
ปจจัยค้ําจุนและปจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของบุคลากรในองคกร 
ธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหนึ่ง 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

สารนิพนธ 
ของ 

วรรณี บุญเผา 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

เสนอตอบัณฑิตวทิยาลยั มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือเปนสวนหนึ่งของการศึกษา 
ตามหลักสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวชิาการจัดการ 

พฤษภาคม 2554 
 



 

ปจจัยค้ําจุนและปจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของบุคลากรในองคกร 
ธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหนึ่ง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สารนิพนธ 
ของ 

วรรณี บุญเผา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เสนอตอบัณฑิตวทิยาลยั มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือเปนสวนหนึ่งของการศึกษา         
ตามหลักสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวชิาการจัดการ 

พฤษภาคม 2554 
ลิขสิทธิ์เปนของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 



 

ปจจัยค้ําจุนและปจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของบุคลากรในองคกร 
ธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหนึ่ง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บทคัดยอ 
ของ 

วรรณี บุญเผา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เสนอตอบัณฑิตวทิยาลยั มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือเปนสวนหนึ่งของการศึกษา         
ตามหลักสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวชิาการจัดการ 

พฤษภาคม 2554 
 



 

วรรณี บุญเผา. (2554).  ปจจัยค้ําจุน และปจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของบุคลากรในองคกร 
 ธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหนึ่ง. สารนิพนธ บธ.ม (การจัดการ). กรุงเทพฯ:  
 บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ:  
 อาจารย ดร.ไพบูลย อาชารุงโรจน. 
 
 การวิจัยครั้งน้ี มีความมุงหมายเพ่ือศึกษาปจจัยค้ําจุน และปจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลตอความ
ผูกพันของบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหนึ่ง จําแนกตามลักษณะสวนบุคคลและ
หาความสัมพันธระหวางปจจัยค้ําจุน และปจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของบุคลากรในองคกร
ธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหนึ่ง เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถาม สถิติที่
ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน คา T-test ใชทดสอบความแตกตาง
ระหวางคาคะแนนเฉลี่ย การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว One-way ANOVA และสถิติ
สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน ผลวิจัย พบวา 
 1.  ผลการศึกษาลักษณะสวนบุคคล พบวา สวนใหญเปนเพศหญิง มีระดับการศึกษาวุฒิ
การศึกษาปรญิญาตรี มีสถานภาพเปนโสดหรือแยกกันอยู มีระดับตําแหนงงาน เปนบุคลากรระดับ
ปฏิบัติการ มีอายุ ระหวาง 31-40 ป และมีระยะเวลาการทํางานต่ํากวา 5 ป 
 2.  บุคลากรที่มีเพศ สถานภาพสมรส และระดับตําแหนงงานแตกตางกัน มีความผูกพันตอ
องคกรไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 3.  ปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงาน ดานนโยบายการบริหาร ดานความม่ันคงในการทํางาน 
ดานความสัมพันธกับผูบังคบับัญชา ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธตอความ
ผูกพันโดยรวมของบุคลากรในองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 และดานสภาพการ
ทํางาน ในขอสถานที่ทํางานของทานถูกจัดแบงไว อยางเปนสัดสวน และเหมาะสมกับการทํางาน ไมมี
ความสัมพันธตอความผูกพันโดยรวมของบุคลากรในองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 4.  ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานความกาวหนาในการทํางาน ดานความรับผิดชอบใน
งาน ดานการยอมรับนับถือ มีความสัมพันธตอความผูกพันโดยรวมของบุคลากรในองคกร อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และดานลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ ในของานที่ทานทําอยูมีความทา
ทาย ดานความสําเร็จในการทํางาน ในขอทานสามารถปรับเปลี่ยนวิธีการทํางานเพ่ืองานสําเร็จตามที่
ไดรับมอบหมาย ไมมีความสัมพันธตอความผูกพันโดยรวมของบุคลากรในองคกร อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิตทิี่ระดับ 0.05  
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 The research aimed to study hygiene and motivation factors influencing personnel 
engagement in a pharmaceutical business classified by demographic data, and to study 
relationship between hygiene factors and motivation factors influencing personnel 
engagement in a pharmaceutical business.  Tool for data collection was questionnaire.  
Statistics for data analysis were percentage, standard deviation, t-test for testing the 
difference of means, one-way analysis of variance and Pearson product moment correlation 
coefficient. 
 Research results were as follows: 
 1. The study of demographic data found that most samples were female, holding 
bachelor degree, having single status or separate living, having position level as operational 
personnel, aging between 31 and 40 years old and having duration of work less than five 
years. 
 2. Personnel with different gender, marital status and position level had no 
difference in organization engagement at statistical significance of 0.05 levels. 
 3. Hygiene factors in work operation in category of management policy, work 
security, relation to supervisor and relation to colleague were related with overall personnel 
engagement in organization at statistical significance of 0.01 levels.  Whereas working 
condition in proper allocation of work place and suitable to work were not related with overall 
personnel engagement in organization at statistical significance of 0.01 levels. 
 4. Motivation factors in work operation in category of work advancement, work 
responsibility and respect were related with overall personnel engagement in organization at 
statistical significance of 0.01 levels.  Whereas category of work characteristic in challenging 
work on hand and category of working accomplishment in modifying delegated work for 
accomplishment were not related with overall personnel engagement in organization at 
statistical significance of 0.05 levels. 

 
 
 
 



 

ประกาศคุณูปการ 
 
 สารนิพนธฉบบันี้ สําเร็จลุลวงไดดวยความกรุณาของ อาจารย ดร.ไพบูลย อาชารุงโรจน ที่
ใหเกียรติรบัเปนอาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ โดยใหคําปรึกษา ขอเสนอแนะ ตลอดจนตรวจสอบแกไข
ขอบกพรองตางๆ ในการวจัิยฉบับน้ีดวยความหวงใย นับตั้งแตเริ่มดําเนินการจนสําเร็จ เรียบรอย
สมบูรณเปนสารนิพนธฉบบัน้ี ผูวิจัยรูสึกซาบซ้ึงในความกรณุาและขอกราบขอบพระคุณอยางสูงไว ณ 
โอกาสน้ี 
 ผูวิจัยขอกราบขอบพระคณุ รองศาสตราจารย ดร.สุภาพรรณ สิริแพทยพิสุทธิ์ อาจารย ดร.
ล่ําสัน เลศิกูลประหยัด และอาจารย ดร.ธนภูมิ อติเวทนิ  ที่กรุณาใหความอนุเคราะหเปนกรรมการใน
การสอบสารนิพนธตรวจแบบสอบถาม และใหคําแนะนาํถึงขอเสนอแนะตางๆ เพ่ือปรับปรุง แกไข
ขอบกพรองอันเปนประโยชนเปนอยางยิ่งกับผูวิจัย 
 ผูวิจัยขอกราบขอบพระคณุคณาจารยโครงการบริหารธุรกิจมหาบัณฑิตทุกทาน ที่ไดกรุณา
ใหความรู ทั้งในทางทฤษฎี รวมถึงการประยุกตใชในทางปฏิบัติ และขอขอบคุณเจาหนาที่โครงการ
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต เจาหนาที่ภาควชิาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร และบณัฑิตวทิยาลยัทุก
ทาน ตลอดจนผูมีสวนสําเร็จตองานวิจัยนี้ทุกทานที่ไดใหความชวยเหลือ และอํานวยความสะดวกเปน
อยางดีตลอดระยะเวลาการศกึษาของผูวจัิย 
 ผูวิจัยขอขอบคุณพนักงานองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง ทุกทานที่กรุณาตอบ
แบบสอบถาม พรอมทั้งความชวยเหลือและเอ้ือเฟอในดานขอมูลที่เปนประโยชนอยางยิ่งตองานวิจัย 
ผูวิจัยขอกราบขอบพระคณุบิดา มารดา และขอขอบคุณทุกคนในครอบครัว ตลอดจนเพ่ือนนิสิต และ 
เพ่ือนรวมงาน ทุกคน ที่คอยหวงใย ดูแลและคอยชวยเหลือทุก ๆ ดาน รวมทั้งยังคอยเปนกําลังใจ
เสมอมา ทําใหผูวิจัยมีความมุมานะ พยายามจนประสบความสําเร็จในวันน้ี 
  

          สุดทายน้ี คุณงามความดีและประโยชนอันเกิดจากสารนิพนธฉบบันี้ ผูวิจัยขอนอมบูชาแด
คุณบิดามารดา ครูและอาจารยทุกทานทีไ่ดประสิทธิป์ระสาทวชิาความรู อบรมสั่งสอนและวางรากฐาน
แหงการศึกษาแกผูวิจัย หวงัวางานวิจัยนีจ้ะเปนประโยชนแกผูที่สนใจ และเกี่ยวของ หากมี
ขอผิดพลาดประการใด ตองขออภัยมา ณ ที่นี้ 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 

ภูมิหลัง 
 ปจจุบันสภาวะเศรษฐกิจของประเทศไทย อยูในสภาวะถดถอย ความผันผวนทางการเมือง 
การเปลี่ยนทางสังคม รวมถึงสภาพแวดลอมในการทํางานที่เปลี่ยนแปลงไป จึงสงผลใหองคกรแหง
หน่ึง* ซึ่งเปนบริษัทชั้นนําระดับโลกที่มีความเชี่ยวชาญอยางยิ่งในดานการดูแลสุขภาพ ทําธุรกิจ
เวชภัณฑยารักษาโรค ตองปรับตัวตามสถานการณที่เกิดขึ้น จึงมีการปรับเปลี่ยนนโยบาย รูปแบบการ
บริหาร โครงสรางองคการ เพ่ือใหสอดคลองและทันตอสถานการณการเปลี่ยนแปลงในปจจุบัน การ
ปรับเปลี่ยนดังกลาว สงผลโดยตรงตอบุคลากรผูปฏิบัติงานขององคกรที่จําเปนตองปรับตัวใหสามารถ
ปฏิบัติงาน ภายใตนโยบายและการบริหารท่ีเปลี่ยนแปลงไป บางคร้ังก็ตองมีการลดเงินเดือน 
สวัสดิการตางๆ ตลอดจนลดจํานวนพนักงานลง เปนการลดคาใชจายตางๆ เพ่ือใหองคกรสามารถอยู
รอดและผานวิกฤตตางๆไปได  
 การปรับตัวไปในทิศทางดังกลาว ปจจัยค้ําจุนยอมมีผลตอขวัญและกําลังใจในการทํางาน
ของบุคลากร ในดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน สภาพการ
ทํางาน แบบการบริหารงาน และความม่ันคงในการทํางาน จึงเปนเรื่องสําคัญที่องคกรจะตอง
ตรวจสอบปจจัยดังกลาว เพ่ือใหบุคลากรมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน เพ่ือชวยใหธุรกิจ
สามารถดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอเน่ือง เพ่ือใหองคการประสบความ 
สําเร็จและเติบโตตอไปได 
 นอกจากน้ีการทําใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจในการทํางาน ยังเปนสิ่งจําเปนตอธุรกิจที่มีการ
แขงขันกันในเรื่องการซ้ือตัวบุคลากรที่มีความรูความสามารถ ซึ่งถาบุคลากรมีความรูสึกวาองคการให
ความสําคัญกับบุคลากรและความม่ันคงในการทํางานแลว บุคลากรก็จะทํางานอยูตอไปตราบเทาที่
เขายังม่ันใจ ซึ่งการปฏิบัติหนาที่ของบุคลากรทุกระดับมีความสําคัญตอผลผลิตขององคกร การที่
บุคลากรมีแรงจูงใจในการทํางานสูง โดยเฉพาะแรงจูงใจที่เกิดขึ้นจากตัวบุคลากรเอง ทําใหบุคลากร
เกิดความพอใจในงาน ใชความพยายามและความสามารถทุมเทในการทํางานมากขึ้น จนไดรับ
ความสําเร็จในการทํางาน ไดรับการยอมรับนับถือจากเพ่ือนรวมงาน สงผลตอการปฏิบัติงาน ทําให
งานที่ไดมีประสิทธิภาพสูงตามไปดวย  
 ด้ังน้ัน ในสถานการณที่มีการปรับเปลี่ยนนโยบาย รูปแบบการบริหาร โครงสรางองคการ 
เพ่ือใหสอดคลองและทันตอสถานการณการเปลี่ยนแปลงในปจจุบันน้ี ทําใหเสี่ยงตอการถูกจางออก 
เม่ือองคกรตองการลดคาใชจาย ทําใหบุคลากรไมมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน ไมทราบวาจะโดน
จางออกเม่ือไหร บุคลากรก็จะทํางานเพียงเพ่ือแลกกับคาตอบแทนเทาน้ัน โดยไมมีความตั้งใจหรือไม
ใชความพยายามในการทํางาน เพิกเฉยตองานที่นอกเหนือจากงานในหนาที่ที่ตนเองรับผิดชอบ ซึ่ง  

 

หมายเหต ุ*เน่ืองจากไมไดรับการอนุญาตใหเปดเผยชื่อบริษัท จึงใชองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหนึ่ง  
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ทําใหประสิทธิภาพขององคกรลดลง หากไดรับการติดตอใหไปทํางานในองคกรที่ไดรับผลตอบแทนสูง
กวาก็จะไปทันที เน่ืองจากขาดความรักและความผูกพันตอองคกร  
 ดวยเหตุนี้ ผูวิจัยจึงเกิดความสนใจที่จะศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธตอความผูกพันของ
บุคลากรในองคกรแหงน้ี เพ่ือที่จะไดนําขอมูลเบื้องตนมาปรับใชในการแกปญหาใหบุคลากรเกิดความ
รักและความผูกพันในองคกรมากยิ่งขึ้น ทําใหองคการประสบความสําเร็จอันนําไปสูการสรางศักยภาพ
ในการแขงขันใหแกองคกรตอไป  
 
ความมุงหมายของการวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับ
ตําแหนงงาน และระยะเวลาการทํางาน ที่มีผลตอความผูกพันของบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑ
ยารักษาโรคแหงหน่ึง 
 2.  เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงาน กับความผูกพันของ
บุคลากรที่มีตอองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง 
 3.  เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน กับความผูกพันของ
บุคลากรที่มีตอองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง 
 4.  เพ่ือศึกษาปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานขององคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหนึ่ง  
 5. เพ่ือศึกษาปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานขององคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง 
 6. เพ่ือศึกษาความผูกพันตอองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง 
 
ความสําคัญของการวิจัย 
 1.  เพ่ือใชเปนแนวทางในการปรับปรุง พัฒนาและวางแผนเพิ่มปจจัยค้ําจุน และปจจัย
แรงจูงใจเพ่ือสรางความผูกพันตอองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึงของบุคลากรในอนาคต 
 2.  เพ่ือนําขอมูลที่ไดมากําหนดแนวทางในวางแผนปรับกลยุทธดานการบริหารทรัพยากร
มนุษยใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  
 
ขอบเขตของการวิจัย 
  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 1.  ประชากรที่ใชในการวิจัย  
  ประชากรที่ใชในการสุมตัวอยางของการวิจัยคร้ังนี้ เปนบุคลากรคนไทยขององคกร
องคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหนึ่ง ทั้งหมด จํานวน 160 คน (ขอมูล ณ วันที่ 1 สิงหาคม 
2553) (เน่ืองจากไมไดรับการอนุญาตใหเปดเผยชื่อบริษัท จึงใชองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรค
แหงหน่ึง)  
  



 3 

 2.  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี เปนบุคลากรคนไทยขององคกรธุรกิจเวชภัณฑยา
รักษาโรคแหงหน่ึง โดยใชวิธีการทําสํามะโน (Census) โดยเก็บขอมูลจากทุกๆ หนวยของประชากร 
คือจากจํานวนบุคลากรคนไทยทั้งหมดเทากับ 160 คน  
 
ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบดวย 
 1. ลักษณะสวนบุคคล 
   1.1 เพศ 
   1.1.1 ชาย 
   1.1.2 หญิง 
   1.2 ระดับการศึกษา 
   1.2.1  ต่ํากวาปริญญาตรี 
   1.2.2  ปริญญาตรี 
   1.2.3  สูงกวาปริญญาตรี 
   1.3  สถานภาพสมรส 
   1.3.1 โสด / แยกกันอยู 
   1.3.2 สมรส / อยูดวยกัน 
   1.4  ระดับตําแหนงงาน 
   1.4.1 บุคลากรระดับปฏิบัติการ 
   1.4.2 บุคลากรระดับผูบริหาร 
   1.5  อายุ 
    1.5.1  ต่ํากวาหรือเทากับ 30 ป 
   1.5.2  31-40 ป 
   1.5.3  41 ปขึ้นไป 
   1.6  ระยะเวลาการทํางาน  
    1.6.1 ต่ํากวา 5 ป 
   1.6.2 6-10 ป 
   1.6.3 11-15 ป 
   1.6.4 16 ป ขึ้นไป 
 2.  ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน  
   2.1  ดานความสําเร็จของงาน 
   2.2  ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 
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   2.3  ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
   2.4 ดานความรับผิดชอบ 
   2.5  ดานความกาวหนาในการทํางาน 
  3.  ปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงาน 
   3.1 ดานนโยบายการบริหาร 
   3.2 ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
   3.3 ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
   3.4 ดานสภาพการทํางาน 
   3.5 ดานความม่ันคงในการทํางาน 
 
 ตัวแปรตาม (Dependent) 
 ความผูกพันตอองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง 
  
นิยามศัพทเฉพาะ 
 1.  บุคลากร หมายถึง บุคลากรที่ปฏิบัติงานในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหนึ่ง 
ไดแก พนักงานฝายขายและการตลาด พนักงานฝายขึ้นทะเบียนยา พนักงานฝายโลจิสติกสและ
ควบคุม พนักงานฝายทรัพยากรบุคคล และพนักงานฝายบริหาร ซึ่งเปนคนไทย 
   1.1  บุคลากรระดับปฏิบัติการ หมายถึง เจาหนาที่ที่ทํางานในแตละฝายขององคกร 
   1.2 บุคคลกรระดับผูบริหาร หมายถึง หัวหนางาน หัวหนาฝาย ที่ดูแลรับผิดชอบงาน
ในระดับฝายงาน 
  2.  ปจจัยจูงใจ หมายถึง ปจจัยตางๆ ที่เปนส่ิงกระตุน หรือเปนแรงผลักดันจากความ
ตองการที่ทําใหบุคลากรมีความเต็มใจและพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
   2.1  ความสําเร็จของงาน หมายถึง การที่บุคลากรสามารถปฏิบัติงานในหนาที่แลว 
เสร็จตามเวลา รวมทั้งสามารถทํางานเสร็จตามที่ไดรับมอบหมาย และผลสําเร็จของงานเปนไปตาม
เปาหมายที่กําหนดและทําใหเกิดแรงจูงใจการทํางาน 
   2.2  การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือ ทั้งจาก  
ผูบังคับบัญชาเพ่ือนรวมงานหรือบุคคลอ่ืนๆ ในดานความคิดเห็น ความสามารถ และการปฏิบัติงาน 
   2.3  ลักษณะงาน หมายถึง งานที่ทาทายความสามารถ ปริมาณงานที่เหมาะสม งาน 
ที่ทําเหมาะสมกับความรูความสามารถ และลักษณะกระบวนงานชัดเจน 
   2.4  ความรับผิดชอบ หมายถึง การกําหนดหนาที่และความรับผิดชอบในงานที่ชัดเจน 
การท่ีไดรับมอบหมายงานใหมๆ ที่มีความสําคัญตอองคกร มีอํานาจตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ 
อยางเต็มที่ และงานที่รับผิดชอบเหมาะสมกับตัวบุคลากร 
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   2.5  ความกาวหนาในงาน หมายถึง การไดรับมอบหมายงานที่ทาทายความสามารถ 
เพ่ือมีโอกาสในการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง การไดรับการฝกอบรมและพัฒนาความรูความสามารถ 
โอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน และการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 
  3.  ปจจัยค้ําจุน หมายถึง ปจจัยที่เก่ียวของกับสิ่งแวดลอมในการทํางานและมีหนาที่ให 
บุคลากร เกิดความพึงพอใจในงาน โดยประกอบดวยปจจัยแตละดาน ดังนี้ 
   3.1  นโยบายในการบริหาร หมายถึง องคประกอบของนโยบายในการบริหาร ที่มีผล 
ตอการทํางานของพนักงาน ไดแก ความชัดเจนของนโยบายธนาคาร การนําไปปฏิบัติ ความรวดเร็ว 
ในการประกาศนโยบายเมื่อมีการเปลี่ยนแปลง 
   3.2  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา หมายถึง ลักษณะการทํางานของผูบังคับบัญชาที่
เก่ียวของกับพนักงาน ไดแก การมอบหมายงาน การใหคําแนะนํา การประเมินผลการทํางาน 
   3.3  ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน หมายถึง องคประกอบซ่ึงแสดงถึงความ 
สัมพันธระหวางพนักงานกับบุคลากรในหนวยงาน ไดแก ความไววางใจ ความสามัคคี ความ
ชวยเหลือ การแบงปนขาวสาร 
    3.4  สภาพการทํางาน หมายถึง องคประกอบเก่ียวกับสภาพการทํางาน ไดแก ความ 
สะดวกสบายในการทํางาน บรรยากาศการทํางาน หองทํางาน แหลงขอมูลประกอบการทํางาน 
   3.5  ความม่ันคงในงาน หมายถึง องคประกอบซ่ึงเปนความมั่นคงในงาน ไดแก การ 
ลดเงินเดือน การถูกเชิญออก อัตราการตอสัญญาวาจางเพ่ือทํางานตอ 
 4.  ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ความปรารถนาขององคกรแหงหนึ่ง ที่จะผูกมิตรและ
มีความสัมพันธที่ใกลชิดระหวางบุคลากรจากผูบังคับบัญชา จากเพ่ือนรวมงานหรือจากบุคลากรใน
หนวยงาน 
 
กรอบแนวความคิดในการวิจัย 
 ในการศึกษาวิจัยเร่ือง “ปจจัยค้ําจุน และปจจัยจูงใจ ที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของบุคลากร
ในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง” มีกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 6 

 ตัวแปรอิสระ        ตัวแปรตาม 
 (Independent)       (Dependent)  
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
         
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 1  กรอบแนวความคิดในการวิจัย 
 
 
 

 

ลักษณะสวนบุคคล 

- เพศ 

- อายุ 

- สถานภาพสมรส 

- ระดับการศึกษา 

- ระดับตําแหนงงาน 
- ระยะเวลาการทํางาน 

 

 

ปจจัยค้ําจุน 

- ดานนโยบายการบริหาร 
- ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

- ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 

- ดานสภาพการทํางาน 

- ดานความมั่นคงในการทํางาน 
 

 

ปจจัยจูงใจ 

- ดานความสําเร็จในการทํางาน 
- ดานการไดการยอมรับนับถือ 

- ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
- ดานความรับผิดชอบ 

- ดานความกาวหนาในการทํางาน 

 
 
 
 

ความผูกพันตอองคกร 
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สมมติฐานของการวิจัย 
 1.  บุคลากรที่มีลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับ
ตําแหนงงาน และระยะเวลาการทํางาน ที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษา
โรคแหงหนึ่ง ตางกัน 
 2.  ปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานในดานนโยบายการบริหาร ดานความสัมพันธกับผูบังคับ 
บัญชา ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานสภาพการทํางาน และดานความม่ันคงในการทํางาน 
มีความสัมพันธตอความผูกพันโดยรวมของบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง 
 3.  ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานในดานความสําเร็จในการทํางาน ดานการไดการยอมรับนับ
ถือ ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนาในการทํางาน มี
ความสัมพันธตอความผูกพันโดยรวมของบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง 
 
 
 
 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 ในการศึกษาการวิจัยเรื่อง “ปจจัยค้ําจุน และปจจัยจูงใจ ที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของ
บุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหนึ่ง” ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่
เก่ียวของ และไดนําเสนอตามหัวขอตอไปน้ี 
 1.  แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับลักษณะทางประชากรศาสตร 
 2.  แนวคิดเก่ียวกับความสัมพันธระหวางบุคคลในการทํางาน 
 3. แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร 
  3.1  ความหมายของความผูกพัน 
   3.2  แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร 
   3.3  ความสําคัญเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร 
 4. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
   4.1  ความหมายของแรงจูงใจ 
   4.2  ทฤษฏีสองปจจัยของเฮอรซเบิรก 
   4.3  ทฤษฏีการจูงใจของแมคเคิลลแลนด 
   4.4  ทฤษฏีการจูงใจ อีอารจี ของอัลเดอร เฟอร 
 5.  งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 
1. แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับลักษณะทางประชากรศาสตร 
 ความหมายของประชากรศาสตร  
 พรทิพย วรกิจโภคาทร (2529: 312 – 315) ประชากรศาสตร หมายถึง ลักษณะของแตละ
บุคคลที่แตกตางกันไป โดยความแตกตางทางประชากรศาสตรจะมีอิทธิพลตอการสื่อสาร ลักษณะ
ประชากรศาสตร คือ  
  1.  เพศ (Sex) มีงานวิจัยที่พิสูจนวา คุณลักษณะบางอยางของเพศชาย และเพศหญิงที่
ตางกันสงผลใหการส่ือสารของชายและหญิงตางกัน เชน การวิจัยเกี่ยวกับชมภาพยนตรโทรทัศนของ
เด็กวัยรุน พบวาเด็กวัยรุนชายสนใจภาพยนตรสงครามและจารกรรมมากที่สุด สวนเด็กวัยรุนหญิง
สนใจภาพยนตรวิทยาศาสตรมากที่สุด แตก็มีงานวิจัยหลายชิ้นที่แสดงวา ชายและหญิงมีการส่ือสาร
และรับสื่อไมตางกัน 
 2.  อายุ (Age) การจะสอนผูที่อายุตางกันใหเชื่อฟง หรือเปลี่ยนทัศนคติหรือเปลี่ยน
พฤติกรรมนั้นมีความยากงายตางกัน ยิ่งมีอายุมากกวาที่จะสอนใหเชื่อฟง ใหเปลี่ยนทัศนคติและ
เปลี่ยนพฤติกรรมก็ยิ่งมากขึ้น การวิจัย โดย ซี.เมเบิล (C.Maple) และ ไอ แอล เจนิส และดีเรฟ 
(I.L.Janis and D.Rife) ไดทําการวิจัยและใหผลสรุปวา การชักจูงจิตใจหรือโนมนาวจิตใจของคนจะ
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ยากขึ้นตามอายุของคนที่เพ่ิมขึ้น อายุยังมีความสัมพันธของขาวสาร และสื่ออีกดวย เชน ภาษาที่ใชใน
วัยตางกัน ก็ยังมีความตางกัน โดยจะพบวา ภาษาใหมๆ แปลกๆ จะพบในคนหนุมสาว สูงกวา
ผูสูงอายุ เปนตน 
 3.  การศึกษา (Education) การศึกษาเปนตัวแปรที่สําคัญมากที่มีผลตอประสิทธิภาพของ
การส่ือสารของผูรับสาร ดังงานวิจัยหลายชื้นที่วา การศึกษาของผูรับสารนั้นทําใหผูรับสารมีพฤติกรรม
การสื่อสารตางกันไป เชน บุคคลที่มีการศึกษาสูง จะสนใจขาวสารไมคอยเช่ืออะไรงายๆ และมัก
เปดรับสื่อส่ิงพิมพมาก 
 4.  ฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจ (Social and Economic Status) หมายถึง อาชีพ 
รายได เชื้อชาติ ตลอดจนภูมิหลังของครอบครัว เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอทัศนคติและพฤติกรรมของ
บุคคล โดยมีรายงานหลายเรื่องที่ไดพิสูจนแลววา ฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจนั้น มีอิทธิพลตอ
ทัศนคติและพฤติกรรมของคน 
 
 ลักษณะดานประชากรศาสตร 
 การแบงสวนตลาดตามตัวแปรดานประชากรศาสตร ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ 
ครอบครัว จํานวนสมาชิกในครอบครัว ระดับการศึกษา อาชีพ และรายไดตอเดือน ลักษณะดาน
ประชากรศาสตรเปนลักษณะที่สําคัญ และสถิติที่วัดไดของประชากรและชวยในการกําหนดตลาด
เปาหมาย ในขณะท่ีสวนดานจิตวิทยาและสังคมวัฒนธรรมชวยอธิบายถึงความคิดและความรูสึกของ
กลุมเปาหมายน้ัน ขอมูลดานประชากรจะสามารถเขาถึงและมีประสิทธิผลตอการกําหนดตลาด
เปาหมาย (ศิริวรรณ เสรีรัตน. 2538:41)  
 คนที่มีลักษณะประชากรศาสตรตางกัน จะมีลีกษณะทางจิตวิทยาตางกัน (ปรมะ สตะเวทิน. 
2533:112) โดยวิเคราะหจากปจจัย ดังนี้ 
 1.  เพศ ความแตกตางทางเพศ ทําใหบุคคลมีพฤติกรรมของการติดตอส่ือสารตางกัน คือ 
เพศหญิงมีแนวโนม มีความตองการที่จะสงและรับขาวสารมากกวาเพศชาย ในขณะท่ีเพศชายไมไดมี
ความตองการที่จะสงและรับขาวสารเพียงอยางเดียวเทาน้ัน แตมีความตองการท่ีจะสรางความ 
สัมพันธอันดีใหเกิดขึ้นจากการรับและสงขาวสารนั้นดวย (Will, Goldhabers;&Yates, 1980:P.87)  
  นอกจากน้ีเพศหญิงและเพศชายมีความแตกตางกันอยางมากในเรื่องคิด คานิยม และ
ทัศนคติ ทั้งน้ีเพราะวัฒนธรรมและสังคม กําหนดบทบาทและกิจกรรมของคนสองเพศไวตางกัน 
 2.  อายุ เปนปจจัยที่ทําใหคนมีความแตกตางกันในเรื่องความคิดและพฤติกรรม คนที่อายุ
นอยมักจะมีความคิดเสรีนิยม ยึดถืออุดมการณและมองโลกในแงดีมากกวาคนที่อายุมาก ในขณะที่คน
อายุมากมักจะมีความคิดที่อนุรักษนิยม ยึดถือการปฏิบัติ ระมัดระวัง มองโลกในแงรายกวาคนที่มีอายุ
นอย เน่ืองมากจากผานประสบการณชีวิตที่แตกตางกัน ลักษณะการใชสื่อมวลชนก็ตางกัน คนที่มีอายุ
มากมักจะใชสื่อ เพ่ือแสวงหาขาวสารหนักๆ มากกวาความบันเทิง  
 3.  การศึกษา เปนปจจัยที่ทําใหคนมีความคิด คานิยม ทัศนคติและพฤติกรรมแตกตางกัน 
คนที่มีการศึกษาสูงจะไดเปรียบอยางมากในการเปนผูรับสารที่ดี เพราะเปนผูมีความกวางขวางและ
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เขาใจสารไดดี แตจะเปนคนที่ไมเชื่ออะไรงายๆ ถาไมมีหลักฐานหรือเหตุผลเพียงพอ ในขณะที่คนมี
การศึกษาต่ํามักจะใชสื่อประเภทวิทยุ โทรทัศนและภาพยนตร หากผูมีการศึกษาสูงมีเวลาวางพอก็จะ
ใชสื่อสิ่งพิมพ วิทยุ โทรทัศน และภาพยนตร แตหากมีเวลาจํากัดก็มักจะแสวงหาขาวสารจากส่ือ
สิ่งพิมพมากกวาประเภทอ่ืน 
 4.  สถานะทางสังคมและเศรษฐกิจ หมายถึง อาชีพ รายได และสถานภาพทางสังคมของ
บุคคล มีอิทธิพล อยางสําคัญตอปฏิกิริยาของผูรับสารที่มีตอผูสงสาร เพราะแตละคนมีวัฒนธรรม 
ประสบการณ ทัศนคติ คานิยมและเปาหมายที่ตางกัน  
 เดอรเฟอร (พีระ จิรโสภณ, ม.ป.ป.: 645-646; อางอิงจาก Defleur, Melvin. 1996. 
Theories of Mass Communication.) ไดเสนอทฤษฏีที่กลาวถึงตัวแปรแทรก (Intervening 
Variables) ที่มีอิทธิพลในกระบวนการสื่อสารมวลชนถึงผูรับสาร และเกิดผลโดยตรงทันที แตมีปจจัย
บางอยางที่เก่ียวของกับตัวผูรับสารแตละคน เชนปจจัยทางจิตวิทยา และสังคมที่จะมีอิทธิพลตอการ
รับขาวสารนั้น DeFleur ไดสอน ทฤษฏีเก่ียวกับเรื่องนี้ไวดังนี้ 
 
 ทฤษฏีความแตกตางระหวางปจเจกบุคคล (Individual Differences Theory) 
 เดอรเฟอร (DeFleur. 1996) ไดเสนอหลักการพ้ืนฐานเก่ียวกับทฤษฏีความแตกตางระหวาง
ปจเจกบุคคลดังนี้ 
 1.  มนุษยเรามีความแตกตางอยางมากในองคประกอบทางจิตวิทยาบุคคล 
 2.  ความแตกตางน้ี บางสวนมาจากลักษณะแตกตางทางชีวภาค หรือทางรางกายแตละ
บุคคล แตสวนใหญแลวมาจากความแตกตางกันที่เกิดขึ้นจากการเรียนรู 
 3.  มนุษยซึ่งถูกชุบเลี้ยงภายใตสถานการณตางๆ จะเปดรับความคิดเห็นแตกตางกันไป
อยางกวางขวาง  
 4.  จากการเรียนรูสิ่งแวดลอมทําใหเกิดทัศนคติ คานิยม และความเชื่อถือที่รวมเปนลักษณะ
ทางจิตวิทยาสวนบุคคลที่แตกตางกันไป 
 ความแตกตางดังกลาวน้ีไดกลายเปนสภาวะเง่ือนไข ที่กําหนดการรับรูขาวสารมีบทบาท
อยางสําคัญตอการรับรูขาวสาร 
 
2. แนวคิดเก่ียวกับความสัมพันธระหวางบุคคลในการทํางาน 
 ความสัมพันธระหวางบุคคลเกิดจากการที่บุคคลไดรวมกันทํากิจกรรม และมีสวนรวมในการ
ติดตอส่ือสาร รวมมือ พัฒนา ปรับปรุง แกปญหาและสรางแรงจูงใจใหแกกันและกัน การมีความ 
สัมพันธระหวางบุคคล (บรรยงค โตจินดา.  2543: 372-374) มีดังนี้ คือ 
 1.  การปฏิสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal interaction) คุณลักษณะสวนบุคคล ซึ่งมี
เปาหมาย มีความตองการของบุคคล จะตองมีความเชื่อ ความศรัทธาที่บุคคลน้ันยึดถือ ที่สําคัญคือ 
ตองมีความนึกคิดที่แตกตางจากบุคคลอ่ืน และมีความตองการเปนสมาชิก 
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 2.  การสรางความสัมพันธระหวางผูบริหารกับบุคลากร ผูที่เปนผูบริหารหรือผูนําน้ัน ควรมี
ความสามารถในการทํางาน และมีหนาที่ที่จะสรางความสัมพันธระหวางผูรวมงาน ดังนี้ 
   2.1 การบริหารงานมีลักษณะเปนประชาธิปไตย ใหอิสระในการแสดงความคิดแกปญหา
แกเพ่ือนรวมงาน 
   2.2  ใหบุคลากรรูจุดมุงหมายของงาน และเปาหมายขององคกร 
   2.3  ใหบุคลากรเกิดความรัก ความผูกพัน ความศรัทธาแกองคการ โดยผูบริหาร
พยายามกระทําใหผูใตบังคับบัญชาของตนมีทัศนคติที่ดีกับผูบริหารกอน 
   2.4  มอบหมายงานที่บุคลากรสนใจ พอใจที่จะปฏิบัติใหบุคลากรมีความรูสึกถึง
ความสําเร็จของงานวาเปนของทุกคน และใหรูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคการ 
   2.5  มีการใหผลประโยชนรวมกัน 
   2.6  มีการทํางานเปนทีม 
   2.7  สงเสริมใหบุคลากรมีความกาวหนาในหนาที่การงาน 
 3.  การสรางความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงาน เพ่ือนรวมงานมีความสําคัญตอการทํางาน 
เพราะในการทํางานมีการประสานงานรวมกัน ไมสามารถทํางานเพียงลําพังได เพ่ือใหงานมี
ประสิทธิภาพ บุคลากรในองคการควรมีสัมพันธภาพที่ดีตอเพ่ือนรวมงานดังน้ี  
   3.1  แสดงความเปนมิตรกับทุกคน สนใจผูอ่ืน ใหความเขาใจผูอ่ืนอยางจริงใจ 
   3.2  มีความจริงใจที่จะทําใหผูอ่ืน กระตือรือรนในการทํางาน 
   3.3  แสดงตัวเปนผูฟงที่ดี กระตุนผูอ่ืนใหพูดถึงตัวอง และเปนเรื่องที่ผูอ่ืนสนใจ 
   3.4  พยายามทําใหผู อ่ืนรูสึกวาตนเองมีความสําคัญ และกระทําดวยความจริงใจ 
ตระหนักถึงคุณคามากกวาวัตถุสิ่งของ 
   3.5  มีความสุภาพออนนอมถอมตน และเกรงใจ 
   3.6  พยายามปรับปรุงจุดที่ตัวเองบกพรองกอนเสมอ   
 
3. แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร 
 3.1 ความหมายของความผูกพัน 
 สทีน และปอรเตอร (Strees; & Porter. 1983: 444) ไดสรุปความผูกพันตอองคกรดวย
ทฤษฎีการแลก เปลี่ยน (Theory of Exchange) วาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการ คือ 
ธรรมชาติของมนุษยประกอบดวย ความตองการ ความปารถนา ทักษะความรู มีความคาดหวังที่จะ
ทํางาน หากองคการสามารถตอบสนองความตองการของบุคคลได บุคคลนั้นก็จะสามารถทํางานเพื่อ
องคการอยางเต็มที่ และบุคคลก็จะเกิดความผูกพันตอองคการ  
 ระพีพร เบญจาทิกุล (2540: 11) ใหความหมายไววา ความผูกพันตอองคกร หมายถึง การที่
สมาชิกแตละคนในองคกรมีความรูสึกที่ดีตอองคกร มีความหวงใยในความสําเร็จขององคกรแสดง
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ออกเปนพฤติกรรมโดยการยอมรับเปาหมายขององคกร เต็มใจปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ 
และปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิกขององคกรตอไป  
  เกสรา สุขสวาง (2540: 102) ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคกร หมายถึง 
บุคลากรในองคกรมีความรูสึกและแสดงพฤติกรรมใน 3 ลักษณะ คือ 1) มีความศรัทธา ยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคกร 2) มีความตั้งใจและมีความพรอมที่จะใชความพยายามในการทํางาน
เพ่ือผลประโยชนตอองคกรและ 3) มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิกขององคกรตอไป 
  สุกานดา ศุภคติสันติ์ (2540: 13) ไดสรุปความหมายของความผูกพันวา หมายถึงความรูสึก
ในทางที่ดีตอองคกร โดยมีความเชื่อม่ัน ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร มีความเต็มใจที่จะ
ทุมเทและใชความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพ่ือองคกร และเกิดความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่ง
ขององคกร ความผูกพันตอองคกรน้ันไมใชเพียงความจงรักภักดีเทาน้ัน แตยังหมายถึง กระบวนการ
หรือวิธีการท่ีบุคลากรในองคกรไดแสดงใหเห็นถึงความเกี่ยวของของพวกเขาที่มีตอองคกร และยังคง
ดําเนินงานเพ่ือความสําเร็จ และสิ่งที่ดีตอองคกร (นอรทคราฟท และเนล (ปรียาภรณ อัครดํารงชัย. 
2541: 30; อางอิงจาก Northcraft ; & Neale. 1990: 464) ) 
  วีระวัฒน ยวงตระกูล (2541: 8) ไดใหคําจํากัดความของความผูกพันตอองคกรวา ความ
ผูกพันกับองคกรเปนความจงรักภักดีและเต็มใจที่จะอุทิศตนใหกับองคกร ซึ่งเปนผลมาจากบรรทัด
ฐานขององคกรและสังคม โดยที่บุคคลรูสึกวา เม่ือเขามาเปนสมาชิกบุคคลน้ันตองมีความจงรักภักดี
ตอองคกร เพราะนั่นคือความถูกตองและความเหมาะสมที่ควรจะทํา 
 อิสเสนเบอรเกอร; และคนอ่ืน ๆ (Eisenberger.;  et al. 1991: 52) กลาววา ความผูกพันตอ
องคกรเปนเจตคติที่แสดงถึงความรูสึกรวมเปนหน่ึงเดียวกับองคกร มีความสัมพันธระหวาง การท่ี
บุคคลรับรูและไดรับการสนับสนุนจากองคกรกับความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคกร ผลที่ตามมา
คือ ความมีอุตสาหะและความทุมเทใหกับองคกรของสมาชิก 
 บูชานัน (Buchanan. 1974: 533 – 554) ที่ใหความหมายของความผูกพันตอองคกรไว 
วาคือ ความรูสึกเปนพวกเดียวกัน ความผูกพันที่มีตอเปาหมายและคานิยมขององคกร และการ
ปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเอง เพ่ือใหบรรลุเปาหมายและคานิยมขององคกร 
  ปราโมทย บุญเลิศ (2545: 8) กลาวถึงความหมายของความผูกพันตอองคกร หมายถึง
ความรูสึกของพนักงานที่มีตอองคกรโดยที่เขามีความสุขที่ไดเปนสวนหนึ่งขององคกร และความรูสึก 
ที่ดีตอองคกร และไมอยากที่จะละทิ้งองคกรไป 
  สเตียรส (ศิริพงษ เจริญสุข. 2545: 11; อางอิงจาก Steers. 1977: 46) ใหความหมาย ของ
คําวา ความผูกพันตอองคกรวา เปนความรูสึกหรือความสัมพันธที่เหนียวแนนเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน
ของสมาชิกในการเขารวมกิจกรรมขององคกรดวยความเต็มใจ 
  บัญชา นิ่มประเสริฐ (2545: 7) ไดสรุปนิยามของความผูกพันตอองคกรวา คือขอบเขตของ
แตละคนที่แสดงใหเห็นถึงวาเขาและเธอมีความเกี่ยวพันกับองคกรอยางไร และยังหมายถึงความตั้งใจ
ที่จะไมจากองคกรไป 
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  3.2 แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 
  โบวดิกส และบูโน (Bowditch; & Buono. 1997: 157 – 155) ไดเสนอแนวคิดเก่ียวกับ
ความผูกพันตอองคกรไววา ความผูกพันตอองคกรเปนความสัมพันธระหวางความรูสึกกับภาระ 
หนาที่ที่มีตอสังคม หรือความรับผิดชอบตอสังคม โดยผูที่มีความผูกพันตอองคกรจะมีความรูสึกวาตน
เปนสวนหนึ่งขององคกร โดยการแสดงออกดังนี้  
 1. ยอมรับในนโยบายหรือเปาหมายขององคกร  
 2. ใชความสามารถของตนเองเพื่อใหงานขององคกรสําเร็จ  
 3. ปรารถนาที่จะคงสถานภาพในองคกร โดยไมคิดโยกยายไปที่อ่ืน 
  อนันตชัย คงจันทร (2529: 34 – 41) ไดกลาวถึงสาเหตุ 3 ประการ ที่แนวคิดเก่ียวกับ 
ความผูกพันตอองคกรไดรับความสนใจมากขึ้นดังนี้ 
 1. ความผูกพันตอองคกรน้ีอาจจะใชเปนเครื่องมือพยากรณพฤติกรรมของสมาชิกองคกรได
โดยเฉพาะอยางยิ่ง อัตราการเปลี่ยนงาน สมาชิกที่มีความผูกพันตอองคกรมีแนวโนมที่จะอยูกับ
องคกรนานกวาและเต็มใจที่จะทํางานอยางเต็มความสามารถ เพ่ือใหบรรลุเปาหมายที่องคกรตั้งไว 
  2. ความผูกพันตอองคกรพัฒนาขึ้นมาจากการศึกษาเรื่องความจงรักภักดี (Loyalty) ของ 
สมาชิกที่มีตอองคกร ซึ่งนักวิชาการทั้งทางดานพฤติกรรมศาสตรและทางดานบริหาร ตลอดจน
ผูบริหารในองคกรไดใหความสนใจมานาน เพราะตางเห็นพองตองกันวาความจงรักภักดีของ 
พนักงานที่มีตอองคกรน้ันเปนคุณสมบัติที่ผูบริหารตางก็ปรารถนาจะใหเกิดขึ้นในองคกร 
 3. การทําความเขาใจในเรื่องความผูกพันตอองคกร ชวยใหผูศึกษาเขาใจธรรมชาติของ 
บุคคลโดยทั่วไปมากขึ้น และเขาใจถึงกระบวนการหรือขั้นตอนที่บุคคลสรางความผูกพันหรือเกิด 
ความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งของสังคมยอย ๆ ซึ่งความเขาใจในกระบวนการนี้จะชวยใหเขาใจใน 
พฤติกรรมของบุคคลมากขึ้น 
 แมคกรี และฟอรด (บัญชา นิ่มประเสริฐ. 2542: 13; อางอิงจาก McGree; & Ford. 1987: 
642) ไดสรุปการศึกษาความผูกพันตอองคกรเปน 2 แนวความคิด คือ การศึกษาความผูกพันทางเจต
คติ (Attitudinal Commitment) และความผูกพันทางพฤติกรรม (Behavioral Commitment) 
 บุญเจือ จุฑาพรรณชาติ (2544: 42) ไดสรุปการศึกษาความผูกพันตอองคกรเปน 2 แนวคิด
เชนกัน รายละเอียดและตัวอยางการวิจัยของทั้งสองแนวคิดมีดังนี้ 
 1. ความผูกพันทางเจตคติ เปนการศึกษาความผูกพันตอองคกร โดยท่ีบุคคลจะนําตนเอง
เปนสวนหนึ่งขององคกรและผูกพันในฐานะเปนสมาชิกขององคกร เพ่ือไปสูเปาหมายขององคกร 
 2.  ความผูกพันทางพฤติกรรม เปนการศึกษาความผูกพันตอองคกรที่เปนพฤติกรรม 
ปจจัยความสนใจที่บุคคลไดรับจากองคกร เชน การไดรับความนับถือที่เปนผูอาวุโส การไดรับ
คาตอบแทนสูง จึงมีความผูกพันตอองคกร โดยไมตองการเสียผลประโยชนที่ไดรับจากองคกร ถาจะ
ละทิ้งไปทํางานที่อ่ืนก็ไมคุมคาที่จะจากองคกรไป 
 อรฉัตร สรญาณธนาวุฒิ (2545: 17) ไดสรุปแนวคิดเร่ืองความผูกพันตอองคกร โดยแบง
ออกเปน 3 กลุม คือ 
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  1.  แนวคิดทางดานทัศนคติ แนวคิดน้ีไดรับความสนใจในการศึกษามาก กลุมผูสนับสนุน
แนวคิดน้ีมองความผูกพันตอองคกรวา เปนความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร มีความ
ปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาสมาชิกภาพขององคกรไว เพ่ือที่จะชวยใหเปาหมายที่ตั้งไวประสบ 
ความสําเร็จ 
  2.  แนวคิดดานพฤติกรรม แนวคิดน้ีมองความผูกพันตอองคกรในรูปของความสมํ่าเสมอของ
พฤติกรรม เม่ือคนมีความผูกพันตอองคกรก็จะมีการแสดงออกในรูปแบบของพฤติกรรมตอเนื่องหรือ
ความคงเสนคงวาในการทํางาน ความตอเน่ืองในการทํางานโดยไมโยกยายเปลี่ยนแปลงที่ทํางานการ
ที่คนผูกพันตอองคกร และพยายามที่จะรักษาสมาชิกภาพไวโดยไมโยกยายไปไหนก็เน่ืองจาก
ไดเปรียบเทียบถึงผลไดและผลเสียที่จะเกิดขึ้น หากละทิ้งสภาพของสมาชิกหรือลาออกไป 
 ซึ่งผลเสียนี้จะพิจารณาในลักษณะของตนทุนที่จะเกิดขึ้นหรือผลประโยชนที่จะสูญเสียไป 
ทฤษฎีที่มีชื่อเสียงและถือเปนแนวคิดน้ีคือ ทฤษฎี Side-bet ของ Howard S. Bacder ซึ่งสรุปไดวา
การพิจารณาความผูกพันตอองคกรเปนผลมาจากการที่คนเปรียบเทียบชั่งนํ้าหนักวา ถาเขาลาออก
จากองคกรเขาจะสูญเสียอะไรบาง 
 3. แนวคิดทางดานที่เก่ียวกับความถูกตองหรือบรรทัดฐานของสังคม แนวคิดน้ีมองความ
ผูกพันตอองคกรวาเปนความจงรักภักดีและความเต็มใจท่ีจะอุทิศตนใหกับองคกร ซึ่งเปนผลมาจาก
บรรทัดฐานขององคกรและสังคม บุคคลรูสึกวาเม่ือเขาเขาเปนสมาชิกขององคกรแลวก็ตองมีความ
ผูกพันตอองคกร เพราะน่ันคือความถูกตองและความเหมาะสมที่จะทําใหเกิดความผูกพันตอองคกร
นั้นเปนหนาที่หรือพันธะผูกพันที่สมาชิกจะตองมีตอการปฏิบัติหนาที่ในองคกร 
 
 3.3 ความสําคัญของความผูกพันตอองคกร 
 ภรณี มหานนท (2529: 17) กลาววา ความรูสึกผูกพันจะนําไปสูผลที่สัมพันธกับความมี
ประสิทธิผลตอองคกร ดังนี้คือ 
  1. พนักงานที่มีความรูสึกผูกพันอยางแทจริงตอเปาหมายและคานิยมขององคกร มีแนวโนม
ที่จะมีสวนรวมในกิจกรรมขององคกรอยูในระดับสูง 
 2. พนักงานซึ่งมีความรูสึกผูกพันอยางสูงมักมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงอยูกับ
องคกรตอไปเพ่ือทํางานขององคกรใหบรรลุเปาหมาย 
 3. เม่ือบุคคลมีความผูกพันตอองคกรและเลื่อมใสศรัทธาในเปาหมายขององคกร บุคคลซ่ึงมี
ความรูสึกผูกพันดังกลาว มักจะมีความผูกพันอยางมากตองาน เพราะเห็นวางานคือหนทางซ่ึงตน
สามารถทําประโยชนใหกับองคกรใหบรรลุถึงเปาหมายไดสําเร็จ 
  4. บุคคลซ่ึงมีความรูสึกผูกพันสูงจะเต็มใจที่จะใชความพยายามพอสมควรในการทํางาน 
ใหกับองคกร ทําใหมีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับดี 
 กลาวไดวา ความผูกพันเปนสิ่งที่สําคัญ เพราะสามารถทําใหเกิดประโยชนที่ตามมาแก
องคกรมากมาย ดังตอไปน้ี คือ 
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 1.  ลดอัตราการขาดงาน (Absenteeism) จากทฤษฎีทางพฤติกรรมศาสตร มีความเชื่อวา
พนักงานที่มีความผูกพันตอองคกรสูงจะมีแรงจูงใจในการทํางานมากกวาพนักงานที่มีความผูกพันตอ
องคกรต่ํา เชน จากการศึกษาพบวา ความผูกพันตอองคกรมีความสัมพันธทางบวกกับแรงจูงใจและ
สงผลทางออมตอขวัญกําลังใจ ซึ่งจะชวยใหองคกรบรรลุเปาหมายงายขึ้น ในทางตรงขามพนักงานที่มี
ความผูกพันต่ําจะมีความผูกพันกับส่ิงอ่ืน ๆ แทน เชน งานอดิเรก ครอบครัวหรือกีฬา พนักงานที่มี
ความผูกพันจะมีเปาหมายและคานิยมอยางแทจริงขององคกร และมีแนวโนมที่จะมีสวนรวมกับ
กิจกรรมขององคกร 
 2.  ลดอัตราการลาออกหรือเปลี่ยนงาน (Turnover) นักวิชาการเชื่อกันวา ความผูกพันตอ
องคกรจะมีความสัมพันธสูงตอการเปลี่ยนงานของพนักงาน ถือเปนตัวทํานายการลาออกซึ่งสอดคลอง
ตามความหมายของความผูกพันตอองคกรที่หมายถึง ความปรารถนาหรือความตองการของพนักงาน
ที่จะทํางานกับองคกร ใหบรรลุเปาหมายและมีความตองการจะโยกยายเปลี่ยนไปทํางานกับองคกรอ่ืน 
พอรทเตอร; และสเตียรส (วีระวัฒน ยวงตระกูล. 2541: 14; อางอิงจาก Porter; & Steers. 1974) ได
ใหความสนใจในการศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคกรกับการหมุนเวียนเปลี่ยนงาน
ของพนักงาน จากการศึกษาวิจัยพบวา พนักงานที่มีความผูกพันตอองคกรสูงจะมีความปรารถนา
อยางแรงกลาที่จะอยูกับนายจาง และนําไปสูการสนับสนุนใหบรรลุเปาหมายขององคกร ซึ่งความ
ผูกพันตอองคกรจะมีความสัมพันธในทางลบหรือทางตรงกันขามกับการลาออก นั่นคือพนักงานที่มา
ความผูกพันตอองคกรสูงจะมีความคิดที่จะลาออกต่ํา มีแนวโนมที่จะอยูกับองคกรนานกวา (อนันตชัย 
คงจันทร. 2529: 25; ปรียาพร วงศอนุตรโรจน. 2532: 30) 
 3.  ทําใหการปฏิบัติงานดีขึ้น (Job Performance) พนักงานที่มีความผูกพันตอองคกรสูงจะมี
ความเต็มใจ จริงใจในการพยายามทํางานเพ่ือองคกร ซึ่งความพยายามอาจจะโยงถึงการปฏิบัติงานท่ี
แทจริง ถึงแมวาความพยายามอาจไมสามารถรับประกันไดอยางเพียงพอถึงการปฏิบัติงานที่ดี ถาใน
กรณีที่พนักงานนั้นขาดความสามารถหรือเขาใจธรรมชาติของงานที่ไดรับมอบหมาย นั่นคือ ความ
ผูกพันตอองคกรอาจไมไดสงผลหรือเปนตัวตัดสินระดับการปฏิบัติที่ชัดเจนแนนอนนัก เพราะการ
ปฏิบัติงานที่แทจริงมีปจจัยหลายอยางที่ใชประกอบการตัดสิน อาทิเชน การจูงใจ ความพึงพอใจ และ
ความสามารถ 
 4.  งานบรรลุเปาหมายองคกร (Organizational Goal Attainment) พนักงานจะมีความ
เชื่อม่ันตอเปาหมายขององคกร นักวิชาการกลาววา ความผูกพันตอองคกรเปนตัวชี้วัดที่ดีตอ
ประสิทธิภาพขององคกร เพราะตองการอยูรวมกับองคกร ทํางานตามที่รับผิดชอบจนสามารถบรรลุ
เปาหมายสําเร็จ 
 บุญเจือ จุฑาพรรณนาชาติ (2544: 41) ใหความเห็นวา ความผูกพันตอองคกรเปนทัศนคติที่
สําคัญอยางยิ่งสําหรับองคกร ไมวาจะเปนองกรแบบใด เพราะความผูกพันจะเปนตัวเชื่อมระหวาง
จินตนาการของมนุษยกับจุดมุงหมายขององคกร ทําใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึกเปนเจาขององคกร 
และเปนผูมีสวนรวมในการเสริมสรางสภาพและความเปนอยูที่ดีขององคกรรวมทั้งชวยลดการควบคุม
จากภายนอกอีกดวย นอกจากนั้น ศิริพงษ เจริญสุข (2545: 11) กลาววา ความผูกพันตอองคกร
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สามารถใชทํานายอัตราการเขาออกจากงานของสมาชิกในองคกรไดดีกวาการศึกษาเร่ืองความพึง
พอใจในงานเสียอีก กลาวคือ 
 1.  ความผูกพันตอองคกร เปนแนวความคิดซ่ึงมีลักษณะครอบคลุมมากกวาความพึงพอใจ
ในงาน สามารถสะทอนถึงผลโดยทั่วไปที่บุคคลสนองตอบตอองคกรโดยสวนรวม ในขณะที่ความพึง
พอใจในงานสะทอนถึงการตอบสนองของบุคคลตองาน หรือแงใดแงหนึ่งของงานเทาน้ัน 
 2.  ความผูกพันตอองคกรคอนขางจะมีเสถียรภาพมากกวาความพึงพอใจ ถึงแมวาจะมีการ
พัฒนาไปอยางชาๆแตก็อยูอยางม่ันคงความผูกพันตอองคกรเปนตัวชี้วัดถึงความมีประสิทธิภาพ ของ
องคกร 
 
4. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 4.1 ความหมายของการจูงใจ 
 การจูงใจ หมายถึง "แรงขับเคลื่อนที่อยูภายในของบุคคลที่กระตุนใหบุคคลมีการกระทํา" 
(Schiffman; & Kanuk. 1991:69) 
 การจูงใจ เปนภาวะภายใน ของบุคคล ที่ถูกกระตุนใหกระทําพฤติกรรมอยางมีทิศทางและ
ตอเน่ือง (แอนนิตา อี วูลฟอลค Anita E. Woolfolk 1995)  
 การจูงใจเปนภาวะในการเพ่ิมพฤติกรรม การกระทําหรือกิจกรรมของบุคคล โดยบุคคลจงใจ 
กระทําพฤติกรรม นั้นเพื่อใหบรรลุเปาหมายท่ี ตองการ (ไมเคิล ดอมแจน Domjan 1996) 
 ในดานวิชาการ คําวา แรงจูงใจ (Motivation) มาจากรากศัพทภาษาละตินวา movere ซึ่งมี
ความหมายวา การเคลื่อนไหว (Move) ซึ่งความหมายที่วาน้ีเห็นไดชัดจากคําจํากัดความที่เขียนโดย 
Bernard Berelson และ Gerry A. Steiner วา “แรงกระตุน (Motives) เปนสภาวะภายในอันหนึ่งที่
เปนพลัง สิ่งกระตุน สิ่งนํา การกระทําของมนุษยไปในทิศทางหรือชองทางที่จะทําใหบรรลุถึงเปาหมาย
ที่ตองการ” 
 
 วงจรการจูงใจ (The Motivation Cycle) 
  ความตองการ         แรงขับ        เปาหมาย 
  (Needs)          (Drives)                 (Goals)    
  การขาดส่ิงที่ตองการ    การขาดทิศทาง        การลดแรงขับ 
  (Deprivation)         (Deprivation of Direction)         (Reduction of Drive) 
 
 การจูงใจประกอบดวยองคประกอบ 3 อยางที่มีปฏิสัมพันธกัน และความเกี่ยวของซึ่งกันและ
กันคือความตองการ แรงขับ และเปาหมายน่ันเอง 
 1.  ความตองการ (Need) คําอธิบายความตองการที่ดีที่สุด คือ ความไมพอเพียง 
(Deficiency) หากมองในภาวะสมดุลของมนุษยเรา (Homeostatic sense) ความตองการเกิดขึ้นเม่ือ 
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เกิดการไมสมดุลทางดานรางกายหรือจิตใจ ยกตัวอยางเชน ความตองการอาหาร เกิดขึ้นเม่ือเซลล 
ในรางกายขาดอาหารหรือนํ้า 
  2.  แรงขับ (Drive) แรงขับจะถูกสรางขึ้นเพ่ือบรรเทาความตองการใหลดนอยลง เราอาจให
ความหมายของแรงขับงายๆ วาเปนการไมพอเพียงกับทิศทาง (Deficiency with direction) ซึ่งคลาย
กับความหมายที่ Hull ใหไววาแรงขับเปนพฤติกรรมที่จูงใจ ตัวอยางของความตองการนํ้าและอาหาร
จะถูกแปลออกมาในรูปของแรงขับของความกระหาย และความหิว ความตองการเพ่ือนพอง ซึ่งแปล
ออกมาในรูปที่ตองการจะมีคนคบหาสมาคมเปนพวกพองดวย 
  3.  เปาหมาย (Goals) จุดสุดทายของวงจรของการจูงใจคือ เปาหมาย เปาหมายท่ีใชในวงจร
ของการจูงใจ หมายความถึงสิ่งหนึ่งที่จะเปนอะไรก็ไดที่บรรเทาความตองการ และลดแรงขับให
นอยลงไดดังนั้น การไดรับเปาหมายอันหนึ่งจะหมายความถึงการทําใหสภาพทางดานรางกายและ
จิตใจฟนสูสภาพที่มีความสมดุล และจะลดหรือขจัดแรงขับใหหมดไป การกินอาหาร ด่ืมนํ้า การมี
เพ่ือนจะทําหนาที่เสมือนการฟนฟูสภาวะสมดุลและลดแรงขับเก่ียวกับสิ่งน้ันๆ ลง อาหาร น้ํา และ
เพ่ือน เปนเปาหมายในตัวอยางที่ยกมาน้ี 
 
 4.2 ทฤษฏีสองปจจัยของเฟรดเดอริก เฮอรซเบอรก  
       (Frederick Herzberg two-factor theory or motivator-hygiene theory) 
 ทฤษฏีสองปจจัยของเฟรดเดอริก เฮอรซเบอรก ทฤษฏีจูงใจ-ค้ําจุน (The Motivation-
Hygiene Theory) เรียกอีกแบบหนึ่งวา ทฤษฏีสองปจจัย (Two-factor theory) ซึ่งเปนทฤษฏีเก่ียวกับ
ความพึงพอใจในการทํางานของเฮอรเบอรก สาเหตุที่เรียกวาทฤษฏีสองปจจัยเพราะในการทํางานนั้น
จะตองมีสิ่งที่ทําใหเกิดความพึงพอใจสิ่งที่ทําใหไมพึงพอใจ หรือสวนประกอบที่เสริมใหคนเกิดความ
พอใจยิ่งขึ้นจึงเรียกวาเปนสิ่งค้ําจุน  
 ทฤษฎี จูงใจ-ค้ําจุนของเฮอรซเบอรก สรางขึ้นจากผลการวิจัยของเขาในคณะป 1959 ที่
เมืองพิทสเบอรก (Pittsburgh) รัฐเพนซิลวาเนีย ประเทศสหรัฐอเมริกาเพ่ือพิสูจนทฤษฎีของเฮอรซ
เบอรกที่วามนุษยมีความปรารถนา 2 ประการ ประการที่หน่ึงคือ ความปรารถนาที่จะขจัดความทุกข
ทางรางกายท้ังหลายใหหมดไป เชน ความหิว ความเดือดรอนทางสุขภาพ ประการที่สองคือความ
ปรารถนาในความสุขทางใจ เชน ความภาคภูมิใจในความสําเร็จชีวิตที่เจริญกาวหนา เปนตน 
 1. ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) มีความสัมพันธโดยตรงกับแรงจูงใจภายในที่เกิดจาก
งานที่ทํา (Job Content) เชน ความสําเร็จของงาน การยอมรับนับถือ ฯลฯ ปจจัยจูงใจทําใหบุคคลเกิด
ความชื่นชอบ ยินดีในผลงานและความสามารถของตนเอง ถาตองการสนองปจจัยเหลาน้ีของ
ผูปฏิบัติงานแลวจะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดแรงจูงใจตั้งใจทํางานจนสุดความสามารถ และชวยเพ่ิม
ประสิทธิภาพของงานไดปจจัยเหลาน้ีไดแก 
   1.1 ความสําเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานไดสําเร็จ 
เสร็จส้ินและประสบความสําเร็จอยางดี ความสามารถในการแกปญหาตางๆ 
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   1.2 การไดรับความยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือ
จากผูบังคับบัญชา เพ่ือรวมงาน กลุมเพ่ือนและบุคคลอ่ืนโดยทั่วไป ซึ่งการยอมรับนับถือน้ีบางคร้ัง
อาจจะแสดงออกในรูปของการยกยองชมเชย 
   1.3 ลักษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง ความรูสึกที่ดีและไมดีตอลักษณะงานวา
งานนั้นเปนงานที่จําเจ นาเบื่อหนาย ทาทายความสามารถ กอใหเกิดความคิดริเริ่มสรางสรรคหรือเปน
งานที่ยากหรืองาย 
   1.4  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการไดรับ
มอบมายใหรับผิดชอบงานใหมๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบอยางเต็มที่ 
   1.5 ความกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement) หมายถึง การเปลี่ยนแปลงใน
สถานะหรือตําแหนงของบุคคลในองคการ แตในกรณีที่บุคคลยายตําแหนงจากแผนกหนึ่งไปยังอีก
แผนกหนึ่งขององคการโดยไมมีการเปลี่ยนแปลงสถานะ ถือเปนเพียงการเพ่ิมโอกาสใหมีความ
รับผิดชอบมากขึ้น เรียกไดวาเปนการเพ่ิมความรับผิดชอบ แตไมใชความกาวหนาในตําแหนงการงาน
อยางแทจริง 
 2.  ปจจัยคํ้าจุน (Hygiene Factor) มีความสัมพันธโดยตรงกับสิ่งแวดลอมภาย นอกขอ
งาน เปนปจจัยที่ลดความไมพอใจในงานอันจะทําใหคนทํางานไดเปนปกติในองคการเปน เวลานาน 
ปจจัยเหลาน้ีไมถือวาเปนส่ิงจูงใจใหคนทํางานมากขึ้น แตมีสวนชวยในการทํางานสุขสบายขึ้น 
ปองกันไมใหคนผละออกจากงาน ถาเปนปจจัยนี้ไมมีงานหรือจัดไวไมดีจะทําใหขวัญของคนทํางานไม
ดีปจจัยเหลาน้ีไดแก 
   2.1 เงินเดือน (Salary) หมายถึง ความพึงพอใจในเงินเดือน ความพึงพอใจหรือไมพึง
พอใจตอเงินเดือนที่เพ่ิมขึ้น 
   2.2 โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility of Growth) นอกจากจะ
หมายถึงโอกาสที่บุคคลไดรับการแตงตั้งโยกยายตําแหนงภายในหนวยงานหรือองคการแลว ยัง
หมายถึงการที่บุคคลมีโอกาสพัฒนาทักษะ และไดรับส่ิงใหมๆ เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะที่จะเอ้ือตอวิชาชีพ 
ของเขา 
   2.3 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (Interpersonal Relation Supervisor) หมายถึง 
การพบปะสนทนา ความเปนมิตร การเรียนรูงานในกลุม และความรูสึกเปนสวนหนึ่งของกลุม 
   2.4 ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน (Interpersonal Relation peers) หมายถึง การ
พบปะสนทนา ความเปนมิตร การเรียนรูงานในกลุม และความรูสึกเปนสวนหนึ่งในกลุม 
   2.5 ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา (Interpersonal Relation Subordinates) 
หมายถึง การพบปะสนทนา และปฏิสัมพันธในการทํางาน ที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน 
   2.6 สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง องคประกอบของสถานะอาชีพที่ทําใหบุคคล
รูสึกตองาน เชน การมีรถประจําตําแหนง การมีอภิสิทธิ์ตางๆ 
   2.7 นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy Administration) หมายถึง การ
จัดการและการบริหารงานขององคการ การใหอํานาจแกบุคคลในการใหเขาดําเนินงานไดสําเร็จ
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รวมทั้งการติดตอส่ือสารในองคการ เชน การที่บุคคลจะตองทราบวาเขาทํางานใหใคร นั่นคือ นโยบาย
ขององคการจะตองแนชัด เพ่ือใหบุคคลดําเนินงานไดถูกตอง 
   2.8 สภาพการทํางาน (Working Condition) หมายถึง สภาพแวดลอมทางกายภาพที่จะ
อํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน เชน แสง เสียง อากาศ เครื่องมือ อุปกรณและอ่ืนๆ รวมทั้ง
ปริมาณงานที่รับผิดชอบ 
   2.9 ความเปนอยูสวนตัว (Factors in Personal Life) หมายถึง สถานการณหรือลักษณะ 
บางประการของงานที่สงผลตอชีวิตความเปนอยูสวนตัว ทําใหบุคคลมีความรูสึกอยางใดอยางหน่ึงตอ
งานของเขา เชน ถาองคการตองการใหบุคคลยายที่ทํางานใหม อาจจะไกลและทําใหครอบครัว 
ลําบาก เปนตน 
   2.10 ความม่ันคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความ
ม่ันคงในงาน ความม่ันคงขององคการ 
   2.11 การปกครองบังคับบัญชา (Supervisor Technical) หมายถึง ความรูสึก
ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการดําเนินงาน ความยุติธรรมในการบริหารงาน ตลอดจนความ
เต็มใจหรือไมเต็มใจของผูบังคับบัญชาในการใหคําแนะนํา หรือมอบหมายความรับผิดชอบตางๆ ให
ลูกนอง 
 ดังนั้นในการศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจของ เฮอรซเบอรก (Herzberg) เปนการศึกษาเพื่อที่จะทํา
ใหทราบถึงปจจัยที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการทํางานนั้นมี 2 ปจจัยคือปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุน ซึ่ง
ทฤษฎีที่สามารถจัดองคประกอบแรงจูงใจไดอยางชัดเจนและครอบคลุม คือ ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร
เบอรก ซึ่งทางกลุมผูวิจัยมีความสนใจและใชทฤษฎีนี้เปนแนวทางในการศึกษา เนื่องจากเม่ือบุคคล
เกิดความพึงพอใจในปจจัยตางๆเหลาน้ีแลวก็จะทําใหพวกเขาเกิดแรงจูงใจในการทํางาน ซึ่งเม่ือเกิด
แรงจูงใจในการทํางานแลวพวกเขาก็จะทํางานโดยไมเห็นแกความเหน็ดเหนื่อย เพ่ือความ สําเร็จตาม
วัตถุประสงคขององคการ ซึ่งเม่ือพวกเขาเกิดความรูสึกเหลาน้ีแลวก็จะกลายเปนความ รูสึกจงรักภักดี
และสั่งสมจนกลายเปนความผูกพันตอองคกรตอไปจนไมคิดที่จะลาออกไปทํางานที่อ่ืน 
 
  4.3 ทฤษฎีการจูงใจของแมคเคิลลแลนด (McClelland’s Motivation Theory)  
 เดวิด ซี. แมคเคิลลแลนด (David C. McClelland) ไดมีบทบาทชวยในการพัฒนาการจูงใจ 
โดยแบงการจูงใจตามความตองการขั้นพ้ืนฐานของบุคคลเปน 3 แบบ ดังนี้ 
 แบบที่ 1 ความตองการอํานาจ (The Need for Power) 
 แมคเคิลลแลนดไดคนพบวา บุคคลมีความตองการการมีอํานาจเปนอยางมาก เพราะจะ 
ไดอาศัยการใชอํานาจเพ่ือสรางอิทธิพลและควบคุมในการทํางาน 
 แบบที่ 2 ความตองการความผูกพัน (The Need for Affiliation) 
 บุคคลมีความตองการความผูกพันเปนอยางมาก แตละบุคคลชอบที่จะรักษาสัมพันธภาพ ที่
ดีทางสังคม เพ่ือทําใหเกิดความรูสึกยินดี มีความคุนเคยกัน เขาใจกัน พรอมที่จะเปนที่พ่ึงในการ
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ปลอบใจ ใหความชวยเหลือผูอ่ืนเม่ือเกิดความทุกข มีการติดตอสัมพันธกันกับบุคคลอ่ืนอยางเชน 
เพ่ือนสนิท 
 แบบที่ 3 ความตองการความสําเร็จ (The Need For Achievement) 
 บุคคลมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะไดรับความสําเร็จมีความหวาดกลัวอยางรุนแรงตอ
การประสบความลมเหลว และมีอารมณหงุดหงิดเม่ือไดรับความลมเหลวหรือผิดหวัง และชอบการ
ทํางานดวยตนเองเสมอ 
 แมคเคิลลแลนดไดพบวา รูปแบบการจูงใจที่ทําใหเกิดความสําเร็จที่สุดคือ บุคคลที่ทํางานอยู
ในบริษัทขนาดเล็ก มีประธานบริษัทที่มีการจูงใจทําใหเกิดความสําเร็จไดสูงมาก แตในบริษัทที่มี
กิจการขนาดใหญพบวา หัวหนาผูบริหารมีการจูงใจทําใหเกิดผลสําเร็จในระดับปานกลางเทาน้ัน 
 
 4.4 ทฤษฏี ERG ของ แอลเดอรเฟอร (Alderfer’s ERG Theory) 
 ทฤษฏี ERG ของ แอลเดอรเฟอร (Alderfer) (ธงชัย สันติวงษ. 2533: 390) แอลเดอรเฟอร
ไดยอลําดับความตองการของ มาสโลว เหลือเพียง 3 ประเภท คือ 
 1.  ความตองการในการมีชีวิตอยูรอด (E: Existence needs) เปนความตองการทาง 
ดานรางกายและความอยากไดในสิ่งของเครื่องใชตางๆ เชนความตองการที่อยูอาศัย อาหาร
ผลตอบแทนตลอดจนสภาพการทํางานที่ดี 
  2.  ความตองการความสัมพันธ (R: Relation needs) เปนความตองการที่จะมีความ 
สัมพันธกับบุคคลอ่ืนๆในสังคม เชน ความสัมพันธในครอบครัว ความสัมพันธกับเพ่ือนผูรวมงาน 
บุคคลที่ตนเองเกี่ยวของดวย แนวคิดพ้ืนฐานจองความตองการในระดับน้ีคือ คนเรามีความพอใจ 
เกิดขึ้นเม่ือมีการปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืน 
 3.  ความตองการเจริญกาวหนา (G: Growth needs) เปนความตองการที่ผลักดันให มนุษย
พยายามพัฒนาตนเองใหเกิดประโยชนอยางเต็มที่ 
 แอลเดอรเฟอร (Alderfer) ไมเชื่อวาบุคคลจะตองตอบสนองความตองการอยางเต็มที่กอนที่
พวกเขากาวตอไปยังความตองการอีกระดับหนึ่ง แตเขาไดพบวาบุคคลจะถูกจูงใจดวยความตองการ
มากกวาระดับหน่ึงพรอมกัน เชนความตองการเงินเดือนที่เพียงพอ (Existence needs) สามารถเกิด
ไดในขณะเดียวความตองการชื่นชม (Relation needs) ความตองการสรางสรรค (Growth needs) ยิ่ง
ไปกวาน้ัน Alderfer ไดพบวาลําดับความตองการจะแตกตางกันระหวางบุคคล ผูประกอบการจะ
แสวงหา ความยกยอง (Relation Needs) ความคิดสรางสรรค (Growth Needs) กอนความกังวลใจ
ตอความตองการดํารงอยู เชนความหิวและความกระหาย (Existence Needs) 
 สรุปไดวาการจูงใจ เปนการชวยใหเขาใจถึงพฤติกรรมตาง ๆ ของบุคคล เน่ืองจาก แรงจูงใจ
จะเปนตัวที่คอยกําหนดทิศทางตาง ๆ ของการเกิดพฤติกรรมในตัวบุคคล นอกจากนี้ยังพบวา การจูง
ใจนี้เปนเรื่องที่เก่ียวของกับความพยายามในอันที่จะเปลี่ยนแปลง ทัศนคติ ความเชื่อ คานิยม และ
พฤติกรรมตาง ๆ ของบุคคล ซึ่งการเปลี่ยนแปลงนี้อาจไมเปนผลทันที ผลของการจูงใจจะสังเกตเห็น
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ไดจากการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ อันนําไปสูการเปลี่ยนแปลงใน ความคิด การรับรู และการแสดงออก
รวมทั้งการเปลี่ยนแปลงทางอารมณดวย 
 จากแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เปนหลักการทางจิตวิทยาที่
ใชในการบริหารบุคคล หรือการบริหารงานโดยทั่วไป ทั้งในภาครัฐบาล รัฐวิสาหกิจ และเอกชน 
วัตถุประสงคของการจูงใจใหคนทํางาน คือ ความตองการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน
หรือการทํางานของพนักงานใหดีขึ้น และสิ่งหน่ึงที่ยอมรับทั่วไปวาสามารถเพิ่มพูนประสิทธิภาพการ
ทํางานของพนักงานไดก็คือ การจูงใจ ดังนั้นผูบริหารทุกคนจึงพยายามใชเทคนิคการจูงในเพื่อกระตุน
ใหพนักงานในบริษัทของตนทํางานอยางเต็มความสามารถ 
 
5. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 งานวิจัยที่เก่ียวของกับความผูกพันตอองคกร รวมถึงความพึงพอใจในการทํางาน และการ
ลาออกมีอยูมาก เพราะความผูกพันตอองคกรเปนส่ิงสําคัญ และเปนเรื่องจําเปนที่ผูบริหารจะตอง
ตระหนักถึง จะตองหาสาเหตุและวิธีการแกไขปญหา เพ่ือทําใหองคกรสามารถดําเนินงานตอไปได
อยางราบร่ืน และประสบความสําเร็จ  
  

 ผลงานวิจัยในประเทศ 
 รสริน สกุลโรจนประวัติ (2541: 90 - 98) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มีความสัมพันธกับ 
ความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนการสอน มหาวิทยาลัยรามคําแหง ความมุง
หมายของการวิจัย เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันตอองคการและระดับความพึงพอใจในการทํางานแต
ละดานและรวมทุกดาน เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการและเปรียบเทียบความพึงพอใจในการ
ทํางานแตละดานและรวมทุกดาน กลุมตัวอยางเปนบุคลากรสายสนับสนุนการสอนที่ปฏิบัติหนาที่ใน
กลุมงานบริการทางวิชาการและกลุมงานบริหารและธุรการทั้งที่เปนขาราชการและลูกจางงบรายได 
จํานวน 815 ราย พบวา บุคลากรสายสนับสนุนการสอน มหาวิทยาลัยรามคําแหงมีความผูกพันตอ
องคการและมีความพึงพอใจในการทํางานในแตละดานและโดยรวมทุกดาน อยูในระดับปานกลาง 
ยกเวนความผูกพันตอองคการดานคานิยมตอมหาวิทยาลัย ซึ่งบุคลากรสายสนับสนุนการสอนมีความ
ผูกพันในระดับมาก ปจจัยความผูกพันตอองคการรวมทุกดาน มีความสัมพันธทางบวกกับความพึง
พอใจในการทํางานรวมทุกดาน 
 โดยวิเคราะหเปนรายดาน พบวา บุคลากรเพศชายมีความพึงพอใจในการทํางานรวมทุก
ดานมากกวาเพศหญิง 
 บุคลากรที่มีอายุแตกตางกัน มีความพึงพอใจในการทํางานดานความสัมพันธกับผูบังคับ 
บัญชา และเพ่ือนรวมงานแตกตางกัน 
 บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาแตกตางกัน โดยบุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาต่ํากวาอนุปริญญา 
และอนุปริญญา มีความพึงพอใจในการทํางานในดานความสําเร็จของงาน แตกตางกับบุคลากรที่มี 
วุฒิการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี 



 22 

 จันทรทิพย วองประเสริฐ (2542) ไดศึกษาเรื่อง การศึกษาระดับความพึงพอใจในการทํางาน 
ของครูสอนวิชาชีพ หลักสูตรระยะสั้นในวิทยาลัยสารพัดชาง กลุมสถานศึกษาภาคกลางโดยใช ทฤษฎี
ความพึงพอใจของ เฮอรซเบอรก (Herzberg) เปนกรอบแนวความคิด ผลการศึกษาวิจัยพบวา 
สถานภาพทางอาชีพ ความม่ันคงในการทํางาน และการยอมรับนับถือ อยูในระดับมาก ซึ่งผลการ
เปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการทํางาน ระหวางกลุมตัวแปรอิสระพบวา ครูเพศชาย มีคาเฉลี่ย
ระดับความพึงพอใจสูงกวาครูเพศหญิง ในดานความกาวหนาในตําแหนง และโอกาสที่จะไดรับ
ความกาวหนาในอนาคต ครูอายุมาก มีคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจในการทํางานสูงกวาครูอายุนอย 
ในดานสภาพการทํางานดานสถานภาพสมรสและวุฒิการศึกษาไมพบความแตกตางกัน ครูที่มี
ระยะเวลาในการทํางานมากกวา 10 ปขึ้นไป มีความพึงพอใจในการทํางานสูงกวาครูที่มีระยะเวลาใน
การทํางานนอยกวา ในดานความสําเร็จของงาน การยอมรับนับถือ โอกาสที่จะไดรับความกาวหนา 
เงินเดือนและรายได สภาพการทํางานและความมั่นคงในการทํางาน 
 บัญชา นิ่มประเสริฐ (2542) ไดศึกษาเรื่อง ความผูกพันตอองคการของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยความมุงหมายเพ่ือศึกษา เปรียบเทียบความ
ผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ โดยรวมและเปนรายดาน คือ ดานความเชื่อ 
การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการดานความตั้งใจ และพรอมที่จะใชความพยายามที่มีอยู
เพ่ือองคการ และดานปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคการจําแนกตามตัวแปร
สายการปฏิบัติงาน ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน เจตคติตอระบบราชการและความพึง
พอใจในการทํางาน กลุมตัวอยางที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล ประกอบดวยบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จํานวน 230 คน ที่ปฏิบัติงานในปการศึกษา 2541 เคร่ืองมือ
ที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
คือ คาคะแนนเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที การวิเคราะหความแปรปรวนแบบ
ทางเดียวและทดสอบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธีของเชฟเฟ โดยผลการ วิจัยสรุปไดดังนี้ 
 1. บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีความผูกพันตอองคการ
โดยรวม อยูในระดับสูง เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา บุคลากรมีความผูกพันตอองคการในดาน
ความตั้งใจและพรอมที่จะใชความพยายามที่มีอยูเพ่ือองคการ และดานความปรารถนาอยางแรงกลาที่
จะคงความเปนสมาชิกขององคการอยูในระดับสูง สวนดานความเชื่อการยอมรับและคานิยมของ
องคการ อยูในระดับปานกลาง 
 2. บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาตางกัน มีความผูกพันตอองคการโดยรวมไมแตกตางกันเม่ือ
พิจารณาเปนรายดาน พบวา บุคลากรที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือต่ํากวา มีความผูกพันตอ
องคการดานความเชื่อ การยอมรับเปาหมาย และคานิยมขององคการสูงกวาบุคลากรที่มีระดับ
การศึกษาสูงกวาปริญญาตรี 
 3. บุคลากรที่มีประสบการณทํางานตางกัน มีความผูกพันตอองคการโดยรวมไมแตกตางกัน 
เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาบุคลากรที่มีประสบการณทํางานนอยกวา 5 ป มีความผูกพันตอ
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องคการดานความเชื่อ การยอมรับเปาหมาย และคานิยมขององคการสูงกวาบุคลากรที่มีประสบการณ
ทํางานมากกวา 10 ปขึ้นไป 
 ธานินทร สิทธิกุญชร (2545: บทคัดยอ) ศึกษาปจจัยที่สงผลตอความผูกพันของพนักงานตอ
องคกร ศึกษากรณี บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) โดยการวิจัยในครั้งน้ีเปนการวิจัยในเชิง
สํารวจ ใชวิธีเก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถาม จํานวน 300 ชุด จากพนักงานบริษัท การบินไทย 
จํากัด (มหาชน) ที่ปฏิบัติงาน ณ สํานักงานใหญ จากการวิจัยพบวา พนักงานสวนใหญมีแนวความคิด
เห็นตอลักษณะงานที่ปฏิบัติ ซึ่งประกอบดวย ความอิสระในการทํางาน ลักษณะงานที่ทาทาย งานที่มี
โอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน ความเขาใจในการกระบวนการของงาน การมีสวนรวมในการบริหารงาน 
และความคาดหวังในโอกาสความกาวหนาในงานโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ความคิดเห็นตอ
ประสบการณจากการปฏิบัติงาน ซึ่งประกอบดวยความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกร ความรูสึก
วาองคกรเปนที่พ่ึงได และทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและองคกรอยูในระดับปานกลาง ความผูกพันตอ
องคกรซ่ึงประกอบดวย ความเชื่อม่ันและยอมรับตอเปาหมายองคกร ความเต็มใจที่จะทุมเทความ
พยายามเพ่ือประโยชนขององคกร ความหวงใยในอนาคตขององคกร การปกปองชื่อเสียงภาพลักษณ
ขององคกร และความตองการคงอยูเปนสมาชิกขององคกรโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ปจจัยที่
ไมมีผลตอความผูกพันของพนักงานตอองคกร ไดแก เพศ ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกร 
และความรูสึกวาองคกรเปนที่พ่ึงได สวนปจจัยที่มีผลตอความผูกพันของพนักงานตอองคกร ไดแก 
ความคิดเห็นที่เก่ียวกับงานที่ปฏิบัติ ประสบการณจากการปฏิบัติงาน และความตองการคงอยูเปน
สมาชิกขององคกรตอไป 
 สมชื่น นาคพลั้ง และศุภรักษ อธิคมสุวรรณ (2546: 80) ศึกษาความมุงม่ันผูกพันตอองคกร
กรณีศึกษา บริษัท ฮิวเลตต-แพคการด (ประเทศไทย) จํากัด โดยการวิจัยในครั้งน้ีเปนการวิจัยในเชิง
สํารวจ ใชวิธีการเก็บขอมูลจากแบบสอบถามจํานวน 127 ชุด จากพนักงานบริษัท ฮิวเลตต-แพคการด 
(ประเทศไทย) จํากัด จากการศึกษาพบวาในภาพรวมพนักงานมีความมุงม่ันผูกพันตอองคกรอยูใน
ระดับคอนขางสูง (คาเฉลี่ยเทากับ 3.80) เม่ือพิจารณาตัวแปรยอย พบวา พนักงานมีความมุงม่ัน
ผูกพันตอองคกรในดาน การทุมเทความพยายามใหองคกรดวยความเต็มใจ ความศรัทธาในเปาหมาย
และคานิยมขององคกร ความภูมิใจในการเปนสวนหนึ่งขององคกร การตระหนัก 
 ถึงองคกรการปกปองรักษาช่ือเสียง และภาพลักษณองคกร และความปรารถนาเปนสมาขิก
องคกรตอไปน้ันอยูในระดับคอนขางสูง ลักษณะงาน ลักษณะการปฏิบัติงานและลักษณะองคกรมี 
ความ สัมพันธในเชิงบวกกับความมุงม่ันผูกพันตอองคกร ปจจัยทางดานเพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษาระดับตําแหนงงาน ระยะเวลาที่ปฏิบัติกับองคกร ระยะเวลา ประสบการณรวม วิธีเขา
มาเปนพนักงาน และสถานที่ปฏิบัติงานประจํา ไมมีความสัมพันธกับความมุงม่ันผูกพันตอองคกร
อยางมีนัยสําคัญ แตฝายงานที่สังกัดมีความสัมพันธกับความมุงม่ันผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญ 
 วิไลวรรณ สารีกุล (2549: บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง “ความผูกพันในองคการ: กรณีศึกษา
พนักงาน บริษัท ไทยน้ําทิพย จํากัด (โรงงานหัวหมาก)” กลุมตัวอยางคือ พนักงานสายโรงงาน บริษัท 
ไทยนํ้าทิพย จํากัด โรงงานหัวหมาก จํานวน 236 คน โดยใชแบบสอบถามพบวา ความผูกพันของ
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พนักงาน มีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับสูง แตเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา 1) ดาน
ความเช่ือม่ันและการยอมรับเปาหมายขององคกร 2) ดานความพยายามทุมเทอยางเต็มที่ในการ
ทํางาน 3) ดานความจงรักภักดีตอองคกร 4) ดานความภาคภูมิใจในการเปนสวนหนึ่งขององคกร 5) 
ดานความปรารถนาในการดํารงความเปนสมาชิก 6) ดานความหวงใยในอนาคตขององคกร และ 7) 
ดานการปกปองชื่อเสียงและภาพลักษณขององคกร โดยดานที่ 1) – 4) และ 6) – 7) มีความคิดเห็น
อยูในระดับสูง มีเพียงดานที่ 5) เพียงดานเดียว ที่มีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง ปจจัยที่มีผลตอ
ความผูกพันของพนักงาน ไดแก รายไดตอเดือน ดานนโยบายและโครงสรางขององคการ ดาน
สัมพันธภาพกับผูรวมงาน ดานสภาพการทํางาน ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ และดานภาพลักษณและ
ทัศนะที่มีตอองคกร  
 จุฑามาศ โพธิ์ศรี (2549) ไดทําการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน: กรณีศึกษา 
บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) พบวาบริษัทไดนําแนวคิดเร่ืองความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานมาใชในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย และกําหนดนโยบายเพ่ือใหพนักงานเกิด
ความพึงพอใจและมีความสุขในการปฏิบัติงาน โดยนําแนวคิดทฤษฏีสองปจจัยของ Frederick 
Herzberg และแนวคิดของ Gallup Path มาเปนพ้ืนฐานในการประยุกตใชเพ่ือสรางใหพนักงานเกิด
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน อีกทั้งยังเปนการสงเสริมขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานและเพิ่ม
ประสิทธิภาพองคกร เพ่ือใหพนักงานและองคกรประสบความสําเร็จรวมทั้งสงผลใหพนักงานเกิด
ความรูสึกผูกพันกับองคกรตอไปในอนาคต นอกจากน้ีพบวา หลักในการบริหารทรัพยากรมนุษย
เพ่ือใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน คือ การพัฒนาความกาวหนาของพนักงาน การ
พัฒนาความสัมพันธระหวาพนักงาน การใหคาตอบแทนและสิทธิประโยชนที่เปนธรรม และการ
กําหนดหนาที่ความรับผิดชอบของพนักงานใหชัดเจน นอกจากนี้พบวาการบริหารจัดการความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานน้ัน ผูบริหารระดับสูงของบริษัทมีสวนสําคัญมากในการสราง หรือกําหนด
แนวนโยบายใหเกิดขึ้นภายในองคกร และกําหนดใหทุกฝายตองมีสวนรวมในการจัดการความพึง
พอใจ สวนปญหาและอุปสรรคที่พบคืออัตราการลาออกของพนักงานสูง เน่ืองจากส่ิงที่พนักงานไมพึง
พอใจคือ ความพึงพอใจในดานคาตอบแทนและสภาพแวดลอมในการทํางาน 
 พนิดา จงดําเกิง (2551: 39) ศึกษาการสรางความผูกพันตอองคกร กรณีศึกษา: โรงแรม 
ABC (อางอิงจาก ประคัลภ ปณฑพลังกูร 2551: งานวิจัยของ Kovach Kenneth A ในป 1995) ใน
เร่ืองของ Employee Motivation: Addressing a Crucial Factor in your organizations’ 
performance ซึ่งไดตีพิมพในหนังสือ Employee Relations Today, vol 22, No 2 New York: John 
Wiley & Son, Inc. งานวิจัยชิ้นน้ีไดทําการศึกษาและสอบถามความคิดเห็นของพนักงาน และระดับ
บังคับบัญชา ในเรื่องของปจจัยที่จะสามารถจูงใจพนักงานใหทํางานได โดยใหพนักงานและ
ผูบังคับบัญชาทําการเรียงลําดับความสําคัญของปจจัยที่สามารถจูงใจพนักงานใหทํางานไดจากมาก 
ไปนอย แลวนําเอาคําตอบของทั้งสองฝายมาเปรียบเทียบกันดังแสดงในตาราง 
 
 



 25 

ตาราง 1 ความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจ  
 

ความคิดเห็นพนักงาน ความคิดเห็นระดับบงัคับบัญชา 
1. ความนาสนใจของงานที่ทํา 1. คาจางที่ดี 
2. ความชื่นชมตอผลงานของผูบังคับบัญชา 2. ความม่ันคงในงาน 
3. ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของงานที่ทํา 3. การเติบโตในองคกร 
4. ความม่ันคงในงาน 4. สภาพการทํางานที่ดี 
5. คาจางที่ดี 5. ความนาสนใจของงานที่ทํา 
 
 จากตารางจะเห็นวา ความคิดเห็นเกี่ยวกับการจูงใจพนักงานระหวางตัวพนักงานเองและ
ของผูบังคับบัญชาน้ัน มองตางกันอยางสุดขั้ว พนักงานเองมองวาส่ิงที่จะทําใหเขาทํางานไดและอยาก
ทํางาน คือ ความนาสนใจของงานที่ทํา และอันดับที่สองก็คือ ผูบังคับบัญชาตองใสใจและใหความชื่น
ชมตอผลงานที่ทําได สวนเรื่องของคาตอบแทนหรือเงินเดือนนั้น เปนสิ่งสุดทายที่พนักงานนึกถึง แต
ในดานของผูบังคับบัญชากลับมองวาสิ่งที่จะจูงใจพนักงานใหทํางานได อันดับหนึ่งคือ เงินเดือน และ
อันดับที่สองคือ ความม่ันคงในงาน สวนความนาสนใจในงานกลับมาเปนอันดับที่หา ซึ่งถาหัวหนางาน
หรือผูบังคับบัญชาคิดแบบน้ีกันหมด ก็คงจะไมสามารถจะจูงใจพนักงานใหทํางานดวยไดเลย 
  
 ผลงานวิจัยตางประเทศ 
 มารช และแมนนารี (อังคณา โกสียสวัสด์ิ. 2534: 33; อางอิงจาก March; & Mannari. 1977: 
57 – 75 Administrative Science Quarterly) ไดศึกษาปจจัยที่ทําใหเกิดความผูกพันตอองคการ
ตลอดชีวิต ซึ่งผลการศึกษาพบวา สถานภาพขององคการ ความพึงพอใจในงานความ สัมพันธ
ระหวางเพ่ือนรวมงานและโอกาสกาวหนาในงานเปนปจจัยที่ทําใหเกิดความผูกพันตองคการ 
 ดีโคทิส และซัมเมอร (DeCotis; & Summers. 1987: 445 - 470) ไดศึกษาปจจัยเบื้องตน ที่
มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ พบวาโครงสรางขององคการกระบวนการขององคการบรรยากาศ
ขององคการ มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการเชนเดียวกับ ความพึงพอใจในงานและทั้งความ
ผูกพันตอองคการ และความพึงพอใจในงาน เปนทํานายการเปลี่ยนงานไดดีเทา ๆ กัน 
 เบอรนิ่ง และฮูเวอร (Bruening; & Hoover. 1990) ไดศึกษาวิจัยเร่ืองความพึงพอใจในการ
ทํางานและความผูกพันตอองคการของผูที่ทําหนาที่สอนในเพนซิวาเนียร พบวา สถานภาพสมรส มี
ผลตอความรูสึกผูกพันตอองคการ โดยที่ครูที่แตงงานแลวจะมีความรูสึกผูกพันตอองคการนอยกวาผูที่
เปนโสด และไมพบความแตกตางระหวางความพึงพอใจในการทํางานและสถานที่ตั้งขององคการกับ
ความผูกพันตอองคการ 
 แมทธิว และฟารร (รสริน สกุลโรจนประวัติ. 2541: 30; อางอิงจาก Mathieu; & Farr. 1991: 
127 – 133. Applied Psychology) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยเบื้องตนที่มีความสัมพันธกับผูกพันตอ
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องคการและผลกระทบของความผูกพันตอองคการดวยวิธีการวิจัยแบบอภิมาณ จากงานวิจัยจํานวน 
200 เรื่อง พบวา ปจจัยเบื้องตนของความผูกพันตอองคการ ไดแก ปจจัยบุคคลจําแนกเปน เพศ 
การศึกษา อายุงานตําแหนง มีนัยสําคัญทางสถิติ และมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการทํางาน ความ
ผูกพันในอาชีพความผูกพันตอสหภาพและความพึงพอใจในงาน ดานความผูกพันตอองคการพบวามี
ผลกระทบตอการปฏิบัติงาน การตั้งใจที่จะออกจากงานและการเปลี่ยนงาน 
 กูสซ่ีส (Guzlye. 1992) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง บรรยากาศของสภาพอากาศตามฤดูกาลและ
บรรยากาศขององคการที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ พบวา บรรยากาศขององคการและสภาพภูมิ
ประเทศท่ีตั้งขององคการมีผลตอความรูสึกผูกพันตอองคการ 
 วาโรนา (Varona. 1996) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการ
ทํางานกับความผูกพันตอองคการอยูในองคกรประเทศกัวเตมาลาใน 3 องคกร พบวาตําแหนงของ
พนักงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน และมีความผูกพันตอองคการซึ่งเปนผลมา
จากสวัสดิการในการรักษาพยาบาลและการใหสวัสดิการแกบุตรในการศึกษา เชนการมีสถานศึกษา
ใกลกับองคกร รวมถึงความรูสึกตอวัฒนธรรมขององคการ มีผลตอความรูสึกผูกพันกับองคการ 
 เคลน (Klein. 1998) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง ผลกระทบตอความผูกพันตอองคการจากความมี
เหตุผลและความรูสึกทางศีลธรรม จากการสอบถามจากระดับผูบริหาร ผูปฏิบัติการ และพนักงาน ได
พบวา ผลกระทบจากความรูสึกรับผิดชอบตอองคการนั้น เกิดมาจากหลายสาเหตุเชนรูปแบบของการ
บริหาร วิธีการบริหารขององคการ บรรยากาศในองคการ และความมีเหตุผลและความมีศีลธรรมของ
คนในองคการ และสถานที่ตั้งขององคการ พ้ืนที่ที่องคการตั้งอยูก็มีความแตกตางกัน ซึ่งไมเปนไป
ตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 จอนส (Johns. 1998: 102) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงาน
กับความผูกพันตอองคการ ไดพบวา คุณลักษณะสวนบุคคลกับการจัดการองคการและความพอใจใน
การทํางานมีผลตอความผูกพันกับองคการ ซึ่งจากกลุมตัวอยางที่สุมสํารวจจากจํานวนของพนักงาน 
4,450 คน จากสถาบันการเงินใหญ ซึ่งประกอบดวยลูกจาง คนงาน นักวิเคราะห นักมืออาชีพ และ
ระดับเทคนิค รวมถึงระดับผูจัดการทั้งหมด พบวาความพอใจงานและความผูกพันตอองคการ มี
ความสัมพันธกันระหวางระดับการศึกษาและความพอใจ และระดับการศึกษาและความผูกพันตอ
องคการสัญญา แตผลการวิเคราะหทางคาสถิติบางตัวพบวาตัวแปรในสวนลักษณะบุคคลบางตัวแปร 
ไมมีความสัมพันธกับตัวแปรของระดับการศึกษาและความพอใจหรือความผูกพันกับองคการอยางไรก็
ตามความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  
 นิจฮอฟ โจง; และพิงกฮอฟ (Nijhof, Jong; & Beukhof. 1998: 83) ไดศึกษาวิจัย เร่ืองการ 
คนหาความผูกพันของบุคลากรในองคกร พบวาองคกรที่มีความยึดม่ันผูกพันนั้น มีความสัมพันธกับ
ปจจัยสวนบุคคล ลักษณะงานและปจจัยดานองคกร และมีความสัมพันธที่สําคัญระหวางลักษณะความ
ยึดม่ันผูกพันขององคกรกับประสิทธิผลขององคกร ความยึดม่ันผูกพันที่เขมแข็งเปนความตอเน่ืองกับ
รูปแบบการบริหารที่เห็นความสําคัญของการเรียนรูในองคกร ผลการวิจัยไมพบความ สัมพันธปจจัย
สวนบุคคลกับความยึดม่ันผูกพัน ปจจัยดานลักษณะงานพบวามีความสัมพันธระดับต่ําระหวางการ
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สนับสนุนของสังคม (Social Supports) กับความยึดม่ันผูกพันและมีความสัมพันธดานผูรวมงานกับ
ความยึดม่ัน 
 งานวิจัยของ Towers Perrin ไดศึกษาวิจัย เร่ืองของความผูกพัน (Engagement) โดยการ
สอบถามพนักงานถึง 90,000 คน และครอบคลุมถึง 18 ประเทศทั่วโลกในป 2008 โดยเขาถามวา
ปจจัยอะไรเปนตัวสรางความรูสึกผูกพันของพนักงานตอองคกร ผลที่ไดออกมาเปนลําดับดังนี้ 
 1. ผูบริหารระดับสูงมีความใสใจและสนใจ ในเรื่องความเปนอยูของพนักงาน 
 2. มีการพัฒนาทักษะที่เปนจุดออนในผลงานของปที่ผานมา 
 3. องคกรมีชื่อเสียงในดานความรับผิดชอบตอสังคมภายนอก 
 4. มีสวนรวมในการตัดสินใจในงานของหนวยงานที่ตนทํางานอยู 
 5. องคกรตอบสนองความตองการของลูกคาไดอยางรวดเร็ว 
 6. ตั้งมาตรฐานของแตละบุคคลใหสูงขึ้น 
 7. มีโอกาสเจริญกาวหนาในสายอาชีพ 
 8. มีการมอบหมายงานที่ทาทาย และเปนงานที่เพ่ิมทักษะและความสามารถ 
 9. มีความสัมพันธที่ดีกับหัวหนางาน 
 10. สนับสนุนความคิดสรางสรรคของพนักงานในทุกระดับ 
 
 จะเห็นวา 10 อันดับที่พนักงานทั่วโลก 18 ประเทศตอบมา ไมมีอันดับใดที่บอกถึงเรื่องของ
คาตอบแทนเลย  
 ดังน้ันจึงสรุปไดงายๆ วา คาตอบแทนนั้นมีความสําคัญ และเปนสิ่งที่ดึงดูดพนักงานใหเขา
มาทํางานกับบริษัทได กลาวคือ บริษัทใดที่มีการจายคาตอบแทนที่สูง ก็มักจะไดรับความสนใจจาก
ผูสมัครมากหนอย สวนเร่ืองของการรักษาพนักงาน และการสรางความผูกพันของพนักงานตอองคกร
นั้น คาตอบแทนแทบจะไมมีผลอะไรมากมายเลย แมวาองคกรเราจะมีการจายคาตอบแทนที่สูงสัก
เพียงใด แตถาผูบริหารระดับสูงของบริษัท ไมมีความใสใจในความเปนอยูของพนักงานในฐานะมนุษย
คนหน่ึง คิดเพียงวาน่ีก็คือลูกจาง บริษัทจายเงินเดือนแลว ก็ตองทํางานตอบแทน ถาเปนเชนนั้น
พนักงานก็คงจะมีความรูสึกผูกพันตอองคกรไดยากมาก 
 
 
 



บทที่  3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยค้ําจุน และปจจัยจูงใจ ที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของบุคลากรใน
องคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง ผูวิจัยไดดําเนินการศึกษา ดังนี้ 
 1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง  
 2. การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 4. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
1. การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 
  ประชากร 
  ประชากรที่ใชในการสุมตัวอยางของการวิจัยครั้งน้ี เปนบุคลากรคนไทยของ 
องคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหนึ่ง ทั้งหมด จํานวน 160 คน (ขอมูล ณ วันที่ 1 สิงหาคม 
2553)  
 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี เปนบุคลากรคนไทยขององคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษา
โรคแหงหนึ่ง โดยใชวิธีการทําสํามะโน (Census) โดยเก็บขอมูลจากทุกๆ หนวยของประชากร คือจาก
จํานวนบุคลากรทั้งหมดเทากับ 160 คน  
  

2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
  ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ เคร่ืองมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลการวิจัย คือ แบบสอบถาม 
(Questionnaire) ซึ่งผูวิจัยสรางขึ้นจากการรวบรวมขอมูล ทฤษฏี และงานวิจัยที่เก่ียวของ ในลักษณะ
ของภาษาของแบบสอบถามที่งายตอการเขาใจ โดยจัดลําดับเนื้อหาแบบสอบถามใหครอบคลุมขอมูล
ที่ตองการ ซึ่งแบงออกเปน 3 สวน ดังตอไปน้ี 
  สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลในลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ไดแก เพศ 
อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงงาน และระยะเวลาการทํางาน มีลักษณะเปน
แบบสอบถามปลายปด (Close-ended response question) จํานวน 6 ขอ มีลักษณะคําถามเปนแบบ
มีหลายคําตอบใหเลือก (Multiple Choice Questions) โดยใหเลือกตอบไดเพียงคําตอบเดียว ไดแก  
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 ขอที่ 1 เพศ ไดแก เพศชาย และเพศหญิง เปนแบบสอบถามชนิดปลายปด โดยใชระดับการ
วัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 
 ขอที่ 2 อายุ ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) โดยแบงอายุของ
กลุมตัวอยาง เปน 3 ชวงอายุ ซึ่งคํานวณการแบงอันตรภาคชั้น ไดดังน้ี (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ. 
2548: 195)  
 

ความกวางอันตรภาคชั้น  = 
ขอมูลที่มีคาสงูสุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสุด  

จํานวนชั้น  

ดังนั้นชวงอายุ ไดแก 
60 – 24 

=  9 
4 

 
 จึงไดแบงชวงอายุ ดังนี้ 
  1. ต่ํากวา หรือเทากับ 30 ป 
  2. 31 – 40 ป  
  3. 41 ปขึ้นไป 
 
 ขอที่ 3 สถานภาพ ไดแก โสด / แยกกันอยู, สมรส / อยูดวยกัน เปนแบบสอบถามชนิด
ปลายปด โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale)  
 ขอที่ 4 ระดับการศึกษา เปนแบบสอบถามชนิดปลายปด โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภท
เรียงลําดับ (Ordinal scale) โดยแบงเปน 3 ชวงไดแก  
  1. ต่ํากวาปริญญาตรี 
  2. ปริญญาตรี 
  3. สูงกวาปริญญาตรี 
 ขอที่ 5 ระดับตําแหนงงาน เปนแบบสอบถามชนิดปลายปด โดยใชระดับการวัดขอมูล
ประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) โดยแบงเปน 2 ชวง ไดแก 
  1. พนักงานระดับปฏิบัติการ 
  2. พนักงานระดับผูบริหาร 
 ขอที่ 6 ระยะเวลาในการทํางานในองคกรแหงหน่ึง เปนแบบสอบถามชนิดปลายปด โดยใช
ระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) โดยแบงเปน 4 ชวงไดแก  
  1. ต่ํากวา 5 ป 
  2. 6-10 ป 
  3. 11-15 ป 
  4. 16 ป ขึ้นไป 
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 สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยค้ําจุนและปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของคลากร 
ไดแก  
 - ปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงาน จํานวน 13 ขอ ไดแก ดานนโยบายการบริหาร ดาน
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานสภาพการทํางาน และดาน
ความม่ันคงในการทํางาน  
 - ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน จํานวน 12 ขอ ไดแก ดานความสําเร็จในการทํางาน ดาน
การไดการยอมรับนับถือ ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนา
ในการทํางาน 
 โดยมีลักษณะคําถามปลายปดโดยใชระดับมาตรวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval 
Scale) แตละขอนั้นจะมีคําตอบใหเลือกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ของ Likert 
Scale โดยแตละขอแบงการแสดงความคิดเห็นออกเปน 5 ระดับ ดังนี้  
 
 ระดับความคิดเห็น         คะแนน 
 เห็นดวยอยางยิ่ง     5 
 เห็นดวย      4  
 ไมแนใจ      3 
 ไมเห็นดวย      2 
 ไมเห็นดวยอยางยิ่ง   1 
 
  เม่ือรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถี่แลว จะใชคะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากรมาพิจารณา
ความถี่ ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผลคํานวณ (กัลยา วานิชยบัญชา. 2542: 29) โดยคํานวณ
ไดดังนี้ 

อันตรภาคชั้น  = 
คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด  

จํานวนชั้น  

= 
5 – 1 

=  0.8 
5 

 
 จากน้ันกําหนดเกณฑคะแนนเฉลี่ยการประเมินผลแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยจูงใจและ
ปจจัยค้ําจุนในการทํางานดังนี้ 
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 คะแนนเฉลี่ย 4.21-5.00 หมายถึง ระดับปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุดเห็นดวยอยางยิ่ง/ 
       มากที่สุด 
 คะแนนเฉลี่ย  3.41-4.20  หมายถึง เห็นดวย ระดับปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุดเห็นดวย/ 
       อยางยิ่งมาก 
 คะแนนเฉลี่ย  2.61-3.40   ระดับปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุดเห็นดวยไมแนใจ/ปานกลาง 
 คะแนนเฉลี่ย  1.81-2.60   ระดับปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุดเห็นดวย/นอย 
 คะแนนเฉลี่ย  1.00-1.80  ระดับปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุด ไมเห็นดวยอยางยิ่ง/นอยที่สุด 
 
 สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันของบุคลากร จํานวน 8 ขอ โดยมีลักษณะ
คําถามปลายปดโดยใชระดับมาตรวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) แตละขอน้ันจะมี
คําตอบใหเลือกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ของ Likert Scale โดยแตละขอแบง
การแสดงความคิดเห็นออกเปน 5 ระดับ ดังนี้  
 
 ระดับความคิดเห็น         คะแนน 
 เห็นดวยอยางยิ่ง       5 
 เห็นดวย       4 
 ไมแนใจ      3 
 ไมเห็นดวย       2 
 ไมเห็นดวยอยางยิ่ง     1 
 
 เม่ือรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถี่แลว จะใชคะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากรมาพิจารณา
ความถี่ ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผลคํานวณ (กัลยา วานิชยบัญชา. 2542: 29) โดยคํานวณ
ไดดังนี้ 

อันตรภาคชั้น  = 
คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด  

จํานวนชั้น  

= 
5 – 1 

=  0.8 
5 

 
 จากน้ันกําหนดเกณฑคะแนนเฉลี่ยการประเมินผลแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันในการ
ทํางานดังน้ี 
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 คะแนนเฉลี่ย 4.21-5.00  หมายถึง ระดับความผูกพันตอองคกรเห็นดวยอยางยิ่ง/มากที่สุด 
 คะแนนเฉลี่ย 3.41-4.20  หมายถึง ระดับความผูกพันตอองคกรเห็นดวย/มาก 
 คะแนนเฉลี่ย 2.61-3.40  หมายถึง ระดับความผูกพันตอองคกรไมแนใจ/ปานกลาง 
 คะแนนเฉลี่ย 1.81-2.60  หมายถึง ระดับความผูกพันตอองคกรไมเห็นดวย/นอย 
 คะแนนแฉลี่ย 1.00-1.80  หมายถึง ระดับความผูกพันตอองคกรไมเห็นดวยอยางยิ่ง/นอยที่สดุ 
 
ขั้นตอนในการสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในครั้งนี้คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผูวิจัย 
สรางขึ้น โดยมีขั้นตอนการสรางเคร่ืองมือ ดังตอไปน้ี 
 1.  ศึกษาขอมูลจากเอกสาร ตํารา และงานวิจัย รวมทั้งแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่ 
เก่ียวของกับตัวแปรที่จะศึกษา เพ่ือเปนแนวทางในการสรางกรอบแนวคิดของการวิจัย และการสราง 
แบบสอบถาม 
 2.  นําแบบสอบถามที่ผูวิ จัยสรางขึ้นเสนอตออาจารยที่ปรึกษาทําการตรวจสอบและ
เสนอแนะ เพ่ิมเติม 
  3.  นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลว ไปใหผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความถูกตองเหมาะสม 
เที่ยงตรงดานเนื้อหา (Content validity) และขอบกพรองของขอคําถาม เพ่ือใหมีความสอดคลองกับ
วัตถุประสงค นิยามศัพท และกลุมตัวอยางจากน้ันนํามาปรึกษากับคณะกรรมการควบคุมสารนิพนธ 
เพ่ือปรับปรุงอีกคร้ังกอนนําไปทดลองใช 
  4.  นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลวไปทดสอบความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยนําไป
ทดสอบ (Try Out) กับกลุมตัวอยางที่มีลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยางจริงจํานวน 30 ชุด จากน้ัน
นําขอมูลมาวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิแอลฟาของครอนบัค (Cronbach’s Alpha Coefficient) และ
แกไขขอบกพรองใหเหมาะสมแลวจึงสงแบบสอบถามที่แกไขแลวใหกลุมตัวอยางจริงเพื่อเก็บรวบรวม
ขอมูล การหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบัค (Cronbach’s Alpha Coefficient) โดยใชสูตร ดังน้ี 
(กัลยา วานิชยบัญชา.  2548: 35)  
 

    
ianceariancek

ianceariancek
sAlphaCronbach

varcov)1(1

varcov
'


  

 
  เม่ือ      แทน คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามทั้งฉบับ 
      k    แทน จํานวนคําถาม 
   ariancecov  แทน คาเฉลี่ยแปรปรวนรวมระหวางคําถามตางๆ 
   iancevar  แทน คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนของคําถาม 
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  โดยใชสัมประสิทธิ์แอลฟา (Cronbach’s Alpha Coeffcient) คา   ที่ไดจะแสดงถึงระดับ
ความคงที่ของแบบสอบถาม โดยมีคาระหวาง 0 <   < ซึ่งคาที่ใกลเคียงกับ 1 มาก แสดงวามีความ
เชื่อม่ันสูง 
 5.  เม่ือนําผลจากการทดสอบแบบสอบถาม (Try Out) จํานวน 30 ชุด มาวิเคราะหหาคา
สัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha-Coefficient) ของ Cronbach ไดคาความเชื่อม่ันดังนี้ 
  แบบสอบถามสวนที่ 2 ปจจัยค้ําจุนและปจจัยจูงใจในการทํางานของบุคลากร มีคาความ
เชื่อม่ัน เทากับ .8733  แบบสอบถามสวนที่ 3 ความผูกพันของบุคลากร มีคาความเชื่อม่ัน เทากับ 
.7036  และทั้งฉบับ มีคาความเชื่อม่ัน เทากับ .8806 
 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
  การวิจัยในครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Method) เพ่ือศึกษาถึงปจจัยจูงใจ และ
ปจจัยค้ําจุนที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง 
ผูวิจัยไดดําเนินการศึกษาและเก็บรวบรวมขอมูลจากแหลงขอมูลดังนี้ 
 1.  แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เปนขอมูลที่ผูวิจัยไดจากการใชแบบสอบถามเก็บ
ขอมูล จากการตอบแบบสอบถามของกลุมตัวอยาง จํานวน 160 คน 
 2.  แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เปนขอมูลเพ่ือใชประกอบการทําวิจัย ผูวิจัยได
ทําการศึกษาคนควาจากหนังสือ วิทยานิพนธ เอกสารงานวิจัยตางๆ เอกสารขององคกรธุรกิจ
เวชภัณฑยารักษาโรคแหงหนึ่ง และแหลงขอมูลทางอินเทอรเน็ตของหนวยงานที่มีการเก็บรวบรวม
ขอมูลที่เก่ียวของ เพ่ือใชเปนแนวทางในการทําการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ 
 
4. การจัดกระทําขอมูล และการวิเคราะหขอมูล 
 หลังจากรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมดที่ทําการตอบเรียบรอยแลว ผูวิจัยนําแบบสอบถาม
ทั้งหมดมาดําเนินการดังตอไปน้ี 
 
 การจัดทําขอมูล 
 1.  ทดสอบแบบสอบถามที่ไดออกแบบไว โดยการทํา Pilot survey หรือ Pretest จากน้ัน 
ดําเนินการแกไขขอบกพรองของแบบสอบถาม พรอมทั้งตรวจสอบความเชื่อถือได (Reliability) ของ 
แบบสอบถามดวยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์ของครอนบัค หรือ (Cronbach’s Alpha Coefficient) 
 2.  นําแบบสอบถามที่แกไขขอบกพรองเรียบรอยแลวออกเก็บขอมูลจริง 
 3.  ตรวจสอบความถูกตองและความสมบูรณของแบบสอบถามที่ไดจากการเก็บขอมูลแลว 
 4.  นําแบบสอบถามที่ตรวจสอบความถูกตองแลว มาทําการลงรหัส (Coding) ในแบบลง 
รหัสสําหรับใชประมวลผลขอมูลดวยคอมพิวเตอร ในการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
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 การวิเคราะหขอมูล 
 1. การวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) เพ่ืออธิบายถึง
ลักษณะทางประชากรศาสตรของกลุมประชากร คือ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับ 
ระดับตําแหนงงาน และระยะเวลาการทํางาน ทําใหทราบถึงลักษณะพื้นฐานของขอมูล สถิติที่ใชไดแก 
   1.1  คารอยละ (Percentage) เพ่ือใชในการแปลความหมายของขอมูลลักษณะสวนบุคคล
ของผูตอบแบบสอบถาม ในแบบสอบถามสวนที่ 1 
  1.2 คาคะแนนเฉลี่ย (Mean) เพ่ือใชแปลความหมายของขอมูลในดานตางๆ ใน
แบบสอบถาม สวนที่ 2 และ 3 
   1.3. คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพ่ือใชในแปลความหมายของขอมูล
ในดานตางๆ ในแบบสอบถามสวนที่ 2 และ 3  
 2.  การวิเคราะหโดยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) เพ่ือทดสอบสมมติฐาน แต
ละขอ สถิติที่ใช ไดแก 
   2.1  สถิติ t-test ใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาคะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากร 
2 กลุม ที่เปนอิสระตอกัน (Independent t-test) เพ่ือใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ดานเพศ สถานภาพ
สมรส และระดับตําแหนงงาน 
   2.2  สถิติ One-way ANOVA ใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาคะแนนเฉลี่ยของ
กลุมประชากรที่มีมากกวา 2 กลุม เพ่ือใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ดานอายุ ระดับการศึกษา และ
ระยะเวลาการทํางาน  
  2.3 สถิติ สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) เพ่ือหาความสัมพันธระหวางตัวแปร 2 ตัวที่เปนอิสระกัน เพ่ือใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 
2 และ 3 หาความสัมพันธระหวางปจจัยค้ําจุน และปจจัยจูงใจในการทํางานกับความผูกพันของ
บุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหนึ่ง 
 
5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 คาสถิติพื้นฐาน ประกอบดวย 
  1.  คารอยละ (Percentage) เพ่ือใชในการแปลความหมายของขอมูลประชากร ศาสตร ของ
ผูตอบแบบสอบถาม ในแบบสอบถามสวนที่ 1 โดยใชสูตร ดังนี้ (ชูศรี วงศรัตนะ.2544:33) 
 

  คารอยละ   (P) = 100
n


f  

 
  เม่ือ  P   แทน  รอยละหรือเปอรเซ็นต 
    f   แทน  ความถี่ในการปรากฏของขอมูล 
    n   แทน  ขนาดกลุมประชากรทั้งหมด 
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 2.  คาคะแนนเฉลี่ย (Mean) เพ่ือใชแปลความหมายของขอมูลในดานตางๆในแบบสอบถาม 
สวนที่ 2 และ 3 โดยใชสูตร (ชูศรี วงศรัตนะ.2544: 33) 
  สูตรคาคะแนนเฉลี่ย  
 

    X = 
n

X  

 
  เม่ือ X  แทน คาคะแนนเฉลี่ย 
     X แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
   n  แทน ขนาดของกลุมประชากร 
 
  3.  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพ่ือใชในแปลความหมายของขอมูลใน
ดานตางๆ ในแบบสอบถามสวนที่ 2 และ 3 โดยใชสูตร (ชูศรี วงศรัตนะ. 2540: 40) 
  สูตรคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
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)( 22




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  เม่ือ S   แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุมตัวอยาง 
    2)( X  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 
    2)( X  แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 
    n   แทน จํานวนสมาชิกในกลุมตัวอยาง 
 
 4.  สถิติใชทดสอบคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม หรือคาความเชื่อถือไดของเครื่องมือ 
(Reliability of the test) โดยใชวิธีหาคาครอนบัคแอลฟา (Cronbach’s alpha) (กัลยา วานิชยบัญชา. 
2546) โดยใชสูตรดังนี้ 
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   เม่ือ     แทน คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามทั้งฉบับ 
       k   แทน จํานวนคําถาม 
  ariancecov  แทน คาเฉลี่ยแปรปรวนรวมระหวางคําถามตางๆ 
  iancevar   แทน คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนของคําถาม 
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  คาแอลฟาที่ไดจะแสดงถึงระดับของความคงที่ของแบบสอบถาม โดยจะมีคาระหวาง 0 < 
  < 1 คาที่ใกลเคียง 1 มาก แสดงวามีความเชื่อม่ันสูง 
 
 สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน  
  1.  คา t-test ใชทดสอบความแตกตางระหวางคาคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุม ที่
เปนอิสระตอกัน (Independent t-test) เพ่ือใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ดานเพศ สถานภาพสมรส 
และระดับตําแหนงงาน โดยใชสูตรดังนี้ (กัลยา วานิชยบัญชา. 2549: 31) 
    
      t =       
 

   
   โ ด ย ที่   
   
   
    t  มีองศาอิสระ n1 + n2 -2  
        
   เม่ือ  t   แทน คาสถิติที่ทดสอบ 
    1x   แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 1 
    2x   แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 
    do   แทน คาคงที่ที่อาจมีคาเปนศูนย หรือมีคาเปนบวกหรือลบก็ได 
    S1 

2 แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 1 
    S2

2  แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 2 
    n1   แทน ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 1 
    n2   แทน ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 2 
 
 2.  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว One-way ANOVA ใชทดสอบความแตกตาง
ระหวางคาคะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากรที่มีมากกวา 2 กลุม เพ่ือใชในการทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 
ดานอายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาการทํางาน โดยใชสูตรดังน้ี (กัลยา วาณิชยบัญชา. 2546: 
144) 
 

    B

W

MS
F = 

MS
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  เม่ือ  F  แทน คาแจกแจงที่ใชพิจารณาใน F-distribution 
     MSb แทน คาความแปรปรวนระหวางกลุม 
     MSw  แทน คาความแปรปรวนภายในกลุม 
    
  กรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จะทําการตรวจสอบความแตกตางเปน
รายคู ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 หรือระดับความเชื่อม่ัน 95% โดยใชสูตรตามวิธี Least 
Significant Difference (LSD) เพ่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยประชากร (กัลยา วานิชยบัญชา. 2544:333) 
 

    LSD =  MSEt
kn ;

2
1
  

ji nn

11
  

  โดยท่ี ni  nj 

 
  เม่ือ   LSD แทน คาผลตางนัยสําคัญที่คํานวณไดสําหรับประชากรกลุมที่ i และ j 
     MSE แทน คา Mean Square Error จากตารางวิเคราะหความแปรปรวน 
     k  แทน จํานวนของกลุมตัวอยาง 
     n  แทน จํานวนของตัวอยางทั้งหมด 
        แทน ระดับนัยสําคัญทางสถิติ    
 
  3. สถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) ใชหาคาความสัมพันธของตัวแปรสองตัวที่เปนอิสระตอกัน หรือหาความสัมพันธระหวาง
ขอมูล 2 ชุด ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 เพ่ือใชในการทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 ปจจัยค้ําจุนในดาน
นโยบายการบริหาร ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดาน
สภาพการทํางาน และดานความม่ันคงในการทํางาน และ ใชในการทดสอบสมมติฐานขอที่ 3 ปจจัยจูง
ใจ ดานความสําเร็จในการทํางาน ดานการไดการยอมรับนับถือ ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดาน
ความรับผิดชอบ และดานความกาวหนาในการทํางาน โดยใชสูตรการคํานวณ (กัลยา วานิชยบัญชา. 
2546: 331-312) ดังนี้ 
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  เม่ือ  rxy   แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
     X  แทน ผลรวมของคะแนน X 
     Y  แทน ผลรวมของคะแนน Y 
     X2  แทน ผลรวมคะแนนชุด X แตละตัวยกกําลังสอง 
     Y2 แทน ผลรวมคะแนนชุด Y แตละตัวยกกําลังสอง 
     XY  แทน ผลรวมของผลคูณระหวาง X และ Y ทุกคู 
      N   แทน จํานวนคนหรือกลุมตัวอยาง 
 
 โดยที่คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธจะมีคาระหวาง -1  r  1 ความหมายของ (กัลยา วานิชย
บัญชา. 2544:437) 
 1.  ถาคา r เปนลบ แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขาม คือ ถา X เพ่ิม 
Y จะลด แตถา X ลด Y จะเพ่ิม 
 2.  ถาคา r เปนบวก แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน คือ ถา X เพ่ิม Y 
จะเพ่ิมดวย แตถา X ลด Y จะลดดวย 
 3.  ถาคา r มีคาเขาใกล 1 แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน และมี
ความสัมพันธกันมาก 
 4.  ถาคา r มีคาเขาใกล -1 แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขาม และมี
ความสัมพันธกันมาก 
 5.  ถาคา r เทากับ 0 แสดงวา X และ Y ไมมีความสัมพันธกัน 
 6.  ถาคา r เขาใกล 0 แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธกันนอยและมีคาระดับความสัมพันธ
ของสหสัมพันธ (Salkind. 2000: 208) 
  
  คาระดับความสัมพันธ  ระดับความสัมพันธ 
   0.81-1.00   สูง 
   0.61-0.80   คอนขางสูง 
   0.41-0.60   ปานกลาง 
   0.21-0.40   คอนขางต่ํา 
   0.01-0.20    ต่ํามาก 
 



 

บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

 การวิจัยคร้ังน้ีมุงศึกษา ปจจัยค้ําจุน และปจจัยจูงใจใดบางที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของ
บุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหนึ่ง โดยการวิเคราะหขอมูล และการแปลผล
ความหมายของผลการวิเคราะหขอมูลผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณตาง ๆ ที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
ดังนี ้
 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 H0    แทน สมมติฐานหลัก (Null Hypothesis) 
 H1   แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
 n    แทน จํานวนกลุมตัวอยาง 
  X    แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 
 S.D.   แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 SS   แทน ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 
 MS  แทน คาเฉลี่ยผลบวกกําลังสองของคะแนน (Mean of Squares) 
 df    แทน ชั้นของความเปนอิสระ (Degree of Freedom) 
 t    แทน คาที่ใชพิจารณา t - Distribution 
 F -Ratio  แทน คาที่ใชพิจารณา F – Distribution 
 Sig.2 tailed  แทน ความนาจะเปนสําหรับบอกนัยสําคัญทางสถิติ 
 LSD   แทน Least Significant Difference 
 *    แทน ความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 **    แทน ความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดนําเสนอผลตามความมุงหมายของการวิจัย โดยแบงการ
นําเสนอ ออกเปน 5 สวน ตามลําดับ ดังนี้ 
 สวนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลดานลักษณะสวนบุคคลของบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑ
ยารักษาโรคแหงหนึ่ง 
 
 สวนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยค้ําจุน ในดานนโยบายการบริหาร   
ดานความสัมพันธกับผูบังคับบญัชา ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานสภาพการทํางาน และ
ดานความ ม่ันคงในการทํางาน  และปจจัยจูงใจ ในดานความสําเร็จในการทํางาน ดานการไดการ
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ยอมรับนับถือ ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนาในการ
ทํางาน ของบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหนึ่ง 
 สวนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความผูกพันของบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยา
รักษาโรคแหงหน่ึง 
 สวนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานขอที่ 1 บุคลากรที่มีลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงงาน และระยะเวลาการทํางาน ที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกร 
ตางกัน 
 สมมติฐานขอที่ 2 ปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานในดานนโยบายการบริหาร ดาน
ความสัมพันธกับ ผูบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานสภาพการทํางาน และดาน
ความม่ันคงในการทํางาน มีความสัมพันธตอความผูกพันโดยรวมของบุคลากรในองคกร 
 สมมติฐานขอที่ 3 ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานในดานความสําเร็จในการทํางาน ดานการ
ไดการยอมรับนับถือ ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนาใน
การทํางาน มีความสัมพันธตอความผูกพันโดยรวมของบุคลากรในองคกร 
 
ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา 
 สวนที่ 1 การวิเคราะหเก่ียวกับลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 
 ขอมูลลักษณะสวนบุคคลของของบุคลากรที่ตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงงาน และระยะเวลาการทํางาน โดยการแจกแจงจํานวน 
(ความถี่) และรอยละ ดังตาราง 
 
ตาราง 2 แสดงจํานวน (ความถี่) และรอยละ ของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม เพศ ระดับ 
      การศึกษา สถานภาพสมรส ระดับตําแหนงงาน อายุ และระยะเวลาการทํางาน 
 

ขอมูลลักษณะสวนบุคคล ความถ่ี (คน) รอยละ 

1.1  เพศ     
          ชาย 56 35.00 

          หญิง 104 65.00 

รวม 160 100.00 
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ตาราง 2  (ตอ) 
 

ขอมูลลักษณะสวนบุคคล ความถ่ี (คน) รอยละ 

1.2  ระดับการศึกษา   

          ต่ํากวาปริญญาตรี 12 7.50 
          ปริญญาตรี 98 61.25 
          สูงกวาปริญญาตรี 50 31.25 

รวม 160 100.00 

1.3  สถานภาพสมรส   
          โสด / แยกกันอยู 56 35.00 

          สมรส / อยูดวยกัน 104 65.00 

รวม 160 100.00 

1.4  ระดับตําแหนงงาน   
          บุคลากรระดับปฏิบัติการ 130 81.25 

          บุคลากรระดับผูบริหาร 30 18.75 

รวม 160 100.00 

1.5  อายุ   

          ต่ํากวาหรือเทากับ 30 ป 30 18.75 
          31-40 ป 72 45.00 
          41 ปขึ้นไป 58 36.25 

รวม 160 100.00 

1.6  ระยะเวลาการทํางาน   
          ต่ํากวา 5 ป 64 40.00 
          6-10 ป 39 24.37 
          11-15 ป 30 18.75 

          16 ป ขึ้นไป 27 16.88 

รวม 160 100.00 
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 จากตาราง 2 ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลที่เปนกลุมตัวอยางในการศึกษาคร้ัง
นี้ จํานวน 160 คน จําแนกตามตัวแปรไดดังนี้ 
 เพศ บุคลากรสวนใหญเปนเพศหญิง มีจํานวน 104 คน คิดเปนรอยละ 65.00 และเปนเพศ
ชาย จํานวน 56 คน คิดเปนรอยละ 35.00 โดยสรุปบุคลากรสวนใหญเปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย
ตามลําดับ 
 ระดับการศึกษา บุคลากรสวนใหญมีวุฒิการศึกษาปริญญาตรี มีจํานวน 98 คน คิดเปน
รอยละ 61.25 รองลงมาเปนบุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาที่สูงกวาปริญญาโท มีจํานวน 50 คน คิดเปน
รอยละ 31.25 และเปนบุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี มีจํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 
7.50 ตามลําดับ 
 สถานภาพสมรส บุคลากรสวนใหญมีสถานภาพเปนโสดหรือแยกกันอยู มีจํานวน 86 คน 
คิดเปนรอยละ 53.75 และมีสถานภาพสมรสหรืออยูดวยกัน มีจํานวน 74 คน คิดเปนรอยละ 46.25 
โดยสรุปบุคลากรสวนใหญมีสถานภาพเปนโสดหรือแยกกันอยูมากกวามีสถานภาพสมรสหรืออยู
ดวยกัน ตามลําดับ 
 ระดับตําแหนงงาน บุคลากรสวนใหญเปนบุคลากรระดับปฏิบัติการ มีจํานวน 130 คน 
คิดเปนรอยละ 81.25 และเปนบุคลากรระดับผูบริหาร มีจํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 18.75 โดย
สรุปบุคลากรสวนใหญเปนบุคลากรระดับปฏิบัติการมากกวาบุคลากรระดับผูบริหารตามลําดับ 
 อายุ บุคลากรสวนใหญมีอายุระหวาง 31-40 ป มีจํานวน 72 คน คิดเปนรอยละ 45.00 
รองลงมาเปนบุคลากรที่มีอายุระหวาง 41 ปขึ้นไป มีจํานวน 58 คน คิดเปนรอยละ 36.25 และ 
เปนบุคลากรที่มีอายุต่ํากวาหรือเทากับ 30 ป มีจํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 18.75 ตามลําดับ 
 ระยะเวลาการทํางาน บุคลากรสวนใหญมีระยะเวลาการทํางานต่ํากวา 5 ป มีจํานวน 64 
คน คิดเปนรอยละ 40.00 รองลงมาเปนบุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางาน    6-10 ป มีจํานวน 39 คน 
คิดเปนรอยละ 24.37 รองลงมาเปนบุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางาน 11-15 ป มีจํานวน 30 คน คิด
เปนรอยละ 18.75  และเปนบุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางานมากกวา 16 ปขึ้นไป มีจํานวน 27 คน 
คิดเปนรอยละ 16.88 ตามลําดับ 
 
 สวนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยค้ําจุน และปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง 
 ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยค้ําจุน ในการปฏิบัติงานมี 5 ดาน ไดแก ดานนโยบายการบริหาร ดาน
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานสภาพการทํางาน และดาน
ความม่ันคงในการทํางาน โดยการวิเคราะหขอมูลในสวนนี้ ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหและนําเสนอใน
รูปแบบตารางประกอบคําอธิบาย ปรากฏตามตาราง  
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ตาราง 3 แสดงคาคะแนนเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยา 
      รักษาโรคแหงหน่ึง โดยรวมแตละรายดานของปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงาน 
 

ปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัตงิาน X  S.D. ระดับปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงาน 

ดานนโยบายการบริหาร 3.63 0.665 มาก 
ดานความม่ันคงในการทํางาน 3.08 0.863 ปานกลาง 
ดานสภาพการทํางาน 4.00 0.552 มาก 
ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 3.90 0.716 มาก 
ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 4.20 0.553 มาก 
ผลรวมปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงาน 3.76 0.450 มาก 

 
 จากตาราง 3 ผลการวิเคราะหขอมูลบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหนึ่ง 
ตอปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานโดยรวม มีปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานมาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 
3.76 และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.450 ซึ่งเม่ือพิจารณาเปนรายดาน มีรายละเอียดดังนี้ 
 ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.20 คา
เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.553 มีปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานมาก 
  ดานสภาพการทํางาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.00 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.552 มี
ปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานมาก  
 ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.90 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เทากับ 0.716 มีปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานมาก  
 ดานนโยบายการบริหาร โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.63 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.665 มี
ปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานมาก  
 ดานความม่ันคงในการทํางาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.08 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 
0.863 มีปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานปานกลาง 
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ตาราง 4 แสดงระดับปจจัยค้ําจุนเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของบุคลากรในองคกรธุรกิจ    
     เวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง ในดานนโยบายการบริหาร 
 

ดานนโยบายการบริหาร X  S.D. 
ระดับปจจัยค้ําจุน 
ในการปฏิบัติงาน 

นโยบายขององคกรมีความชัดเจน และงายตอการ
ปฏิบัตติาม 

3.59 0.842 มาก 

วิสัยทศัน และคานิยม มีผลทําใหองคกรดําเนินงาน
อยางมีประสิทธิภาพ 

3.76 0.813 มาก 

องคกรของทานมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่
เหมาะสมและยุติธรรม 

3.53 0.752 มาก 

ผลรวมดานนโยบายการบริหาร 3.63 0.665 มาก 

 
 จากตาราง 4 ผลการวิเคราะหขอมูลบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหนึ่ง 
ตอปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงาน ในดานนโยบายการบริหารโดยรวม มีปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงาน
มาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.63 และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.665  
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ ในขอวิสัยทัศนและคานิยมขององคกร มีผลทําใหองคกร
ดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพมีระดับคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.76 คาเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทากับ 0.813 มีปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานมาก รองลงมาในขอนโยบายขององคกรมี
ความชัดเจน และงายตอการปฏิบัติตาม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.59 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 
0.842 มีปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานมาก และในขอองคกรของทานมีระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่เหมาะสมและยุติธรรมโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.53 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.752 มี
ปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานมาก 
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ตาราง 5 แสดงระดับปจจัยค้ําจุนเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของบุคลากรในองคกรธุรกิจ 
     เวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง ในดานความม่ันคงในการทํางาน 
 

ดานความม่ันคงในการทํางาน X  S.D. 
ระดับปจจัยค้ําจุน 
ในการปฏิบัติงาน 

มีความรูสึกม่ันคงในหนาที่การงาน 3.16 0.875 ปานกลาง 
ทานสามารถทํางานไดนานจนกระทั่งเกษียณ 3.00 1.003 ปานกลาง 
ผลรวมความม่ันคงในการทํางาน 3.08 0.863 ปานกลาง 

 
 จากตาราง 5 ผลการวิเคราะหขอมูลบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหนึ่ง 
ตอปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงาน ในดานความม่ันคงในการทํางานโดยรวม มีปจจัยค้ําจุนในการ
ปฏิบัติงานปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.08 และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.863  
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ ในขอทานมีความรูสึกม่ันคงในหนาที่การงานในองคกรแหงน้ี มี
ระดับคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.16 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.875 มีปจจัย
ค้ําจุนในการปฏิบัติงานปานกลาง และในขอทานคิดวางานที่ทานทําอยู ทานสามารถทําไดนาน
จนกระทั่งเกษียณ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.00 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 1.003 มีปจจัยค้ําจุนใน
การปฏิบัติงานปานกลาง 
 
ตาราง 6 แสดงระดับปจจัยค้ําจุนเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของบุคลากรในองคกรธุรกิจ 
     เวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง ในดานสภาพการทํางาน 
 

ดานสภาพการทํางาน X  S.D. 
ระดับปจจัยค้ําจุน 
ในการปฏิบัติงาน 

สถานที่ทานปฏิบัติงานมีสภาพแวดลอมทีป่ลอดภัยนา
ทํางาน 

4.08 0.610 มาก 

สถานที่ทํางานของทานถูกจัดแบงไวอยางเปนสัดสวน 
และเหมาะสมกับการทํางาน 

3.99 0.659 มาก 

วัสดุอุปกรณและสิ่งอํานวยความสะดวกมีจํานวนเพียงพอ 3.92 0.777 มาก 
ผลรวมดานสภาพการทํางาน 4.00 0.552 มาก 

  
 จากตาราง 6 ผลการวิเคราะหขอมูลบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหนึ่ง 
ตอปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงาน ในดานสภาพการทํางานโดยรวม มีปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงาน
มาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.00 และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.552  
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 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ ในขอสถานที่ทานปฏิบัติงานมีสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยนา
ทํางานมีระดับคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.08 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.610 
มีปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานมาก รองลงมาในขอสถานท่ีทํางานของทานถูกจัดแบงไวอยางเปน
สัดสวน และเหมาะสมกับการทํางาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.99 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.659 
มีปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานมาก และในขอวัสดุอุปกรณและสิ่งอํานวยความสะดวกมีจํานวน
เพียงพอ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.92 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.777 มีปจจัยค้ําจุนในการ
ปฏิบัติงานมาก 
 
ตาราง 7 แสดงระดับปจจัยค้ําจุนเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของบุคลากรในองคกรธุรกิจ 
     เวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง ในดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
 

ดานความสมัพันธกับผูบังคับบญัชา X  S.D 
ระดับปจจัยค้ําจุน 
ในการปฏิบัติงาน 

ผูบังคับบญัชาของทานเปดโอกาส ใหทานไดเสนอ
แนวทางและวธิีการทํางานใหมๆ อยูเสมอ 

3.89 0.832 มาก 

ทานสามารถทํางานเขากับผูบังคับบญัชาไดอยางดี 4.00 0.761 มาก 
ผูบังคับบญัชาของทานกลาวชมเชยเสมอ เม่ือทานทุมเท
ใหกับการทํางาน 

3.80 0.853 มาก 

ผลรวมดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 3.90 0.716 มาก 

 
 จากตาราง 7 ผลการวิเคราะหขอมูลบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหนึ่ง 
ตอปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงาน ในดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาโดยรวม มีปจจัยค้ําจุนในการ
ปฏิบัติงานมากโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.90 และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.716  
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ ในขอทานสามารถทํางานเขากับผูบังคับบัญชาไดอยางดี มีระดับ
คาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.00 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.761 มีปจจัยค้ําจุน
ในการปฏิบัติงานมาก รองลงมาในขอผูบังคับบัญชาของทานเปดโอกาส ใหทานไดเสนอแนวทางและ
วิธีการทํางานใหมๆ อยูเสมอ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.89 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.832 มี
ปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานมาก และในขอผูบังคับบัญชาของทานกลาวชมเชยเสมอ เม่ือทานทุมเท
ใหกับการทํางาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.80 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.853 มีปจจัยค้ําจุนใน
การปฏิบัติงานมาก 
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ตาราง 8 แสดงระดับปจจัยค้ําจุนเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของบุคลากรในองคกรธุรกิจ 
     เวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง ในดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
 

ดานความสมัพันธกับเพือ่นรวมงาน X  S.D 
ระดับปจจัยค้ําจุน 
ในการปฏิบัติงาน 

ทานสามารถทํางานเขากับผูรวมงานไดอยางดี 4.21 0.618 มาก 
ในเวลาที่มีปญหาทานมักไดรับความชวยเหลือจาก
เพ่ือนรวมงาน 

4.19 0.639 มาก 

ผลรวมดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 4.20 0.553 มาก 

 
 จากตาราง 8 ผลการวิเคราะหขอมูลบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหนึ่ง 
ตอปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงาน ในดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานโดยรวม มีปจจัยค้ําจุนในการ
ปฏิบัติงานมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.20 และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.553  
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ ในขอทานสามารถทํางานเขากับผูรวมงานไดอยางดี มีระดับคา
คะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.21 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.618 มีปจจัยค้ําจุนใน
การปฏิบัติงานอยางมาก และในขอในเวลาที่มีปญหาทานมักไดรับความชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงาน
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.19 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.639 มีปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานมาก 
 
ตาราง 9 แสดงคาคะแนนเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยา 
     รักษาโรคแหงหน่ึง โดยรวมแตละรายดานของปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 

ปจจัยจูงใจในการปฏิบัตงิาน X  S.D. 
ระดับปจจัยจงูใจ 
ในการปฏิบัติงาน 

ดานความกาวหนาในการทํางาน 3.44 0.675 มาก 
ดานความรับผิดชอบในงาน 4.04 0.441 มาก 
ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ 3.98 0.697 มาก 
ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 3.87 0.525 มาก 
ดานความสําเร็จในการทํางาน 4.17 0.426 มาก 

ผลรวมปจจยัจูงใจในการปฏิบัติงาน 3.90 0.393 มาก 

  
 จากตาราง 9 ผลการวิเคราะหขอมูลบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหนึ่ง 
ตอปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม มีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.90 และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.393 ซึ่งเม่ือพิจารณาเปนรายดาน มีรายละเอียดดังนี้ 
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 ดานความสําเร็จในการทํางาน มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.17 คา
เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.426 มีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานมาก  
 ดานความรับผิดชอบในงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.04 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 
0.441 มีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานมาก  
 ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.98 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.697 
มีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานมาก  
 ดานการไดรับการยอมรับนับถือโดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.87 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 
0.525 มีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานมาก  
 ดานความกาวหนาในการทํางาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.44 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 
0.675 มีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานมาก 
 
ตาราง 10 แสดงระดับปจจัยจูงใจเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของบุคลากรในองคกรธุรกิจ 
     เวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง ในดานความกาวหนาในการทํางาน 
 

ดานความกาวหนาในการทํางาน X  S.D. 
ระดับปจจัยจงูใจ 
ในการปฏิบัติงาน 

หนวยงานที่ทานทําอยูนั้นมีโอกาสไดรับการเลื่อน
ตําแหนงอยางตอเน่ือง 

3.10 0.856 ปานกลาง 

องคกรของทานสงเสริมใหบคุลากรมีความกาวหนาใน
การทํางาน โดยการสงเสริมการศึกษาตอ หรือฝกอบรม
อยูเสมอ 

3.78 0.801 มาก 

ผลรวมดานความกาวหนาในการทํางาน 3.44 0.675 มาก 

 
 จากตาราง 10 ผลการวิเคราะหขอมูลบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหง
หน่ึง ตอปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ในดานกาวหนาในการทํางานโดยรวม มีปจจัยจูงใจในการ
ปฏิบัติงานมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.44 และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.675  
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ ในขอองคกรของทานสงเสริมใหบุคลากรมีความกาวหนาในการ
ทํางาน โดยการสงเสริมการศึกษาตอ หรือฝกอบรมอยูเสมอ มีระดับคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.78 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.801 มีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานอยางมาก 
และในขอหนวยงานที่ทานทําอยูนั้นมีโอกาสไดรับการเลื่อนตําแหนงอยางตอเน่ือง โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.10 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.856 มีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานปานกลาง 
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ตาราง 11 แสดงระดับปจจัยจูงใจเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของบุคลากรในองคกรธุรกิจ 
     เวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง ในดานรับผิดชอบในงาน 
 

ดานความรับผิดชอบในงาน X  S.D. 
ระดับปจจัยจงูใจ 
ในการปฏิบัติงาน 

ทานจะทํางานใหสําเร็จตามกําหนด แมจะตองใชเวลา
สวนตวั 

4.08 0.560 มาก 

ทานมีอํานาจในการตัดสินใจมากเพียงพอที่จะทํางาน
ของทานเปนอยางดี 

3.87 0.626 มาก 

ทานมีความกระตือรือรนอยูเสมอที่จะปฏิบัติงานที่
รับผิดชอบใหสําเร็จ 

4.18 0.525 มาก 

ผลรวมดานความรับผิดชอบในงาน 4.04 0.441 มาก 

  
 จากตาราง 11 ผลการวิเคราะหขอมูลบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหง
หน่ึง ตอปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ในดานความรับผิดชอบในงานโดยรวม มีปจจัยจูงใจในการ
ปฏิบัติงานมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.04 และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.441  
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ ในขอทานมีความกระตือรือรนอยู เสมอที่จะปฏิบัติงานที่
รับผิดชอบใหสําเร็จมีระดับคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.18 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เทากับ 0.525 มีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานมาก รองลงมาในขอทานจะทํางานใหสําเร็จตามกําหนด 
แมจะตองใชเวลาสวนตัวโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.08 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.560 มีปจจัยจูง
ใจในการปฏิบัติงานมาก และในขอทานมีอํานาจในการตัดสินใจมากเพียงพอที่จะทํางานของทานเปน
อยางดีโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.87 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.626 มีปจจัยจูงใจในการ
ปฏิบัติงานมาก 
 
ตาราง 12 แสดงระดับปจจัยจูงใจเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของบุคลากรในองคกรธุรกิจ  
     เวชภัณฑ ยารักษาโรคแหงหน่ึง ในดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
 

ดานลักษณะงานที่ปฏิบัต ิ X  S.D. 
ระดับปจจัยจงูใจ 
ในการปฏิบัติงาน 

งานที่ทานทําอยูมีความทาทาย 3.98 0.768 มาก 
งานที่ทานทําอยูมีโอกาสเรียนรูและพัฒนาตนเอง 3.98 0.731 มาก 

ผลรวมดานลักษณะงานที่ปฏิบัต ิ 3.98 0.697 มาก 
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 จากตาราง 12 ผลการวิเคราะหขอมูลบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหง
หนึ่ง ตอปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ในดานลักษณะงานที่ปฏิบัติโดยรวม มีปจจัยจูงใจในการ
ปฏิบัติงานมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.98 และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.697  
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ  ในของานที่ทานทําอยูมีความทาทาย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.98 
คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.768 มีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานอยางมาก และในของานที่ทานทํา
อยูมีโอกาสเรียนรูและพัฒนาตนเอง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.98 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.731 
มีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานมาก 
 
ตาราง 13 แสดงระดับปจจัยจูงใจเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของบุคลากรในองคกรธุรกิจ 
     เวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง ในดานการไดรับการยอมรับนับถือ 
 

ดานการไดรับการยอมรับนับถือ X  S.D. 
ระดับปจจัยจงูใจ 
ในการปฏิบัติงาน 

ผลการปฏิบตังิานของทานเปนที่ยอมรับจากเพ่ือน 
รวมงาน 

3.89 0.583 มาก 

ทานรูสึกวางานที่ทานทําอยู ชวยใหทานมีเกียรติและ
ไดรับการยอมรับจากสังคม 

3.78 0.660 มาก 

ทานรูสึกภาคภูมิใจที่ไดเปนบุคลากรในองคกรแหงนี้ 3.94 0.647 มาก 
ผลรวมดานการไดรับการยอมรับนับถือ 3.87 0.525 มาก 

 
 จากตาราง 13 ผลการวิเคราะหขอมูลบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหง
หนึ่ง ตอปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ในดานการไดรับการยอมรับนับถือโดยรวม มีปจจัยจูงใจในการ
ปฏิบัติงานมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.87 และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.525  
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ ในขอทานรูสึกภาคภูมิใจที่ไดเปนบุคลากรในองคกรแหงนี้ มีระดับ
คาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.94 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.647 มีปจจัยจูงใจ
ในการปฏิบัติงานมาก รองลงมาในขอผลการปฏิบัติงานของทานเปนที่ยอมรับจากเพ่ือน รวมงาน
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.89 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.583 มีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานมาก 
และในขอทานรูสึกวางานที่ทานทําอยู ชวยใหทานมีเกียรติและไดรับการยอมรับจากสังคม โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.78 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.660 มีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานมาก 
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ตาราง 14 แสดงระดับปจจัยจูงใจเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของบุคลากรในองคกรธุรกิจ    
     เวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง ในดานความสําเร็จในการทํางาน 
 

ดานความสาํเร็จในการทํางาน X  S.D. 
ระดับปจจัยจงูใจ 
ในการปฏิบัติงาน 

ทานสามารถปรับเปลี่ยนวธิีการทํางานเพื่อใหงาน
สําเร็จตามที่ไดรับมอบหมาย 

4.14 0.469 มาก 

ทานมีการวางแผนการปฏิบตัิงานลวงหนา เพ่ือใหงาน
สําเร็จตามเปาหมาย 

4.19 0.469 มาก 

ผลรวมดานความสําเร็จในการทํางาน 4.17 0.426 มาก 

  
 จากตาราง 14 ผลการวิเคราะหขอมูลบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหง
หน่ึง ตอปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ในดานความสําเร็จในการทํางานโดยรวม มีปจจัยจูงใจในการ
ปฏิบัติงานมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.17 และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.426  
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ ในขอทานมีการวางแผนการปฏิบัติงานลวงหนา เพ่ือใหงานสําเร็จ
ตามเปาหมาย มีระดับคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.19 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เทากับ 0.469 มีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานมาก และในขอทานสามารถปรับเปลี่ยนวิธีการทํางาน
เพ่ือใหงานสําเร็จตามที่ไดรับมอบหมาย   โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.14 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 
0.469 มีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานมาก 
 
 สวนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความผูกพันของบุคลากรในองคกรธุรกิจ
เวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง  
 การวิเคราะหขอมูลดานความผูกพันของบุคลากรตอองคกร โดยการวิเคราะหขอมูลในสวน
นี้ ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหและนําเสนอในรูปแบบตารางประกอบคําอธิบาย ปรากฏตามตาราง ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

52

 

ตาราง 15 แสดงคาคะแนนเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยา   
     รักษาโรคแหงหน่ึง เก่ียวกับความผูกพันของบุคลกรตอองคกรโดยรวม 
 

ความผูกพันของบุคลากร X  S.D 
ระดับความผูกพัน 

ตอองคกร 
ทานมีความจงรักภักดีตอองคกรแหงนี ้ 3.84 0.699 มาก 
สําหรับทานแลวองคกรแหงน้ีถือวาเปนองคกรที่ดีที่สุด
แหงหน่ึงที่นาทํางานดวย 

3.88 0.747 มาก 

ทานสามารถปรับตวัใหเขากับวัฒนธรรมองคกรแหงนี้ได
เปนอยางดี 

3.90 0.563 มาก 

ทานรูสึกตอตานเม่ือมีผูอ่ืนพูดถึงองคกรของทานในทาง
เสื่อมเสีย 

3.81 0.693 มาก 

ทานไมมีความคิดที่จะลาออกจากงาน 3.23 0.918 ปานกลาง 
ทานคิดวาทานสามารถปฏิบัติงานไดดี แมวาจะอยู
หนวยงานใด ในองคกรแหงนี้ 

3.91 0.652 มาก 

ทานเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มที่ เพ่ือชวยให
องคกรแหงนี้ประสบความสําเร็จ 

4.20 0.622 มาก 

ทานทํางานโดยคํานึงถึง ชื่อเสียงขององคกรที่ทานทํางาน
อยูเสมอ 

4.19 0.619 มาก 

ผลรวมความผูกพัน 3.87 0.464 มาก 

 
 จากตาราง 15 ผลการวิเคราะหความผูกพันของบุคลากร ตอองคกรธุรกิจเวชภัณฑยา
รักษาโรคแหงหน่ึงโดยรวม มีความผูกพันตอองคกรมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.87 และมีคา
เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.464 ซึ่งเม่ือพิจารณาเปนรายขอ มีรายละเอียดดังนี้  
 ขอทานเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มที่ เพ่ือชวยใหองคกรแหงน้ีประสบ
ความสําเร็จมีระดับคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.20 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 
0.622 มีความผูกพันตอองคกรมาก  
 ขอทานทํางานโดยคํานึงถึง ชื่อเสียงขององคกรที่ทานทํางานอยูเสมอ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.19 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.619 มีความผูกพันตอองคกรมาก  
 ขอทานคิดวาทานสามารถปฏิบัติงานไดดี แมวาจะอยูหนวยงานใด ในองคกรแหงน้ี โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.91 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.652 มีความผูกพันตอองคกรมาก  
 ขอทานสามารถปรับตัวใหเขากับวัฒนธรรมองคกรแหงน้ีไดเปนอยางดี โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.90 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .563 มีความผูกพันตอองคกรมาก  
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 ขอสําหรับทานแลวองคกรแหงน้ีถือวาเปนองคกรที่ดีที่สุดแหงหน่ึงที่นาทํางานดวย โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.88 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.747 มีความผูกพันตอองคกรมาก  
 ขอทานมีความจงรักภักดีตอองคกรแหงนี้ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.84 คาเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทากับ 0.699 มีความผูกพันตอองคกรมาก  
 ขอทานรูสึกตอตานเม่ือมีผูอ่ืนพูดถึงองคกรของทานในทางเสื่อมเสีย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.81 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.693 มีความผูกพันตอองคกรมาก  
 ขอทานไมมีความคิดที่จะลาออกจากงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.23 คาเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทากับ 0.918 มีความผูกพันตอองคกรปานกลาง 
 

ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 สวนที่ 4  การวิเคราะหขอมูลเพื่อทําการทดสอบสมมติฐาน ดังน้ี คือ 
 สมมติฐานขอที่ 1 ลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
ระดับตําแหนงงาน และระยะเวลาการทํางาน ที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกร ตางกัน โดย
สามารถจําแนกออกเปนสมมติฐานยอยได 6 สมมติฐาน ดังนี้ 
 สมมติฐานขอที่ 1.1  บุคลากรที่มีเพศแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรตางกัน ซึ่ง
สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้  
 H0: บุคลากรที่มีเพศแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรไมตางกัน 
 H1: บุคลากรที่มีเพศแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรตางกัน 
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหใชคาสถิติของการทดสอบคาโดยใชกลุมตัวอยางสองกลุม
เปนเปนอิสระตอกัน (Independent t-test) ที่ระดับความเชื่อมันรอยละ 95 โดยจะปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือคา Sig (2-tailed) มีคาระดับนัยสําคัญทางสถิตินอย
กวา 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 16 
 
ตาราง 16  แสดงการทดสอบความแตกตางของความผูกพันตอองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรค 
    แหงหน่ึง โดยจําแนกตามเพศ 
 

ความผูกพันตอองคกร 

  

เพศ 
t-test for Equality of Means 

 
S.D t 

Sig.  
(2-tailed) 

  ชาย 3.89 0.416 0.331 0.741 
  หญิง 3.86 0.49 0.348 0.728 
 

X
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 จากตาราง 16 ผลการเปรียบเทียบความผูกพันโดยรวมตอองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษา
โรคแหงหน่ึง จําแนกตามเพศ โดยใชสถิติ Independent t-test ในการทดสอบ มีคา Sig (2-tailed) 
เทากับ 0.741 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา บุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง ที่มีเพศแตกตางกัน มีความ
ผูกพันตอองคกรไมตางกัน  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
โดยบุคลากรเพศชายและเพศหญิงมีความผูกพันตอองคกรไมแตกตางกัน 
 
สมมติฐานขอที่ 1.2  บุคลากรที่มีอายุแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรตางกัน ซึ่งสามารถเขียน
เปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้  
 
 H0:  บุคลากรที่มีอายุแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรไมตางกัน 
 H1:  บุคลากรที่มีอายุแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรตางกัน 
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห ใชคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว 
(One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ซึ่งจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา Sig มีคานอยกวา 0.05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหน่ึงคูที่แตกตางกันจะ
นําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant 
Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ผลการ
ทดสอบสมมติฐานดังตาราง 17  
 
ตาราง 17  แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายุตอความผูกพันของบุคลากรในองคกร  
     ธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง 
  

 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ความผูกพันตอองคกร ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

1.724 
32.568 
34.292 

2 
157 
159 

0.862 
0.207 

4.154 0.017* 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
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 จากตาราง 17 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางความผูกพันของบุคลากรในองคกรธุรกิจ
เวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง จําแนกตามอายุ โดยใชการทดสอบแบบ One Way ANOVA ในการ
ทดสอบ คา Sig. มีคาเทากับ 0.017 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา บุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง ที่มีอายุ
แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 
 เพ่ือใหทราบวา บุคลากรที่มีอายุแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกร แตกตางกันเปนราย
คูใดบาง ดังน้ันผูวิจัยจึงทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคู โดยใชวิธี Least 
Significant Difference (LSD) ดังตาราง 18 
 
ตาราง 18  แสดงการเปรียบเทียบความผูกพันของบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรค 
     แหงหน่ึง จําแนกตามอายุ โดยเปรียบเทียบรายคูดวยวิธี Least Significant Difference (LSD) 
 

 อายุ X  
ต่ํากวาหรือ 
เทากับ 30 ป 

31-40 ป 41 ปขึ้นไป 

ความผูกพัน ต่ํากวาหรือเทากับ 30 ป 
 
31-40 ป 
 
41 ปขึ้นไป 

3.68 
 

3.86 
 

3.97 

- -.19 
(0.063) 

- 

-.30* 
(0.005) 

-.11 
(0.175) 

- 
 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
 

 จากตาราง 18 ผลการวิเคราะหความผูกพันของบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษา
โรคแหงหนึ่ง จําแนกตามอายุ พบวาบุคลากรท่ีมีอายุต่ํากวาหรือเทากับ 30 ป มีความผูกพันตอ
องคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึงโดยเฉลี่ยแตกตางจากบุคลากรที่มีอายุ 41 ปขึ้นไป มีคา 
Sig. เทากับ 0.005 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา บุคลากรที่มีอายุต่ํากวาหรือเทากับ 30 ป โดย
เฉลี่ยมีความผูกพันตอองคกรนอยกวา บุคลากรที่มีอายุ 41 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.30 
สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 สมมติฐานขอที่ 1.3 บุคลากรที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกร
ตางกัน ซึ่งสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้  
 H0:  บุคลากรที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรไมตางกัน 
 H1:  บุคลากรที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรตางกัน 
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหใชคาสถิติของการทดสอบคาโดยใชกลุมตัวอยางสองกลุม
เปนเปนอิสระตอกัน (Independent t-test) ที่ระดับความเชื่อมันรอยละ 95 โดยจะปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือคา Sig (2-tailed) มีคาระดับนัยสําคัญทางสถิตินอย
กวา 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 19 
 
ตาราง 19 แสดงการทดสอบความแตกตางของความผูกพันตอองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรค 
     แหงหน่ึง โดยจําแนกตามสถานภาพ 
 

ความผูกพันตอองคกร 
 

สถานภาพ 

t-test for Equality of Means 

X  S.D t df 
Sig. 

(2-tailed) 
 โสด/ 

แยกกันอยู 
3.91 0.508 1.057 158.00 0.292 

  สมรส/ 
อยูดวยกัน 

3.82 0.408 0.348 
129.20
9 

0.728 

 
 จากตาราง 19 ผลการเปรียบเทียบความผูกพันโดยรวมตอองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษา
โรคแหงหน่ึง จําแนกตามเพศ โดยใชสถิติ Independent t-test ในการทดสอบ มีคา Sig (2-tailed) 
เทากับ 0.292 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา บุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง ที่มีสถานภาพสมรสแตกตาง
กัน มีความผูกพันตอองคกรไมตางกัน  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว โดยบุคลากรโสด/แยกกันอยู และสมรส/อยูดวยกัน มีความผูกพันตอองคกรไม
แตกตางกัน 
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 สมมติฐานขอที่ 1.4  บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกร
ตางกัน ซึ่งสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้  
 H0:  บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรไมตางกัน 
 H1:  บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรตางกัน 
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห ใชคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว 
(One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ซึ่งจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา Sig มีคานอยกวา 0.05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหน่ึงคูที่แตกตางกันจะ
นําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant 
Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ผลการ
ทดสอบสมมติฐานดังตาราง 20 
 
ตาราง 20 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางระหวางระดับการศึกษาตอความผูกพันของบุคลากร   
     ในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง  
  

 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ความผูกพันตอองคกร ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

2.594 
31.698 
34.292 

2 
157 
159 

1.297 
0.202 

6.423 0.002* 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

 
 จากตาราง 20 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางความผูกพันของบุคลากรในองคกรธุรกิจ
เวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง จําแนกระดับการศึกษา โดยใชการทดสอบแบบ One Way ANOVA 
ในการทดสอบ คา Sig. มีคาเทากับ 0.002 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา บุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง ที่
มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 เพ่ือใหทราบวา บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกร แตกตาง
กันเปนรายคูใดบาง ดังนั้นผูวิจัยจึงทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคู โดยใชวิธี 
Least Significant Difference (LSD) ดังตาราง 21 
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ตาราง 21  แสดงการเปรียบเทียบความผูกพันของบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรค 
     แหงหน่ึง จําแนกตามระดับการศึกษาโดยเปรียบเทียบรายคูดวยวิธี Least Significant 
     Difference (LSD) 
 

 ระดับการศึกษา X  
ต่ํากวา 

ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 

สูงกวา 
ปริญญาตรี 

 
 
ความผูกพัน 

ต่ํากวาปริญญาตรี 
 
ปริญญาตรี 
 
สูงกวาปริญญาตรี 

4.30 
 

3.86 
 

3.79 

- 0.44* 
(0.002) 

- 

0.51* 
(0.000) 
0.07 

(0.365) 
- 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

 

 จากตาราง 21 ผลการวิเคราะหความผูกพันของบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษา
โรคแหงหนึ่ง จําแนกตามระดับการศึกษา พบวา บุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี มี
ความผูกพันตอองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง โดยเฉลี่ยแตกตางจากบุคลากรที่มีระดับ
การศึกษาปริญญาตรี มีคา Sig. เทากับ 0.002 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา บุคลากรที่มีระดับ
การศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี โดยเฉลี่ยมีความผูกพันตอองคกรนอยกวา บุคลากรที่มีระดับการศึกษา
ปริญญาตรี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.44 และบุคลากรที่
มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี มีความผูกพันตอองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหนึ่ง 
โดยเฉลี่ยแตกตางจากบุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี มีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่ง
นอยกวา 0.05 หมายความวา บุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี โดยเฉลี่ยมีความ
ผูกพันตอองคกรนอยกวา บุคลากรที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.51 
 สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 สมมติฐานขอที่ 1.5 บุคลากรที่มีระดับตําแหนงงานแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกร
ตางกัน ซึ่งสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้  
 H0:  บุคลากรที่มีระดับตําแหนงงานแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรไมตางกัน 
 H1:  บุคลากรที่มีระดับตําแหนงงานแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรตางกัน 
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     สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหใชคาสถิติของการทดสอบคาโดยใชกลุมตัวอยางสองกลุม
เปนเปนอิสระตอกัน (Independent t-test) ที่ระดับความเชื่อมันรอยละ 95 โดยจะปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือคา Sig (2-tailed) มีคาระดับนัยสําคัญทางสถิตินอย
กวา 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดง ดังตาราง 22 
 
ตาราง 22 แสดงการทดสอบความแตกตางของความผูกพันตอองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรค 
     แหงหน่ึง โดยจําแนกตามระดับตําแหนงงาน 
 

ความผูกพัน 
ตอองคกร 

 
ระดับตําแหนงงาน 

t-test for Equality of Means 

X  S.D t df 
Sig.    

(2-ailed) 
 ระดับปฏิบัติการ 3.85 0.462 -0.998 158.00 0.320 
  ระดับผูบริหาร 3.95 0.475 -0.981 9 0.728 

 
 จากตาราง 22 ผลการเปรียบเทียบความผูกพันโดยรวมตอองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษา
โรคแหงหน่ึง จําแนกตามเพศ โดยใชสถิติ Independent t-test ในการทดสอบ มีคา Sig (2-tailed) 
เทากับ 0.320 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา บุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง ที่มีระดับตําแหนงงาน
แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรไมตางกัน  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว โดยบุคลากรระดับปฏิบัติการและระดับผูบริหารมีความผูกพันตอองคกรไม
แตกตางกัน 
 
 สมมติฐานขอที่ 1.6  บุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางานแตกตางกัน มีความผูกพันตอ
องคกรตางกัน ซึ่งสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้  
 H0:  บุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางานแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรไมตางกัน 
 H1:  บุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางานแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรตางกัน 
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห ใชคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว 
(One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ซึ่งจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา Sig มีคานอยกวา 0.05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหน่ึงคูที่แตกตางกันจะ
นําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant 
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Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ผลการ
ทดสอบสมมติฐานดังตาราง 23 
 
ตาราง 23 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางระหวางระยะเวลาการทํางานตอความผูกพันของ 
      บุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง  
 
  แหลงความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ความผูกพันตอองคกร ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

1.724 
32.568 
34.292 

2 
157 
159 

0.862 
0.207 

4.154 0.017* 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

  
 จากตาราง 23 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางความผูกพันของบุคลากรในองคกรธุรกิจ
เวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง จําแนกระดับการศึกษา โดยใชการทดสอบแบบ One Way ANOVA 
ในการทดสอบ คา Sig. มีคาเทากับ 0.017 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา บุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง ที่
มีระยะเวลาการทํางานแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  
 เพ่ือใหทราบวา บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกร แตกตาง
กันเปนรายคูใดบาง ดังนั้นผูวิจัยจึงทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคู โดยใชวิธี 
Least Significant Difference (LSD) ดังตาราง 24 
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ตาราง 24  แสดงการเปรียบเทียบความผูกพันของบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรค 
    แหงหน่ึง   จําแนกตามระยะเวลาการทํางาน  โดยเปรียบเทียบรายคูดวยวิธี   Least    
    Significant Difference (LSD) 
 

 ระยะเวลาการทํางาน X  ต่ํากวา 5 ป 6-10 ป 11-15 ป 
มากกวา 

16 ป 
 ความผูกพัน ต่ํากวา 5 ป 

 
6-10 ป 
 
11-15 ป 
 
มากกวา 16 ป 

3.68 
 
3.86 
 
3.97 
 
3.87 

- 
 
 
 
 
 
 

-.20* 
(0.034) 

- 

-.33* 
(0.001) 

-.13 
(0.224) 

- 

-.23* 
(0.026) 

-.04 
(0.743) 

.10 
(0.421) 

- 
 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
 

 จากตาราง 24 ผลการวิเคราะหความผูกพันของบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษา
โรคแหงหน่ึง จําแนกตามระยะเวลาการทํางาน พบวา บุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางานต่ํากวา 5 ป 
มีความผูกพันตอองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง โดยเฉลี่ยแตกตางจากบุคลากรที่มี
ระยะเวลาการทํางาน 6-10 ป มีคา Sig. เทากับ 0.034 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา บุคลากรที่มี
ระยะเวลาการทํางานต่ํากวา 5 ป โดยเฉลี่ยมีความผูกพันตอองคกรนอยกวา บุคลากรที่มีระยะเวลา
การทํางาน 6-10 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.20 
บุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางานต่ํากวา 5 ป มีความผูกพันตอองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรค
แหงหน่ึง โดยเฉลี่ยแตกตางจากบุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางาน 11-15 ป มีคา Sig. เทากับ 0.001 
ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา บุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางานต่ํากวา 5 ป โดยเฉลี่ยมีความ
ผูกพันตอองคกรนอยกวา บุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางาน 11-15 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.33 และ บุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางานต่ํากวา 5 ป มี
ความผูกพันตอองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหนึ่ง โดยเฉลี่ยแตกตางจากบุคลากรที่มี
ระยะเวลาการทํางาน 16 ปขึ้นไป มีคา Sig. เทากับ 0.026 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา 
บุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางานต่ํากวา 5 ป โดยเฉลี่ยมีความผูกพันตอองคกรนอยกวา บุคลากรที่
มีระยะเวลาการทํางาน 16 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ย
เทากับ 0.23 
 สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 สมมติฐานขอที่ 2 ปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานในดานนโยบายการบริหาร ดาน
ความสัมพันธกับ ผูบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานสภาพการทํางาน และดาน
ความม่ันคงในการทํางาน มีความสัมพันธตอความผูกพันโดยรวมของบุคลากรในองคกร 
 H0: ปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานในดานนโยบายการบริหาร ดานความสัมพันธกับ 
ผูบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานสภาพการทํางาน และดานความม่ันคงใน
การทํางาน ไมมีความสัมพันธ ตอความผูกพันโดยรวมของบุคลากรในองคกร 
 H1: ปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานในดานนโยบายการบริหาร ดานความสัมพันธกับ 
ผูบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานสภาพการทํางาน และดานความม่ันคงใน
การทํางาน มีความสัมพันธ ตอความผูกพันโดยรวมของบุคลากรในองคกร 
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห ใชคาสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ซึ่งถามีคา 
Sig มีคานอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา ปจจัยค้ําจุนมีความสัมพันธตอความผูกพันโดยรวมของบุคลากรในองคกร ผลการ
ทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 25 
 

ตาราง 25 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธแบบ Pearson ระหวางปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงาน ใน 
      ดานนโยบายการบริหาร ตอความผูกพันโดยรวมของบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษา  
      โรคแหงหนึ่ง  
 

ดานนโยบายการบริหาร 
Pearson 

Correlatio
n 

Sig 
ระดับ 

ความสัมพันธ 

นโยบายขององคกรมีความชัดเจน และงายตอการ
ปฏิบัติตาม 

0.411** 0.000 ปานกลาง 

วิสัยทัศนและคานิยมขององคกร มีผลทําใหองคกร
ดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพ 

0.359** 0.000 คอนขางต่ํา 

ทานคิดวาองคกรของทานมีระบบการประเมินผล
การปฏิบัติงานที่เหมาะสมและยุติธรรม 

0.373** 0.000 คอนขางต่ํา 

ดานนโยบายการบริหารโดยรวม 0.460** 0.000 ปานกลาง 

 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 
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 จากตาราง 25 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงาน 
ในดานนโยบายการบริหาร ตอความผูกพันโดยรวมของบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษา
โรคแหงหน่ึง โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) คา Sig เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยค้ําจุนในดานนโยบายการทํางาน มี
ความสัมพันธตอความผูกพันของบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.460 แสดงวาตัวแปร
ทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง กลาวคือ บุคลากรในองคกรไดรับ
การค้ําจุนดานนโยบายการบริหารมากขึ้น ก็จะมีความผูกพันตอองคกรเพิ่มขึ้นปานกลาง และ
สามารถวิเคราะหเปนรายขอไดดังน้ี 
 ปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานในดานนโยบายการบริหาร ในขอนโยบายขององคกรมีความ
ชัดเจน และงายตอการปฏิบัติตาม คา Sig เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยค้ําจุนในดานนโยบายการทํางาน ใน
ขอนโยบายขององคกรมีความชัดเจน และงายตอการปฏิบัติตาม มีความสัมพันธตอความผูกพันของ
บุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมี
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.411 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทาง
เดียวกัน ในระดับปานกลาง  กลาวคือ บุคลากรในองคกรไดรับการค้ําจุนดานนโยบายขององคกรมี
ความชัดเจน และงายตอการปฏิบัติตามมากขึ้น ก็จะมีความผูกพันตอองคกรเพ่ิมขึ้นปานกลาง  
 ปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานในดานนโยบายการบริหาร ในขอวิสัยทัศนและคานิยมของ
องคกร มีผลทําใหองคกรดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพ  คา Sig เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยค้ําจุนใน
ดานนโยบายการทํางาน ในขอวิสัยทัศนและคานิยมขององคกร มีผลทําใหองคกรดําเนินงานอยางมี
ประสิทธิภาพ มีความสัมพันธตอความผูกพันของบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหง
หนึ่ง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.359 แสดง
วาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน ในระดับคอนขางต่ํา กลาวคือ บุคลากรใน
องคกรไดรับการค้ําจุนดานนโยบายการบริหาร ในขอวิสัยทัศนและคานิยมขององคกร มีผลทําให
องคกรดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น ก็จะมีความผูกพันตอองคกรเพ่ิมขึ้นเล็กนอย 
 ปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานในดานนโยบายการบริหาร ในขอทานคิดวาองคกรของทานมี
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เหมาะสมและยุติธรรม คา Sig เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยค้ําจุนใน
ดานนโยบายการทํางาน ในขอทานคิดวาองคกรของทานมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ี
เหมาะสมและยุติธรรม มีความสัมพันธตอความผูกพันของบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษา
โรคแหงหน่ึง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 
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0.373 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน ในระดับคอนขางต่ํา กลาวคือ 
บุคลากรในองคกรไดรับการค้ําจุนดานนโยบายการบริหาร ในขอองคกรของทานมีระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่เหมาะสมมากขึ้น ก็จะมีความผูกพันตอองคกรเพ่ิมขึ้นเล็กนอย 
 
ตาราง 26 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธแบบ Pearson ระหวางปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงาน ใน 
     ดานความม่ันคงในการทํางาน ตอความผูกพันโดยรวมของบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยา 
     รักษาโรคแหงหน่ึง  
 

ปจจัยคํ้าจุนในการปฏิบัตงิาน 
ดานความม่ันคงในการทํางาน 

Pearson 
Correlation 

Sig 
ระดับ 

ความสัมพันธ 
ทานมีความรูสึกม่ันคงในหนาที่การงานในองคกร
แหงน้ี   

0.490** 0.000 ปานกลาง 

ทานคิดวางานที่ทานทําอยู ทานสามารถทําไดนาน
จนกระท่ังเกษยีณ 

0.459** 0.000 ปานกลาง 

ดานความม่ันคงในการทํางานโดยรวม 0.515** 0.000 ปานกลาง 

 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 

 
 จากตาราง 26 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงาน 
ในดานความม่ันคงในการทํางาน ตอความผูกพันโดยรวมของบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยา
รักษาโรคแหงหนึ่ง โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient) คา Sig เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยค้ําจุนในดานความม่ันคง
ในการทํางาน มีความสัมพันธตอความผูกพันของบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหง
หนึ่ง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.515 แสดง
วาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง กลาวคือ บุคลากรใน
องคกรไดรับการค้ําจุนดานความม่ันคงในการทํางานมากข้ึน ก็จะมีความผูกพันตอองคกรเพ่ิมขึ้น
ปานกลาง และสามารถวิเคราะหเปนรายขอไดดังน้ี 
 ปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานในดานความม่ันคงในการทํางาน ในขอทานมีความรูสึกม่ันคง
ในหนาที่การงานในองคกรแหงนี้   คา Sig เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยค้ําจุนในดานความม่ันคงในการ
ทํางาน ในขอทานมีความรูสึกม่ันคงในหนาที่การงานในองคกรแหงน้ี มีความสัมพันธตอความผูกพัน
ของบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหนึ่ง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.490 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันใน
ทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง  กลาวคือ บุคลากรในองคกรไดรับการค้ําจุนดานความม่ันคงใน
การทํางานมากขึ้นในขอทานรูสึกม่ันคงในหนาที่การงานในองคกรแหงน้ีมากขึ้น ก็จะมีความผูกพัน
ตอองคกรเพ่ิมขึ้นปานกลาง 
 ปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานในดานความม่ันคงในการทํางาน ในขอทานคิดวางานที่ทาน
ทําอยู ทานสามารถทําไดนานจนกระทั่งเกษียณ คา Sig เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยค้ําจุนในดานความ
ม่ันคงในการทํางาน ในขอทานคิดวางานที่ทานทําอยู ทานสามารถทําไดนานจนกระทั่งเกษียณ มี
ความสัมพันธตอความผูกพันของบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.459 แสดงวาตัวแปร
ทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง  กลาวคือ บุคลากรในองคกรไดรับ
การค้ําจุนดานความม่ันคงในการทํางานในของานที่ทานทําอยูสามารถทําไดนานจนกระทั่งเกษียณ
ได ก็จะมีความผูกพันตอองคกรเพ่ิมขึ้นปานกลาง 
 
ตาราง 27 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธแบบ Pearson ระหวางปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงาน  
     ในดานสภาพการทํางาน ตอความผูกพันโดยรวมของบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษา   
     โรคแหงหนึ่ง  
 
ปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงาน  
ดานสภาพการทํางาน 

Pearson  
Correlation  

Sig ระดับ 
ความสัมพันธ 

สถานที่ทานปฏิบัติงานมีสภาพ แวดลอมที่
ปลอดภัย นาทํางาน 

0.296** 0.000 คอนขางต่ํา 

สถานที่ทํางานของทานถูกจัดแบงไวอยางเปน
สัดสวน และเหมาะสมกับการทํางาน 

0.110 0.165 ไมมีความสัมพันธ 
 

วัสดุอุปกรณและสิ่งอํานวยความสะดวกมีจํานวน
เพียงพอ 

0.162* 0.040 ต่ํามาก 

ดานสภาพการทํางานโดยรวม 0.229** 0.004 คอนขางต่ํา 

 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
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 จากตาราง 27 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงาน 
ในดานสภาพการทํางาน ตอความผูกพันโดยรวมของบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรค
แหงหนึ่ง โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient)  คา Sig เทากับ 0.004 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยค้ําจุนในดานสภาพการทํางาน มี
ความสัมพันธตอความผูกพันของบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.229 แสดงวาตัวแปร
ทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน ในระดับคอนขางต่ํา  กลาวคือ บุคลากรในองคกรไดรับ
การคํ้าจุนดานสภาพการทํางานมากขึ้น ก็จะมีความผูกพันตอองคกรเพ่ิมขึ้นเล็กนอย และสามารถ
วิเคราะหเปนรายขอไดดังน้ี 
 ปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานในดานสภาพการทํางาน ในขอสถานที่ทานปฏิบัติงานมี
สภาพ แวดลอมที่ปลอดภัย นาทํางาน ตอความผูกพันโดยรวมของบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑ
ยารักษาโรคแหงหน่ึง  คา Sig เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยค้ําจุนในดานนโยบายการทํางาน ในขอนโยบาย
ขององคกรมีความชัดเจน และงายตอการปฏิบัติตาม มีความสัมพันธตอความผูกพันของบุคลากรใน
องคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหนึ่ง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.296 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทาง
เดียวกัน ในระดับคอนขางต่ํา  กลาวคือ บุคลากรในองคกรไดรับการค้ําจุนดานสภาพการทํางานใน
ขอสถานที่ทานปฏิบัติงานมีสภาพแวดลอมที่ปลอดภัย นาทํางานมากขึ้น ก็จะมีความผูกพันตอ
องคกรเพ่ิมขึ้นเล็กนอย  
 ปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานในดานสภาพการทํางาน ในขอสถานที่ทํางานของทานถูก
จัดแบงไวอยางเปนสัดสวน และเหมาะสมกับการทํางาน ตอความผูกพันโดยรวมของบุคลากรใน
องคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง  คา Sig เทากับ 0.165 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) และยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัยค้ําจุนในดานสภาพการ
ทํางาน ในขอสถานที่ทํางานของทานถูกจัดแบงไวอยางเปนสัดสวน และเหมาะสมกับการทํางาน ไม
มีความสัมพันธตอความผูกพันโดยรวมของบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 ปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานในดานสภาพการทํางาน ในขอวัสดุอุปกรณและสิ่งอํานวย
ความสะดวกมีจํานวนเพียงพอ ตอความผูกพันโดยรวมของบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยา
รักษาโรคแหง  คา Sig เทากับ 0.040 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยค้ําจุนในดานสภาพการทํางาน ในขอวัสดุอุปกรณ
และสิ่งอํานวยความสะดวกมีจํานวนเพียงพอ มีความสัมพันธตอความผูกพันของบุคลากรในองคกร
ธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหนึ่ง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
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สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.162 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน ในระดับ
ต่ํามาก กลาวคือ บุคลากรในองคกรไดรับการค้ําจุนดานสภาพการทํางาน ในขอวัสดุอุปกรณและสิ่ง
อํานวยความสะดวกมีจํานวนมากพอ ก็จะมีความผูกพันตอองคกรนอยมาก 
 
ตาราง 28 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธแบบ Pearson ระหวางปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงาน ใน 
     ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ตอความผูกพันโดยรวมของบุคลากรในองคกรธุรกิจ  
     เวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง  
 
ปจจัยคํ้าจุนในการปฏิบัตงิาน  
ดานความสมัพันธกับผูบังคับบญัชา 

Pearson  
Correlation  

Sig 
ระดับ 
ความสัมพันธ 

ผูบังคับบญัชาของทานเปดโอกาส ใหทานได
เสนอแนวทางและวธิีการทํางานใหมๆ อยูเสมอ 

0.308** 0.000 คอนขางต่ํา 

ทานสามารถทํางานเขากับผูบังคับ บัญชาได
อยางดี 

0.278** 0.000 คอนขางต่ํา 

ผูบังคับบญัชาของทานกลาวชมเชยเสมอ เม่ือ
ทานทุมเทใหกับการทํางาน 

0.303** 0.000 คอนขางต่ํา 

ดานความสมัพันธกับผูบังคับบญัชาโดยรวม 0.338** 0.000 คอนขางต่ํา 

  
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 

 
 จากตาราง 28 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงาน 
ในดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ตอความผูกพันโดยรวมของบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑ
ยารักษาโรคแหงหน่ึง โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient)  คา Sig เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยค้ําจุนในดานความสัมพันธ
กับผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธตอความผูกพันของบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรค
แหงหน่ึง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.338 
แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน ในระดับคอนขางต่ํา กลาวคือ บุคลากร
ในองคกรไดรับการค้ําจุนดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชามากขึ้น ก็จะมีความผูกพันตอองคกร
เพ่ิมขึ้นเล็กนอย และสามารถวิเคราะหเปนรายขอไดดังน้ี 
 ปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานในดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ในขอผูบังคับบัญชา
ของทานเปดโอกาส ใหทานไดเสนอแนวทางและวิธีการทํางานใหมๆ อยูเสมอ  คา Sig เทากับ 
0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
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หมายความวา ปจจัยค้ําจุนในดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ในขอผูบังคับบัญชาของทานเปด
โอกาส ใหทานไดเสนอแนวทางและวิธีการทํางานใหมๆ อยูเสมอ มีความสัมพันธตอความผูกพันของ
บุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมี
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.308 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทาง
เดียวกัน ในระดับคอนขางต่ํา  กลาวคือ บุคลากรในองคกรไดรับการค้ําจุนดานความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา ในขอผูบังคับบัญชาของทานเปดโอกาส ใหทานไดเสนอแนวทางและวิธีการทํางาน
ใหมๆ อยูเสมอมากขึ้น ก็จะมีความผูกพันตอองคกรเพ่ิมขึ้นเล็กนอย  
 ปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานในดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ในขอทานสามารถ
ทํางานเขากับผูบังคับบัญชาไดอยางดี  คา Sig เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยค้ําจุนในดานความสัมพันธ
กับผูบังคับบัญชา ในขอทานสามารถทํางานเขากับผูบังคับ บัญชาไดอยางดี มีความสัมพันธตอความ
ผูกพันของบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหนึ่ง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.278 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันใน
ทิศทางเดียวกัน ในระดับคอนขางต่ํา  กลาวคือ บุคลากรในองคกรไดรับการค้ําจุนดานความสัมพันธ
กับผูบังคับบัญชา ในขอทานสามารถทํางานเขากับผูบังคับบัญชาไดอยางดีมากขึ้น ก็จะมีความ
ผูกพันตอองคกรเพ่ิมขึ้นเล็กนอย  
 ปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานในดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ในขอผูบังคับบัญชา
ของทานกลาวชมเชยเสมอ เม่ือทานทุมเทใหกับการทํางาน  คา Sig เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยค้ําจุนใน
ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ในขอผูบังคับบัญชาของทานกลาวชมเชยเสมอ เม่ือทานทุมเท
ใหกับการทํางาน มีความสัมพันธตอความผูกพันของบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรค 
แหงหน่ึง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.303
แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน ในระดับคอนขางต่ํา  กลาวคือ บุคลากร
ในองคกรไดรับการค้ําจุนดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ในขอผูบังคับบัญชาของทานกลาว
ชมเชยเสมอ เม่ือทานทุมเทใหกับการทํางานมากขึ้น ก็จะมีความผูกพันตอองคกรเพ่ิมขึ้นเล็กนอย  
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ตาราง 29 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธแบบ Pearson ระหวางปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงาน ใน 
     ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ตอความผูกพันโดยรวมของบุคลากรในองคกรธุรกิจ 
     เวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง  
 

ปจจัยคํ้าจุนในการปฏิบัตงิาน 
ดานความสมัพันธกับเพือ่นรวมงาน 

Pearson 
Correlation 

Sig 
ระดับ 

ความสัมพันธ 
ทานสามารถทํางานเขากับผูรวมงานไดอยางดี 0.242** 0.002 คอนขางต่ํา 
ในเวลาที่มีปญหาทานมักไดรับความชวยเหลือ
จากเพ่ือนรวมงาน 

0.268** 0.001 คอนขางต่ํา 

ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานโดยรวม 0.290** 0.000 คอนขางต่ํา 

  
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 

 
 จากตาราง 29 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงาน 
ในดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ตอความผูกพันโดยรวมของบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑ
ยารักษาโรคแหงหน่ึง โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient)  คา Sig เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยค้ําจุนในดานความสัมพันธ
กับเพ่ือนรวมงาน มีความสัมพันธตอความผูกพันของบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรค
แหงหน่ึง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.290 
แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน ในระดับคอนขางต่ํา กลาวคือ บุคลากร
ในองคกรไดรับการค้ําจุนดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานมากขึ้น ก็จะมีความผูกพันตอองคกร
เพ่ิมขึ้นเล็กนอย และสามารถวิเคราะหเปนรายขอไดดังน้ี 
 ปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานในดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ในขอทานสามารถ
ทํางานเขากับผูรวมงานไดอยางดี  คา Sig เทากับ 0.002 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยค้ําจุนในดานความสัมพันธกับเพ่ือน
รวมงาน ในขอทานสามารถทํางานเขากับผูรวมงานไดอยางดี มีความสัมพันธตอความผูกพันของ
บุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรค แหงหน่ึง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดย
มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.242 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทาง
เดียวกัน ในระดับคอนขางต่ํา  กลาวคือ บุคลากรในองคกรไดรับการค้ําจุนดานความสัมพันธกับ
เพ่ือนรวมงาน ในขอทานสามารถทํางานเขากับผูรวมงานไดอยางดีมากข้ึน ก็จะมีความผูกพันตอ
องคกรเพ่ิมขึ้นเล็กนอย  
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 ปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานในดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ในขอในเวลาที่มี
ปญหาทานมักไดรับความชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงาน  คา Sig เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่น
คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยค้ําจุนในดาน
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ในขอในเวลาที่มีปญหาทานมักไดรับความชวยเหลือจากเพ่ือน
รวมงาน มีความสัมพันธตอความผูกพันของบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรค แหงหน่ึง 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.268 แสดงวาตัว
แปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน ในระดับคอนขางต่ํา  กลาวคือ บุคลากรในองคกร
ไดรับการค้ําจุนดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ในขอในเวลาที่มีปญหาทานมักไดรับความ
ชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงานมากขึ้น ก็จะมีความผูกพันตอองคกรเพ่ิมขึ้นเล็กนอย 
 
 สมมติฐานขอที่ 3 ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานในดานความสําเร็จในการทํางาน ดานการ
ไดการยอมรับนับถือ ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนาใน
การทํางาน มีความสัมพันธตอความผูกพันโดยรวมของบุคลากรในองคกร 
 H0: ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานในดานความสําเร็จในการทํางาน ดานการไดการยอมรับ
นับถือ ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนาในการทํางาน ไม
มีความสัมพันธ ตอความผูกพันโดยรวมของบุคลากรในองคกร 
 H1: ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานในดานความสําเร็จในการทํางาน ดานการไดการยอมรับ
นับถือ ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนาในการทํางาน มี
ความสัมพันธ ตอความผูกพันโดยรวมของบุคลากรในองคกร 
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห ใชคาสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ซึ่งถามีคา 
Sig มีคานอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา ปจจัยค้ําจุนมีความสัมพันธตอความผูกพันโดยรวมของบุคลากรในองคกร ผลการ
ทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 30 
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ตาราง 30 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธแบบ Pearson ระหวางปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ใน 
     ดานความกาวหนาในการทํางาน ตอความผูกพันโดยรวมของบุคลากรในองคกรธุรกิจ 
     เวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง  
 

ปจจัยจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
ดานความกาวหนาในการทํางาน 

Pearson 
Correlation 

Sig 
ระดับ 

ความสัมพันธ 
หนวยงานที่ทานทําอยูนั้นมีโอกาสไดรับการเลื่อน
ตําแหนงอยางตอเน่ือง 

0.296** 0.000 คอนขางต่ํา 

องคกรของทานสงเสริมใหบคุลากรมีความ 
กาวหนาในการทํางาน โดยการสงเสริมการศึกษา
ตอ หรือฝกอบรมอยูเสมอ 

0.472** 0.000 ปานกลาง 

ดานความกาวหนาในการทํางานโดยรวม 0.468** 0.000 ปานกลาง 
  

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 
 
 จากตาราง 30 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ใน
ดานความกาวหนาในการทํางาน ตอความผูกพันโดยรวมของบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยา
รักษาโรคแหงหนึ่ง โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient) คา Sig เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจในดานความกาวหนา
ในการทํางาน มีความสัมพันธตอความผูกพันของบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหง
หนึ่ง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.468 แสดง
วาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง กลาวคือ บุคลากรใน
องคกรไดรับการจูงใจดานความกาวหนาในการทํางานมากขึ้น ก็จะมีความผูกพันตอองคกรเพิ่มขึ้น
ปานกลาง และสามารถวิเคราะหเปนรายขอไดดังน้ี 
 ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ในดานความกาวหนาในการทํางาน ในขอหนวยงานที่ทานทํา
อยูนั้นมีโอกาสไดรับการเลื่อนตําแหนงอยางตอเน่ือง คา Sig เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ในดานความกาวหนาในการทํางาน ในขอหนวยงานที่ทานทําอยูนั้นมีโอกาสไดรับการ
เลื่อนตําแหนงอยางตอเน่ือง มีความสัมพันธตอความผูกพันของบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยา
รักษาโรคแหงหน่ึง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ 0.296 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน ในระดับคอนขางต่ํา  
กลาวคือ บุคลากรในองคกรไดรับการจูงใจดานความกาวหนาในการทํางาน ในขอหนวยงานที่ทาน
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ทําอยูนั้นมีโอกาสไดรับการเลื่อนตําแหนงอยางตอเน่ืองมากข้ึน ก็จะมีความผูกพันตอองคกรเพ่ิมขึ้น
เล็กนอย  
 ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ในดานความกาวหนาในการทํางาน ในขอองคกรของทาน
สงเสริมใหบุคลากรมีความกาวหนาในการทํางาน โดยการสงเสริมการศึกษาตอ หรือฝกอบรมอยู
เสมอ คา Sig เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ในดานความกาวหนาในการทํางาน ในขอ
ขอองคกรของทานสงเสริมใหบุคลากรมีความกาวหนาในการทํางาน โดยการสงเสริมการศึกษาตอ 
หรือฝกอบรมอยูเสมอ มีความสัมพันธตอความผูกพันของบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษา
โรคแหงหนึ่ง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 
0.472 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง  กลาวคือ 
บุคลากรในองคกรไดรับการจูงใจดานความกาวหนาในการทํางาน ในขอขอองคกรของทานสงเสริม
ใหบุคลากรมีความกาวหนาในการทํางาน โดยการสงเสริมการศึกษาตอ หรือฝกอบรมอยูเสมอมาก
ขึ้น ก็จะมีความผูกพันตอองคกรเพ่ิมขึ้นปานกลาง 
 
ตาราง 31 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธแบบ Pearson ระหวางปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ใน 
     ดานความรับผิดชอบในงาน ตอความผูกพันโดยรวมของบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑ 
     ยารักษาโรคแหงหนึ่ง  
 

ปจจัยจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
ดานความรับผิดชอบในงาน 

Pearson 
Correlation 

Sig 
ระดับ 

ความสัมพันธ 
ทานจะทํางานใหสําเร็จตามกําหนด  แมจะตองใช
เวลาสวนตัว 

0.298** 0.000 คอนขางต่ํา 

ทานมีอํานาจในการตัดสินใจมากเพียงพอที่จะ
ทํางานของทานเปนอยางดี 

0.165* 0.037 ต่ํามาก 

ทานมีความกระตือรือรนอยูเสมอที่จะปฏิบัติงานที่
รับผิดชอบใหสําเร็จ 

0.220** 0.005 คอนขางต่ํา 

ดานความรับผิดชอบในงานโดยรวม 0.292** 0.000 คอนขางต่ํา 

  
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
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 จากตาราง 31 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ใน
ดานความรับผิดชอบในงาน ตอความผูกพันโดยรวมของบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษา
โรคแหงหน่ึง โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) คา Sig เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจในดานความรับผิดชอบในงาน มี
ความสัมพันธตอความผูกพันของบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.292 แสดงวาตัวแปร
ทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน ในระดับคอนขางต่ํา กลาวคือ บุคลากรในองคกรไดรับ
การจูงใจดานความรับผิดชอบในงานมากขึ้น ก็จะมีความผูกพันตอองคกรเพิ่มขึ้นเล็กนอย และ
สามารถวิเคราะหเปนรายขอไดดังน้ี 
 ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ในดานความรับผิดชอบในงาน ในขอทานจะทํางานใหสําเร็จ
ตามกําหนด  แมจะตองใชเวลาสวนตัว คา Sig เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ใน
ดานความรับผิดชอบในงาน ในขอทานจะทํางานใหสําเร็จตามกําหนด  แมจะตองใชเวลาสวนตัว มี
ความสัมพันธตอความผูกพันของบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.298 แสดงวาตัวแปร
ทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน ในระดับคอนขางต่ํา  กลาวคือ บุคลากรในองคกรไดรับ
การจูงใจดานความรับผิดชอบในงาน ในขอทานจะทํางานใหสําเร็จตามกําหนด  แมจะตองใชเวลา
สวนตัวมากขึ้น ก็จะมีความผูกพันตอองคกรเพ่ิมขึ้นเล็กนอย  
 ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ในดานความรับผิดชอบในงาน ในขอทานมีอํานาจในการ
ตัดสินใจมากเพียงพอที่จะทํางานของทานเปนอยางดี คา Sig เทากับ 0.037 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่น
คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ในดานความรับผิดชอบในงาน ในขอทานมีอํานาจในการตัดสินใจมากเพียงพอที่จะ
ทํางานของทานเปนอยางดี มีความสัมพันธตอความผูกพันของบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยา
รักษาโรคแหงหน่ึง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ 0.165 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ํามาก  
กลาวคือ บุคลากรในองคกรไดรับการจูงใจดานความรับผิดชอบในงาน ในขอทานมีอํานาจในการ
ตัดสินใจมากเพียงพอที่จะทํางานของทานเปนอยางดีมากขึ้น ก็จะมีความผูกพันตอองคกรเพ่ิมขึ้น
นอยมาก 
 ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ในดานความรับผิดชอบในงาน ในขอทานมีความกระตือรือรน
อยูเสมอที่จะปฏิบัติงานที่รับผิดชอบใหสําเร็จ คา Sig เทากับ 0.005 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ใน
ดานความรับผิดชอบในงาน ในขอทานมีความกระตือรือรนอยูเสมอที่จะปฏิบัติงานที่รับผิดชอบให



 

 

74

 

สําเร็จ มีความสัมพันธตอความผูกพันของบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหนึ่ง 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.220 แสดงวาตัว
แปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน ในระดับคอนขางต่ํา  กลาวคือ บุคลากรในองคกร
ไดรับการจูงใจดานความรับผิดชอบในงาน ในขอทานมีความกระตือรือรนอยูเสมอที่จะปฏิบัติงานที่
รับผิดชอบใหสําเร็จ ก็จะมีความผูกพันตอองคกรเพ่ิมขึ้นเล็กนอย 
 
ตาราง 32 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธแบบ Pearson ระหวางปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ใน   
    ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ตอความผูกพันโดยรวมของบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยา 
    รักษาโรคแหงหน่ึง  
 

ปจจัยจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัต ิ

Pearson 
Correlation 

Sig 
ระดับ 

ความสัมพันธ 
งานที่ทานทําอยูมีความทาทาย 0.123 0.121 ไมมีความสัมพันธ 
งานที่ทานทําอยูมีโอกาสเรียนรูและพัฒนาตนเอง 0.169* 0.033 ต่ํามาก 
ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติโดยรวม 0.156* 0.048 ต่ํามาก 

             
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

 
 จากตาราง 32 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ใน
ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ตอความผูกพันโดยรวมของบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษา
โรคแหงหน่ึง โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) คา Sig เทากับ 0.048 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจในดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ มี
ความสัมพันธตอความผูกพันของบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.156 แสดงวาตัวแปร
ทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ํามาก กลาวคือ บุคลากรในองคกรไดรับการ
จูงใจดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติมากขึ้น ก็จะมีความผูกพันตอองคกรเพ่ิมขึ้นนอยมาก และสามารถ
วิเคราะหเปนรายขอไดดังน้ี 
 ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ในดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ในของานที่ทานทําอยูมี
ความทาทาย คา Sig เทากับ 0.121 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) และยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัยจูงใจในดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ในของานที่ทานทํา
อยูมีความทาทาย ไมมีความสัมพันธตอความผูกพันโดยรวมของบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑ
ยารักษาโรคแหงหนึ่ง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  



 

 

75

 

 ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ในดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ในของานที่ทานทําอยูมี
โอกาสเรียนรูและพัฒนาตนเอง คา Sig เทากับ 0.033 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจในดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
ในของานที่ทานทําอยูมีโอกาสเรียนรูและพัฒนาตนเอง มีความสัมพันธตอความผูกพันของบุคลากร
ในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.169 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทาง
เดียวกัน ในระดับต่ํามาก กลาวคือ บุคลากรในองคกรไดรับการจูงใจดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
ในของานท่ีทานทําอยูมีโอกาสเรียนรูและพัฒนาตนเองมากขึ้น ก็จะมีความผูกพันตอองคกรเพ่ิมขึ้น
นอยมาก 
 
ตาราง 33 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธแบบ Pearson ระหวางปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน  
     ในดานการไดรับการยอมรับนับถือ ตอความผูกพันโดยรวมของบุคลากรในองคกรธุรกิจ 
     เวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง  
 

ปจจัยจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 

Pearson 
Correlation 

Sig 
ระดับ 

ความสัมพันธ 
ผลการปฏิบัติงานของทานเปนที่ยอมรับจากเพื่อน
รวมงาน 

0.253** 0.001 คอนขางต่ํา 

ทานรูสึกวางานที่ทานทําอยู ชวยใหทานมีเกียรติและ
ไดรับการยอมรับจากสังคม 

0.316** 0.000 คอนขางต่ํา 

ทานรูสึกภาคภูมิใจที่ไดเปนบุคลากรในองคกรแหงนี ้ 0.549** 0.000 ปานกลาง 
ดานการไดรับการยอมรับนับถือโดยรวม 0.452** 0.000 ปานกลาง 

             
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 

 
 จากตาราง 33 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ใน
ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ตอความผูกพันโดยรวมของบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยา
รักษาโรคแหงหนึ่ง โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient) คา Sig เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจในดานลักษณะของ
งานที่ปฏิบัติ มีความสัมพันธตอความผูกพันของบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหง
หนึ่ง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.452 แสดง
วาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง กลาวคือ บุคลากรใน
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องคกรไดรับการจูงใจดานการไดรับการยอมรับนับถือมากขึ้น ก็จะมีความผูกพันตอองคกรเพ่ิมขึ้น
ปานกลาง และสามารถวิเคราะหเปนรายขอไดดังน้ี 
 ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ในดานการไดรับการยอมรับนับถือ ในขอผลการปฏิบัติงาน
ของทานเปนที่ยอมรับจากเพื่อนรวมงาน คา Sig เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจในดานลักษณะของ
งานที่ปฏิบัติ ในขอผลการปฏิบัติงานของทานเปนที่ยอมรับจากเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธตอ
ความผูกพันของบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหนึ่ง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.253 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ
กันในทิศทางเดียวกัน ในระดับคอนขางต่ํา กลาวคือ บุคลากรในองคกรไดรับการจูงใจดานการไดรับ
การยอมรับนับถือ ในขอผลการปฏิบัติงานของทานเปนที่ยอมรับจากเพื่อนรวมงานมากข้ึน ก็จะมี
ความผูกพันตอองคกรเพ่ิมขึ้นเล็กนอย 
 ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ในดานการไดรับการยอมรับนับถือ ในขอทานรูสึกวางานที่
ทานทําอยู ชวยใหทานมีเกียรติและไดรับการยอมรับจากสังคม คา Sig เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 
0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจ
ในดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ในขอทานรูสึกวางานที่ทานทําอยู ชวยใหทานมีเกียรติและไดรับ
การยอมรับจากสังคม มีความสัมพันธตอความผูกพันของบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษา
โรคแหงหนึ่ง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 
0.316 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน ในระดับคอนขางต่ํา กลาวคือ 
บุคลากรในองคกรไดรับการจูงใจดานการไดรับการยอมรับนับถือ ในขอทานรูสึกวางานที่ทานทําอยู 
ชวยใหทานมีเกียรติและไดรับการยอมรับจากสังคมมากขึ้น ก็จะมีความผูกพันตอองคกรเพ่ิมขึ้น
เล็กนอย 
 ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ในดานการไดรับการยอมรับนับถือ ในขอทานรูสึกภาคภูมิใจ
ที่ไดเปนบุคลากรในองคกรแหงน้ี คา Sig เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจในดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
ขอทานรูสึกภาคภูมิใจที่ไดเปนบุคลากรในองคกรแหงน้ี มีความสัมพันธตอความผูกพันของบุคลากร
ในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.549 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทาง
เดียวกัน ในระดับปานกลาง กลาวคือ บุคลากรในองคกรไดรับการจูงใจดานการไดรับการยอมรับนับ
ถือ ในขอทานรูสึกภาคภูมิใจที่ไดเปนบุคลากรในองคกรแหงน้ีมากขึ้น ก็จะมีความผูกพันตอองคกร
เพ่ิมขึ้นปานกลาง  
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ตาราง 34 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธแบบ Pearson ระหวางปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ใน 
     ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ตอความผูกพันโดยรวมของบุคลากรในองคกรธุรกิจ 
     เวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง  
 

ปจจัยจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
ดานความสาํเร็จในการทํางาน 

Pearson 
Correlation 

Sig 
ระดับ 

ความสัมพันธ 
ทานสามารถปรับเปลี่ยนวธิีการทํางานเพื่อใหงาน
สําเร็จตามที่ไดรับมอบหมาย 

0.141 0.076 ไมมีความสัมพันธ 

ทานมีการวางแผนการปฏิบตัิงานลวงหนา เพ่ือให
งานสําเร็จตามเปาหมาย 

0.214** 0.007 คอนขางต่ํา 

ดานความสําเร็จในการทํางานโดยรวม 0.195* 0.013 ต่ํามาก 

             
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

 
 จากตาราง 34 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ใน
ดานความสําเร็จในการทํางาน ตอความผูกพันโดยรวมของบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยา
รักษาโรคแหงหนึ่ง โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient) คา Sig เทากับ 0.013 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจในดานความสําเร็จ
ในการทํางาน มีความสัมพันธตอความผูกพันของบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหง
หนึ่ง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.195 แสดง
วาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ํามาก กลาวคือ บุคลากรในองคกร
ไดรับการจูงใจดานความสําเร็จในการทํางานมากขึ้น ก็จะมีความผูกพันตอองคกรเพิ่มขึ้นนอยมาก 
และสามารถวิเคราะหเปนรายขอไดดังน้ี 
 ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ในดานความสําเร็จในการทํางาน ในขอทานสามารถ
ปรับเปลี่ยนวิธีการทํางานเพ่ือใหงานสําเร็จตามที่ไดรับมอบหมาย คา Sig เทากับ 0.076 ซึ่งมากกวา 
0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) และยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา ปจจัยจูงใจ
ในดานความสําเร็จในการทํางาน ในขอทานสามารถปรับเปลี่ยนวิธีการทํางานเพื่อใหงานสําเร็จ
ตามท่ีไดรับมอบหมาย ไมมีความสัมพันธตอความผูกพันโดยรวมของบุคลากรในองคกรธุรกิจ
เวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ในดานความสําเร็จในการทํางาน ในขอทานมีการวาง
แผนการปฏิบัติงานลวงหนา เพ่ือใหงานสําเร็จตามเปาหมาย คา Sig เทากับ 0.007 ซึ่งนอยกวา 
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0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจ
ในดานความสําเร็จในการทํางาน ในขอทานมีการวางแผนการปฏิบัติงานลวงหนา เพ่ือใหงานสําเร็จ
ตามเปาหมาย มีความสัมพันธตอความผูกพันของบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหง
หนึ่ง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.214 แสดง
วาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน ในระดับคอนขางต่ํา กลาวคือ บุคลากรใน
องคกรไดรับการจูงใจดานสําเร็จในการทํางาน ในขอทานมีการวางแผนการปฏิบัติงานลวงหนา 
เพ่ือใหงานสําเร็จตามเปาหมายมากขึ้น ก็จะมีความผูกพันตอองคกรเพ่ิมขึ้นเล็กนอย  
 
ตาราง 35 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

ขอที่ สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิติที่ใช 

1 
 
 
 

บุคลากรที่มีลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับ
ตําแหนงงาน และระยะเวลาการทํางาน ที่
แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกร ตางกัน 

 Independent     
t-test, 
One Way 
ANOVA 

1.1 
 
บุคลากรที่มีเพศแตกตางกัน มีความผูกพันตอ
องคกรตางกัน   

ไมสอดคลองกับ
สมมติฐาน 

Independent 
t-test 

1.2 บุคลากรที่มีอายุแตกตางกัน มีความผูกพันตอ
องคกรตางกัน 

สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

One Way 
ANOVA 

1.3 บุคลากรที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน มีความ
ผูกพันตอองคกรตางกัน 

ไมสอดคลองกับ
สมมติฐาน 

Independent 
t-test 

1.4 บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความ
ผูกพันตอองคกรตางกัน 

สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

One Way 
ANOVA 

1.5 บุคลากรที่มีระดับตําแหนงงานแตกตางกัน มีความ
ผูกพันตอองคกรตางกัน 

ไมสอดคลองกับ
สมมติฐาน 

Independent 
t-test 

1.6 บุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางานแตกตางกัน มี
ความผูกพันตอองคกรตางกัน 

สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

One Way 
ANOVA 
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ตาราง 35  (ตอ) 
 

ขอที่ สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิติที่ใช 
2 
 
 

ปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัตงิาน ในดานนโยบาย
การบริหาร ดานความสมัพันธกับผูบังคับบญัชา 
ดานความสมัพันธกับเพือ่นรวมงาน ดานสภาพ
การทํางาน และดานความมั่นคงในการทํางาน 
มีความ สัมพันธตอความผูกพันโดยรวมของ
บุคลากรในองคกร 

 Pearson 
Correlation 

2.1 ดานนโยบายการบริหาร มีความสัมพันธตอความ
ผูกพัน โดยรวมของบุคลากรในองคกร 
 1. นโยบายขององคกรมีความชัดเจน และงายตอ
การปฏิบัตติาม                                               
 2. วิสัยทัศนและคานิยมขององคกร มีผลทําให
องคกรดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพ  
 3. ทานคิดวาองคกรของทาน มีระบบการประเมิน 
ผลการปฏิบตังิานที่เหมาะสมและยุตธิรรม 

 
 
สอดคลองกับ
สมมติฐาน 
สอดคลองกับ
สมมติฐาน 
สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

 
 
Pearson 
Correlation 
Pearson 
Correlation 
Pearson 
Correlation 

2.3 ดานสภาพการทํางาน มีความสัมพันธตอความ
ผูกพัน โดยรวมของบุคลากรในองคกร 
 1. สถานที่ทานปฏิบัติงานมีสภาพแวดลอมที่
ปลอดภัยนาทํางาน 
 2. สถานที่ทาํงานของทานถูกจัดแบงไว อยางเปน
สัดสวน และเหมาะสมกับการทํางาน 
 3. วัสดุอุปกรณ และสิ่งอํานวยความสะดวกมี
จํานวนเพียงพอ 

 
 
สอดคลองกับ
สมมติฐาน 
ไมสอดคลองกับ
สมมติฐาน 
สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

 
 
Pearson 
Correlation 
Pearson 
Correlation 
Pearson 
Correlation 

2.4 ดานความสัมพันธกับผูบังคบับัญชามีความสัมพันธ 
ตอความผูกพัน โดยรวมของบุคลากรในองคกร 
 1. ผูบังคับบญัชาของทานเปดโอกาส ใหทานได
เสนอแนวทางและวธิีการทํางานใหมๆ อยูเสมอ 
 2. ทานสามารถทํางานเขากับผูบังคับบญัชาได
อยางดี 
 3. ผูบังคับบญัชาของทานกลาวชมเชยเสมอ เม่ือ
ทานทุมเทใหกับการทํางาน 

 
 
สอดคลองกับ
สมมติฐาน 
สอดคลองกับ
สมมติฐาน 
สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

 
 
Pearson 
Correlation 
Pearson 
Correlation 
Pearson 
Correlation 
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ตาราง 35  (ตอ) 
 

ขอที่ สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิติที่ใช 
2.5  ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธ

ตอความผูกพัน โดยรวมของบุคลากรในองคกร 
 1. ทานสามารถทํางานเขากับผูรวมงานไดอยางดี 
 
 2. ในเวลาทีมี่ปญหา ทานมักไดรับความชวยเหลือ
จากเพ่ือนรวมงาน 

 
 
สอดคลองกับ
สมมติฐาน 
สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

 
 
Pearson 
Correlation 
Pearson 
Correlation 

3 ปจจัยจูงใจในการปฏิบัตงิานในดาน
ความสําเร็จในการทํางาน ดานการไดการ
ยอมรับนับถือ ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนา
ในการทํางาน มีความสัมพันธตอความผูกพัน
โดยรวมของบุคลากรในองคกร 

 Pearson 
Correlation 

3.1 ดานความกาวหนาในการทํางาน มีความสัมพันธ
ตอความผูกพัน โดยรวมของบุคลากรในองคกร 
 1. หนวยงานที่ทานทําอยูนัน้ มีโอกาสไดรับการ
เลื่อนตําแหนงอยางตอเน่ือง 
 2. องคกรของทานสงเสริมใหบุคลากร มีความ 
กาวหนาในการทํางาน โดยการสงเสริมการศึกษา
ตอ หรือฝกอบรมอยูเสมอ 

 
 
สอดคลองกับ
สมมติฐาน 
สอดคลองกับ
สมมติฐาน 
 

 
 
Pearson 
Correlation 
Pearson 
Correlation 

3.2 ดานความรับผิดชอบในงาน มีความสัมพันธตอ
ความผูกพัน โดยรวมของบุคลากรในองคกร 
 1.  ทานจะทาํงานใหสําเร็จตามกําหนด แมจะตอง
ใชเวลาสวนตวั 
 2. ทานมีอํานาจในการตัดสินใจมากเพียงพอที่จะ
ทํางานของทานเปนอยางดี 
 3. ทานมีความกระตือรือรนอยูเสมอที่จะปฏิบัติงาน
ที่รับผิดชอบใหสําเร็จ 

 
 
สอดคลองกับ
สมมติฐาน 
สอดคลองกับ
สมมติฐาน 
สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

 
 
Pearson 
Correlation 
Pearson 
Correlation 
Pearson 
Correlation 
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ตาราง 35  (ตอ) 
 

ขอที่ สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิติที่ใช 
3.3 ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัต ิมีความสัมพันธตอ

ความผูกพัน โดยรวมของบุคลากรในองคกร 
 1. งานที่ทานทําอยูมีความทาทาย 
 
 2. งานที่ทานทําอยูมีโอกาสเรียนรูและพัฒนา
ตนเอง 

 
 
ไมสอดคลองกับ
สมมติฐาน 
สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

 
 
Pearson 
Correlation 
Pearson 
Correlation 

3.4 ดานการไดการยอมรับนับถอื มีความสัมพันธตอ
ความผูกพัน โดยรวมของบุคลากรในองคกร 
 1. ผลการปฏบิัติงานของทานเปนที่ยอมรับจาก
เพ่ือน รวมงาน 
 2. ทานรูสึกวางานที่ทานทาํอยู ชวยใหทานมี
เกียรติและไดรับการยอมรับจากสังคม 
 3.ทานรูสึกภาคภูมิใจที่ไดเปนบุคลากรในองคกร
แหงน้ี 

 
 
สอดคลองกับ
สมมติฐาน 
สอดคลองกับ
สมมติฐาน 
สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

 
 
Pearson 
Correlation 
Pearson 
Correlation 
Pearson 
Correlation 

3.5 ดานความสําเร็จในการทํางาน มีความสัมพันธตอ
ความผูกพัน โดยรวมของบุคลากรในองคกร 
 1. ทานสามารถปรับเปลี่ยนวิธีการทํางานเพ่ือให
งานสําเร็จตามที่ไดรับมอบหมาย 
 2. ทานมีการวางแผนการปฏิบัติงานลวงหนา 
เพ่ือใหงานสําเร็จตามเปาหมาย 

 
 
ไมสอดคลองกับ
สมมติฐาน 
สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

 
 
Pearson 
Correlation 
Pearson 
Correlation 

 
 
 
 
 
 



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปราย และขอเสนอแนะ 

 
 การวิจัยครั้งน้ีมุงศึกษา ปจจัยที่มีความสัมพันธตอความผูกพันของบุคลากรในองคกร
เวชภัณฑยารักษาโรคแหงหนึ่ง ซึ่งผลที่ไดจาการศึกษาวิจัยน้ีจะไดทราบปจจัยดานใดที่มีผลตอความ
ผูกพันของบุคลากรในองคกร เพ่ือที่จะไดนําขอมูลเบื้องตนมาปรับใชในการแกปญหาใหบุคลากรเกิด
ความรักและความผูกพันในองคกรมากยิ่งขึ้น การที่บุคลากรมีปจจัยค้ําจุนและปจจัยจูงใจในการทํา
ปฏิบัติงานสูง ทําใหบุคลากรเกิดความพอใจในงาน ใชความพยายามและความสามารถทุมเทในการ
ทํางานอยางเต็มที่ ทําใหองคการประสบความสําเร็จอันนําไปสูการสรางศักยภาพในการแขงขันใหแก
องคกรตอไป ผลของการศึกษาครั้งน้ีจะเปนขอมูลสวนหนึ่งที่เปนประโยชนสําหรับผูบริหารในองคกร
เวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง เพ่ือใชเปนแนวทางในการกําหนดปจจัยตางๆ ใหสอดคลองกับความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 
 
สังเขปความมุงหมาย สมมติฐาน และวิธีดําเนินการวิจัย 
 ความมุงหมายของการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไวดังนี้ 
 1.  เพ่ือศึกษาลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับ
ตําแหนงงาน และระยะเวลาการทํางาน มีผลตอความผูกพันของบุคลากรในองคกรแหงหนึ่ง 
 2.  เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงาน กับความผูกพันของ
บุคลากรที่มีตอองคกรแหงนึ่ง 
 3.  เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน กับความผูกพันของ
บุคลากรในองคกรแหงหนึ่ง 
 4.  เพ่ือศึกษาปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงาน มีความสําคัญตอความผูกพันตอองคกร  
 5.  เพ่ือศึกษาปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน มีความสําคัญตอความผูกพันตอองคกร 
 6.  เพ่ือศึกษาความผูกพันตอองคกร 
 
 ความสําคัญของการวิจัย 
   1.  เพ่ือใชเปนแนวทางในการปรับปรุง พัฒนาและวางแผนเพิ่มปจจัยค้ําจุน และปจจัย
แรงจูงใจเพ่ือสรางความผูกพันตอองคกร ของบุคลากรในอนาคต 
 2.  เพ่ือนําขอมูลที่ไดมากําหนดแนวทางในวางแผนปรับกลยุทธดานการบริหารทรัพยากร
มนุษยใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  
 
 



 83 

 สมมติฐานในการวิจัย 
 1. บุคลากรที่มีลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับ
ตําแหนงงาน และระยะเวลาการทํางาน ที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกร ตางกัน 
 2. ปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานในดานนโยบายการบริหาร ดานความสัมพันธกับผูบังคับ 
บัญชา ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานสภาพการทํางาน และดานความม่ันคงในการทํางาน 
มีความสัมพันธตอความผูกพันโดยรวมของบุคลากรในองคกร 
 3. ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานในดานความสําเร็จในการทํางาน ดานการไดการยอมรับนับ
ถือ ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนาในการทํางาน มี
ความสัมพันธตอความผูกพันโดยรวมของบุคลากรในองคกร 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 
   การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
    ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการสุมตัวอยางของการวิจัยครั้งน้ี เปนบุคลากรคนไทยขององคกร 
ธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง ทั้งหมด จํานวน 160 คน (ขอมูล ณ วันที่ 1 สิงหาคม 2553)  
 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ี เปนบุคลากรคนไทยขององคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษา
โรคแหงหนึ่ง โดยใชวิธีการทําสํามะโน (Census) โดยเก็บขอมูลจากทุกๆ หนวยของประชากร คือจาก
จํานวนบุคลากรทั้งหมดเทากับ 160 คน  
  
 การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
เคร่ืองมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลการวิจัย คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งครอบคลุมขอมูลที่
ตองการศึกษา แบงออกเปน 3 สวน ดังตอไปน้ี 
 สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลในลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ไดแก เพศ 
อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงงาน และระยะเวลาการทํางาน มีลักษณะเปน
แบบสอบถามปลายปด (Close-ended response question) จํานวน 6 ขอ มีลักษณะคําถามเปนแบบ
มีหลายคําตอบใหเลือก (Multiple Choice Questions) โดยใหเลือกตอบไดเพียงคําตอบเดียว 
 สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยค้ําจุนและปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร ไดแก  
 ปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงาน จํานวน 13 ขอ ไดแก ดานนโยบายการบริหาร ดาน
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานสภาพการทํางาน และดาน
ความม่ันคงในการทํางาน  
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 ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน จํานวน 12 ขอ ไดแก ดานความสําเร็จในการทํางาน ดาน
การไดการยอมรับนับถือ ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนา
ในการทํางาน 
 โดยมีลักษณะคําถามปลายปดโดยใชระดับมาตรวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval 
Scale) แตละขอนั้นจะมีคําตอบใหเลือกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ของ Likert 
Scale โดยแตละขอแบงการแสดงความคิดเห็นออกเปน 5 ระดับ 
 สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันของบุคลากร จํานวน 8 ขอ โดยมีลักษณะ
คําถามปลายปดโดยใชระดับมาตรวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) แตละขอนั้นจะมี
คําตอบใหเลือกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ของ Likert Scale โดยแตละขอแบง
การแสดงความคิดเห็นออกเปน 5 ระดับ 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
  การวิจัยในครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Method) เพ่ือศึกษาถึงปจจัยจูงใจ และ
ปจจัยค้ําจุนที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง 
ผูวิจัยไดดําเนินการศึกษาและเก็บรวบรวมขอมูลจากแหลงขอมูลดังนี้ 
 1. แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เปนขอมูลที่ผูวิจัยไดจากการใชแบบสอบถามเก็บ
ขอมูล จากการตอบแบบสอบถามของกลุมตัวอยาง จํานวน 160 คน 
 2. แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เปนขอมูลเพ่ือใชประกอบการทําวิจัย ผูวิจัยได
ทําการศึกษาคนควาจากหนังสือ วิทยานิพนธ เอกสารงานวิจัยตางๆ เอกสารขององคกรธุรกิจ
เวชภัณฑยารักษาโรคแหงหนึ่ง และแหลงขอมูลทางอินเทอรเน็ตของหนวยงานที่มีการเก็บรวบรวม
ขอมูลที่เก่ียวของ เพ่ือใชเปนแนวทางในการทําการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ 
 
การจัดกระทําขอมูล และการวิเคราะหขอมูล 
 หลังจากรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมดที่ทําการตอบเรียบรอยแลว ผูวิจัยนําแบบสอบถาม
ทั้งหมดมาดําเนินการดังตอไปน้ี 
 1. ทดสอบแบบสอบถามที่ไดออกแบบไว โดยการทํา Pilot survey หรือ Pretest จากน้ัน 
ดําเนินการแกไขขอบกพรองของแบบสอบถาม พรอมทั้งตรวจสอบความเชื่อถือได (Reliability) ของ 
แบบสอบถามดวยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์ของครอนบัค หรือ (Cronbach’s Alpha Coefficient) 
 2. นําแบบสอบถามที่แกไขขอบกพรองเรียบรอยแลวออกเก็บขอมูลจริง 
 3. ตรวจสอบความถูกตองและความสมบูรณของแบบสอบถามที่ไดจากการเก็บขอมูลแลว 
 4. นําแบบสอบถามที่ตรวจสอบความถูกตองแลว มาทําการลงรหัส (Coding) ในแบบลง 
รหัสสําหรับใชประมวลผลขอมูลดวยคอมพิวเตอร ในการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
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สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 1.  การวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) เพ่ืออธิบายถึงลักษณะทาง
ประชากรศาสตรของกลุมประชากร คือ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับ ระดับ
ตําแหนงงาน และระยะเวลาการทํางาน ทําใหทราบถึงลักษณะพื้นฐานของขอมูล โดยการแจกแจง
ความถี่และ รอยละ (Percentage) และใชแปลความหมายของขอมูลในดานปจจัยค้ําจุน และปจจัยจูง
ใจในการปฏิบัติงานในแบบสอบถามสวนที่ 2 และความผูกพันตอองคกร ในแบบสอบถามสวนที่ 3 
โดยใชคาคะแนนเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
 2.  การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistic) เปนสถิติที่ใชในการ
ทดสอบสมมติฐาน ประกอบดวย  
    2.1  สถิติ Independent t-test ใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาคะแนนเฉลี่ยของ
กลุมประชากร 2 กลุม ที่เปนอิสระตอกัน (Independent t-test) เพ่ือใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ดาน
เพศ สถานภาพสมรส และระดับตําแหนงงาน ในการทดสอบ t-test หากคาแปรปรวนของขอมูล
เทากันทุกกลุม ใหทดสอบความแตกตางดวย Equal Variances assumed และถาคาแปรปรวนของ
ขอมูลไมเทากันทุกกลุม ใหทดสอบความแตกตางดวย Equal Variances not assumed โดยจะทําการ
ทดสอบคาแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene test 
   2.2  สถิติ One-way ANOVA ใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาคะแนนเฉลี่ยของ
กลุมประชากรที่มีมากกวา 2 กลุม เพ่ือใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ดานอายุ ระดับการศึกษา และ
ระยะเวลาการทํางาน 
   ใชคา F-test กรณีคาความแปรปรวนของแตละกลุมเทากัน 
   2.2.1 กรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จึงทําการทดสอบเปน  
รายคูที่ระดับนัยสําคัญ  = 0.05 หรือระดับความเชื่อม่ัน 95% จะใชวิธี Fisher’s Least – Significant 
Difference (LSD) เพ่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของกลุมตัวอยาง เพ่ือดูวาคูใดบางที่แตกตางกัน  
   2.2.2 ใชสูตรการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว Brown – Forsythe (  )  
ใชในกรณีที่ความแปรปรวนแตกตางกัน  
   2.2.3 ใชสูตรวิเคราะหผลตางคาเฉลี่ยรายคู Dunnett T3  
    2.3  สถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) เพ่ือหาความสัมพันธระหวางตัวแปร 2 ตัวที่เปนอิสระกัน เพ่ือใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 
2 และ 3 หาความสัมพันธระหวางปจจัยค้ําจุน และปจจัยจูงใจในการทํางานกับความผูกพันของ
บุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหนึ่ง 
 
สรุปผลการวิเคราะหขอมูล 
 จากการศึกษาขอมูลเกี่ยวกับ ปจจัยค้ําจุน และปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องคกรเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง สามารถสรุปผลไดดังนี้ 
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 สวนที่ 1 การวิเคราะหลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม พบวา 
 1. ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง มีจํานวน 104 คน คิดเปนรอยละ 65.00 และ
เปนเพศชาย จํานวน 56 คน คิดเปนรอยละ 35.00  
 2. บุคลากรสวนใหญมีระดับการศึกษา วุฒิการศึกษาปริญญาตรี มีจํานวน 98 คน คิดเปน
รอยละ 61.25 รองลงมาเปนบุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาที่สูงกวาปริญญาโท มีจํานวน 50 คน คิดเปน
รอยละ 31.25 และเปนบุคลากรท่ีมีวุฒิการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี มีจํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 
7.50 ตามลําดับ 
 3. บุคลากรสวนใหญมีสถานภาพเปนโสดหรือแยกกันอยู มีจํานวน 86 คน คิดเปนรอยละ 
53.75 และมีสถานภาพสมรสหรืออยูดวยกัน มีจํานวน 74 คน คิดเปนรอยละ 46.25  
 4. บุคลากรสวนใหญมีระดับตําแหนงงาน เปนบุคลากรระดับปฏิบัติการ มีจํานวน 130 คน 
คิดเปนรอยละ 81.25 และเปนบุคลากรระดับผูบริหาร มีจํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 18.75  
 5. บุคลากรสวนใหญมีอายุ ระหวาง 31-40 ป มีจํานวน 72 คน คิดเปนรอยละ 45.00 
รองลงมาเปนบุคลากรที่มีอายุระหวาง 41 ปขึ้นไป มีจํานวน 58 คน คิดเปนรอยละ 36.25 และเปน
บุคลากรที่มีอายุต่ํากวาหรือเทากับ 30 ป มีจํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 18.75 ตามลําดับ 
 6. บุคลากรสวนใหญมีระยะเวลาการทํางานต่ํากวา 5 ป มีจํานวน 64 คน คิดเปนรอยละ 
40.00 รองลงมาเปนบุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางาน 6-10 ป มีจํานวน 39 คน คิดเปนรอยละ 24.37 
รองลงมาเปนบุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางาน 11-15 ป มีจํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 18.75 และ
เปนบุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางานมากกวา 16 ปขึ้นไป มีจํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 16.88 
ตามลําดับ 
 
 สวนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยค้ําจุน และปจจัยจูงในการปฏิบัติงานของ
ผูตอบแบบสอบถาม พบวา 
 1. ผลการวิเคราะหขอมูลของบุคลากร เก่ียวกับปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานโดยรวม มี
ปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.76 และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 
0.450 ซึ่งเม่ือพิจารณาเปนรายดาน ไดแก ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.20 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.553 มีปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานมาก 
รองลงมาดานสภาพการทํางาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.00 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.552 มี
ปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานมาก รองลงมาดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.90 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.716 มีปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานมาก รองลงมาดานนโยบาย
การบริหาร โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.63 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.665 มีปจจัยค้ําจุนในการ
ปฏิบัติงานมาก และดานความมั่นคงในการทํางาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.08 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เทากับ 0.863 มีปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานปานกลาง และเมื่อพิจารณาเปนรายขอในแตละดาน 
พบวา 
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  ดานนโยบายการบริหาร 
    บุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง ตอปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงาน 
ในดานนโยบายการบริหารโดยรวม มีปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานมากทั้งหมด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.63 และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.665 และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา วิสัยทัศนและ
คานิยมขององคกร มีผลทําใหองคกรดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพมีระดับคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.76 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.813 มีปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานมาก 
รองลงมานโยบายขององคกรมีความชัดเจน และงายตอการปฏิบัติตาม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.59 คา
เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.842 มีปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานมาก และองคกรของทานมีระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่เหมาะสมและยุติธรรมโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.53 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เทากับ 0.752 มีปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานมาก 
  ดานความม่ันคงในการทํางาน 
  บุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง ตอปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงาน 
ในดานความม่ันคงในการทํางานโดยรวม มีปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานปานกลางทั้งหมด โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.08 และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.863 และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา
ทานมีความรูสึกม่ันคงในหนาที่การงานในองคกรแหงน้ี มีระดับคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.16 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.875 มีปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานปานกลาง และทาน
คิดวางานที่ทานทําอยู ทานสามารถทําไดนานจนกระทั่งเกษียณ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.00 คา
เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 1.003 มีปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานปานกลาง 
  ดานสภาพการทํางาน 
  บุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง ตอปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงาน 
ในดานสภาพการทํางานโดยรวม มีปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานมากทั้งหมด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.00 และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.552 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ สถานที่ทานปฏิบัติงานมี
สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยนาทํางาน มีระดับคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.08 คา
เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.610 มีปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานมาก สถานที่ทํางานของทานถูก
จัดแบงไวอยางเปนสัดสวน และเหมาะสมกับการทํางาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.99 คาเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทากับ 0.659 มีปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานมาก และวัสดุอุปกรณและสิ่งอํานวยความ
สะดวกมีจํานวนเพียงพอ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.92 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.777 มีปจจัยค้ํา
จุนในการปฏิบัติงานมาก 
  ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
  บุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง ตอปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงาน 
ในดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาโดยรวม มีปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานมากทั้งหมด โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.90 และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.716 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทาน
สามารถทํางานเขากับผูบังคับบัญชาไดอยางดี มีระดับคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
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4.00 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.761 มีปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานมาก ผูบังคับบัญชาของทาน
เปดโอกาส ใหทานไดเสนอแนวทางและวิธีการทํางานใหมๆ อยูเสมอ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.89 คา
เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.832 มีปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานมาก และผูบังคับบัญชาของทาน
กลาวชมเชยเสมอ เม่ือทานทุมเทใหกับการทํางาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.80 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เทากับ 0.853 มีปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานมาก 
  ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
  บุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง ตอปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงาน 
ในดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานโดยรวม มีปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานมากทั้งหมด โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 4.20 และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.553 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทาน
สามารถทํางานเขากับผูรวมงานไดอยางดี มีระดับคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.21 
คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.618 มีปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานอยางมาก และในเวลาที่มีปญหา
ทานมักไดรับความชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงานโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.19 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เทากับ 0.639 มีปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานมาก 
 2. ผลการวิเคราะหขอมูลของบุคลากร เก่ียวกับปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม มี
ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.90 และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 
0.393 ซึ่งเม่ือพิจารณาเปนรายดาน ไดแก ดานความสําเร็จในการทํางาน มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 4.17 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.426 มีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานมาก ดาน
ความรับผิดชอบในงาน โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.04 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.441 มีปจจัยจูงใจ
ในการปฏิบัติงานมาก ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.98 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เทากับ 0.697 มีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานมาก ดานการไดรับการยอมรับนับถือโดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.87 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.525 มีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานมาก และดาน
ความกาวหนาในการทํางาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.44 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.675 มีปจจัย
จูงใจในการปฏิบัติงานมาก และเม่ือพิจารณาเปนรายขอในแตละดาน พบวา 
  ดานความกาวหนาในการทํางาน 
  บุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหนึ่ง ตอปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ในดานกาวหนาในการทํางานโดยรวม มีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.44 
และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.675 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา องคกรของทานสงเสริมให
บุคลากรมีความกาวหนาในการทํางาน โดยการสงเสริมการศึกษาตอ หรือฝกอบรมอยูเสมอ มีระดับ
คาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.78 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.801 มีปจจัยจูงใจใน
การปฏิบัติงานอยางมาก และหนวยงานที่ทานทําอยูนั้นมีโอกาสไดรับการเลื่อนตําแหนงอยางตอเน่ือง 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.10 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.856 มีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานปาน
กลาง 
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  ดานความรับผิดชอบในงาน 
  บุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหนึ่ง ตอปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ในดานความรับผิดชอบในงานโดยรวม มีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานมากทั้งหมด โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.04 และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.441 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทานมีความ
กระตือรือรนอยูเสมอที่จะปฏิบัติงานที่รับผิดชอบใหสําเร็จมีระดับคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.18 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.525 มีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานมาก ทานจะทํางาน
ใหสําเร็จตามกําหนด แมจะตองใชเวลาสวนตัวโดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.08 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เทากับ 0.560 มีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานมาก และทานมีอํานาจในการตัดสินใจมากเพียงพอที่จะ
ทํางานของทานเปนอยางดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.87 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.626 มีปจจัย
จูงใจในการปฏิบัติงานมาก 

  ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
  บุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหนึ่ง ตอปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ในดานลักษณะงานที่ปฏิบัติโดยรวม มีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.98 
และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.697 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา งานที่ทานทําอยูมีความทา
ทาย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.98 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.768 มีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน
อยางมาก และงานท่ีทานทําอยูมีโอกาสเรียนรูและพัฒนาตนเอง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.98 คา
เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.731 มีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานมาก 
  ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 
  บุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหนึ่ง ตอปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ในดานการไดรับการยอมรับนับถือโดยรวม มีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานมากทั้งหมด โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.87 และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.525 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทานรูสึก
ภาคภูมิใจที่ไดเปนบุคลากรในองคกรแหงน้ี มีระดับคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.94 
คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.647 มีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานมาก ผลการปฏิบัติงานของทาน
เปนที่ยอมรับจากเพ่ือน รวมงานโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.89 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.583 มี
ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานมาก และทานรูสึกวางานที่ทานทําอยู ชวยใหทานมีเกียรติและไดรับการ
ยอมรับจากสังคม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.78 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.660 มีปจจัยจูงใจในการ
ปฏิบัติงานมาก  
  ดานความสําเร็จในการทํางาน 
  บุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหนึ่ง ตอปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ในดานความสําเร็จในการทํางานโดยรวม มีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานมากทั้งหมด โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.17 และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.426 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทานมีการวาง
แผนการปฏิบัติงานลวงหนา เพ่ือใหงานสําเร็จตามเปาหมาย มีระดับคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 4.19 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.469 มีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานมาก และ
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ทานสามารถปรับเปลี่ยนวิธีการทํางานเพื่อใหงานสําเร็จตามที่ไดรับมอบหมาย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.14 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.469 มีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานมาก 
 
 สวนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร ของผูตอบแบบสอบถาม 
พบวา 
 ผลการวิเคราะห ความผูกพันของบุคลากรตอ องคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง 
โดยรวม มีความผูกพันตอองคกรมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.87 และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 
0.464  ซึ่งเม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา  
 ทานเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มที่ เพ่ือชวยใหองคกรแหงน้ีประสบความสําเร็จมี
ระดับคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.20 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.622 มีความ
ผูกพันตอองคกรมาก  
 ทานทํางานโดยคํานึงถึง ชื่อเสียงขององคกรที่ทานทํางานอยูเสมอ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.19 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.619 มีความผูกพันตอองคกรมาก  
 ทานคิดวาทานสามารถปฏิบัติงานไดดี แมวาจะอยูหนวยงานใด ในองคกรแหงน้ี โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.91 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.652 มีความผูกพันตอองคกรมาก  
 ทานสามารถปรับตัวใหเขากับวัฒนธรรมองคกรแหงนี้ไดเปนอยางดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.90 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .563 มีความผูกพันตอองคกรมาก  
 สําหรับทานแลวองคกรแหงนี้ถือวาเปนองคกรที่ดีที่สุดแหงหนึ่งที่นาทํางานดวย โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.88 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.747 มีความผูกพันตอองคกรมาก  
 ทานมีความจงรักภักดีตอองคกรแหงน้ี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.84 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เทากับ 0.699 มีความผูกพันตอองคกรมาก  
 ทานรูสึกตอตานเม่ือมีผูอ่ืนพูดถึงองคกรของทานในทางเสื่อมเสีย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.81 
คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.693 มีความผูกพันตอองคกรมาก  
 ทานไมมีความคิดที่จะลาออกจากงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.23 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เทากับ 0.918 มีความผูกพันตอองคกรปานกลาง 
 
 ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานขอที่ 1 บุคลากรที่มีลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา ระดับตําแหนงงาน และระยะเวลาการทํางาน ที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกร 
ตางกัน 
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 จากการวิเคราะหขอมูลสรุปไดดังนี้ 
 สมมติฐานขอที่ 1.1 บุคลากรท่ีมีเพศแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรไมตางกัน 
หมายความวา บุคลากรเพศชายมีความผูกพันตอองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึงโดยรวม 
เทากับ บุคลากรเพศหญิง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  
 สมมติฐานขอที่ 1.2 บุคลากรที่มีอายุแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกร ตางกันผลการ
วิเคราะหความผูกพัน เปนรายคูจําแนกตามอายุ พบวา บุคลากรท่ีมีอายุต่ํากวาหรือเทากับ 30 ป มี
ความผูกพันตอองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหนึ่งโดยรวม แตกตางจากบุคลากรท่ีมีอายุ 41 
ปขึ้นไป หมายความวา บุคลากรท่ีมีอายุต่ํากวาหรือเทากับ 30 ป มีความผูกพันตอองคกรนอยกวา 
บุคลากรที่มีอายุ 41 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 สมมติฐานขอที่ 1.3 บุคลากรที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกร ไม
ตางกัน หมายความวา บุคลากรโสด/แยกกันอยู และสมรส/อยูดวยกัน มีความผูกพันตอองคกรธุรกิจ
เวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึงโดยรวม ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอด 
คลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  
 สมมติฐานขอที่ 1.4 บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกร 
ตางกัน ผลการวิเคราะหความผูกพัน เปนรายคูจําแนกตามระดับการศึกษา พบวา บุคลากรที่มีระดับ
การศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี มีความผูกพันตอองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหนึ่ง โดยรวม 
แตกตางจากบุคลากรที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี หมายความวา บุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่ํา
กวาปริญญาตรี มีความผูกพันตอองคกรนอยกวา บุคลากรที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และบุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี มีความผูกพันตอ
องคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหนึ่งโดยรวม แตกตางจากบุคลากรที่มีระดับการศึกษาสูงกวา
ปริญญาตรี หมายความวา บุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี โดยเฉลี่ยมีความผูกพันตอ
องคกรนอยกวา บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางอยางมี 
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 สมมติฐานขอที่ 1.5 บุคลากรที่มีระดับตําแหนงงานแตกตางกัน มีความผูกพันตอ 
องคกรไมตางกัน หมายความวา บุคลากรระดับปฏิบัติการมีความผูกพันตอองคกรธุรกิจเวชภัณฑยา
รักษาโรคแหงหน่ึงโดยรวม เทากับ และบุคลากรระดับผูบริหาร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  
 สมมติฐานขอที่ 1.6 บุคลากรท่ีมีระยะเวลาการทํางานแตกตางกัน  มีความผูกพันตอ 
องคกรตางกัน ผลการวิเคราะหความผูกพัน เปนรายคูจําแนกตามระยะเวลาการทํางาน พบวา 
บุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางานต่ํากวา 5 ป มีความผูกพันตอองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหง
หน่ึง โดยรวมแตกตางจากบุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางาน 6-10 ป หมายความวา บุคลากรที่มี
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ระยะเวลาการทํางานต่ํากวา 5 ป โดยรวมมีความผูกพันตอองคกรนอยกวา บุคลากรที่มีระยะเวลาการ
ทํางาน 6-10 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 บุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางานต่ํากวา 5 ป 
มีความผูกพันตอองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง โดยรวมแตกตางจากบุคลากรที่มี
ระยะเวลาการทํางาน 11-15 ป หมายความวา บุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางานต่ํากวา 5 ป โดยรวม
มีความผูกพันตอองคกรนอยกวา บุคลากรท่ีมีระยะเวลาการทํางาน 11-15 ป อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 และ บุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางานต่ํากวา 5 ป มีความผูกพันตอองคกรธุรกิจ
เวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง โดยรวมแตกตางจากบุคลากรท่ีมีระยะเวลาการทํางาน 16 ปขึ้นไป 
หมายความวา บุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางานต่ํากวา 5 ป โดยเฉลี่ยมีความผูกพันตอองคกรนอย
กวา บุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางาน 16 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 
 สมมติฐานขอที่ 2 ปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานในดานนโยบายการบริหาร ดาน
ความสัมพันธกับ ผูบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานสภาพการทํางาน และดาน
ความม่ันคงในการทํางาน มีความสัมพันธตอความผูกพันโดยรวมของบุคลากรในองคกร  
 ดานนโยบายการบริหาร 
 ผลการวิเคราะหความผูกพันพบวา ปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานในดานนโยบายการบริหาร
โดยรวม ในขอนโยบายขององคกรมีความชัดเจนและงายตอการปฏิบัติตาม ในขอวิสัยทัศนและ
คานิยมขององคกร มีผลทําใหองคกรดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพ และในขอทานคิดวาองคกรของ
ทาน มีระบบการประเมิน ผลการปฏิบัติงานที่เหมาะสมและยุติธรรม มีความสัมพันธตอความผูกพัน
โดยรวมของบุคลากรในองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้ง
ไว 
 ดานความม่ันคงในการทํางาน 
 ผลการวิเคราะหความผูกพันพบวา ปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานในดานความม่ันคงในการ
ทํางานโดยรวม ในขอทานมีความรูสึกม่ันคงในหนาที่การงานในองคกรแหงน้ี และในขอทานคิดวางาน
ที่ทานทําอยู ทานสามารถทําไดนานจนกระทั่งเกษียณ มีความสัมพันธตอความผูกพันโดยรวมของ
บุคลากรในองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 ดานสภาพการทํางาน 
 ผลการวิเคราะหความผูกพันพบวา ปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานในดานสภาพการทํางาน
โดยรวม ในขอสถานที่ทานปฏิบัติงานมีสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยนาทํางาน และในขอวัสดุอุปกรณ
และสิ่งอํานวยความสะดวกมีจํานวนเพียงพอ มีความสัมพันธตอความผูกพันโดยรวมของบุคลากรใน
องคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 0.05 ตามลําดับ ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้ง
ไว และในขอสถานที่ทํางานของทานถูกจัดแบงไวอยางเปนสัดสวน ไมมีความสัมพันธตอความผูกพัน
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โดยรวมของบุคลากรในองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอด คลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว 
 ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
 ผลการวิเคราะหความผูกพันพบวา ปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานในดานความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชาโดยรวม ในขอทานสามารถทํางานเขากับผูบังคับบัญชาไดอยางดี ในขอผูบังคับบัญชา
ของทานเปดโอกาส ใหทานไดเสนอแนวทางและวิธีการทํางานใหมๆ อยูเสมอ และในขอ
ผูบังคับบัญชาของทานกลาวชมเชยเสมอ เม่ือทานทุมเทใหกับการทํางาน มีความสัมพันธตอความ
ผูกพันโดยรวมของบุคลากรในองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว    
 ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
 ผลการวิเคราะหความผูกพันพบวา ปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานในดานความ สัมพันธกับ
เพ่ือนรวมงานโดยรวม ในขอทานสามารถทํางานเขากับผูรวมงานไดอยางดี และในขอในเวลาที่มี
ปญหาทานมักไดรับความชวยเหลือจากเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธตอความผูกพันโดย รวมของ
บุคลากรในองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  
 สมมติฐานขอที่ 3 ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานในดานความสําเร็จในการทํางาน ดานการ
ไดการยอมรับนับถือ ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนาใน
การทํางาน มีความสัมพันธตอความผูกพันโดยรวมของบุคลากรในองคกร 
 ดานความกาวหนาในการทํางาน 
 ผลการวิเคราะหความผูกพันพบวา  ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานในดานความกาวหนา ใน
การทํางาน ในขอองคกรของทานสงเสริมใหบุคลากรมีความกาวหนาในการทํางาน โดยการสงเสริม
การศึกษาตอ หรือฝกอบรมอยูเสมอ และในขอหนวยงานที่ทานทําอยูนั้นมีโอกาสไดรับการเลื่อน
ตําแหนงอยางตอเน่ือง มีความสัมพันธตอความผูกพันโดยรวมของบุคลากรในองคกร อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 ดานความรับผิตชอบในงาน 
 ผลการวิเคราะหความผูกพันพบวา ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานในดานความรับผิดชอบ ใน
งานโดยรวม ในขอทานมีความกระตือรือรนอยูเสมอที่จะปฏิบัติงานที่รับผิดชอบใหสําเร็จ ในขอทานจะ
ทํางานใหสําเร็จตามกําหนด แมจะตองใชเวลาสวนตัว และในขอทานมีอํานาจในการตัดสินใจมาก
เพียงพอที่จะทํางานของทานเปนอยางดี มีความสัมพันธตอความผูกพันโดยรวมของบุคลากรใน
องคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 0.05 ตามลําดับ ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้ง
ไว 
 ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
 ผลการวิเคราะหความผูกพันพบวา ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานในดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ
โดยรวม ในของานที่ทานทําอยูมีความทาทาย ไมมีความสัมพันธตอความผูกพันโดยรวมของบุคลากร
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ในองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ตามลําดับ ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
และในของานที่ทานทําอยูมีโอกาสเรียนรูและพัฒนาตนเอง มีความสัมพันธตอความผูกพันโดยรวม
ของบุคลากรในองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ตามลําดับ ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว 
 ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 
 ผลการวิเคราะหความผูกพันพบวา  ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานในดานการไดรับการ
ยอมรับนับถือโดยรวม ในขอทานรูสึกภาคภูมิใจที่ไดเปนบุคลากรในองคกรแหงน้ี ในขอผลการ
ปฏิบัติงานของทานเปนที่ยอมรับจากเพ่ือน และในขอทานรูสึกวางานที่ทานทําอยู ชวยใหทานมี
เกียรติและไดรับการยอมรับจากสังคม มีความสัมพันธตอความผูกพันโดยรวมของบุคลากรในองคกร 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 ดานความสําเร็จในการทํางาน 
 ผลการวิเคราะหความผูกพันพบวา  ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานในดานความสําเร็จในการ
ทํางานโดยรวม ในขอทานมีการวางแผนการปฏิบัติงานลวงหนา เพ่ือใหงานสําเร็จตามเปาหมาย มี
ความสัมพันธตอความผูกพันโดยรวมของบุคลากรในองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว และในขอทานสามารถปรับเปลี่ยนวิธีการทํางานเพ่ือใหงานสําเร็จ
ตามที่ไดรับมอบหมาย ไมมีความสัมพันธตอความผูกพันโดยรวมของบุคลากรในองคกร อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ตามลําดับ ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
การอภิปรายผล    
   จากผลการศึกษาเร่ือง ปจจัยค้ําจุน และปจจัยจูงใจใดบางที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของ
บุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง สามารถสรุปประเด็นสําคัญมาอภิปรายได 
ดังนี้ 
 1.  จากการวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม พบวา ผูตอบ
แบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย มีวุฒิการศึกษาปริญญาตรี สถานภาพโสด/
แยกกันอยู เปนบุคลากรระดับปฏิบัติการ มีชวงอายุระหวาง 31-40 ป และมีระยะเวลาการทํางานต่ํา
กวา 5 ป 
  ผลการศึกษาเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส 
ระดับตําแหนงงาน อายุ และระยะเวลาการทํางาน มีผลตอความผูกพันของบุคลากรในองคกรธุรกิจ
เวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง พบวา      
  1.1  บุคลากรที่มีเพศที่แตกตางกัน มีความผูกพันของบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑ
ยารักษาโรคแหงหน่ึง ไมตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว เน่ืองจากความผูกพันตอองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคที่ทําการศึกษา ไมไดขึ้นอยู
บุคลากรเพศชายและเพศหญิง อาจจะเน่ืองมาจาก ผูบริหารขององคกรมีหลักการและแนวทางการ
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ปฏิบัติตอบุคลากรชายและหญิงเหมือนกัน รวมทั้งบุคลากรชายและหญิงมีสิทธิและโอกาสเทาเทียมกัน 
มีความรูความสามารถในการปฏิบัติงานในดานตางๆ ไดเหมือนกัน นอกจากน้ีอํานาจหนาที่และ
ลักษณะในการปฏิบัติงานไมไดสรางขอจากัดในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคกร ซึ่งองคกรเปด
โอกาสใหบุคลากรทั้งเพศชายและเพศหญิงมีความเสมอภาคกัน ทุกคนสามารถแสดงผลงาน โดยไม
ขึ้นกับเพศของผูปฏิบัติ ฉะน้ันความแตกตางทางดานความสามารถในการปฏิบัติงานระหวาง เพศจึงมี
นอยลง จึงอาจสงผลใหเพศไมมีความผูกพันตอองคการโดยรวม ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ พัชรี 
ปญญาเลิศศรัทธา (2548). ซึ่งทําการศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานกับการผูกพันตอ
องคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยบูรพา และสอดคลองกับงานวิจัยของ ชาญณรงค ดํารงทวีศักด์ิ 
(2541: 44-45) ไดศึกษาคนควาในเรื่องปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคการ
รถไฟฟามหานคร (รฟม.) พบวา ปจจัยลักษณะสวนบุคคลในเรื่องเพศ ไมมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการ แตไมสอดคลองกับผลการวิจัยของ แองเจล และเพอรรี (ชฎาภา ประเสริฐทรง. 
2541: 19; อางอิงจาก Angel; & Perry. 1981. Administrative Science Quarterly) ที่พบวา เพศหญิง
มีความผูกพันตอองคการมากกวาเพศชาย เนื่องจากเพศชายชอบที่จะเปลี่ยนที่ทํางานมากกวาเพศ
หญิง การเปลี่ยนงานของเพศหญิงนอยกวาเพศชาย หรือโอกาสในการหางานของเพศหญิงยากกวา
เพศชาย 
  1.2 บุคลากรที่มีระดับการศึกษา ที่แตกตางกัน มีผลตอความผูกพันของบุคลากรใน
องคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง ตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยบุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี มีความผูกพันตอ
องคกรนอยกวา บุคลากรที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี และระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี อาจจะ
เนื่องมากจากบุคลากรที่มีการศึกษาสูงกวายอมจะมีหนาที่ความรับผิดชอบที่สูงกวาบุคลากรที่มี
การศึกษาต่ํากวา ทําใหเกิดความรูสึกวาตัวเองมีคุณคากับองคกร รวมทั้งยังไดรับเงินเดือนและ
สวัสดิการ รวมทั้งโอกาสที่จะกาวหนาในหนาที่การงานที่สูงกวาพนักงานกลุมที่มีการศึกษาต่ํากวา 
สอดคลองกับงานวิจัยของ ชัยสิทธิ์ วุฒิพงศวรกิจ (2543: 41-42) ไดศึกษาเรื่อง ความผูกพันตอองคกร
ของขาราชการพยาบาลของโรงพยาบาลตากสิน ที่พบวา ขาราชการที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มี
ความผูกพันตอองคกรแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ และขัดแยงกับงานวิจัยของ 
Herbiniak; & Alutto (ธีระ. 2532: 27) ซึ่งพบวา คนที่มีการศึกษาต่ําจะมีความผูกพันตอองคการสูง
กวาคนที่มีการศึกษาสูง เนื่องจากคนท่ีมีการศึกษาสูงจะมีความผูกพันตอวิชาชีพของตนมากกวาจะ
ผูกพันตอองคกร  
   1.3  บุคลากรที่มีสถานภาพสมรส ที่แตกตางกัน มีผลตอความผูกพันของบุคลากรใน
องคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหนึ่ง ไมตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว สามารถอธิบายไดวาสถานภาพโสด/แยกกันอยู หรือสมรส/อยูดวยกัน 
ไมใชปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร แมวาบุคลากรจะมีสถานภาพโสด/แยกกันอยู หรือสมรส/
อยูดวยกัน ก็มีความผูกพันตอองคกรเหมือนกัน แตอาจขึ้นอยูกับ นโยบายการบริหารท่ีชัดเจน 
นาเชื่อถือ ความม่ันคงในการทํางาน ความกาวหนาในการทํางาน ตลอดจนความสําเร็จในการทํางาน  
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ปจจัยเหลาน้ีอาจสงผลใหบุคลากรเกิดความผูกพันตอองคกรแหงน้ี ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ 
ประนอม กิตติดุษฎีธรรม (2538: 67) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของลูกจางตอ
องคการ: ศึกษาเฉพาะกรณีอุตสาหกรรมสิ่งทอ ประเภทการทอดวยเสนใยฝาย และเสนใยประดิษฐ 
พบวา สถานภาพการสมรส ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ นั่นก็คือลูกจางที่สถานภาพ
การสมรสตางกัน มีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน และสอดคลองกับงานวิจัยของพิพัฒน พสุ
ธารชาติ (2541: 61) ศึกษาเรื่อง การจัดการเพ่ือความผูกพันตอองคกร โดยศึกษาจากกลุมตัวอยาง
เปนพนักงานดานเทคนิคที่ทํางานอยูในธุรกิจโทรคมนาคมพบวา ปจจัยสวนบุคคล ดานสถานภาพ
สมรส ไมใชปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร และขัดแยงกับงานวิจัยของ Lincoin; & Kalleberg 
(วัฒนา. 2542: 57) ไดศึกษาความผูกพันตอองคการในประเทศญ่ีปุน และสหรัฐอเมริกา พบวา คนที่
แตงงานแลวจะมีความผูกพันตอองคการมากกวาคนโสด เน่ืองจากคนท่ีแตงงานแลวมีภาระที่จะตอง
รับผิดชอบมากกวาคนโสด ซึ่งเปนขอจํากัดของการยายองคการในการทํางาน 
  1.4  บุคลากรที่มีระดับตําแหนงงาน ที่แตกตางกัน มีผลตอความผูกพันของบุคลากรใน
องคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหนึ่ง ไมตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว สามารถอธิบายไดวา ไมวาจะเปนบุคลากรตําแหนงปฏิบัติการ หรือ
บุคลากรระดับบริหารก็มีความผูกพันตอองคกรไมตางกัน แตอาจขึ้นอยูกับ ปจจัยอ่ืนๆ เชน การไดรับ
การยอมรับนับถือ การไดรับความสําเร็จในการทํางาน ความสัมพันธที่ดีกับเพ่ือนรวมงาน ตลอดจน
สามารถทํางานเขากับผูบังคับบัญชาไดดี และสอดคลองกับผลงานวิจัยของ ศิริชัย ปราบศรีภูมิ (2545) 
ไดศึกษาเรื่อง ความผูกพันของพนักงานที่มีตอองคกร: ศึกษากรณีโรงไฟพระนครใต ผลการศึกษา
พบวา ระดับตําแหนงงานไมมีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคกร และสอดคลองกับงานวิจัยของ 
อัญชุลี สมัครการ (2549) ไดศึกษาเร่ือง ความผูกพันตอองคการของพนักงานการทองเท่ียวแหง
ประเทศไทย สานักงานใหญ ผลการศึกษาพบวา ตําแหนงงานปจจุบันไมมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานการทองเท่ียวแหงประเทศไทย สานักงานใหญ 
  1.5  บุคลากรท่ีมีอายุ ที่แตกตางกัน มีผลตอความผูกพันของบุคลากรในองคกรธุรกิจ
เวชภัณฑยารักษาโรคแหงหนึ่ง ตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว บุคลากรที่มีอายุต่ํากวาหรือเทากับ 30 ป มีความผูกพันตอองคกรนอยกวา 
บุคลากรที่มีอายุ 41 ปขึ้นไป เน่ืองจากอายุทําใหบุคลากรมีขอจํากัดในการเปลี่ยนงาน เม่ือบุคลากรมี
อายุมากข้ึนจึงอยูกับองคกรมากขึ้น และทําใหเขามีความผูกพันตอองคกรมากข้ึนตามไปดวย ซึ่ง
สอดคลองกับผลงานวิจัยของ Herbiniak and Alutto (สามารถ ศุภรัตนอาภรณ. 2544: 24; อางอิงจาก 
Hrebiniak; & Alutto. 1972: 17.  Administrative Science Quarterly) ซึ่งผลการศึกษาพบวา อายุมี
ความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันตอองคกร กลาวคือ คนที่มีอายุมากจะมีความผูกพันตอ
องคกรสูงกวาคนที่มีอายุนอย และสอดคลองกับผลงานวิจัยของ เชลท (สามารถ ศุภรัตนอาภรณ. 
2544: 24-26; อางอิงจาก Chelte. 1983. Organizational Commitment, Job Satisfaction and 
Quality of Work Lift) ไดทาการศึกษาเรื่อง ความผูกพันตอองคกร ความพึงพอใจในงาน และคุณภาพ 
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ชีวิตของการทํางานในมหาวิทยาลัย ซึ่งผลการศึกษาพบวา อายุมีความสัมพันธในทางบวกกับความ
ผูกพันตอองคกร กลาวคือ คนที่มีอายุมากจะมีความผูกพันตอองคกรมากกวาคนที่มีอายุนอย  
  1.6  บุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางาน ที่แตกตางกัน มีผลตอความผูกพันของบุคลากรใน
องคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง ตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว บุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางานต่ํากวา 5 ป โดยรวมมีความผูกพัน
ตอองคกรนอยกวา บุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางาน 6-10 ป ระยะเวลาการทํางาน 11-15 ป และ 
ระยะเวลาการทํางาน 16 ปขึ้นไป สามารถอธิบายไดวา บุคลากรที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานนาน จะ
รับรูวัฒนธรรมองคกร คานิยม ตลอดจนมีความสัมพันธกับบุคคลในองคการมากกวาบุคลากรที่มี
ระยะเวลาการปฏิบัติงานนอยกวา จึงมีความรูสึกวามีความผูกพันตอองคกรมากกวาบุคลากรที่มี
ระยะเวลาการปฏิบัติงานนอยกวา สอดคลองกับแนวคิดของ Steer & Porter (1983) ที่กลาววา
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน เปนปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร และสอดคลองกับแนวคิดของ 
Sheldon (1971) ที่กลาววา สมาชิกขององคกรที่อยูกับองคกรมานานเทาไร ก็ยังมีความผูกพันตอ
องคกรมากขึ้นเทาน้ัน เพราะวา การมีอายุในองคกรมาก ก็จะมีแนวโนมที่จะยอมรับเปาหมายและ
คุณคาและความผูกพันตอองคกรก็จะมากขึ้น และสอดคลองกับงานวิจัยของ นภาเพ็ญ โหมาศวิน 
(2533) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของสมาชิกในองคกร ศึกษาเฉพาะกรณี 
สํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี ที่พบวา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธตอความผูกพัน
ตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และสอดคลองกับงานวิจัยของ กฤษกร ดวงสวาง 
(2540: 122) ศึกษาเร่ืองความผูกพันตอองคการของบุคลากรในธุรกิจปโตรเลียม พบวา ตัวแปรใน
กลุมของลักษณะสวนบุคคลไดแก ระยะเวลาในการทํางาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 
ระดับปานกลางเทากับ .43412 มีทิศทางเปนบวก และขัดแยงกับโสภา ทรัพยมากอุดม (2533: 96-
97) ศึกษาเร่ืองความยึดม่ันผูกพันองคการ: ศึกษาเฉพาะกรณีการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 
พบวา ระยะเวลาการทํางาน ไมมีความสัมพันธกับความยึดม่ันผูกพันตอองคกรของพนักงานการ
ไฟฟาฝายผลิต 
 2.  การศึกษาเกี่ยวกับปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงาน ในดานนโยบายการบริหาร ดาน
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานสภาพการทํางาน และดาน
ความม่ันคงในการทํางาน มีความสัมพันธไปในทิศทางเดี่ยวกันตอความผูกพันโดยรวมของบุคลากร
ในองคกร เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา  
  ดานนโยบายการบริหารโดยรวม มีความสัมพันธตอความผูกพันโดยรวมของบุคลากร
ในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรค อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง ซึ่ง
สอดคลองกับแนวคิดของ Steer & Porter (1983: 425-450) ที่ไดสรุปวาปจจัยลักษณะองคกรเปนส่ิงที่
มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร  
  ดานความม่ันคงในการทํางานโดยรวม มีความสัมพันธตอความผูกพันโดยรวมของ
บุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรค อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลอง
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กับสมมติฐานท่ีตั้งไว โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง 
กลาวคือ หากองคกรทําใหบุคลากรรูสึกมีความม่ันคงในหนาที่การงาน โดยองคกรจะตองไมทอดทิ้ง
และตองใหความชวยเหลือเม่ือเขาเกิดปญหา เม่ือบุคลากรรูสึกม่ันคงในการทํางาน มีความยั่งยืนของ
อาชีพ และองคกรมีความม่ันคง ก็จะสงผลใหบุคลากรเกิดความรูสึกผูกพันและปรารถนาที่จะทํางาน
อยูกับองคการตลอดไป  
  ดานสภาพการทํางานโดยรวม มีความสัมพันธตอความผูกพันโดยรวมของบุคลากรใน
องคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรค อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํา กลาวคือหาก
สภาพแวดลอมมีความปลอดภัยและนาทํางาน บุคลากรก็จะเกิดความมั่นใจในการมาทํางาน และเกิด
ความรูสึกปลอดภัยและไมอยากจะยายที่ทํางาน นานไปก็จะเกิดความผูกพันตอองคกร ซึ่งสอดคลอง
กับงานวิจัยของ ประณต เกาสําราญ (2548: บทคัดยอ) พบวา ปจจัยดานการจูงใจและปจจัยดาน
สิ่งแวดลอมในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 โดยมีความสัมพันธกันในระดับปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียวกัน  
  ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาโดยรวม มีความสัมพันธตอความผูกพันโดยรวม
ของบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรค อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน ในระดับ
คอนขางต่ํา กลาวคือ เม่ือผูบังคับบัญชาใชหลักมนุษยสัมพันธในการปกครอง มีการปฏิบัติงานมีการ
ประสานงานที่ดีตอกัน จนทําใหเกิดความรูสึกผูกพันตอกัน และสงผลใหเกิดความผูกพันตอองคการ 
ซึ่งผลการวิจัยในครั้งนี้ สอดคลองกับผลการวิจัยของ ธีระ วีรธรรมสาธิต (2532) และนภาเพ็ญ โหมาศ
วิท (2533) ที่พบวา การติดตอปฏิสัมพันธตอกันนั้น มีผลตอความรูสึกผูกพันตอองคการได และมี
ความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ นอกจากน้ันแลว ความผูกพันตอองคการ ยังมีอิทธิพลตอ
ความตั้งใจที่จะลาออกจากองคการ  
  ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานโดยรวม มีความสัมพันธตอความผูกพันโดยรวม
ของบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรค อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน ในระดับ
คอนขางต่ํา กลาวคือ หากบุคลากรมีทัศนคติที่ดีตอเพ่ือนรวมงานก็จะไดรับความชวยเหลือเกื้อกูลกัน 
และสามารถทํางานเขากันไดดี ก็จะทําใหเกิดความผูกพันตอกันและตอองคกรดวย สอดคลองกับ
แนวคิดของ Sheldon (1978) ความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่มีตอองคการ เปนการประเมินองคการ
ทางบวกซึ่งทัศนคติ หรือความรูสึกน้ี จะเปนสิ่งเชื่อมโยงระหวางบุคคลน้ันกับองคการ และทําใหเกิด
ความรูสึกผูกพัน และปฏิบัติงานที่มีความรูสึกผูกพันกับองคการ และจะตั้งใจที่จะทํางานใหองคการ
บรรลุเปาหมาย สอดคลองกับงานวิจัยของนายกฤษกร ดวงสวาง ที่ศึกษาเรื่อง ความผูกพันตอองคกร
ของบุคลากรในธุรกิจปโตรเลียม พบวา ทัศนคติตอเพ่ือนรวมงาน มีความสัมพันธเชิงบวกตอความ
ผูกพัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีความผูกพันระดับคอนขางสูง เทากับ .77364 
และสอดคลองกับงานวิจัยของกรกฏ พลพาณิช (2540: 62) ไดทําการศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอ
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ความผูกพันตอองคกร ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) พบวา 
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ สอดคลองกับงานวิจัยของ โสภา ทรัพยมากอุดม (2533: 96-97) 
ศึกษาเรื่องความยึดม่ันผูกพันตอองคการศึกษาเฉพาะกรณีการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย พบวา 
ปจจัยประสบการณในการทํางาน ดานทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคการ มีความสัมพันธเชิงบวก
กับความยึดม่ันผูกพันตอองคการของพนักงานการไฟฟาฝายผลิต สวนผลงานการวิจัยในตางประเทศ 
เชน มารช และแมนนารี (อังคณา โกสียสวัสด์ิ. 2534: 33; อางอิงจาก March; & Mannari. 1977: 57– 
75. Administrative Science Quarterly) ไดศึกษาปจจัยที่ทําใหเกิดความผูกพันตอองคการตลอดชีวิต 
ซึ่งผลการศึกษาพบวา สถานภาพขององคการ ความพึงพอใจในงานความสัมพันธระหวางเพ่ือน
รวมงานและโอกาสกาวหนาในงาน เปนปจจัยที่ทําใหเกิดความผูกพันตอองคการ  
 3.  การศึกษาเก่ียวกับปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ในดานความสําเร็จในการทํางาน ดาน
การไดการยอมรับนับถือ ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนา
ในการทํางาน มีความสัมพันธตอความผูกพันโดยรวมของบุคลากรในองคกร 
  ดานกาวหนาในการทํางานโดยรวม มีความสัมพันธตอความผูกพันโดยรวมของ
บุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรค อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ 
หากมีการสงเสริมการศึกษาตอ และการใหบุคลากรไดรับการฝกอบรมอยูเสมอ ทําใหบุคลากรมี
กําลังใจในการปฏิบัติงานและมองเห็นอนาคตของตนเอง จะทําใหบุคลากรมีความพึงพอใจในการ
ทํางานมากข้ึน และมีความรูสึกวาองคการใหการสนับสนุนตน จึงมีความผูกพันตอองคการมากยิ่งขึ้น 
ซึ่งผลการวิจัยในครั้งนี้ สอดคลองกับผลการวิจัยของ ธีระ วีระธรรมสาธิต (2532) นภาเพ็ญ โหมาศวิท 
(2533) และบุษยาณี จันทรเจริญสุข (2538) ที่ไดศึกษาพบวา งานที่ มีโอกาสกาวหนาจะมี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 
   ดานความรับผิดชอบในงานโดยรวม มีความสัมพันธตอความผูกพันโดยรวมของ
บุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรค อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 0.05 
ตามลําดับ ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันใน
ระดับคอนขางต่ํา กลาวคือ หากบุคลากรไดรับการจูงใจดานความรับผิดชอบในงานมากขึ้น ก็จะมี
ความผูกพันตอองคกรเพ่ิมขึ้น  
  ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติโดยรวม มีความสัมพันธตอความผูกพันโดยรวมของ
บุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรค อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํามาก จะเห็นได
วาลักษณะของงานมีผลตอความรูสึกพึงพอใจในการทํางาน งานที่เพ่ิมคุณคาจะเพ่ิมความผูกพัน 
สอดคลองกับผลการวิจัยของพรศักด์ิ ตระกูลชีวพานิตต (2541) ที่พบวา ปจจัยดานลักษณะของงาน 
ในดานการใชความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน มีความพึงพอใจในการทํางานอยูในระดับสูง ซึ่ง
สอดคลองกับผลการวิจัยของนภาเพ็ญ โหมาศวิท (2533) สุกานดา ศุภคติสันติ์ (2540) ที่พบวา
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ลักษณะงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ และปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2535: 145 - 
152) ซึ่งไดกลาวถึง ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานนั้นวา ลักษณะของงานที่มีผลตอ
ความรูสึกพึงพอใจในการทํางานที่จะสงผลทําใหการเห็นคุณคาขององคการ และเกิดความผูกพันตอ
องคการ ก็คือปจจัยดานงาน (Factors in the Job) ซึ่งประกอบดวย ลักษณะงาน ไดแก ความนาสนใจ
ของงาน ความทาทายของงาน ความแปลกใหมของงานโอกาสที่จะไดเรียนรูและศึกษางานโอกาสที่จะ
ทําใหงานนั้นสําเร็จการรับรูหนาที่รับผิดชอบ การควบคุมการทํางาน และวิธีการทํางานการที่ผูทํางาน
มีความรูสึกตองานที่ทําอยูวาเปนงานที่สรางสรรคเปนประโยชนทาทาย  
  ดานการไดรับการยอมรับนับถือโดยรวม มีความสัมพันธตอความผูกพันโดยรวมของ
บุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรค อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ 
หากบุคลากรไดรับการยอมรับนับถือจากเพ่ือนรวมงานหรือผูบังคับบัญชาวามีความสามารถ ไดรับ
การชมเชยดวยวาจาหรือเปนลายลักษณอักษร ก็เปนส่ิงจูงใจที่จะทําใหบุคลาเกิดความรูสึกที่ดีกับ
องคกร จนเกิดความผูกพันตอองคกรตามมา สอด คลองงานกับงานวิจัยของ ประณต เกาสําราญ 
(2548:107) พบวา ปจจัยการจูงใจดานการยอมรับนับถือ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมใน
การปฏิบัติงาน 
  ดานความสําเร็จในการทํางานโดยรวม มีความสัมพันธตอความผูกพันโดยรวมของ
บุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรค อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํามาก กลาวคือ 
หากบุคลากรไดรับความสําเร็จในการทํางาน ก็จะสงผลใหบุคลากรมีความผูกพันตอองคการสูงขึ้น 
และตั้งใจทํางานที่ทายความสามารถและทุมเทที่จะทํางานใหสําเร็จมากกวา คนที่มีความผูกพันตอ
องคกรนอย ซึ่งสอดคลองกับทฤษฏี Three Needs Theory ของ McClelland (วันชัย มีชาติ. 2544: 
59)  
 
ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 
 จากผลการศึกษาวิเคราะหและสรุปผลการวิจัยขางตน ทําใหทราบถึงปจจัยค้ําจุน และปจจัย
จูงใจใดบางที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง 
เพ่ือนําผลการวิจัยที่ไดในครั้งน้ีไปใชเปนขอมูลพ้ืนฐานในการปรับปรุงแกไข และพัฒนาและวางแผน
ระบบการบริหารงานภายในองคการใหมีความสอดคลองกับความตองการของบุคลากรในองคกร และ
เพ่ือชวยในการกระตุนบุคลากรใหเกิดพฤติกรรมการทํางานตามที่องคการตองการ และนํามาซ่ึงการ
บรรลุเปาหมายขององคการ ซึ่งผูวิจัยมีขอเสนอแนะไดดังนี้ 
 1.  จากการวิจัยพบวา บุคลากรที่มีอายุต่ํากวาหรือเทากับ 30 ป โดยเฉลี่ยมีความผูกพันตอ
องคกรนอยกวา บุคลากรที่มีอายุ 41 ปขึ้นไป สวนบุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี โดย
เฉลี่ยมีความผูกพันตอองคกรนอยกวา บุคลากรที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี และสูงกวาปริญญาตรี 
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และบุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางานต่ํากวา 5 ป โดยเฉลี่ยมีความผูกพันตอองคกรนอยกวา บุคลากร
ที่มีระยะเวลาการทํางาน 6-10 ป ระยะเวลาการทํางาน 11-15 ป และระยะเวลาการทํางาน 16 ปขึ้น
ไป  
  ดังนั้นองคกรควรใจใสบุคลากรกลุมที่กลาวมานี้เพ่ิมขึ้น ตลอดจนบุคลากรที่จะเขามาใหม  
    2. ดานความม่ันคงในการทํางาน จากผลการศึกษาวิจัยพบวา มีปจจัยค้ําจุนในการ
ปฏิบัติงานปานกลาง ในขณะท่ีปจจัยค้ําจุนดานนโยบาย ดานสภาพการทํางาน ดานความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา และดานความสัมพันธกับผูรวมงาน มีปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานมาก 
  ดังน้ันองคกรหรือผูบริหารควรจะทําใหบุคลากรมีความรูสึกม่ันคงในหนาที่การงาน และ
สามารถทํางานกับองคกรไดจนกระทั่งเกษียณเพ่ิมมากขึ้น ในสภาวการณที่มีการเปลี่ยนแปลง
โครงสรางองคกร องคกรควรประกาศนโยบายที่ชัดเจน เชน องคกรจะไมมีการปลดพนักงานออก แต
อาจจะมีการโยกยาย ปรับเปลี่ยนตําแหนงงานกัน เพ่ือใหพนักงานเกิดความม่ันใจวายังม่ันคงในหนาที่
การงาน หรือเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมหรือรับฟงจุดประสงคของการเปลี่ยนแปลงโครงสราง
องคกรคร้ังน้ี หากมีความจําเปนตองปลดพนักงานออก มีการแจงลวงหนาเพ่ือใหพนักงานสามารถหา
งานใหมทัน เพ่ือใหบุคลากรมีขวัญและกําลังใจในการทํางานมากขึ้น  
 3. ดานความกาวหนาในการทํางาน จากผลการศึกษาวิจัยพบวา มีปจจัยจูงใจในการ
ปฏิบัติงานปานกลาง ในขอหนวยงานที่ทานทําอยูนั้นมีโอกาสไดรับการเลื่อนตําแหนงอยางตอเน่ือง 
และมีความผูกพันตอองคกรในระดับคอนขางต่ํา สวนในขอองคกรของทานสงเสริมใหบุคลากรมี
ความกาวหนาในการทํางาน โดยการสงเสริมการศึกษาตอ หรือฝกอบรมอยูเสมอ มีปจจัยจูงใจในการ
ปฏิบัติงานอยางมาก  
  ดังน้ันองคกรหรือผูบริหารควรพิจารณา ปรับปรุงระบบการเลื่อนตําแหนงภายในองคกร
ใหมากข้ึน โดยพิจารณาจากบุคลากรภายในองคกร สงเสริมใหมีการศึกษาตอ และไดรับการอบรม 
ตลอดจนสงเสริมการพัฒนาอาชีพ เพ่ือเพ่ิมทักษะ ความสามารถ พรอมที่จะไดรับการเลื่อนตําแหนง
งานที่สูงขึ้นไป เพ่ือเพ่ิมขวัญและกําลังใจในการทํางาน ตลอดจนความผูกพันและจงรักภักดีตอองคกร
มากขึ้น พรอมกับพิจารณารับบุคลากรภายนอกใหนอยลง  
 4. ความผูกพันตอองคกรของบุคลากร จากผลการศึกษาวิจัยพบวา ดานนโยบายการบริหาร 
ในขอวิสัยทัศนและคานิยมขององคกร มีผลทําใหองคกรดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพ และขอทาน
คิดวาองคกรของทานมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสมและยุติธรรม มีความผูกพันตอ
องคกรในระดับคอนขางต่ํา  
  แสดงใหเห็นวาวิสัยทัศน และคานิยมขององคกร มีความออนแอมาก องคกรควรมีการ
ปรับปรุง อบรม หรือจัดกิจกรรมสงเสริมวิสัยทัศน และคานิยมขององคกรอยางเรงดวน ใหสอดคลอง
กับการเปลี่ยนแปลงในปจจุบัน เพ่ือใหบุคลากรมีความเชื่อม่ันในวิสัยทัศน และคานิยมขององคกรมาก
ขึ้น  
  สวนระบบการประเมินผลก็ควรมีการปรับปรุงแกไข ในสวนที่ไมสามารถวัดผล หรือวัด
ความเชื่อม่ันของผูประเมินได คือ ดานทัศนคติ ความซื่อสัตย ความตรงตอเวลา และความคิด
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สรางสรรค เน่ืองจากงานบางตําแหนง เปนงานประจํา เชน พนักงานบัญชี ไมสามารถวัดความคิด
สรางสรรคได เพราะใชแตโปรแกรมสําเร็จรูป สวนความตรงตอเวลา ปจจุบันไมมีการตอกบัตรเขา
ทํางาน ดังน้ันพนักงานบางทานมาทํางาน เวลา 08.30 น. แตเลิกงานเวลาประมาณ 19.00 น. เปน
ประจํา สวนบางทานมาทํางาน เวลา 08.00 น. ซึ่งเปนเวลาเขางานปกติ แลวก็เลิกงาน 17.00 น. เปน
เวลาเลิกงานปกติ ถือวาพนักงานทานนี้ตรงตอเวลา สวนพนักงานทานแรกเปนคนไมตรงตอเวลา 
องคกรควรปรับวิธีการประเมินผลท่ีสามารถวัดไดสอดคลองกับลักษณะงานในปจจุบันและมีความ
เชื่อม่ันใหมากขึ้น  
 5. ความผูกพันตอองคกรของบุคลากร จากผลการศึกษาวิจัยพบวา ดานสภาพการทํางาน 
ในขอสถานที่ทานปฏิบัติงานมีสภาพแวดลอมที่ปลอดภัย นาทํางาน มีความผูกพันตอองคกรในระดับ
คอนขางต่ํา ในขอสถานที่ทํางานของทานถูกจัดแบงไวอยางเปนสัดสวน และเหมาะสมกับการทํางาน 
ไมมีความสัมพันธตอความผูกพันของบุคลากร และวัสดุอุปกรณและส่ิงอํานวยความสะดวกมีจํานวน
เพียงพอ มีความผูกพันตอองคกรในระดับต่ํามาก  
  จะเห็นไดวา ดานสภาพการทํางานโดยรวมมีความผูกพันตอองคกรในระดับคอนขางต่ํา 
ดังนั้นองคกรควรพิจารณาปรับปรุงแกไข สถานที่ทํางานใหนาทํางาน แบงเปนสัดสวนใหเหมาะสมกับ
การทํางาน เน่ืองจากแผนกที่เปนฝายขายและฝายการตลาด ก็จะนั่งรวมกันแออัด ไมเปนสัดสวน พอ
สิ้นเดือนบุคลากรฝายขายเขามาสํานักงาน ก็จะไมมีสมาธิในการทํางาน สาเหตุมาจากมีการควบรวม
กิจการแลว ไมมีการขยายพื้นที่เพ่ือรองรับเพ่ิมเติม และในสวนของวัสดุอุปกรณและสิ่งอํานวยความ
สะดวกมีไมเพียงพอ เน่ืองจากมีการปรับปรุงกระบวนการทํางาน เชน เอกสารทุกอยางตองสแกน 
หรือถายเอกสารเก็บไวเปนหลักฐาน แตเคร่ืองถายเอกสารและสแกนเนอรมีไมเพียงพอตอการทํางาน 
รวมทั้งพนักงานฝายขายก็ตองมีการเคลียรคาใชจาย แตเครื่องคอมพิวเตอรมีปริมาณรองรับไม
เพียงพอ 10 คน ตอเคร่ือง 1 ตัว ดังน้ันผูบริหารควรเพิ่มอุปกรณในการทํางานไปพรอมกับการ
ปรับเปลี่ยนกระบวนการทํางาน  
 6. ความผูกพันตอองคกรของบุคลากร จากผลการศึกษาวิจัยพบวา ดานความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชาโดยรวม และดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน มีความผูกพันตอองคกรในระดับ
คอนขางต่ํา  
  จะเห็นไดวาในภาวะเศรษฐกิจที่ถดถอย องคกรตางๆ ก็จะมีการลดคาใชจายตางๆ 
เพ่ือใหสามารถทําใหองคกรสามารถดําเนินงานตอไปได ผูบริหารก็ประชุมตลอดเวลาในการหา
ทางแกไขปญหาตางๆ ไมมีเวลาในการรับฟงความคิดเห็นหรือเปดโอกาส ใหบุคลากรไดเสนอ
แนวทางหรือวิธีการทํางานใหมๆ ตลอดจนไมมีเวลาใสใจความรูสึก หรือกลาวชมเชยเม่ือบุคลากร
ทุมเทใหกับการทํางาน และในสถานการณเชนนี้ การมีปริมาณงานเยอะ มีงานทํา ถือวามีความเสี่ยง
นอยที่จะถูกปลดออกจากงาน ผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาในสถานการณดังกลาว จําเปนตองเยียวยา
ความรูสึก หรือจิตใจของบุคลากรไปพรอมๆ กับการชี้แจงใหบุคลากรทราบถึงความจําเปนในการลด
คาใชจาย และมาตรการในการปลดคนออก เพ่ือใหบุคลากรสามารถเตรียมรับมือกับสถานการณ
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ดังกลาวดวยความเขาใจในองคกร มีขวัญและกําลังใจเพิ่มขึ้น มิฉะน้ันบุคลากรก็จะทํางานไป จับกลุม
พูดคุยแตเรื่องขององคกรวาจะมีทิศทางไปเชนใด  
  จากเหตุการณปรับเปลี่ยนโครงสรางองคกร มีการปลดบุคลากรและรับเขามาใหม ทําให
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานอยูในระดับคอนขางต่ํา เน่ืองจากในการคัดเลือกพนักงานที่มี
ความสามารถใหทํางานอยูกับองคกรตอ องคกรจะใหบุคลากรทุกคนสามารถสมัครและคัดเลือกใหม 
โดยใหทุกคนสามารถสมัครไดทุกตําแหนงที่คิดวาตัวเองมีความสามารถ เชน พนักงานบริการลูกคา 
สามารถสมัครตําแหนงพนักงาน Business Analysis เนื่องจากบริษัทยุบตําแหนงฝายบริการลูกคา 
ทําใหตองหาตําแหนงใหมลง และเปนตําแหนงที่ เ พ่ือนรวมงานเราทําอยูแลว จึงเปนเหตุให
ความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานไมดีนัก เน่ืองจากตองแกรงแยงกันเพ่ือใหมีงานทําในสภาวะที่
เศรษฐกิจไมดี การหางานใหมก็ตองใชเวลา ดังน้ันองคกรควรชี้แจงเหตุผลในการใชมาตรการดังกลาว
ใหบุคลากรเขาใจ 
 7. ความผูกพันตอองคกรของบุคลากร จากผลการศึกษาวิจัยพบวา ดานความรับผิดชอบใน
งานโดยรวม และดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ มีความผูกพันตอองคกรในระดับคอนขางต่ําและต่ํามาก  
  ดังน้ันองคกรควรปรับปรุง ดานลักษณะงาน ใหงานที่ทําอยูมีความทาทาย ไมนาเบื่อ 
และงานที่ทําอยูนั้นตองมีโอกาสเรียนรูและพัฒนาตนเอง เพ่ือเพ่ิมทักษะ ตลอดจนความสามารถให
บุคลากร บุคลากรก็จะมีความผูกพันตอองคกรมากขึ้น 
  สวนในดานความรับผิดชอบในงาน เม่ือบุคลากรมีทักษะ ความสามารถ บุคลากรก็จะเกิด
ความพยายามที่จะทํางานใหสําเร็จตามกําหนด แมจะใชเวลาสวนตัว ตลอดจนมีความกระตือรือรนอยู
เสมอที่จะปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบใหสําเร็จ และองคกรหรือผูบริหารก็ควรจะตองใหอํานาจตาม
ตําแหนงงาน ในการตัดสินใจมากเพียงพอที่จะทํางาน ก็จะทําใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดดวย
ความม่ันใจ  
 8. ความผูกพันตอองคกรของบุคลากร จากผลการศึกษาวิจัยพบวา ดานการไดรับการ
ยอมรับนับถือ ในขอทานรูสึกวางานที่ทานทําอยู ชวยใหทานมีเกียรติและไดรับการยอมรับจากสังคม 
มีความผูกพันตอองคกรในระดับคอนขางต่ํา  
  ดังน้ันองคกรควรทําใหบุคลากรรูสึกวาม่ันใจในตัวองคกร วาเปนองคกรที่ดีองคกรหนึ่ง 
และนาทํางาน โดยมีโครงสรางองคกรที่ชัดเจน นโยบายการบริหารท่ีดี ตลอดจนสภาพการทํางานที่
ปลอดภัย ก็จะทําใหบุคลากรเกิดความม่ันใจในองคกรมากขึ้น และสามารถทํางานที่องคกรไดอยาง
ภาคภูมิใจ วาเปนองคกรที่ดีองคกรหนึ่ง และรูสึกวามีเกียรติและไดรับการยอมรับนับถือจากสังคม  
 
ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 
 1.  ควรศึกษาเกี่ยวกับ ปจจัยอ่ืนๆ ที่คาดวาจะมีจะมีความสัมพันธตอความผูกพันของ
บุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหนึ่ง 
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 2. ควรมีการสํารวจขอมูลจากคูแขง หรือองคกรที่มีลักษณะธุรกิจคลายกัน หรือใกลเคียงกัน 
เพ่ือใหทราบวาปจจัยใดบางที่ทําใหบุคลากรมีความผูกพันตอองคกร เพ่ือจะไดนํามาเปรียบเทียบ เปน
แนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาใหดีขึ้น สงผลใหบุคลากรมีความจงรักภักดีตอองคกร เน่ืองจากการ
รับสมัครบุคลากรใหม ตองเสียเวลาและคาใชจายจํานวนมากในการฝกอบรม  
 3. จากการศึกษาความความผูกพันของบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคครั้งน้ี
อาจมีปจจัยอ่ืนๆ เขามาเก่ียวของ ดังน้ัน ในการศึกษาครั้งตอไปอาจทําการศึกษาที่เนนการสัมภาษณ 
เพ่ือใหไดขอมูลที่กวางและครอบคลุมมากขึ้น 
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แบบสอบถาม ปจจัยค้ําจุน และปจจัยจูงใจ ที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของบุคลากร 
ในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง 
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เลขท่ี….......... 
แบบสอบถามเพื่อการวิจยั 

ปจจัยค้ําจุน และปจจัยจงูใจที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของบุคลากร 
ในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง 

 
คําชี้แจง  แบบสอบถามนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวชิาการ
จัดการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร โดยขอมูลที่ไดจะถูกเก็บเปนความลบั 
....................................................................................................................................................         
 
สวนที่ 1  ขอมูลทั่วไปเก่ียวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง: โปรดทําเครื่องหมาย   ลงใน (  ) หนาขอความที่เปนจริงเก่ียวกับตัวทาน 
 
1. เพศ 

(     )   ชาย    (     )   หญิง 
 
2. ระดับการศึกษา 

(     )   ต่ํากวาปริญญาตรี  (     )   ปริญญาตรี 
(     )   สูงกวาปริญญาตรี 

 
3. สถานภาพสมรส 

(     )   โสด / แยกกันอยู  (     )   สมรส / อยูดวยกัน 
 
4. ระดับตําแหนงงาน 

(     )   บุคลากรระดับปฏิบตัิการ  (     )   บุคลากรระดับผูบรหิาร 
 

5. อายุ 
(     ) ต่ํากวาหรือเทากับ 30 ป  (     ) 31-40 ป 
(     ) 41 ปขึ้นไป    
      

6. ระยะเวลาการทํางาน  
 (     ) ต่ํากวา 5 ป   (     )  6-10 ป 

(     )  11-15 ป   (     ) 16 ป ขึ้นไป 
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สวนที่ 2   ปจจัยค้ําจุน และปจจัยจงูใจ ในการปฏิบัติงานของบคุลากร 
คําชี้แจง: โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียงคําเดียว 

ปจจัยค้ําจุนในปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกร
ธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 
(5) (4) (3) (2) (1) 

ดานนโยบายการบริหาร      
1. นโยบายขององคกรมีความชัดเจน และงายตอการ
ปฏิบัติตาม 

     

2. วิสัยทัศนและคานิยมขององคกร มีผลทําใหองคกร
ดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพ 

     

3. ทานคิดวาองคกรของทานมีระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานท่ีเหมาะสมและยุติธรรม 

     
 

ดานความมั่นคงในการทํางาน      
4. ทานมีความรูสึกมั่นคงในหนาท่ีการงานในองคกร
แหงนี้   

     

5. ทานคิดวางานท่ีทานทําอยู ทานสามารถทําไดนาน
จนกระท่ังเกษียณ 

     

ดานสภาพการทํางาน      
6. สถานท่ีทานปฏิบัติงานมีสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัย 
นาทํางาน 

     
 

7. สถานท่ีทํางานของทานถูกจัดแบงไวอยางเปน
สัดสวน และเหมาะสมกับการทํางาน 

     

8. วัสดุอุปกรณและส่ิงอํานวยความสะดวกมีจํานวน
เพียงพอ  

     

ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา      
9. ผูบังคับบัญชาของทานเปดโอกาส ใหทานไดเสนอ
แนวทางและวิธีการทํางานใหมๆ อยูเสมอ  

     

10. ทานสามารถทํางานเขากับผูบังคับบัญชาไดอยางดี 
 

     

11. ผูบังคับบัญชาของทานกลาวชมเชยเสมอ เมื่อทาน
ทุมเทใหกับการทํางาน 

     

ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน      
12. ทานสามารถทํางานเขากับผูรวมงานไดอยางดี 
 

     

13. ในเวลาท่ีมีปญหาทานมักไดรับความชวยเหลือจาก
เพ่ือนรวมงาน 
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ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกร
ธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 
(5) (4) (3) (2) (1) 

ดานความกาวหนาในการทํางาน      
1. หนวยงานท่ีทานทําอยูนั้นมีโอกาสไดรับการเล่ือน
ตําแหนงอยางตอเนื่อง  

     

2. องคกรของทานสงเสริมใหบุคลากรมีความกาวหนา
ในการทํางาน โดยการสงเสริมการศึกษาตอ หรือ
ฝกอบรมอยูเสมอ 

     

ดานความรับผิดชอบในงาน      
3. ทานจะทํางานใหสําเร็จตามกําหนด แมจะตองใช
เวลาสวนตัว  

     

4. ทานมีอํานาจในการตัดสินใจมากเพียงพอที่จะทํางาน
ของทานเปนอยางดี  

     

5. ทานมีความกระตือรือรนอยูเสมอท่ีจะปฏิบัติงานท่ี
รับผิดชอบใหสําเร็จ 

     

ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ      
6. งานท่ีทานทําอยูมีความทาทาย 
 

     

7. งานท่ีทานทําอยูมีโอกาสเรียนรูและพัฒนาตนเอง 
 

     

ดานการไดรับการยอมรับนับถือ      
8.ผลการปฏิบัติงานของทานเปนท่ียอมรับจากเพ่ือน 
รวมงาน 

     

9.ทานรูสึกวางานท่ีทานทําอยู ชวยใหทานมีเกียรติและ
ไดรับการยอมรับจากสังคม 

     

10.ทานรูสึกภาคภูมิใจท่ีไดเปนบุคลากรในองคกรแหงนี้ 
 

     

ดานความสําเร็จในการทํางาน      
11.ทานสามารถปรับเปล่ียนวิธีการทํางานเพ่ือใหงาน
สําเร็จตามที่ไดรับมอบหมาย  

     

12.ทานมีการวางแผนการปฏิบัติงานลวงหนา เพ่ือให
งานสําเร็จตามเปาหมาย 
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ตอนที่ 3 ความผูกพันของบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษาโรคแหงหน่ึง 
คําชี้แจง: โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียงคําเดียว 
 

ความผูกพันของบุคลากรในองคกร 
แหงหน่ึง 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย 
ไม

แนใจ 
ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 
(5) (4) (3) (2) (1) 

1. ทานมีความจงรักภักดีตอองคกรแหงนี้ 
 

     

2. สําหรับทานแลวองคกรแหงนี้ถือวาเปนองคกรท่ีดี
ท่ีสุดแหงหนึ่งท่ีนาทํางานดวย 

     

3 ทานสามารถปรับตัวใหเขากับวัฒนธรรมองคกรแหงนี้
ไดเปนอยางดี 

     

4. ทานรูสึกตอตานเมื่อมีผูอื่นพูดถึงองคกรของทาน
ในทางเส่ือมเสีย 

     

5. ทานไมมีความคิดท่ีจะลาออกจากงาน   
 

     

6. ทานคิดวาทานสามารถปฏิบัติงานไดดี แมวาจะอยู
หนวยงานใด ในองคกรแหงนี้ 

     

7. ทานเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มท่ี เพ่ือ
ชวยใหองคกรแหงนี้ประสบความสําเร็จ 

     

8. ทานทํางานโดยคํานึงถึง ชื่อเสียงขององคกรท่ีทาน
ทํางานอยูเสมอ 

     

 
 
 
 
 
 
 
 

ผูวิจัยขอขอบพระคุณทุกทานที่เสียเวลาอันมีคาใหความอนุเคราะห 
ในการตอบแบบสอบถามฉบับน้ี 

******************************************************* 
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