ได้รับ
คา่ตอบแทนในการท างานนอกเวลา โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 4.16 3.99 และ 3.82 ตามล าดบั 

ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร
โดยรวม พนกังานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.69 และหากพิจารณารายข้อ 
พนกังานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูงทุกด้าน ได้แก่ ข้อเข้าร่วมกิจกรรมท่ีองค์กรของท่านจดัเป็น
ประจ า เช่น งานประจ าปี งานปีใหม่ งานการกุศล เป็นต้น บริษัทฯ ปฏิบัติกับท่านเสมือนเป็น
สมาชิกในครอบครัว และข้อพอใจกบังาน และไมล่าออก แม้องค์กรอ่ืนจะย่ืนข้อเสนอคา่ตอบแทนท่ี
ดีกวา่ท่ีทา่นได้รับ ณ ปัจจบุนั โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.92 3.65 และ 3.50 ตามล าดบั 

ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมลูเชิงอนมุานเพื่อทดสอบสมมตฐิาน จ านวน 2 ข้อ ดงันี ้ 
สมมติฐานที่ 1 พนกังานท่ีมีลกัษณะประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย เพศ อาย ุระดบั

การศึกษา สถานภาพสมรส รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบตัิงานกับองค์กร มีความ
ผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั 

สมมติฐานที่  1.1 พนักงานท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังานบริษัทข้ามชาตใินกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั พบวา่ 

พนักงานท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานไม่
แตกต่างกัน ในด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานแตกต่าง
กนั ในด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์กร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ โดยพนกังานเพศชายมีค่าเฉล่ียน้อยกว่าพนกังาน
เพศหญิง โดยมีผลตา่งเทา่กบั 2.820 
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พนักงานท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานไม่
แตกต่างกัน ในด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

สมมติฐานที่  1.2 พนักงานท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังานบริษัทข้ามชาตใินกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั 

พนกังานท่ีมีอายุแตกตา่งกัน มีความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานแตกต่าง
กัน ในด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู ่โดยใช้วิธีทดสอบแบบ 
Dunnett’s T3 

โดยพนักงานท่ีมีอายุ 22 – 31 ปี มีความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ใน
ด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับเปา้หมายและคา่นิยมขององค์กรน้อยกวา่พนกังาน
ท่ีมีอาย ุ32 – 41 ปี โดยมีผลตา่งของคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.32 

พนักงานท่ีมีอายุ 22 – 31 ปี มีความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ในด้าน
ความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับเปา้หมายและคา่นิยมขององค์กรน้อยกว่าพนกังานท่ีมี
อาย ุ42 ปีขึน้ไป โดยมีผลตา่งของคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.39 

พนกังานท่ีมีอายุแตกตา่งกัน มีความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานแตกต่าง
กนั ในด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์กร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least 
Significant Difference (LSD) 

โดยพนักงานท่ีมีอายุ 22 – 31 ปี มีความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ใน
ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์กรน้อยกว่าพนกังานท่ีมีอาย ุ32 – 41 
ปี โดยมีผลตา่งของคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.32 

พนกังานท่ีมีอาย ุ22 – 31 ปี มีความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้าม
ชาติ ในด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์กรน้อยกว่าพนกังานท่ีมีอาย ุ
42 ปีขึน้ไป โดยมีผลตา่งของคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.32 

พนกังานท่ีมีอายุแตกตา่งกัน มีความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานแตกต่าง
กัน ในด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยใช้วิธีทดสอบแบบ 
Fisher’s Least Significant Difference (LSD) 
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โดยพนกังานท่ีมีอาย ุ22 – 31 ปี มีความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัท
ข้ามชาต ิในด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึง่ความเป็นสมาชิกขององค์กรน้อยกว่า
พนกังานท่ีมีอาย ุ32 – 41 ปี โดยมีผลตา่งของคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.18 

พนกังานท่ีมีอาย ุ22 – 31 ปี มีความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้าม
ชาติ ในด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กรน้อยกว่า
พนกังานท่ีมีอาย ุ42 ปีขึน้ไป โดยมีผลตา่งของคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.36 

พนกังานท่ีมีอาย ุ32 – 41 ปี มีความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้าม
ชาติ ในด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กรน้อยกว่า
พนกังานท่ีมีอาย ุ42 ปีขึน้ไป โดยมีผลตา่งของคา่เฉล่ียเท่ากบั 0.17 

สมมติฐานที่  1.3 พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อ
องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาตใินกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั 

พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั ในด้านความเช่ือมัน่อยา่งแรงกล้าและการ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานท่ีตัง้ไว้ โดยพนักงานท่ีมีการศึกษาต ่ากว่าหรือเท่ากับปริญญาตรีมีค่าเฉล่ียน้อยกว่า
พนกังานท่ีมีการศกึษาสงูกวา่ปริญญาตรี โดยมีผลตา่งเทา่กบั 2.201 

พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานครไม่แตกต่างกัน ในด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความ
พยายามอย่างมากเพ่ือองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับ
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานครแตกตา่งกัน ในด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะ
รักษาไว้ซึง่ความเป็นสมาชิกขององค์กร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึง่ไมส่อดคล้องกบั
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

สมมติฐานที่  1.4 พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อ
องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาตใินกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั 

พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานครไม่แตกต่างกัน ในด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและ
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การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซึ่งไม่
สอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานครไม่แตกต่างกัน ในด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความ
พยายามอย่างมากเพ่ือองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับ
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีความผูกพันต่ออง ค์กรของ
พนกังานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานครไม่แตกตา่งกนั ในด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ี
จะรักษาไว้ซึง่ความเป็นสมาชิกขององค์กร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึง่ไม่สอดคล้อง
กบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

สมมติฐานที่  1.5 พนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อ
องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาตใินกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั 

พนกังานท่ีมีรายได้รวมตอ่เดือนแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรของ
พนกังานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั ในด้านความเช่ือมัน่อยา่งแรงกล้าและการ
ยอมรับเปา้หมายและคา่นิยมขององค์กร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 จึงท าการทดสอบ
ความแตกตา่งเป็นรายคู ่โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 

โดยพนักงานท่ีมีรายได้รวมต่อเดือน  15,001 – 25,000 บาท มีความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติ ในด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กรน้อยกว่าพนกังานท่ีมีรายได้รวมตอ่เดือน 35,001 - 45,000 บาท 
โดยมีผลตา่งของคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.32 

พนักงานท่ีมีรายได้รวมต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาท มีความผูกพัน
ตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติ ในด้านความเช่ือมัน่อยา่งแรงกล้าและการยอมรับเปา้หมาย
และคา่นิยมขององค์กรน้อยกว่าพนกังานท่ีมีรายได้รวมต่อเดือน 45,001 บาท ขึน้ไป โดยมีผลตา่ง
ของคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.27 

พนกังานท่ีมีรายได้รวมตอ่เดือน 25,001 - 35,000 บาท มีความผกูพนัตอ่
องค์กรของพนักงานบริษัทข้ามชาติ ในด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์กรน้อยกว่าพนักงานท่ีมีรายได้รวมต่อเดือน 35,001 - 45,000 บาท โดยมี
ผลตา่งของคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.25 
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พนกังานท่ีมีรายได้รวมตอ่เดือน 25,001 - 35,000 บาท มีความผกูพนัตอ่
องค์กรของพนักงานบริษัทข้ามชาติ ในด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมาย
และคา่นิยมขององค์กรน้อยกว่าพนกังานท่ีมีรายได้รวมต่อเดือน 45,001 บาท ขึน้ไป โดยมีผลตา่ง
ของคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.19 

พนกังานท่ีมีรายได้รวมตอ่เดือนแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรของ
พนักงานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานครแตกต่างกัน ในด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความ
พยายามอย่างมากเพ่ือองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงท าการทดสอบความ
แตกตา่งเป็นรายคู ่โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 

พนักงานท่ีมีรายได้รวมต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาท มีความผูกพัน
ตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติ ในด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือ
องค์กรน้อยกว่าพนักงานท่ีมีรายได้รวมต่อเดือน 45,001 บาท ขึน้ไป  โดยมีผลต่างของค่าเฉล่ีย
เทา่กบั 0.22 

พนกังานท่ีมีรายได้รวมตอ่เดือน 25,001 - 35,000 บาท มีความผกูพนัตอ่
องค์กรของพนักงานบริษัทข้ามชาติ ในด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือ
องค์กรน้อยกว่าพนักงานท่ีมีรายได้รวมต่อเดือน 45,001 บาท ขึน้ไป โดยมีผลต่างของค่าเฉล่ีย
เทา่กบั 0.21 

พนกังานท่ีมีรายได้รวมต่อเดือนแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรของ
พนกังานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานครไม่แตกตา่งกนั ในด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ี
จะรักษาไว้ซึง่ความเป็นสมาชิกขององค์กร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึง่ไม่สอดคล้อง
กบัสมมตฐิานท่ีวางไว้ 

สมมติฐานที่ 1.6 พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบตังิานกบัองค์กรแตกตา่งกนั 
มีความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาตใินกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั 

พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบตัิงานกบัองค์กรแตกตา่งกนั มีความผกูพนั
ตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานครแตกตา่งกัน ในด้านความเช่ือมัน่อย่าง
แรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant 
Difference (LSD) 

โดยพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบตัิงานกับองค์กร ต ่ากว่า 1 ปี มีความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติ ในด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับ
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เปา้หมายและคา่นิยมขององค์กรน้อยกว่าพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบตังิานกบัองค์กร 1 – 3 
ปี โดยมีผลตา่งของคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.40 

พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับองค์กร ต ่ากว่า 1 ปี มีความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติ ในด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับ
เปา้หมายและคา่นิยมขององค์กรน้อยกว่าพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบตังิานกบัองค์กร 4 – 6 
ปี โดยมีผลตา่งของคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.36 

พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับองค์กร ต ่ากว่า 1 ปี มีความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติ ในด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กรน้อยกว่าพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับองค์กร 
มากกวา่ 6 ปีขึน้ไป โดยมีผลตา่งของคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.53 

พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบตัิงานกบัองค์กรแตกตา่งกนั มีความผกูพนั
ตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานครไม่แตกต่างกนั ในด้านความเต็มใจท่ีจะ
ทุม่เทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์กร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้อง
กบัสมมตฐิานท่ีวางไว้ 

พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบตัิงานกบัองค์กรแตกตา่งกนั มีความผกูพนั
ต่อองค์กรของพนักงานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานครแตกต่างกัน ในด้านความปรารถนา
อย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
จงึท าการทดสอบความแตกตา่งเป็นรายคูโ่ดยใช้วิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 

โดยพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบตัิงานกับองค์กร ต ่ากว่า 1 ปี มีความ
ผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติ ในด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่ง
ความเป็นสมาชิกขององค์กรน้อยกว่าพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบตัิงานกบัองค์กร 1 – 3 ปี 
โดยมีผลตา่งของคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.32 

พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับองค์กร ต ่ากว่า 1 ปี มีความ
ผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติ ในด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่ง
ความเป็นสมาชิกขององค์กรน้อยกว่าพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบตัิงานกับองค์กร มากกว่า 
6 ปีขึน้ไป โดยมีผลตา่งของคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.30 
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สมมติฐานที่ 2 แรงจงูใจในการท างานของพนกังานส่งผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของ
พนกังานบริษัทข้ามชาตใินกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานที่  2.1 แรงจูงใจในการท างานของพนักงานส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานคร ด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและการ
ยอมรับเปา้หมายและคา่นิยมขององค์กร 

แรงจงูใจในการท างานของพนกังาน ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ ด้านลกัษณะ
ของงาน  ด้านเงินเดือน และด้านความมัน่คงในงาน ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานคร ด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและ
คา่นิยมขององค์กร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

สมมติฐานที่  2.2 แรงจูงใจในการท างานของพนักงานส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานคร ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม
อยา่งมากเพ่ือองค์กร 

แรงจงูใจในการท างานของพนกังาน ด้านลกัษณะของงาน ด้านความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งงาน ด้านเงินเดือน ด้านความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน และด้านความมัน่คงในงาน ส่งผล
ตอ่ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานคร ด้านความเต็มใจท่ีจะ
ทุม่เทความพยายามอยา่งมากเพ่ือองค์กร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05  

สมมติฐานที่  2.3 แรงจูงใจในการท างานของพนักงานส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานคร ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะ
รักษาไว้ซึง่ความเป็นสมาชิกขององค์กร 

แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้าน
เงินเดือน และด้านความมัน่คงในงาน ส่งผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติ
ในกรุงเทพมหานคร ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

อภปิรายผลการวิจัย 
จากผลการวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ

พนกังานบริษัทข้ามชาตใินกรุงเทพมหานคร มีประเดน็ท่ีสามารถน ามาอภิปรายผล ดงันี ้
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1.  ลักษณะประชากรศาสตร์   
1.1 เพศ พนักงานท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน

บริษัทข้ามชาตใินกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั พบวา่ 
พนักงานเพศหญิง มีความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทข้ามชาติใน

กรุงเทพมหานคร ด้านความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์กรมากกว่าพนกังาน
เพศชาย อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 อาจเป็นเพราะเพศหญิงต้องการแสดงว่าตนเองมี
ความสามารถและศกัยภาพไม่ตา่งจากเพศชาย จงึใช้ความพยายามตัง้ใจทุ่มเทในการท างานอยา่ง
เต็มท่ี นอกจากนัน้บทบาททางสังคมของเพศหญิงในปัจจุบนัต่างจากอดีต ปัจจุบนัผู้หญิงต้อง
ท างานนอกบ้าน,รับผิดชอบงานในบ้านและความเป็นอยู่ของสมาชิกภายในบ้าน สิ่งดงักล่าวอาจ
เป็นแรงผลกัดนัให้เพศหญิงมีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามในการท างานในสถานท่ีท างาน
ปัจจุบนัให้มีผลงานออกมาเป็นท่ียอมรับ  จึงเป็นสาเหตุให้พนักงานเพศหญิงมีความผูกพันต่อ
องค์กร ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์กรมากกว่าพนกังานเพศชาย 
สอดคล้องกับงานวิจยั ของ (วรารักษ์ ลีเลิศพันธ์, 2557) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อระดบัความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท เนชั่น บรอดแคสติง้ คอร์ปอเรชั่น จ ากัด (มหาชน) ผลการ
ทดสอบสมมติฐานพบว่า พนกังานท่ีมีเพศท่ีแตกตา่งกัน มีความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั โดย
พนกังานท่ีมีเพศหญิงมีความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกบัพนกังานเพศชาย อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 และสอดคล้องกบังานวิจยั ของ (วนัชยั ศกนุตนาค, 2555) ศึกษาเร่ือง แรงจงูใจ
การปฏิบตัิงานท่ีส่งผลตอ่ความผกูพนัของพนกังานกลุ่มงาน Service Desk ของธนาคารแห่งหนึ่ง 
ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า พนักงานกลุ่มงาน Service Desk ท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีความ
ผูกพันของพนักงานแตกต่างกัน โดยพนักงานเพศหญิง มีความผูกพันของพนักงานมากกว่า
พนกังานเพศชาย อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

1.2 อายุ พนักงานท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัทข้ามชาตใินกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั พบวา่ 

พนกังานท่ีมีอาย ุ42 ปีขึน้ไป มีความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้าม
ชาติในกรุงเทพมหานคร ในด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม
ขององค์กร และด้านความปรารถนาอยา่งแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กรมาก
ท่ีสุด ซึ่งแตกต่างจากกลุ่มอ่ืนๆ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 อาจเป็นเพราะพนักงาน
กลุม่ท่ีมีอายคุอ่นข้างสงู คดิว่าตนมีอายมุากและเป็นข้อจ ากดัในด้านการหางานใหม ่ท าให้ไม่อยาก
เปล่ียนงานหรือองค์กรหากการท างานในท่ีปัจจุบนัไม่มีภาวะกดดนัรุนแรงใดๆ  อีกทัง้กลุ่มนีเ้ป็น
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กลุ่มท่ีมีประสบการณ์ด้านการท างานสูง ได้ผ่านการท างานหลากหลายและมีการใช้ชีวิตมากกว่า
กลุ่มอ่ืน จึงไม่ต้องการความท้าทายในด้านการท างาน ไม่ต้องการเปล่ียนแปลงสภาพแวดล้อมใน
การท างานเพราะมีความคุ้นเคยกับผู้ท างานร่วมองค์กรและผู้ติดตอ่ในการท างาน  และมีความคิด
การเปล่ียนงานท่ีรอบคอบกวา่กลุม่อ่ืน โดยใช้เหตผุลมากกวา่อารมณ์ในการตดัสินใจ ดงันัน้แนวคิด
ในการท างานของพนักงานกลุ่มนีจ้ึงต้องการเพียงความมั่นคงในการท างานซึ่งตรงกับความ
ต้องการขัน้พืน้ฐานในขัน้ท่ี 2 ของทฤษฏีมาสโลว์ ความต้องการด้านความปลอดภัย (Security of 
Safety Needs) หากพนักงานกลุ่มนีไ้ด้ท างานอยู่ในองค์กรท่ีมีความมั่นคงในการท างาน มี
เงินเดือนและสวสัดิการท่ีพึงพอใจแล้ว พนกังานกลุ่มนีจ้ึงอยากท่ีจะเป็นสมาชิกในองค์กรตอ่ไป จึง
เป็นเหตผุลให้พนกังานกลุ่มนี ้มีความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติ ในด้านความ
เช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร และด้านความปรารถนา
อย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร มากท่ีสุด สอดคล้องกับงานวิจัย  
ของ (สกุญัญา จนัทรมณี, 2557) ศกึษาเร่ือง แรงจงูใจและสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีมีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กร ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า พนักงานท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีความ
ผูกพันต่อองค์กร แตกต่างกัน โดยพนักงานท่ีมีอายุสูงกว่า 45 ปีขึน้ไป มีความผูกพันต่อองค์การ
มากท่ีสุดซึ่งแตกต่างจากกลุ่มอ่ืนๆ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และสอดคล้องกับ
งานวิจัย ของ (วันชัย ศกุนตนาค, 2555) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจการปฏิบัติงานท่ีส่งผลต่อความ
ผกูพนัของพนกังานกลุ่มงาน Service Desk ของธนาคารแหง่หนึ่ง ผลการทดสอบสมมตฐิานพบว่า 
พนกังานท่ีมีอายแุตกตา่งกนั มีความผกูพนัของพนกังานแตกตา่งกนั โดยพนกังานท่ีมีอาย ุ41 ปีขึน้
ไป มีความผกูพนัของพนกังานมากท่ีสดุซึง่แตกตา่งจากกลุ่มอ่ืนๆ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 

พนกังานท่ีมีอาย ุ32 – 41 ปี มีความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้าม
ชาติในกรุงเทพมหานคร ในด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์กรมาก
ท่ีสดุซึง่แตกตา่งจากกลุม่อ่ืนๆ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 เน่ืองจากพนกังานกลุ่มนีเ้ป็น
กลุ่มวยักลางคนท่ีมีไฟในการท างานมีอายุงานมาช่วงระยะหนึ่ง มีประสบการณ์การท างานมากว่า
สิบปีและต้องการความก้าวหน้าในอาชีพ จงึทุ่มเทความพยายาม, ความรู้และความสามารถในการ
ท างาน พร้อมรับความท้าทายและเรียนรู้สิ่งใหม่เพ่ือการเติบโตในองค์กร , เพิ่มโอกาสให้ตนเองได้
เล่ือนต าแหน่งในระดบัท่ีสูงขึน้ และเป็นดาวเด่นในองค์กร  หากสามารถแสดงความสามารถและ
ความทุ่มเทพยายามเพ่ือองค์กรแม้เป็นนอกเวลางาน ย่อมมีผลในแง่ดีต่ออาชีพ , การประเมินผล
งานจากหวัหน้าและองค์กร ซึ่งมีผลต่อเงินเดือน และโบนสั จึงมีผลท าให้พนกังานกลุ่มนี ้มีความ
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ผกูพันต่อองค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติ ในด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่าง
มากเพ่ือองค์กรมากท่ีสดุซึ่งแตกตา่งจากกลุม่อ่ืนๆ สอดคล้องกบังานวิจยั ของ (ณฏัฐ์ญา เทพมาศ, 
2557) ศึกษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจด้านสวสัดิการกบัความผกูพนัตอ่องค์การ
ของพนกังานองค์กรอิสระด้านพลงังานแห่งหนึ่ง ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ พนกังานท่ีมีอายุ
ท่ีแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน โดยพนักงานท่ีมีอายุ 36 ปีขึน้ไป มีความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานมากท่ีสุดซึ่งแตกต่างจากกลุ่มอ่ืนๆ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 และสอดคล้องกับงานวิจยั ของ (ชยัวฒัน์ โอสถอ านวยโชค, 2555) ศึกษาเร่ือง ปัจจยั
จงูใจท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานบริษัทท่ีปรึกษาด้านระบบคอมพิวเตอร์  ผล
การทดสอบสมมติฐานพบว่า พนกังานท่ีมีอายแุตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังาน
แตกตา่งกนั โดยพนักงานท่ีมีอาย ุ31 – 40 ปี มีความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังาน แตกตา่งจาก
กลุม่อ่ืนๆ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 

1.3 ระดับการศึกษา พนกังานท่ีมีระดบัการศกึษาแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่
องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาตใินกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั พบวา่ 

พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสงูกว่าปริญญาตรี มีความผูกพนัตอ่องค์กรของ
พนักงานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานคร ในด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับ
เปา้หมายและคา่นิยมขององค์กร มากกว่าพนกังานท่ีมีระดบัการศกึษาต ่ากว่าหรือเท่ากบัปริญญา
ตรี อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี เป็น
กลุ่มท่ีได้รับการศกึษาในระดบัสงูกวา่ระดบัอ่ืนๆ และมกัได้ด ารงต าแหน่งในระดบัสงูขององค์กร ได้
ท างานใกล้ชิดกบัผู้บริหารของบริษัททัง้ภายในประเทศและบริษัทแมท่ี่ตา่งประเทศ อีกทัง้พนกังาน
กลุ่มนีเ้ป็นส่วนหนึ่งในการก าหนดเป้าหมายทิศทางบริษัทระหว่างบริษัทท่ีอยู่ในประเทศไทยและ
บริษัทแมท่ี่ตา่งประเทศ  จงึท าให้พนกังานกลุ่มดงักล่าวมีความเข้าใจในนโยบายการบริหารบริษัท , 
ทราบถึงวิสยัทศัน์การบริหารองค์กรของผู้บริหารและเห็นด้วยกบัเปา้หมายของบริษัท และมีความ
ภมูิใจกบัการท่ีเป็นส่วนหนึง่ขององค์กรท่ีมีความมัน่คง จงึท าให้พนกังานท่ีมีระดบัการศกึษาสงูกว่า
ปริญญาตรี มีความผูกพันต่อองค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติ ในด้านความเช่ือมั่นอย่างแรง
กล้าและการยอมรับเปา้หมายและคา่นิยมขององค์กร มากกว่าพนกังานท่ีมีระดบัการศกึษาต ่ากว่า
หรือเท่ากบัปริญญาตรี สอดคล้องกบังานวิจยั ของ วนัชยั ศกนุตนาค (2555) ศกึษาเร่ือง แรงจงูใจ
การปฏิบตัิงานท่ีส่งผลตอ่ความผกูพนัของพนกังานกลุ่มงาน Service Desk ของธนาคารแห่งหนึ่ง 
ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า พนกังานมีระดบัการศกึษาตา่งกนั จะมีความผกูพนัของพนกังาน
แตกต่างกัน โดยพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีความผูกพนัของพนกังานมาก
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ท่ีสุดซึ่งแตกต่างจากกลุ่มอ่ืนๆ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และสอดคล้องกับงานวิจยั 
ของ (ชยัวฒัน์ โอสถอ านวยโชค, 2555) ศกึษาเร่ือง ปัจจยัจงูใจท่ีส่งผลตอ่ความผกูพนัต่อองค์การ
ของพนกังานบริษัทท่ีปรึกษาด้านระบบคอมพิวเตอร์  ผลการทดสอบสมมตฐิานพบวา่ พนกังานท่ีมี
ระดบัการศกึษาแตกต่างกัน มีความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานแตกต่างกัน โดยพนักงานท่ีมี
ระดบัการศกึษาสูงกว่าปริญญาตรี มีความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานแตกตา่งจากกลุ่มอ่ืนๆ 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 

1.4 สถานภาพสมรส พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกตา่งกัน มีความผูกพัน
ตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั พบวา่ 

พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานครไม่แตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
อาจเป็นเพราะ ไม่ว่าพนกังานจะมีสถานภาพใด โสด สมรส มีครอบครัว หรือหย่าร้าง ก็ไม่ได้ท าให้
หน้าท่ีและสถานะการเป็นพนกังานมีความแตกต่างกัน ทกุคนได้รับมอบหมายให้ท างานในฐานะ
พนกังานขององค์กรเหมือนกนั แตกตา่งกนัเพียงระดบัต าแหนง่และฝ่ายงานเทา่นัน้ พนกังานเข้าใจ
บทบาทและหน้าท่ีความรับผิดชอบของตนเองและทราบวา่ตวัก าหนดความส าเร็จด้านการงานและ
ความก้าวหน้าทางอาชีพมาจากความสามารถในการท างาน การพัฒนาความรู้ และความทุ่มเท
การท างานให้เป็นไปตามเป้าหมายขององค์กรไม่ใช่มาจากสถานภาพ พนักงานทุกคนต่างได้รับ
การดูแลอย่างเท่าเทียมกันตามนโยบายระเบียบของบริษัทและมีโอกาสเติบโตในหน้าท่ีการงาน
อย่างเท่าเทียมกนั ซึ่งอาจเป็นสาเหตใุห้พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่
องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาต ิไมแ่ตกตา่งกนั สอดคล้องกบังานวิจยั ของ (ณฏัฐ์ญา เทพมาศ, 
2557) ศึกษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจด้านสวสัดิการกบัความผกูพนัตอ่องค์การ
ของพนักงานองค์กรอิสระด้านพลังงานแห่งหนึ่ง ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า พนักงานท่ีมี
สถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การของพนักงานไม่แตกต่างกัน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และสอดคล้องกบังานวิจยัของ (ชยัวฒัน์ โอสถอ านวยโชค, 2555) 
ศกึษาเร่ือง ปัจจยัจงูใจท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานบริษัทท่ีปรึกษาด้านระบบ
คอมพิวเตอร์ ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีความ
ผกูพนัตอ่องค์การของพนกังานไมแ่ตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
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1.5 รายได้รวมต่อเดือน พนกังานท่ีมีรายได้รวมต่อเดือนแตกต่างกัน มีความ
ผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาตใินกรุงเทพมหานครแตกตา่งกนั พบวา่ 

พนักงานท่ีมีรายได้รวมต่อเดือน 35,001 - 45,000 บาท มีความผูกพันต่อ
องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานคร ในด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการ
ยอมรับเปา้หมายและคา่นิยมขององค์กรมากท่ีสดุ ซึ่งแตกตา่งจากกลุ่มอ่ืนๆ อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 อาจเป็นเพราะพนกังานท่ีมีรายได้รวมตอ่เดือน 35,001 - 45,000 บาท เป็นกลุ่ม
ท่ีมีรายได้ระดบัปานกลางค่อนข้างสูง และเป็นกลุ่มท่ีก าลังก่อร่างสร้างตวั  ท าให้พนักงานยินดี
ปฏิบตัิหน้าท่ีตามท่ีบริษัทก าหนดไว้ ยอมรับและเห็นด้วยกบัเป้าหมายของบริษัท เพราะผลพลอย
ได้จากการตัง้ใจปฏิบัติงานเป็นไปตามท่ีบริษัทก าหนดไว้ จะท าให้พนักงานเหล่านี ไ้ด้ รับ
ผลตอบแทนเพิ่มมากขึน้ ตลอดจนการมีโอกาสเล่ือนต าแหน่งสูงขึน้ด้วย จึงท าให้พนักงานท่ีมี
รายได้รวมต่อเดือน 35,001 - 45,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาต ิ
ในด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร มากท่ีสุดซึ่ง
แตกตา่งจากกลุ่มอ่ืนๆ สอดคล้องกบังานวิจยั ของ (วรารักษ์ ลีเลิศพนัธ์, 2557) ศกึษาเร่ือง ปัจจยัท่ี
มีผลต่อระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน บริษัท เนชัน่ บรอดแคสติง้ คอร์ปอเรชัน่ จ ากัด 
(มหาชน) ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า พนกังานท่ีมีรายได้ตอ่เดือนแตกตา่งกนั มีความผกูพนั
ต่อองค์กรของพนักงานแตกต่างกัน โดยพนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือน 30,001 – 45,000 บาท มี
ผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานมากซึง่แตกตา่งจากกลุม่อ่ืนๆ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
และสอดคล้องกบังานวิจยัของ (อิงอร  ตัน้พนัธ์, 2555) ศกึษาเร่ือง ความผกูพนัของพนกังานระดบั
หัวหน้างานต่อองค์การของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมบางชัน ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า 
พนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานแตกต่างกัน โดย
พนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือน  30,001 – 35,000 บาท มีผูกพันต่อองค์กรของพนักงานมากซึ่ง
แตกตา่งจากกลุม่อ่ืนๆ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

พนกังานท่ีมีรายได้รวมตอ่เดือน 45,001 บาท ขึน้ไป มีความผกูพนัตอ่องค์กร
ของพนักงานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานคร ในด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม
อย่างมากเพ่ือองค์กรมากท่ีสุด ซึ่งแตกต่างจากกลุ่มอ่ืนๆ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
เน่ืองจากพนกังานท่ีมีรายได้รวมตอ่เดือน 45,001 บาทขึน้ไป เป็นกลุ่มท่ีมีหน้าท่ีในระดบัต าแหนง่ท่ี
สงู มีสถานภาพทางสงัคมต่างจากกลุ่มอ่ืน พนกังานกลุ่มนีท้ราบและเข้าใจดีว่าความทุ่มเทในการ
ท างานของตนนัน้มีส่วนส าคญัต่อการเติบโตของบริษัท อีกทัง้มีความพึงพอใจในผลตอบแทนท่ี
บริษัทให้ ท าให้พนักงานกลุ่มดังกล่าวตัง้ใจและทุ่มเทท างานท่ีได้รับมอบหมายอย่างเต็ม
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ความสามารถเพ่ือความส าเร็จของบริษัท และเพ่ือให้บริษัทฯ เห็นว่าตนมีความสามารถเหมาะสม
กบัเงินเดือนท่ีได้รับ จึงท าให้พนกังานท่ีมีรายได้รวมตอ่เดือน 45,001 บาท ขึน้ไป มีความผกูพนัตอ่
องค์กรของพนักงานบริษัทข้ามชาติ ในด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือ
องค์กรมากท่ีสุดซึ่งแตกต่างจากกลุ่มอ่ืนๆ สอดคล้องกับงานวิจัย (ชัยวัฒน์ โอสถอ านวยโชค, 
2555) ศกึษาเร่ือง ปัจจยัจงูใจท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานบริษัทท่ีปรึกษาด้าน
ระบบคอมพิวเตอร์ กรณีศึกษาพนักงานบริษัทท่ีปรึกษาด้านระบบคอมพิวเตอร์แห่งหนึ่ง ผลการ
ทดสอบสมมติฐานพบว่า พนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การของ
พนกังานแตกตา่งกนั โดยพนกังานท่ีมีรายได้ตอ่เดือน 50,001 บาทขึน้ไป มีความผกูพนัตอ่องค์การ
ของพนกังานมากท่ีสดุ แตกตา่งจากกลุม่อ่ืนๆ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 

1.6 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบตัิงานกับ
องค์กรแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานคร
แตกตา่งกนั พบวา่ 

พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกว่า 6 ปีขึน้ไป มีผูกพันต่อ
องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานคร ในด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการ
ยอมรับเปา้หมายและคา่นิยมขององค์กรมากท่ีสดุ ซึ่งแตกตา่งจากกลุ่มอ่ืนๆ อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติ ท่ีระดับ 0.05 เน่ืองจากพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกว่า 6 ปีขึน้ไป  
มีความคุ้ นเคยกับองค์กรเพราะท างานท่ีบริษัทมาค่อนข้างนาน ยอมรับและเข้าใจนโยบาย , 
เป้าหมายและค่านิยมของบริษัท มีความเคยชินกับวัฒนธรรมองค์กรข้ามชาติเป็นอย่างดี  
มีความคุ้นเคยกับเพ่ือนร่วมงาน หวัหน้างาน ท าให้ไม่อยากปรับตวัให้เข้ากับองค์กรใหม่หากต้อง
ลาออกจากท่ีปัจจบุนั พนกังานกลุ่มดงักลา่วมีความรู้สกึผกูพนักบัองค์กรและบคุคลในองค์กร รู้สึก
เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มีความคิดว่าตนเป็นส่วนหนึ่งในองค์กร ช่วยขบัเคล่ือนให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จ  ดงันัน้การยอมรับและปฏิบตัติามเปา้หมายและนโยบายของพนกังานกลุ่มปฏิบตัิงาน
มากกว่า 6 ปี จึงไม่ใช่เร่ืองท่ีพนกังานรู้สึกว่าจ าเป็นต้องปรับตวัให้เข้ากบัองค์กร  การเข้าร่วมอยู่ใน
องค์กรมากกว่า 6 ปี จึงท าให้มีผูกพันต่อองค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติ ในด้านความเช่ือมัน่
อย่างแรงกล้าและการยอมรับเปา้หมายและคา่นิยมขององค์กรมากท่ีสดุซึ่งแตกตา่งจากกลุ่มอ่ืนๆ 
สอดคล้องกับงานวิจยัของ (สุกัญญา จนัทรมณี, 2557) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจและสภาพแวดล้อม
ในการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท ฮานา เซมิคอนดักเตอร์ 
(อยุธยา) จ ากัด ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  
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5 – 15 ปี มีความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมากท่ีสุดซึ่งแตกต่างจากกลุ่มอ่ืนๆ อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05  

พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 1 – 3 ปี มีความผูกพันต่อองค์กร
ของพนกังานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานคร ในด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้
ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กรมากท่ีสุด ซึ่งแตกต่างจากกลุ่มอ่ืนๆ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 อาจเป็นเพราะพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 1 – 3 ปี เป็นกลุ่มท่ีมีอายุงาน
ไม่มากนัก และเป็นกลุ่มเพิ่งเร่ิมงานกับบริษัทข้ามชาติ  มีความต่ืนเต้นและความต้องการท่ีจะ
เรียนรู้งานท่ีได้รับมอบหมาย จงึรู้สึกสนกุกบัการได้ท างาน ต้องการจะท าความรู้จกักบัผู้ ร่วมองค์กร 
สร้างความสมัพนัธ์ท่ีดีต่อบุคคลรอบข้าง และต้องการต้องผูกมิตรกบัผู้ อ่ืนในองค์กร เพ่ืออาจจะมี
โอกาสร่วมงานร่วมกบัผู้ อ่ืนหรือขอความช่วยเหลือในอนาคต ท าให้พนกังานกลุ่มดงักล่าวเต็มใจท่ี
จะเข้าร่วมทุกกิจกรรมท่ีบริษัทจัดขึน้ เช่น งานประจ าปี งานปีใหม่ งานการกุศล เป็นต้น และมี
ความตัง้ใจท่ีจะท างานกบับริษัทไปอีกระยะหนึ่งก่อนเพ่ือเรียนรู้งานจนเข้าใจงานอย่างถ่องแท้ และ
สะสมประสบการณ์ในการท างานจนช านาญ เน่ืองจากตนเองยงัประสบการณ์ไม่มากนกั จึงอยาก
ท่ีจะเรียนรู้อย่างเข้าใจลึกซึง้และเก็บประสบการณ์การท างานท่ีบริษัทข้ามชาติ หากบริษัทมีแนว
ทางการการเตบิโตในการท างานอย่างชดัเจน ย่อมท าให้พนกังานกลุม่นีมี้ความตัง้ใจและปรารถนา
ท่ีจะท างานต่อไป จึงท าให้พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1 – 3 ปี มีความผูกพันต่อ
องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติ ในด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็น
สมาชิกขององค์กรมากท่ีสดุ ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจยั ของ (สกุญัญา จนัทรมณี, 2557) ศกึษาเร่ือง 
แรงจูงใจและสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษัท  
ฮานา เซมิคอนดกัเตอร์ (อยธุยา) จ ากดั ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า พนกังานท่ีมีระยะเวลาใน
การปฏิบตัิงานน้อยกว่า 5 ปี มีความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังานมากท่ีสุดซึ่งแตกต่างจากกลุ่ม
อ่ืนๆ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และสอดคล้องกบังานวิจยั ของ (ณัฏฐ์ญา เทพมาศ, 
2557) ศึกษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจด้านสวสัดิการกบัความผกูพนัตอ่องค์การ
ของพนกังานองค์กรอิสระด้านพลงังานแห่งหนึ่ง ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ พนกังานท่ีมีอายุ
งานท่ีแตกตา่งกนั มีความผูกพนัตอ่องค์การแตกต่างกัน โดยพนกังานท่ีมีอายุงานน้อยกว่า 3 ปี มี
ความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังานมากท่ีสดุ ซึง่แตกตา่งจากกลุม่อ่ืนๆ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 
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2.  แรงจูงใจในการท างาน แรงจูงใจในการท างานของพนักงานส่งผลต่อความ
ผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาตใินกรุงเทพมหานคร 

2.1 ด้านความส าเร็จของงาน แรงจงูใจในการท างาน ด้านความส าเร็จของงาน 
ไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานคร อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เน่ืองจากการท่ีพนกังานท างานท่ีได้รับมอบหมายเสร็จทนัภายใน
ระยะเวลาท่ีก าหนดไว้  ตลอดจนรับผิดชอบงานของตนให้บรรลุตามเป้าหมายท่ีหัวหน้างานหรือ
บริษัทก าหนดไว้นัน้ ถือเป็นหน้าท่ีปกติของพนักงาน เป็นไปตามเง่ือนไขการว่าจ้างท่ีทราบอยู่แล้ว
วา่ต้องท างานและรับผิดชอบหน้าท่ีไปตามเปา้หมายของบริษัท ดงันัน้แรงจงูใจในการท างาน ด้าน
ความส าเร็จของงาน จงึไม่ได้ท าให้พนกังานมีความผกูพนักบับริษัทข้ามชาต ิเป็นผลให้แรงจงูใจใน
การท างานด้านความส าเร็จของงานไมส่่งผลต่อความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาต ิ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ (อุไรวรรณ แก้วเก็บ, 2559) ศึกษาเร่ือง อิทธิพลของแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานท่ีมีตอ่ความผูกพนัองค์การของพนกังาน บริษัทในกลุ่มปิโตรเคมีจงัหวดัระยอง ผลการ
ทดสอบสมมติฐานพบว่า แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน ด้านความส าเร็จในการท างานของบคุคลไม่มี
อิทธิพลต่อความผูกพันองค์การของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และ
สอดคล้องกบังานวิจยั ของ (วนัชยั ศกนุตนาค, 2555) ศกึษาเร่ือง แรงจงูใจการปฏิบตัิงานท่ีส่งผล
ต่อความผูกพันของพนักงานกลุ่มงาน Service Desk ของธนาคารแห่งหนึ่ง ผลการทดสอบ
สมมติฐานพบว่า แรงจงูใจการปฏิบตัิงาน ด้านความส าเร็จในการท างาน ในเร่ืองการวางแผนการ
ปฏิบตังิานลว่งหน้า ไมส่ง่ผลตอ่ความผกูพนัของพนกังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05  

2.2 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ แรงจูงใจในการท างาน ด้านการได้รับ
การยอมรับนบัถือ ส่งผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานคร 
ด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร และด้านความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 เน่ืองจากการท่ีพนักงานได้รับความไว้วางใจจากหัวหน้างานให้ท างานโปรเจคต่างๆ 
และการได้รับค าชมเชยจากการท างานเป็นประจ านัน้ เป็นก าลังใจท่ีดีต่อพนักงาน และคิดว่า
ตนเองมีความสามารถและคณุคา่ตอ่องค์กร จงึมีผลท าให้พนกังานมีความภมูิใจในตวัเอง , ภูมิใจท่ี
ได้ท างานในบริษัทข้ามชาติ ทัง้นีย้ังเป็นแรงจูงใจท่ีดีท่ีท าให้พนักงานอยากท่ีจะท างานร่วมกับ
องค์กรตอ่ไป จงึท าให้แรงจงูใจในการท างานด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ ส่งผลตอ่ความผกูพนั
ตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติในด้านความเช่ือมัน่อยา่งแรงกล้าและการยอมรับเปา้หมาย
และค่านิยมขององค์กร และด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิก
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ขององค์กร สอดคล้องกบังานวิจยั ของ (ชาคริต สินเย็น, 2558) ศกึษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหว่าง
แรงจูงใจและการธ ารงรักษาพนกังานใน บริษัท เอบีพี คาเฟ (ประเทศไทย) จ ากัด ผลการทดสอบ
สมมติฐานพบวา่ ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงาน ด้านการยอมรับนบัถือ มีความสมัพนัธ์กบัการธ ารง
รักษาพนักงานของบริษัท อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และสอดคล้องกับงานวิจัย  
ของ (พัชรินทร์ ผิวนิล, 2556) ศึกษาเร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับความ
ผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน บริษัท ไฮเออร์ อิเลคทริค (ประเทศไทย) จ ากัด (มหาชน) ผลการ
ทดสอบสมมติฐานพบว่า แรงจงูใจในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ มีความสมัพนัธ์
กบัความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังาน ด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับเปา้หมาย
และค่านิยมขององค์กร และด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิก
ขององค์กร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 

2.3 ด้านลักษณะของงาน แรงจงูใจในการท างาน ด้านลกัษณะของงาน ส่งผล
ตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานคร ด้านความเช่ือมัน่อย่าง
แรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร และด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความ
พยายามอย่างมากเพ่ือองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 อาจเป็นเพราะการท่ี
พนักงานอยู่ในบริษัทข้ามชาติได้รับงานท่ีหลากหลายและน่าสนใจ ได้เรียนรู้และอบรมพัฒนา
ทกัษะการท างาน เรียนรู้วฒันธรรมการท างานร่วมกับคนต่างชาติท่ีแตกต่าง ได้ทราบแนวคิดและ
วิธีการท างานท่ีแตกตา่งและน่าสนใจ ท าให้พนกังานได้ฝึกฝนและเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ อยู่ตลอดเวลา มี
ผลท าให้พนกังานไม่รู้สกึเบื่อหน่าย และเช่ือว่าลกัษณะของงานท่ีท้าทายเป็นการเพิ่มศกัยภาพการ
ท างานและเป็นการพฒันาตนเอง หากงานท่ีได้รับมอบหมายนัน้เป็นงานในสว่นท่ีพนกังานมีความรู้
หรือมีความถนดัมาก่อน พนกังานสามารถใช้ความรู้ความสามารถของตนได้อยา่งเต็มท่ี พร้อมท่ีจะ
ปฏิบัติหน้าท่ีของตนอย่างสุดความสามารถเพราะงานท่ีได้รับมอบหมายนัน้มีความน่าสนใจ 
ตลอดจนยินดีท่ีจะปฏิบตัิตนตามนโยบายการบริหารเพราะเช่ือมั่นในความสามารถของผู้บริหาร 
และมีความเต็มใจท่ีจะปฏิบตัิงานเพ่ือองค์กรต่อไป จึงท าให้แรงจูงใจในการท างาน ด้านลักษณะ
ของงาน ส่งผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติ ในด้านความเช่ือมัน่อยา่งแรง
กล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร และด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความ
พยายามอย่างมากเพ่ือองค์กร สอดคล้องกับงานวิจัย ของ (ชาคริต สินเย็น, 2558) ศึกษาเร่ือง 
ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจและการธ ารงรักษาพนกังานใน บริษัท เอบีพี คาเฟ (ประเทศไทย) 
จ ากัด ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านลักษณะของงาน มี
ความสมัพนัธ์กับการธ ารงรักษาพนกังานของบริษัท อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และ
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สอดคล้องกบังานวิจยั ของ (สุกญัญา จนัทรมณี, 2557) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจและสภาพแวดล้อม
ในการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท ฮานา เซมิคอนดักเตอร์ 
(อยุธยา) จ ากัด ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า แรงจูงใจ ด้านคุณลักษณะเฉพาะงาน มีผลต่อ
ความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังานด้านความเช่ือมัน่อยา่งแรงกล้าและการยอมรับเปา้หมายและ
ค่านิยมขององค์กร และด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์กร อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และสอดคล้องกับงานวิจยั ของ (พัชรินทร์ ผิวนิล, 2556) ศึกษา
เร่ือง ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกบัความผกูพนัต่อองค์การของพนกังาน บริษัท 
ไฮเออร์ อิเลคทริค (ประเทศไทย) จ ากดั (มหาชน) ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ แรงจงูใจในการ
ท างาน ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบตัิ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
ความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับเปา้หมายและคา่นิยมขององค์กร และด้านความเต็มใจ
ท่ีจะทุม่เทความพยายามอยา่งมากเพ่ือองค์กร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 

2.4 ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน  แรงจูงใจในการท างาน ด้าน
ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทข้ามชาติใน
กรุงเทพมหานคร ด้านความเตม็ใจท่ีจะทุม่เทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์กร อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 อาจเป็นเพราะบริษัทข้ามชาติมีความนโยบายและความชัดเจนในการ
ส่ือสารกบัพนกังานในเร่ืองของการเติบโตและความก้าวหน้าในสายงาน ท าให้พนกังานทราบเป็น
อย่างดีว่าตนมีโอกาสท่ีจะเติบโตไปพร้อมกับองค์กรได้ และมีโอกาสได้เล่ือนต าแหน่ง , ย้ายไป
ท างานยงับริษัทแม่ท่ีตา่งประเทศ หรือภูมิภาคอ่ืนได้  และบริษัทข้ามชาติยงัเปิดโอกาสให้พนกังาน
เรียนรู้และการพัฒนาความรู้ความสามารถในส่วนท่ีเก่ียวข้องกับงานนัน้ หากพนักงานมีความ
พร้อมท่ีจะเรียนรู้ พฒันาความสามารถและต้องการจะก้าวหน้าในงาน ซึ่งถือเป็นแรงจูงใจท่ีท าให้
พนกังานทุ่มเทและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติหน้าท่ีเพ่ือบริษัทมากยิ่งขึน้ ท าให้พนกังานมีความผูกพนักับ
องค์กร ส่งผลให้ตัง้ใจทุ่มเทในการท างานมากยิ่งขึน้ ซึ่งสอดคล้องกบัทฤษฏีความต้องการของมาส
โลว์ในขัน้ท่ี 5 ความต้องการความส าเร็จในชีวิต และเป็นไปตามท่ีมอร์แกนกลา่วไว้วา่ แรงจงูใจเกิด
จากความต้องการฐานะ คนส่วนมากจึงพยายามสร้างฐานะของให้ตนให้ทดัเทียมหรือดีกว่าผู้ อ่ืน 
ซึ่งมีหลายรูปแบบ เช่น การอยากได้ต าแหน่ง ดงันัน้แรงจงูใจในการท างาน ด้านความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งงาน มีความส าคญัและส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทข้ามชาติใน
ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์กร สอดคล้องกับงานวิจัย ของ  
(ชาคริต สินเย็น, 2558) ศกึษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจงูใจและการธ ารงรักษาพนกังานใน 
บริษัท เอบีพี คาเฟ (ประเทศไทย) จ ากัด ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า  ปัจจัยจูงใจในการ
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ปฏิบัติงาน ด้านความก้าวหน้า มีความสัมพันธ์กับการธ ารงรักษาพนักงานของบริษัท อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และสอดคล้องกับงานวิจัย ของ สุกัญญา จันทรมณี (2557) 
ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจและสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
พนกังานบริษัท ฮานา เซมิคอนดกัเตอร์ (อยธุยา) จ ากดั ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า แรงจงูใจ 
ด้านโอกาสก้าวหน้าในการท างานมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังาน ด้านความเตม็ใจท่ี
จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และ
สอดคล้องกบังานวิจยั ของ (พชัรินทร์ ผิวนิล , 2556) ศกึษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจงูใจใน
การท างานกบัความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังาน บริษัท ไฮเออร์ อิเลคทริค (ประเทศไทย) จ ากดั 
(มหาชน) ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า แรงจูงใจในการท างาน ด้านความก้าวหน้าในการ
ท างาน มีความสมัพนัธ์กับความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังาน ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความ
พยายามอยา่งมากเพ่ือองค์กร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 

2.5 ด้านเงินเดือน แรงจงูใจในการท างาน ด้านเงินเดือน ส่งผลต่อความผกูพนั
ตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานคร ด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการ
ยอมรับเปา้หมายและคา่นิยมขององค์กร ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือ
องค์กร และด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 อาจเป็นเพราะเงินเดือนถือเป็นปัจจัยพืน้ฐานของมนุษย์ ท่ีใช้
ตอบสนองความต้องการทางด้านร่างกายตามท่ีมาสโลว์กล่าวไว้ ซึ่งตรงกับทฤษฏีการจงูใจ ERG 
ของเคลย์ตนั อลัเดอร์เฟอร์ ในหวัข้อความเป็นอยู ่(existence)  ดงันัน้ผลตอบแทน ถือเป็นแรงจงูใจ
ส าคญัหรือปัจจยัพืน้ฐานท่ีส าคญัอันดบัแรกท่ีจะท าให้พนักงานตัง้ใจท างานและพยายามทุ่มเท
อยา่งเต็มท่ีท่ีจะท างานเพ่ือคณุภาพชีวิตท่ีดีของตนและครอบครัว ท าให้พนกังานต้องการท างานอยู่
ในองค์กรท่ีให้ผลตอบแทนและสวสัดิการท่ีดีตลอดไป อีกทัง้ส่งผลให้พนักงานมีความเช่ือมั่นต่อ
นโยบายและเป้าหมายของบริษัท จึงท าให้แรงจูงใจในการท างานด้านเงินเดือน ส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทข้ามชาติด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับ
เป้าหมายและคา่นิยมขององค์กร ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์กร 
และด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร สอดคล้องกับ
งานวิจยัของ (อไุรวรรณ แก้วเก็บ,2559) ศกึษาเร่ือง อิทธิพลของแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานท่ีมีต่อ
ความผกูพนัองค์การของพนกังานบริษัทในกลุ่มปิโตรเคมีจงัหวดัระยอง ผลการทดสอบสมมติฐาน
พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านเงินเดือน รายได้ มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์การของ
พนักงานบริษัทในกลุ่มปิโตรเคมีจังหวัดระยอง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และ
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สอดคล้องกบังานวิจยั ของ (สุกญัญา จนัทรมณี,2557) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจและสภาพแวดล้อม
ในการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท ฮานา เซมิคอนดักเตอร์ 
(อยุธยา) จ ากัด ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า แรงจูงใจ ด้านค่าจ้างมีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงาน ด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กร ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์กร และด้านความปรารถนา
อย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
และสอดคล้องกบังานวิจยั ของ (ชาคริต สินเย็น,2558) ศกึษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจงูใจ
และการธ ารงรักษาพนกังานใน บริษัท เอบีพี คาเฟ (ประเทศไทย) จ ากดั ผลการทดสอบสมมติฐาน
พบว่า ปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงาน ด้านคา่จ้างแรงงานและผลตอบแทน มีความสมัพนัธ์กบัการ
ธ ารงรักษาพนกังานของบริษัท อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 

2.6 ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา แรงจูงใจในการท างาน ด้าน
ความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา ไม่ส่งผลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติใน
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 อาจเป็นเพราะหัวหน้างานหรือ
ผู้บงัคบับญัชาชาวต่างชาติส่วนใหญ่ปฏิบตัิหน้าท่ีอยู่ท่ีบริษัทแม่ และระบบการท างานของบริษัท
ข้ามชาติมีรูปแบบท่ีเป็นไปตามสากล เป็นระบบกระจายอ านาจ (Decentralization) โดยการ
ท างานในบริษัทก าหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบ, ขอบเขตของสิทธ์ิและการมอบอ านาจการตดัสินใจ
ให้พนกังานมีความชดัเจน เปิดโอกาสและฝึกให้พนกังานตดัสินใจได้ด้วยตวัเอง เพ่ือให้การท างาน
เป็นไปอย่างรวดเร็วทันเวลาและลดขัน้ตอนการท างาน และหัวหน้างานหรือผู้ บังคับบัญชา
ชาวต่างชาติส่วนใหญ่ยินดีท่ีจะรับฟังความคิดเห็นและเหตุผลของพนักงาน จึงท าให้ไม่เกิดแรง
ปะทะหรือความขดัแย้งระหว่างผู้บงัคบับญัชาและพนกังาน อย่างไรก็ดี ข้อเสียของระบบดงักล่าว 
อาจท าให้ความคุ้นเคย, ความใกล้ชิดและความผูกพันระหว่างลูกน้องและหัวหน้างานมีน้อยลง
หากเป็นการส่ือสารกนัทางอีเมลหรือโทรศพัท์เพียงอยา่งเดียว ไม่มีโอกาสได้พดูคยุสอบถามในเร่ือง
ทัว่ไปหรือเร่ืองสว่นตวัเพ่ือส่งเสริมความสมัพนัธ์ จึงท าให้แรงจงูใจในการท างาน ด้านความสมัพนัธ์
กับผู้บงัคบับญัชา ไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติ สอดคล้องกับ
งานวิจยั ของ (วนัชยั ศกนุตนาค,2555) ศกึษาเร่ือง แรงจงูใจการปฏิบตัิงานท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนั
ของพนักงานกลุ่มงาน Service Desk ของธนาคารแห่งหนึ่ง ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า 
แรงจงูใจการปฏิบตัิงาน ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา ในเร่ืองความเป็นกันเอง และการให้
ความสนใจ ไมส่ง่ผลตอ่ความผกูพนัของพนกังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
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2.7 ด้านความสัมพันธ์กับเพื่ อนร่วมงาน แรงจูงใจในการท างาน ด้าน
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทข้ามชาติใน
กรุงเทพมหานคร ด้านความเตม็ใจท่ีจะทุม่เทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์กร อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เน่ืองจากการท่ีพนกังานสามารถท างานร่วมกบัเพ่ือนร่วมงานได้เป็นอย่างดี ,
สามารถให้ความช่วยเหลือและขอความช่วยเหลือจากผู้ ร่วมงาน และประสานงานกบัเพ่ือนร่วมงาน
ไม่มีปัญหา ถือเป็นการลดความกระทบกระทัง่ในการท างานกับเพ่ือนร่วมงาน เพราะต่างพึงพาความ
ช่วยเหลือในการท างานซึ่งกันและกัน  ท าให้บรรยากาศการท างานดี ความตึงเครียดในการท างานของ
พนกังานลดลง ส่งผลให้พนกังานมีความสขุในการท างาน มีความสบายใจในการท างานร่วมกนั  เม่ือมี
ความสามคัคีเกิดขึน้ในสงัคมการท างาน ท าให้เกิดมีความตัง้ใจและทุ่มเทในการท างานมากขึน้ จึงท า
ให้แรงจงูใจในการท างาน ด้านความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน ส่งผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของ
พนกังานบริษัทข้ามชาติด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพ่ือองค์กร สอดคล้อง
กบัแนวความคิดของมอร์แกนท่ีวา่ มนษุย์มีความต้องการผกูพนักบัผู้ อ่ืน เพราะมนษุย์เป็นสตัว์สงัคม 
และสอดคล้องกบังานวิจยัของ (อไุรวรรณ แก้วเก็บ,2559) ศกึษาเร่ือง อิทธิพลของแรงจงูใจในการ
ปฏิบตัิงานท่ีมีตอ่ความผูกพนัองค์การของพนกังาน บริษัทในกลุ่มปิโตรเคมีจงัหวดัระยอง ผลการ
ทดสอบสมมตฐิานพบว่า แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน ด้านความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคลมีอิทธิพลตอ่
ความผกูพนัองค์การของพนกังาน บริษัทในกลุม่ปิโตรเคมีจังหวดัระยอง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.01 

2.8 ด้านความม่ันคงในงาน แรงจูงใจในการท างาน ด้านความมั่นคงในงาน 
ส่งผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานคร ด้านความเช่ือมัน่
อย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและคา่นิยมขององค์กร ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความ
พยายามอย่างมากเพ่ือองค์กร และด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็น
สมาชิกขององค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 อาจเป็นเพราะการท่ีพนักงานได้มี
โอกาสได้ท างานกบับริษัทข้ามชาติท่ีมีช่ือเสียง เป็นท่ีรู้จกั เป็นองค์กรท่ีมีความมัน่คงและน่าเช่ือถือ 
และคิดว่าเป็นองค์กรท่ีไม่มีปัญหาการปิดบริษัทหรือล้มละลาย เพราะมีนโยบายการบริหารท่ีดี มี
ผู้ บริหารท่ีมีศักยภาพ มีบริษัทแม่ในต่างประเทศ จนเกิดเป็นความรู้สึกท่ีมั่นคงท่ีมีต่อองค์กร 
นอกจากนัน้ พนกังานยงัได้รับผลตอบแทนด้านเงินเดือนและสวสัดิการท่ีดีกวา่บริษัททัว่ไป ท าให้มี
ความภาคภูมิใจในการความสามารถของตนท่ีได้ท างานในองค์กรข้ามชาติ เพราะได้เข้ามาเป็น
ส่วนหนึ่งขององค์กร และมีความตัง้ใจท่ีจะทุ่มเทในการท างานเพ่ือโอกาสเติบโตในหน้าท่ีการงาน 
เติบโตไปพร้อมกับองค์กรท่ีมีผู้ บริหารท่ีมีศักยภาพในการบริหารงาน มีโอกาสพัฒนาความรู้
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ความสามารถของตนเอง ได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ อย่างต่อเน่ือง ส่งผลให้พนักงานมีความผูกพันต่อ
องค์กร และตัง้ใจท างานพร้อมท่ีจะทุ่มเทเพ่ือบริษัท มีความต้องการเป็นพนักงานของบริษัท
ตลอดไป จึงท าให้แรงจงูใจในการท างาน ด้านความมัน่คงในงาน ส่งผลต่อความผกูพนัตอ่องค์กร
ของพนกังานบริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานคร ด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับ
เป้าหมายและคา่นิยมขององค์กร ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์กร 
และด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร สอดคล้องกับ
งานวิจยัของ (อไุรวรรณ แก้วเก็บ,2559)  ศกึษาเร่ือง อิทธิพลของแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานท่ีมีต่อ
ความผกูพนัองค์การของพนกังาน บริษัทในกลุ่มปิโตรเคมีจงัหวดัระยอง ผลการทดสอบสมมตฐิาน
พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน ด้านความมั่นคงในงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันอง ค์การของ
พนักงาน บริษัทในกลุ่มปิโตรเคมีจังหวัดระยอง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และ
สอดคล้องกบังานวิจยั ของ (ชาคริต สินเย็น,2558) ศกึษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจงูใจและ
การธ ารงรักษาพนักงานใน บริษัท เอบีพี คาเฟ (ประเทศไทย) จ ากัด ผลการทดสอบสมมติฐาน
พบว่า ปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงาน ด้านความมัน่คงปลอดภัยในการท างาน มีความสมัพันธ์กับ
การธ ารงรักษาพนกังานของบริษัท อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 

ข้อเสนอแนะท่ีได้จากงานวิจัย 
ผลจากการวิจยั แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนกังาน

บริษัทข้ามชาตใินกรุงเทพมหานคร  ผู้วิจยัมีข้อเสนอแนะ ดงันี ้ 
1.จากการศึกษาแรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยจูงใจท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อ

องค์กร พบว่า ปัจจยัจงูใจด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ ส่งผลตอ่ความผกูพนัต่อองค์กรในด้าน
ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร และด้านความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร  ดังนัน้ องค์กรควรให้
ความส าคญัในเร่ืองของการจัดตัง้ระบบการให้รางวัลและการช่ืนชม (Rewards&Recognition)  
ทัง้ในรูปแบบท่ีเป็นตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงินให้แก่พนกังานเพ่ือเป็นการแสดงความยินดีช่ืนชมและ 
ยกย่องพนกังานท่ีมีความสามารถและทุ่มเทท างานให้กบัองค์กร การจดัตัง้ระบบดงักล่าวนัน้ เป็น
การให้พนกังานรับทราบวา่สิ่งท่ีตนได้ตัง้ใจปฏิบตังิานนัน้ไมส่ญูเปลา่ องค์กรรับทราบถึงความตัง้ใจ
ทุม่เทท างานของพนกังาน ระบบดงักล่าวจะช่วยสนบัสนนุให้พนักงานมีแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน
และเสริมสร้างให้พนกังานเกิดความผกูพนัตอ่องค์กร 
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2.จากการศึกษาแรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยจูงใจท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กร พบว่า ปัจจัยจูงใจด้านลักษณะของงาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรใน ด้านความ
เช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร และด้านความเต็มใจท่ีจะ
ทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์กร ดงันัน้ องค์กรควรให้ความส าคญัในเร่ืองความชดัเจน
ของลักษณะงาน โดยระบุออกมาเป็น Job Description ท่ีชดัเจน  พร้อมอธิบายถึงความส าคัญ
ของงาน ทัง้นีค้วรมอบหมายงานท่ีมีความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของพนกังาน และมี
ความหลากหลายเพ่ือกระตุ้นให้พนกังานเกิดความกระตือรือร้นในการปฏิบตัิงาน , เกิดการเรียนรู้
เพิ่มเติมและเป็นการท้าทายความสามารถของพนักงาน  รวมถึงควรให้อิสระในการใช้ความคิด
สร้างสรรค์ในการท างาน, อิสระในการใช้ดุลยพินิจในการตดัสินใจภายใต้ความรับผิดชอบของ
พนกังาน  เพ่ือสนบัสนนุให้พนกังานมีแรงจงูใจในการท างานและมีความผกูพนัตอ่องค์กรมากขึน้ 

3.จากการศึกษาแรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยค า้จุนท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กร พบว่า ปัจจยัค า้จนุด้านเงินเดือน และ ปัจจยัค า้จุนด้านความมัน่คงในงาน ส่งผลต่อความ
ผกูพนัตอ่องค์กรทัง้สามด้าน ดงันัน้ องค์กรควรให้ความส าคญัในเร่ืองผลตอบแทน สวสัดกิารตา่งๆ 
ให้มีความเหมาะสมและยุติธรรม และท าแบบส ารวจความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีต่อ
ผลตอบแทน สวัสดิการต่างๆ เป็นระยะ เพ่ือเป็นแนวทางในการปรับปรุงผลตอบแทนให้กับ
พนักงาน อีกทัง้ควรให้ความส าคญัในการส่ือสารนโยบาย แนวทางการเติบโตของธุรกิจ เพ่ือให้
พนกังานมีความมัน่ใจวา่ได้ท างานในองค์กรท่ีมีความมัน่คง 

4. จากการศกึษาพบว่าระดบัคา่เฉล่ียของความผกูพนัตอ่องค์กรโดยรวมอยู่ระดบัสูง 
แตเ่ม่ือศกึษาเป็นรายด้านพบว่าความผกูพนัตอ่องค์กรด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษา
ไว้ซึง่ความเป็นสมาชิกขององค์กรมีคา่เฉล่ียต ่ากวา่ด้านอ่ืน ดงันัน้องค์กรควรให้ความส าคญัในเร่ือง
ของการสนับสนุนให้พนักงานเข้าร่วมกิจกรรมขององค์กร เน้นการสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง
องค์กรกับพนกังานในรูปแบบของการเป็นครอบครัวเดียวกัน เพ่ือให้ส่งเสริมให้พนักงานมีความ
ผกูพนัตอ่องค์กรมากขึน้ 

ข้อเสนอแนะในงานวิจัยครัง้ต่อไป 
ผลจากการวิจยัเร่ือง วิจยั แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ

พนกังานบริษัทข้ามชาตใินกรุงเทพมหานคร ผู้วิจยัมีข้อเสนอแนะในงานวิจยัตอ่ไป ดงันี ้
1. ควรศึกษาแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนกังาน

บริษัทข้ามชาติในกรุงเทพมหานคร โดยเลือกเจาะจงเฉพาะพนักงานเพศชาย และพนักงานท่ีมี
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ระดบัการศกึษาต ่ากว่าหรือเท่ากบัปริญญาตรี เพราะเน่ืองจากพบว่ามีแรงจงูใจในการท างานน้อย
กวา่กลุม่อ่ืน 

2. ควรท าการศึกษาข้อมูลวิจัยในเชิงคุณภาพ โดยใช้วิธีการสัมภาษณ์ จัดกลุ่ม
สนทนาผู้ ท่ีมีส่วนเก่ียวข้องในฝ่ายต่างๆ เช่น หัวหน้างานชาวไทย , หัวหน้างานชาวต่างชาติและ
พนักงาน โดยใช้ปัจจัยเดียวกันกับงานวิจัยฉบับนี ้เพ่ือท่ีจะทราบถึงความคิดเห็น แง่มุม และ
ข้อแนะน า และน ามาเปรียบเทียบความแตกตา่ง เพื่อน าผลข้อมลูท่ีได้ไปพฒันานโยบายการบริหาร
บคุคลตอ่ไป  
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจยั 

 

เรือ่ง แรงจงูใจในการท างานทีส่่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

บรษิทัขา้มชาตใินกรงุเทพมหานคร กรณศีกึษา ยา่นถนนเพชรบุร ีอโศก รชัดาภเิษก พระราม 9 

ค าช้ีแจง 

แบบสอบถามฉบบัน้ีเป็นแบบสอบถามเพื่อการวจิยั เรือ่ง แรงจงูใจในการท างานทีส่่งผลต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบรษิทัขา้มชาตใินกรงุเทพมหานคร กรณศีกึษา ย่านถนนเพชรบุร ี

อโศก รชัดาภเิษก พระราม 9 ซึง่ม ี3 ส่วนดงันี้ 

  ส่วนที ่1 ขอ้มลูลกัษณะประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม 
  ส่วนที ่2 ขอ้มลูเกีย่วกบัแรงจงูใจในการท างานของพนกังานบรษิทัขา้มชาติ 
  ส่วนที ่3 ขอ้มลูเกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบรษิทัขา้มชาต ิใน
กรงุเทพมหานคร กรณศีกึษา ยา่นถนนเพชรบุร ีอโศก รชัดาภเิษก พระราม 9 
  
 กรุณาตอบแบบสอบถามให้ครบถ้วนทุกข้อ และตอบให้ตรงกบัสภาพความเป็นจรงิ
ที่สุด ข้อมูลที่ได้จากการตอบแบบสอบถามฉบบันี้จะน าเสนอในภาพรวม ไม่มผีลกระทบใด ๆ 
ต่อการประกอบอาชพีของท่าน และผูว้จิยัน าขอ้มลูไปใชเ้พื่อการศกึษาวจิยัเท่านัน้ 
 

ขอขอบคุณส าหรบัความรว่มมอืในการตอบแบบสอบถามชุดนี้ 

ผูว้จิยั 

ค านิยามส าหรบัแบบสอบถาม 
1. บริษัทข้ามชาติ หมายถึง บรษิัทสญัชาติต่างประเทศที่เข้ามาประกอบกิจการใน

ประเทศไทย โดยมบีรษิทัแม ่หรอืส านกังานใหญ่อยูท่ีต่่างประเทศ  
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ผูต้อบแบบสอบถามเป็นพนักงานบริษทัข้ามชาติหรือไม่ 

(    )  ใช ่    กรณุาตอบแบบสอบถามหน้าต่อไป 

(    )  ไมใ่ช ่กรณุาคนืแบบสอบถาม 
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ตอนท่ี 1 ข้อมูลลกัษณะประชากรศาสตรข์องผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง : กรณุาใส่เครือ่งหมาย   ลงในช่อง  ทีต่รงกบัความเป็นจรงิของท่านมากทีสุ่ด 

1. เพศ 

 (  ) ชาย    (  ) หญงิ 

2. อายุ 

 (  ) 22 –  31 ปี   (  ) 32 – 41 ปี 

 (  ) 42 – 51 ปี    (  ) 52 ปีขึน้ไป 

3. ระดบัการศกึษา 

 (  ) ต ่ากว่าปรญิญาตร ี            (  ) ปรญิญาตร ี  

 (  )  ปรญิญาโท   (  ) สงูกว่าปรญิญาโท 

4. สถานภาพสมรส 
 (  ) โสด    (  ) สมรส/อยูด่ว้ยกนั 

 (  ) หมา้ย/ หยา่รา้ง/ แยกกนัอยู ่ 

5. รายไดร้วมต่อเดอืน 

 (  ) 15,001 – 25,000 บาท  (  ) 25,001 - 35,000 บาท 

 (  ) 35,001 - 45,000 บาท  (  ) 45,001 บาท ขึน้ไป 

6. ระยะเวลาในการปฏบิตังิานกบัองคก์ร 

 (  ) ต ่ากว่า 1 ปี   (  ) 1 – 3 ปี 

 (  ) 4 – 6 ปี    (  ) มากกว่า 6 ปีขึน้ไป 
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ภาคผนวก ข 
ตารางแสดงค่า Collinearity Diagnostics ของการทดสอบสถติ ิ 

Multiple Regression แบบ Stepwise 
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ประวัติผ ู้เขียน 
 

ประวัตผู้ิเขียน 
 

ช่ือ-สกุล อษุาวดี  บญุหุน่ 
วัน เดือน ปี เกิด 18 กนัยายน 2523 
สถานที่เกิด กรุงเทพมหานคร 
วุฒกิารศึกษา พ.ศ. 2546 บริหารธุรกิจ สาขาภาษาองักฤษธุรกิจ  

จาก สถาบนัเทคโนโลยีราชมงคล วิทยาเขตบพิตรพิมขุ มหาเมฆ  
พ.ศ. 2562 บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวิชาการจดัการ  
จาก มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

ท่ีอยู่ปัจจุบัน เลขท่ี 2654/29 ซอยลาดกระบงั 54/3 ถนนลาดกระบงั  
แขวงลาดกระบงั เขตลาดกระบงั   
กรุงเทพมหานคร   
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