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บทคัดย่อภาษาไทย 

ช่ือเรื่อง ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความผกูพนัตอ่องคก์รของพนกังานรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง 
ผูว้ิจยั ศศิกาญจน ์มิลินทากาศ 
ปรญิญา บรหิารธุรกิจมหาบณัฑิต 
ปีการศกึษา 2567 
อาจารยท์ี่ปรกึษา รองศาสตราจารย ์สพุาดา สิรกิตุตา  

  
การศกึษาครัง้นี ้มีความมุ่งหมายในการวิจยั เพื่อศกึษาความผกูพนัตอ่องคก์รของพนกังานองคก์ร

รฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และเพื่อศกึษาปัจจยัจงูใจและบรรยากาศภายในองคก์รที่
มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานองคก์รรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง  กลุ่มตวัอย่างที่ใชใ้นการศกึษาครัง้นี ้
คือ พนกังานองคก์รรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่งทัง้หมด จ านวน 90 คน เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั เป็นแบบสอบถาม ผล
การศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจงูใจโดยรวมอยู่ในระดบัมาก  เม่ือพิจารณาเป็นราย
ดา้น มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากที่สดุในดา้นความส าเร็จ รองลงมาคือมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ 
ดา้นการยอมรบันับถือ ดา้นลกัษณะงานที่ท  า ดา้นความรบัผิดชอบ และดา้นความกา้วหนา้ ตามล าดับ กลุ่ม
ตัวอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกับบรรยากาศภายในองคก์รโดยรวมอยู่ในระดับดี  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น มี
ความคิดเห็นอยู่ในระดบัดีทกุดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการเปลี่ยนแปลงองคก์ร ดา้นความเป็นอิสระ ดา้นความอบอุ่นและ
การสนับสนุน ดา้นโครงสรา้ง และดา้นรางวลัตอบแทน ตามล าดับ และกลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกับ
ความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวมอยู่ในระดบัดีมาก ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ดา้น
อายุและดา้นประสบการณก์ารท างานที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองคก์รของพนักงานรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ส่วนปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จและดา้นลกัษณะ
งานที่ท  า มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
0.05 โดยตวัแปรดงักล่าว สามารถท านายไดร้อ้ยละ 65.2 นอกจากนีบ้รรยากาศภายในองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นรางวลั
ตอบแทนและดา้นการเปลี่ยนแปลงในองคก์ร มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองคก์รของพนกังานรฐัวิสาหกิจแห่ง
หนึ่ง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยตวัแปรดงักล่าว สามารถท านายไดร้อ้ยละ 58.7 
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The objectives of this research are to study the organizational commitment of 

employees in a state enterprise, categorized by personal factors and to study the motivational factors 
and organizational climate that influence the organizational commitment of employees in a state 
enterprise. The sample group used in this study consists of a total of 90 employees from a state 
enterprise. The research instrument was a questionnaire. The study results revealed that the sample 
group’s opinions regarding motivation factors were at a high level. When examined by individual 
dimensions, the opinions were at the highest level in the area of achievement. The next levels of 
opinion were at a high level, including recognition, work itself, responsibility and advancement. The 
sample group’s opinions about the organizational climate at a good level. When considered by 
aspect, opinions are at a good level in all areas, including organizational change, autonomy, warmth 
and support, structure and reward. The sample group’s overall opinion about organizational 
commitment is at a very good level. The hypothesis test results revealed that personal factors, 
including differences in age and work experience, influenced the organizational commitment of 
employees in a state enterprise differently with statistical significance of 0.05. Motivational factors, 
including achievement and work itself, significantly influenced the organizational commitment of 
employees in a state enterprise with statistical significance of 0.05. These variables could predict 
65.2% of the variance. Additionally, the organizational climate, including rewards and organizational 
change influenced the organizational commitment of employees in a state enterprise with statistical 
significance of 0.05. These variables could predict 58.7% of the variance. 

 
Keyword : Organizational Commitment, Motivation Factors, Organizational Climate 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

กิตตกิรรมประกาศ 
  

สารนิพนธ์ฉบับนีส้  าเร็จลุล่วงได้ดว้ยดีอย่างสมบูรณ์ดว้ยความเมตตากรุณาและความ
เสียสละของท่านรองศาสตราจารย์ สุพาดา สิริกุตตา อาจารยท์ี่ปรกึษาสารนิพนธ์ ที่ไดม้อบความ
กรุณาและเมตตาจิตในการใหค้ าแนะน า แก้ไขขอ้บกพร่อง ใหค้วามรู ้และแนวทางในการท าสาร
นิพนธท์ี่เป็นประโยชนอ์ย่างยิ่ง ตลอดระยะเวลาที่ผูจ้ดัท าไดท้  าการวิจัย จนกระทั่งสารนิพนธฉ์บบันี ้
เสรจ็สิน้สมบรูณเ์รียบรอ้ย ผูว้ิจยัรูส้กึซาบซึง้ถึงความกรุณาและความเมตตาที่มีใหแ้ก่ผูว้ิจยัตลอดมา 
และกราบขอบพระคณุดว้ยความเคารพเป็นอย่างสงู 

ขอกราบขอบพระคณุ รองศาสตราจารย ์ศิริวรรณ เสรีรตัน ์ที่กรุณามาเป็นประธานในการ
สอบสารนิพนธ ์ขอบพระคณุอาจารย ์ดร.ศภุิณญา ญาณสมบรูณ ์ที่กรุณาตรวจแบบสอบถาม และให้
ค าแนะน าอนัเป็นประโยชนอ์ย่างยิ่งแก่ผูว้ิจยั 

ขอขอบพระคณุคณาจารยใ์นโครงการบรหิารธุรกิจทกุท่านท่ีใหค้วามรูแ้ก่ผูว้ิจยัในการศกึษา
ตามหลกัสตูรบรหิารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาการจดัการ ขอขอบคณุเจา้หนา้ที่คณะบรหิารเพื่อสงัคม
ทุกท่าน  ขอขอบคุณผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่านที่ ให้ความร่วมมือและสละเวลาในการตอบ
แบบสอบถามจนส าเรจ็ลลุว่งดว้ยดี 

สุดทา้ยนีผู้ว้ิจัยขอกราบขอบพระคุณ คุณพ่อ คุณแม่ และทุกคนในครอบครวั ที่คอยเป็น
ก าลงัใจใหเ้สมอมา ตลอดระยะเวลาในการศึกษา จนถึงการท าสารนิพนธใ์นครัง้นี  ้นอกจากนีผู้ว้ิจยั
ขอขอบคณุเพื่อนิสิต และเพื่อรว่มงานที่เป็นก าลงัใจใหค้วามช่วยเหลือและใหค้ าแนะน าในการศึกษา
ตลอดจนการท าสารนิพนธน์ี ้

  
  

ศศิกาญจน ์ มลิินทากาศ 
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บทที ่1 

บทน า 

ประวัตคิวามเป็นมา 
ในปัจจุบันสังคมการท างานไดมี้การเปลี่ยนแปลงเกิดขึน้ ไม่ว่าจะเป็นดา้นวัฒนธรรม

องคก์ร ดา้นรูปแบบของการท างาน และดา้นโครงสรา้งองคก์รที่ซับซอ้น เป็นตน้ เนื่องจากการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้นี ้ท  าใหบ้างองคก์รประสบปัญหาเก่ียวกบัการลาออกของพนกังาน โดยการ
ประสบความส าเรจ็ขององคก์รนัน้ขึน้อยู่กบัหลายปัจจยั และหนึ่งในปัจจยัที่ส  าคญัเป็นอย่างยิ่ง คือ 
พนกังานในองคก์รหรือทรพัยากรมนษุย ์ดงันัน้องคก์รตอ้งมีการสรา้งความผกูพนัของพนกังานที่มี
ต่อองคก์ร (Employee Commitment) ให้มากขึน้ ซึ่งความผูกพันต่อองคก์ร คือ ความรูส้ึกและ
พฤติกรรมที่มุ่งมั่นของพนกังานที่มีความตอ้งการคงสถานะการเป็นสมาชิกขององคก์ร มีค่านิยมที่
กลมกลืนกับพนักงานคนอื่น ๆ ที่มีความเต็มใจอุทิศตนเองเพื่อปฏิบตัิงานใหอ้งคก์ร และมีความ
ตอ้งการลาออกนอ้ยที่สดุ 

วราญา วงคต์นัฮวด (2560) ไดก้ลา่วไวว้า่ ความผกูพนัมีความส าคญัต่อองคก์รเป็นอย่าง
ยิ่ง เม่ือพนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รแลว้จะสง่ผลใหเ้กิดแรงจงูใจในการท างานรว่มกบัองคก์ร
และมีความมุ่งมั่นตัง้ใจในการปฏิบตัิงานประกอบกบัการสรา้งผลงานใหก้บัองคก์รไปอีกยาวนาน 
ซึ่งจากการศึกษาของ Mowday, Steers และคณะ (1979) อา้งถึงใน สุธาริณี วงคใ์หญ่ (2563) 
พบว่า พนกังานที่มีความผกูพนัต่อองคก์รสงูจะมีแนวโนม้การลาออกในอตัราที่ต  ่า เนื่องจากความ
ผูกพันของพนักงานที่มีต่อองคก์ร ท าใหพ้นักงานมีการยอมรบัค่านิยมและเป้าหมายขององคก์ร 
โดยมีความเต็มใจที่จะใชค้วามพยายามและความทุ่มเท ความสามารถอย่างเต็มที่เพื่อองคก์ร และ
จากการศกึษาของ Buchanan (1974) อา้งถึงใน รมิตา ประวตัิ (2564) กลา่วไวว้่า ความผกูพนัต่อ
องคก์รนั้นสามารถใชท้ านายอัตราการเขา้ - ออกจากงานของพนักงานไดด้ีกว่าตัวแปรความพึง
พอใจในงาน เนื่องจากความผูกพันเป็นทัศนคติของพนักงานโดยรวม ในขณะที่ความพึงพอใจ
สะทอ้นถึงทศันคติสว่นบคุคลของพนกังานในแง่ใดแง่หนึ่งของงานเท่านัน้ จากที่กลา่วมาขา้งตน้จึง
สรุปไดว้่าองคก์รจะประสบความส าเร็จได ้จ าเป็นตอ้งสรา้งความผูกพนัต่อองคก์รใหแ้ก่พนกังาน 
เพื่อลดอตัราการลาออก และยงัสามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานไดอ้ย่างเต็มที่ 
เนื่องจากพนักงานมีความเต็มใจ ทุ่มเท และอุทิศตนเองเพื่อองคก์ร หากองคก์รใดมีปัญหาเรื่อง
พนกังานไม่มีความผกูพนัต่อองคก์ร องคก์รอาจไดร้บัผลกระทบในเรื่องการลาออกของพนกังานที่
เพิ่มขึน้ เนื่องจากพนกังานไม่มีแรงจงูใจในการท างาน ขาดความมุ่งมั่นตัง้ใจในการปฏิบตัิงาน และ
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อาจท าใหน้ าไปสู่การลาออกในที่สดุ จึงท าใหก้ารท างานเกิดความติดขดัในการท างาน เนื่องจาก
ขาดพนักงานในต าแหน่งนั้น ๆ เม่ือต าแหน่งงานนั้นว่างท าใหอ้งคก์รตอ้งจัดหาพนักงานเขา้มา
ปฏิบตัิหนา้ที่แทน พรอ้มค่าใชจ้่ายในการฝึกอบรมพฒันากบัพนกังานเพื่อใหเ้กิดความช านาญใน
ต าแหน่งงานนัน้ หากองคก์รใดมีอตัราการลาออกสงูก็จะท าใหภ้าพลกัษณข์ององคก์รนัน้ขาดความ
น่าเช่ือถือ 

ปัจจัยจูงใจถือเป็นปัจจัยที่ส  าคัญมากปัจจัยหนึ่งที่ช่วยใหพ้นักงานเกิดความผูกพันต่อ
องค์กรมากขึ ้น  ซึ่ งจากการศึกษาของ  Frenderick Herzberg (1959) อ้างถึงใน  Herzberg, 
Mausner, และ Snyderman (2011) พบว่า สิ่งที่ท  าให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่ง
น าพาไปสู่ทศันคติในทางบวก ท าให้พนกังานอยากท างาน นอกจากนีย้งัพบว่าผูท้ี่ไม่มีความสขุใน
การปฏิบตัิงานเกิดขึน้เพราะสภาพแวดลอ้มรอบดา้น ไดแ้ก่ ความยตุิธรรม ความไม่เป็นระเบียบ ท า
ให้พนักงานเหล่านั้นมีสุขภาพจิตในการปฏิบัติงานแย่ลง ซึ่งอาจส่งผลให้เกิดการลาออกของ
พนกังานมากขึน้เพราะความสามารถในการปฏิบตัิงานลดลง ปรมิาณและคณุภาพงานก็ลดลงตาม 
เนื่องจากขาดขวญัและก าลงัใจในการปฏิบตัิส่งผลใหพ้นกังานไม่มีความเต็มใจที่จะปฏิบตัิงานต่อ
และขาดความผกูพนัต่อองคก์รไปในที่สดุ องคก์รรฐัวิสาหกิจแห่งนีพ้นกังานมีหนา้ที่รบัผิดชอบตอ้ง
เจรจาสื่อสารที่อาจเกิดความเขา้ใจผิดกันได ้ส่งผลใหพ้นักงานตอ้งโดนต าหนิ และการว่ากล่าว
ตักเตือนอยู่บ่อยครั้ง เป็นต้น การพบเจอสถานการณ์แบบนี ้อาจท าให้พนักงานในองค์กร
รฐัวิสาหกิจแห่งนี ้หมดก าลังใจในการท างานและมองว่าลักษณะของงานนีไ้ม่มีความน่าสนใจ 
เนื่องจากโดนบั่นทอนจิตใจ ดงันัน้องคก์รรฐัวิสาหกิจแห่งนีค้วรมีการเยียวยาจิตใจพนกังานไม่วา่จะ
ได้รบัผลกระทบมาจากเรื่องใดก็ตาม ซึ่งการท าให้พนักงานมีแรงจูงใจในการท างานจะท าให้
พนกังานเกิดความเต็มใจท่ีจะท างานกบัองคก์รต่อไป 

อีกทั้งองค์กรต้องเผชิญความท้าทายมากมายในปัจจุบัน ผู้บริหารจ าเป็นต้องสรา้ง
บรรยากาศภายในที่ท  างานใหก้บัองคก์ร เพื่อใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์รและอยู่ท  างาน
กับองคก์รนาน ๆ จากการศึกษาของอจัฉรา เฉลยสุข (2556) พบว่า พนักงานจ าเป็นตอ้งรบัรูถ้ึง
บรรยากาศภายในองคก์ร ซึง่ประกอบดว้ย การรบัรูถ้ึงโครงสรา้ง ความเป็นอิสระ รางวลัตอบแทนที่
ไดร้บั ความอบอุ่นและการสนบัสนนุ มีการยอมรบัความขดัแยง้ และความกา้วหนา้ในการท างาน 
ซึ่งมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานของพนกังานแต่ละคน ดงันัน้จึงสรุปไดว้่าบรรยากาศภายใน
องคก์รมีความสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์ร ซึ่งจากการศึกษาของ Brow and Leigh (1996) 
อา้งถึงใน เจนนารา สิทธิเหรียญชยั (2541) กลา่วไวว้่า พนกังานที่รบัรูถ้ึงบรรยากาศภายในองคก์ร
ระดบัสงูมีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสงูดว้ยเช่นกนั ซึ่งองคก์รรฐัวิสาหกิจแห่งนีมี้ความจ าเป็น
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อย่างมากในการสรา้งบรรยากาศในองค์กรที่ดีกับพนักงาน เนื่องจากในองค์กรรฐัวิสาหกิจมี
พนกังานที่มีอายุต่างกนัอยู่มากหรือพนกังานที่มีทศันคติความคิดในการท างานที่ไม่เหมือนกนัแต่
จ าเป็นตอ้งท างานรว่มกนั การสรา้งบรรยากาศในองคก์รถือเป็นเรื่องที่องคก์รรฐัวิสาหกิจแห่งนีค้วร
ค านึงถึง ท าใหพ้นกังานในองคก์รรบัรูถ้ึงโครงสรา้ง ความเป็นอิสระ รบัรูถ้ึงรางวลัตอบแทนที่ไดร้บั 
รบัรูถ้ึงความอบอุ่นและการสนบัสนนุ มีการยอมรบัความขดัแยง้ และความกา้วหนา้ในการท างาน 
สิ่งเหล่านี ้จะส่งผลให้พนักงานในองค์กรรัฐวิสาหกิจแห่งนี ้มีความสุขเม่ือได้ท างานและเกิด
ความรูส้กึที่อยากจะอยู่กบัองคก์รต่อไป 

จากขอ้มูลที่กล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจัยจึงเห็นว่าความผูกพันต่อองคก์รมีความส าคัญเป็น
อย่างยิ่ง ในเรื่องของความเต็มใจในการท างาน ซึ่งสง่ผลใหอ้งคก์รสามารถบรรลเุปา้หมายตามที่ตัง้
ไว ้ดงันัน้ผูบ้รหิารจงึจ าเป็นตอ้งสรา้งความผกูพนัใหก้บัพนกังาน เพื่อท าใหอ้งคก์รรฐัวิสาหกิจแห่งนี ้
มีประสิทธิภาพในการท างานมากขึน้และพฒันาองคก์รต่อไปไดใ้นอนาคต 

ความมุ่งหมายในการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาความผูกพันต่อองคก์รของพนักงานองคก์รรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง โดย
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายไดต้่อเดือน 
และประสบการณก์ารท างาน 

2. เพื่อศึกษาปัจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองคก์รของพนักงานองคก์ร
รฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง 

3. เพื่อศึกษาปัจจัยด้านบรรยากาศภายในองค์กรที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องคก์รของพนกังานองคก์รรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง 

 

ความส าคัญในการวิจัย 
1. เพื่อใชเ้ป็นขอ้มลูในการก าหนดกลยุทธแ์ละวางแผนดา้นบริหารจดัการทรพัยากร

มนษุยใ์หพ้นกังานมีความผกูพนัตอ่องคก์รมากยิ่งขึน้ 
2. เพื่อน าวิธีการสรา้งบรรยากาศภายในองคก์รมาประยุกตแ์ละปรบัใชก้บัพนกังาน 

เพื่อท าใหพ้นกังาน เกิดการเรียนรูแ้ละยอมรบัวฒันธรรมองคก์ร สง่ผลใหพ้นกังานเกิดความเต็มใจ
ในการท างานมากขึน้ 
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ขอบเขตของการวิจัย 
ประชากรทีใ่ช้ในการวิจยั 

ไดแ้ก่ พนักงานองคก์รรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่งทัง้หมด จ านวน 98 คน (ขอ้มลู ณ เดือน
เมษายน 2567 และเน่ืองจากไม่ไดร้บัการอนญุาตใหเ้ปิดเผยช่ือองคก์ร จงึใชอ้งคก์รรฐัวิสาหกิจแห่ง
หนึ่ง)   

 

กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวจิัย 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี ้ ได้แก่ พนักงานองค์กรรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง 

เนื่องจากผู้วิจัยทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน ผู้วิจัยจึง ได้ท าการค านวณจ านวนของกลุ่ม
ตัวอย่างโดยใช้สูตรของ Taro Yamane (1973) และยอมรบัค่าความคลาดเคลื่อนจากการสุ่ม
ตวัอย่างได ้5% หรือ .05 ซึ่งจากการค านวณกลุ่มตัวอย่างไดเ้ท่ากับ 79 คน และเพิ่มเติมจ านวน
ตวัอย่างอีก 15% ของขนาดกลุ่มตวัอย่าง รวมขนาดกลุ่มตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจยัครัง้นีเ้ท่ากบั 90 
คน 
 

วิธีการสุ่มตัวอย่าง 
ในการวิจัยครัง้นี ้ผูว้ิจัยจะท าการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Proportional Stratified 

Random Sampling) ตามสดัส่วนของกลุ่มประชากรในแต่ละกองงาน จากนัน้ท าการสุ่มตวัอย่าง
แบบสะดวก (Convenience Sampling) โดยเลือกเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจากพนักงาน
รฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง ซึง่ใหค้วามรว่มมือในการตอบแบบสอบถามจนครบ จ านวน 90 ตวัอย่าง  
 

ตัวแปรทีศ่กึษา 
 1. ตัวแปรอิระ (Independent Variables) แบ่งเป็นดังนี ้

   1.1 ขอ้มลูสว่นบคุคล 
   1.1.1 เพศ 
   1.1.2 อาย ุ
   1.1.3 สถานภาพสมรส 
   1.1.4 ระดบัการศกึษา 
   1.1.5 รายไดต้่อเดือน 
   1.1.6 ประสบการณก์ารท างาน 

   1.2 ปัจจยัจงูใจ 
    1.2.1 ดา้นความส าเรจ็ 
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    1.2.2 ดา้นการยอมรบันบัถือ 
    1.2.3 ดา้นลกัษณะงานที่ท  า 
    1.2.4 ดา้นความรบัผิดชอบ 
    1.2.5 ดา้นความกา้วหนา้ 

   1.3 ปัจจยัดา้นบรรยากาศภายในองคก์ร 
1.3.1 ดา้นโครงสรา้ง 
1.3.2 ดา้นความเป็นอิสระ 

 1.3.3 ดา้นรางวลัตอบแทน 
 1.3.4 ดา้นความอบอุน่และการสนบัสนนุ 
 1.3.5 ดา้นการยอมรบัความขดัแยง้ 
 1.3.6 ดา้นการเปลี่ยนแปลงในองคก์ร 

 2. ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ได้แก่  ความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังานองคก์รรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง ซึง่ผูว้ิจยัไดค้ดัเลือกตวัแปรตามมาศกึษา ดงัตอ่ไปนี ้

   2.1 ความเชื่อมั่นในการยอมรบัเปา้หมายและคา่นิยมขององคก์ร 
   2.2 ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชนข์ององคก์ร 
   2.3 ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงไวซ้ึง่ความเป็นสมาชิกขององคก์ร 

นิยามศัพทเ์ฉพาะ  
1. รัฐวิสาหกิจ หมายถึง ส  านักงานประปาสมุทรปราการ ซึ่ งอยู่ ในเขตจังหวัด

สมทุรปราการ  
2. ปัจจยัสว่นบคุคล หมายถึง คณุลกัษณะสว่นบคุคลของพนกังานรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่งที่

แตกต่างกนั ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายไดต้่อเดือน และประสบการณ์
ท างานของพนกังานองคก์รรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง 

3. ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความรูส้กึของพนกังานรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่งที่มีความ
มั่นคงตอ่องคก์ร หรอืพฤติกรรมของพนกังานที่แสดงออกมา เช่น การตัง้ใจและเต็มใจในการท างาน 
และพนกังานมีความรูส้กึที่จะคงอยู่กบัองคก์รต่อไป ซึง่ประกอบดว้ย 3 ขอ้ ดงันี ้

 3.1 ความเช่ือมั่นในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร หมายถึง 
พนักงานของรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่งจะมีความเห็นดว้ยกับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ซึ่ง
เป้าหมายขององคก์รและพนกังานรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่งจะเป็นไปในทิศทางเดียวกนั พนกังานจะมี
ความรูส้กึที่ดีต่อองคก์รและท าใหอ้งคก์รสามารถบรรลเุปา้หมายที่ตัง้ไวใ้หส้  าเรจ็ 
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 3.2 ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 
หมายถึง ความพยายามอย่างเต็มท่ี พฤติกรรมที่แสดงออกถึงความเต็มใจและตัง้ใจในการท างานท่ี
อทุิศทัง้แรงกาย แรงใจ และทักษะความรูค้วามสามารถในการท างาน เพื่อท าใหอ้งคก์รสามารถ
บรรลเุปา้หมายที่ตัง้ไวใ้หส้  าเรจ็ 

 3.3 ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร 
หมายถึง ความรูส้กึของพนกังานองคก์รรฐัวิสาหกิจแห่งหนึง่ที่อยากอยู่และตอ้งการเป็นสมาชิกของ
องคก์รต่อไป มีความรูส้กึมั่นคง จงรกัภกัดี ซื่อสตัยต์่อองคก์ร และไม่มีความคิดที่จะเปลี่ยนงานหรอื
ลาออกจากองคก์รรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง 

4. ปัจจัยจูงใจ หมายถึง สิ่งที่กระตุ้นหรือแรงผลักดันทั้งภายในและภายนอก ท าให้
พนกังานรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่งมีความสนใจ มีความเต็มใจ และพฤติกรรมของพนกังานที่มีผลการ
ปฏิบตัิงานใหบ้รรลเุปา้หมาย ไดแ้ก่ 

 4.1 ด้านความส าเร็จ หมายถึง พนักงานมีความรูส้ึกว่าเขาท างานได้ประสบ
ความส าเรจ็ มีความสามารถในการท าใหง้านส าเรจ็ตามเป้าหมาย การมีสว่นรว่มในการแกไ้ขและ
ปอ้งกนัปัญหาที่อาจจะเกิดขึน้ไดใ้นอนาคต ท าใหพ้นกังานเกิดความพงึพอใจในการท างานเม่ืองาน
เสรจ็สิน้ 

 4.2 ดา้นการยอมรบันับถือ หมายถึง พนกังานมีความรูส้ึกว่าเม่ือท างานส าเรจ็มี
คนยอมรบั ไดร้บัการใหก้ าลงัใจ ไดร้บัค าชมเชย และพฤติกรรมต่าง ๆ ที่แสดงถึงการยอมรบัใน
ความสามารถ 

 4.3 ดา้นลกัษณะงานที่ท  า หมายถึง พนกังานรูส้กึว่างานที่ท  าน่าสนใจ มีคณุค่า มี
ความคิดริเริ่มสรา้งสรรค ์มีการใชค้วามคิด มีความส าคญั และมีความทา้ทายความสามารถของ
พนกังาน ซึง่งานเหลา่นีต้อ้งเป็นงานที่ตรงกบัความรูท้ี่ไดศ้กึษามาอีกดว้ย 

 4.4 ดา้นความรบัผิดชอบ หมายถึง พนกังานรูส้กึว่าเขาตอ้งรบัผิดชอบตนเองและ
งานของเขา การมีส่วนร่วมไดร้บัโอกาสในการมอบหมายงาน ไดร้บัความน่าเช่ือถือและความ
ไวว้างใจ ปรมิาณงานและการควบคมุงานที่ไดร้บัตอ้งมีความเหมาะสมพอดี 

 4.5 ดา้นความกา้วหนา้ หมายถึง พนกังานรูส้กึว่าเขามีความกา้วหนา้ในงานที่ท  า 
มีโอกาสในการเรียนรูแ้ละศึกษาความรูเ้พิ่มเติม จนไปถึงขัน้มีโอกาสไดเ้ลื่อนต าแหน่งที่สงูขึน้จาก
เดิมเม่ือปฏิบตัิงานเสรจ็สิน้ตามเปา้หมายที่ก าหนดแลว้ 

5. บรรยากาศภายในองคก์ร หมายถึง การที่พนักงานรบัรูไ้ดถ้ึงสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานขององคก์รรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง ซึ่งอาจมีอิทธิพลต่อทัศนคติและพฤติกรรมในการท างาน



  7 

ของพนักงาน และบรรยากาศภายในองค์กรที่พึงประสงค์ต้องส่งผลที่ดีต่อพนักงาน โดยจะมี
ลักษณะแตกต่างกันขึน้อยู่กับรูปแบบวัฒนธรรมของแต่ละองค์กร ซึ่งมีความส าคัญและเป็น
แรงจงูใจใหก้บัพนกังานในการปฏิบตัิงานใหมี้ประสิทธิภาพมากขึน้ แบ่งเป็นทัง้หมด 6 ดา้น ไดแ้ก่ 

 5.1 ดา้นโครงสรา้งองคก์ร หมายถึง การรบัรูข้องพนักงานเก่ียวกับการปกครอง
กฎระเบียบขอ้บงัคบั ความชดัเจน และนโยบายการบรหิารงานขององคก์ร 

5.2 ดา้นความเป็นอิสระ หมายถึง การรบัรูข้องบพนักงานที่เก่ียวกับการมีอิสระในทาง
ความคิดและการแสดงออกทางความคิดเห็นโดยไม่มีผลกระทบในทางลบตอ่ชีวิตการท างาน 

5.3 ดา้นรางวัลตอบแทน หมายถึง การรบัรูข้องพนักงานเก่ียวกับการไดร้บัรางวัลตอบ
แทนจากการท างานที่สามารถปฏิบตัิไดต้ามเป้าหมายขององคก์รที่วางไว ้ซึ่งตอ้งมีความยุติธรรม
เป็นไปตามผลงานและความสามารถตามเกณฑท์ี่ก  าหนดไว ้

5.4 ดา้นความอบอุ่นและการสนบัสนนุ หมายถึง การรบัรูข้องพนกังานเก่ียวกบัการไดร้บั
การยอมรบั ความอบอุน่ มิตรภาพ และการสนบัสนนุที่ดีจากเพื่อนรว่มงานรวมถึงผูบ้งัคบับญัชาใน
องคก์ร 

5.5 ดา้นการยอมรบัความขดัแยง้ หมายถึง การรบัรูข้องพนกังานที่เก่ียวกบัความคิดเห็น
และการยอมรบัความคิดเห็นที่แตกต่างกนัของเพื่อนรว่มงาน รวมถึงผูบ้งัคบับญัชาในองคก์รมีการ
เผชิญหนา้ และตกลงแกไ้ขรว่มกนัเมื่อความขดัแยง้เกิดขึน้ 

5.6 ด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กร หมายถึง การรับรูข้องพนักงานเก่ียวกับการ
เปลี่ยนแปลงหลงัจากการน าเทคโนโลยีสมยัใหม่เขา้มาใชง้านในองคก์ร รวมถึง ความรูส้ึกที่มีต่อ
ความสามารถในการยืดหยุ่นขององคก์รเพื่อรองรบัเทคโนโลยีที่มีความทนัสมยัและเปลี่ยนแปลงอยู่
ตลอดเวลา 
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กรอบแนวคดิในการวิจัย 
การศกึษาปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง มี

กรอบแนวคิดในงานวิจยัดงันี ้
       ตวัแปรอิสระ               ตวัแปรตาม 

             (Independent Variables)                  (Dependent Variables) 

 
   

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคดิในการวิจยั 
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สมมตฐิานในการวิจัย 
1.  พนักงานที่มีปัจจัยส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ  อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 

รายไดต้่อเดือน และประสบการณ์การท างาน แตกต่างกัน มีความผูกพันของพนักงานองคก์ร
รฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง แตกตา่งกนั 

2.  พนกังานที่มีปัจจยัจงูใจ ไดแ้ก่ ดา้นความส าเรจ็ ดา้นการยอมรบันบัถือ ดา้นลกัษณะ
งานที่ท  า ดา้นความรบัผิดชอบ และดา้นความกา้วหนา้ มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงาน
องคก์รรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง  

3. บรรยากาศภายในองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นโครงสรา้ง ดา้นความเป็นอิสระ ดา้นรางวลัตอบ
แทน ดา้นความอบอุ่นและการสนบัสนุน และดา้นการเปลี่ยนแปลงในองคก์ร มีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัของพนกังานองคก์รรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

บทที ่2 

เอกสารและงานวิจัยทีเ่กีย่วข้อง 

ในการศึกษาเรื่อง “ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานรฐัวิสาหกิจ
แห่งหนึ่ง”  มีแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง ซึง่สอดคลอ้งกบังานวิจยัดงันี ้

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัปัจจยัสว่นบคุคล 
2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัปัจจยัจงูใจ 
3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบับรรยากาศภายในองคก์ร 
4. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องคก์ร 
5. ประวตัิความเป็นมาขององคก์รรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง 
6. งานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง 

 

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล 
1. Kotler (2000) ไดท้  าการศึกษาเก่ียวกบัคณุสมบตัิส่วนบุคคล พบว่า มีปัจจยัต่าง ๆ ที่

ส  าคญัในการด าเนินการทางดา้นการตลาดนัน้ คือ 
1. เพศ (Gender) เป็นตัวแปรที่มีความส าคัญในเรื่องของพฤติกรรมในการบริโภค

มากเพราะเพศที่แตกต่างกนั มีทศันคติการรบัรู ้และการตดัสินใจในเรื่องการเลือกสินคา้ที่บริโภค
แตกต่างกนั โดยมากเกิดจากสาเหตใุนเรื่องของการไดร้บัการเลีย้งดกูารปลกูฝังนิสยัมาตัง้แต่ในวยั
เด็ก โดยเฉพาะประเทศไทยซึ่งมีวฒันธรรมในการเลีย้งดูเด็กผูช้าย และเด็กผูห้ญิงที่แตกต่างกัน
อย่างมากโดยสว่นใหญ่ 

2. อายุ (Age) บุคคลที่มีอายุแตกต่างกัน จะมีความตอ้งการในสินคา้และบริการที่
แตกต่างกัน เช่น กลุ่มวยัรุ่นจะชอบทดลองสิ่งแปลกใหม่และชอบสินคา้ประเภทแฟชั่น ส่วนกลุ่ม
ผู้สูงอายุจะสนใจสินค้าที่ เก่ียวกับการรักษาสุขภาพซึ่งหากแบ่งช่วงกลุ่มอายุออกเป็นกลุ่ม
พฤติกรรมที่มีลกัษณะใกลเ้คียงกนั โดยเด็กผูช้ายจะถกูเลีย้งใหมี้ความกลา้แสดงออก และมีความ
รบัผิดชอบเพื่อจะไดเ้ป็นหวัหนา้ครอบครวัต่อไป ส่วนเด็กผูห้ญิงจะถูกเลีย้งดูในลกัษณะที่ใหส้งบ
เสงี่ยม และเป็นผูต้าม หรือเป็นภรรยาที่ดีท  าใหมี้พฤติกรรมที่มีแนวโนม้ในการไม่ค่อยกลา้แสดง
ความคิดเห็น จากที่กลา่วมาจึงอาจกลา่วไดว้่าในสงัคมไทยมีแนวโนม้ที่จะเป็นผูต้ดัสินใจซือ้สินคา้
แ ล ะ บ ริ ก า ร ข อ ง ค ร อ บ ค รั ว ม า ก ก ว่ า เ พ ศ ห ญิ ง
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3. สถานภาพสมรส (Status) เป็นสถานภาพของบคุคลต่าง ๆ ที่มีความเก่ียวขอ้งกบั
การสมรส การเป็นโสด การเป็นหมา้ยหรือหย่ารา้ง เป็นตน้ โดยในการด าเนินการทางการตลาด 
จะตอ้งมีการพิจารณาถึงประเด็นต่าง ๆ ต่อไปนีเ้พื่อท าใหเ้กิดการน าเสนอขายสินคา้ และบริการ
ต่าง ๆ ที่เหมาะสมกบับคุคล รวมถึงเหมาะสมกบัสถานภาพทางครอบครวัประเภทต่าง ๆ ดว้ย 

4. ระดบัการศึกษา (Education) เป็นปัจจยัที่ส  าคญัประการหนึ่งของคณุสมบตัิส่วน
บุคคล เนื่องจากระดบัการศึกษาจะเป็นตวักลางหรือเป็นตวัวดัระดบัความคิดเห็น ระดบัทศันคติ
หรือระดับของความคิดของผูบ้ริโภคเป็นอย่างมาก อีกทัง้ระดับการศึกษาจะสามารถบ่งบอกถึง
ความเป็นอยู่และความสนใจในสิ่งต่าง ๆ ไดโ้ดยผูท้ี่มีระดับการศึกษาสูงกว่า ส่วนใหญ่จะมีการ
ด ารงชีวิตดีกวา่กลุม่ผูท้ี่มีระดบัการศกึษาต ่ากวา่ 

5. อาชีพ (Occupation) เป็นปัจจัยที่ส  าคัญอีกประการหนึ่งของการศึกษาเก่ียวกับ
คุณสมบัติส่วนบุคคล เพราะอาชีพของแต่ละบุคคลจะน าไปสู่ความจ าเป็น และความตอ้งการ
สินคา้และบริการที่แตกต่างกัน เช่น เกษตรกร หรือชาวนาก็จะซือ้สินคา้ที่จ  าเป็นต่อการครองชีพ 
และสินคา้ที่เป็นปัจจยัการผลิตเป็นสว่นใหญ่ สว่นพนกังานที่ท  างานในบรษัิทตา่ง ๆ สว่นใหญ่จะซือ้
สินคา้เพื่อเสริมสรา้งบุคลิกภาพ ขา้ราชการก็จะซือ้สินคา้ที่จ  าเป็น นกัธุรกิจก็จะซือ้สินคา้เพื่อสรา้ง
ภาพพจนใ์หก้ับตัวเอง เป็นตน้ นักการตลาดจะตอ้งศึกษาว่าสินคา้และบริการของบริษัทเป็นที่
ตอ้งการของกลุม่อาชีพประเภทใด เพื่อที่จะจดัเตรยีมสินคา้ใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของกลุม่
เหลา่นีไ้ดอ้ย่างเหมาะสม เป็นตน้ 

6. รายได้ (Income) หรือสถานภาพทางเศรษฐกิจ (Economic Circumstances) 
เป็นปัจจัยที่ส  าคัญอีกประการหนึ่งของการศึกษาเก่ียวกับคุณสมบัติส่วนบุคคล เนื่องจากระดับ
รายไดจ้ะเป็นการแสดงออกถึงระดบัทางดา้นสถานภาพทางเศรษฐกิจของบคุคลจะกระทบต่อตรา
สินคา้และบรกิารที่ตดัสินใจสถานภาพเหลา่นีป้ระกอบดว้ย รายไดก้ารออมทรพัยอ์  าราจการซือ้และ
ทัศนคติเก่ียวกับการจ่ายเงิน นักการตลาด ตอ้งสนใจแนวโนม้ของรายไดส้่วนบุคคล เนื่องจาก
รายไดจ้ะมีผลต่ออ านาจของการซือ้คนที่มีรายไดต้  ่า ตอ้งสนใจแนวโน้มของรายไดส้่วนบุคคล 
เนื่องจากรายไดจ้ะมีผลต่ออ านาจของการซือ้สินคา้ที่มีคุณภาพ และราคาสงูโดยเนน้ที่ภาพพจน์
ของราคาสินคา้เป็นหลัก การศึกษาอาชีพ และรายไดน้ั้นมีแนวโนม้สัมพันธ์กันอย่างใกลช้ิดใน
ความสมัพันธเ์ชิงเหตุและผล เช่น บุคคลที่มีการศึกษาสูงจะมีโอกาสเลือกอาชีพที่สามารถสรา้ง
รายไดส้งูกวา่คนที่มีการศกึษาต ่ากวา่ เป็นตน้ 

7. ขนาดของครอบครวั เป็นปัจจัยที่ส  าคัญอีกประการหนึ่งของการศึกษาเก่ียวกับ
คณุสมบตัิส่วนบุคคล เนื่องจากขนาดของครอบครวัที่แตกต่างกัน เช่น การมีบุตรหลานจ านวนที่
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แตกต่างกันย่อมมีความตอ้งการ และมีความคิดเห็นเก่ียวกับการใชชี้วิต และการเลือกซือ้สินคา้
และบริการต่าง ๆ แตกต่างกันตามความเหมาะสม และตามลกัษณะของขนาดครอบครวัต่าง ๆ 
เป็นตน้ 

8. ลักษณะที่พักอาศัย เป็นปัจจัยที่ส  าคัญอีกประการหนึ่งของการศึกษาเก่ียวกับ
คณุสมบตัิสว่นบคุคล เนื่องจากที่พกัอาศยัแต่ละสถานที่ย่อมมีความแตกต่างกนั การใชส้ินคา้และ
บริการต่าง ๆ ก็จะมีการออกแบบมาเพื่อใหเ้หมาะสม และมีความสอดคลอ้งกบัที่พกัอาศยัต่าง ๆ 
เช่น การพักในบา้นพัก ก็จะไม่มีขอ้จ ากัดในการซือ้สินคา้และบริการ เช่น การเลีย้งสุนัข การซือ้
เครื่องใชไ้ฟฟ้า และสินคา้ประเภทอื่น ๆ และมีความแตกต่างกับลกัษณะที่พักอาศัยแบบหอพัก 
เป็นตน้ 

2. Belch (2004) ในงานวิจยันีศ้ึกษาตวัแปรดา้นประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ อายุ เพศ และ
รายได ้โดยน ามาเช่ือมโยงกับความตอ้งการ พฤติกรรมการตดัสินใจ และอตัราการใชส้ินคา้ของ
ผูบ้ริโภค ซึ่งสามารถเขา้ถึงและมีประสิทธิผลต่อการก าหนดตลาดเป้าหมาย ส่งผลต่อพฤติกรรม
การตดัสินใจซือ้ที่มีแนวโนม้สมัพนัธก์นัอย่างใกลช้ิดในความสมัพนัธเ์ชิงเหตแุละผล  

1. อายุ (Age) บุคคลที่มีอายุแตกต่างกันจะมีความตอ้งการในสินคา้และบริการที่
แตกต่างกัน เช่น กลุ่มวยัรุ่นจะชอบทดลองสิ่งแปลกใหม่และชอบสินคา้ประเภทแฟชั่น ส่วนกลุ่ม
ผู้สูงอายุจะสนใจสินค้าที่ เก่ียวกับการรักษาสุขภาพ ซึ่งหากแบ่งช่วงกลุ่มอายุออกเป็นกลุ่ม
พฤติกรรมที่มีลกัษณะใกลเ้คียงกนั 

2. เพศ (Sex) เป็นตวัแปรที่มีความมส าคญัในเรื่องของพฤติกรรมในการบริโภคมาก 
เพราะ เพศที่แตกต่างกัน มักมีทัศนคติการรบัรูแ้ละการตัดสินใจในเรื่องการเลือกสินคา้ที่บริโภค
แตกตา่ง โดยมากเกิดจากสาเหตใุนเรื่องของการไดร้บัการเลีย้งดกูารปลกูฝังนิสยัมาตัง้แต่ในวยัเด็ก 
โดยเฉพาะประเทศไทยซึ่งมีวฒันธรรมในการเลีย้งดูเด็กผูช้ายและเด็กผูห้ญิงที่แตกต่างกันอย่าง
มาก โดยส่วนมากเด็กผูช้ายจะถูกเลีย้งใหมี้ความกลา้แสดงออกและมีความรบัผิดชอบ เพื่อจะได้
เป็นหวัหนา้ครอบครวัต่อไป สว่นเด็กผูห้ญิงจะถกูเลีย้งดใูนลกัษณะที่ใหส้งบเสงี่ยมเป็นผูต้าม หรือ
เป็นภรรยาที่ดีท าใหมี้พฤติกรรมที่มีแนวโนม้ในการไม่ค่อยกลา้แสดงความคิดเห็น จากที่กลา่วมาจงึ
อาจกล่าวได้ว่าในสังคมไทยเพศชายมีแนวโน้มที่จะเป็นผู้ตัดสินใจซือ้สินค้าและบริการของ
ครอบครวัมากกวา่ 

3. สถานภาพการสมรส (Status) สมรส โสด หย่ารา้งหรือเป็นหมา้ย ซึ่งในอดีตถึง
ปัจจุบันเป็นเป้าหมายที่ส  าคัญของการใช้ความพยายามทางการตลาดมาโดยตลอดและมี
ความส าคญัมากยิ่งขึน้ ในส่วนที่เก่ียวกบัหน่วยผูบ้ริโภคท าใหเ้กิดความต้องการในผลิตภณัฑแ์ละ
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พฤติกรรมการซือ้ที่แตกต่างกนั เช่น ผูท้ี่หย่ารา้งหรือเป็นหมา้ยจะเลือกแต่งกายดว้ยเสือ้ผา้ที่หรูหรา
ทนัสมยัมีเอกลกัษณ ์

4. การศกึษา (Education) ผูท้ี่มีการศกึษาสงูมีแนวโนม้ที่จะเลือกบรโิภคผลิตภณัฑท์ี่
มีคณุภาพดีมากกวา่ผูท้ี่มีการศกึษาต ่า เนื่องจากผูท้ี่มีการศกึษาสงูจะมีอาชีพท่ีสามารถสรา้งรายได้
สงูกวา่ผูท้ี่มีการศกึษาต ่าจงึมีแนวโนม้ที่จะเลือกบรโิภคผลิตภณัฑท์ี่มีคณุภาพมากกวา่ 

5. อาชีพ (Occupation) อาชีพของแต่ละบุคคลจะน าไปสู่ความจ าเป็นและความ
ตอ้งการสินคา้และบริการที่แตกต่างกัน เช่น เกษตรกรหรือชาวนาก็จะซือ้สินคา้ที่จ  าเป็นต่อการ
ครองชีพและสินคา้ที่เป็น ปัจจยัการผลิตเป็นส่วนใหญ่ส่วนพนกังานที่ท  างานในบริษัทต่าง  ๆ ส่วน
ใหญ่จะซือ้สินคา้เพื่อเสรมิสรา้งบคุลิกภาพ ขา้ราชการก็จะซือ้สินคา้ที่จ  าเป็น นกัธุรกิจก็จะซือ้สินคา้
เพื่อสรา้งภาพพจนใ์หก้บัตวัเอง เป็นตน้ นกัการตลาดจะตอ้งศึกษาว่าสินคา้และบริการของบริษัท
เป็นที่ตอ้งการของกลุม่อาชีพประเภทใดเพื่อที่จะจดัเตรยีมสินคา้ใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของ
กลุม่เหลา่นีไ้ดอ้ย่างเหมาะสม 

6. รายได้ (Income) หรือสถานภาพทางเศรษฐกิจ (Economic Circumstances) 
สถานภาพทางเศรษฐกิจของบคุคลจะกระทบต่อตราสินคา้และบรกิารที่ตดัสินใจสถานภาพเหลา่นี ้
ประกอบดว้ย รายได,้ การออมทรพัย ,์ อ านาจการซือ้ และทัศนคติเก่ียวกับการจ่ายเงิน นักการ
ตลาดตอ้งสนใจแนวโนม้ของรายไดส้ว่นบคุคล เนื่องจากรายไดจ้ะมีผลต่ออ านาจของการซือ้คนที่มี
รายไดต้  ่าจะมุ่งซือ้สินคา้ที่จ  าเป็นต่อการครองชีพ และมีความไวต่อราคามาก สว่นคนที่มีรายไดส้งู
จะมุ่งซือ้สินคา้ที่มีคณุภาพดี และราคาสงูโดยเนน้ที่ภาพพจนข์องราคาสินคา้เป็นหลกั การศึกษา
อาชีพและรายไดน้ัน้มีแนวโนม้สมัพนัธก์นัอย่างใกลช้ิดในความสมัพนัธเ์ชิงเหตแุละผล เช่น บคุคล
ที่มีการศึกษาสงูจะมีโอกาสเลือกอาชีพที่สามารถสรา้งรายไดส้งูกว่าคนที่มีการศึกษาต ่ากว่า ใน
การศกึษาครัง้นีผู้ว้ิจยัจะศกึษาลกัษณะทางประชากรศาสตรใ์นมิติต่าง ๆ 6 มิติ คือ เพศ อาย ุระดบั
การศกึษา อาชีพ รายได ้และสถานภาพการสมรส 

จากแนวคิดและทฤษฎีปัจจยัส่วนบคุคลที่กล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัไดศ้ึกษาและน าแนวคิด
ของ Kotler (2000) มาใชเ้ป็นแนวทางในการคน้หาค าตอบเก่ียวกบัปัจจยัสว่นบคุคล เช่น เพศ อาย ุ
สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา รายได ้และประสบการณท์ างาน ที่แตกตา่งกนั มีความผกูพนัต่อ
องคก์รของพนกังานรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง 
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ตาราง 1 แนวคิดและทฤษฎีปัจจยัสว่นบคุคลท่ีน ามาใช ้
 

แนวคิดและทฤษฎี องคป์ระกอบของปัจจัยส่วนบุคคล 
Kotler (2000) ปัจจยัส่วนบคุคล เช่น เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบั

การศกึษา รายได ้และประสบการณท์ างาน 

 

2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยจงูใจ 
1. Frederick Herzberg (1959) กล่าวไว้ว่า ทฤษฎีสองปัจจัย แบ่งออกเป็น 2 ปัจจัย 

ไดแ้ก่ 
1. ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) เป็นความตอ้งการภายในของพนกังานที่มีการ

สง่ผลต่อความพงึพอใจในการท างาน เป็นตวักระตุน้ใหพ้นกังานท างานดว้ยความพอใจและความ
เต็มใจ ซึง่ประกอบดว้ยปัจจยั 5 ดา้น ไดแ้ก่ 

1.1 ดา้นความส าเร็จ (Achievement) หมายถึง การที่พนักงานมีความสามารถ
ท างานใหส้  าเรจ็ตามเป้าหมายดว้ยความสามารถในการแกไ้ขและป้องกนัปัญหาต่าง ๆ ที่อาจจะ
เกิดขึน้ เม่ืองานเสร็จสิน้ ก็จะเกิดความรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งของความส าเร็จของงาน เกิดความรูส้ึก
พอใจในผลงาน และมีความรูส้ึกไดร้บัการเปิดโอกาสการตัดสินใจในการท างานของตนไดต้าม
ความเหมาะสม 

1.2 ดา้นการยอมรบันบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดร้บัการยอมรบั จากที่
ท  างานและพนักงานในองคก์ร การไดร้บัค าชมเชย การใหก้ าลงัใจ หรือการแสดงออกอื่น  ๆ ที่บ่ง
บอกถึงการยอมรบัในความสามารถ 

1.3 ดา้นลกัษณะงานที่ท  า (Work Itself) หมายถึง ความน่าสนใจของงาน ซึ่งงาน
เหล่านัน้ อาจตอ้งอาศยัความคิดรเิริ่ม สรา้งสรรค ์มีความส าคญั เป็นงานที่ใชค้วามคิด มีความทา้
ทายความสามารถในการท างาน มีคณุค่า และตอ้งเป็นงานที่ถนดัตรงกบัความรูท้ี่ไดศ้กึษามา 

1.4 ดา้นความรบัผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การมีสว่นรว่ม หรือการไดมี้
โอกาส ได้รบัมอบหมายงาน การได้รบัความเช่ือถือและความไวว้างใจในงานที่รบัผิดชอบ มี
ปรมิาณงานและมีการควบคมุงานที่ความเหมาะสม 

1.5 ด้านความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง การได้เลื่อนต าแหน่งเม่ือ
ปฏิบัติงานส าเร็จ การมีโอกาสได้ก้าวขึน้สู่ต  าแหน่งที่สูงขึน้ และการมีโอกาสได้ศึกษาความรู้
เพิ่มเติม ซึง่เป็นปัจจยัในการจงูใจใหพ้นกังาน อยากท างานตอ่ไปในองคก์ร  
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2. ปัจจยัค า้จนุ (Maintenance Factors) เป็นปัจจยัที่ไม่เก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง ไม่
สามารถสรา้งแรงจงูใจใหเ้กิดขึน้ได ้ซึ่งถา้ใหไ้ม่เพียงพอ จะท าใหพ้นกังานเกิดความไม่พอใจในการ
ท างาน ประกอบดว้ยปัจจยั 10 ดา้น ไดแ้ก่ 

2.1 นโยบายและการบรหิารของบรษัิท (Company Policy and Administration) 
หมายถึง การจัดการ การบริหาร การติดต่อสื่อสารภายในขององค์กร มีนโยบาย ในการ
ควบคมุดแูลระบบ ขัน้ตอนขององคก์ร โดยมีขอ้บงัคบัวิธีการท างานการจดัการ วิธีการบรหิารงาน 
มีการแบ่งงานที่ไม่ซบัซอ้น มีความเป็นธรรม และมีการแจง้ใหน้โยบายทราบอย่างทั่วถึง 

2.2 การบงัคบับญัชาและการดแูลควบคมุ (Supervision) หมายถึง ลกัษณะการ
บงัคับบญัชา ความยุติธรรมในการแบ่งและกระจายงาน การมอบหมายงานที่ชัดเจน การรบัฟัง
ความคิดเห็น การใหค้  าแนะน าแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของผูบ้งัคบับญัชา 

2.3 ความสมัพันธก์ับหัวหนา้งาน (Interpersonal Relations with Supervision) 
หมายถึง กิริยาหรือวาจา และการติดต่อสื่อสาร ที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีสามารถท างาน
รว่มกนัได ้มีความเขา้ใจซึง่กนัและกนั มีการใหค้วามรว่มมือกนั และไดร้บัการช่วยเหลือจากหวัหนา้
งาน 

2.4 ความสัมพันธ์กับ เพื่ อนร่วมงาน  (Interpersonal Relation with Peers) 
หมายถึง กิริยาหรือวาจา และการติดต่อสื่อสาร ที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีสามารถท างาน
รว่มกนัได ้มีความเขา้ใจซึง่กนัและกนั มีการใหค้วามรว่มมือกนั และไดร้บัความช่วยเหลือจากเพื่อน
รว่มงาน 

2.5 ความสัม พั น ธ์กั บ ผู้ ใต้บั งคั บ บัญ ชา  (Interpersonal Relations with 
Subordinators) หมายถึง กิริยาหรือวาจา และการติดต่อสื่อสาร ที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดี
สามารถท างานร่วมกันได ้มีความเขา้ใจซึ่งกันและกัน มีการใหค้วามร่วมมือกัน และไดร้บัความ
ช่วยเหลือจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

2.6 ต าแหน่งงาน (Status) หมายถึง อาชีพที่มีความส าคญัของงานต่อบริษัท มี
เกียรติและศกัดิศ์ร ีเป็นท่ียอมรบันบัถือของสงัคม 

2.7 ความมั่นคงในการท างาน (Job Security) หมายถึง ความมั่นคง ความยั่งยืน
ของหนา้ที่การงาน ภาพพจนช่ื์อเสียง และความรูส้กึของพนกังานที่มีต่อความมั่นคงในองคก์ร 

2.8 ชีวิตส่วนตวั (Personal Life) หมายถึง ความเป็นอยู่ในปัจจุบนั ความรูส้ึกที่
ไดร้บัมาจากการท างาน อาจมีทัง้ความรูส้กึที่ดีและไม่ดี 
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2.9 สภาพการท างาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพแวดล้อมหรือ
บรรยากาศในการท างาน ไม่ว่าจะเป็นแสง สี เสียง อณุหภมูิ การระบายอากาศ กลิ่น ชั่วโมงในการ
ท างาน และอปุกรณเ์ครื่องมือต่างๆ ซึ่งมีผลกระทบต่อความพงึพอใจของพนกังาน และเป็นสิ่งที่ท  า
ใหเ้กิดความเขา้ใจในการท างาน 

2.10 ค่าตอบแทน (Compensations) หมายถึง ผลตอบแทนไม่ว่าจะเป็นใน
รูปแบบของเงินเดือนค่าจา้ง รวมทัง้การเคลื่อนขัน้ขึน้เงินเดือนตามความเหมาะสมของงานที่ท  า
ใหแ้ก่พนกังาน นอกจากนีย้งัรวมถึงการใหร้างวลัแก่พนกังานที่มีผลงานในการท างานที่ดีอีกดว้ย 

2. Maslow (1970) กล่าวไวว้่า เป็นพืน้ฐานของความตอ้งการของมนษุยท์ี่ไม่มีสิน้สดุ ซึ่ง
ล  าดับขัน้ตอนตามทฤษฎีของ Maslow จะแบ่งล าดับความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น 5 ล าดับ
ขัน้ตอน ดงันี ้ 

1. ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (Physiological Needs) หมายถึง ความตอ้งการ
ขัน้แรกของมนษุยเ์พื่อความอยู่รอด อย่างเช่นเรื่องของปัจจยั 4 ซึ่งประกอบดว้ยอาหาร ที่อยู่อาศยั 
เครื่องนุ่งห่ม และยารกัษาโรค นอกจากนีย้งัมีน  า้ ความตอ้งการพกัผ่อน และความตอ้งการทางเพศ 
เป็นตน้ ซึ่งความตอ้งการทางร่างกายมีผลต่อพฤติกรรมของมนุษยต์่อเม่ือร่างกายตอ้งการสิ่งที่
ตอบสนอง 

2. ความต้องการความมั่ นคงหรือความปลอดภัย (Security of Safety Needs) 
หมายถึง ความตอ้งการใหชี้วิตมีความมั่นคงและปลอดภยัทัง้รา่งกายและจิตใจ เนื่องจากมนษุยไ์ม่
ตอ้งการเผชิญกับความไม่แน่นอนในการใชชี้วิต ดังนั้นมนุษยต์อ้งมีหลักประกันชีวิตและความ
มั่นคงในชีวิต ซึง่จะเกิดขึน้เมื่อความตอ้งการดา้นรา่งกายไดร้บัการตอบสนองแลว้ 

3. ความต้องการทางด้านสังคม (Social or Belongingness Needs) หมายถึง 
หลงัจากไดร้บัการตอบสนองทัง้สองขัน้แลว้ โดยจะส่งผลใหมี้ความตอ้งการเพิ่มมากขึน้ เริ่มจาก
การจงูใจและส่งผลต่อพฤติกรรมของมนษุย ์มีความรูส้กึว่าถูกยอมรบัและเป็นส่วนหนึ่งของสงัคม 
ซึง่ความตอ้งการนีค้ือการไดร้บัการยอมรบัและการอยู่รว่มกบัผูอ้ื่น  

4. ความตอ้งการที่จะไดร้บัการยอมรบันบัถือ (Esteem or Status Needs) หมายถึง 
ความรูส้กึของมนษุยท์ี่ตอ้งการการช่ืนชมในความส าเรจ็ของงานที่ท  า มีความภมูิใจและสรา้งความ
นับถือตนเอง มีความรูส้ึกมั่นใจในตนเองและมีเกียรติ ซึ่งเป็นความตอ้งการสรา้งสถานภาพให้
สงูขึน้ 

5. ความต้องการที่ จะได้รับความส าเร็จในชีวิต  (Self – Actualization or Self 
Realization) หมายถึง ความรูส้กึของมนษุยท์ี่อยากประสบความส าเรจ็ในชีวิต ความตอ้งการของ
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ความคาดหวงัและความนึกคิด ความใฝ่ฝันที่อยากไดร้บัผลลพัธท์ี่สงูสดุในทศันะของตน ซึ่งเป็น
ความตอ้งการของมนษุยใ์นล าดบัที่สงูที่สดุ 

ดังนั้นการศึกษาทฤษฎีสองปัจจัยของ Frederick Herzberg (1959) เป็นการศึกษา
เพื่อใหท้ราบถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองคก์รของพนักงานรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง ซึ่ง
ผูว้ิจยัมีความสนใจและมุ่งเนน้ไปที่ปัจจยัจงูใจ ซึ่งประกอบดว้ย ดา้นความส าเรจ็ (Achievement) 
ดา้นการยอมรบันับถือ (Recognition) ดา้นลกัษณะงานที่ท  า (Work Itself) ดา้นความรบัผิดชอบ 
(Responsibility) และด้านความก้าวหน้า  (Advancement) ซึ่งจะใช้ปัจจัยนี ้เป็นแนวทางใน
การศึกษาเนื่องจากเม่ือพนกังานเกิดความพึงพอใจในปัจจยัเหล่านีอ้าจท าใหพ้นกังานมีแรงจงูใจ
ในการท างานดว้ยความเต็มใจเพ่ือบรรลเุปา้หมายขององคก์รและเกิดเป็นความผกูพนัตอ่องคก์ร 

ตาราง 2 แนวคิดและทฤษฎีปัจจยัจงูใจที่น  ามาใช ้

แนวคิดและทฤษฎี องคป์ระกอบของปัจจัยจูงใจ 
Frederick Herzberg (1959) - ดา้นความส าเรจ็ (Achievement)  

- ดา้นการยอมรบันบัถือ (Recognition)  
- ดา้นลกัษณะงานที่ท  า (Work Itself)  
- ดา้นความรบัผิดชอบ (Responsibility)  
- ดา้นความกา้วหนา้ (Advancement) 

 

3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศภายในองคก์ร 
1. Dessler (1975) กล่าวไวว้่า บรรยากาศองคก์ร หมายถึง การรบัรูแ้ละความเขา้ใจที่

พนกังานมีต่อองคก์ร ความรูส้กึของพนกังานในแง่ความเป็นตวัของตวัเอง ดา้นความเอาใจใส ่ดา้น
ความอบอุ่น ด้านการให้การสนับสนุน ด้านการเปิดโอกาส ด้านโครงสรา้ง และด้านการให้
ผลตอบแทน   

2. Porter, Bigley, และ Steers (2003) กล่าวไวว้่า วิธีสรา้งบรรยากาศที่ดีคือการท าให้
วตัถุประสงคข์ององคก์รมีความสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนักงาน ซึ่งมีความส าคญัอย่าง
มากตอ่ความส าเรจ็ และเป็นหนา้ที่ของผูบ้รหิารท่ีจะมีการบรหิารจดัการ  

3. Kelly (1980) ได้แบ่งองค์ประกอบไว้ทั้งหมด 6 ด้าน เพื่อน ามาใช้ในการชี ้วัดถึง
ลกัษณะของบรรยากาศในการท างานหรือบรรยากาศองคก์ร ดงันี ้



  18 

1. ดา้นโครงสรา้งองคก์ร (Structure) หมายถึง การรบัรูข้องพนักงานเก่ียวกับการ
ปกครองกฎระเบียบขอ้บงัคบั ความชดัเจนและนโยบายการบรหิารงานขององคก์ร 

2. ดา้นความเป็นอิสระ (Autonomy) หมายถึง การรบัรูข้องพนกังานที่เก่ียวกบัการมี
อิสระในทางความคิดและการแสดงออกทางความคิดเห็นโดยไม่มีผลกระทบในทางลบต่อชีวิตการ
ท างาน 

3. ดา้นรางวลัตอบแทน (Reward) หมายถึง การรบัรูข้องพนกังานเก่ียวกบัการไดร้บั
รางวัลตอบแทนจากการท างานที่สามารถปฏิบัติไดต้ามเป้าหมายขององคก์รที่วางไว ้ซึ่งตอ้งมี
ความยตุิธรรมเป็นไปตามผลงานและความสามารถตามเกณฑท์ี่ก  าหนดไว ้

4. ดา้นความอบอุ่นและการสนับสนุน (Warmth and Support) หมายถึง การรบัรู ้
ของพนกังานเก่ียวกบัการไดร้บัการยอมรบั ความอบอุ่น มิตรภาพและการสนบัสนุนที่ดีจากเพื่อน
รว่มงานรวมถึงผูบ้งัคบับญัชาในองคก์ร 

5. ด้านการยอมรับความขัดแย้ง (Tolerance of Conflict) หมายถึง การรับรูข้อง
พนักงานที่เก่ียวกับความคิดเห็นและการยอมรบัความคิดเห็นที่แตกต่างกันของเพื่อนร่วมงาน 
รวมถึงผูบ้งัคบับญัชาในองคก์รมีการเผชิญหนา้และตกลงแกไ้ขรว่มกนัเมื่อความขดัแยง้เกิดขึน้ 

6. ดา้นการเปลี่ยนแปลงในองคก์ร (Organizational Change) หมายถึง การรบัรูข้อง
พนักงานเก่ียวกับการเปลี่ยนแปลงหลังจากการน าเทคโนโลยีสมัยใหม่เขา้มาใชง้านในองคก์ร 
รวมถึง ความรูส้ึกที่มีต่อความสามารถในการยืดหยุ่นขององคก์รเพื่อรองรบัเทคโนโลยีที่มีความ
ทนัสมยัและเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 

จากแนวคิดและทฤษฎีที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยสนใจที่จะใช้แนวคิดและทฤษฎีของ 
(Kelly, 1980) ซึ่ งประกอบด้วย ด้านโครงสร้างองค์กร (Structure) ด้านความเป็นอิสระ 
(Autonomy) ดา้นรางวัลตอบแทน (Reward) ดา้นความอบอุ่นและการสนับสนุน (Warmth and 
Support) และดา้นการเปลี่ยนแปลงในองคก์ร (Organizational Change) ที่มีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัตอ่องคก์รของพนกังานรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง 
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ตาราง 3 แนวคิดและทฤษฎีบรรยากาศภายในองคก์รที่น  ามาใช ้

แนวคิดและทฤษฎี องคป์ระกอบของบรรยากาศภายในองคก์ร 
Kelly (1980) - ดา้นโครงสรา้งองคก์ร (Structure)  

- ดา้นความเป็นอิสระ (Autonomy)  
- ดา้นรางวลัตอบแทน (Reward)  
- ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน  (Warmth and 
Support)  
- ด้านการเปลี่ ยนแปลงในองค์ก ร  (Organizational 
Change) 

 

 

4. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองคก์ร 
1. BUCHANAN II (1972) กล่าวไวว้่า ความผูกพันต่อองคก์ร หมายถึง ขอ้ผูกพันของ

พนกังานที่มีต่อองคก์รที่องคป์ระกอบดา้นจิตวทิยามาเก่ียวขอ้ง ซึง่เป็นความและทศันคติท่ีค่อนขา้ง
ซบัซอ้น ประกอบดว้ย 

 1. ความรูส้กึสว่นตวัที่มีความเก่ียวขอ้งเป็นพวกเดียวกบัองคก์ร 
 2. ความรูส้กึของการมีสว่นรว่มหรือผกูพนัทางจิตวิทยา ในหนา้ที่ของพนกังานที่มี

ต่อองคก์ร 
 3. ความรูส้ึกจงรกัภกัดีและช่ืนชมองคก์ร โดยแสดงออกไดจ้ากความไม่เต็มใจที่

จะลาออกจากองคก์ร 
2. Salancik (1977) กลา่วไวว้่า พนกังานที่มีความผกูพนัต่อองคก์รสงู จะมีพฤติกรรมที่มี

ความตอ้งการขององคก์รมากกว่าส่วนตวัที่มีความผูกพนัต่อองคก์รต ่า จึงสรุปไดว้่า ความผูกพนั
ต่อองคก์ร หมายถึง สภาวะทางจิตใจที่ท  าใหพ้นักงานมีความรูส้ึกมั่นคงและยึดมั่นต่อองคก์ร ซึ่ง
พนักงานจะแสดงออกโดยพฤติกรรมที่มีความจงรกัภกัดีและอยากเป็นพนกังานขององคต์่อไป มี
การยอมรบัและยึดมั่นในวฒันธรรม ค่านิยม และเป้าหมายขององคก์ร มีความเต็มใจ ตัง้ใจ และ
ทุ่มเทในการท างานเพื่อช่วยใหอ้งคก์รบรรลเุปา้หมาย 

3. Steers and Porter (1983) กล่าวไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์กร แบ่งออกเป็น 2 
ประเภท ไดแ้ก่  

1. ความผูกพันทางทัศนคติ  (Attitudinal Commitment) เป็นความปรารถนาของ
พนกังานที่อยู่กบัองคก์ร มีความเต็มใจและตัง้ใจที่จะท างานอย่างหนกัใหก้บัองคก์ร 
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2. ความผูกพนัทางพฤติกรรม (Behavioral Commitment) ความผูกพนัที่ตดัสินใจที่
จะยกเลิกไม่ไดแ้ละไม่สามารถถอนตวัได ้ซึ่งไม่ไดห้มายความว่าเป็นความผูกพนัทางทศันคติต่อ
องคก์รในระดับสูง เพราะเป็นความรูส้ึกที่ตอ้งยึดติดกับองคก์ร ความผูกพันลกัษณะนีเ้ป็นเพียง
ความรูส้ึกที่ตอ้งผูกมัดกับองคก์รเท่านั้น และพนักงานจะหาเหตุผลมาสนับสนุนที่จะท างานกับ
องคก์รแห่งนีเ้อง 

4. Allen และ Meyer (1997) กลา่วไวว้่า ความผกูพนัต่อองคก์ร แบ่งออกเป็น 3 ประการ 
ไดแ้ก่ 

1. แนวคิดทางดา้นทัศนคติ หมายถึง เป็นความรูส้ึกของพนักงานที่มีต่อองคก์ร มี
ความรูส้กึวา่ตนเองเป็นสว่นหนึ่งขององคก์ร ซึง่เป็นออกเป็น 3 ขอ้ ดงันี ้

1.1 ความเช่ือมั่นอันแรงกล้าในการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมต่อองค์กร 
(Affective Commitment) หมายถึง เป้าหมายขององค์กรและพนักงานสามารถร่วมไปในทาง
เดียวกนัได ้มีความสอดคลอ้งกนั ซึ่งถา้หากพนกังานยอมรบักบัค่านิยมขององคก์รได ้พนกังานจะ
แสดงพฤติกรรมวา่เห็นดว้ยกบัเปา้หมายขององคก์ร พนกังานจะประเมินและมีความรูส้กึในทางที่ดี
ต่อองคก์ร และมองเห็นแนวทางที่จะท าใหอ้งคก์รบรรลเุปา้หมาย พนกังานมีความรูส้กึรกัและสนกุ
กับงานที่ท  า พนักงานสามารถรบัรูแ้ละยอมรบัถึงเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รได ้ความพึง
พอใจในงานที่เพิ่มขึน้นีมี้แนวโนม้ที่จะเพิ่มความรูส้กึผกูพนัตอ่องคก์รของพนกังานได้ ท าใหมี้ความ
ตอ้งการที่จะท างานกับองคก์รต่อไป ส่งผลใหพ้นักงานมีแรงจูงใจที่จะกา้วหนา้ภายในองคก์ร มี
ความคิดสรา้งสรรค ์และมีการทดลองวิธีการท างานใหม่ ๆ 

1.2 ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชนข์ององคก์ร 
(Continuance Commitment) หมายถึง การแสดงออกถึงความเต็มใจ ความพยายามอย่างเต็มที่ 
และความตัง้ใจที่จะอทุิศแรงใจ แรงกาย ความรูค้วามสามารถ ในการท างานเพื่อผลประโยชน ์และ
ความก้าวหน้าขององคก์ร ซึ่งพนักงานจะมีการแสดงออกในรูปแบบของพฤติกรรม คือ ความ
สม ่าเสมอในการใชค้วามพยายามเพื่อใหบ้รรลเุป้าหมายขององคก์ร รวมถึงการกลวัตกงานและ
การสญูเสียอาจกระตุน้ใหพ้นกังานท างานใหเ้สรจ็ตรงตามเวลาและท างานรว่มกบัผูอ้ื่นไดด้ี ซึ่งการ
สูญเสียเหล่านี ้อาจเป็นตัวเงิน ความเป็นมืออาชีพ หรือสังคม ซึ่งจะเพิ่มขึ ้นตามอายุและ
ประสบการณ์ ท าให้พนักงานมีแนวโน้มที่จะทุ่มเทและพยายามอย่างเต็มที่เพื่อประโยชน์ของ
องคก์ร เนื่องจากพนกังานอยู่ในต าแหน่งที่เป็นที่ยอมรบัและประสบความส าเรจ็ หรือผ่านการไดร้บั
การเลื่อนต าแหน่งหลายครัง้ภายในองคก์รเดียว 
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1.3 ความปรารถนาอันแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร 
(Normative Commitment) หมายถึง การที่พนักงานมีความรูส้ึกจงรกัภักดี  ซื่อสตัยต์่อองคก์ร มี
ความต่อเนื่องในการท างานโดยไม่ลาออกหรือโยกยา้ยไปไหน ซึ่งความมุ่งมั่นประเภทนีจ้ะเกิดขึน้ก็
ต่อเม่ือพนักงานมีความรูส้ึกถึงความผูกพันต่อองคก์ร แม้ว่าพนักงานจะพอใจหรือไม่พอใจกับ
บทบาทหนา้ที่หรือแมว้่าพนกังานมีความตอ้งการแสวงหาโอกาสที่ดีกว่าก็ตาม พนกังานจะรูส้กึว่า
ควรอยู่กบัองคก์รต่อไปเพราะมนัเป็นสิ่งที่ถกูตอ้งที่จะท า ซึง่ความรูส้กึผกูพนัตอ่องคก์รนีอ้าจเกิดขึน้
จากหลายปัจจยั พนกังานอาจรูส้กึวา่ควรอยู่กบัองคก์รต่อไป เพราะองคก์รไดล้งทนุเงินหรือเวลาใน
การฝึกอบรมพนักงาน หรือบางทีอาจเป็นการใหร้างวลัตอบแทน ท าใหเ้กิดเป็นความตัง้ใจอย่าง
แน่วแน่ที่จะคงความเป็นสมาชิกต่อไป เพื่อท างานใหบ้รรลเุป้าหมายขององคก์ร และไม่มีความคิด
ที่จะลาออกไม่วา่องคก์รจะอยู่ในสภาวะใดก็ตาม 

2. แนวคิดทางดา้นพฤติกรรม หมายถึง ความผูกพนัต่อองคก์รในรูปแบบของความ
สม ่าเสมอของพฤติกรรม เม่ือพนกังานมีความผกูพนัตอ่องคก์รแลว้ จะมีพฤติกรรมท่ีต่อเน่ืองในการ
ท างาน โดยไม่ยา้ยหรือเปลี่ยนแปลงที่ท  างาน เนื่องจากมีการเปรียบเทียบในดา้นผลประโยชนท์ี่จะ
ได้รับ และผลประโยชน์ที่ต้องสูญเสียไป หากทิ ้งความเป็นสมาชิกหรือลาออกไป ซึ่งเม่ือ
เปรียบเทียบแลว้ หากพนกังานลาออกจากองคก์รเขาจะไดร้บัหรอืสญูเสียอะไรไปบา้ง 

3. แนวคิดที่เก่ียวขอ้งกับความถูกตอ้งหรือบรรทัดฐานของสังคม หมายถึง ความ
ผูกพนัต่อองคก์ร เป็นการจงรกัภกัดีและเต็มใจที่จะทุ่มเท และอทุิศตนใหก้ับองคก์ร ซึ่งเป็นผลมา
จากบรรทดัฐานและสงัคม พนักงานตอ้งมีความรูส้ึกผูกพนัต่อองคก์ร เม่ือเป็นสมาชิกขององคก์ร
นั้นแลว้ ความผูกพันต่อองคก์รจึงเป็นพันธะผูกพัน ที่สมาชิกจะตอ้งมีหนา้ที่ทุ่มเทท างานใหก้ับ
องคก์ร  

ผูว้ิจยัสนใจที่จะศกึษาเรื่องความผกูพนัตอ่องคก์ร จงึใชแ้นวคิดและทฤษฎีของ Allen and 
Meyer (1997) โดยจะอา้งอิงถึงแนวคิดทางดา้นทศันคติ ซึง่ประกอบดว้ย 3  ไดแ้ก่ ความเชื่อมั่นอนั
แรงกลา้ในการยอมรบัเปา้หมายและค่านิยมต่อองคก์ร (Affective Commitment) ความเต็มใจที่จะ
ทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชนข์ององคก์ร (Continuance Commitment) และความ
ปรารถนาอันแรงกลา้ที่จะคงไวซ้ึ่งความเป็นสมาชิกขององคก์ร (Normative Commitment) โดย
ผูว้ิจยัจะท าการศกึษาในภาพรวม 
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ตาราง 4 แนวคิดและทฤษฎีบรรยากาศภายในองคก์รที่น  ามาใช ้

แนวคิดและทฤษฎี องคป์ระกอบของบรรยากาศภายในองคก์ร 
Allen and Meyer (1997) - ความเช่ือมั่นอันแรงกล้าในการยอมรบัเป้าหมายและ

คา่นิยมตอ่องคก์ร (Affective Commitment)  
- ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อ
ประโยชนข์ององคก์ร (Continuance Commitment)  
- ความปรารถนาอนัแรงกลา้ที่จะคงไวซ้ึ่งความเป็นสมาชิก
ขององคก์ร (Normative Commitment) 

 

5. ประวัตคิวามเป็นมาขององคก์รรัฐวสิาหกิจแหง่หน่ึง 
ซึง่องคก์รรฐัวิสาหกิจที่กลา่วถึง เป็นรฐัวิสาหกิจในสงักดักระทรวงมหาดไทย มีหนา้ที่ผลิต

และใหบ้รกิารเก่ียวกบัน า้ประปาในเขตพืน้ที่จงัหวดัสมทุรปราการ ซึ่งบคุลากรในองคก์รรฐัวิสาหกิจ
แห่งนี ้มีทัง้หมด 98 คน แบ่งเป็นกองงานทัง้หมด 4 กอง ไดแ้ก่ กองบ ารุงรกัษา จ านวน 44 คน กอง
รายได ้จ านวน 26 คน กองบรกิาร จ านวน 20 คน และกองธุรกิจบรกิาร จ านวน 8 คน 

เม่ือวนัที่ 14 พฤศจิกายน พ.ศ.2547 โดยพระบาทสมเด็จพระมงกฏุเกลา้เจา้อยู่หวัเสด็จ
มาทรงเปิดกิจการแห่งนี ้มีกรมสขุภิบาล กระทรวงนครบาลเป็นผูร้บัผิดชอบ กิจการไดก้า้วหนา้ขึน้
เป็นล าดบั ต่อมาไดมี้การโอนกิจการใหเ้ป็นรฐัวิสาหกิจ เม่ือวนัที่ 16 สิงหาคม พ.ศ.2510 ประธาน
กรรมการท่านแรก คือ พล.อ.ประภาศ จารุเสถียร และแต่งตัง้อธิบดีกรมโยธาเทศบาล นายด ารงค ์
ชลวิจารณ ์เป็นผูว้่าการของกิจการแห่งนี ้ตัง้แต่ปี พ.ศ.2539 ประเทศไทยไดเ้กิดวิกฤติการณท์าง
เศรษฐกิจ ซึ่งมีผลกระทบแพร่กระจายไปเกือบทุกกลุ่มธุรกิจ โดยเฉพาะอย่างยิ่งธุรกิจภาค
อสังหาริมทรพัย ์การโจมตีค่าเงินบาทส่งผลกระทบโดยตรงต่อองคก์รรฐัวิสาหกิจแห่งนี ้ท  าให้
องคก์รตอ้งปรบัแผนและชะลอการลงทนุเพื่อใหส้อดคลอ้งกบัสภาวะการณท์ี่แปรเปลี่ยนไปในการ
บรหิารภายในไดมี้การรณรงคใ์หป้ระหยดัค่าใชจ้่ายในทกุ ๆ ดา้น ปรบัเปลี่ยนกลยทุธก์ารใหบ้รกิาร
ประชาชนในเชิงรุกใหม้ากขึน้ สรา้งภาพลกัษณข์องการใหบ้รกิารท่ีประชาชนพงึพอใจในเรื่องความ
สะดวก รวดเรว็ ถกูตอ้ง ตรวจสอบได ้รวมทัง้สรา้งความมั่นใจในคณุภาพว่ามีคณุภาพไดม้าตรฐาน
ทกุพืน้ที่ 

นอกจากนีย้ังไดเ้พิ่มศักยภาพของการท างานในองคก์รใหเ้ป็นที่ยอมรบัของสากล จน
ไดร้บัการรบัรองมาตรฐานการผลิต ISO 9002 ในโรงงานผลิตแห่งหนึ่ง และมีนโยบายจะจัดท า
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มาตรฐาน ISO 9002 ในงานบรกิารประชาชนท่ีองคก์รรฐัวิสาหกิจในสาขาต่าง ๆ ต่อไปอีกดว้ย โดย
มีเปา้หมายของการด าเนินงานขององคก์ร 

ศูนยข์อ้มูลข่าวสารของ องคก์รรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง จัดตัง้ขึน้เม่ือปี พ.ศ.2542 เพื่อให้
เป็นไปตามพระราชบัญญัติขอ้มูลข่าวสารของราชการ พ.ศ.2540 ซึ่งมีผลบังคับใชต้ัง้แต่วันที่ 9 
ธนัวาคม พ.ศ.2540 โดยตอ้งการใหป้ระชาชนสามารถเขา้ถึงขอ้มลูข่าวสารเก่ียวกบัการด าเนินงาน
ของรฐั ใหป้ระชาชนเห็นว่าการด าเนินงานของรฐัมีความโปร่งใส สามารถเขา้ตรวจดูหรือศึกษา
ค้นคว้าข้อมูลได้ จึงก าหนดให้หน่วยงานของรัฐในระดับกระทรวง ทบวง กรม มีหน่วยงาน
รบัผิดชอบดา้นขอ้มลูข่าวสาร จดัสถานที่ และเจา้หนา้ที่ส  าหรบัอ านวยความสะดวกมีหนา้ที่บรกิาร
ขอ้มลูข่าวสารพรอ้มทัง้จดัท าดรรชนีส  าหรบัช่วยในการคน้หาแก่พนกังานและประชาชนที่ติดต่อขอ
ขอ้มลูทัง้ที่มาตนเอง และติดตอ่ทางโทรศพัท ์
 

6. งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง 
ผลงานวิจัยภายในประเทศ 

 1. กฤตภาคิน มิ่งโสภา และคณะ (2566) ไดศ้กึษาเรื่องแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน
ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่งใน
จังหวัดปทุมธานี พบว่า ด้านความส าเร็จในการท างาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่งในจังหวัดปทุมธานี อาจเป็นเพราะการ
ปฏิบตัิงานของบุคลากรเพื่อใหส้  าเรจ็ตามก าหนดระยะเวลาขึน้อยู่กบัหลายปัจจยั ซึ่งรวมถึงความ
พรอ้มทางทกัษะ ความรบัผิดชอบของบุคลากร และการสรา้งสภาพแวดลอ้มที่เหมาะสมส าหรบั
การท างาน นอกจากนีย้งัขึน้อยู่กบับคุคลเองว่าเคยปฏิบตัิงานอย่างไรในอดีต และมีความสามารถ
ที่จะน ามาใชป้ระโยชนใ์นงานปัจจบุนัหรือไม่ ประสบการณใ์นอดีตอาจช่วยใหบ้คุคลมีความเช่ือมั่น
ในความสามารถของตนเอง เป็นศักยภาพในการท างานในต าแหน่งใหม่ได้มากขึน้ อีกทั้งยัง
สามารถเปิดโอกาสใหม่ เพื่อพัฒนางานใหส้  าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไวเ้พื่อใหง้านบรรลุผล
ส าเรจ็ในระยะยาวของบคุลากรสายสนบัสนนุ 

 2. พีระ แก้วสอาด (2564) ได้ศึกษาเรื่องอิทธิพลของบรรยากาศองค์การของ
พนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่  พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อาย ุ
สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา รายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือน และอายงุานที่แตกตา่งกนัมีความผกูพนัต่อ
องคก์ารแตกต่างกนั ดงันี ้
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ดา้นเพศ พบว่า พนกังานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ที่มีเพศแตกต่าง
กนัมีความผกูพนัตอ่องคก์ารไม่แตกตา่งกนั อาจเป็นเพราะธนาคารมีการปฏิบตัิและใหค้วามส าคญั
ทัง้เพศชายและเพศหญิงอย่างเท่าเทียมกนั ไม่ว่าจะเป็นเรื่องการไดร้บัสวสัดิการ สิทธิในการแสดง
ความคิดเห็น การฝึกอบรมพฒันาศกัยภาพ โอกาสกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน และการประเมินการ
ปฏิบตัิงาน  

ด้านอายุ พบว่า พนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ที่มีช่วงอายุ
แตกตา่งกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั อาจเป็นเพราะพนกังานที่มีอายนุอ้ยมีความรูส้กึ
เป็นสมาชิกหรือสว่นหนึ่งขององคก์รในระดบัที่ต  ่ากว่าพนกังานที่มีอายมุาก เพราะพนกังานที่มีอายุ
มากไดท้ างานกบัองคก์รมาเป็นเวลานาน จึงรูส้กึเคยชิน เป็นสว่นหนึ่ง และรูส้กึว่ามีความมั่นคงใน
หนา้ที่การงานมากกว่า รวมถึงพนกังานที่มีอายมุากมีขอ้จ ากดัในการยา้ยงานใหม่ จึงไม่ตอ้งการที่
จะเปลี่ยนงานบอ่ย 

ดา้นสถานภาพสมรส พบว่า พนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ที่มี
สถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองคก์ารแตกต่างกัน อาจเป็นเพราะพนักงานที่มี
สถานภาพสมรสแล้ว มีความรบัผิดชอบ ภาระ และค่าใช้จ่ายที่เพิ่มขึน้ในการดูแลครอบครัว 
ตอ้งการความมั่นคงและไม่นิยมเปลี่ยนงานหรือยา้ยงานมากกว่าพนกังานที่มีสถานภาพโสด หย่า
รา้ง หมา้ย หรอืแยกกนัอยู่ 

ดา้นระดบัการศึกษา พบว่า พนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ที่มี
ระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองคก์รไม่แตกต่างกัน อาจเป็นเพราะธนาคารให้
ความส าคัญการประเมินผลการปฏิบัติงานในเรื่องของความสามารถและผลงานของพนักงาน
มากกวา่ใหค้วามส าคญัท่ีระดบัการศกึษา 

ดา้นรายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือน พบวา่ พนกังานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ที่
มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั อาจเป็นเพราะพนกังานที่
มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนที่สงูมกัไดร้บัสิทธิประโยชน ์ไดร้บัต าแหน่ง และมีหนา้ที่ความรบัผิดชอบใน
งานที่สงูขึน้ ท าใหค้วามผกูพนัตอ่องคก์รสงูมากกวา่พนกังานที่มีรายไดต้่อเดือนที่นอ้ย 

ดา้นอายงุาน พบว่า พนกังานบมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ที่มีอายงุาน
แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองคก์ารแตกต่างกัน อาจเป็นเพราะพนักงานที่มีอายุงานที่มาก
สามารถปรบัตวัและไดมี้การซมึซบัค่านิยมใหเ้ขา้กบัวฒันธรรมขององคก์ร และยงัมีความพงึพอใจ
ในงานที่ตนไดร้บั จึงท าใหพ้นักงานอยู่ร่วมเป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป และมีความเช่ือมั่นใน
วิสยัทศันข์ององคก์รมากกวา่พนกังานที่มีอายงุานที่นอ้ย 
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3. รมิตา ประวัติ (2564) ไดศ้ึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองคก์รของ
บุคลากรโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลที่มีผลต่อความ
ผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากร คือ สถานภาพ ส่วนเพศ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง รายไดต้่อ
เดือน และระยะเวลาการปฎิบตัิงาน ไม่มีผลต่อความ ผกูพนัต่อองคก์รของบคุลากร อาจเป็นเพราะ
บุคลากรส่วนใหญ่เป็นพยาบาลซึ่งเป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย ดังนัน้สิทธิความเท่าเทียมกัน
ระหวา่งเพศชายและเพศหญิงมีความเสมอภาคกนั จงึสง่ผลใหเ้พศชายและเพศหญิงมีความผกูพนั
ต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั ในสว่นของอายแุละระดบัการศกึษา บคุลากรสว่นใหญ่มีอายรุะหว่าง 30 
– 40 ปี, ต ่ากว่า 30 ปี ที่มีระดบัการศกึษาปรญิญาตรี และต ่ากว่าปรญิญาตรี ดงันัน้อายแุละระดบั
การศึกษาที่แตกต่างกัน ไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองคก์ร เนื่องจากการรบัสมัครบุคลากรของ
องค์กรจะเริ่มรับในระดับการศึกษาที่ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส .) และระดับ
ปริญญาตรีเป็นส่วนใหญ่ ในส่วนของต าแหน่ง รายไดต้่อเดือน และอายุการปฏิบตัิงานที่แตกต่าง 
ไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองคก์ร เนื่องจากบุคลากรส่วนใหญ่มีต าแหน่งเป็นเจา้หน้าที่ประจ า 
ลูกจา้งประจ า บุคลากรจา้งงาน และบุคลากรชั่วคราว ตามล าดับ ที่มีรายไดต้่อเดือนนอ้ยกว่า 
20,000 บาท และมีอายุการปฏิบตัิงานอยู่ระหว่าง 1 - 5 ปี, 20 ปีขึน้ไป และ 6 – 10 ปี ตามล าดบั 
เนื่องจากองคก์รเป็นองคก์รที่ใชก้ารอิงระเบียบส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนในการ
จ่ายค่าตอบแทน จึงไม่สามารถจ่ายค่าตอบแทนต่าง ๆ ไดเ้ช่นเดียวกบัองคก์รเอกชนหลาย ๆ แห่ง 
ที่มีการจ่ายคา่ตอบแทนตามต าแหน่งงานและอายกุารปฏิบตัิงาน 

4. สุธิมา เกิดสุข และผศ.ดร.ดวงพร พุทธวงค์ (2564) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยจูงใจ 
ปัจจยัค า้จนุและคณุภาพชีวิตการท างานที่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานสถาบนัวิจยั
วิทยาศาสตรแ์ละเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย พบว่า ปัจจยัจงูใจมีผลต่อความผกูพนัในองคก์รของ
พนกังานสถาบนัวิจยัวิทยาศาสตรแ์ละเทคโนโลยีแห่งประเทศไทยทัง้ 5 ดา้น โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่
ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ปัจจัยจูงใจทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการ
ท างาน ดา้นความรบัผิดชอบ และดา้นความกา้วหนา้ในงาน มีผลต่อความผูกพันในองคก์รของ
พนักงานสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรแ์ละเทคโนโลยีแห่งประเทศไทยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์
พหุคณู เท่ากบั (Adjust 𝑅2 = 0.479) และสามารถท านายความผูกพนัในองคก์รไดถ้ึงรอ้ยละ 48 
ซึง่กลา่วไดว้่าการที่พนกังานสามารถท างานใหเ้สรจ็สิน้จนกระทั่งประสบความส าเรจ็ และสามารถ
แกไ้ขปัญหาต่าง ๆ และรูจ้ักป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึน้ได ้รวมไปถึงพนักงานไดร้บัอ านาจหนา้ที่
ความรบัผิดชอบในงานที่ตนท าและองคก์รยงัมีการสนบัสนนุใหพ้นกังานไดศ้ึกษาหาความรูใ้หม่ ๆ 
และจดัใหมี้การเลื่อนระดบัเพื่อต าแหน่งที่สงูขึน้ในอนาคต 
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5. พัชรห์ทัย จารุทวีผลนุกูล และคณะ (2563) ไดศ้ึกษาเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท เอสเอสเค โลจิสติกส์ จ ากัด  พบว่า ปัจจัยจูงใจด้าน
ความส าเรจ็ในการท างาน และความรบัผิดชอบสง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบรษัิท 
เอสเอสเค โลจิสติกส ์จ ากดั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 เนื่องจากความส าเรจ็ในการ
ท างานที่เป็นไปตามเปา้หมายที่บรษัิทก าหนด พนกังานนัน้สามารถท างานที่รบัผิดชอบหรือที่ไดร้บั
มอบหมายส าเร็จตามเวลาที่ก าหนด และสามารถแกไ้ขปัญหาที่เกิดขึน้ไดท้ันท่วงที และหาวิธี
ป้องกันไม่ใหเ้กิดขึน้อีก อาจเป็นเพราะพนักงานผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อ
ผลส าเรจ็ของงานเป็นไปตามเปา้หมายที่บรษัิทก าหนด 

6. พัชรห์ทัย จารุทวีผลนุกูล และคณะ (2563) ไดศ้ึกษาเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษัท เอสเอสเค โลจิสติกส ์จ ากดั พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 
เพศ ต าแหน่งงาน ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ประสบการณ์ท างาน และรายไดเ้ฉลี่ยต่อ
เดือนที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองคก์ารของพนักงานบริษัท เอสเอสเค โลจิสติกส ์
จ ากัด แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้
เนื่องจากเพศที่แตกต่าง มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานบริษัท เอสเอสเค โลจิสติกส ์
จ ากัด แตกต่างกัน ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะธุรกิจของบริษัทเป็นการขนส่งท าใหเ้พศหญิงไม่สามารถ
เปลี่ยนงานไดม้ากเท่าเพศชาย ดงันัน้จึงท าใหพ้นกังานที่มีเพศที่แตกต่างกนั มีผลต่อความผูกพนั
ต่อองคก์รแตกต่างกนั ในส่วนของระดบัการศึกษาของพนกังาน พบว่า ส่วนใหญ่เป็นพนกังานขบั
รถจึงมีระดบัการศึกษาอยู่ในระดบัประถมศึกษา เนื่องจากความสามารถจากการใชท้กัษะในการ
ขบัข่ีจึงแตกต่างจากพนักงานที่ท  าหนา้ที่ในต าแหน่งบริหาร การเงิน การบัญชี อีกทั้งสถานภาพ
สมรสมีอตัราสงูกว่าสถานภาพโสดและสถานภาพหย่ารา้ง/แยกกนัอยู่ เนื่องดว้ยพนกังานที่ยงัไม่มี
ครอบครวัหรือสมรสแลว้มีภาระที่เพิ่มมากขึน้ นอกจากนีป้ระสบการณท์ างานที่มีรายไดต้่อเดือน
น้อยกว่า อาจส่งผลต่อความเช่ือมั่น และความมั่นคงทางรายได ้ซึ่งอาจน าไปสู่การเปลี่ยนไป
ท างานที่อื่นไดง้่ายขึน้ ดงันัน้จึงท าใหพ้นกังานที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกนัมีผลต่อความ
ผกูพนัตอ่องคก์รแตกตา่งกนั 

 7. วริสรา พนัธุนิล (2562) ไดศ้ึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองคก์รของ
พนักงานรฐัวิสาหกิจกลุ่ม Generation Y ที่ปฏิบัติงานในพืน้ที่กรุงเทพมหานครแห่งหนึ่ง พบว่า 
ปัจจยัดา้นความมั่นคงในการท างาน ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ และดา้นคณุภาพชีวิตเป็นปัจจยั
ที่ มี ค วามส าคัญ ท าให้พนัก งาน รัฐวิส าหกิ จกลุ่ ม  Generation Y ที่ ปฏิ บัติ งาน ในพื ้นที่
กรุงเทพมหานครแห่งหนึ่งเกิดความผกูพนัตอ่องคก์ร ซึง่สามารถอภิปรายไดด้งันี ้
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ปัจจัยดา้นความมั่นคงในการท างาน พบว่า หากผูต้อบแบบสอบถามมีระดับ
ความคิดเห็นปัจจยัดา้นความมั่นคงในการท างานเพิ่มมากขึน้ จะส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร 
เนื่องจาก ความมั่นคงในการท างานมีความสมัพนัธก์บัความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์รและมี
ความสมัพนัธไ์ปในทิศทางเดียวกนัระดบัปานกลาง กล่าวไดว้่า เม่ือองคก์รพฒันาความพึงพอใจ
ระดบัพืน้ฐานใหเ้กิดแก่พนักงานและพัฒนาความพึงพอใจดงักล่าวเพิ่มขึน้เรื่อย ๆ อย่างต่อเนื่อง 
จะท าใหค้วามพงึพอใจกลายเป็นความรูส้กึผกูพนัตอ่องคก์รอย่างยั่งยืนในที่สดุ 

ปัจจยัดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ พบว่า หากผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความ
คิดเห็นดา้นเงินเดือนและสวสัดิการในการท างานที่เพิ่มมากขึน้ จะส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
เนื่องจากมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกและแปลผลไปในทิศทางเดียวกนั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Aon 
Hewit (2003) พบว่า Total Reward เป็นปัจจัยที่ส่งผลกระทบอย่างมากต่อการเพิ่มขึน้หรือลด
ระดบั Engagement ของพนกังาน 

ปัจจยัดา้นคณุภาพชีวิต พบวา่ หากผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นดา้น
คณุภาพชีวิตเพิ่มมากขึน้ จะส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร เนื่องจากมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกและ
แปลผลไปในทิศทางเดียวกนั กล่าวไดว้่า หากองคก์รใหค้วามส าคญักับสขุภาพที่ดีของพนักงาน 
การจัดสวสัดิการต่าง ๆ ที่ส่งเสริมใหพ้นักงานมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึน้ พนักงานก็จะมีขวญัก าลงัใจ
และอยากท างาน ซึง่ท าใหปั้ญหาการมาสาย การขาดงาน และการมีผลงานตกต ่าลดลงตามล าดบั 

8. อภิสิทธ์ิ คุณวรปัญญา และค ารณ โชธนะโชติ (2562) ไดศ้ึกษาเรื่องอิทธิพลของ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานต าแหน่งประเภท
สนับสนุน มหาวิทยาลยัมหิดล พบว่า แรงจูงใจในการท างานมีความสมัพันธก์ับความผูกพันต่อ
องคก์ารทกุดา้นอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 เนื่องจากปัจจยัทกุดา้นมีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันต่อองคก์ร โดยพนักงานรูส้ึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร และพรอ้มที่จะทุ่มเททั้ง
แรงกายแรงใจในการปฏิบตัิงานเพื่อองคก์รประสบผลส าเรจ็ตามเปา้หมายที่ก าหนด พรอ้มอทุิศตน
เพื่อใหก้ารท างานประสบผลส าเรจ็ ถา้พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รมากยิ่งขึน้เท่าไหร ่แนวโนม้
ที่จะลาออกหรอืทิง้องคก์รก็จะลดนอ้ยลงไป 

9. รตันาภรณ์ ศรแกว้ดารา และพิภพ ปรีดาภิรตัน ์(2561) ไดศ้ึกษาเรื่องปัจจัยที่มี
ความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจและความผูกพนัต่อองคก์ร: พนักงานรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง พบว่า 
หากตอ้งการใหพ้นักงานกล่าวถึงองคก์รในแง่ดี ควรเนน้การพัฒนาองคก์รไปที่ผลตอบแทนและ
สวสัดิการ และความทา้ทายและโอกาสกา้วหนา้มากกว่าวตัถปุระสงคใ์นการท างาน แต่หากจะให้
พนักงานพยายามอย่างเต็มความสามารถควรพัฒนาองค์กรไปที่ผลตอบแทนและสวัสดิการ 
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เพราะฉะนัน้ปัจจัยของความพึงพอใจในการท างานที่ประสบความส าเร็จในการเสริมสรา้งความ
ความผกูพนัตอ่องคก์รคือ ผลตอบแทนและสวสัดิการ วตัถปุระสงคใ์นการท างาน และความทา้ทาย
และโอกาสกา้วหนา้ 

10. วิวรรณดา เรืองแกว้ (2565) ไดศ้กึษาเรื่องบรรยากาศองคก์รและคณุภาพชีวิตใน
การท างานที่มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
พบว่า ดา้นการสนับสนุนมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองคก์ร ของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนั ใน
ระดบัความสมัพนัธป์านกลาง เนื่องจากพนกังานพนกังานรูส้กึภมูิใจที่ไดเ้ป็นสว่นหนึ่งของทีมงานที่
ดี  มีความรูส้กึไวว้างใจช่วยเหลือซึ่งกนัและกนัและมีการสนบัสนนุกนัสงูภายในทีมงานเป็นอย่างดี 
ท าใหพ้นกังานมีความผกูพนัตอ่องคก์ร  

11. อัครายุตม์ กาญจนเสถียร (2562) ได้ศึกษาเรื่องทัศนคติ  แรงจูงใจและ
บรรยากาศในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองคก์รของเจ้าหน้าที่รกัษาความปลอดภัย 
บรษัิท รกัษาความปลอดภยั แอลโซคไทย เซอรว์ิสเซส จ ากดั พบว่า บรรยากาศในการท างานดา้น
ความเป็นอิสระ ด้านความอบอุ่นและสนับสนุน ด้านการยอมรบัความขัดแย้ง และด้านการ
เปลี่ยนแปลงในองคก์รมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร เนื่องจากเป็นเพราะพนกังานตอ้งการมีอิสระ
ทางความคิด สามารถเสนอแนวคิดของตัวเองได ้ในขณะที่เพื่อนร่วมงานและหัวหนา้งานรบัฟัง
ขอ้คิดเห็น ขอ้เสนอแนะเหลา่นัน้โดยปราศจากอคติหรือมีการสนบัสนนุที่ดีจากเพื่อนรว่มงาน ทัง้ยงั
สามารถลดความขดัแยง้จากการที่ความคิดเห็นไม่ตรงกนัและสามารถหาทางออกของปัญหานัน้
รว่มกนัไดอ้ีกดว้ย 

12. วารุณพร เชือ้วณิชย ์และธรรมวิมล สขุเสริม (2563) ไดศ้ึกษาเรื่องปัจจยัที่ส่งผล
ต่อความผูกพันของพนักงานในองค์กร : กรณีศึกษา กลุ่มผลิตน ้าแข็งแห่งหนึ่งในจังหวัด
อบุลราชธานี พบว่า พนกังานที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่าง
กนั  

13. ณัฐพงษ์ ชัยวัฒน์สิทธิกุล (2565) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพัน
องคก์รของบุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬา พบว่า ปัจจัยจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถือ โดยรวม ความสมัพนัธอ์ยู่ในระดบัปานกลาง แสดงให้
เห็นวา่ บคุลากรท่ีไดร้บัการยอมรบัและไวว้างใจในการท างานใหมี้สว่นรว่มในการจดัท าแผนงานให้
เสรจ็สิน้ อีกทัง้มีก าลงัใจในการปฏิบตัิงานมากขึน้จากค าชมเชยของผูบ้งัคบับญัชาอยู่เสมอ ท าใหมี้
ผลต่อความผกูพนัตอ่องคก์รมากขึน้  



  29 

14. ณัฐพงษ์ ชัยวัฒน์สิทธิกุล (2565) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพัน
องคก์รของบุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬา พบว่า ปัจจัยจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานดา้นโอกาสที่จะกา้วหนา้ในอนาคต โดยรวม ความสมัพนัธอ์ยู่ในระดบัมาก แสดงใหเ้ห็น
ว่า บุคลากรไดร้บัการพฒันาองคค์วามรูอ้ยู่เสมอ เนื่องจากองคก์รมีนโยบายและแผนงานในการ
สนบัสนนุความกา้วหนา้ของบคุลากรอย่างเป็นระบบ ซึ่งบคุลากรตอ้งมีความพยายามอย่างเต็มที่
ในการเลื่อนต าแหน่งใหส้งูขึน้ เพื่อหวงัที่จะปฏิบตัิงานกบัองคก์รจนเกษียณอายรุาชการ เพื่อไดร้บั
บ าเหน็จ บ านาญ และสวสัดิการท่ีดีในช่วงบัน้ปลายชีวิต 

15. ปวีณส์ดุา ปัญญาขนัธ ์และทองฟ ูศิรวิงศ ์(2567) ไดศ้กึษาเรื่องความพงึพอใจใน
งานและบรรยากาศองคก์ารที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรศูนยเ์วชศาสตรฟ้ื์นฟู
แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร พบว่า ระบบการให้รางวัลตอบแทน ไม่ว่าจะเป็นการชมเชยจาก
ผูบ้ังคับบัญชาหรือเพื่อนร่วมงาน การจัดหลักสูตรหรือกิจกรรมการเรียนรูต้ามความสนใจของ
บคุลากร รวมถึงสิ่งของอื่น ๆ ที่ไม่ใช่เงินและเงินใหแ้ก่บคุลากร ท าใหบ้คุลากรศนูยเ์วชศาสตรฟ้ื์นฟู
แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครมีความพึงพอใจในงานและบรรยากาศองคก์ารที่ไดร้บัการตอบสนอง
ความตอ้งการ ท าใหเ้กิดความรูส้กึยอมรบัวฒันธรรมองคก์าร มีความเต็มใจทุ่มเทแรงกาย แรงใจ
ในการท างาน มีความปรารถนาที่จะอยู่กบัองคก์ารตอ่ไป 

16. อภิพงศ ์โชติรตัน ์(2557) ไดศ้ึกษาเรื่องการรบัรูบ้รรยากาศองคก์ารที่ส่งผลต่อ
ความผกูพนัในการท างานของพนกังานย่านอโศก กรุงเทพมหานคร พบว่าดา้นโครงสรา้ง ดา้นการ
มีส่วนรว่ม ดา้นความอบอุ่นและการสนบัสนนุ และดา้นการควบคมุไม่มีผลต่อความผกูพนัในการ
ท างานของพนกังานย่านอโศก 

 
ผลงานวิจัยต่างประเทศ 
 DeCotiis และ Summers (1987) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยเบื ้องต้นที่ มีอิทธิพลต่อ

ความผูกพนัต่อองคก์ร พบว่า บรรยากาศขององคก์ร กระบวนการขององคก์ร และโครงสรา้งของ
องคก์รมีอิทธิพลตอ่ความผกูพนัต่ององคก์ร และความผกูพนั ความพึงพอใจในงานเป็นตวัท านาย
การเปลี่ยนงานไดด้ีเท่า ๆ กนั 

 Hoover และ Bruening (1992) ไดศ้ึกษาเรื่องความพึงพอใจในการท างานและ
ความผูกพันต่อองคก์รของผูท้ี่ท  าหนา้ที่สอนในเพนซิลวาเนียร ์พบว่า สถานภาพสมรส มีผลต่อ
ความรูส้ึกผูกพันต่อองคก์ร ซึ่งครูที่แต่งงานแลว้จะมีความรูส้ึกผูกพันต่อองคก์รนอ้ยกว่าผูท้ี่โสด 
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และไม่พบความแตกต่างระหว่างความพึงพอใจในการท างานและสถานที่ตัง้ขององคก์รกบัความ
ผกูพนัตอ่องคก์ร 

 Mathieu และ Farr (1991) ไดศ้ึกษาเรื่องปัจจยัที่วดัความผกูพนัต่อองคก์ร การมี
ส่วนร่วมในงานและความพึงพอใจในงาน จากการศึกษาความสมัพนัธข์องตวัแปร พบว่า ปัจจัย
ดา้นลกัษณะของงาน ไดแ้ก่ ความมีเอกลกัษณ ์ความมีอิสระ การไดร้บัขอ้มลูปอ้นกลบั และการใช้
ทกัษะที่หลากหลาย ซึ่งเป็นปัจจยัที่มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร นอกจากนีย้งัพบอีก
ว่าความผกูพนัต่อองคก์ร ความพึงพอใจในการท างาน และความเก่ียวขอ้งในงานมีความสมัพนัธ์
กบัการท างาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

บทที ่3 

วิธีด าเนินการวิจัย 

การศึกษาค้นคว้าเรื่องปัจจัยที่ มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
รฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง ในการวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัไดด้  าเนินการตามขัน้ตอน ดงันี ้

 1. การก าหนดประชากรและกลุม่ตวัอย่าง 
 2. การสรา้งเครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั 
 3. การเก็บรวบรวมขอ้มลู 
 4. การจดัท าและการวิเคราะหข์อ้มลู 
 5. สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู 

การก าหนดประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
ประชากรทีใ่ช้ในการวิจยั 

ประชากรที่ใชก้ารวิจยัครัง้นี ้คือ พนกังานองคก์รรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง จ านวน 98 คน 
(ขอ้มลูจากองคก์รรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง ณ เดือนเมษายน 2567)  

กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวจิัย 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี ้ ได้แก่ พนักงานองค์กรรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง 

เนื่องจากผู้วิจัยทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน ผู้วิจัยจึง ได้ท าการค านวณจ านวนของกลุ่ม
ตัวอย่างโดยใชสู้ตรของ (Yamane Taro, 1970) และยอมรบัค่าความคลาดเคลื่อนจากการสุ่ม
ตวัอย่างได ้5% หรือ .05 ซึ่งจากการค านวณกลุ่มตัวอย่างไดเ้ท่ากับ 79 คน และเพิ่มเติมจ านวน
ตวัอย่างอีก 15% ของขนาดกลุ่มตวัอย่าง รวมขนาดกลุ่มตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจยัครัง้นีเ้ท่ากบั 90 
คน 

n =  
N

1+N(e)2  

 
เม่ือ n = จ านวนตวัอย่างที่ตอ้งการ 
   N = จ านวนประชากร 
    e = ค่ า ค ว า ม ค ล า ด เ ค ลื่ อ น ข อ ง ก า ร ป ร ะ ม า ณ ค่ า
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ดงันัน้  n =  
98

1+98(0.05)2       

      n = 78.71 หรอื 79 คน 
 

วิธีการสุ่มตัวอย่าง 
ขั้นตอนที่  1 การสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) ตาม

สดัส่วนของกลุ่มประชากรในแต่ละกองงาน ซึ่งองคก์รรฐัวิสาหกิจแห่งนีมี้กองงานทัง้หมด 4 กอง
งาน ไดแ้ก่ กองบ ารุงรกัษา กองรายได ้กองบรกิาร และกองธุรกิจบรกิาร รวมจ านวนพนกังานทัง้สิน้ 
98 คน จากนัน้ผูว้ิจยัไดด้  าเนินการโดยใชว้ิธีการสุ่มตวัอย่างแบบชัน้ภมูิตามสดัสว่น (Proportional 
Stratified Random Sampling)  

ตาราง 5 ช่ือกองงาน จ านวนพนกังาน และขนาดตวัอย่างในแต่ละกองงาน 

ล าดับที ่ ช่ือกองงาน จ านวนพนักงาน (คน) ขนาดตัวอย่าง (คน) 
1 กองบ ารุงรกัษา 44 41 
2 กองรายได ้ 26 24 
3 กองบรกิาร 20 18 
4 กองธุรกิจบรกิาร 8 7 
 รวม 98 90 

(ขอ้มลูจากหน่วยงานรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง ณ เดือนเมษายน 2567) 

 

ขั้นตอนที่ 2 การสุ่มตวัอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) โดยเลือกเก็บ
ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจากพนักงานรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง ซึ่งให้ความร่วมมือในการตอบ
แบบสอบถามจนครบ 90 ตวัอย่าง 

การสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจยั 

ในการวิจัยครั้งนี ้ ผู้วิจัยได้ท าการสรา้งเครื่องมือที่ ใช้ในการวิจัย โดยการออก
แบบสอบถาม (Questionnaire) ซึง่สว่นหนึ่งมาจากการทบทวนวรรณกรรม รวมถึงไดศ้กึษาคน้ควา้
แนวคิดจากงานวิจัยที่เก่ียวขอ้งกับผูว้ิจัย ทางผูว้ิจัยไดแ้บ่งขอ้มูลแบบสอบถามออกเป็น 4 ส่วน 
เพื่อใหค้รอบคลมุกบัขอ้มลูที่ตอ้งการในการประมวลผลการวิจยั ดงันี ้
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ส่วนที่ 1 ค าถามดา้นขอ้มลูส่วนบคุคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายไดต้่อเดือน และประสบการณ์การท างาน ซึ่งเป็นค าถาม
ปลายปิด (Closed – end Question) โดยใหผู้ต้อบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงขอ้เดียว ซึ่งในแต่
ละขอ้ค าถามใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทตา่ง ๆ ดงันี ้

ข้อที่  1 เพศ ระดับการวัดข้อมูลแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) โดย
ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบเลือกตอบสองแนวทาง (Dichotomous) ไดแ้ก่ 

1.1 ชาย  
1.2 หญิง 

ขอ้ที่ 2 อายุ ระดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) ในการ
วิเคราะหข์อ้มลู จะใชเ้กณฑใ์นการแบ่งระดบัการหาความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ (Class Interval) 
ใชส้ตูรการค านวณช่วงกวา้งของชัน้ ดงันี ้(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2554)จากการสมัภาษณอ์ายขุอง
พนักงานที่น้อยที่สุด คือ 28 ปี  และอายุของพนักงานที่มากที่สุด คือ 59 ปี  โดยลักษณะ
แบบสอบถามเป็นแบบค าตอบหลายตวัเลือก (Multiple Choice) 

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ = 
ขอ้มลูที่มีคา่สงูสดุ−ขอ้มลูที่มีคา่ต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

         = 
59−28

4
 

         = 7.75 ≈ 8 
ดงันัน้เกณฑก์ารแบ่งระดบัของอาย ุดงันี ้

2.1 28 – 35 ปี 
2.2 36 – 43 ปี 
2.3 44 -51 ปี 
2.4 52 – 59 ปี 

ขอ้ที่ 3 สถานภาพสมรส ระดับการวัดขอ้มูลประเภทเรียงล าดับ (Nominal 
Scale) โดยลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบค าตอบหลายตวัเลือก (Multiple Choice)ไดแ้ก่ 

3.1 โสด 
3.2 สมรส 
3.3 หย่ารา้ง 

ข้อที่  4 ระดับการศึกษา ระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal 
Scale) โดยก าหนดช่วงระดบัการศกึษา โดยลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบค าตอบหลายตวัเลือก 
(Multiple Choice) ดงันี ้
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4.1 ต ่ากวา่ปรญิญาตร ี
4.2 ปรญิญาตรหีรอืเทียบเท่า 
4.3 สงูกวา่ปรญิญาตร ี

ข้อที่  5 รายได้ต่อเดือน ระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal 
Scale) โดยก าหนดช่วงรายได้ต่อเดือนของกลุ่มตัวอย่าง โดยลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบ
ค าตอบหลายตวัเลือก (Multiple Choice) ดงันี ้

 5.1 ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 15,000 บาท 
 5.2 15,001 – 30,000 บาท 
 5.3 30,001 – 45,000 บาท 
 5.4 45,001 – 50,000 บาท 
 5.5 50,001 – 65,000 บาท 
 5.6 65,001 บาทขึน้ไป 

ข้อที่  6 ประสบการณ์การท างาน ระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ 
(Ordinal Scale) โดยก าหนดช่วงประสบการณ์การท างาน โดยลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบ
ค าตอบหลายตวัเลือก (Multiple Choice) ดงันี ้

 6.1 ต ่ากวา่ 5 ปี 
 6.2 5 – 12 ปี 
 6.3 13 – 19 ปี 
6.4 20 – 27 ปี 
6.5 มากกวา่ 28 ปี  

 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัจงูใจ 5 ดา้น จ านวน 15 ขอ้ ดา้นละ 3 ขอ้ 

ได้แก่ ด้านความส าเร็จ ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานที่น่าสนใจ ด้านความ
รบัผิดชอบ และดา้นความกา้วหนา้ 

โดยเป็นแบบสอบถามชนิดค าถามปลายปิด (Closed – end Question) มี
ลกัษณะค าถามแบบมาตราวดัแบบประมาณค่า (Likert Scale) เป็นค าถามแบบใหเ้ลือกตอบเพียง
ตัวเลือกเดียว โดยใชร้ะดับการวัดขอ้มูลประเภทอันตรภาคชั้น ( Interval Scale) มี 5 ระดับ โดย
ก าหนดคะแนนระดบัความคิดเห็นดงัตอ่ไปนี ้
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5 คะแนน หมายถึง  เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
4  คะแนน หมายถึง เห็นดว้ย 
3 คะแนน หมายถึง ไม่แน่ใจ 
2  คะแนน หมายถึง ไม่เห็นดว้ย 
1  คะแนน หมายถึง  ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

  
ในการวิเคราะหข์อ้มูล จะใชเ้กณฑใ์นการแบ่งระดับการหาความกวา้งของ

อนัตรภาคชัน้ (Class Interval) ใชส้ตูรการค านวณช่วงกวา้งของชัน้ ดังนี ้(กัลยา วานิชยบ์ญัชา, 
2554) 

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ = 
ขอ้มลูที่มีคา่สงูสดุ−ขอ้มลูที่มีคา่ต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

        = 
5−1

5
 

        = 0.8 
ดงันัน้เกณฑค์ะแนนเฉลี่ยของระดบัปัจจยัจงูใจ แบง่ไดด้งันี ้
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 4.21 – 5.00 หมายความว่า ปัจจัยจูงใจอยู่ในระดับ

มากที่สดุ 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 3.41 – 4.20 หมายความว่า ปัจจัยจูงใจอยู่ในระดับ

มาก 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 2.61 – 3.40 หมายความว่า ปัจจัยจูงใจอยู่ในระดับ

ปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 1.81 – 2.60 หมายความว่า ปัจจัยจูงใจอยู่ในระดับ

นอ้ย 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 1.00 – 1.80 หมายความว่า ปัจจัยจูงใจอยู่ในระดับ

นอ้ยที่สดุ 
 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกบับรรยากาศภายในองคก์ร 5 ดา้น จ านวน 16 ขอ้ 
ไดแ้ก่ ดา้นโครงสรา้ง ดา้นความเป็นอิสระ ดา้นรางวลัตอบแทน ดา้นความอบอุ่นและการสนบัสนนุ 
ดา้นละ 3 ขอ้ และดา้นการเปลี่ยนแปลงในองคก์ร จ านวน 4 ขอ้ 

โดยเป็นแบบสอบถามชนิดค าถามปลายปิด (Closed – end Question) มี
ลกัษณะค าถามแบบมาตราวดัแบบประมาณค่า (Likert Scale) เป็นค าถามแบบใหเ้ลือกตอบเพียง
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ตัวเลือกเดียว โดยใชร้ะดับการวัดขอ้มูลประเภทอันตรภาคชั้น ( Interval Scale) มี 5 ระดับ โดย
ก าหนดคะแนนระดบัความคิดเห็นดงัตอ่ไปนี ้

 
5 คะแนน หมายถึง  เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
4  คะแนน หมายถึง เห็นดว้ย 
3 คะแนน หมายถึง ไม่แน่ใจ 
2  คะแนน หมายถึง ไม่เห็นดว้ย 
1  คะแนน หมายถึง  ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
ในการวิเคราะหข์อ้มูล จะใชเ้กณฑใ์นการแบ่งระดับการหาความกวา้งของ

อนัตรภาคชัน้ (Class Interval) ใชส้ตูรการค านวณช่วงกวา้งของชัน้ ดังนี ้(กัลยา วานิชยบ์ญัชา, 
2554) 

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ = 
ขอ้มลูที่มีคา่สงูสดุ−ขอ้มลูที่มีคา่ต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

        = 
5−1

5
 

        = 0.8 
ดงันัน้เกณฑค์ะแนนเฉลี่ยของระดบับรรยากาศภายในองคก์ร แบ่งไดด้งันี ้
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 4.21 – 5.00 หมายความว่า บรรยากาศภายในองคก์ร

อยู่ในระดบัดีมาก 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 3.41 – 4.20 หมายความว่า บรรยากาศภายในองคก์ร

อยู่ในระดบัดี 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 2.61 – 3.40 หมายความว่า บรรยากาศภายในองคก์ร

อยู่ในระดบัปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 1.81 – 2.60 หมายความว่า บรรยากาศภายในองคก์ร

อยู่ในระดบัไม่ดี 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 1.00 – 1.80 หมายความว่า บรรยากาศภายในองคก์ร

อยู่ในระดบัไม่ดีอย่างมาก 
 

ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานรฐัวิสาหกิจ
แห่งหนึ่ง จ านวน 8 ขอ้  
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โดยเป็นแบบสอบถามชนิดค าถามปลายปิด (Closed – end Question) มี
ลักษณะค าถามแบบมาตราวัดแบบประมาณค่า (Rating Scale) เป็นค าถามแบบใหเ้ลือกตอบ
เพียงตัวเลือกเดียว โดยใชร้ะดับการวดัขอ้มูลประเภทอันตรภาคชัน้ ( Interval Scale) มี 5 ระดับ 
โดยก าหนดคะแนนระดบัความคิดเห็นดงัตอ่ไปนี ้

5 คะแนน หมายถึง  มากที่สดุ 
4  คะแนน หมายถึง มาก 
3 คะแนน หมายถึง ปานกลาง 
2  คะแนน หมายถึง นอ้ย 
1  คะแนน หมายถึง  นอ้ยที่สดุ 

  
ในการวิเคราะหข์อ้มูล จะใชเ้กณฑใ์นการแบ่งระดับการหาความกวา้งของ

อนัตรภาคชัน้ (Class Interval) ใชส้ตูรการค านวณช่วงกวา้งของชัน้ ดังนี ้(กัลยา วานิชยบ์ญัชา , 
2554) 

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ = 
ขอ้มลูที่มีคา่สงูสดุ−ขอ้มลูที่มีคา่ต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

        = 
5−1

5
 

        = 0.8 
ดงันัน้เกณฑค์ะแนนเฉลี่ยของระดบัความผกูพนัตอ่องคก์ร แบ่งไดด้งันี ้
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 4.21 – 5.00 หมายความว่า ความผูกพนัต่อองคก์รอยู่

ในระดบัดีมาก 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 3.41 – 4.20 หมายความว่า ความผูกพนัต่อองคก์รอยู่

ในระดบัดี 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 2.61 – 3.40 หมายความว่า ความผูกพนัต่อองคก์รอยู่

ในระดบัปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 1.81 – 2.60 หมายความว่า ความผูกพนัต่อองคก์รอยู่

ในระดบัไม่ด ี
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 1.00 – 1.80 หมายความว่า ความผูกพนัต่อองคก์รอยู่

ในระดบัไม่ดีอย่างมาก 
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ขั้นตอนการสร้างและการทดสอบเคร่ืองมือวิจัย 
เครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลูในครัง้นี ้คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) 

ที่ผูว้ิจยัสรา้งขึน้ โดยมีขัน้ตอนการสรา้งเครื่องมือ ดงัตอ่ไปนี ้
1. ศกึษาคน้ควา้ ทฤษฎี แนวคิด เอกสาร บทความ และงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัตวั

แปรที่ตอ้งการศกึษา เพื่อเป็นแนวทางในก าหนดขอบเขตงานวิจยั และการสรา้งแบบสอบถาม 
2. ก าหนดขอบเขตของแบบสอบถาม ได้แก่ ข้อมูลส่วนบุคคล ปัจจัยจูงใจ 

บรรยากาศภายในองคก์ร และความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง เพื่อสรา้ง
แบบสอบถามโดยใหมี้ความสอดคลอ้งกบัวตัถปุระสงคน์ิยามศพัท ์และกลุม่ตวัอย่างของงานวิจยันี ้

3. ด าเนินการสรา้งแบบสอบถามโดยอา้งอิงกบักรอบแนวคิดการวิจยัที่เก่ียวขอ้ง
กบัปัจจยัจงูใจ บรรยากาศภายในองคก์ร และความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานรฐัวิสาหกิจแห่ง
หนึ่ง 

4. น าแบบสอบถามที่สรา้งขึน้ เสนออาจารยท์ี่ปรกึษาสารนิพนธ ์เพื่อพิจารณา
ตรวจสอบ และใหข้อ้เสนอแนะในการปรบัปรุง แกไ้ข เก่ียวกบัประโยคใหเ้ขา้ใจง่าย มีความถกูตอ้ง
ของส านวนภาษา สื่อสารออกมาอย่างเข้าใจ เพื่อให้ได้ข้อค าถามที่ มีข้อความตรงตามกับ
วตัถปุระสงคก์ารวิจยั 

5. น าแบบสอบถามมาปรบัปรุงแกไ้ข ตามขอ้เสนอแนะของอาจารยท์ี่ปรกึษา 
6. น าแบบสอบถามที่ผ่านการแก้ไขแล้ว ไปทดลองใช้ (Try Out) กับกลุ่มที่ มี

ลักษณะคล้ายคลึงกับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 คน แล้วน าผลไปวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมั่น 

(Reliability) ของแบบสอบถาม โดยใชว้ิธีหาคา่สมัประสิทธ์ิ Cronbach’s Alpha Coefficient (𝛼 – 
Coefficient) ตามสูตรของครอนบาค (Cronbach) (กัลยา วานิชยบ์ัญชา, 2558) ค่าแอลฟ่าที่ได้

นัน้แสดงถึงความคงที่ของแบบสอบถาม โดยแอลฟ่าจะมีค่าระหว่าง 0 𝛼 1 โดยค่าที่ใกลเ้คียง 1 
มากนัน้ แสดงวา่มีความเช่ือมั่นสงู โดยในงานวิจยันีก้  าหนดค่าความเชื่อมั่นเท่ากบั 0.7 ขึน้ไป 

 

จากการทดสอบคา่ความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม โดยแยกเป็นแต่ละดา้น ดงันี ้
แบบสอบถามปัจจยัจงูใจ 
ดา้นความส าเรจ็    ค่าความเชื่อมั่น เท่ากบั 0.732 
ดา้นการยอมรบันบัถือ   ค่าความเชื่อมั่น เท่ากบั 0.727 
ดา้นลกัษณะของงานที่น่าสนใจ  ค่าความเชื่อมั่น เท่ากบั 0.798 
ดา้นความรบัผิดชอบ   ค่าความเชื่อมั่น เท่ากบั 0.734 
ดา้นความกา้วหนา้   ค่าความเชื่อมั่น เท่ากบั 0.746 
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แบบสอบถามบรรยากาศภายในองคก์ร 
ดา้นโครงสรา้ง    ค่าความเชื่อมั่น เท่ากบั 0.718 
ดา้นความเป็นอิสระ   ค่าความเชื่อมั่น เท่ากบั 0.721 
ดา้นรางวลัตอบแทน   ค่าความเชื่อมั่น เท่ากบั 0.922 
ดา้นความอบอุน่และการสนบัสนนุ ค่าความเชื่อมั่น เท่ากบั 0.740 
ดา้นการเปลี่ยนแปลงในองคก์ร  ค่าความเชื่อมั่น เท่ากบั 0.828 
แบบสอบถามความผกูพนัตอ่องคก์ร   
ดา้นความผกูพนัตอ่องคก์ร  ค่าความเชื่อมั่น เท่ากบั 0.857 
7. น าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ไปทดสอบกลุ่มตัวอย่าง โดยผู้วิจัยแจก

แบบสอบถาม จ านวน 90 ชดุ  

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การวิจยัครัง้นีมุ้่งศึกษาปัจจยัจงูใจ บรรยากาศภายในองคก์ร และความผกูพนัต่อองคก์ร

ของพนกังานรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง โดยสามารถแบ่งลกัษณะการเก็บขอ้มลูในการศกึษาออกเป็น 2 
แบบ คือ 

1. ข้อมู ลป ฐมภู มิ  (Primary Data)  เป็ น ก ารเก็ บ รวบ รวม ข้อมู ล โดย ใช้
แบบสอบถามในการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 90 ชุด ซึ่งจะด าเนินการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลจากกลุ่มตัวอย่างจนครบตามจ านวน โดยขอความร่วมมือจากพนักงานในองคก์ร ซึ่งได้
ก าหนดไว้ในขั้นตอนการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง ตอบแบบสอบถามนั้นโดยให้ผู้ตอบเป็นผู้กรอก
แบบสอบถามเอง (Self – Administered Questionnaire) 

2. ขอ้มลูทตุิยภมูิ (Secondary Data) เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มลูเก่ียวกบัแนวคิด
และทฤษฎีที่เก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่ แนวคิดและทฤษฎีดา้นส่วนบุคคล แนวคิดและทฤษฎีปัจจัยจูงใจ 
แนวคิดและทฤษฎีบรรยากาศภายในองค์กร แนวคิดและทฤษฎีความผูกพันต่อองค์กร และ
งานวิจยัที่เก่ียวขอ้งเพื่อน ามาสรา้งเป็นแบบสอบถาม 

การจัดท าและการวิเคราะหข์้อมูล 
ในการศึกษาครัง้นี ้ผูว้ิจัยน าแบบสอบถามที่ไดร้บัค าตอบแลว้มาวิเคราะหข์อ้มูลโดยใช้

โปรแกรมส าเรจ็รูปการวิจยัทางสงัคมศาสตร ์โดยมีขัน้ตอนดงันี ้
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1. ทดสอบแบบสอบถามที่ ออกแบบไว้ (Pre - test) และด าเนินการแก้ไข
ขอ้บกพร่องของแบบสอบถามพรอ้มตรวจสอบความเช่ือมั่น (Validity) ของแบบสอบถาม ดว้ยวิธี
สมัประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 

2. น าแบบสอบถามที่ผ่านการแกไ้ขขอ้บกพรอ่งแลว้ ออกเก็บขอ้มลูจรงิ 
3. น าแบบสอบถามที่ เก็บข้อมูลแล้ว มาตรวจสอบความสมบูรณ์ (Editing) 

จากนัน้น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบแลว้วา่ถกูตอ้งและสมบรูณ ์มาลงรหสัตามที่ก าหนดไว ้
(Coding)  

4. น าข้อมูลที่ลงรหัสเรียบรอ้ยแล้ว มาบันทึกลงในคอมพิวเตอร ์เพื่อท าการ
ประมวลผลขอ้มลูตามสมมติฐานที่ตัง้ไว ้โดยใชโ้ปรแกรมส าเรจ็รูปทางสถิติ SPSS ในการวิเคราะห์
ขอ้มลู  

5. การวิเคราะหข์อ้มลู 
5.1 การวิเคราะหส์ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใชส้ถิติดงันี ้

 5.1.1 แบบสอบถามสว่นที่ 1 วิเคราะหข์อ้มลูส่วนบคุคล เพื่อทราบขอ้มลู
สว่นบคุคลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา รายได้
ต่อเดือน และประสบการณ์การท างาน โดยแจกแจงเป็นความถ่ี (Frequency) และค่ารอ้ยละ 
(Percentage) 

5.1.2 แบบสอบถามส่วนที่ 2 เก่ียวกบัปัจจยัจงูใจ แบบสอบถามส่วนที่ 3 
เก่ียวกบับรรยากาศภายในองคก์ร และแบบสอบถามส่วนที่ 4 เก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์รของ
พนักงานรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง โดยแสดงเป็นค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 

5.2 การวิเคราะห์สถิติ เชิงอนุมาน ( Inferential Statistics) วิเคราะห์เพื่อ
ทดสอบสมมติฐาน โดยใชว้ิธีทางสถิติดงันี ้

 5.2.1 สถิติวิ เคราะห์ค่าที  (Independent t - test) เพื่ อ เปรียบเทียบ
ค่าเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่าง 2 กลุม่ที่เป็นอิสระต่อกนั เพื่อทดสอบสมมติฐานขอ้ที่ 1 ไดแ้ก่ ขอ้มลูสว่น
บคุคล ดา้นเพศ ดา้นอาย ุดา้นสถานภาพสมรส ดา้นระดบัการศกึษา ดา้นรายไดต้่อเดือน และดา้น
ประสบการณก์ารท างาน 

 5.2.2 สถิติการวิเคราะหค์วามถดถอยเชิงพหุคณู (Multiple Regression 
Analysis) ใชใ้นการวิเคราะหต์วัแปรตามที่มีความสมัพนัธก์บัตวัแปรอิสระหลายตวั โดยที่ตวัแปร
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อิสระแต่ละตวัไม่มีความสมัพนัธก์นัเอง แต่มีความสมัพนัธเ์ชิงเสน้กบัตวัแปรตาม และมีระดบัการ
วดัขอ้มลูในระดบัอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) ขึน้ไป เพื่อใชท้ดสอบสมมติฐานขอ้ที่ 2 และ 3 
 

6. สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู 
1. การวิเคราะหส์ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยการใชก้าร

แจกแจงความถ่ี (Frequency) และรอ้ยละ (Percentage) ในการอธิบายเพื่อใหท้ราบถึงลกัษณะ
พืน้ฐานของขอ้มลู ซึง่มีรายละเอียดดงันี ้

1.1 ค่ารอ้ยละ (Percentage) โดยใชส้ตูร (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2558) 

P =
f

n
(100) 

 

เม่ือ P แทน รอ้ยละ หรือเปอรเ์ซ็นต ์
  f แทน ความถ่ีของขอ้มลูในแต่ละกลุม่ที่ส  ารวจได ้
  n แทน  จ านวนความถ่ีทัง้หมด หรอืจ านวนกลุม่ 

ตวัอย่าง 
1.2 ค่าเฉลี่ย (Arithmetic Mean) โดยใชส้ตูร (ชศูรี วงศร์ตันะ, 2560)  

X =
∑ xi

n
 

 

  เม่ือ X  แทน คะแนนคา่เฉลี่ย 
   ∑ xi แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 
   n แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 

1.3 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) โดยใช้สูตร 
(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2558) 

S. D. = √
n ∑ x2 − (∑ x2)

n(n − 1)
 

 

เม่ือ  S แทน ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนของกลุ่ม
ตวัอย่าง 

  x แทน คะแนนแต่ละตวัในกลุม่ตวัอย่าง 
  n แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
  ∑ x2 แทน ผลของคะแนนแตล่ะตวัยกก าลงัสอง 
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  (∑ x2) แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกก าลงัสอง 
 

2. สถิติท่ีใชท้ดสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
ผูว้ิจยัไดน้  าแบบสอบถามที่สรา้งขึน้มาใชส้  าหรบัการศกึษาวิจยั ไปท าการ

ตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม โดยใช้สูตรวิ ธีหาค่าสัมประสิท ธ์ิแอลฟ่า (Alpha - 
Coefficient) ของ Cronbrac (วเิชยีร วทิยอดุม, 2555) ดงันี ้

α =
kCovariance̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ /Variance̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅

1 + (k − 1)Covariance̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ /Variance̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅
 

 

      เม่ือ  α  แทน คา่สมัประสิทธ์ิของความเช่ือมั่น 
   k  แทน จ านวนค าถาม 
   Covariance̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅  แทน ค่าเฉลี่ยของค่าแปรปรวนรว่มระหวา่ง 

ค าถามต่าง ๆ 
   Variance̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ แทน  ค่าเฉลี่ยของค่าแปรปรวนของค าถาม 

3. สถิติเชิงอนมุาน (Inferential Statistics)  
การวิเคราะหข์อ้มลูโดยใชส้ถิติเชิงอนมุาน (Inferential Statistics) เพื่อใช้

ในการทดสอบสมมติฐาน ไดแ้ก่  
3.1 ส ถิ ติ วิ เ ค ร า ะ ห์ ค่ า ที  ( Independent t – test Sample)  เพื่ อ

เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตวัอย่าง 2 กลุ่มที่เป็นอิสระต่อกนั โดยใชส้ตูร 
(ชศูรี วงศร์ตันะ, 2560) 

3.1.1 กรณีที่ความแปรปรวนของประชากรทัง้ 2 กลุม่เท่ากนั 

t =  
x1̅ − x2̅̅̅

Sp√
1
n1

+
1

n2

 

สถิติทดสอบ t มีองศาอิสระ Degree of Freedom (df) = n1 +

n2 − 2 โดย 

Sp
2 =  

(n1 − 1)S1
2 + (n2 − 1)S2

2

n1 + n2 − 2
 

 

3.1.2 กรณีที่ความแปรปรวนของประชากรทัง้ 2 กลุม่ไม่เท่ากนั S1
2 ≠

S2
2 
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t =
x1̅ − x2̅̅̅

√
s1

2

n1
+

s2
2

n2

 

 

สถิติทดสอบ t มีองศาอิสระ Degree of Freedom (df) = v โดยที่ 

v =
(S1

2/n1 + S2
2/n2)2

S1
2/n1

n1 − 1
+

S2
2/n2

n2 − 1

 

 

เม่ือ  Xi̅ แทน ค่าเฉลี่ยตวัอย่างกลุม่ที่ i ; i = 1 , 2  

   Sp แทน ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานตวัอย่างรวมจาก 
ตวัอย่างทัง้ 2 กลุม่ 

   ni แทน ขนาดกลุม่ตวัอย่างที่ i 

   s1
2 แทน ค่าแปรปรวนของตวัอย่างกลุม่ที่ i ; i = 1 , 2 

   n1 แทน ขนาดตวัอย่างของกลุม่ที่ 1 

   n2 แทน ขนาดตวัอย่างของกลุม่ที่ 2 

   df แทน องศาความเป็นอิสระ 
 

3.2 สถิติวิ เคราะห์ค่าความแปรปรวนแบบทางเดียว (One – Way 
Analysis of Variance) ใชท้ดสอบความแตกต่างระหว่างคะแนนเฉลี่ยของกลุ่ม โดยใชว้ิเคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียว One – Way ANOVA ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% จะปฏิเสธสมมติฐาน

หลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) เม่ือค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติมีค่านอ้ยกว่า 0.05 โดย
จะท าการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Homogeneity of Variances ถา้พบความแปรปรวน
เท่ากนัทกุกลุม่จะทดสอบความแตกต่างดว้ย F – test และถา้ความแปรปรวนไม่เท่ากนัทกุกลุม่จะ
ทดสอบความแตกต่างดว้ย Brown – Forsythe  

3.2.1 สถิติ F – test ส  าหรบัการวิเคราะหค์วามแปรปรวนของแต่ละ
กลุม่ที่ไม่แตกตา่งกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 โดยใชส้ตูร ดงันี ้(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2552) 

F =
MSb

MSw
 

 

เม่ือ F แทน ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณา F – distribution 
   MSb แทน ค่าความแปรปรวนระหวา่งกลุม่ 
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   MSw แทน ค่าความแปรปรวนภายในกลุม่ 
 

3.2.2 สถิติ  Brown – Forsythe (β) ส าหรับการวิ เคราะห์ความ
แปรปรวนของแต่ละกลุม่ที่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 โดยใชส้ตูร (กลัยา วานิชย์
บญัชา, 2554) 

β =
MSB

MSw
  

 

  โดยค่า MSw = ∑ (1 − n1/N)Si
2k

i=1  

เม่ือ β แทน ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาใน Brown - Forsythe𝑖  

   MSB แทน ค่าความแปรปรวนระหวา่งกลุม่ 

   MSw แทน ค่าความแปรปรวนภายในกลุม่ส  าหรบัสถิติ  
     Brown – Forsythe 

   k แทน จ านวนกลุม่ของกลุม่ตวัอย่าง 

   n แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 

   N แทน  ขนาดของประชากร 

   si
2 แทน ค่าความแปรปรวนของกลุม่ตวัอย่าง 

กรณีผลการทดสอบมีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติแล้ว ต้องท าการ
ทดสอบเป็นรายคู่ต่อไป เพื่อดวู่ามีคู่ใดบา้งที่แตกต่างกนั โดยใชว้ิธี Least Significant Difference 
(LSD) หรือ Dunnett’s T3 การวิเคราะหผ์ลต่างเฉลี่ยรายคู่ LSD (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2558)โดย
ใชส้ตูรดงันี ้

LSD = t1−α 2;n−k√MSE [
1

ni
+

1

nj
] ⁄  เม่ือ ni ≠ nj 

 

เม่ือ  dfw = n − k 

LSD แทน ค่าผลต่างนยัส าคญัท่ีค านวณไดส้  าหรบักลุม่ 
ตวัอย่าง i และ j 

MSE แทน ค่า Mean Squared Error (MSw) จาก 
ตารางวิเคราะหค์วามแปรปรวน 

k  แทน จ านวนกลุม่ตวัอย่างที่ใชท้ดสอบ 

n  แทน จ านวนตวัอย่างทัง้หมด 
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𝛼  แทน ค่าความคลาดเคลื่อน 
 

 3.3 การวิ เคราะห์ความถดถอยเชิ งพหุคูณ  (Multiple Regression 
Analysis) เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่ อหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรตาม (Dependent 
Variable) หนึ่งตัวแปรกับตัวแปรอิสระ (Independent Variable) ตั้งแต่ 2 ตัวแปรขึน้ไป ซึ่งเป็น
สถิติที่ใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน หากทราบค่าตวัแปรหนึ่งก็จะท านายอีกตวัแปรหนึ่งได ้สามารถ
เขียนใหอ้ยู่ในสมการเชิงเสน้ตรงรูปแบบคะแนนดิบไดด้งันี ้(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2561) 

 
Ŷ = 𝑎 + 𝑏₁𝑋₁+𝑏₂𝑋₂ …+ 𝑏𝑥𝑋𝑥 

 

เม่ือ    Ŷ แทน คะแนนยากรณข์องตวัแปรตาม 

  𝑎  แทน ค่าคงที่ของสมการพยากรณใ์นรูปแบบคะแนน 

ดิบ  
𝑏₁…𝑏𝑥    แทน น า้หนกัคะแนนเหนือสมัประสิทธ์ิการถดถอย 

ของตวัแปรอิสระตวัที่ 1 ถึงตวัที่ 𝑥 ตามล าดบั 

𝑋₁…Xx แทน คะแนนตวัแปรอิสระตวัที่ 1 ถึงตวัที่ 𝑥     

𝑥 แทน จ านวนตวัแปรอิสระ 

 
การวิเคราะหถ์ดถอยเชิงพหคุณู โดยมีขอ้สมมติฐานส าคญัดงันี ้

1. ความเป็นเสน้ตรง (Linearity) ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรอิสระและตวัแปร
ตามตอ้งเป็นเสน้ตรง 

2. ความเป็นอิสระของความคลาดเคลื่อน ( Independence of errors) ค่า
ความคลาดเคลื่อนตอ้งเป็นอิสระต่อกนั 

3. ความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อนคงที่  (Homoscedasticity) ความ
แปรปรวนของความคลาดเคลื่อนตอ้งมีคา่คงที่ 

4. การแจกแจงปกติของความคลาดเคลื่อน (Normality of errors) ความคลาด
เคลื่อนตอ้งมีการแจกแจงแบบปกติ 

5. ไม่มีความสมัพนัธก์นัเองระหว่างตวัแปรอิสระ (No multicollinearity) ตวัแปน
อิสระตอ้งไม่มีความสมัพนัธก์นัเองสงูเกินไป  



  
 

บทที ่4 

ผลการวิเคราะหข้์อมูล 

การน าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มลูเรื่อง “ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง” โดยวิเคราะหข์อ้มลู และการแปลความหมายของผลวิเคราะหข์อ้มลู
ผูว้ิจยัไดก้ าหนดสญัลกัษณ ์และอกัษรย่อของตวัแปรท่ีตอ้งการศกึษา ดงันี ้

 

สญัลกัษณท์ี่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู 
n  แทน จ านวนกลุม่ตวัอย่าง 
x̅   แทน     ค่าเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่าง (Mean) 
S.D. แทน    สว่นเบี่ยงเบนมาตราฐาน (Standard Deviation) 
r         แทน     คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์(Pearson Correlation) 
R2   แทน    สมัประสิทธ์ิการตดัสินใจเชิงซอ้น 
B     แทน    สมัประสิทธ์ิความถดถอยของตวัพยากรณ ์
Beta แทน    สมัประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐาน 
t        แทน    ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาใน t - Distribution  
F     แทน    ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาใน F - Distribution  
df       แทน    ระดบัชัน้ของความอิสระ (Degree of Freedom) 
SS       แทน    ผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 
MS      แทน     ค่าเฉลี่ยผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Mean of Squares) 
p - value    แทน    ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
H0     แทน    สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis) 
H1      แทน    สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
*        แทน     มี นั ย ส า คั ญ ท า ง ส ถิ ติ ที่ ร ะ ดั บ  0.05
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การน าเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูล 
การน าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มลู และการแปลผลการวิเคราะหข์อ้มลูของการวิจยัครัง้นี ้

ผูว้ิจยัไดว้ิเคราะห ์รวมถึงน าเสนอผลตามความมุ่งหมายของการวิจยั โดยแบ่งการน าเสนอออกเป็น 
2 สว่นดงันี ้

สว่นที่ 1 การวิเคราะหข์อ้มลูเชิงพรรณนา ประกอบดว้ย 4 ตอน ดงันี ้
ตอนที่ 1 การวิเคราะหข์อ้มูลปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนก

ตามเพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา รายไดต้่อเดือน และประสบการณก์ารท างาน  
ตอนที่ 2 การวิเคราะหข์อ้มูลปัจจัยจูงใจ ประกอบดว้ย ดา้นความส าเร็จ ดา้น

การยอมรบันบัถือ ดา้นลกัษณะงานที่ท  า ดา้นความรบัผิดชอบ และดา้นความกา้วหนา้ 
ตอนที่ 3 การวิเคราะห์ข้อมูลบรรยากาศภายในองค์กร ประกอบด้วย ด้าน

โครงสรา้ง ดา้นความเป็นอิสระ ดา้นรางวลัตอบแทน ดา้นความอบอุ่นและการสนบัสนนุ และดา้น
การเปลี่ยนแปลงในองคก์ร  

ตอนที ่4 การวิเคราะหข์อ้มลูความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานรฐัวิสาหกิจแห่ง
หนึ่ง 

สว่นที่ 2 การวิเคราะหข์อ้มลูเชิงอนมุานเพื่อทดสอบสมมติฐาน จ านวน 3 ขอ้ ดงันี ้
สมมติฐานข้อที่ 1 พนักงานที่มีปัจจัยส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ  อายุ สถานภาพ

สมรส ระดบัการศึกษา รายไดต้่อเดือน และประสบการณก์ารท างาน แตกต่างกัน มีความผูกพัน
ของพนกังานองคก์รรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง แตกตา่งกนั 

สมมติฐานข้อที่ 2 พนักงานที่มีปัจจัยจูงใจ ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จ  ดา้นการ
ยอมรบันับถือ ดา้นลกัษณะงานที่ท  า ดา้นความรบัผิดชอบ และดา้นความกา้วหนา้ มีอิทธิพลต่อ
ความผกูพนัของพนกังานองคก์รรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง  

สมมติฐานข้อที่ 3 บรรยากาศภายในองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นโครงสรา้ง ดา้นความ
เป็นอิสระ ดา้นรางวลัตอบแทน ดา้นความอบอุ่นและการสนับสนุน และดา้นการเปลี่ยนแปลงใน
องคก์ร มีอิทธิพลต่อความผกูพนัของพนกังานองคก์รรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง 
 

 

 

 



  48 

สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 
ตอนที่ 1 การวิเคราะหข์อ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามเพศ 

อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา รายไดต้่อเดือน และประสบการณก์ารท างาน  

ตาราง 6 ผลการวิเคราะหข์อ้มลูปัจจยัสว่นบคุคลของผูต้อบแบบสอบถาม  

 ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน(คน) ร้อยละ 
เพศ 
 ชาย 53 58.9 
  หญิง 37 41.1 
  รวม 90 100.0 
อายุ 
 28 - 35 ปี 20 22.2 
  36 - 43 ปี 28 31.1 
  44 - 51 ปี 19 21.1 
  52 ปีขึน้ไป 23 25.6 
  รวม 90 100.0 
สถานภาพสมรส    
 โสด 35 38.8 
 สมรส 50 55.6 
 หย่ารา้ง 5 5.6 
 รวม 90 100.0 
ระดับการศึกษา 
 ต ่ากวา่ปรญิญาตรี 35 38.9 
  ปรญิญาตรหีรอืเทียบเท่า 33 26.7 
  สงูกวา่ปรญิญาตรี 22 24.4 
  รวม 90 100.0 
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ตาราง 6 (ต่อ) 

 ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน(คน) ร้อยละ 
รายได้ต่อเดอืน 
 ต ่ากวา่หรอืเท่ากบั 15,000 บาท 6 6.7 
 15,001 – 30,000 บาท 33 36.7 
 30,001 – 45,000 บาท 26 28.9 
 45,001 – 50,000 บาท 6 6.7 
 50,001 – 65,000 บาท 11 12.2 
 65,001 บาทขึน้ไป 8 8.8 
  รวม 90 100.0 

ประสบการณ ์    

การท างาน ต ่ากวา่ 5 ปี 8 8.9 
 5 – 12 ปี 36 40.0 
 13 – 19 ปี 18 20.0 
 20 – 27 ปี 18 20.0 
 มากกวา่ 28 ปี 10 11.1 
 รวม 90 100.0 

 

จากตาราง 6 แสดงผลการวิเคราะหข์อ้มูลปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม
ทัง้หมด 90 คน พบวา่ 

เพศ ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 53 คน คิดเป็นรอ้ยละ 58.9 และ
เพศหญิง จ านวน 37 คน คิดเป็นรอ้ยละ 41.1 ตามล าดบั 

อายุ ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่มีอาย ุ36 – 43 ปี จ านวน 28 คน คิดเป็นรอ้ยละ 31.1 
รองลงมาคืออายุ 52 ปีขึน้ไป จ านวน 23 คน คิดเป็นรอ้ยละ 25.6 อายุ 28 - 35 ปี จ านวน 20 คน 
คิดเป็นรอ้ยละ 22.2 และอาย ุ44 – 51 ปี จ านวน 19 คน คิดเป็นรอ้ยละ 21.1 ตามล าดบั 

สถานภาพสมรส ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส จ านวน 50 คน คิด
เป็นรอ้ยละ 55.6 รองลงมาคือ โสด จ านวน 35 คน คิดเป็นรอ้ยละ 38.9 และ หย่ารา้ง จ านวน 5 คน 
คิดเป็นรอ้ยละ 5.6 ตามล าดบั 

ระดับการศึกษา ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับต ่ากว่าปริญญาตรี 
จ านวน 35 คน คิดเป็นรอ้ยละ 38.9 รองลงมาคือ ปรญิญาตรีหรือเทียบเท่า จ านวน 33 คน คิดเป็น
รอ้ยละ 36.7 และสงูกวา่ปรญิญาตร ีจ านวน 22 คน คิดเป็นรอ้ยละ 24.4 ตามล าดบั 
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รายได้ต่อเดือน ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับรายได ้15,001 – 30,000 บาท 
จ านวน 33 คน คิดเป็นรอ้ยละ 36.7 รองลงมาคือ ระดบัรายได ้30.001 – 45,000 บาท จ านวน 26 
คน คิดเป็นรอ้ยละ 28.9 ระดบัรายได ้50,001 – 65,000 บาท จ านวน 11 คน คิดเป็นรอ้ยละ 12.2 
ระดบัรายได ้65,001 บาทขึน้ไป จ านวน 8 คน คิดเป็นรอ้ยละ 8.8 ระดบัรายไดต้  ่ากว่าหรือเท่ากบั 
15,000 บาท จ านวน 6 คน คิดเป็นรอ้ยละ 6.7  และ 45,001 – 50,000 บาท จ านวน 6 คน คิดเป็น
รอ้ยละ 6.7 ตามล าดบั 

ประสบการณก์ารท างาน ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่มีประสบการณก์ารท างาน 5 – 
12 ปี จ านวน 36 คน คิดเป็นรอ้ยละ 40.0 รองลงมาคือ ประสบการณ์การท างาน 13 – 19 ปี 
จ านวน 18 คน คิดเป็นรอ้ยละ 20.0ประสบการณ์การท างาน 20 – 27 ปี จ านวน 18 คน คิดเป็น
รอ้ยละ 20.0 ประสบการณ์การท างานมากกว่า 28 ปี จ านวน 10 คน คิดเป็นรอ้ยละ 11.1 และ
ประสบการณก์ารท างานต ่ากวา่ 5 ปี จ านวน 8 คน คิดเป็นรอ้ยละ 8.9 ตามล าดบั    

ตาราง 7 แสดงจ านวนและรอ้ยละของขอ้มูลปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามดา้นอาย ุ
ดา้นสถานภาพสมรส ดา้นระดบัการศกึษา ดา้นรายไดต้่อเดือน และดา้นประสบการณก์ารท างาน  
ที่ท  าการจดักลุม่ใหม่ 

 ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน(คน) ร้อยละ 
อายุ 
 28 – 43 ปี 48 53.3 
 44 ปีขึน้ไป 42 46.7 
 รวม 90 100.0 

สถานภาพสมรส    
 โสด / หย่ารา้ง 40 44.4 
 สมรส 50 55.6 
  รวม 90 100.0 
ระดับการศึกษา    
  ต ่ากวา่ปรญิญาตรี  35 38.9 

 ปรญิญาตรหีรอืเทียบเท่า / สงูกว่าปรญิญาตรี 55 61.1 
 รวม 90 100.0 
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ตาราง 7 (ต่อ) 

 ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน(คน) ร้อยละ 
ประสบการณก์ารท างาน 
 ต ่ากวา่หรอืเท่ากบั 5 - 12 ปี 44 48.9 
 13 ปีขึน้ไป 46 51.1 

 รวม 90 100.0 

 

จากตาราง 7 แสดงผลการวิเคราะหข์อ้มูลปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม
ทัง้หมด 90 คน ที่จดักลุม่ใหม่ พบวา่ 

อายุ ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่มีอาย ุ28 – 43 ปี จ านวน 48 คน คิดเป็นรอ้ยละ 53.3 
รองลงมาคือ อาย ุ44 ปีขึน้ไป จ านวน 42 คน คิดเป็นรอ้ยละ 46.7 ตามล าดบั 

 สถานภาพสมรส ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่มีสถานภาพที่สมรสแลว้ จ านวน 50 คน 

คิดเป็นรอ้ยละ 55.6 รองลงมาคือ โสด / หย่ารา้ง จ านวน 40 คน คิดเป็นรอ้ยละ 44.4 ตามล าดบั 

ระดับการศึกษา ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับต ่ากว่าปริญญาตรี 
จ านวน 35 คน คิดเป็นรอ้ยละ 38.9 รองลงมาคือ ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า / สงูกว่าปริญญาตรี 
จ านวน 55 คน คิดเป็นรอ้ยละ 61.1  

รายได้ต่อเดือน ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่มีระดบัรายไดต้  ่ากว่าหรือเท่ากบั 15,000 
– 30,000 บาท จ านวน 39 คน คิดเป็นรอ้ยละ 43.4 รองลงมาคือ ระดบัรายได ้30,001 บาทขึน้ไป 
จ านวน 51 คน คิดเป็นรอ้ยละ 56.6 ตามล าดบั 

ประสบการณท์ างาน ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบการณก์ารท างานต ่ากว่า
หรือเท่ากบั 5 – 12 ปี จ านวน 44 คน คิดเป็นรอ้ยละ 48.9 รองลงมาคือ ประสบการณก์ารท างาน 
13 ปีขึน้ไป จ านวน 46 คน คิดเป็นรอ้ยละ 51.1 ตามล าดบั    
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ตอนที ่2 การวิเคราะหข์อ้มลูปัจจยัจงูใจ  
การวิเคราะหข์อ้มูลปัจจัยจูงใจ ประกอบดว้ย ดา้นความส าเร็จ ดา้นการยอมรบันับถือ 

ดา้นลกัษณะงานที่ท  า ดา้นความรบัผิดชอบ และดา้นความกา้วหนา้ ดงัตาราง 

ตาราง 8 แสดงคา่เฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจยัจงูใจ 

ปัจจัยจูงใจ 𝑥̅ S.D. ระดับความคิดเหน็ 
ดา้นความส าเรจ็ 4.34 0.62 มากที่สดุ 
ดา้นการยอมรบันบัถือ 4.15 0.58 มาก 
ดา้นลกัษณะงานที่ท  า 4.13 0.61 มาก 
ดา้นความรบัผิดชอบ 4.02 0.64 มาก 
ดา้นความกา้วหนา้ 3.91 0.71 มาก 

รวม 4.11 0.63  มาก 
  

จากตาราง 8 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจัยจูงใจ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจงูใจ โดยรวม อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.11 เม่ือพิจารณารายดา้น 
พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดับมากที่สุดในดา้นความส าเร็จ โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.34 รองลงมาผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นการยอมรบันบัถือ 
ดา้นลกัษณะงานที่ท  า ดา้นความรบัผิดชอบ และดา้นความกา้วหนา้ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.15, 
4.13, 4.02 และ 3.91 ตามล าดบั 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  53 

ตาราง 9 แสดงคา่เฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจยัจงูใจ จ าแนกเป็นรายดา้น 

ปัจจัยจูงใจ 𝑥̅ S.D. ระดับความคิดเหน็ 
ด้านความส าเร็จ     
1. ท่านรู ้สึกเป็นส่วนหนึ่ งในงานเม่ือส าเร็จ บรรลุ
เปา้หมายแลว้ 

4.29 0.66 มากที่สดุ 

2. ท่านใชค้วามรูค้วามสามารถในการท างานไดอ้ย่าง
เต็มที่ 

4.33 0.69 มากที่สดุ 

3. ท่านสามารถบรรลเุปา้หมายงานที่ก าหนดไวส้  าเรจ็ 
4.40 0.51 มากที่สดุ 

รวม 4.34 0.62 มากทีสุ่ด 
ด้านการยอมรับนับถือ    
1. ท่านไดร้บัการยอมรบัในต าแหน่งจากพนกังานใน
องคก์รที่ท่านไดป้ฏิบตัิงาน 

4.16 0.56 
มาก 

2. ผลงานของท่านเป็นที่ยอมรบัจากพนกังานใน
องคก์ร ไม่วา่จะเป็นเพื่อนรว่มงาน ผูบ้งัคบับญัชา หรือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

4.14 0.59 

มาก 

3. ท่านไดร้บัความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาและ
เพื่อนรว่มงานในการปฏิบตัิงานเสมอ 

4.16 0.58 
มาก 

รวม 4.15 0.58 มาก 
ด้านลักษณะงานทีท่ า    
1. ท่านไดใ้ชค้วามสามารถในการท างานอย่างเต็มที่ 4.17 0.57 มาก 

2. ท่านมีอิสระที่จะใชค้วามคิดสรา้งสรรคง์านได้
ตลอดเวลา 

4.09 0.66 
มาก 

รวม 4.13 0.61 มาก 
ด้านความรับผิดชอบ    
1. ปรมิาณงานที่ไดร้บัมอบหมายมีความเหมาะสมกบั
ต าแหน่งงานของท่าน 

4.00 0.69 
มาก 

2. ท่านมีส่วนรว่มในการก าหนดแผนงานและแนว
ทางการปฏิบตัิงาน 

4.03 0.61 
มาก 

3. งานที่ท่านไดร้บัผิดชอบนัน้มีขอบเขตงานที่ชดัเจน 4.03 0.63 มาก 
รวม 4.02 0.64 มาก 
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ตาราง 9 (ต่อ) 

ปัจจัยจูงใจ 𝑥̅ S.D. ระดับความคิดเหน็ 
ด้านความก้าวหน้า    
1. ท่านไดร้บัความเป็นธรรมในเรื่องการแต่งตัง้โยกยา้ย 
หรอืการเลื่อนขัน้ในต าแหน่ง 

3.82 0.76 มาก 

2. ปัจจบุนัต าแหน่งงานของท่านมีโอกาสกา้วหนา้สงู 
3.89 0.73 มาก 

3. ท่านไดร้บัการส่งเสริมใหมี้การเรียนรูง้านที่มีหนา้ที่
และความรบัผิดชอบที่สงูขึน้ 

4.02 0.64 มาก 

รวม 3.91 0.71 มาก 
  

จากตาราง 9 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยจูงใจ จ าแนกเป็นราย
ดา้น พบวา่ 

ด้านความส าเร็จ  ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยจูงใจ ด้าน
ความส าเร็จ โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.34 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดบัมากที่สดุทกุขอ้ โดยขอ้ท่านรูส้กึเป็นสว่นหนึ่งใน
งานเม่ือส าเร็จ บรรลุเป้าหมายแลว้ มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 4.40 รองลงมาคือ ขอ้ท่านสามารถ
บรรลเุป้าหมายงานที่ก าหนดไวส้  าเรจ็ และขอ้ท่านใชค้วามรูค้วามสามารถในการท างานไดอ้ย่าง
เต็มที่ โดยมีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.33 และ 4.29 ตามล าดบั 

ด้านการยอมรับนับถือ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยจูงใจ ดา้น
การยอมรบันับถือ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.15 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดับมากทุกขอ้ โดยขอ้ท่านไดร้บัการยอมรบัใน
ต าแหน่งจากพนักงานในองค์กรที่ท่านได้ปฏิบัติงาน และข้อท่านได้รับความไว้วางใจจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนรว่มงานในการปฏิบตัิงานเสมอ ซึง่มีคา่เฉลี่ยเท่ากนัเท่ากบั 4.16 รองลงมา
คือ ข้อผลงานของท่านเป็นที่ยอมรับจากพนักงานในองค์กร ไม่ว่าจะเป็นเพื่ อนร่วมงาน 
ผูบ้งัคบับญัชาหรอืผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยมีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.14  

ด้านลักษณะงานที่ท า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยจูงใจ ดา้น
ลกัษณะงานที่ท  า โดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.13  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดบัมากทกุขอ้ โดยขอ้ท่านไดใ้ชค้วามสามาถในการ
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ท างานอย่างเต็มที่ มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 4.17 รองลงมาคือ ข้อท่านมีอิสระที่จะใช้ความคิด
สรา้งสรรคง์านไดต้ลอดเวลา โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.09 

ด้านความรับผิดชอบ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยจูงใจ ดา้น
ความรบัผิดชอบ โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดบัมากทกุขอ้ โดยขอ้ท่านมีสว่นรว่มในการก าหนด
แผนงานและแนวทางการปฏิบตัิงาน และขอ้งานที่ท่านไดร้บัผิดชอบนัน้มีขอบเขตงานที่ชดัเจน ซึ่ง
มีค่าเฉลี่ยเท่ากนัเท่ากบั 4.03 รองลงมาคือ ขอ้ปรมิาณงานที่ไดร้บัมอบหมายมีความเหมาะสมกบั
ต าแหน่งงานของท่าน โดยมีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.00  

ด้านความก้าวหน้า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยจูงใจ ด้าน
ความกา้วหนา้ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.19 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า 
ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดบัมากทกุขอ้ โดยขอ้ท่านไดร้บัการสง่เสรมิใหมี้การเรียนรู ้
งานที่มีหนา้ที่และความรบัผิดชอบที่สงูขึน้ มีค่าเฉลี่ยสงูสดุเท่ากบั 4.02 รองลงมาคือ ขอ้ปัจจุบนั
ต าแหน่งงานของท่านมีโอกาสก้าวหนา้สูง และขอ้ท่านไดร้บัความเป็นธรรมในเรื่องการแต่งตั้ง
โยกยา้ย หรอืการเลื่อนขัน้ในต าแหน่ง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.89 และ 3.82 ตามล าดบั 
 

ตอนที ่3 การวิเคราะหข์อ้มลูบรรยากาศภายในองคก์ร 
การวิเคราะหข์อ้มูลบรรยากาศภายในองคก์ร ประกอบดว้ย ดา้นโครงสรา้ง ดา้นความ

เป็นอิสระ ดา้นรางวลัตอบแทน ดา้นความอบอุ่นและการสนับสนุน และดา้นการเปลี่ยนแปลงใน
องคก์ร 

ตาราง 10 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของบรรยากาศภายในองคก์ร จ าแนกเป็น
รายดา้น 

บรรยากาศภายในองคก์ร 𝑥̅ S.D. ระดับความคิดเหน็ 
ดา้นโครงสรา้ง 4.00 0.69 ดี 
ดา้นความเป็นอิสระ 4.06 0.58 ดี 
ดา้นรางวลัตอบแทน 3.94 0.68 ดี 
ดา้นความอบอุ่นและการสนบัสนนุ 4.04 0.63 ดี 
ดา้นการเปลี่ยนแปลงในองคก์ร 4.09 0.62 ดี 

รวม 4.03 0.64  ด ี
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จากตาราง 10 แสดงผลการวิเคราะหบ์รรยากาศภายในองคก์รโดยรวม พบว่า ผูต้อบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับบรรยากาศภายในองคก์รโดยรวมอยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.03 เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดบัดีทุกดา้น 
โดยดา้นการเปลี่ยนแปลงในองคก์ร มีค่าเฉลี่ยสงูสดุเท่ากบั 4.09 รองลงมาคือดา้นความเป็นอิสระ 
ดา้นความอบอุ่นและการสนบัสนนุ ดา้นโครงสรา้ง และดา้นรางวลัตอบแทน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 
4.06, 4.04, 4.00 และ 3.94 ตามล าดบั  

ตาราง 11 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของบรรยากาศภายในองคก์ร จ าแนกเป็นราย
ดา้น 

บรรยากาศภายในองคก์ร 𝑥̅ S.D. ระดับความคิดเหน็ 
ด้านโครงสร้าง     
1. องคก์รของท่านไดก้ าหนดโครงสรา้งองคก์รไวอ้ย่าง
ชดัเจน 

4.13 0.71 ดี 

2. องคก์รของท่านกระจายงานอย่างยตุิธรรมและ
เหมาะสมตามต าแหน่งหนา้ที่ 

3.78 0.73 ดี 

3. องคก์รของท่านก าหนดนโยบายและเปา้หมายของ
องคก์รอย่างชดัเจน 

4.10 0.62 ดี 

รวม 4.00 0.69 ด ี
ด้านความเป็นอิสระ    
1. ท่านมีอิสระในการตดัสินใจในงานที่ไดร้บั
มอบหมาย 

4.07 0.56 ดี 

2. ท่านมีอิสระที่จะแสดงความคิดเห็นไดอ้ย่างเต็มที่ 
4.00 0.62 ดี 

3. ท่านมีอิสระในการแกปั้ญหางานที่ท่านไดร้บัผิดชอบ 
4.12 0.58 ดี 

รวม 4.06 0.59 ด ี
 

 

 

 

 

 



  57 

ตาราง 11 (ต่อ) 

บรรยากาศภายในองคก์ร 𝑥̅ S.D. ระดับความคิดเหน็ 
ด้านรางวัลตอบแทน    
1. ผู้บั งคับบัญ ชาได้น าผลงานของพนักงานมา
พิจารณาความดีความชอบในการเลื่ อนขั้นและ
เงินเดือนประจ าปี 

3.92 0.67 ดี 

2. องค์กรของท่านได้มีการให้รางวัลตอบแทนแก่
พนกังานที่ปฏิบตัิงานดี โดยใชร้ะบบของความยตุิธรรม
ในการใหร้างวลั 

3.98 0.67 ดี 

3. องคก์รของท่านสามารถชีแ้จงหลักเกณฑ์การจ่าย
ค่าตอบแทนหรือรางวัลตอบแทนให้กับพนักงานได้
อย่างยตุิธรรมโปรง่ใส 

3.92 0.69 ดี 

รวม 3.94 0.68 ด ี
ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน    
1. บรรยากาศในองคก์รมีความเป็นมิตร 4.09 0.59 ดี 
2. ท่านได้รับการช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานเม่ือมี
ปัญหาในการท างานเสมอ 

4.13 0.57 ดี 

3. ท่านไดร้บัการสนบัสนนุใหมี้การปรบัเลื่อนต าแหน่ง
ที่สงูขึน้ 

3.89 0.73 ดี 

รวม 4.04 0.63 ด ี
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ตาราง 11 (ต่อ) 

บรรยากาศภายในองคก์ร 𝑥̅ S.D. ระดับความคิดเหน็ 
ด้านการเปล่ียนแปลงในองคก์ร    
1. องคก์รของท่านมีการจัดอบรมเตรียมความพรอ้ม
ใหแ้ก่พนกังาน เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงใด ๆ ที่เก่ียวขอ้ง
กบัการท างาน 

4.17  0.64 ดี 

2. ท่านไดใ้ชค้วามรูค้วามสามารถเก่ียวกับเครื่องมือที่
ทนัสมยัในการท างาน 

3.99 0.65 ดี 

3. ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึน้ เม่ือมีการน า
ระบบตา่ง ๆ มาใชใ้นองคก์ร 

4.08 0.57 ดี 

4. ท่านให้ความร่วมมือเม่ือมีการเปลี่ยนแปลงวิธี
ปฏิบตัิในการท างานใหท้นักบัภาวะปัจจบุนั 

4.10 0.64 ดี 

รวม 4.09 0.63 ด ี
 

จากตาราง 11 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของบรรยากาศภายใน
องคก์ร จ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่  

ด้านโครงสร้าง ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับบรรยากาศภายในองคก์ร 
ดา้นโครงสรา้งโดยรวมอยู่ในระดับดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า 
ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัดีทกุขอ้ โดยขอ้องคก์รของท่านไดก้ าหนดโครงสรา้ง
องค์กรไว้อย่างชัดเจน มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 4.13 รองลงมาคือข้อองค์กรของท่านก าหนด
นโยบายและเป้าหมายขององคก์รอย่างชดัเจน และขอ้องคก์รของท่านกระจายงานอย่างยตุิธรรม
และเหมาะสมตามต าแหน่งหนา้ที่ โดยมีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.10 และ 3.78 ตามล าดบั 

ด้านความเป็นอิสระ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับบรรยากาศภายใน
องคก์ร ดา้นความเป็นอิสระ โดยรวมอยู่ในระดับดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.06 เม่ือพิจารณาเป็น
รายขอ้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดีทุกขอ้ โดยขอ้ท่านมีอิสระในการ
แกไ้ขปัญหางานที่ท่านไดร้บัผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยสงูสดุเท่ากบั 4.12 รองลงมาคือขอ้ท่านมีอิสระใน
การตัดสินใจในงานที่ไดร้บัมอบหมาย และขอ้ท่านมีอิสระที่จะแสดงความคิดเห็นไดอ้ย่างเต็มที่ 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.07 และ 4.00 ตามล าดบั 

ด้านรางวัลตอบแทน ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับบรรยากาศภายใน
องคก์ร ดา้นรางวลัตอบแทนโดยรวมอยู่ในระดบัดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.94 เม่ือพิจารณาเป็นราย
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ขอ้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัดีทกุขอ้ โดยขอ้องคก์รของท่านไดมี้การให้
รางวัลตอบแทนแก่พนักงานที่ปฏิบัติงานดี โดยใช้ระบบของความยุติธรรมในการให้รางวัล  มี
ค่าเฉลี่ยสงูสดุเท่ากบั 3.98 รองลงมาคือขอ้ผูบ้งัคบับญัชาไดน้ าผลงานของพนักงานมาพิจารณา
ความดีความชอบในการเลื่อนขั้นและเงินเดือนประจ าปี  และขอ้องคก์รของท่านสามารถชีแ้จง
หลกัเกณฑก์ารจ่ายค่าตอบแทนหรือรางวลัตอบแทนใหก้บัพนกังานไดอ้ย่างยตุิธรรมโปรง่ใส โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากนัอยู่ที่ 3.92 

ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับ
บรรยากาศภายในองคก์ร ดา้นความอบอุ่นและการสนบัสนุนโดยรวมอยู่ในระดบัดี โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.04 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัดีทกุขอ้ 
โดยขอ้ท่านไดร้บัการช่วยเหลือจากเพื่อนรว่มงานเม่ือมีปัญหาในการท างานเสมอ มีค่าเฉลี่ยสงูสดุ
เท่ากบั 4.13 รองลงมาคือขอ้บรรยากาศในองคก์รมีความเป็นมิตร และขอ้ท่านไดร้บัการสนบัสนนุ
ใหมี้การปรบัเลื่อนต าแหน่งที่สงูขึน้ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.09 และ 3.89 ตามล าดบั 

ด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กร ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับ
บรรยากาศภายในองคก์ร ดา้นการเปลี่ยนแปลงในองคก์รโดยรวมอยู่ในระดับดี โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.09 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัดีทกุขอ้ 
โดยขอ้องคก์รของท่านมีการจดัอบรมเตรียมความพรอ้มใหแ้ก่พนกังาน เม่ือมีการเปลี่ยนแปลงใด ๆ 
ที่เก่ียวขอ้งกบัการท างาน มีค่าเฉลี่ยสงูสดุเท่ากบั 4.17 รองลงมาคือขอ้ท่านใหค้วามรว่มมือเม่ือมี
การเปลี่ยนแปลงวิธีปฏิบตัิในการท างานใหท้ันกับภาวะปัจจุบนั ขอ้ท่านสามารถปฏิบตัิงานไดด้ี
ยิ่งขึน้ เม่ือมีการน าระบบต่าง ๆ มาใชใ้นองคก์ร และขอ้ท่านไดใ้ชค้วามรูค้วามสามารถเก่ียวกับ
เครื่องมือที่ทนัสมยัในการท างาน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.10, 4.09 และ 3.99 ตามล าดบั 
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ตอนที ่4 การวิเคราะหข์อ้มลูความผกูพนัตอ่องคก์รของพนกังานรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง 

ตาราง 12 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงาน
รฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง 

ความผูกพันต่อองคก์ร 𝑥̅ S.D. ระดับความคิดเหน็ 
1. ท่านเต็มใจที่จะใชค้วามพยายามอย่างมากเพื่อช่วย
ใหอ้งคก์รนีป้ระสบความส าเรจ็ 

4.29 0.59 ดีมาก 

2. ท่านสามารถพูดคุยกับเพื่อนไดว้่าท่านมีหนา้ที่การ
งานที่ดีในองคก์รนี ้

4.19 0.63 ดี 

3. ท่านมีความรกัและภกัดีต่อองคก์รนีอ้ย่างมาก 4.34 0.60 ดีมาก 

4. ท่านยอมรับรูปแบบการมอบหมายงานใดก็ตาม 
เพื่อใหไ้ดท้  างานในองคก์รนี ้

4.06 0.63 ดี 

5. ท่านมีความภูมิใจที่ไดบ้อกคนอื่นว่าท่านเป็นส่วน
หนึ่งขององคก์รนี ้

4.26 0.55 ดีมาก 

6. ท่านได้รับแรงบันดาลใจจากองค์กร เพื่ อให้ได้
ผลงานที่ดีที่สดุ 

4.16 0.62 ดี 

7. ท่านดีใจที่เลือกท างานที่น่ี 4.30 0.59 ดีมาก 

8. ท่านตัง้ใจที่จะท างานที่องคก์รนีต้ลอดไป 4.29 0.67 ดีมาก 

รวม 4.27 0.61 ดมีาก 
 

จากตาราง 12 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
รฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง พบวา่  

ผูต้อบแบบสอบถามมีความผูกพันต่อองคก์รโดยรวมอยู่ในระดับดีมาก โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.27 เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ 

ผูต้อบแบบสอบถามมีความผูกพันต่อองคก์รในระดบัดีมาก โดยขอ้ท่านมีความรกัและ
ภกัดีต่อองคก์รนีอ้ย่างมาก มีค่าเฉลี่ยสงูสดุเท่ากบั 4.34 รองลงมาคือขอ้ท่านดีใจที่เลือกท างานที่นี่ 
ขอ้ท่านเต็มใจท่ีจะใชค้วามพยายามอย่างมากเพื่อช่วยใหอ้งคก์รนีป้ระสบความส าเรจ็ ขอ้ท่านตัง้ใจ
ที่จะท างานที่องคก์รนีต้ลอดไป และขอ้ท่านมีความภูมิใจที่ไดบ้อกคนอื่นว่าท่านเป็นส่วนหนึ่งของ
องคก์รนี ้โดยมีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.30, 4.29 และ 4.29 ตามล าดบั 
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ผูต้อบแบบสอบถามมีความผูกพันต่อองคก์รในระดับดี คือ ขอ้ท่านสามารถพูดคุยกับ
เพื่อนไดว้่าท่านมีหนา้ที่การงานที่ดีในองคก์รนี ้ขอ้ท่านไดร้บัแรงบนัดาลใจจากองคก์ร เพื่อใหไ้ด้
ผลงานที่ดีที่สดุ และขอ้ท่านยอมรบัรูปแบบการมอบหมายงานใดก็ตาม เพื่อใหไ้ดท้  างานในองคก์ร
นี ้มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.19, 4.16 และ 4.06 ตามล าดบั  
 

ส่วนที่ 2 การวิเคราะหข์้อมูลเชิงอนุมานเพื่อทดสอบสมมติฐาน จ านวน 3 ข้อ 
ดังนี ้

การทดสอบสมมติฐาน ผูว้ิจยัไดท้  าการวิเคราะหข์อ้มลูตามล าดบั ดงัตอ่ไปนี ้

สมมตฐิานข้อที ่1 พนกังานที่มีปัจจยัสว่นบคุคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ
สมรส ระดบัการศึกษา รายไดต้่อเดือน และประสบการณก์ารท างาน แตกต่างกัน มีความผูกพัน
ของพนกังานองคก์รรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง แตกตา่งกนั จ าแนกออกเป็นสมมติฐานย่อย ดงันี ้

สมมติฐานย่อยข้อที่ 1.1 พนกังานรฐัวิสาหกิจที่มีเพศแตกต่างกนั มีความ
ผกูพนัตอ่องคก์รแตกตา่งกนั 

จากสมมติฐานขา้งตน้สามารถก าหนดสมมติฐานทางสถิติไดด้งันี ้
 H0 : พนกังานรฐัวิสาหกิจที่มีเพศแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองคก์รไม่

แตกตา่งกนั 
 H1 : พนักงานรฐัวิสาหกิจที่มีเพศแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองคก์ร

แตกตา่งกนั 
สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห์ จะใชส้ถิติวิเคราะหค์่าที (Independent t - test) 

โดยใชก้ลุม่ตวัอย่าง 2 กลุม่ ที่เป็นอิสระจากกนัที่ระดบัความเชื่อมั่น 95% โดยจะยอมรบัสมมติฐาน
หลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) เม่ือค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติมีค่ามากกว่าหรือเท่ากบั 
0.05 

การตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม โดยใช ้Levene’s test ซึ่ง
ตัง้สมมติฐานดงันี ้

 H0 : ค่าความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไม่แตกตา่งกนั 
 H1 : ค่าความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกต่างกนั 

ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชร้ะดับความเช่ือมั่นรอ้ยละ 95 ในการ
ทดสอบสมมติฐานดังกล่าว หากค่าความแปรปรวนของข้อมูลเท่ากันทุกกลุ่ม ซึ่งจะยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) เม่ือค่า p - value มีค่ามากกว่า 0.05 ให้
ทดสอบค่า t ดว้ย Equal variances assumed และถา้ค่าความแปรแรวนของขอ้มลูไม่เท่ากนัทุก
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กลุม่ ซึง่จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) เมื่อค่า p - value มีค่านอ้ย
กวา่ 0.05 ใหท้ดสอบค่า t ดว้ย Equal variances not assumed  

ตาราง 13 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของความผกูพนัของพนกังานรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง 
จ าแนกตามเพศ โดยใช ้Levene’s test 

ความผูกพันต่อองคก์ร Levene’s test for Equality of Variances 
F p - value 

ความผกูพนัของพนกังานรฐัวิสาหกิจแห่ง
หนึ่ง 

7.341* 0.008 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

จากตาราง 13 ผลการทดสอบความแปรปรวนของความผกูพนัของพนกังานรฐัวิสาหกิจ
แห่งหนึ่ง จ าแนกตามเพศ โดยใช ้Levene’s test พบว่า มีค่า p - value เท่ากบั 0.008 ซึ่งนอ้ยกว่า 
0.05 แสดงว่าปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่าค่าความ
แปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่เท่ากัน จึงใชก้ารทดสอบค่า t กรณีความแปรปรวนไม่เท่ากัน (Equal 
variances not assumed) 

ตาราง 14 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพนัของพนักงานรฐัวิสาหกิจแห่ง
หนึ่ง จ าแนกตามเพศ  

ความผกูพนัตอ่องคก์ร 
 

t-test for Equity of Means 

เพศ 𝑥̅ S.D. t df p – value (2-
tailed) 

ความผกูพนัของพนกังาน
รฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง 

ชาย 4.1557 0.43709 -1.728 64.150 0.089 

หญิง 4.380 0.56989    
 

จากตาราง 14 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันของพนักงาน
รฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง จ าแนกตามเพศ โดยใชส้ถิติวิเคราะหค์่าที (Independent t – test) พบว่า มี
ค่า p - value เท่ากับ 0.089 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่ายอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ
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สมมติฐานรอง (H1) หมายความว่าพนักงานรฐัวิสาหกิจที่มีเพศแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อ
องคก์รไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

 
สมมติฐานย่อยข้อที่ 1.2 พนกังานรฐัวิสาหกิจที่มีอายแุตกต่างกนั มีความ

ผกูพนัตอ่องคก์รแตกตา่งกนั 
จากสมมติฐานขา้งตน้สามารถก าหนดสมมติฐานทางสถิติไดด้งันี ้

 H0 : พนกังานรฐัวิสาหกิจที่มีอายแุตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รไม่
แตกตา่งกนั 

 H1 : พนักงานรฐัวิสาหกิจที่มีอายุแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองคก์ร
แตกตา่งกนั 

สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห์ จะใชส้ถิติวิเคราะหค์่าที (Independent t - test) 
โดยใชก้ลุม่ตวัอย่าง 2 กลุม่ ที่เป็นอิสระจากกนัที่ระดบัความเชื่อมั่น 95% โดยจะยอมรบัสมมติฐาน
หลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) เม่ือค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติมีค่ามากกว่าหรือเท่ากบั 
0.05 

การตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม โดยใช ้Levene’s test ซึ่ง
ตัง้สมมติฐานดงันี ้

 H0 : ค่าความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไม่แตกตา่งกนั 
 H1 : ค่าความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกต่างกนั 

ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชร้ะดับความเช่ือมั่นรอ้ยละ 95 ในการ
ทดสอบสมมติฐานดังกล่าว หากค่าความแปรปรวนของข้อมูลเท่ากันทุกกลุ่ม ซึ่งจะยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) เม่ือค่า p - value มีค่ามากกว่า 0.05 ให้
ทดสอบค่า t ดว้ย Equal variances assumed และถา้ค่าความแปรแรวนของขอ้มลูไม่เท่ากนัทุก
กลุม่ ซึง่จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) เมื่อค่า p - value มีค่านอ้ย
กวา่ 0.05 ใหท้ดสอบค่า t ดว้ย Equal variances not assumed  
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ตาราง 15 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของความผกูพนัของพนกังานรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง 
จ าแนกตามอาย ุโดยใช ้Levene’s test 

ความผูกพันต่อองคก์ร Levene’s test for Equality of Variances 
F p - value 

ความผกูพนัของพนกังานรฐัวิสาหกิจแห่ง
หนึ่ง 

0.353 0.554 

 

จากตาราง 15 ผลการทดสอบความแปรปรวนของความผกูพนัของพนกังานรฐัวิสาหกิจ
แห่งหนึ่ง จ าแนกตามเพศ โดยใช ้Levene’s test พบว่า มีค่า p - value เท่ากบั 0.554 ซึ่งมากกว่า 
0.05 แสดงว่ายอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่าค่าความ
แปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่เท่ากัน จึงใชก้ารทดสอบค่า t กรณีความแปรปรวนไม่เท่ากัน (Equal 
variances not assumed) 

ตาราง 16 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพนัของพนักงานรฐัวิสาหกิจแห่ง
หนึ่ง จ าแนกตามอาย ุ

ความผกูพนัตอ่องคก์ร 
 

t-test for Equity of Means 

อาย ุ 𝑥̅ S.D. t df p - value (2-
tailed) 

ความผกูพนัของพนกังาน
รฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง 

23 – 43 ปี 3.981 0.46503 -2.512* 88 0.014 

44 ปีขึน้ไป 4.160 0.48534    

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

จากตาราง 16 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันของพนักงาน
รฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง จ าแนกตามเพศ โดยใชส้ถิติวิเคราะหค์่าที (Independent t – test) พบว่า มี
ค่า p - value เท่ากับ 0.014 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 แสดงว่าปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบั
สมมติฐานรอง (H1) หมายความว่าพนักงานรฐัวิสาหกิจที่มีอายุแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อ
องคก์รแตกต่างกนั นั่นคือมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0.179 พนกังานรฐัวิสาหกิจที่มีอาย ุ44 ปีขึน้ไป 
มีความผกูพนัตอ่องคก์รมากกวา่พนกังานรฐัวิสาหกิจที่มีอาย ุ23 – 43 ปี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ
ที่ 0.05 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้
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สมมติฐานย่อยข้อที่ 1.3 พนกังานรฐัวิสาหกิจที่มีสถานภาพสมรสแตกต่าง
กนั มีความผกูพนัตอ่องคก์รแตกตา่งกนั 

จากสมมติฐานขา้งตน้สามารถก าหนดสมมติฐานทางสถิติไดด้งันี ้
 H0 : พนกังานรฐัวิสาหกิจที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั มีความผกูพนั

ต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 
 H1 : พนกังานรฐัวิสาหกิจที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั มีความผูกพนั

ต่อองคก์รแตกตา่งกนั 
สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห์ จะใชส้ถิติวิเคราะหค์่าที (Independent t - test) 

โดยใชก้ลุม่ตวัอย่าง 2 กลุม่ ที่เป็นอิสระจากกนัที่ระดบัความเชื่อมั่น 95% โดยจะยอมรบัสมมติฐาน
หลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) เม่ือค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติมีค่ามากกว่าหรือเท่ากบั 
0.05 

การตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม โดยใช ้Levene’s test ซึ่ง
ตัง้สมมติฐานดงันี ้

 H0 : ค่าความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไม่แตกตา่งกนั 
 H1 : ค่าความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกต่างกนั 

ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชร้ะดับความเช่ือมั่นรอ้ยละ 95 ในการ
ทดสอบสมมติฐานดังกล่าว หากค่าความแปรปรวนของข้อมูลเท่ากันทุกกลุ่ม ซึ่งจะยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) เม่ือค่า p - value มีค่ามากกว่า 0.05 ให้
ทดสอบค่า t ดว้ย Equal variances assumed และถา้ค่าความแปรแรวนของขอ้มลูไม่เท่ากนัทุก
กลุม่ ซึง่จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) เมื่อค่า p - value มีค่านอ้ย
กวา่ 0.05 ใหท้ดสอบค่า t ดว้ย Equal variances not assumed  
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ตาราง 17 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของความผกูพนัของพนกังานรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง 
จ าแนกตามสถานภาพสมรส โดยใช ้Levene’s test 

ความผูกพันต่อองคก์ร Levene’s test for Equality of Variances 
F p - value 

ความผกูพนัของพนกังานรฐัวิสาหกิจแห่ง
หนึ่ง 

0.150 0.669 

 

จากตาราง 17 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของความผกูพนัของพนกังานรฐัวิสาหกิจ

แห่งหนึ่ง จ าแนกตามสถานภาพสมรส โดยใช ้Levene’s test พบว่า มีค่า p - value เท่ากบั 0.669 

ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 แสดงว่ายอมรับสมมติฐานหลัก  (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความว่าค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่เท่ากัน จึงใช้การทดสอบค่า t กรณีความ

แปรปรวนไม่เท่ากนั (Equal variances not assumed) 

ตาราง 18 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพนัของพนักงานรฐัวิสาหกิจแห่ง
หนึ่ง จ าแนกตามสถานภาพสมรส  

ความผกูพนัตอ่องคก์ร 
 

t-test for Equity of Means 

อาย ุ 𝑥̅ S.D. t df p - value (2-
tailed) 

ความผกูพนัของพนกังาน
รฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง 

โสด / หย่ารา้ง 4.063 0.47543 0.643 85.453 0.522 

สมรส 3.996 0.50163    

 

จากตาราง 18 ผลการเปรียบเทียบความแตกตา่งของความผกูพนัของพนกังานรฐัวิสาหกิจ

แห่งหนึ่ง จ าแนกตามสถานภาพสมรส โดยใชส้ถิติวิเคราะหค์่าที (Independent t – test) พบว่า มี

ค่า p - value เท่ากับ 0.522 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่ายอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ

สมมติฐานรอง (H1) หมายความว่าพนักงานรฐัวิสาหกิจที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีความ

ผูกพันต่อองคก์รไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกับสมมติฐาน

ที่ตัง้ไว ้ 
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สมมติฐานย่อยข้อที่ 1.4 พนกังานรฐัวิสาหกิจที่มีระดบัการศึกษาแตกต่าง
กนั มีความผกูพนัตอ่องคก์รแตกตา่งกนั 

จากสมมติฐานขา้งตน้สามารถก าหนดสมมติฐานทางสถิติไดด้งันี ้
 H0 : พนักงานรฐัวิสาหกิจที่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีความผูกพนั

ต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 
 H1 : พนักงานรฐัวิสาหกิจที่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกัน มีความผูกพัน

ต่อองคก์รแตกตา่งกนั 
สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห์ จะใชส้ถิติวิเคราะหค์่าที (Independent t - test) 

โดยใชก้ลุม่ตวัอย่าง 2 กลุม่ ที่เป็นอิสระจากกนัที่ระดบัความเชื่อมั่น 95% โดยจะยอมรบัสมมติฐาน
หลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) เม่ือค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติมีค่ามากกว่าหรือเท่ากบั 
0.05  

การตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม โดยใช ้Levene’s test ซึ่ง
ตัง้สมมติฐานดงันี ้

 H0 : ค่าความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไม่แตกตา่งกนั 
 H1 : ค่าความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกต่างกนั 

ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชร้ะดับความเช่ือมั่นรอ้ยละ 95 ในการ
ทดสอบสมมติฐานดังกล่าว หากค่าความแปรปรวนของข้อมูลเท่ากันทุกกลุ่ม ซึ่งจะยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) เม่ือค่า p - value มีค่ามากกว่า 0.05 ให้
ทดสอบค่า t ดว้ย Equal variances assumed และถา้ค่าความแปรปรวนของขอ้มลูไม่เท่ากนัทุก
กลุม่ ซึง่จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) เมื่อค่า p - value มีค่านอ้ย
กวา่ 0.05 ใหท้ดสอบค่า t ดว้ย Equal variances not assumed  

ตาราง 19 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของความผกูพนัของพนกังานรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง 
จ าแนกตามระดบัการศกึษา โดยใช ้Levene’s test 

ความผูกพันต่อองคก์ร Levene’s test for Equality of Variances 
F p - value 

ความผกูพนัของพนกังานรฐัวิสาหกิจแห่ง
หนึ่ง 

0.654 0.421 
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จากตาราง 19 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของความผูกพันของพนักงาน
รฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง จ าแนกตามระดับการศึกษา โดยใช ้Levene’s test พบว่า มีค่า p - value 
เท่ากับ 0.421 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 แสดงว่ายอมรบัสมมติฐานหลัก  (H0) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความว่าค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากนั จึงใชก้ารทดสอบค่า t กรณี
ความแปรปรวนเท่ากนั (Equal variances assumed) 

ตาราง 20 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพนัของพนักงานรฐัวิสาหกิจแห่ง
หนึ่ง จ าแนกตามระดบัการศกึษา  

ความผกูพนัตอ่องคก์ร 
 

t-test for Equity of Means 

ระดับการศึกษา 𝑥̅ S.D. t df p - value (2-
tailed) 

ความผกูพนัของพนกังาน
รฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง 

ต ่ากวา่ปรญิญาตรี 4.035 0.45634 0.15 88 0.882 

ปรญิญาตรหีรอื
เทียบเท่า / สงูกวา่

ปรญิญาตร ี

4.019 0.51203    

 

จากตาราง 20 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันของพนักงาน
รฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง จ าแนกตามระดับการศึกษา โดยใชส้ถิติวิเคราะหค์่าที ( Independent t – 
test)  พบว่า มีค่า p - value เท่ากบั 0.882 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 แสดงว่ายอมรบัสมมติฐานหลกั 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่าพนักงานรฐัวิสาหกิจที่มีระดับการศึกษา
แตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งไม่
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้
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สมมติฐานย่อยข้อที่ 1.5 พนักงานรฐัวิสาหกิจที่มีรายไดต้่อเดือนแตกต่าง
กนั มีความผกูพนัตอ่องคก์รแตกตา่งกนั 

จากสมมติฐานขา้งตน้สามารถก าหนดสมมติฐานทางสถิติไดด้งันี ้
 H0 : พนกังานรฐัวิสาหกิจที่มีรายไดต้่อเดือนแตกต่างกนั มีความผกูพนัตอ่

องคก์รไม่แตกต่างกนั 
 H1 : พนกังานรฐัวิสาหกิจที่มีรายไดต้่อเดือนแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อ

องคก์รแตกตา่งกนั 
สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห์ จะใชส้ถิติวิเคราะหค์่าที (Independent t - test) 

โดยใชก้ลุม่ตวัอย่าง 2 กลุม่ ที่เป็นอิสระจากกนัที่ระดบัความเชื่อมั่น 95% โดยจะยอมรบัสมมติฐาน
หลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) เม่ือค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติมีค่ามากกว่าหรือเท่ากบั 
0.05  

การตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม โดยใช ้Levene’s test ซึ่ง
ตัง้สมมติฐานดงันี ้

 H0 : ค่าความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไม่แตกตา่งกนั 
 H1 : ค่าความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกต่างกนั 

ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชร้ะดับความเช่ือมั่นรอ้ยละ 95 ในการ
ทดสอบสมมติฐานดังกล่าว หากค่าความแปรปรวนของข้อมูลเท่ากันทุกกลุ่ม ซึ่งจะยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) เม่ือค่า p - value มีค่ามากกว่า 0.05 ให้
ทดสอบค่า t ดว้ย Equal variances assumed และถา้ค่าความแปรปรวนของขอ้มลูไม่เท่ากนัทุก
กลุม่ ซึง่จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) เมื่อค่า p - value มีค่านอ้ย
กวา่ 0.05 ใหท้ดสอบค่า t ดว้ย Equal variances not assumed  

ตาราง 21 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของความผกูพนัของพนกังานรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง 
จ าแนกตามรายไดต้่อเดือน โดยใช ้Levene’s test 

ความผูกพันต่อองคก์ร Levene’s test for Equality of Variances 
F p - value 

ความผกูพนัของพนกังานรฐัวิสาหกิจแห่ง
หนึ่ง 

0.028 0.867 
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จากตาราง 21 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของความผูกพันของพนักงาน
รฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน โดยใช้ Levene’s test พบว่า มีค่า p - value 
เท่ากับ 0.867 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 แสดงว่ายอมรบัสมมติฐานหลัก  (H0) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความว่าค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากนั จึงใชก้ารทดสอบค่า t กรณี
ความแปรปรวนเท่ากนั (Equal variances assumed) 

ตาราง 22 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพนัของพนักงานรฐัวิสาหกิจแห่ง
หนึ่ง จ าแนกตามรายไดต้่อเดือน  

ความผกูพนัตอ่องคก์ร 
 

t-test for Equity of Means 

รายได้ต่อ
เดอืน 

𝑥̅ S.D. t df p - value (2-
tailed) 

ความผกูพนัของพนกังาน
รฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง 

ต ่ากวา่หรอื
เท่ากบั 15,000 
– 30,000 บาท 

3.965 0.48454 -1.037 88 0.303 

30,001 บาทขึน้
ไป 

4.072 0.49123    

 

จากตาราง 22 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันของพนักงาน
รฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง จ าแนกตามรายไดต้่อเดือน โดยใชส้ถิติวิเคราะหค์่าที (Independent t – test)  
พบว่า มีค่า p - value เท่ากับ 0.303 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 แสดงว่ายอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่าพนกังานรฐัวิสาหกิจที่มีรายไดต้่อเดือนแตกต่างกนั 
มีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบั
สมมติฐานที่ตัง้ไว ้
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สมมติฐานย่อยข้อที่ 1.6 พนกังานรฐัวิสาหกิจที่มีประสบการณก์ารท างาน
แตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องคก์รแตกตา่งกนั 

จากสมมติฐานขา้งตน้สามารถก าหนดสมมติฐานทางสถิติไดด้งันี ้
 H0 : พนักงานรฐัวิสาหกิจที่มีประสบการณ์การท างานแตกต่างกัน มี

ความผกูพนัตอ่องคก์รไม่แตกต่างกนั 
 H1 : พนกังานรฐัวิสาหกิจที่มีประสบการณก์ารท างานแตกต่างกนั มีความ

ผกูพนัตอ่องคก์รแตกตา่งกนั 
สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห์ จะใชส้ถิติวิเคราะหค์่าที (Independent t - test) 

โดยใชก้ลุม่ตวัอย่าง 2 กลุม่ ที่เป็นอิสระจากกนัที่ระดบัความเชื่อมั่น 95% โดยจะยอมรบัสมมติฐาน
หลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) เม่ือค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติมีค่ามากกว่าหรือเท่ากบั 
0.05  

การตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม โดยใช ้Levene’s test ซึ่ง
ตัง้สมมติฐานดงันี ้

 H0 : ค่าความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไม่แตกตา่งกนั 
 H1 : ค่าความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกต่างกนั 

ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชร้ะดับความเช่ือมั่นรอ้ยละ 95 ในการ
ทดสอบสมมติฐานดังกล่าว หากค่าความแปรปรวนของข้อมูลเท่ากันทุกกลุ่ม ซึ่งจะยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) เม่ือค่า p - value มีค่ามากกว่า 0.05 ให้
ทดสอบค่า t ดว้ย Equal variances assumed และถา้ค่าความแปรปรวนของขอ้มลูไม่เท่ากนัทุก
กลุม่ ซึง่จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) เมื่อค่า p - value มีค่านอ้ย
กวา่ 0.05 ใหท้ดสอบค่า t ดว้ย Equal variances not assumed  

ตาราง 23 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของความผกูพนัของพนกังานรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง 
จ าแนกตามประสบการณก์ารท างาน โดยใช ้Levene’s test 

ความผูกพันต่อองคก์ร Levene’s test for Equality of Variances 
F p - value 

ความผกูพนัของพนกังานรฐัวิสาหกิจแห่ง
หนึ่ง 

0.975 0.326 
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จากตาราง 23 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของความผูกพันของพนักงาน
รฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง จ าแนกตามประสบการณก์ารท างาน โดยใช ้Levene’s test พบว่า มีค่า p - 
value เท่ากบั 0.326 ซึง่มีค่ามากกวา่ 0.05 แสดงว่ายอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความว่าค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากนั จึงใชก้ารทดสอบค่า t กรณี
ความแปรปรวนเท่ากนั (Equal variances assumed) 

ตาราง 24 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพนัของพนักงานรฐัวิสาหกิจแห่ง
หนึ่ง จ าแนกตามประสบการณก์ารท างาน  

ความผกูพนัตอ่องคก์ร 
 

t-test for Equity of Means 

ประสบการณก์าร
ท างาน 

𝑥̅ S.D. t df p - value (2-
tailed) 

ความผกูพนัของพนกังาน
รฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง 

ต ่ากวา่หรอืเท่ากบั 
5 – 12 ปี 

3.921 0.44932 -2.015* 88 0.047 

13 ปีขึน้ไป 4.125 0.50826    

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

จากตาราง 24 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันของพนักงาน
รัฐวิสาหกิจแห่ งหนึ่ ง  จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน โดยใช้สถิติ วิ เคราะห์ค่ าที 
(Independent t – test)  พบว่า มีค่า p - value เท่ากับ 0.047 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่า
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่าพนกังานรฐัวิสาหกิจที่
มีรายไดต้่อเดือนแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองคก์รแตกต่างกัน โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
0.204 โดยพนักงานรฐัวิสาหกิจที่มีประสบการณก์ารท างาน 13 ปีขึน้ไป มีความผูกพนัต่อองคก์ร
มากกว่าพนักงานรฐัวิสาหกิจที่มีประสบการณ์การท างานต ่ากว่าหรือเท่ากับ 5 – 12 ปี อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้
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สมมติฐานข้อที ่2 พนกังานที่มีปัจจยัจงูใจ ไดแ้ก่ ดา้นความส าเรจ็ ดา้นการ
ยอมรบันับถือ ดา้นลกัษณะงานที่ท  า ดา้นความรบัผิดชอบ และดา้นความกา้วหนา้ มีอิทธิพลต่อ
ความผกูพนัของพนกังานองคก์รรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง  

สามารถเขียนเป็นสมมติฐานไดด้งันี ้
H0 : พนกังานที่มีปัจจยัจงูใจแตกต่างกนั ไม่มีอิทธิพลต่อความผกูพนัของ

พนกังานองคก์รรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง 
H1 : พนักงานที่มีปัจจัยจูงใจแตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อความผูกพันของ

พนกังานองคก์รรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง 
ส าหรบัสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห ์จะใชก้ารวิเคราะหแ์บบถดถอยเชิงพหุคูณ 

(Multiple Regression Analysis) ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% โดยจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) เมื่อค่า p - value นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 0.05 

ก าหนดให ้  Y = ความผกูพนัของพนกังานองคก์รรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง 

X1 = ดา้นความส าเรจ็   
x2 = ดา้นการยอมรบันบัถือ 
x3 = ดา้นลกัษณะงานที่ท  า 

x4 = ดา้นความรบัผิดชอบ 

x5 = ดา้นความกา้วหนา้ 

ตาราง 25 ผลการวิเคราะหค์วามถดถอยพหุคูณของพนักงานที่มีปัจจัยจูงใจ มีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัของพนกังานองคก์รรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง โดยรวม 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p - value 
Regression 13.514 1 13.514 133.347* 0.000 
Residual 8.918 88 0.101   
Total 22.432 89    

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

จากตาราง 25 ผลการวิเคราะหค์วามถดถอยเชิงพหุคูณของปัจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลต่อ
ความผกูพนัของพนกังานองคก์รรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง พบว่า มีค่า p - value เท่ากบั 0.000 ซึ่งนอ้ย
กว่า 0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า มี
ปัจจัยจูงใจอย่างนอ้ย 1 ดา้น มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานองคก์รรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง 
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อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 และสามารถสรา้งสมการพยากรณเ์ชิงเสน้ตรงได ้ซึ่งจาก
การวิเคราะหถ์ดถอยเชิงพหคุณูสามารถค านวณหาคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธพ์หคุณูได ้ดงันี ้

ตาราง 26 ผลการวิเคราะหพ์นกังานที่มีปัจจยัจงูใจ มีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนกังานองคก์ร
รฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง โดยรวม โดยใชว้ิธีการวิเคราะหค์วามถดถอยเชิงพหคุณู โดยวิธี Enter 

ปัจจัยจูงใจ 
ความผูกพันของพนักงานองคก์รรัฐวิสาหกิจแหง่หน่ึง 

B SE(b) Beta t p - value 
คา่คงที่ (Contant) 0.440 0.311  1.414 0.161 
ดา้นความส าเรจ็ (X1) 0.298 0.093 0.282 3.191* 0.002 
ดา้นการยอมรบันบัถือ (x2) 0.120 0.096 0.122 1.248 0.215 
ดา้นลกัษณะงานที่ท  า (x3) 0.387 0.078 0.442 4.983* 0.000 
ดา้นความรบัผิดชอบ (x4) 0.076 0.102 0.084 0.741 0.461 
ดา้นความกา้วหนา้ (x5) 0.026 0.089 0.033 0.291 0.772 
 R = 0.820 R2 = 0.672 
 Adjusted R2 = 0.652 SE = 0.296 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

จากตาราง 26 ผลการวิเคราะหปั์จจยัจงูใจ มีอิทธิพลต่อความผกูพนัของพนกังานองคก์ร
รฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง พบวา่ ดา้นความส าเรจ็ (X1) และดา้นลกัษณะงานที่ท  า (x3) มีความสมัพนัธใ์น
ทิศทางเดียวกนัและสามารถพยากรณค์วามผกูพนัของพนกังานองคก์รรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่งไดร้อ้ย
ละ 65.2 (Adjusted R2 = 0.652) เม่ือพิจารณาคา่สมัประสิทธ์ิของตวัแปร มีอิทธิพลตอ่ความผกูพนั
ของพนกังานองคก์รรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง สามารถน ามาเขียนสมการพยากรณไ์ดด้งันี ้

 Y = 0.440 + 0.387 (x3) + 0.298 (X1)  
จากสมการ สรุปผลการศกึษาไดด้งันี ้
ตวัแปรท่ีมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนักบัพยากรณ ์ความผกูพนัของพนกังานองคก์ร

รฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง โดยรวม (Y) ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงานที่ท  า (x3) และดา้นความส าเรจ็ (X1) โดยมี
ค่าสมัประสิทธ์ิเท่ากับ 0.387 และ 0.298 ซึ่งหมายความว่าปัจจัยท่ีเป็นก าหนดความผูกพันของ
พนกังานองคก์รรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง (Y) ซึง่จากคา่สมัประสิทธ์ิดงักลา่วสามารถอธิบายไดด้งันี ้

หากพนักงานที่ มีปัจจัยจูงใจทุกด้านมีค่าคงที่  มีความผูกพันของพนักงานองค์กร
รฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง (Y) เท่ากบั 0.440 หน่วย ทัง้นีเ้ม่ือก าหนดปัจจยัจงูใจอีก 4 ดา้น มีคา่คงที่ 
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หากพนักงานที่มีปัจจัยจูงใจ ดา้นลกัษณะงานที่ท  า (x3) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะมีผลท าให้
พนกังานองคก์รรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง มีความผูกพนัต่อองคก์ร (Y) เพิ่มขึน้ 0.387 หน่วย ทัง้นีเ้ม่ือ
ก าหนดปัจจยัจงูใจอีก 4 ดา้น มีคา่คงที่ 

หากพนักงานที่ มีปัจจัยจูงใจ ด้านความส าเร็จ (x1) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะมีผลท าให้
พนกังานองคก์รรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง มีความผูกพนัต่อองคก์ร (Y) เพิ่มขึน้ 0.298 หน่วย ทัง้นีเ้ม่ือ
ก าหนดปัจจยัจงูใจอีก 4 ดา้น มีคา่คงที่ 

ส่วนตวัแปรที่ไม่มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัของพนกังานองคก์รรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง 
(Y) มี  3 ตัวแปร ได้แก่  ด้านการยอมรับนับถือ  (x2), ด้านความรับผิดชอบ (x4) และด้าน
ความกา้วหนา้ (x5) ไม่ไดเ้ป็นปัจจัยที่เป็นตวัก าหนดความผูกพนัของพนักงานองคก์รรฐัวิสาหกิจ
แห่งหนึ่ง 
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สมมติฐานข้อที่ 3 บรรยากาศภายในองคก์ร ไดแ้ก่ ด้านโครงสรา้ง ด้าน
ความเป็นอิสระ ดา้นรางวลัตอบแทน ดา้นความอบอุน่และการสนบัสนนุ และดา้นการเปลี่ยนแปลง
ในองคก์ร มีอิทธิพลต่อความผกูพนัของพนกังานองคก์รรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง 

สามารถเขียนเป็นสมมติฐานไดด้งันี ้
H0 : พนักงานที่มีบรรยากาศภายในองคก์รแตกต่างกัน ไม่ มีอิทธิพลต่อ

ความผกูพนัของพนกังานองคก์รรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง 
 H1 : พนกังานที่มีบรรยากาศภายในองคก์รแตกตา่งกนั มีอิทธิพลต่อความ

ผกูพนัของพนกังานองคก์รรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง 
ส าหรบัสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห ์จะใชก้ารวิเคราะหแ์บบถดถอยเชิงพหุคูณ 

(Multiple Regression Analysis) ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% โดยจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) เมื่อค่า p - value นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 0.05 

ก าหนดให ้ Y = ความผกูพนัของพนกังานองคก์รรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง 

X1 = ดา้นโครงสรา้ง   
x2 = ดา้นความเป็นอิสระ 
x3 = ดา้นรางวลัตอบแทน 

x4 = ดา้นความอบอุน่และการสนบัสนนุ  
x5 = ดา้นการเปลี่ยนแปลงในองคก์ร 

ตาราง 27 ผลการวิเคราะหค์วามถดถอยพหุคณูของบรรยากาศภายในองคก์ร มีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัของพนกังานองคก์รรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง โดยรวม 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p - value 
Regression 13.684 5 2.737 26.281* 0.000 
Residual 8.748 84 0.104   
Total 22.432 89    

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

จากตาราง 27 ผลการวิเคราะหค์วามถดถอยพหุคูณของบรรยากาศภายในองคก์ร มี
อิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานองคก์รรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง  โดยรวม พบว่า มีค่า p - value 
เท่ากบั 0.000 ซึง่นอ้ยกวา่ 0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา่ มีบรรยากาศภายในองคก์รอย่างนอ้ย 1 ดา้น มีอิทธิพลต่อความผกูพนัของพนกังาน
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องคก์รรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และสามารถสรา้งสมการ
พยากรณเ์ชิงเสน้ตรงได ้ซึ่งจากการวิเคราะหถ์ดถอยเชิงพหคุณูสามารถค านวณหาค่าสมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธพ์หคุณูไดด้งันี ้

ตาราง 28 ผลการวิเคราะหบ์รรยากาศภายในองคก์ร มีอิทธิพลต่อความผกูพนัของพนกังานองคก์ร
รฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง โดยรวม โดยใชว้ิธีการวิเคราะหค์วามถดถอยเชิงพหคุณู โดยวิธี Enter 

ปัจจัยจูงใจ 
ความผูกพันของพนักงานองคก์รรัฐวิสาหกิจแหง่หน่ึง 

B SE(b) Beta t p - value 
คา่คงที่ (Contant) 1.047 0.291  3.591 0.001 

ดา้นโครงสรา้ง (X1) 0.117 0.96 0.139 1.223 0.225 

ดา้นความเป็นอิสระ (x2) 0.127 0.106 0.133 1.198 0.234 

ดา้นรางวลัตอบแทน (x3) 0.220 0.86 0.272 2.566* 0.012 

ดา้นความอบอุ่นและการสนบัสนนุ (x4) 0.061 0.114 0.065 0.535 0.594 

ดา้นการเปลี่ยนแปลงในองคก์ร (x5) 0.267 0.119 0.284 2.241* 0.028 

 R = 0.781 R2 = 0.610 

 Adjusted R2 = 0.587 SE = 0.323 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

จากตาราง 28 ผลการวิเคราะหบ์รรยากาศภายในองคก์ร มีอิทธิพลต่อความผูกพนัของ
พนกังานองคก์รรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง พบว่า ดา้นรางวลัตอบแทน (x3) และดา้นการเปลี่ยนแปลงใน
องคก์ร (x5) มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันและสามารถพยากรณ์ความผูกพันของพนักงาน
องคก์รรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่งไดร้อ้ยละ 58.7 (Adjusted R2 = 0.587) เม่ือพิจารณาค่าสมัประสิทธ์ิ
ของตวัแปรท่ีมีอิทธิพลตอ่ความผกูพนัของพนกังานองคก์รรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง สามารถน ามาเขียน
สมการพยากรณไ์ดด้งันี ้

 Y = 1.047 + 0.267 (X5) + 0.220 (x3)  
จากสมการ สรุปผลการศกึษาไดด้งันี ้
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ตวัแปรท่ีมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนักบัพยากรณ ์ความผกูพนัของพนกังานองคก์ร
รฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง โดยรวม ไดแ้ก่ ดา้นการเปลี่ยนแปลงในองคก์ร (x5) และดา้นรางวลัตอบแทน 
(x3) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเท่ากับ 0.267 และ 0.220 ซึ่งหมายความว่าบรรยากาศภายในองคก์ร 
ดา้นการเปลี่ยนแปลงในองคก์ร (x5) และดา้นรางวลัตอบแทน (x3) เป็นปัจจยัที่เป็นตวัก าหนดความ
ผูกพันของพนักงานองค์กรรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง  โดยรวม (Y) ซึ่งจากค่าสัมประสิทธ์ิดังกล่าว 
สามารถอภิปรายผลไดด้งันี ้

หากบรรยากาศภายในองค์กรทุกด้านมีค่าคงที่  มีความผูกพันของพนักงานองค์กร
รฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง (Y) เท่ากบั 1.047 หน่วย 

หากบรรยากาศภายในองคก์ร ดา้นการเปลี่ยนแปลงในองคก์ร (x5) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะมี
ผลท าใหพ้นกังานรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง มีความผกูพนัต่อองคก์ร (Y) เพิ่มขึน้ 0.267 หน่วย ทัง้นีเ้ม่ือ
ก าหนดปัจจยัจงูใจอีก 4 ดา้น มีคา่คงที่ 

หากบรรยากาศภายในองคก์ร ดา้นรางวลัตอบแทน (x3) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะมีผลท าให้
พนกังานรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง มีความผูกพนัต่อองคก์ร (Y) เพิ่มขึน้ 0.220 หน่วย ทัง้นีเ้ม่ือก าหนด
ปัจจยัจงูใจอีก 4 ดา้น มีคา่คงที่ 

 สว่นตวัแปรที่ไม่มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัของพนกังานองคก์รรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง 
(Y) มี 3 ตวัแปร ไดแ้ก่ ดา้นโครงสรา้ง (X1), ดา้นความเป็นอิสระ (x2), และดา้นความอบอุ่นและการ
สนับสนุน (x4) ไม่ไดเ้ป็นปัจจัยที่เป็นตัวก าหนดความผูกพันของพนักงานองคก์รรฐัวิสาหกิจแห่ง
หนึ่ง 
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สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 

ตาราง 29 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมตฐิาน สถติทิีใ่ช้ ผลการทดสอบสมมตฐิาน 
สมมตฐิานข้อที ่1 พนกังานที่มีปัจจยัส่วนบคุคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา รายไดต้อ่
เดือน และประสบการณก์ารท างาน แตกต่างกนั มีความผกูพนัของพนกังานองคก์รรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง แตกต่าง
กนั 
สมมติฐานย่อยข้อที ่1.1 พนกังานรฐัวิสาหกิจ
ที่มีเพศแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กร
แตกตา่งกนั 

t - test ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

สมมติฐานย่อยข้อที ่1.2 พนกังานรฐัวิสาหกิจ
ที่มีอายุแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กร
แตกตา่งกนั 

t - test สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

สมมติฐานย่อยข้อที ่1.3 พนกังานรฐัวิสาหกิจ
ที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีความผูกพัน
ตอ่องคก์รแตกต่างกนั 

t - test ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

สมมติฐานย่อยข้อที ่1.4 พนกังานรฐัวิสาหกิจ
ที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีความผูกพัน
ตอ่องคก์รแตกต่างกนั 

t - test ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

สมมติฐานย่อยข้อที ่1.5 พนกังานรฐัวิสาหกิจ
ที่มีรายไดต้่อเดือนแตกต่างกัน มีความผูกพัน
ตอ่องคก์รแตกต่างกนั 

t - test ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

สมมติฐานย่อยข้อที ่1.6 พนกังานรฐัวิสาหกิจ
ที่ มีประสบการณ์การท างานแตกต่างกัน มี
ความผกูพนัตอ่องคก์รแตกต่างกนั 

t - test สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 
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ตาราง 29 (ตอ่) 

สมมติฐาน สถิติที่ใช ้ ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานข้อที่ 2 พนักงานที่มีปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ด้านความสำเร็จ  ด้านการยอมรับนับถือ ด้าน
ลักษณะงานที่ทำ ด้านความรับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้า มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงาน
องค์กรรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง  
ปัจจัยจูงใจ   
- ด้านความสำเร็จ  Multiple 

Regression 
สอดคล้องกับสมมติฐาน 

- ด้านการยอมรับนับถือ  Multiple 
Regression 

ไม่สอดคล้องกับสมมติฐาน 

- ด้านลักษณะงานทีท่ำ  Multiple 
Regression 

สอดคล้องกับสมมติฐาน 

- ด้านความรับผิดชอบ  Multiple 
Regression 

ไม่สอดคล้องกับสมมติฐาน 

- ด้านความก้าวหน้า Multiple 
Regression 

ไม่สอดคล้องกับสมมติฐาน 

สมมติฐานข้อที่ 3 บรรยากาศภายในองค์กร ได้แก่ ด้านโครงสร้าง ด้านความเป็นอิสระ ด้านรางวัล
ตอบแทน ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน และด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กร มีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันของพนักงานองค์กรรัฐวิสาหกิจแห่งหน่ึง 
บรรยากาศภายในองค์กร   
- ด้านโครงสร้าง Multiple 

Regression 
ไม่สอดคล้องกับสมมติฐาน 

- ด้านความเป็นอิสระ Multiple 
Regression 

ไม่สอดคล้องกับสมมติฐาน 

- ด้านรางวัลตอบแทน Multiple 
Regression 

สอดคล้องกับสมมติฐาน 

- ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน Multiple 
Regression 

ไม่สอดคล้องกับสมมติฐาน 

- ด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กร Multiple 
Regression 

สอดคล้องกับสมมติฐาน 



  
 

บทที ่5 

สรุปผล อภปิรายผลและข้อเสนอแนะ 

ในการศกึษาครัง้นี ้ผูว้ิจยัมุ่งเนน้การศกึษาปัจจยัที่มีอิทธิพลตอ่ความผกูพนัตอ่องคก์รของ
พนกังานรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง เพื่อตอ้งการทราบถึงความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานรฐัวิสาหกิจ
แห่งหนึ่ง โดยการเปรียบเทียบจากปัจจัยส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดต้่อ
เดือน และประสบการณก์ารท างาน รวมถึงวิเคราะหปั์จจยัจงูใจและบรรยากาศภายในองคก์รที่มี
อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร เพื่อเป็นแนวทางในการก าหนดกลยุทธ์และวิธีการสรา้ง
บรรยากาศภายใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัตอ่องคก์รมากยิ่งขึน้  
 

สังเขปการวจิัย 
ความมุ่งหมายในการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาความผูกพันต่อองคก์รของพนักงานองคก์รรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง โดย
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายไดต้่อเดือน 
และประสบการณก์ารท างาน 

2. เพื่อศึกษาปัจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองคก์รของพนักงานองคก์ร
รฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง 

3. เพื่อศึกษาปัจจัยด้านบรรยากาศภายในองค์กรที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องคก์รของพนกังานองคก์รรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง 

 

ความส าคัญในการวิจัย 
1. เพื่อใชเ้ป็นขอ้มลูในการก าหนดกลยุทธแ์ละวางแผนดา้นบริหารจดัการทรพัยากร

มนษุยใ์หพ้นกังานมีความผกูพนัตอ่องคก์รมากยิ่งขึน้ 
2. เพื่อน าวิธีการสรา้งบรรยากาศภายในองคก์รมาประยุกตแ์ละปรบัใชก้บัพนกังาน 

เพื่อท าใหพ้นกังาน เกิดการเรียนรูแ้ละยอมรบัวฒันธรรมองคก์ร สง่ผลใหพ้นกังานเกิดความเต็มใจ
ในการท างานมากขึน้ 
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สมมตฐิานในการวิจัย 
1.  พนกังานที่มีปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา 

รายไดต้่อเดือน และประสบการณ์การท างาน แตกต่างกัน มีความผูกพันของพนักงานองคก์ร
รฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง แตกตา่งกนั 

2.  พนักงานที่มีปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ดา้นความส าเร็จ  ด้านการยอมรบันับถือ ด้าน
ลกัษณะงานที่ท  า ดา้นความรบัผิดชอบ และดา้นความก้าวหนา้ มีอิทธิพลต่อความผูกพันของ
พนกังานองคก์รรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง  

3. บรรยากาศภายในองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นโครงสรา้ง ดา้นความเป็นอิสระ ดา้นรางวลั
ตอบแทน ดา้นความอบอุ่นและการสนับสนุน และดา้นการเปลี่ยนแปลงในองคก์ร มีอิทธิพลต่อ
ความผกูพนัของพนกังานองคก์รรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง  
 

สรุปผลการวจิัย 
จากการวิจยัเรื่องปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคข์องพนักงานรฐัวิสาหกิจแห่ง

หนึ่ง สรุปผลการวิจยัได ้ดงันี ้
ส่วนที ่1 การวิเคราะหเ์ชิงพรรณนา 

ตอนที่ 1 การวิเคราะหปั์จจัยส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศกึษา รายไดต้่อเดือน และประสบการณก์ารท างาน พบวา่ 

ผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามเพศ ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 53 คน คิด
เป็นรอ้ยละ 58.9 มีอาย ุ28 – 43 ปี จ านวน 48 คน คิดเป็นรอ้ยละ 53.3 เม่ือจ าแนกตามสถานภาพ
สมรส ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส จ านวน 50 คน คิดเป็นรอ้ยละ 55.6 เม่ือจ าแนกตามระดับ
การศกึษา สว่นใหญ่มีการศกึษาระดบัต ่ากวา่หรอืเท่ากบัปรญิญาตรี จ านวน 35 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
38.9 เม่ือจ าแนกตามรายไดต้่อเดือน ส่วนใหญ่มีระดบัรายได ้15,001 – 30,000 บาท จ านวน 39 
คน คิดเป็นรอ้ยละ 43.4 เม่ือจ าแนกตามประสบการณ์การท างาน ส่วนใหญ่มีประสบการณ์การ
ท างาน 5 – 12 ปี จ านวน 44 คน คิดเป็นรอ้ยละ 48.9  

ตอนที่ 2 การวิเคราะหปั์จจัยจูงใจ ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จ ดา้นการยอมรบันับถือ 
ดา้นลกัษณะงานที่ท  า ดา้นความรบัผิดชอบ และดา้นความกา้วหนา้ 

จากการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยจูงใจ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือ
พิจารณารายดา้น พบว่า ดา้นความส าเร็จ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดบัมากที่สดุ 
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รองลงมาคือ ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงานที่ท  า ด้านความรับผิดชอบ และด้าน
ความกา้วหนา้ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดบัมาก ตามล าดบั 

ด้านความส าเร็จ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ ดา้น
ความส าเร็จ โดยรวมอยู่ในระดบัมากที่สดุ เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมี
ความคิดเห็นในระดับมากที่สุดทุกข้อ โดยข้อท่านรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งในงานเม่ือส าเร็จ บรรลุ
เป้าหมายแลว้ ซึ่งมีค่าเฉลี่ยสงูสดุ รองลงมาคือ ขอ้ท่านสามารถบรรลุเป้าหมายงานที่ก าหนดไว้
ส  าเรจ็ และขอ้ท่านใชค้วามรูค้วามสามารถในการท างานไดอ้ย่างเต็มที่ ตามล าดบั 

ด้านการยอมรับนับถือ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจงูใจ 
ด้านการยอมรับนับถือ โดยรวมอยู่ ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดับมากทุกขอ้ โดยขอ้ท่านไดร้บัการยอมรบัในต าแหน่งจาก
พนักงานในองคก์รที่ท่านไดป้ฏิบัติงาน และขอ้ท่านไดร้บัความไวว้างใจจากผูบ้ังคับบัญชาและ
เพื่อนร่วมงานในการปฏิบตัิงานเสมอ ซึ่งมีค่าเฉลี่ยสงูสดุเท่ากนั รองลงมาคือ ขอ้ผลงานของท่าน
เป็นที่ ยอมรับจากพนักงานในองค์กร ไม่ ว่าจะเป็น เพื่ อนร่วมงาน  ผู้บังคับบัญ ชาหรือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

ด้านลักษณะงานที่ท า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ 
ดา้นลกัษณะงานที่ท  า โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถาม
มีความคิดเห็นในระดบัมากทุกขอ้ โดยขอ้ท่านไดใ้ชค้วามสามารถในการท างานอย่างเต็มที่ ซึ่งมี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ข้อท่านมีอิสระที่จะใช้ความคิดสรา้งสรรค์งานได้ตลอดเวลา 
ตามล าดบั 

ด้านความรับผิดชอบ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัจูงใจ 
ดา้นความรบัผิดชอบ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม
มีความคิดเห็นในระดบัมากทุกขอ้ โดยขอ้ท่านมีส่วนรว่มในการก าหนดแผนงานและแนวทางการ
ปฏิบัติงาน และขอ้งานที่ท่านไดร้บัผิดชอบนั้นมีขอบเขตงานที่ชัดเจน ซึ่งมีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากัน 
รองลงมาคือ ข้อปริมาณงานที่ ได้รับมอบหมายมีความเหมาะสมกับต าแหน่งงานของท่าน 
ตามล าดบั 

ด้านความก้าวหน้า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยจูงใจ 
ดา้นความกา้วหนา้ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมี
ความคิดเห็นในระดับมากทุกขอ้ โดยขอ้ท่านไดร้บัการส่งเสริมใหมี้การเรียนรูง้านที่มีหนา้ที่และ
ความรบัผิดชอบที่สงูขึน้ ซึ่งมีค่าเฉลี่ยสงูสดุ รองลงมาคือ ขอ้ปัจจบุนัต าแหน่งงานของท่านมีโอกาส
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ก้าวหน้าสูง และข้อท่านได้รบัความเป็นธรรมในเรื่องการแต่งตั้งโยกย้ายหรือการเลื่อนขั้นใน
ต าแหน่ง ตามล าดบั 

ตอนที่ 3 การวิเคราะหบ์รรยากาศภายในองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นโครงสรา้ง ดา้นความ
เป็นอิสระ ดา้นรางวลัตอบแทน ดา้นความอบอุ่นและการสนับสนุน และดา้นการเปลี่ยนแปลงใน
องคก์ร 

จากการวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกบับรรยากาศภายในองคก์ร โดยรวมอยู่ในระดบัดี 
เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดบัดีทุกดา้น โดยดา้นการ
เปลี่ยนแปลงในองคก์ร มีค่าเฉลี่ยสงูสดุ รองลงมาคือ ดา้นความเป็นอิสระ ดา้นความอบอุ่นและ
การสนบัสนนุ ดา้นโครงสรา้ง และดา้นรางวลัตอบแทน ตามล าดบั 

ด้านโครงสร้าง ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบับรรยากาศภายใน
องคก์ร ดา้นโครงสรา้ง โดยรวมอยู่ในระดบัดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.00 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดับดีทุกข้อ โดยข้อองค์กรของท่านได้ก าหนด
โครงสรา้งองค์กรไวอ้ย่างชัดเจน ซึ่งมีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ข้อองค์กรของท่านก าหนด
นโยบายและเป้าหมายขององคก์รอย่างชดัเจน และขอ้องคก์รของท่านกระจายงานอย่างยตุิธรรม
และเหมาะสมตามต าแหน่งหนา้ที่ ตามล าดบั 

ด้านความเป็นอิสระ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับบรรยากาศ
ภายในองคก์ร ดา้นความเป็นอิสระ โดยรวมอยู่ในระดบัดี เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ผูต้อบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดบัดีทุกขอ้ โดยขอ้ท่านมีอิสระในการแกไ้ขปัญหางานที่ท่านได้
รับผิดชอบ ซึ่งมีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ข้อท่านมีอิสระในการตัดสินใจในงานที่ ได้รับ
มอบหมาย และขอ้ท่านมีอิสระท่ีจะแสดงความคิดเห็นไดอ้ย่างเต็มที่ ตามล าดบั 

ด้านรางวัลตอบแทน ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับบรรยากาศ
ภายในองคก์ร ดา้นรางวลัตอบแทน โดยรวมอยู่ในระดบัดี เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ผูต้อบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดบัดีทกุขอ้ โดยขอ้องคก์รของท่านไดมี้การใหร้างวลัตอบแทนแก่
พนักงานที่ปฏิบัติงานดี โดยใช้ระบบของความยุติธรรมในการให้รางวัล ซึ่งมีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
รองลงมาคือขอ้ผูบ้งัคบับญัชาไดน้ าผลงานของพนกังานมาพิจารณาความดีความชอบในการเลื่อน
ขัน้และเงินเดือนประจ าปี และขอ้องคก์รของท่านสามารถชีแ้จงหลกัเกณฑก์ารจ่ายค่าตอบแทน
หรอืรางวลัตอบแทนใหก้บัพนกังานไดอ้ย่างยตุิธรรมโปรง่ใส ซึง่มีคา่เฉลี่ยเท่ากนั 

ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน  ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เก่ียวกับบรรยากาศภายในองคก์ร ดา้นความอบอุ่นและการสนบัสนุน โดยรวมอยู่ในระดบัดี เม่ือ
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พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดบัดีทุกขอ้ โดยขอ้ท่านไดร้บั
การช่วยเหลือจากเพื่อนรว่มงานเม่ือมีปัญหาในการท างานเสมอ ซึ่งมีค่าเฉลี่ยสงูสดุ รองลงมาคือ 
ขอ้บรรยากาศภายในองคก์รมีความเป็นมิตร และขอ้ท่านไดร้บัการสนับสนุนใหมี้การปรบัเลื่อน
ต าแหน่งที่สงูขึน้ ตามล าดบั 

ด้านการเปลี่ยนแปลงในองคก์ร ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับ
บรรยากาศภายในองคก์ร ดา้นการเปลี่ยนแปลงในองคก์ร โดยรวมอยู่ในระดบัดี เม่ือพิจารณาเป็น
รายขอ้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดบัดีทกุขอ้ โดยขอ้องคก์รของท่านมีการจดั
อบรมเตรียมความพรอ้มใหแ้ก่พนกังาน เม่ือมีการเปลี่ยนแปลงใด ๆ ที่เก่ียวขอ้งกบัการท างาน ซึง่มี
ค่าเฉลี่ยสงูสดุ รองลงมาคือ ขอ้ท่านใหค้วามรว่มมือเม่ือมีการเปลี่ยนแปลงวิธีปฏิบตัิในการท างาน
ใหท้นักบัภาวะปัจจบุนั และขอ้ท่านสามารถปฏิบตัิงานไดด้ียิ่งขึน้ เม่ือมีการน าระบบต่าง ๆ มาใชใ้น
องคก์ร และขอ้ท่านไดใ้ชค้วามรูค้วามสามารถเก่ียวกบัเครื่องมือที่ทนัสมยัในการท างาน ตามล าดบั 

ตอนที ่4 การวิเคราะหค์วามผกูพนัตอ่องคก์รของพนกังานรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง 
จากการวิเคราะหผ์ู้ตอบแบบสอบถามมีความผูกพันต่อองคก์รโดยรวมอยู่ใน

ระดบัดีมาก เมื่อพิจารณารายขอ้ พบวา่ 
ผูต้อบแบบสอบถามมีความผูกพนัต่อองคก์รในระดบัดีมาก โดยขอ้ท่านมีความ

รกัและความภกัดีต่อองคก์รนีอ้ย่างมาก ซึง่มีค่าเฉลี่ยสงูสดุ รองลงมาคือ ขอ้ท่านดีใจที่เลือกท างาน
ที่นี่ ขอ้ท่านเต็มใจที่จะใชค้วามพยายามอย่างมากเพื่อช่วยใหอ้งคก์รนีป้ระสบความส าเรจ็ ขอ้ท่าน
ตัง้ใจที่จะท างานที่องคก์รนีต้ลอดไป และขอ้ท่านมีความภมูิใจที่ไดบ้อกคนอื่นว่าท่านเป็นสว่นหนึ่ง
ขององคก์รนี ้ตามล าดบั 

ผู้ตอบแบบสอบถามมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับดี คือ ข้อท่านสามารถ
พูดคุยกับเพื่อนไดว้่าท่านมีหนา้ที่การงานที่ดีในองคก์รนี ้ขอ้ท่านไดร้บัแรงบนัดาลใจจากองคก์ร 
เพื่อใหไ้ดผ้ลงานที่ดีที่สดุ และขอ้ท่านยอมรบัรูปแบบการมอบหมายงานใดก็ตาม เพื่อใหไ้ดท้  างาน
ในองคก์รนี ้ตามล าดบั 

 
ส่วนที ่2 การวิเคราะหเ์ชิงอนมุาน เพื่อทดสอบสมมติฐานของการวิจยั จ านวน 3 ขอ้ ดงันี ้

สมมติฐานที่ 1 พนักงานที่มีปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา รายไดต้่อเดือน และประสบการณ์การท างาน แตกต่างกัน มีความผูกพันของ
พนกังานองคก์รรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง แตกตา่งกนั ผลการศกึษาสรุปไดด้งันี ้
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พนักงานรฐัวิสาหกิจที่มีเพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และรายไดต้่อ
เดือนแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ 

พนักงานรฐัวิสาหกิจที่มีอายุแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองคก์รแตกต่างกัน 
พบว่า พนักงานรฐัวิสาหกิจที่มีอายุแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้ โดยพนักงานรฐัวิสาหกิจที่มี
อาย ุ44 ปีขึน้ไป มีความผกูพนัตอ่องคก์รมากกวา่พนกังานรฐัวิสาหกิจที่มีอาย ุ23 – 43 ปี 

พนักงานรฐัวิสาหกิจที่มีประสบการณก์ารท างานแตกต่างกัน มีความผูกพนัต่อ
องคก์รแตกต่างกัน พบว่า พนักงานรฐัวิสาหกิจที่มีประสบการณ์การท างานแตกต่างกัน มีความ
ผูกพนัต่อองคก์รแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน
ที่ตัง้ไว ้โดยพนกังานรฐัวิสาหกิจที่มีประสบการณก์ารท างาน 13 ปีขึน้ไป มีความผูกพนัต่อองคก์ร
มากกวา่พนกังานรฐัวิสาหกิจที่มีประสบการณก์ารท างานต ่ากวา่หรือเท่ากบั 5 – 12 ปี 

สมมติฐานที่ 2 พนกังานที่มีปัจจยัจงูใจ ไดแ้ก่ ดา้นความส าเรจ็ ดา้นการยอมรบันบั
ถือ ดา้นลกัษณะงานที่ท  า ดา้นความรบัผิดชอบ และดา้นความกา้วหนา้ มีอิทธิพลต่อความผกูพนั
ของพนกังานองคก์รรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง ผลการศกึษาสรุปไดด้งันี ้

ปัจจยัจงูใจ ไดแ้ก่ ดา้นความส าเรจ็ ดา้นการยอมรบันบัถือ ดา้นลกัษณะงานที่ท  า 
ด้านความรบัผิดชอบ และด้านความก้าวหน้า มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานองค์กร
รฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง ซึง่สามารถพยากรณไ์ดร้อ้ยละ 65.2 

สมมติฐานที่ 3 บรรยากาศภายในองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นโครงสรา้ง ดา้นความเป็นอิสระ 
ดา้นรางวลัตอบแทน ดา้นความอบอุ่นและการสนับสนุน และดา้นการเปลี่ยนแปลงในองคก์ร มี
อิทธิพลต่อความผกูพนัของพนกังานองคก์รรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง ผลการศกึษาสรุปไดด้งันี ้

บรรยากาศภายในองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นโครงสรา้ง ดา้นความเป็นอิสระ ดา้นรางวลั
ตอบแทน ดา้นความอบอุ่นและการสนับสนุน และดา้นการเปลี่ยนแปลงในองคก์ร มีอิทธิพลต่อ
ความผกูพนัของพนกังานองคก์รรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง ซึง่สามารถพยากรณไ์ดร้อ้ยละ 58.7 
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อภปิรายผลการวิจัย 
จากผลการศึกษาวิจัย เรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองคก์รของพนักงาน

รฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง สามารถสรุปประเด็นส าคญัเพ่ือน ามาอภิปรายผลการวิจยัไดด้งันี ้
1. พนักงานที่มีปัจจัยส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา 

รายไดต้่อเดือน และประสบการณ์การท างาน แตกต่างกัน มีความผูกพันของพนักงานองคก์ร
รฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง แตกตา่งกนั ผลการวิจยัพบวา่ 

1.1 อายุ พบวา่ พนกังานรฐัวิสาหกิจที่มีอายแุตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องคก์ร
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ โดย
พนกังานรฐัวิสาหกิจที่มีอาย ุ44 ปีขึน้ไป มีความผกูพนัต่อองคก์รมากกว่าพนกังานรฐัวิสาหกิจที่มี
อายุ 23 – 43 ปี เนื่องจากพนักงานรฐัวิสาหกิจที่มีอายุ 23 – 43 ปี เป็นกลุ่มที่มีอายุนอ้ยท าใหมี้
ความรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรน้อยกว่าพนักงานรัฐวิสาหกิจที่ มีอายุ 44 ปีขึน้ไป เพราะ
พนักงานมีความรูส้ึกเคยชินเนื่องจากท างานกับองค์กรมานาน ต้องการความมั่นคง และไม่
ตอ้งการเปลี่ยนงานใหม่ ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของพีระ แกว้สอาด (2564) ไดท้  าการศึกษาเรื่อง
อิทธิพลของบรรยากาศองคก์ารของพนกังานบมจ. ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่  พบว่า อายทุี่
แตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องคก์ารแตกต่างกนั  

1.2 ประสบการณก์ารท างาน พบว่า พนกังานรฐัวิสาหกิจที่มีประสบการณก์าร
ท างานแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่ง
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้โดยพนกังานรฐัวิสาหกิจที่มีประสบการณก์ารท างาน 13 ปีขึน้ไป มี
ความผกูพนัต่อองคก์รมากกว่าพนกังานรฐัวิสาหกิจที่มีประสบการณก์ารท างานต ่ากวา่หรือเท่ากบั 
5 – 12 ปี เนื่องจากพนกังานที่มีประสบการณม์ากกว่ามีความรูส้กึเป็นสว่นหนึ่งขององคก์รมากขึน้
ตามกาลเวลา มีความเขา้ใจและซึมซบัวฒันธรรมองคก์รไดอ้ย่างลกึซึง้ รวมถึงผลประโยชนส์ะสม 
เช่น เงินบ าเหน็จ บ านาญที่เพิ่มขึน้ตามอายงุาน ซึง่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของพชัรห์ทยั จารุทวีผลนุ
กูล และคณะ (2563) ไดท้  าการศึกษาเรื่องปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
บริษัท เอสเอสเค โลจิสติกส ์จ ากัด พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ประสบการณ์การท างานที่
แตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องคก์ารของบรษัิท เอสเอสเค โลจิสติกส ์จ ากดั แตกตา่งกนั 

1.3 เพศ พบวา่ พนกังานรฐัวิสาหกิจที่มีเพศแตกต่างกนั มีความผกูพนัตอ่องคก์ร
ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้
เนื่องจากองคก์รรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่งไม่มีการแบ่งการปฏิบตัิและใหค้วามส าคญัอย่างเท่าเทียมกนั 
ไม่ว่าจะเป็นเพศชายหรือเพศหญิง  ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของพีระ แก้วสอาด (2564) ได้
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ท าการศึกษาเรื่องอิทธิพลของบรรยากาศองคก์ารของพนกังานบมจ. ธนาคารกรุงไทย ส านกังาน
ใหญ่  พบวา่ เพศที่แตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องคก์ารไม่แตกตา่งกนั  

1.4 สถานภาพสมรส พบว่า พนักงานรฐัวิสาหกิจที่มีสถานภาพสมรสแตกต่าง
กนั มีความผกูพนัตอ่องคก์รไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึง่ไม่สอดคลอ้ง
กบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้เนื่องจากพนกังานรฐัวิสาหกิจสว่นมากมีความสนใจโอกาสในการเรียนรูห้รือ
มีความมุ่งมั่นในงานมากกว่าสถานภาพสมรสของตวัเอง ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ(วารุณพร 
เชือ้วณิชย ์และธรรมวิมล สขุเสริม, 2563) ไดท้  าการศึกษาเรื่องปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัของ
พนักงานในองคก์ร : กรณีศึกษา กลุ่มบริษัทผลิตน า้แข็งแห่งหนึ่งในจังหวดัอุบลราชธานี พบว่า 
พนกังานที่สถานภาพสมรสแตกตา่งกนัมีความผกูพนัของพนกังานไม่แตกต่างกนั  

1.5 ระดับการศึกษา พบว่า พนกังานรฐัวิสาหกิจที่มีระดบัการศกึษาแตกต่างกนั 
มีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบั
สมมติฐานที่ตัง้ไว้ เนื่องจากองคก์รรฐัวิสาหกิจมีระบบการบริหารและการท างานที่ค่อนขา้งเป็น
มาตรฐานชัดเจน พนักงานรฐัวิสาหกิจที่มีระดับการศึกษาที่แตกต่างกันจะไดร้บัการปฏิบัติและ
สวสัดิการที่เท่าเทียมกนั และมีความมั่นคงในอาชีพสงูไม่วา่จะจบการศกึษาระดบัใด ซึ่งสอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของพีระ แกว้สอาด (2564) ไดท้  าการศึกษาเรื่องอิทธิพลของบรรยากาศองคก์ารของ
พนักงานบมจ. ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่  พบว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีความ
ผกูพนัตอ่องคก์ารไม่แตกตา่งกนั  

1.6 รายได้ต่อเดือน พบว่า พนกังานรฐัวิสาหกิจที่มีรายไดต้่อเดือนแตกต่างกนั 
มีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบั
สมมติฐานที่ตัง้ไว ้เนื่องจากองคก์รรฐัวิสาหกิจมีระบบการขึน้เงินเดือนที่แน่นอนตามประสบการณ์
การท างาน มีสวัสดิการที่ครอบคลุมและเท่าเทียม เช่น สวัสดิการด้านการรักษาพยาบาลที่
ครอบคลุมถึงครอบครวั หรือมีกองทุนส ารองเลีย้งชีพและบ าเหน็จบ านาญที่มั่นคง เป็นตน้  ซึ่ง
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของรมิตา ประวตัิ (2564) ไดท้  าการศึกษาเรื่องปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนั
ต่อองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา พบว่าปัจจัยส่วนบุคคล 
ดา้นรายไดต้่อเดือนไม่มีผลต่อความผกูพนัตอ่องคก์รของพนกังาน  

 
2. พนักงานที่ มีปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ด้านความส าเร็จ  ด้านการยอมรบันับถือ ด้าน

ลกัษณะงานที่ท  า ดา้นความรบัผิดชอบ และดา้นความก้าวหนา้ มีอิทธิพลต่อความผูกพันของ
พนกังานองคก์รรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง  
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ผลการวิจัยพบว่า พนักงานที่มีปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ด้านความส าเร็จ และด้าน
ลักษณะงานที่ท  า มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานองค์กรรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้อภิปรายไดด้งันี ้

ด้านความส าเร็จ มีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนกังานองคก์รรฐัวิสาหกิจแห่ง
หนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เนื่องจากพนักงานมีการตัดสินใจและแกปั้ญหาที่
เกิดขึน้ในการท างานไดอ้ย่างถกูตอ้ง ไดใ้ชค้วามรูค้วามสามารถที่ตรงกบัการท างานไดอ้ย่างเต็มที่
และเป็นผลส าเร็จ ท าใหพ้นักงานรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งในงานและองคก์รมากขึน้ และอยากอยู่กับ
องคก์รในระยะยาว ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของพัชรห์ทยั จารุทวีผลนุกูล และคณะ (2563) ได้
ท าการศึกษาเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองคก์ารของพนักงานบริษัท เอสเอสเค โลจิ
สติกส ์จ ากดั พบวา่ ปัจจยัจงูใจดา้นความส าเรจ็ สง่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องคก์รของพนกังาน  

ด้านลักษณะงานทีท่ า มีอิทธิพลต่อความผกูพนัของพนกังานองคก์รรฐัวิสาหกิจ
แห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เนื่องจากพนักงานไดใ้ชค้วามสามารถในการ
ท างานอย่างเต็มที่ มีอิสระที่จะใชค้วามคิดสรา้งสรรคง์านไดต้ลอดเวลา และมีความสขุกบังานที่ท  า 
แสดงใหเ้ห็นว่าลกัษณะงานที่ท  ามีอิทธิพลโดยตรงต่อความรูส้กึผกูพนัของพนกังาน การออกแบบ
งานที่เหมาะสมจงึเป็นกลยทุธท์ี่ส  าคญัในการสรา้งและรกัษาความผกูพนัตอ่องคก์รของพนกังานได ้
ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ Mathieu และ Farr (1991) ไดท้  าการศึกษาเรื่องปัจจัยที่วัดความ
ผูกพันต่อองคก์ร การมีส่วนร่วมในงานและความพึงพอใจในงาน พบว่า ปัจจัยดา้นลกัษณะของ
งาน ไดแ้ก่ ความมีแก่เอกลกัษณ ์การไดร้บัขอ้มลูปอ้นกลบั การใชท้กัษะที่หลากหลาย และความมี
อิสระ เป็นปัจจยัที่มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัตอ่องคก์ร 

ด้านการยอมรับนับถือ  ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานองค์กร
รฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 เนื่องจากพนกังานสว่นมากไดร้บัการ
ยอมรบัในผลงานของตนจากพนกังานและผูบ้งัคบับญัชาในองคก์รเป็นเรื่องปกติ และไดร้บัความ
ไวว้างใจเสมอเพราะมีการก าหนดบทบาทหนา้ที่ที่แน่นอน การยอมรบันบัถือจึงยงัไม่ใช่ปัจจยัหลกั
ที่ มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานรัฐวิสาหกิจแห่งนี ้ เพราะมีการประเมินผลงานตาม
หลักเกณฑ์ที่ชัดเจน ซึ่งไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของณัฐพงษ์ ชัยวัฒน์สิทธิกุล (2565) ได้
ท าการศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองคก์รของบุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวงการ
ท่องเที่ยวและกีฬา พบว่า ปัจจยัจูงใจ ดา้นการยอมรบันับถือ มีผลต่อความผูกพันต่อองคก์รของ
พนกังาน 
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ด้านความรับผิดชอบ  ไม่ มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานองค์กร
รัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เนื่องจากปริมาณงานที่ ได้รับ
มอบหมายมีความเหมาะสมกับต าแหน่งงานและมีขอบเขตที่ชัดเจน พนักงานส่วนมากจึงให้
ความส าคญักบัปัจจยัอื่นมากกว่า เช่น ดา้นรางวลัตอบแทน ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของสธิุมา 
เกิดสุข และผศ.ดร.ดวงพร พุทธวงค์ (2564) ไดท้  าการศึกษาเรื่องปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค า้จุนและ
คณุภาพชีวิตการท างานที่มีผลต่อความผกูพนัตอ่องคก์รของพนกังานสถาบนัวิจยัวิทยาศาสตรแ์ละ
เทคโนโลยีแห่งประเทศไทย พบว่า ปัจจยัจงูใจ ดา้นความรบัผิดชอบมีผลต่อความผกูพนัในองคก์ร
ของพนกังานสถาบนัวิจยัวิทยาศาสตรแ์ละเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย  

ด้านความก้าวหน้า ไม่มีอิทธิพลต่อความผกูพนัของพนกังานองคก์รรฐัวิสาหกิจ
แห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เนื่องจากองค์กรรฐัวิสาหกิจเป็นองค์กรที่ มี
ความกา้วหนา้ที่ชดัเจนตามระบบที่เป็นมาตรฐานเดียวกนัทัง้องคก์ร และมีการแต่งตัง้โยกยา้ยหรือ
เลื่อนขั้นไปตามอายุงานและระเบียบ ดังนั้นความก้าวหน้าของต าแหน่งงานจึงไม่ถือว่าเป็น
เป้าหมายหลกัของพนักงานรฐัวิสาหกิจแห่งนี ้ซึ่งไม่สอดคลอ้งกับงานวิจัยของณัฐพงษ์ ชัยวฒัน์
สิทธิกลุ (2565) ไดท้  าการศกึษาเรื่องปัจจยัที่มีผลต่อความผกูพนัองคก์รของบคุลากรกรมพลศกึษา 
กระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬา พบว่า ปัจจัยจูงใจ ดา้นความกา้วหนา้ มีผลต่อความผูกพันต่อ
องคก์รของพนกังาน 

 
3. บรรยากาศภายในองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นโครงสรา้ง ดา้นความเป็นอิสระ ดา้นรางวลั

ตอบแทน ดา้นความอบอุ่นและการสนับสนุน และดา้นการเปลี่ยนแปลงในองคก์ร มีอิทธิพลต่อ
ความผกูพนัของพนกังานองคก์รรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง 

ผลการวิจยัพบวา่ บรรยากาศภายในองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นรางวลัตอบแทน และดา้น
การเปลี่ยนแปลงในองคก์ร มีอิทธิพลตอ่ความผกูพนัของพนกังานองคก์รรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง อย่าง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้อภิปรายไดด้งันี ้

ด้านรางวัลตอบแทน มีอิทธิพลต่อความผกูพนัของพนกังานองคก์รรฐัวิสาหกิจ
แห่งหนึ่ง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 เนื่องจากองคก์รรฐัวิสาหกิจมีการน าผลงานของ
พนกังานมาพิจารณาความดีความชอบในการเลื่อนขัน้และเงินเดือนประจ าปี มีการใหร้างวลัตอบ
แทนแก่พนกังานที่ปฏิบตัิงานดี โดยใชร้ะบบของความยตุิธรรมในการใหร้างวลั และสามารถชีแ้จง
หลกัเกณฑก์ารจ่ายค่าตอบแทนหรือรางวลัตอบแทนใหก้บัพนกังานไดอ้ย่างยตุิธรรมโปรง่ใส ท าให้
พนกังานเกิดแรงจูงใจในการท างานกับองคก์รมากยิ่งขึน้ ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของปวีณส์ดุา 
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ปัญญาขนัธ ์และทองฟู ศิรวิงศ ์(2567) ไดท้  าการศึกษาเรื่องความพึงพอใจในงานและบรรยากาศ
องค์การที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรศูนย์เวชศาสตรฟ้ื์นฟูแห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร พบว่า ระบบการใหร้างวลั ไม่ว่าจะเป็นการชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อน
รว่มงาน รวมถึงเงินและสิ่งของอื่นที่ไม่ใช่เงินใหแ้ก่พนกังาน ท าใหพ้นกังานมีความพึงพอใจในงาน
และบรรยากาศองคก์ารที่ไดร้บัการตอบสนองตามความตอ้งการ ท าให้เกิดความรูส้ึกยอมรบั
วฒันธรรมองคก์าร มีความทุ่มเทแรงกายแรงใจในการท างาน และปรารถนาที่จะอยู่กับองคก์าร
ต่อไป ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของรตันาภรณ์ ศรแกว้ดารา และพิภพ ปรีดาภิรตัน์ (2561) ได้
ศึกษาเรื่องปัจจัยที่ มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กร : พนักงาน
รฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง พบว่า หากตอ้งการใหพ้นักงานกล่าวถึงองคก์รในแง่ดี ควรเนน้การพัฒนา
องค์กรไปที่ผลตอบแทนและสวัสดิการ เพื่อให้พนักงานพยายามอย่างเต็มความสามารถเพื่อ
ประสบความส าเรจ็ในการท างาน และเป็นการเสรมิสรา้งความผกูพนัตอ่องคก์รอีกดว้ย 

ด้านการเปลี่ยนแปลงในองคก์ร มีอิทธิพลต่อความผกูพนัของพนกังานองคก์ร
รฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 เนื่องจากองคก์รรฐัวิสาหกิจแห่งนีมี้
การจัดอบรมเตรียมความพรอ้มใหแ้ก่พนักงาน เม่ือมีการเปลี่ยนแปลงใด ๆ ที่เก่ียวขอ้งกับการ
ท างาน ท าใหพ้นกังานไดใ้ชค้วามรูค้วามสามารถเก่ียวกบัเครื่องมือที่ทนัสมยัในการท างาน และมี
การใหค้วามรว่มมือเม่ือมีการเปลี่ยนแปลงวิธีปฏิบตัิงานใหท้นักบัภาวะปัจจบุนัอยู่เสมอ ส่งผลให้
พนักงานรูส้ึกสบายใจในการท างานและรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งกับองคก์รมากยิ่งขึน้ ซึ่งสอดคลอ้งกับ
งานวิจัยของอัครายุตม์ กาญจนเสถียร (2562) ได้ท าการศึกษาเรื่องทัศนคติ แรงจูงใจและ
บรรยากาศในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองคก์รของเจ้าหน้าที่รกัษาความปลอดภัย 
บรษัิทรกัษาความปลอดภยั แอลโซคไทย เซอรว์ิสเซส จ ากดั พบว่า ดา้นความเป็นอิสระ ดา้นความ
อบอุน่และสนบัสนนุ และดา้นการเปลี่ยนแปลงในองคก์รมีผลต่อความผกูพนัตอ่องคก์ร  

ด้านโครงสร้าง ไม่มีอิทธิพลต่อความผกูพนัของพนกังานองคก์รรฐัวิสาหกิจแห่ง
หนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เนื่องจากองคก์รไดก้ าหนดโครงสรา้งองคก์รและ
เป้าหมายไวอ้ย่างชัดเจน ก าหนดนโยบายและกระจายงานอย่างยุติธรรมและเหมาะสมตาม
ต าแหน่งหนา้ที่ ท าใหพ้นกังานมีการเขา้ใจและคุน้เคยในระบบหรือขัน้ตอนการท างานเป็นอย่างดี  
ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของอภิพงศ ์โชติรตัน ์(2557) ไดศ้ึกษาเรื่องการรบัรูบ้รรยากาศองคก์ารที่
สง่ผลต่อความผกูพนัในการท างานของพนกังานย่านอโศก กรุงเทพมหานคร พบว่าดา้นโครงสรา้ง
ไม่มีผลต่อความผกูพนัในการท างานของพนกังานย่านอโศก 
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ด้านความเป็นอิสระ  ไม่ มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานองค์กร
รฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 เนื่องจาก ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัย
ของอคัรายตุม ์กาญจนเสถียร (2562) ไดท้  าการศกึษาเรื่องทศันคติ แรงจงูใจและบรรยากาศในการ
ท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองคก์รของเจา้หน้าที่รกัษาความปลอดภัย บริษัทรกัษาความ
ปลอดภัย แอลโซคไทย เซอรว์ิสเซส จ ากัด พบว่า ด้านความเป็นอิสระ ด้านความอบอุ่นและ
สนบัสนนุ และดา้นการเปลี่ยนแปลงในองคก์รมีผลต่อความผกูพนัตอ่องคก์ร  

ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน ไม่มีอิทธิพลต่อความผกูพนัของพนกังาน
องคก์รรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 เนื่องจากพนกังานรฐัวิสาหกิจ
มักมีความมั่นคงในหนา้ที่การงานสูงและไดร้บัสวสัดิการที่ดีอยู่แลว้ และดว้ยวัฒนธรรมองคก์ร
รฐัวิสาหกิจเนน้ระบบอาวโุสและความเป็นทางการ ท าใหพ้นักงานคุน้เคยกับความสมัพันธแ์บบ
ทางการมากกว่าความอบอุ่นใกลช้ิด จึงไม่ไดพ้ิจารณาจากดา้นความอบอุ่นและการสนบัสนนุเป็น
หลกั ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของวิวรรณดา เรืองแกว้ (2565) ไดท้  าการศึกษาเรื่องบรรยากาศ
องคก์รและคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองคก์รของพนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า พนกังานมีความรูส้กึไวว้างใจช่วยเหลือซึ่งกนัและกนัภายใน
ทีมงาน บรรยากาศการท างานที่มีการสนบัสนุนกนัสงู ท าใหพ้นกังานรูส้ึกภูมิใจที่ไดเ้ป็นส่วนหนึ่ง
ของทีมงานที่ดี ซึง่ท  าใหพ้นกังานมีความผกูพนัตอ่องคก์ร 

ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการท าวิจยั 
ผลจากการวิเคราะหแ์ละสรุปผลการวิจยัขา้งตน้ ท าใหท้ราบถึงปัจจยัใดบา้งที่มีอิทธิพล

ต่อความผูกพันต่อองคก์รของพนักงานรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง เพื่อที่จะน าผลการวิจัยในครัง้นีท้ี่ได้
ศึกษาไปใชเ้ป็นแนวทางการก าหนดนโยบาย การปรบัปรุง การพัฒนาและการวางแผน เพื่อให้
พนกังานมีความผกูพนัตอ่องคก์รรฐัวิสาหกิจมากยิ่งขึน้ 

ผูบ้รหิารควรใหค้วามส าคญักบัความแตกต่างดา้นอายแุละประสบการณก์ารท างานของ
พนักงานรัฐวิสาหกิจ โดยมีการจัดทีมงานให้ความผสมผสานทุกช่วงอายุ เพื่ อเช่ือมโยง
ความสมัพนัธร์ะหวา่งวยัและมีการถ่ายทอดความรูเ้ก่ียวกบัการท างานต่อกนั ไม่วา่จะเป็นเรื่องการ
ใช้เทคโนโลยีในการท างาน หรือขั้นตอนในการท างานต่าง ๆ เพื่อช่วยส่งเสริมให้พนักงาน
รฐัวิสาหกิจที่มีอายุและประสบการณ์การณ์การท างานที่แตกต่างกันมีความรูส้ึกถึงความเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกัน ไม่รูส้ึกถูกแบ่งแยกด้วยความสัมพันธ์ที่ เน้นแต่ความเป็นทางการ ท าให้
พนกังานรูส้กึอยากท างานกบัองคก์รต่อไปจนเกษียณอายรุาชการ เนื่องจากผลการวิจยัพบวา่ ดา้น
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อายแุละดา้นประสบการณก์ารท างานที่แตกต่าง มีความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานรฐัวิสาหกิจ
แห่งหนึ่ง 

ผู้บริหารควรมีการสนับสนุนความส าเร็จในงาน ไม่ว่าจะเป็นการก าหนด KPIs และ
เป้าหมายที่ท้าทายแต่สามารถบรรลุได้ สรา้งระบบการติดตามความก้าวหน้าของงานที่ มี
ประสิทธิภาพ เพื่อใหพ้นกังานมีความกระตือรอืรน้ในการปฏิบตัิงานใหส้  าเรจ็ โดยลกัษณะงานที่ท  า
ควรมีการออกแบบงานใหมี้ความหลากหลายและทา้ทาย เพื่อป้องกันความเบื่อหน่าย แต่ตอ้งมี
ขอบเขตงานและความรบัผิดชอบที่ชดัเจนเป็นไปตามโครงสรา้งขององคก์ร และจดัใหมี้การประชมุ
ติดตามงานและให้ค าแนะน าอย่างสม ่าเสมอ เนื่องจากผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยจูงใจ ด้าน
ความส าเรจ็และดา้นลกัษณะงานที่ท  า มีอิทธิพลตอ่ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานรฐัวิสาหกิจ
แห่งหนึ่ง 

ผู้บริหารควรค านึงว่าการสรา้งสมดุลระหว่างรางวัลตอบแทนและการบริหารความ
เปลี่ยนแปลงในองคก์รเป็นสิ่งส  าคญัที่จะช่วยเพิ่มความผูกพันของพนักงานรฐัวิสาหกิจแห่งนีไ้ด ้
ดงันัน้ควรสรา้งระบบรางวลัพิเศษส าหรบัพนกังานที่มีสว่นส าคญัในการขบัเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง 
สรา้งช่องทางรบัฟังความคิดเห็นที่หลากหลายเพื่อเปิดโอกาสใหพ้นักงานมีส่วนร่วมในการแสดง
ความคิดเห็นต่อการเปลี่ยนแปลง ไม่ว่าจะเป็นในเรื่องของลักษณะงานที่ท  าหรือเทคโนโลยีที่
น  ามาใชใ้นการปฏิบตัิงาน เนื่องจากผลการวิจยัพบว่า บรรยากาศภายในองคก์ร ดา้นรางวลัตอบ
แทนและด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กร มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
รฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง 

ข้อเสนอแนะเพือ่การท าวจิัยคร้ังต่อไป 
1. ควรขยายประชากรในการวิจัย โดยท าการวิจัยศึกษาเก่ียวกับองคก์รรฐัวิสาหกิจเขต

สาขาอื่น ๆ หรือเป็นองคก์รรฐัวิสาหกิจเดียวกนัที่เป็นส านกังานใหญ่ เนื่องจากกลุม่ตวัอย่างที่ใชใ้น
การวิจยัครัง้นีมี้นอ้ย อาจท าใหเ้กิดความคลาดเคลื่อน มีโอกาสที่ค่าความผกูพนัต่อองคก์รที่ไดม้า
อาจไม่สะทอ้นความเป็นจรงิทัง้หมด 

2. เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลที่ชัดเจนมากยิ่งขึน้ ควรเพิ่มเติมในการใชเ้ครื่องมือในการเก็บขอ้มูล 
เช่น การสมัภาษณร์ายบุคคล หรือการสมัภาษณก์ลุ่ม เพื่อน าขอ้มลูมาวิเคราะหปั์จจยัที่มีอิทธิพล
ต่อความผกูพนัตอ่องคก์รของพนกังานรฐัวิสาหกิจแห่งนีไ้ดด้ียิ่งขึน้ 

3. ควรมีการศึกษาปัจจัยอื่น ๆ ที่อาจมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองคก์รของพนักงาน
รฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่งเพิ่มเติม เช่น ปัจจัยค า้จุน เนื่องจากการศึกษาปัจจัยจูงใจและปัจจัยค า้จุน
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ควบคู่กนัช่วยท าใหอ้งคก์รสามารถเขา้ใจพฤติกรรมและความตอ้งการของพนกังานไดร้อบดา้น ท า
ใหส้ามารถสรา้งความสขุในการท างานและเพิ่มความผกูพนัตอ่องคก์รของพนกังานไดอ้ีกดว้ย  
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