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 การวจิยัครัง้นี้มคีวามมุ่งหมายเพื่อศกึษา ปจัจยัที่มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์การ ของ
พนกังาน บรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวจิยัคอื พนักงาน บรษิทั ที
ไอเค แมนูแฟคเจอริง่ จํากดั จํานวน 200 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเกบ็
รวบรวมขอมูล สถติทิีใ่ชก้ารวเิคราะหข์อ้มูลคอื ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การ
วเิคราะหค์วามแตกต่าง ใชก้ารวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว การหาความแตกต่างอย่างมี
นัยสําคญัน้อยทีสุ่ด การทดสอบความสมัพนัธ์โดยการหาค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ของเพยีรส์นั 
ผลการวจิยั พบว่า 
 ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่เป็น เพศหญงิ มอีายรุะหวา่ง 26 – 35 ปี มสีถานภาพสมรสมี
ระดบัการศกึษาตํ่ากว่าปรญิญาตร ีมหีน่วยงานที่ปฏบิตัิงานเป็นฝ่ายผลติ รายได้ต่อเดอืนระหว่าง 
10,001 – 20,000 บาท และมรีะยะเวลาในการปฏบิตังิานในชว่ง 4 - 6 ปี 
 แรงจูงใจในการปฏบิตัิงาน ด้านปจัจยัจูงใจ โดยภาพรวมมคีวามคดิเหน็ในระดบัสูง เมื่อ
พจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมคีวามคดิเหน็ในระดบัสงูทีสุ่ดไดแ้ก่ ดา้นความมี
อสิระในการทํางาน มคีวามคดิเหน็ในระดบัสูงไดแ้ก่ ดา้นความสําเรจ็ในการทํางานของบุคคล และ
ดา้นความรบัผดิชอบ ส่วนแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน ดา้นปจัจยัคํ้าจุน โดยภาพรวมมคีวามคดิเหน็
ในระดบัสูง เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมคีวามคดิเหน็ในระดบัสูงที่สุด
ได้แก่ ด้านโอกาสที่จะได้รบัความก้าวหน้า มีความคิดเห็นในระดบัสูงได้แก่ ด้านความสมัพนัธ์
ระหวา่งบุคคลในองคก์าร ดา้นนโยบายในการทาํงาน และดา้นวธิกีารปกครองของผูบ้งัคบับญัชา 
 ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน โดยภาพรวมมคีวามคดิเหน็ในระดบัสงู เมื่อพจิารณา
เป็นรายขอ้ในขอ้พนักงานปฏบิตังิานทีไ่ดร้บัมอบหมายอยา่งเตม็ความสามารถ เพื่อความสาํเรจ็ของ
บรษิทั มรีะดบัคะแนนเฉลีย่สงูสดุ รองลงมาในขอ้เมื่อเกดิปญัหาในการทาํงาน พนกังานพรอ้มทีจ่ะใช้
ความพยายามอย่างเต็มที่ เพื่อแก้ปญัหาใหลุ้ล่วง และมคีวามคดิเหน็น้อยที่สุดในเรื่องพนักงานจะ
ทาํงานกบับรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั ต่อไป ในอนาคต  
 ลักษณะประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาสูงสุด 
หน่วยงานทีป่ฏบิตังิาน ระดบัรายไดต่้อเดอืน และระยะเวลาการทาํงาน ทีแ่ตกต่างกนั มคีวามผกูพนั
ต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั ไมแ่ตกต่างกนั 
 แรงจูงใจในการทํางาน ดา้นปจัจยัจูงใจโดยรวมมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัโดยรวมต่อ
บรษิทั โดยตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนั ในระดบัค่อนขา้งตํ่า สว่นแรงจงูใจใน
การทาํงาน ดา้นปจัจยัคํ้าจุนโดยรวมมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัโดยรวมต่อบรษิทั โดยตวัแปรทัง้
สองมคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนั ในระดบัปานกลาง 
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 This study aimed to investigate the employees’ organizational engagement at TIK 
Manufacturing Co., Ltd.  The subjects consisted of 200 employees at TIK Manufacturing 
Co., Ltd. Questionnaire was administered and then data were analyzed and presented by 
percentage, mean, standard deviation, One Way Analysis of Variance, and Pearson 
Coefficient Correlation. The results revealed as follows: 
            Most of the respondents were female, aged between 26-35 years, married, holding 
lower than undergraduate degree, working at production unit, and had 4-6 years of working 
experience. 
            In case of working motivation, overall motivating factor was at a high level as a 
whole, when considered each aspects, it was found that working freedom and responsibility 
were at a high level, Overall hygiene factor was at a high level as a whole, when 
considered each aspects, it was found that work advancement was at a highest level 
whereas peer relationship, working policy, and superior authorization were at a high level. 
           Overall employees’ organizational engagement was at a high level as a whole, 
when considered each aspects, it was found that employee’s full capacity assignment for 
company success and employee’s readiness to solve the problem were high, respectively 
while they would like to work at the company for the future is at the least. 
 There were no different in organizational engagement among employees with 
different gender, age, marriage status, education, working unit, income, and working 
experience. 
 The overall motiving factors were significantly and positively related to with 
organizational  engagement at a low level, whereas hygiene factors were significantly and 
positively related with organizational engagement at a moderate level.   Organizational                     

 
 
 
 
 



 

ประกาศคณูุปการ 
 
 ปริญญานิพนธ์ฉบับน้ี สามารถสําเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี ด้วยความกรุณาอย่างสูงจาก
อาจารย์ที่ปรกึษาวทิยานิพนธ์ อาจารย์ ดร.ไพบูลย์ อาชารุ่งโรจน์ และ คณะกรรมการตรวจสอบ
วทิยานิพนธ ์อาจารย ์ดร.ธนภูม ิอตเิวทนิ, อาจารย ์จติอุษา ขนัทอง ทีไ่ดเ้สยีสละเวลาใหค้าํแนะนํา 
ขอ้คดิเหน็ รวมถงึประเดน็ต่าง ๆ ในการศกึษาและแนะนําแนวทางในการแกป้ญัหา การคน้ควา้หา
ขอ้มูลเพิม่เตมิ อกีทัง้ยงัไดช้่วยกรุณาตรวจสอบแก้ไข ขอ้บกพร่องต่าง ๆ อนัเป็นประโยชน์ในการ
วเิคราะหแ์ละสรปุผลการศกึษา จนทาํใหง้านเสรจ็สมบรูณ์   
 ผูว้จิยัขอขอบคุณคณาจารยโ์ครงการบรหิารธุรกจิมหาบณัฑติทุกท่าน ทีไ่ดม้อบความรูจ้น
จบหลกัสูตรการศึกษา ขอบคุณเจ้าหน้าที่คณะสงัคมศาสตร์ ทุกท่านที่ให้ความช่วยเหลือและให้
คาํปรกึษามาโดยตลอด  ขอขอบคุณความช่วยเหลอืและกําลงัใจจากเพื่อน ๆ จนทําใหง้านวจิยัฉบบั
น้ีเสรจ็สมบรูณ์ลงไดเ้ป็นอยา่งด ี
 ผู้วิจยัขอขอบคุณพนักงานบริษัท ทีไอเค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัดทุกท่านที่กรุณาตอบ
แบบสอบถาม พรอ้มทัง้ใหก้ารสนบัสนุนขอ้มลูต่างๆอนัเป็นประโยชน์ต่อการวจิยัฉบบัน้ี 
  

 สุดทา้ยน้ีผูว้จิยัหวงัเป็นอยา่งยิง่ว่า งานวจิยัฉบบัน้ีจะก่อใหเ้กดิประโยชน์กบัผูท้ีส่นใจ หาก
มขีอ้ผดิพลาดประการใด ผูว้จิยัขออภยัไว ้ณ ทีน้ี่ 
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บทท่ี  1 
บทนํา 

 
ภมิูหลงั 
 ดว้ยปจัจุบนั อตัราการเตบิโตในภาคอุตสาหกรรมมกีารเตบิโตอย่างต่อเน่ือง โดยเฉพาะ
อุตสาหกรรมพลาสตกิ ทีใ่นปจัจุบนักําลงัอยู่ในช่วงเตบิโตและมกีารพฒันาเทคโนโลยทีีท่นัสมยัเพื่อ
เขา้มาช่วยลดตน้ทุนในการผลติ ทําใหส้ามารถผลติสนิคา้ไดร้วดเรว็มากยิง่ขึน้ แต่ถงึอยา่งไรกต็ามก็
ยงัคงต้องพึง่พาบุคลากรหรอืพนักงาน ในการทําหน้าที่ควบคุมการผลติอยู่เช่นเดมิ ดว้ยเหตุน้ี จงึ
อาจกล่าวไดว้่าทรพัยากรบุคคลมคีวามสําคญัอย่างยิง่และมสี่วนช่วยในการขบัเคลื่อนองค์การ ให้
ประสบความสําเร็จ เป็นไปตามวตัถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การที่กําหนดไว้ ทัง้น้ีการที่
พนักงานภายในองคก์ารจะสามารถปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพนัน้ มอีงคป์ระกอบหรอืปจัจยั
หลายประการอาท ิเช่น ปรมิาณงานและงานทีไ่ดร้บัมอบหมายตอ้งสอดคลอ้งกบัความสามารถของ
พนกังาน รวมถงึผลตอบแทนเมือ่เทยีบเคยีงกบัผลการปฏบิตังิานตอ้งมคีวามเหมาะสมและเป็นธรรม 
ปจัจยัที่สําคญัอกีประการหน่ึงที่ส่งผลต่อการปฏบิตังิานของพนักงานเพื่อใหไ้ดป้ระสทิธภิาพสูงสุด 
คอื ความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงาน ซึ่งความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงานนัน้ อาจกล่าวได้
ว่าหากพนักงานมคีวามเต็มใจที่จะปฏบิตัิงาน พรอ้มจะทุ่มเทกําลงักาย กําลงัใจในการปฏบิตัิงาน 
รวมถงึมคีวามจงรกัภกัดต่ีอองคก์ารและอยู่ปฏบิตังิานเป็นเวลานาน แลว้นัน้ องคก์ารกส็ามารถทีจ่ะ
แขง่ขนัอยูใ่นธุรกจิไดอ้ยา่งต่อเน่ืองและยัง่ยนื 
 ในภาคอุตสาหกรรม การลาออกของพนกังาน ถอืเป็นตน้ทุนอยา่งหน่ึงเน่ืองมาจากองคก์าร
ไดม้กีารลงทุนในการพฒันาพนกังานทัง้ในดา้นความรูแ้ละทกัษะในการปฏบิตังิาน ซึง่หากพนักงาน
ปฏบิตังิานดว้ยระยะเวลาอนัสัน้และมกีารลาออก นัน่หมายถงึเกดิค่าใชจ้่ายทีม่ากเกนิกว่าทีจ่ะไดร้บั
ผลงานเป็นการตอบแทนจากพนกังานนัน้ๆ ทัง้น้ีอตัราการลาออกของพนักงานยงัเป็นเครื่องบ่งชีถ้งึ
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน อกีทัง้ยงัสง่ผลกระทบต่อขวญัและกําลงัใจของพนกังานทีย่งัคง
ปฏบิตังิานอยูใ่นองคก์ารอกีดว้ย ซึง่ผลกระทบต่าง ๆ เหล่าน้ีเอง ทาํใหอ้งคก์ารหลายแหง่พยายามที่
จะหากลวธิใีนการรกัษาบุคลากรใหอ้ยูป่ฏบิตังิานเป็นเวลานานทีสุ่ด ซึง่หากองคก์ารใดมศีกัยภาพใน
การทีจ่ะสามารถสบืคน้ เพื่อหาตน้เหตุแหง่ปญัหาในการลาออกของพนกังานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ
ก็สามารถที่จะแก้ปญัหาได้ตรงจุด ช่วยความสูญเสียหรือผลกระทบที่เกิดจากการลาออกของ
พนักงาน สามารถวดัผลของความสญูเสยีทีเ่กดิขึน้ได ้และการแกไ้ขความสูญเสยีทีเ่กดิขึน้น้ีเอง จะ
ชว่ยองคก์ารลดคา่ใชจ้า่ยในดา้นการวา่จา้ง การฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากรใหน้้อยลงได ้ซึง่อาจ
กล่าวได้ว่าความผูกพนัต่อองค์การเป็นปจัจยัสําคญัอย่างยิง่ต่อต่อองค์การ เพราะหากพนักงานมี
ความผกูพนักบัองคก์าร กจ็ะส่งผลใหเ้กดิความร่วมมอืร่วมใจ ในการทํางานใหก้บัองคก์าร ส่งผลให้
องคก์ารมคีวามเจรญิกา้วหน้า และประสบความสาํเรจ็ ตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายทีว่างไว ้
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 บรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จํากดั เป็นโรงงานฉีดพลาสตกิขึน้รูปในอุตสาหกรรมยาน
ยนต์ ตัง้อยู่ที่นิคมอุตสาหกรรมบางปู จงัหวดัสมุทรปราการ ที่ผ่านมา บรษิทัฯ ประสบปญัหาการ
ลาออกของพนักงานที่มีจํานวนมาก ส่งผลกระทบต่อการดําเนินกิจการของบรษิัทฯ จากปญัหา
ดงักล่าวข้างต้น ผู้วิจยัจึงมีความต้องการที่จะศึกษาปจัจยัที่มีความสมัพนัธ์กับความผูกพนัต่อ
องคก์ารของพนกังาน บรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั ซึง่เป็นโรงงานผลติชิน้สว่นพลาสตกิยาน
ยนต์ เพื่อที่จะนําผลการวิจยัไปใช้ในการวางแผนกลยุทธ์ในการบรหิารงานทรพัยากรบุคคลของ
บรษิทั ต่อไป 
 
ความมุ่งหมายของการวิจยั 
 1. เพื่อศึกษาลักษณะส่วนบุคคลซึ่งประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศกึษาสูงสุด หน่วยงานที่ปฏบิตัิงาน ระดบัรายได้ต่อเดอืน ระยะเวลาในการทํางาน ที่มผีลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน บรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั 
 2. เพือ่ศกึษาแรงจงูใจในการทาํงานของพนกังานบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั 
 3. เพื่อศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทํางานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั 
 
ความสาํคญัของการวิจยั 
 1.  เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการปรบัปรุง พฒันาและวางแผนงาน เพื่อใหพ้นักงานเกดิความ
ผกูพนักบัองคก์าร มากยิง่ขึน้ 
 2. เพือ่ใชเ้ป็นแนวทางในการปรบัปรุงแผนกลยุทธใ์นการบรหิารงานทรพัยากรมนุษย ์ของ
บรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั 
 3. เมื่อไดผ้ลการวจิยั จะนําผลการวจิยัเขา้ในทีป่ระชุมผูบ้รหิาร เพื่อใชใ้นการวางแผนงาน
ดา้นทรพัยากรมนุษยข์องบรษิทั 
 
ขอบเขตของการวิจยั 
 โครงการวจิยัน้ี ผูว้จิยัทําการศกึษาความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน บรษิทั ทไีอเค 
แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั 
 ประชากร 
 ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้น้ี ไดแ้ก่ พนกังานบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั โดยมี
จาํนวนประชากรทัง้สิน้ 320 คน (แหล่งทีม่า: ฝา่ยบุคคลของ บรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั) 
โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
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 กลุ่มตวัอย่างในการวิจยั 
 กลุ่มตวัอย่างที่ใชใ้นการวจิยัครัง้น้ี ไดแ้ก่พนักงาน บรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จํากดั 
ผูว้จิยัไดค้าํนวณหาขนาดกลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชเ้ป็นตวัแทน ของประชากรโดยใชส้ตูรของ Taro Yamane 
(Yamane.  1967:580-581) ใชร้ะดบัความเชื่อมัน่ 95% ได ้จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง เท่ากบั 178 คน 
และไดส้ํารองเผื่อแบบสอบถามไม่สมบูรณ์อกี 12% เท่ากบั 22 คน รวมเป็นขนาดตวัอย่างทัง้หมด 
200 คน 
 โดยใชว้ธิกีารสุม่ตวัอยา่งแบบอาศยัความน่าจะเป็น (Probability sampling) ดว้ยวธิกีารสุม่
ตวัอยา่งแบบงา่ย (Simple random sampling) ผูว้จิยักําหนดหมายเลขเรยีงลําดบัประชากรทัง้หมด 
จากคนที ่1 ถงึคนที ่320 และใชห้ลกัเกณฑใ์นการเลอืกตวัอยา่งดว้ยวธิกีารสุม่ตวัอยา่งแบบไมใ่สค่นื 
(Without replacement) เมื่อจบัสลากไดห้มายเลขใดประชากรหมายเลขนัน้จะเป็นตวัอยา่งทีใ่ชใ้น
การวจิยั จนครบจาํนวน 200 คน 
 
ตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยั 
 ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบด้วย 
 1. ลกัษณะส่วนบคุคล 
   1.1  เพศ 
   1.1.1  ชาย 
   1.1.2  หญงิ 
  1.2  อาย ุ
   1.2.1  ตํ่ากวา่หรอืเทา่กบั 25 ปี  
   1.2.2  26 – 35 ปี 
   1.2.3  36 – 45 ปี 
   1.2.4  มากกวา่ 45 ปี 
  1.3  สถานภาพสมรส 
   1.3.1  สมรส 
   1.3.2  โสด 
   1.3.3  หมา้ย/หยา่รา้ง 
  1.4  ระดบัการศกึษาสงูสดุ 
    1.4.1  ตํ่ากวา่ปรญิญาตร ี
   1.4.2  ปรญิญาตร ี
   1.4.3  สงูกวา่ปรญิญาตร ี
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  1.5 หน่วยงานทีป่ฏบิตังิาน 
   1.5.1  พนกังานฝา่ยผลติ 
   1.5.2  พนกังานฝา่ยสาํนกังาน 
  1.6  ระดบัรายไดต่้อเดอืน 
   1.6.1  ไมเ่กนิ 10,000 บาท 
   1.6.2 10,001 – 20,000 บาท 
   1.6.3 20,001 – 30,000 บาท 
   1.6.4 มากกวา่ 30,000 บาท 
  1.7 ระยะเวลาในการทาํงาน 
    1.7.1 น้อยกวา่หรอืเทา่กบั 3 ปี 
   1.7.2 4 – 6 ปี 
   1.7.3 7 ปี 
 2.  แรงจงูใจในการทาํงาน 
  ปัจจยัจงูใจ  
   2.1  ความสาํเรจ็ในการทาํงานของบุคคล 
   2.2  ความมอีสิระในการทาํงาน 
   2.3  ความรบัผดิชอบ 
  ปัจจยัคํา้จนุ 
   2.4 โอกาสทีจ่ะไดร้บัความกา้วหน้า 
  2.5  ความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคลในองคก์าร 
  2.6  นโยบายในการทาํงาน 
  2.7 วธิกีารปกครองของผูบ้งัคบับญัชา 
   
 ตวัแปรตาม (Dependent) 
 ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั 
  
นิยามศพัทเ์ฉพาะ 
 1.  บริษทั หมายถงึ บรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั 
 2.  พนักงาน หมายถงึ พนกังานฝา่ยผลติและพนกังานฝา่ยสาํนกังาน ของ บรษิทั ทไีอเค 
แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั 
 3.  แรงจงูใจ หมายถงึ ปจัจยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัการทํางานของพนักงาน เพื่อใหพ้นักงานเกดิ
ความพงึพอใจ รกัและพรอ้มทีจ่ะทุ่มเทแรงกายแรงใจ ทีจ่ะทํางานใหส้าํเรจ็อยา่งมปีระสทิธภิาพ โดย
ปจัจยัทีส่ามารถสนองตอบความตอ้งการของบุคคล ประกอบดว้ย 
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   3.1 ปัจจยัจงูใจ หมายถงึ ปจัจยัทีเ่กีย่วขอ้งกบังานโดยตรงเพื่อจูงใจใหค้นชอบและรกั
งานที่ปฏบิตั ิเป็นการกระตุ้นใหเ้กดิความพงึพอใจใหแ้ก่บุคคลในองค์การ ใหป้ฏบิตังิานได้อย่างมี
ประสทิธภิาพมากขึน้ เพราะปจัจยัทีส่ามารถสนองตอบความตอ้งการภายในบุคคล ไดแ้ก่ 
   3.1.1  ความสาํเรจ็ในการทาํงานของบุคคล หมายถงึ การที ่พนักงาน สามารถ
ทํางานไดเ้สรจ็สิน้และประสบความสําเรจ็อย่างด ีมคีวามสามารถในการแกไ้ขปญัหาต่างๆ การรูจ้กั
ป้องกนัปญัหาทีจ่ะเกดิขึน้ เมื่อผลงานสาํเรจ็จงึเกดิความรูส้กึพงึพอใจและปลาบปลืม้ในผลสาํเรจ็ของ
งานนัน้ๆ 
    3.1.2  ความมีอิสระในการทํางาน หมายถึง งานที่น่าสนใจ งานที่ต้องอาศัย
ความคดิรเิริม่สรา้งสรรค ์ทา้ทายใหต้อ้งลงมอืทาํ หรอืเป็นงานทีม่ลีกัษณะสามารถกระทาํไดต้ัง้แต่ตน้
จนจบ โดยลาํพงัแต่ผูเ้ดยีว 
   3.1.3  ความรบัผิดชอบ หมายถงึ ความพงึพอใจทีเ่กดิขึน้ ของพนักงาน จากการ
ไดร้บัมอบหมายใหร้บัผดิชอบงานใหม่ๆ และมอีาํนาจในการรบัผดิชอบไดอ้ยา่งด ีไมม่กีารตรวจหรอื
ควบคุมอยา่งใกลช้ดิ 
  3.2 ปัจจยัคํ้าจุน หมายถึง ปจัจยัที่มีส่วนช่วยคํ้าจุนให้แรงจูงใจในการทํางานของ
พนักงานมคีงอยู่ตลอดไป ซึ่งถ้าไม่มหีรอืมอียู่แต่ไม่สอดคล้องกบัพนักงานในองค์การ จะส่งผลให้
พนกังานในองคก์ารเกดิการไมพ่งึพอใจในงาน และปจัจยัทีม่าจากภายนอก ไดแ้ก่ 
    3.2.1  โอกาสท่ีจะได้รบัความก้าวหน้า หมายถึง การที่บุคคลได้รบัการแต่ตัง้ 
เลื่อนตําแหน่งภายในหน่วยงาน อกีทัง้ ยงัหมายถงึสถานการณ์ทีบุ่คคลสามารถไดร้บัความกา้วหน้า
ในทกัษะวชิาชพีดว้ย  
    3.2.2  ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์าร หมายถงึ การตดิต่อสื่อสาร ไม่
ว่าจะเป็นปฏกิริยิา ท่าทางหรอืวาจา ทีแ่สดงถงึการมคีวามสมัพนัธท์ีด่ต่ีอกนั สามารถทาํงานรว่มกนั
ไดด้ว้ยด ีมคีวามเขา้ใจซึง่กนัและกนั 
   3.2.3  นโยบายในการทํางาน หมายถึง มกีารกําหนดหน้าที่ความรบัผดิชอบที่
ชดัเจนและเป็นลายลกัษณ์อกัษร รวมถงึกฎระเบยีบ ขอ้บงัคบัในการทาํงาน ของบรษิทั 
   3.2.4  วิ ธีการปกครองของผู้บ ังคับบัญชา  หมายถึง ความสามารถของ
ผูบ้งัคบับญัชา ในการดาํเนินงานหรอืความยตุธิรรมในการบรหิาร 
 4.  ความผกูพนัต่อองคก์าร (organizational commitment) หมายถงึ ความรูส้กึของ
พนักงาน บรษิัท ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จํากดั ว่าเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ มคีวามเต็มใจที่จะ
เสยีสละประโยชน์สว่นตวัเพือ่องคก์าร และปรารถนาทีจ่ะเป็นพนกังานขององคก์ารตลอดไป 
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กรอบแนวความคิดในการวิจยั 
 ศึกษาวจิยัเรื่อง “ปจัจยัที่มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน   บรษิัท ทไีอเค 
แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั” 
 กรอบแนวคดิในการทาํวจิยัสามารถแสดงถงึความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรอสิระและตวัแปร
ตาม ไดด้งัน้ี 
 
 ตวัแปรอิสระ           ตวัแปรตาม 
 (Independent)          (Dependent)  

      
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวความคดิในการวจิยั 
 

ลกัษณะส่วนบคุคล 
- เพศ 
- อาย ุ
- สถานภาพสมรส 
- ระดบัการศกึษาสงูสดุ 
- หน่วยงานทีป่ฏบิตังิาน 
- ระดบัรายไดต่้อเดอืน 
- ระยะเวลาในการทาํงาน 

แรงจงูใจในการทาํงาน 
  ปจัจยัจงูใจ 
    - ความสาํเรจ็ในการทาํงานของบุคคล 
    - ความมอีสิระในการทาํงาน 
    - ความรบัผดิชอบ 
  ปจัจยัคํ้าจุน 
    - โอกาสทีจ่ะไดร้บัความกา้วหน้า 
    - ความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคลใน 
       องคก์าร 
    - นโยบายในการทาํงาน 
    - วธิกีารปกครองของผูบ้งัคบับญัชา 

 
 
 
 
 
 
 
 

ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงาน 
บริษทั ทีไอเคแมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั 
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สมมติฐานของการวิจยั 
 1.  พนักงานที่มลีกัษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา
สงูสุด หน่วยงานทีป่ฏบิตังิาน ระดบัรายไดต่้อเดอืน และระยะเวลาการทาํงาน ทีแ่ตกต่างกนั มคีวาม
ผกูพนัต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั แตกต่างกนั 
 2.  แรงจูงใจในการทํางาน ไดแ้ก่ ปจัจยัจูงใจ ประกอบดว้ย ความสําเรจ็ในการทํางานของ
บุคคล, ความมอีสิระในการทาํงาน, ความรบัผดิชอบและ ปจัจยัคํ้าจุน ประกอบดว้ย โอกาสทีจ่ะไดร้บั
ความกา้วหน้า, ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลในองคก์าร, นโยบายในการทาํงาน, วธิกีารปกครองของ
ผูบ้งัคบับญัชา มคีวามสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั 
 



บทท่ี  2 
เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 
 ในการศกึษาปจัจยัทีม่คีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบรษิทั ทไีอเค 
แมนูแฟคเจอริง่ จํากดั เพื่อใหก้ารศกึษาและค้นคว้าเป็นไปตามลําดบั ผูศ้กึษาจงึได้ทําการศกึษา
เอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งเพือ่สนบัสนุนการศกึษา ดงัน้ี 
 1. ทฤษฎแีรงจงูใจ 
 2. แนวคดิทีเ่กีย่วขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 3.  แนวคดิเกีย่วกบัความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคลในการทาํงาน 
 4. งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 
 
1. ทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัแรงจงูใจ 
 1.1 ทฤษฎีแรงจงูใจทางสงัคมของ Herzberg (สมยศ นาวกีาร. 2540: 148-150) 
 ทฤษฎแีรงจงูใจของ Frederick Herzberg ไดเ้สนอทฤษฎอีงคป์ระกอบคู่ (Herzberg’s two 
factor theory) ซึง่สรปุวา่มปีจัจยัสาํคญั 2 ประการ ทีส่มัพนัธก์บัความชอบหรอืไมช่อบในงานของแต่
ละบุคคล กล่าวคอื 
  
 ปัจจยัจงูใจ (Motivation Factor) 
 ปจัจยัจูงใจเป็นปจัจยัที่เกี่ยวขอ้งกบังานโดยตรงเพื่อจูงใจใหค้นชอบและรกังานที่ปฏบิตั ิ
เป็นการกระตุ้นใหเ้กดิความพงึพอใจใหแ้ก่บุคคลในองค์การ ใหป้ฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ
มากขึน้ เพราะปจัจยัทีส่ามารถสนองตอบความตอ้งการภายในบุคคลไดแ้ก่ 
 1.  ความสําเรจ็ในการทํางานของบุคคล หมายถงึ การที่บุคคลสามารถทํางานไดเ้สรจ็สิน้
และประสบความสาํเรจ็อย่างด ีเป็นความสามารถในการแกไ้ขปญัหาต่างๆ การรูจ้กัป้องกนัปญัหาที่
จะเกดิขึน้ เมือ่ผลงานสาํเรจ็จงึเกดิความรูส้กึพงึพอใจและปลาบปลืม้ในผลสาํเรจ็ของงานนัน้ๆ 
 2.  การได้ร ับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้ร ับการยอมรับนับถือไม่ว่าจาก
ผูบ้งัคบับญัชา การยอมรบัน้ีอาจจะอยูใ่นการยกยอ่ง ชมเชย แสดงความยนิด ีการใหก้ําลงัใจหรอืการ
แสดงออกอื่นใด ทีส่่อใหเ้หน็ถงึการยอมรบัในความสามารถเมื่อไดท้ํางานอย่างใดอยา่งหน่ึงบรรลุผล
สาํเรจ็ การยอมรบันบัถอืจะแฝงอยูก่บัความสาํเรจ็ในงานดว้ย 
 3.  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่น่าสนใจ งานที่ต้องอาศัยความคิดริเริ่ม
สรา้งสรรค ์ทา้ทายใหต้้องลงมอืทํา หรอืเป็นงานที่มลีกัษณะสามารถกระทําไดต้ัง้แต่ต้นจนจบ โดย
ลาํพงัแต่ผูเ้ดยีว 
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 4  ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการได้ร ับมอบหมายให้
รบัผิดชอบงานใหม่ๆ และมีอํานาจในการรบัผิดชอบได้อย่างดี ไม่มีการตรวจหรอืควบคุมอย่าง
ใกลช้ดิ 
 5  ความกา้วหน้า หมายถงึ ไดร้บัการเลื่อนตําแหน่งใหส้งูขึน้ของบุคคลในองคก์าร การได้
มโีอกาสไดศ้กึษาเพือ่หาความรูเ้พิม่เตมิหรอืไดร้บัการฝึกอบรม 
 
 ปัจจยัคํา้จนุ (Maintenance Factor) 
 ปจัจยัคํ้าจุนหรอือาจเรยีกว่า ปจัจยัสุขอนามยั หมายถงึ ปจัจยัทีจ่ะคํ้าจุนใหแ้รงจงูใจในการ
ทํางานของบุคคลมอียู่ตลอดเวลา ถา้ไม่มหีรอืมใีนลกัษณะไม่สอดคลอ้งกบับุคคลในองคก์าร บุคคล
ในองคก์ารจะเกดิความไมช่อบงานขึน้ และปจัจยัทีม่าจากภายนอกบุคคล ไดแ้ก่ 
 1.  เงนิเดอืน หมายถงึ เงนิเดอืนและการเลื่อนขัน้เงนิเดอืนในหน่วยงานนัน้ๆ เป็นทีพ่อใจ
ของบุคลากรในการทาํงาน 
 2.  โอกาสทีจ่ะไดร้บัความก้าวหน้าในอนาคต นอกจากจะหมายถงึ การทีบุ่คคลไดร้บัการ
แต่งตัง้ เลื่อนตําแหน่งภายในหน่วยงานแล้ว ยังหมายถึงสถานการณ์ที่บุคคลสามารถได้ร ับ
ความกา้วหน้าในทกัษะวชิาชพีดว้ย 
 3.  ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพือ่นรว่มงาน หมายถงึ การตดิต่อไม่
วา่เป็นกริยิาหรอืวาจาทีแ่สดงถงึความสมัพนัธ ์อนัดต่ีอกนั สามารถทาํงานรว่มกนัมคีวามเขา้ใจซึง่กนั
และกนัอยา่งด ี
 4.  สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนัน้เป็นที่ยอมรบันับถือของสงัคมที่มีเกียรติและ
ศกัดิศ์ร ี
 5.  นโยบายและการบรหิารงาน หมายถงึ การจดัการและการบรหิารองคก์าร ตดิต่อสื่อสาร
ภายในองคก์าร 
 6.  สภาพการทาํงาน หมายถงึ สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง เสยีง อากาศ ชัว่โมง
การทาํงาน รวมทัง้ลกัษณะทางสิง่แวดลอ้มอื่นๆ เชน่ อุปกรณ์หรอืเครือ่งมอืต่างๆ อกีดว้ย 
 7.  ความเป็นอยู่ส่วนตวั หมายถึง ความรู้สกึที่ดหีรอืไม่ด ีอนัเป็นผลที่ได้รบัจากงานใน
หน้าทีข่องเขา ไมม่คีวามสขุและพอใจกบัการทาํงานในทีแ่หง่ใหม ่
 8.  ความมัน่คงในการทํางาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมัน่คงในการ
ทาํงาน ความยัง่ยนืของอาชพี หรอืความมัน่คงขององคก์าร 
 9.  วธิกีารปกครองของผูบ้งัคบับญัชา หมายถงึ ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชา ในการ
ดาํเนินงานหรอืความยตุธิรรมในการบรหิาร 
 ทัง้น้ีผูว้จิยั เลอืกใชท้ฤษฎแีรงจูงใจของ Frederick Herzberg มาเป็นบางหวัขอ้เน่ืองจาก 
ไดเ้กบ็รวบรวมขอ้มูลสาเหตุที่พนักงานลาออก พบว่า ปจัจยัจูงใจ : ความสําเรจ็ในการทํางานของ
บุคคล, ความรบัผดิชอบ, ความมอีสิระในการทํางาน และ ปจัจยัคํ้าจุน : โอกาสที่จะได้รบั
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ความกา้วหน้า, ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลในองคก์าร, นโยบายในการทาํงาน, วธิกีารปกครองของ
ผูบ้งัคบับญัชา เป็นสาเหตุทีพ่นกังานลาออก 
 
 1.2 ทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 ทฤษฎทีีเ่กี่ยวขอ้งกบัความผูกพนัต่อองค์การ และนํามาใชป้ระกอบและเสรมิสรา้งในการ
สร้างความพงึพอใจให้กบัพนักงานในการปฏิบตัิงาน โดยมุ่งหวงัให้พนักงานเกิดความผูกพนัต่อ
หน่วยงาน ทุม่เทกาํลงักายกาํลงัใจในการปฏบิตังิาน มทีฤษฎทีีส่าํคญั ไดแ้ก่ 
 ทฤษฎกีารจงูใจของ Porter and Lawler ไดแ้กไ้ขและขยายทฤษฎขีอง Vroom ในเรื่อง
ความสมัพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจกับการปฏิบัติงาน เขามีความเห็นว่า การปฏิบัติงานย่อม
ก่อใหเ้กดิความพงึพอใจของคนงาน เขาจงึตัง้สมมตฐิานว่าความสมัพนัธร์ะหว่างการปฏบิตังิานและ
ความพงึพอใจในการทาํงานจะถูกเชื่อมโยงดว้ยรางวลัหรอืผลตอบแทน และไดก้ําหนดองคป์ระกอบ
ในสว่นทีเ่กีย่วขอ้งกบัรางวลัหรอืผลตอบแทนได ้ดงัน้ี 
 1.  คุณค่าของรางวลั (value of reward) เป็นความรูส้กึพงึพอใจหรอืเป็นคุณค่าของแต่ละ
บุคคลทีม่ผีลตอบแทน หรอืรางวลัทีเ่ขาคาดว่าจะไดร้บัจากการปฏบิตังิาน ของเขา ทัง้น้ีแต่ละบุคคล
อาจเหน็ว่าคุณค่าของผลตอบแทนที่เป็นสิง่เดยีวกนัไม่เท่ากนักไ็ด ้และทีส่ําคญัการเหน็คุณค่าของ
ผลตอบแทนที่บุคคลคาดว่าจะได้รบันัน้จะเป็นสิง่เรา้ใจอย่างหน่ึงใหบุ้คคลเกดิความพยายามที่จะ
ปฏบิตังิาน 
 2.  ความน่าจะเป็นเกี่ยวกับการรับรู้ ความพยายามที่จะนําไปสู่รางวัล (perceived 
effortreword probability) เป็นการประมาณค่าว่าการเพิม่ความพยายามของบุคคลจะมผีลต่อรางวลั
หรอืไมซ่ึง่ประกอบดว้ยการประมาณค่าเฉพาะ 2 ตวั คอื 1) ความน่าจะเป็นเกีย่วกบัการปฎบิตัทิีจ่ะ
นํารางวลัทีม่คีุณค่า (P - R) และ 2) ความน่าจะเป็นเกี่ยวกบัความพยายามทีจ่ะนําไปสู่การ
ปฏบิตังิาน (E - P)เมื่อนําค่าความน่าจะเป็นทัง้สองตอนมาคณูกนัจะเป็นค่าความน่าจะ เป็นทีค่วาม
พยายามในการปฏบิตังิานจะนําไปสูร่างวลั 
 3.  ความพยายาม (effort) เป็นสิง่ทีบุ่คคลใชใ้นการปฏบิตังิานเพือ่ก่อใหเ้กดิผลผลสาํเรจ็ 
 4.  ความสามารถและลกัษณะของบุคล (abilities and traits) เป็นการยอมรบัเป้าหมายค่า
ลกัษณะเฉพาะของแต่ละบุคคล อย่างเช่น ระดบัสตปิญัญา ลกัษณะบุคลกิภาพ และความสามารถ
ทางดา้นทกัษะ โดยทีค่วามสามารถและลกัษณะของบุคคลน้ี จะเป็นตวักําหนดขอบเขตสงูสุดในการ
ปฏบิตังิานของบุคคล 
 5.  การรบัรูบ้ทบาท (role perceptions) เป็นปจัจยัที่เป็นเกณฑอ์ย่างหน่ึงทีส่ามารถ
ชีใ้หเ้หน็ถงึผลสาํเรจ็ของการปฏบิตังิาน กล่าวคอื การทีบุ่คคลรบัรูต้ําแหน่งทีก่ารงานในขณะนัน้ของ
ตน เป็นสิง่ทีจ่ะเอือ้ต่อการทีเ่ขาจะปฏบิตังิานใด ๆ นัน้ใหส้าํเรจ็หรอืไมเ่พยีงใด 
 6.  ผลการปฏบิตังิาน (performance) เป็นระดบัผลสําเรจ็ของการปฏบิตังิาน การรบัรู้
บทบาท ความสามารถและลกัษณะของบุคคล 
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 7.  รางวลั (reward) เป็นสิง่ทีบุ่คคลจะไดร้บัจากการปฏบิตังิานของพวกเขาซึ่งสามารถ
จาํแนกไดเ้ป็นรางวลัภายใน (intrinsic rewards: 7B) ซึง่เป็นรางวลัเกีย่วกบัการไดร้บัการตอบสนอง
ตามความตอ้งการในขัน้สงู(ตามในทฤษฎตีามลําดบัขัน้ของ Maslow ทีเ่กดิขึน้จากภายในตวับุคคล
เองเช่น ความรูส้กึภาคภูมใิจในความสาํเรจ็ ความรูส้กึว่าตวัเองสาํคญัความรูส้กึสนุกกบังาน เป็นตน้
และรางวลัภายนอก (extrinsic rewards: 7B) ซึง่เป็นสิง่ทีไ่ดร้บัการตอบสนองจากตวัแทนภายนอก
ซึง่อาจเป็น องคก์าร หน่วยงาน หวัหน้างาน หรอืบุคคลอื่น เช่น เงนิเดอืน ค่าจา้ง ความสาํเรจ็ในงาน
ความกา้วหน้าในงาน การไดร้บัการยอมรบันบัถอื เป็นตน้ 
 8.  การรบัรูเ้กีย่วกบัความเสมอภาคของรางวลั (perceived equal able rewards) เป็นการ
ที่บุคคลรับรู้ว่ารางวัลที่ เขาได้ เหมาะสมกับการปฏิบัติงานของเขาหรือไม่ความพึงพอใจ 
(satisfaction) เป็นตวัแปรซึง่ไดม้าจาก การเปรยีบเทยีบรางวลัทีเ่ขาคาดว่าจะไดร้บัจรงิ ว่ามคีวาม
แตกต่างกนัมากน้อยเพยีงใด หากรางวลัทีเ่ขาไดร้บัจรงิเป็นไปตามทีค่าดว่าจะไดร้บัแสดงว่า เขาเกดิ
ความพงึพอใจในการทาํงาน 
 
2. แนวคิดท่ีเก่ียวข้องกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์าร 
 จากการศกึษาค้นคว้าแนวคดิ ทฤษฎี และผลงานที่เกี่ยวขอ้งกบัความผูกพนัต่อองค์การ
พบว่า มนีักวจิยัได้ใหท้ศันคติเกี่ยวกบันิยามของความผูกพนัต่อองค์การไว้เป็นจํานวนมากโดยมี
ความหลากหลายแตกต่างกนัไปตามทศันคตขิองนักวจิยัแต่ละท่าน และผูว้จิยัสามารถสรุป นิยาม
ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารของ นกัวชิาการสาํคญั ๆ ไดพ้อสงัเขป ดงัน้ี 
 บูชาแนน (Buchanan, 1974, p. 533 อา้งถงึใน วชัรนิทร ์วจิติรวงษ์, 2548, หน้า 17) ได้
ให้ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การไว้ว่า คอื ความรู้สกึเป็นพวกเดยีวกนัความผูกพนัที่มี
เป้าหมายและคา่นิยมขององคก์าร และการปฏบิตังิานตามบทบาทของตนเองเพือ่บรรลุเป้าหมายและ
คา่นิยมขององคก์าร ซึง่ความผกูพนัต่อองคก์ารจะประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 3 ประการ คอื 
 1.  ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกนักบัองคก์าร (identification) โดยการเตม็ใจทีจ่ะปฏบิตังิาน
ยอมรบัในคา่นิยมและวตัถุประสงคข์ององคก์าร และถอืเสมอืนหน่ึงวา่เป็นของตน เชน่กนั 
 2.  การเขา้มสี่วนร่วมในองค์การ (involvement) คอืการเขา้มสี่วนร่วมในกจิกรรมของ
องคก์ารตามบทบาทของตนอยา่งเตม็ที ่
 3.  ความจงรกัภกัดต่ีอองคก์าร (loyalty) ความรูส้กึรกัและผกูพนัต่อองคก์าร 
 สเตยีร ์(ดุจดาว ศุภจติกุลชยั. 2546: 9; อา้งองิจาก Steers. 1977: 46) มคีวามเหน็ว่า
ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารเป็นความสมัพนัธท์ีเ่หนียวแน่นสมาชกิในองคก์าร และเป็นพฤตกิรรม
ทีส่มาชกิในองคก์ารทีม่คี่านิยมที่กลมกลนืกบัสมาชกิคนอื่น ๆ แสดงตนเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกนักบั
องคก์าร ซึง่สามารถแสดงใหเ้หน็ถงึ 
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 1.  ความเชื่อมัน่อยา่งแรงกลา้ และการยอมรบัเป้าหมายและคา่นิยมขององคก์าร 
 2.  ความเตม็ใจทีจ่ะทุม่เทความพยายามอยา่งมากเพือ่องคก์าร 
 3.  ความปรารถนาอยา่งยวดยิง่ทีจ่ะรกัษาไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิภาพในองคก์ารและเสตยีร์
ไดศ้กึษาต่อมาถงึผลทีต่ามมา (outcome) ของการมคีวามผกูพนัพบว่า หากบุคคลมคีวามผกูพนัต่อ
องคก์ารสงูจะมคีวามตัง้ใจในการลาออกน้อยลง และจะมคีวามทุ่มเทใหก้บังาน (effort on the job) 
มากขึน้อกีดว้ย 
 สรุปได้ว่า ความผูกพนัต่อองค์การหมายถึงทศันคติความรู้สึกนึกคิดและพฤติกรรม ที่
บุคคลแต่ละคนแสดงออกต่อองคก์ารทีต่นเองอยู่ โดยยอมรบัเป้าหมาย ค่านิยมขององคก์ารรูส้กึว่า
ตนเองเป็นสว่นหน่ึงขององคก์าร เตม็ใจ และมุง่มัน่ทีจ่ะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ทีเ่พื่อความสาํเรจ็
ขององคก์ารรวมทัง้จงรกัภกัดต่ีอองคก์ารทีต่นเองอยูแ่ละตอ้งการทีจ่ะอยูก่บัองคก์รต่อไปและสามารถ
กล่าวไดว้า่สิง่ทีม่อีทิธพิลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ลกัษณะสว่นบุคคล ลกัษณะของงาน และ
ลกัษณะของประสบการณ์จาการทํางาน หากปจัจยัเหล่าน้ีสามารถตอบสนองความต้องการของ
บุคคลได ้บุคคลจะเกดิความผกูพนัต่อองคก์าร  
 บารอน (ประพนัธ ์พุทธานุ. 2543: 20–21; Baron. n.d.) ใหท้ศันะว่า ความผกูพนัต่อ
องคก์ารเป็นทศันคตทิีม่ต่ีอองคก์ารซึง่แตกต่างจากความพงึพอใจในงาน กล่าวคอืความพงึพอใจใน
งานสามารถเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วตามสภาพการทํางานแต่ความผูกพนัต่อองค์การเป็น
ทศันคตทิีม่คีวามมัน่คงมากกวา่นัน่คอืเป็นทศันคตทิีค่งอยูใ่นช่วงเวลานาน ความผกูพนัต่อองคก์ารที่
คลา้ยคลงึกบัความพงึพอใจในการทาํงานม ี4 ปจัจยั ดงัน้ี 
 1.  เกิดจากลกัษณะงาน เช่น การได้รบัความรบัผดิชอบอย่างมาก ความเป็นอสิระส่วน
ตัวอย่างมากในงานที่ได้รบั ความน่าสนใจและความหลากหลายในงาน สิ่งเหล่าน้ีจะทําให้เกิด
ความรูส้กึผกูพนัต่อองคก์ารระดบัสูง ส่วนความกดดนัและความคลุมเครอืในบทบาททีเ่กี่ยวกบังาน
ของตนเองจะทาํใหรู้ส้กึต่อองคก์ารในระดบัตํ่า 
 2.  เกดิจากโอกาสในการหางานใหม่ การไดร้บัโอกาสอย่างมากในการหางานใหม่ และมี
ทางเลอืก จะทาํใหบุ้คคลมแีนวโน้มทีจ่ะมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัตํ่า 
 3.  เกดิจากลกัษณะสว่นบุคคล โดยเฉพาะอยา่งยิง่บุคคลทีม่อีายุมาก ซึง่มรีะยะเวลาในการ
ทํางานนานและมตีําแหน่งในระดบัสงู ๆ และคนทีม่คีวามพงึพอใจในผลการปฏบิตังิานของตนเองมี
แนวโน้มวา่มคีวามผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสงู 
 4.  เกดิจากสภาพการทาํงานบุคคล ทีม่คีวามพงึพอใจในผูบ้งัคบับญัชาของตนเองพงึพอใจ
ในความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบตัิงาน และรู้สึกว่าองค์การเอาใจใส่สวสัดิการของ
พนกังาน จะเป็นบุคคลทีม่คีวามผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสงู 
 ดนัแฮม, กรู๊บ และแคสทาเนดา้ (วชัรนิทร ์วจิติรวงษ์. 2548: 23; อา้งองิจาก Dunham, 
Grube; & Castanada. 1994: 37) ไดส้รุปปจัจยัทีส่ง่ผลต่อองคป์ระกอบความผกูพนัต่อองคก์ารแต่
ละดา้น ดงัน้ี 
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 1.  ปจัจยัทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัดา้นจติใจ ไดแ้ก่ 
  1.1  การรับรู้ล ักษณะงานในแง่ของความเป็นอิสระของงาน ความสําคัญของงาน
เอกลกัษณ์ของงาน ความหลากหลายของทกัษะและการใหผ้ลยอ้นกลบัของหวัหน้า 
  1.2  การพึ่งพาได้ขององค์การเป็นความคาดหวงัในแง่ที่องค์การ สามารถดูแลรกัษา
ผลประโยชน์ของพนกังานได ้
  1.3  การรบัรูถ้งึการมสี่วนร่วมในการบรหิาร ซึง่ความรูส้กึของพนักงานว่ามสีทิธใินการ
ตดัสนิใจเกีย่วกบัสภาพแวดลอ้มในการทาํงานและปญัหาต่าง ๆ ทีเ่กีย่วขอ้งกบัพนกังานอยา่งไร 
 2.  ปจัจยัทีก่่อใหเ้กดิความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารไดแ้ก่ 
  2.1  อาย ุเป็นปจัจยัสาํคญัทีม่ผีลทาํใหโ้อกาสในการยา้ยงานลดลง 
  2.2  อายุงาน เป็นตวับ่งชี้ถึงการลงทุนทัง้กําลงักายและสติปญัญาของพนักงานและ
เชื่อมโยงไปถงึปจัจยัอื่นอาทเิชน่สมัพนัธภาพทีแ่นบแน่นกบัเพือ่นรว่มงานเป็นตน้ 
  2.3  ความตัง้ใจทีจ่ะลาออก เป็นปจัจยัสําคญัทีม่คีวามสมัพนัธ์เชงิลบโดยตรงกบัความ
ผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารของพนกังาน 
 3.  ปจัจยัทีก่่อใหเ้กดิความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน ประกอบดว้ย 
  3.1  ความผูกพนักบัเพื่อนร่วมงาน เป็นพนัธะทางใจที่เกิดขึ้นกบัสมาชกิคนอื่น ๆใน
องคก์าร 
  3.2  การพึ่งพาได้ขององค์การ เช่นเดียวกบัที่ก่อให้เกิดความผูกพนัด้านจิตใจของ
พนกังานเป็นความคาดหวงัในแงท่ีอ่งคก์ารสามารถดแูลรกัษาผลประโยชน์ของพวกเขาได ้
  3.3  การมสี่วนร่วมในการบรหิาร เป็นความรูส้กึของพนักงานว่า พวกเขามสีทิธใินการ
ตดัสนิใจเกี่ยวกบัสภาพแวดล้อมในการทํางานและปญัหาต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกบัพวกเขาอย่างไร
เชน่เดยีวกบัทีก่่อใหเ้กดิความผกูพนัดา้นจติใจของพนกังาน 
 เชอรร์งิตนั (สุธรรมพงษ์ พุม่ทอง. 2548: 19; อา้งองิจาก Cherrington. 1994: 276) ความ
ผกูพนัต่อองคก์ารวา่ เกดิจากปจัจยั ดงัต่อไปน้ี 
 1.  ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ผูท้ี่มอีายุมากและมอีายุในองคก์ารนานจะมคีวามผูกพนัต่อ
องคก์ารสงู ผูท้ีม่แีรงจงูใจภายในจะมคีวามผกูพนัมาก เพศหญงิมแีนวโน้มผกูพนัต่อองคก์ารมากกว่า
เพศชายตลอดจนผูม้กีารศกึษาน้อยจะผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่ผูท้ีก่ารศกึษาสงู 
 2.  ลักษณะของงาน ได้แก่ การได้ทํางานที่มีความสําคัญ การได้มีส่วนร่วมในงานจะ
ก่อใหเ้กดิความผูกพนัต่อองคก์ารสูง หากมคีวามขดัแยง้ในบทบาทและสบัสนในงานจะทําใหค้วาม
ผกูพนัต่อองคก์ารลดลง 
 3.  ลกัษณะขององคก์าร ไดแ้ก่ องคก์ารทีม่กีาร กระจายอํานาจ การใหพ้นักงานไดม้สี่วน
รว่มในการตดัสนิใจจะสรา้งใหพ้นกังานเกดิความผกูพนัต่อองคก์าร 
 4.  ลกัษณะประสบการณ์ในงาน ไดแ้ก่ ทศันคตทิีม่ต่ีอเพื่อนร่วมงาน การคาดหวงัทีไ่ดร้บั
การตอบสนองต่อองคก์าร ความรูส้กึว่าตนมคีวามสาํคญัต่อองคก์ารและเหน็ว่าองคก์ารแบบทีพ่ึง่ได้
จะทาํใหม้คีวามผกูพนัต่อองคก์ารสงู 
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3. แนวคิดเก่ียวกบัความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคลในการทาํงาน 
 ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลเกดิจากการที่บุคคลไดร้่วมกนัทํากจิกรรม และมสี่วนร่วมใน
การติดต่อสื่อสาร ร่วมมือ พฒันา ปรบัปรุง แก้ปญัหาและสร้างแรงจูงใจให้แก่กนัและกนั การมี
ความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล มดีงัน้ีคอื 
 1. การปฏสิมัพนัธร์ะหว่างบุคคล (Interpersonal interaction) คุณลกัษณะสว่นบุคคล ซึง่มี
เป้าหมาย มคีวามตอ้งการของบุคคล จะตอ้งมคีวามเชื่อ ความศรทัธาทีบุ่คคลนัน้ยดึถอื ทีส่าํคญัคอื 
ตอ้งมคีวามนึกคดิทีแ่ตกต่างจากบุคคลอื่น และมคีวามตอ้งการเป็นสมาชกิ 
 2. การสรา้งความสมัพนัธร์ะหว่างผูบ้รหิารกบับุคลากร ผูท้ีเ่ป็นผูบ้รหิารหรอืผูนํ้านัน้ควรมี
ความสามารถในการทาํงาน และมหีน้าทีท่ีจ่ะสรา้งความสมัพนัธร์ะหวา่งผูร้ว่มงาน ดงัน้ี 
  2.1  การบริหารงานมีลักษณะเป็นประชาธิปไตย ให้อิสระในการแสดงความคิด
แกป้ญัหาแก่เพือ่นรว่มงาน 
  2.2  ใหบุ้คลากรรูจุ้ดมุง่หมายของงาน และเป้าหมายขององคก์าร 
  2.3  ให้บุคลากรเกิดความรกั ความผูกพนั ความศรทัธาแก่องค์การ โดยผู้บริหาร
พยายามกระทาํใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาของตน มทีศันคตทิีด่กีบัผูบ้รหิาร 
  2.4  มอบหมายงานที่บุคลากรสนใจ พอใจที่จะปฏิบัติให้บุคลากรมีความรู้สึกถึง
ความสาํเรจ็ของงาน วา่เป็นของทุกคน และใหรู้ส้กึวา่เป็นสว่นหน่ึงขององคก์าร 
  2.5  มกีารรบัประโยชน์รว่มกนั 
  2.6  มกีารทาํงานเป็นทมี 
  2.7  สง่เสรมิใหบุ้คลากร มคีวามกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน 
 3. การสร้างความสมัพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน เพื่อนร่วมงานมีความสําคญัต่อการ
ทาํงาน เพราะในการทาํงานมกีารประสานงานรว่มกนั ไมส่ามารถทาํงานเพยีงลําพงัได ้เพื่อใหง้านมี
ประสทิธภิาพ บุคลากรในองคก์ารควรมสีมัพนัธภาพทีด่ต่ีอเพือ่รว่มงาน ดงัน้ี 
  3.1  แสดงความเป็นมติรกบัทุกคน สนใจผูอ้ื่น ใหค้วามเขา้ใจผูอ้ื่นอยา่งจรงิใจ 
  3.2  มคีวามจรงิใจทีจ่ะทาํใหผู้อ้ื่น กระตอืรอืรน้ในการทาํงาน 
  3.3  แสดงตวัเป็นผูฟ้งัทีด่ ีกระตุน้ผูอ้ื่นใหพ้ดูถงึตวัเอง และเป็นเรือ่งทีผู่อ้ ื่นสนใจ 
  3.4  พยายามทําให้ผู้อื่นรู้สึกว่าตนเองมีความสําคัญ และกระทําด้วยความจริงใจ 
ตระหนกัถงึคุณคา่มากกวา่วตัถุสิง่ของ 
  3.5  มคีวามสภุาพ ออ่นน้อม ถ่อมตน และเกรงใจ 
  3.6  พยายามปรบัปรงุจุดทีต่วัเองบกพรอ่งก่อนเสมอ 
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4. งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์าร และปจัจยัทีม่ผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร
นัน้ มผีูท้าํการวจิยัอยูเ่ป็นจาํนวนมากมาย  อนัเน่ืองมาจากความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นสิง่ทีผู่บ้รหิาร
ระดบัผูนํ้าองค์การใหค้วามสําคญัเป็นอนัดบัต้นๆ เพราะบุคลากรเป็นส่วนประกอบสําคญัที่จะช่วย
นําพาองคก์ารใหส้ามารถดาํเนินกจิการใหเ้ป็นไปตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายทีก่าํหนดไว ้พรอ้มที่
จะแขง่ขนัในธุรกจิไดอ้ยา่งต่อเน่ืองสบืไป 
 พรรณี ศริวิุฒ ิ(2549) การศกึษาความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบรษิทัฟินิคซพลพั 
แอนด ์เพเพอร ์จํากดั (มหาชน) อําเภอน้ําพอง จงัหวดัขอนแก่น ผลการวจิยัพบว่า พนักงานบรษิทั 
ฟินิคซพลพัแอนด ์เพเพอร ์จํากดั (มหาชน) มคีวามผกูพนัต่อองคก์ารโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 
เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า อยู่ในระดบัมากทุกดา้นเช่นเดยีวกนั โดยเรยีงลําดบัจากค่าเฉลี่ย
มากไปหาน้อย คือ ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ พยายามอย่างเต็มที่เพื่อความสําเร็จของ
องค์การ ด้านความจงรกัภกัดแีละปรารถนาอย่างแรงกล้าที่รกัษาความเป็นสมาชกิขององค์การไว ้
และด้านความศรทัธาเชื่อมัน่และการยอมรบัในเป้าหมายขององค์การ ผลการเปรยีบเทยีบความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงานบรษิทั ฟินิคซพลพัแอนดเ์พเพอร ์จํากดั (มหาชน) จําแนกตามอาย ุ
โดยภาพรวม พบว่า พนกังานมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
.05 เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความศรทัธาเชื่อมัน่และการยอมรบัในเป้าหมายของ
องค์การ แตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .05ส่วนด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ
พยายามอย่างเตม็ทีเ่พื่อความสําเรจ็ขององคก์าร และดา้นความจงรกัภกัด ีและปรารถนาอย่างแรง
กล้าที่จะรกัษาความเป็นสมาชกิขององค์การ ไม่แตกต่างกนัผลการเปรยีบเทยีบความผูกพนัต่อ
องค์การของพนักงานบรษิทั ฟินิคซพลพัแอนด์เพเพอร ์จํากดั (มหาชน) จําแนกตามตําแหน่งงาน 
โดยภาพรวม พบว่า พนกังานมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
.05 เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความศรทัธาเชื่อมัน่ และการยอมรบัในเป้าหมายของ
องค์การ และด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อความสําเร็จขององค์การ
แตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ส่วนดา้นความจงรกัภกัดแีละปรารถนาอย่างแรง
กล้าทีจ่ะรกัษาความเป็นสมาชกิขององคก์ารไว ้ไม่แตกต่างกนัผลการเปรยีบเทยีบความผูกพนัต่อ
องค์การของพนักงานบรษิทั ฟินิคซพลพัแอนด์เพเพอร์ จํากดั (มหาชน) จําแนกตามรายได้ โดย
ภาพรวมและรายดา้น พบว่า พนักงานมคีวามผูกพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนัผลการเปรยีบเทยีบ
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบรษิทั ฟินิคซพลพัแอนดเ์พเพอร ์จาํกดั (มหาชน) จาํแนกตาม
ประสบการณ์ โดยภาพรวม พบว่า พนักงานมคีวามผกูพนัต่อองคก์าร แตกต่างกนัอย่างมนีัยสาํคญั
ทางสถิตทิี่ระดบั .05 เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่าด้านความศรทัธาเชื่อมัน่และการยอมรบัใน
เป้าหมายขององคก์าร แตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 สว่นและดา้นความเตม็ใจที่
จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อความสําเร็จขององค์การและด้านความจงรกัภักดีและ
ปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจ่ะรกัษาความเป็นสมาชกิขององคก์ารไวไ้มแ่ตกต่างกนั 
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 วชริะ ชาวหา (2549) การศกึษาความผูกพนัต่อองค์การของครูโรงเรยีนเซนต์หลุยสก์าร
วจิยัครัง้น้ี มคีวามมุ่งหมายเพื่อศกึษาและเปรยีบเทยีบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครโูรงเรยีน
เซนต์หลุยสโ์ดยรวม และจําแนกตามเพศ ประสบการณ์การทํางาน วุฒกิารศกึษาและประเภทของ
งานทีป่ฏบิตั ิกลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการวจิยัคอื ครโูรงเรยีนเซนตห์ลุยส ์จํานวน 148 คนเครื่องมอืทีใ่ช้
ในการวจิยัเป็นแบบสอบถามที่ผูว้จิยัสรา้งขึน้เอง โดยอาศยัแนวคดิของคุกและวอลล์ประกอบดว้ย
แบบสอบถาม ชนิดตรวจสอบรายการ และเตมิคํา และแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า สถติทิี่
ใชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู ไดแ้ก่ ค่าเฉลีย่ ความเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.)การทดสอบค่าท ี(t - test) 
และการวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (one - way ANOVA)ผลการวจิยัพบว่า 1) ความผกูพนั
ต่อองคก์ารของครโูรงเรยีนเซนต์หลุยสโ์ดยรวมอยู่ในระดบัมากและรายดา้นอยู่ในระดบัมากทุกดา้น 
โดยเรยีงตามอนัดบัดงัน้ี ดา้นการแสดงตน ดา้นการมคีวามเกีย่วพนั และดา้นความภกัด ีส่วนความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของครโูรงเรยีนเซนต์หลุยสโ์ดยรวมเมื่อจําแนกตามเพศ ประสบการณ์การทํางาน 
วุฒกิารศกึษา และประเภทของงานที่ปฏบิตัิ อยู่ในระดบัมาก และรายดา้นอยู่ในระดบัมากทุกดา้น 
โดยเรียงตามอันดับดังน้ี ด้านการมีความเกี่ยวพัน ด้านการแสดงตน และด้านความภักด ี
เช่นเดยีวกนัทุกตวัแปร ยกเวน้ความผูกพนัต่อองค์การของครูโรงเรยีนเซนต์หลุยสโ์ดยรวมที่มวีุฒิ
การศกึษาระดบัตํ่ากว่าปรญิญาตร ีเรยีงตามอนัดบัดงัน้ี ดา้นการมคีวามเกีย่วพนั ดา้นการแสดงตน 
ดา้นความภกัด ีและความผกูพนัต่อองคก์ารของครโูรงเรยีนเซนต์หลุยสโ์ดยรวมทีม่วีุฒกิารศกึษาสงู
กว่าปรญิญาตร ีเรยีงตามลําดบัดงัน้ี ดา้นการแสดงตน ดา้นความภกัดดีา้นการมคีวามเกี่ยวพนั 2) 
ครูโรงเรยีนเซนต์หลุยส์ที่มเีพศ ประสบการณ์การทํางาน วุฒกิารศึกษาประเภทของงานที่ปฏบิตัิ
แตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองค์การโดยรวมและรายดา้นซึ่งประกอบดว้ย3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการ
แสดงตน ดา้นการมคีวามเกีย่วพนั และดา้นความภกัด ีแตกต่างกนัอยา่งไมม่นียัสาํคญัทางสถติ ิ
 อภิชาติ จิวิริยะวัฒน์ (2549) ปจัจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
สาํนกังานบรษิทั อซุีซุมอเตอร ์(ประเทศไทย) จาํกดั มวีตัถุประสงคเ์พือ่ศกึษาระดบัและปจัจยัทีส่ง่ผล
ต่อความผูกพนัต่อองคก์าร กลุ่มตวัอย่างคอื พนักงานสํานักงานบรษิทั อซีูซุมอเตอร(์ประเทศไทย) 
จํากัด จํานวน 222 คน ได้จากการสุ่มตัวอย่างแบบชัน้ภูมิ เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาคือ
แบบสอบถาม สถติทิีใ่ช ้คอื รอ้ยละ ค่าเฉลีย่ สว่นเบีย่งเบนมาตราฐาน สถติทิดสอบความแปรปรวน
ทางเดยีว และการวเิคราะหค์่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์แบบเพยีรสนั ผลการศกึษาพบว่า พนักงาน
สํานักงานบรษิัท อซีูซุมอเตอร์ (ประเทศไทย) จํากดั มคีวามผูกพนัต่อองค์การในภาพรวมอยู่ใน
ระดบัสูง ผลการเปรยีบเทยีบความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานสํานักงานบรษิทั อซีูซุมอเตอร ์
(ประเทศไทย) จาํกดั พบวา่ ปจัจยัสว่นบุคคลต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารไมแ่ตกต่างกนั ในเรื่อง
ของ เพศ ระดบัตําแหน่ง และระยะทางจากบ้านถงึที่ทํางาน ส่วนในเรื่องของอายุ ระดบัการศกึษา 
สถานภาพสมรส และระยะเวลาที่ปฏบิตัิงาน (อายุงาน) แตกต่างกนัจะมคีวามผูกพนัต่อองค์การ
แตกต่างกนั โดยพนักงานทีอ่ายุมากกว่าจะมคีวามผูกพนัต่อองคก์ารมากกว่าพนักงานทีม่อีายุน้อย
กว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาตํ่ าจะมีความผูกพันต่อองค์การมากกว่าพนักงานที่มีระดับ
การศกึษาสงู พนกังานทีเ่ป็นโสดจะมคีวามผกูพนัองคก์ารน้อยกว่า พนกังานทีส่มรส ม่าย หย่า หรอื
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แยกกนัอยู ่พนกังานทีม่อีายุงานมาก จะมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารมากกว่าพนกังานทีม่อีายุงานน้อย
กว่า แต่ปจัจยัสภาพแวดล้อมของงานและปจัจยัลกัษณะงาน มคีวามสมัพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ารอยา่งมนียัสาํคญั ทางสถติทีร่ะดบั .01 
 ศริพิร รตันพนัธุ ์(2546) การศกึษาความพงึพอใจในงานทีม่ผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานโรงแรมขนาดกลาง และขนาดใหญ่ในจงัหวดัพษิณุโลก ผลการวจิยัพบวา่ 
 1.  พนักงานมีความพึงพอใจในงานรวมอยู่ในระดบัค่อนข้างสูง และมีความผูกพนัต่อ
องคก์ารอยูใ่นระดบัคอ่นขา้งสงู 
 2.  พนักงานที่มเีพศ สถานภาพสมรส และประเภทการจ้างงานต่างกนั มรีะดบัความพงึ
พอใจในงานโดยรวมแตกต่างกนั แต่พนกังานทีม่อีายุ ระดบัการศกึษา และระยะเวลาการปฏบิตังิาน
ต่างกนั มรีะดบัความพงึพอใจ ในงานโดยรวมไมแ่ตกต่างกนั 
 3.  พนักงานที่มีเพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส และประเภทการจ้างงาน
ต่างกนั มีระดบัความผูกพนัต่อองค์การ โดยรวมไม่แตกต่างกนั แต่พนักงานที่มีระยะเวลาการ
ปฏบิตังิานต่างกนั มรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
 4.  พนักงานที่มคีวามพงึพอใจในงานทัง้ 7 ด้าน คอื ด้านสภาพแวดล้อมการปฏิบตัิงาน
ด้านความเป็นอิสระในการปฏิบัติงาน ด้านคุณค่าของงาน ด้านสัมพนัธภาพเชิงวิชาชีพ ด้าน
ผลประโยชน์ตอบแทน และด้านความมัน่คงในการทํางานต่างกนั มรีะดบัความผูกพนัต่อองค์การ
โดยรวมแตกต่างกนั 
 อรนุช สุทธิพานิช (2547) ปจัจยัที่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน
กรณีศกึษาพนักงานโรงพยาบาลตากสนิ จนัทบุร ีเพื่อศกึษาปจัจยัด้านลกัษณะงาน ด้านองค์การ
ระดับความผูกพันต่อองค์การและปจัจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของพนักงาน
โรงพยาบาลตากสนิจนัทบุร ีโดยเก็บตวัอย่างจํานวน 183 ราย โดยใช้โปรแกรมสําเรจ็รูป ในการ
วเิคราะห์ข้อมูล หาค่าร้อยละ (percentage) ค่าเฉลี่ย (mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(standarddeviation) และการวเิคราะห์ถดถอยพหุแบบขัน้ตอน หรอืแบบสเต็ปไวซ์ (multiple 
regressionanalysis, stepwise) พบว่า 1) ระดบัความผูกพนัของพนักงานโรงพยาบาลตากสนิ
จนัทบุร ีอยูใ่นระดบัสงู 2) ปจัจยัทีม่อีทิธผิลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานโรงพยาบาลตาก
สนิ จนัทบุรคีอื ปจัจยัดา้นลกัษณะงานเกี่ยวกบัความน่าสนใจของงาน และผลยอ้นกลบัของงานใน
ปจัจยัด้านองค์การเกี่ยวกบัด้านขนาด (จํานวนบุคลากร) และระดบัเงนิเดอืน มคีวามสมัพนัธ์กบั
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยตัวแปรที่มี
ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน โรงพยาบาลตากสนิ จนัทบุร ีสามารถอธบิาย
ความผกูพนัของพนักงานได ้รอ้ยละ 41.1 ซึ่งสามารถเขยีนสมการแสดงความความสมัพนัธไ์ดด้งัน้ี
ความผูกพนัต่อองคก์าร = 1.523 + .218 (ความน่าสนใจของงาน) + .171 (ผลยอ้นกลบัของงาน) - 
.127 (ดา้นขนาด(จาํนวนบุคลากร) + .131 ระดบัเงนิเดอืน) จากผลการศกึษาสามารถนํามาเขยีนเป็น
สมการของคะแนนมาตรฐานไดด้งัน้ีคะแนนมาตรฐาน = .213 (ความน่าสนใจของงาน) + .185 (ผล
ยอ้นกลบัของงาน) - .143 (ดา้นบุคลากร) + .199 (ระดบัเงนิเดอืน) 
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 สุธรรมพงษ์ พุ่มทอง (2548) ปจัจยัทีม่ผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร กรณีศกึษาบรษิทั คงั
เซน เคนโก อนิเตอรเ์นชนัแนล จาํกดั โดยใชแ้บบสอบถามสาํรวจความคดิเหน็จากพนกังานในสาขา
สํานักงานใหญ่ และสาขาฟอร์จูนจําแนกตามรายด้านของตัวแปรอิสระ 3 ด้าน คือลกัษณะงาน 
ลกัษณะองคก์ร และประสบการณ์ในการทาํงาน พบวา่สว่นใหญ่ มคีา่เฉลีย่อยูใ่นระดบัปานกลาง โดย
ลกัษณะงานและประสบการณ์ในการทํางาน มคี่าเฉลี่ยรวม 3.33 และ 3.36 ตามลําดบัในขณะที่
ลกัษณะองค์กรมีค่าเฉลี่ยรวม 3.15 ส่วนความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กร พบว่าครึ่งหน่ึงมี
ค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลางเช่นกนั จากการทดสอบความสมัพนัธ์ระหว่างลกัษณะทัว่ไป
ทางประชากรศาสตร์ ของผู้ตอบกบัความผูกพนัต่อองค์กร พบว่าผู้ตอบที่มรีะดบัการศึกษาและ
ระยะเวลาในการปฏบิตังิานต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิี ่
.05 เมื่อพจิารณาความสมัพนัธ์ด้านลกัษณะงาน (ประกอบด้วย ความก้าวหน้าในการงาน ความ
มัน่คงในงาน ความสําเร็จในการทํางาน การรบัผิดชอบในงาน และความเข้าใจในกระบวนการ
ทํางาน) ลกัษณะองค์กร (ประกอบด้วย นโยบายองค์กรและการมีส่วนร่วมในการบริหาร) และ
ประสบการณ์ในการทาํงาน (ประกอบดว้ย การเหน็ความสาํคญัของงานสภาพแวดลอ้ม และทศันคติ
ต่อผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน) กบัความผกูพนัต่อองคก์รเป็นรายขอ้ พบว่า มเีพยีง 1 ขอ้ คอื 
การเหน็ความสําคญัของงานเท่านัน้ ทีไ่ม่มคีวามสําพนัธ์อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี ่.05 นอกนัน้มี
ความสาํพนัธเ์ชงิบวกทัง้หมด คา่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธม์คีา่ระหวา่ง 0.406 - 0.732 
 สุทธิพงษ์ เอี่ยมศิร ิ(2547) ความผูกพนัของลูกจ้างรบัเหมาค่าแรงต่อองค์การผู้ว่าจ้าง:
ศึกษาเฉพาะกรณีบรษิัท ฮโีน่มอเตอร์ส แมนูแฟคเจอริง่ (ประเทศไทย) จํากดั มวีตัถุประสงค์ใน
การศกึษาเพื่อศกึษาระดบัความผูกพนัต่อองค์การ และปจัจยัที่มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องคก์ารของลูกจา้งรบัเหมาค่าแรงทีท่าํงานใน บรษิทั ฮโีน่มอเตอรส์ แมนูแฟคเจอริง่ (ประเทศไทย)
จํากดั เกบ็ขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามจากกลุ่มตวัอย่างที่ทํางานในบรษิทั ฮโีน่มอเตอรส์ แมนูแฟค
เจอริ่ง (ประเทศไทย) จํากัด จํานวนทัง้สิ้น 245 คน วิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว การเปรียบเทียบ
ค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ดว้ยวธิผีลต่างนัยสําคญัที่น้อยที่สุดของฟิซเซอร ์และการวเิคราะหค์วามถดถอย
พหุคูณแบบลําดับขัน้ ผลการศึกษาสรุปได้ดัง น้ี ลูกจ้างรับเหมาค่าแรงมีความคิดเห็นต่อ
ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความรูส้กึว่าตนเองมคีวามสําคญัต่อองคก์าร การมสี่วนร่วมในการ
บรหิาร ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชาและความมชีื่อเสยีงของ บรษิทั ฮโีน่มอเตอรส์ แมนูแฟคเจอ
ริง่ (ประเทศไทย) จํากดั ในระดบัสงู ยกเวน้โอกาสความกา้วหน้าในงานซึง่มคีวามคดิเหน็ระดบัปาน
กลางส่วนระดบัความผูกพนัโดยรวมที่มต่ีอบรษิัท ฮโีน่มอเตอร์ส แมนูแฟคเจอริง่(ประเทศไทย) 
จาํกดันัน้ มใีนระดบัสงู สาํหรบัปจัจยัสว่นบุคคลทีม่ผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารคอื ระดบัการศกึษา 
โดยผูท้ีม่กีารศกึษาตํ่ากว่าระดบัประกาศนียบตัรวชิาชพีชัน้สงูขึน้ไป นอกจากน้ีสถานภาพการสมรส
มผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการทาํงานต่อไป อยา่งต่อเน่ือง 
 



บทท่ี  3 
วิธีดาํเนินการวิจยั 

 
 ในการศกึษาวจิยัเรือ่ง “ปจัจยัทีม่ผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ของพนกังาน บรษิทัทไีอเค 
แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั” ผูว้จิยัดาํเนินการศกึษาคน้ควา้ตามขัน้ตอนดงัต่อไปน้ี 
 1. การกาํหนดประชากรและเลอืกกลุ่มตวัอยา่ง 
 2. การสรา้งเครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 
 3. การเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
 4. การจดักระทาํและการวเิคราะหข์อ้มลู 
 5. สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู 
 
1. การกาํหนดประชากรและเลือกกลุ่มตวัอย่าง 
 ประชากร 
 ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้น้ี ไดแ้ก่ พนกังานบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั โดยมี
จาํนวนประชากรทัง้สิน้ 320 คน (แหล่งทีม่า: ฝา่ยบุคคลของ บรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั) 
โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
  
 กลุ่มตวัอย่างในการวิจยั 
 กลุ่มตวัอย่างที่ใชใ้นการวจิยัครัง้น้ี ไดแ้ก่พนักงาน บรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จํากดั 
ผูว้จิยัไดค้าํนวณหาขนาดกลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชเ้ป็นตวัแทน ของประชากรโดยใชส้ตูรของ Taro Yamane 
(Yamane. 1967: 580-581) ใชร้ะดบัความเชื่อมัน่ 95% ได ้จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง เท่ากบั 178 คน 
และไดส้ํารองเผื่อแบบสอบถามไม่สมบูรณ์อกี 12% เท่ากบั 22 คน รวมเป็นขนาดตวัอย่างทัง้หมด 
200 คน 
 โดยใชว้ธิกีารไดสุ้ม่ตวัอยา่งแบบอาศยัความน่าจะเป็น (Probability sampling) ดว้ยวธิกีาร
สุ่มตวัอย่างแบบงา่ย (Simple random sampling) ผูว้จิยักําหนดหมายเลขเรยีงลําดบัประชากร
ทัง้หมด จากคนที ่1 ถงึคนที ่320 และใชห้ลกัเกณฑใ์นการเลอืกตวัอยา่งดว้ยวธิกีารสุม่ตวัอยา่งแบบ
ไมใ่สค่นื (Without replacement) เมื่อจบัสลากไดห้มายเลขใดประชากรหมายเลขนัน้จะเป็นตวัอยา่ง
ทีใ่ชใ้นการวจิยั จนครบจาํนวน 200 คน 
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2. การสรา้งเครือ่งมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 ผูว้จิยัไดท้าํการเกบ็รวบรวมขอ้มลู เพือ่นํามาวเิคราะหด์งัน้ี 
 1.  ศึกษาข้อมูลจากตํารา เอกสารและงานวิจยัที่เกี่ยวข้องกับแนวคิดความผูกพนัต่อ
องคก์ารของพนกังาน เพือ่เป็นแนวทางในการออกแบบสอบถามทีเ่หมาะสม 
 2.  นําแบบสอบถามที่ผูว้จิยัสรา้งขึ้นไปให้นําแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเสนอต่ออาจารย์ที่
ปรกึษาทาํการตรวจสอบ และเสนอแนะเพิม่เตมิ 
  3.  นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแล้ว ไปให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความถูกต้อง
เหมาะสม จากนัน้นํามาปรกึษากบัคณะกรรมการควบคุมสารนิพนธ ์เพื่อปรบัปรุงอกีครัง้ก่อนนําไป
ทดลองใช ้
 4.  นําแบบสอบถามทีป่รบัปรุงแลว้ไปทดลองใช ้(Try Out) กบักลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 30 ชุด 
เพื่อหาค่าความเชื่อมัน่โดยใชว้ธิหีาค่าสมัประสทิธอิลัฟ่า ( - Coefficient) โดยวธิกีารคํานวณ
ของครอนบคั (Cronbach) (พวงรตัน์ ทวรีตัน์. 2538 : 125-126) ค่าอลัฟา่ทีไ่ดจ้ะแสดงถงึระดบัของ
ความคงทีข่องแบบสอบถาม  โดยจะมคี่าระหว่าง 0 ≤  ≤ 1 ค่าทีใ่กลเ้คยีงกบั 1 มาก  แสดงว่ามี
ความเชื่อมัน่สงู (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2553: 343) และนําแบบสอบถามไปใชก้บัประชากร โดยจาก
การหาค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามพบว่า ค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามโดยรวมเท่ากบั 
0.962 ค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามดา้นปจัจยัจูงใจในการปฏบิตังิานเท่ากบั 0.886 ค่าความ
เชื่อมัน่ของแบบสอบถามดา้นปจัจยัคํ้าจุนในการปฏบิตังิานเท่ากบั 0.950 และค่าความเชื่อมัน่ของ
แบบสอบถามดา้นความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานเทา่กบั 0.861 แสดงวา่มคีวามเชื่อมัน่สงู  
 
 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 ผูว้จิยัได้สร้างแบบสอบถามเกี่ยวกบัความคดิเหน็เป็นเครื่องมอืในการใหไ้ด้มาซึ่งขอ้มูล
ปฐมภมูโิดยแบบสอบถามทีใ่ชใ้นการสุม่ตวัอยา่งประกอบดว้ยขอ้มลู 3 สว่นคอื 
 ตอนท่ี 1 ลกัษณะขอ้มูลส่วนบุคคลของพนักงาน เป็นการสอบถามเกีย่วกบัขอ้มูลทัว่ไป
ของผูต้อบแบบสอบถาม ลกัษณะคาํถามเป็นแบบปลายปิด คาํถามมทีัง้หมด 7 ขอ้ มลีกัษณะคาํถาม
เป็นแบบมหีลายคําตอบใหเ้ลอืก (Multiple Choice Questions) โดยใหเ้ลอืกตอบไดเ้พยีงคาํตอบ
เดยีว 
 ขอ้ที ่1 เพศ ไดแ้ก่ เพศชายและเพศหญงิ โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มูล ประเภทนามบญัญตั ิ
(Nominal Scale) 

1) ชาย 
2) หญงิ 

 ขอ้ที ่2 อาย ุโดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรยีงลําดบั (Ordinal Scale) โดยมเีกณฑใ์น
การคาํนวณอายดุงัน้ี (ศริวิรรณ เสรรีตัน์; และคณะ. 2548: 195)  
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ความกวา้งขงอนัตรภาคชัน้  = 
ขอ้มลูทีม่คีา่สงูสดุ –ขอ้มลูทีม่คีา่ตํ่าสดุ  

จาํนวนชัน้  

ชว่งอาย ุ = 
60 – 20 

=  10 
4 

 
   1) ตํ่ากวา่หรอืเทา่กบั 25 ปี 
   2) 26 – 35 ปี 
   3) 36 – 45 ปี 
   4) มากกวา่หรเืทา่กบั 45 ปี 
 
 ขอ้ที ่3 สถานภาพสมรส โดยระดบัการวดัขอ้มูล ประเภทนามบญัญตั ิ(Nominal Scale) 
ไดแ้ก่ 
   1) สมรส 
   2) โสด 
   3) หมา้ย/หยา่รา้ง 
 
 ขอ้ที ่4 ระดบัการศกึษา โดยระดบัการวดัขอ้มูล ประเภทเรยีงลําดบั (Ordinal Scale) 
ไดแ้ก่ 
   1) ตํ่ากวา่ปรญิญาตร ี
   2) ปรญิญาตร ี
   3) สงูกวา่ปรญิญาตร ี
 
 ขอ้ที ่5 หน่วยงานที่ปฏิบตัิงาน โดยระดบัการวดัข้อมูล ประเภทนามบญัญัติ (Nominal 
Scale) ไดแ้ก่ 
   1) พนกังานฝา่ยผลติ 
   2) พนกังานฝา่ยสาํนกังาน 
 

 ขอ้ที ่6 ระดบัรายไดต่้อเดอืน โดยระดบัการวดัขอ้มลู ประเภทเรยีงลําดบั (Ordinal Scale) 
ไดแ้ก่ 

   1) ไมเ่กนิ 10,000 บาท 
   2) 10,001 – 20,000 บาท 
   3) 20,001 – 30,000 บาท 
   4) มากกวา่ 30,000 บาท 
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 ขอ้ที ่7 ระยะเวลาในการทํางาน โดยระดบัการวดัข้อมูล ประเภทเรียงลําดบั (Ordinal 
Scale) ไดแ้ก่ 

   1) น้อยกวา่หรอืเทา่กบั 3 ปี 
   2) 4 – 6 ปี 
   3) 7 ปีขึน้ไป 
 
 

 ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามแรงจงูใจในการทาํงานของพนกังาน ประกอบดว้ย 

 ปัจจยัจงูใจ 
 - ความสาํเรจ็ในการทาํงานของบุคคล  ม ี4 ขอ้ 
 - ความมอีสิระในการทาํงาน    ม ี4 ขอ้ 
 - ความรบัผดิชอบ     ม ี4 ขอ้ 
 ปัจจยัคํา้จนุ 
 - โอกาสทีจ่ะไดร้บัความกา้วหน้า  ม ี4 ขอ้ 
 - ความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคลในองคก์าร ม ี4 ขอ้ 
 - นโยบายในการทาํงาน    ม ี4 ขอ้ 
 - วธิกีารปกครองของผูบ้งัคบับญัชา  ม ี4 ขอ้ 
  
 เป็นลกัษณะคําถามปลายปิดโดยใชรัะดบัการวดัข้อมูลประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval 
Scale) ม ี5 ระดบัคอื 
 ระดบั 1  หมายถงึ ผูต้อบไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
 ระดบั 2  หมายถงึ ผูต้อบไมเ่หน็ดว้ย 
 ระดบั 3  หมายถงึ ผูต้อบไมแ่น่ใจ 
 ระดบั 4  หมายถงึ ผูต้อบเหน็ดว้ย 
 ระดบั 5  หมายถงึ ผูต้อบเหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
 
 สาํหรบัเกณฑก์ารใหค้ะแนนค่าเฉลีย่ในแต่ละระดบันัน้ ใชส้ตูรการคาํนวณช่วงกวา้งของชัน้
ไดด้งัน้ี (มลัลกิา บุนนาค.  2537:29) 
 

ความกวา้งขงอนัตรภาคชัน้  = 
คะแนนสงูสดุ - คะแนนตํ่าสดุ  

จาํนวนชัน้  

= 
5 – 1 

=  0.8 
5 
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 โดยแบ่งชว่งขอ้มลู ดงัน้ี 
 1.00 – 1.80  แสดงวา่  แรงจงูใจในการทาํงานตํ่าทีส่ดุ 
 1.81 – 2.60  แสดงวา่  แรงจงูใจในการทาํงานตํ่า 
 2.61 – 3.40  แสดงวา่  แรงจงูใจในการทาํงานปานกลาง 
 3.41 – 4.20  แสดงวา่  แรงจงูใจในการทาํงานสงู 
 4.21 – 5.00  แสดงวา่  แรงจงูใจในการทาํงานสงูทีส่ดุ 
 
 
 ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเกีย่วกบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร ประกอบดว้ย  
 ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงาน 
   บรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั ม ี5 ขอ้ เป็นลกัษณะคาํถามปลายปิดโดยใชรัะดบั
การวดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) ม ี5 ระดบัคอื 
 ระดบั 1  หมายถงึ ผูต้อบไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
 ระดบั 2  หมายถงึ ผูต้อบไมเ่หน็ดว้ย 
 ระดบั 3  หมายถงึ ผูต้อบไมแ่น่ใจ 
 ระดบั 4  หมายถงึ ผูต้อบเหน็ดว้ย 
 ระดบั 5  หมายถงึ ผูต้อบเหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
 
 สาํหรบัเกณฑก์ารใหค้ะแนนค่าเฉลีย่ในแต่ละระดบันัน้ ใชส้ตูรการคาํนวณช่วงกวา้งของชัน้
ไดด้งัน้ี (มลัลกิา บุนนาค.  2537:29) 
 

ความกวา้งขงอนัตรภาคชัน้  = 
คะแนนสงูสดุ - คะแนนตํ่าสดุ  

จาํนวนชัน้  

= 
5 – 1 

=  0.8 
5 

 
 โดยแบ่งชว่งขอ้มลู ดงัน้ี 
 1.00 – 1.80  แสดงวา่ พนกังานมรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์ารตํ่าทีส่ดุ 
 1.81 – 2.60  แสดงวา่ พนกังานมรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์ารตํ่า 
 2.61 – 3.40  แสดงวา่ พนกังานมรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์ารปานกลาง 
 3.41 – 4.20  แสดงวา่ พนกังานมรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์ารสงู 
 4.21 – 5.00  แสดงวา่ พนกังานมรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์ารสงูทีส่ดุ 
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3. การเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 ในการศกึษาวจิยัเรือ่ง “ปจัจยัทีม่ผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน บรษิทั ทไีอเค 
แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั” ผูว้จิยัไดด้าํเนินการศกึษาและเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากแหล่งขอ้มลูดงัน้ี 
 1. แหล่งขอ้มลูปฐมภูม ิ(Primary Data) ไดม้าจากการใชแ้บบสอบถามเกบ็ขอ้มลูจากกลุ่ม
ตวัอยา่ง จาํนวน 30 ชุด ซึง่ไดท้ําการเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากพนักงานของบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟค
เจอริง่ จาํกดั จนครบตามจาํนวน 
 2. แหล่งขอ้มลูทุตยิภมู ิ(Secondary Data) ไดม้าจากแหล่งขอ้มลูดงัน้ี 
  2.1  ผูว้จิยัได้ทําการเก็บรวบรวมขอ้มูลเกี่ยวกบัแนวคดิและทฤษฎีที่เกี่ยวขอ้ง ได้แก่ 
แนวคดิและทฤษฎดีา้นประชากรศาสตร ์แนวคดิเกีย่วกบัความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลในการทํางาน 
แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองค์การ และงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้ง เพื่อนํามาสร้างเป็น
แบบสอบถาม สาํหรบังานวจิยัฉบบัน้ี 
  2.2  ผู้วิจยัขอคําปรึกษาจากผู้จดัการฝ่ายบุคคลเพื่อให้ทราบจํานวนประชากร และ
เพือ่ใหท้ราบความเหมาะสมในการกาํหนดจาํนวนกลุ่มตวัอยา่งทีจ่าํเป็นตอ้งใชใ้นการวจิยั 
  2.3  การศกึษาคน้ควา้จากตํารา เอกสารวารสาร งานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้ง และแหล่งขอ้มูล
ทางอนิเทอรเ์น็ต 
 
4. การจดักระทาํและการวิเคราะหข้์อมลู 
 ในการศึกษาครัง้น้ี ผู้วิจยันําแบบสอบถามที่ได้รบัคําตอบแล้วมาวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใช้
โปรแกรมสาํเรจ็รปูการวจิยัทางสงัคมศาสตร ์โดยมขี ัน้ตอนดงัน้ี 
 1. การตรวจสอบขอ้มลู (Edition) ผูว้จิยัตรวจดูความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถาม
และทาํการแยกแบบสอบถามทีไ่มส่มบรูณ์ออก 
 2. การลงรหสั (Coding) นําแบบสอบถามทีถู่กตอ้งสมบูรณ์ ครบถว้น มาทําการลงรหสัที่
ไดท้าํการกาํหนดไวล้่วงหน้าแลว้ 
 3. การประมวลผลขอ้มลู ขอ้มลูทีไ่ดท้าํการลงรหสัแลว้จะถูกนํามาทาํการประมวลผลขอ้มลู 
โดยใชโ้ปรแกรมสถติสิาํเรจ็รปูเพือ่การวจิยัทางสงัคมศาสตร ์เพือ่วเิคราะหข์อ้มลู 
 4. การวเิคราะหข์อ้มลู 
  4.1 การวเิคราะหข์อ้มูลเกีย่วกบัลกัษณะส่วนบุคคลในดา้น เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดบัการศกึษาสูงสุด หน่วยงานทีป่ฏบิตังิาน ระดบัรายไดต่้อเดอืน และระยะเวลาการทํางาน โดย
การหาความถี ่(Frequency) คา่รอ้ยละ (Percentages) และการเสนอผลการวเิคราะหข์อ้มลู 
  4.2 การวเิคราะหข์อ้มูลเกี่ยวกบัแรงจูงใจ ซึง่ประกอบดว้ย ปจัจยัจูงใจและปจัจยัคํ้าจุน 
มคีวามสมัพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วน
เบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviations) 
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  4.3 วเิคราะหข์อ้มลูเกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์าร โดยการหาค่าเฉลีย่ (Mean) และ
สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviations) 
  4.4 การทดสอบสมมตฐิาน 
   4.4.1  สมมติฐานข้อ 1 ในการทดสอบสมมติฐานที่เกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคล 
ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษาสูงสุด หน่วยงานที่ปฏิบตัิงาน ระดบัรายได้ต่อ
เดือน และระยะเวลาการทํางาน ที่แตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อบรษิัท ทีไอเค แมนูแฟคเจอริง่ 
จํากดั แตกต่างกนั ผูว้จิยัใชส้ถติ ิIndependent Samples t-test ใชก้ารทดสอบความแตกต่าง 
ระหว่างคะแนนเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งทีม่ ี2 กลุ่ม และกรณีตวัแปรกลุ่มยอ่ยมากกว่า 2 กลุ่ม ใชส้ถติ ิ
One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA (F-test) เพื่อวเิคราะหค์วามแตกต่างของตวั
แปรในกรณีพบความแตกต่างอย่างมนีัยสําคญัทางสถติจิงึทําการเปรยีบเทยีบพหุคูณดว้ยวธิ ีLeast 
Significance Difference (LSD) ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 
   4.4.2  สมมตฐิานขอ้ 2 ในการทดสอบสมมตฐิานทีเ่กีย่วกบัแรงจูงใจในการทาํงาน 
ไดแ้ก่ ปจัจยัจูงใจ : ความสําเรจ็ในการทํางานของบุคคล, ความมอีสิระในการทํางาน, ความ
รบัผดิชอบและ ปจัจยัคํ้าจุน : โอกาสที่จะได้รบัความก้าวหน้า, ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลใน
องคก์าร, นโยบายในการทาํงาน, วธิกีารปกครองของผูบ้งัคบับญัชา มคีวามสมัพนัธต่์อความผกูพนั
ต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จํากดั ผูว้จิยัใชส้ถติกิารวเิคราะหค์่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์อย่าง
งา่ยของเพยีรส์นั (Pearson Moment Correlation Coefficient) 
 
5. สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู 
 1.  สถิติพืน้ฐานได้แก่ 
  1.1 คา่สถติริอ้ยละ (Percentage) 
 

    P  = 
n

f 100  

 
   เมือ่ P  แทน  คา่รอ้ยละ 
    F  แทน ความถีท่ีต่อ้งการเปลีย่นแปลงใหเ้ป็นรอ้ยละ 
    n  แทน จาํนวนความถีท่ ัง้หมด 
 
  1.2 คา่เฉลีย่ (Arithmetic mean) (ชศูร ีวงศร์ตันะ.  2541: 40) 
 

    
n

Xi
X

  
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   เมือ่ X       แทน คา่เฉลีย่ 
     Xi  แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 
    n  แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
 
  1.3 สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) (ชศูร ีวงศร์ตันะ. 2540: 40) 
   

    
)1(

)( 22




  

nn

XXn
S  

    
   เมือ่ S    แทน คา่เบีย่งเบนมาตรฐานของคะแนนกลุ่มตวัอยา่ง 
     2)( X  แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกกาํลงัสอง 
     2X   แทน ผลรวมของคะแนนแต่ละตวัยกกาํลงัสอง 
    n   แทน จาํนวนสมาชกิในกลุ่มตวัอยา่ง 
 
 2.  สถิติท่ีใช้หาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
  วเิคราะหห์าความเชื่อถอืไดข้องเครื่องมอื (Reliably of the test) โดยวธิคี่าคอนบคั  
แอลฟา่ (กลัยา วาณชิยบ์ญัชา.  2546) 
   

    
ianceariancek

ianceariancek
sAlphaCronbach

varcov)1(1

varcov
'


  

 
   เมือ่    แทน คา่ความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามทัง้ฉบบั 
                  k      แทน จาํนวนคาํถาม 
   ariancecov  แทน คา่เฉลีย่แปรปรวนรว่มระหวา่งคาํถามต่างๆ 
   iancevar  แทน คา่เฉลีย่ของคา่แปรปรวนของคาํถาม 
 
  คา่แอลฟา่ทีไ่ดจ้ะแสดงถงึระดบัของความคงทีข่องแบบสอบถาม โดยจะมคี่าระหว่าง  0 
<   < 1 คา่ทีใ่กลเ้คยีง 1 มาก แสดงวา่มคีวามเชื่อมัน่สงู 
 
 3.  สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน 
  3.1 เปรยีบเทยีบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตวัอย่าง 2 กลุ่ม โดยการ
ทดสอบคา่ t-test เมื่อทดสอบความแปรปรวนของประชากรกลุ่มที ่1 และ กลุ่มที ่2 ใช ้ t-test เพื่อใช้
ทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่1 (เพศ) และ ขอ้ 5 ตําแหน่งงานในองคก์าร (ชศูร ีวงศร์ตันะ. 2541:165) 



 27

 
   3.1.1 กรณีไมท่ราบค่าความแปรปรวน (variance) ของประชากรทัง้สองกลุ่ม และ
สมมตวิา่ไมเ่ทา่กนั 
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   3.1.2  กรณีไมท่ราบค่าความแปรปรวน (variance) ของประชากรทัง้สองกลุ่ม แต่
ทราบวา่ประชากรทัง้สองกลุ่มมคีวามแปรปรวนเทา่กนั  
      

    t = 
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   โดยที ่ df = 221  nn  
 
   เมือ่ t   แทน   คา่ความแตกต่างระหวา่งคา่เฉลีย่ 2 กลุ่ม 
    1x  แทน   คา่เฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งที ่1 
    2x  แทน   คา่เฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งที ่2  
    2

1s   แทน   คา่ความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งที ่1 
    2

2s   แทน   คา่ความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งที ่2 
    1n   แทน   ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งที ่1 
    2n  แทน   ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งที ่2 
    df  แทน   องศาอสิระ (Degree of freedom) 
 
  3.2 ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลีย่ของประชากรทีม่ากกว่า 2 กลุ่มขึน้ไป โดย
การวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One Way Analysis Of Variance) เพื่อใชท้ดสอบตวัแปรใน



 28

ดา้น อายุ ระดบัการศกึษาสูงสุด ระดบัรายไดต่้อเดอืน และระยะเวลาในการทํางาน เพื่อใชท้ดสอบ 
สมมตฐิานขอ้ที ่1 โดยใชส้ตูรดงัน้ี (ชศูร ีวงศร์ตันะ. 2541:249)  
 

    b

w

MS
F

MS
  

 
   เมือ่ F  แทน คา่แจกแจงทีใ่ชพ้จิารณาใน F-distribution 
    MSb แทน คา่ความแปรปรวนระหวา่งกลุ่ม 
    MSw แทน คา่ความแปรปรวนภายในกลุ่ม 
    df  แทน ชัน้แหง่ความเป็นอสิระ ไดแ้ก่ ระหวา่งกลุ่ม     
                                                (k-1), ภายในกลุ่ม (n-k) 
 
   กรณีพบความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ  จะทําการตรวจสอบความ
แตกต่างเป็นรายคู่  ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติทิี ่.05 หรอืระดบัความเชื่อมัน่ 95% โดยใชส้ตูรตามวธิ ี
Least Significant Difference (LSD) เพื่อเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่ประชากร (กลัยา วานิชยบ์ญัชา.  
2544:333) 
 

    LSD = MSEt
kn ;

2
1


ji nn

11
  

 
   โดยที ่ ni   nj 

 
   เมือ่ LSD แทน  คา่ผลต่างนยัสาํคญัทีค่าํนวณไดส้าํหรบัประชากรกลุ่มที ่i  
       และ j 
    MSE แทน  คา่ Mean Square Error จากตารางวเิคราะหค์วามแปรปรวน 
    k  แทน  จาํนวนของกลุ่มตวัอยา่ง 
    n  แทน จาํนวนของตวัอยา่งทัง้หมด 
            แทน  ระดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ
 
  3.3 สถติสิหสมัพนัธอ์ยา่งงา่ยของเพยีรส์นั (Pearson product moment correlation 
coefficient) ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติทิี ่0.05 ใชห้าค่าความสมัพนัธข์องตวัแปรสองตวัทีเ่ป็นอสิระ
กนัต่อกนั หรอืหาความสมัพนัธร์ะหว่างขอ้มลู 2 ชุด (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2545: 311-312) เพื่อใช้
ทดสอบสมมตฐิาน ขอ้ที2่ ดงัน้ี 
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   เมือ่ xyr  แทน สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์

    x  แทน ผลรวมคะแนนรายขอ้ของกลุ่มตวัอยา่ง 
    y  แทน ผลรวมคะแนนรวมของทัง้กลุ่ม 

    2x  แทน ผลรวมคะแนนชุด x แต่ละตวัยกกาํลงัสอง 

    2y  แทน ผลรวมคะแนนชุด y แต่ละตวัยกกาํลงัสอง 
    xy แทน ผลรวมของผลคณูระหวา่ง x และ y 
     n  แทน จาํนวนคนหรอืกลุ่มตวัอยา่ง 
 
 โดยทีค่่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธจ์ะมคี่าระหว่าง -1  r  1 ความหมายของ (กลัยา วา
นิชยบ์ญัชา.  2544:437) 
 1.  ถา้คา่ r เป็นลบ แสดงวา่ X และ Y มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางตรงกนัขา้ม คอื ถา้ X เพิม่ 
Y จะลด แต่ถา้ X ลด Y จะเพิม่ 
 2. ถา้ค่า r เป็นบวก แสดงว่า X และ Y มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนั คอื ถา้ X เพิม่ 
Y จะเพิม่ดว้ย แต่ถา้ X ลด Y จะลดดว้ย 
 3. ถา้ค่า r มคี่าเขา้ใกล ้1 แสดงว่า X และ Y มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนั และมี
ความสมัพนัธก์นัมาก 
 4. ถา้ค่า r มคี่าเขา้ใกล ้-1 แสดงว่า X และ Y มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางตรงกนัขา้ม และมี
ความสมัพนัธก์นัมาก 
 5. ถา้คา่ r เทา่กบั 0 แสดงวา่ X และ Y ไมม่คีวามสมัพนัธก์นั 
 6. ถ้าค่า r เขา้ใกล้ 0 แสดงว่า X และ Y มคีวามสมัพนัธ์กนัน้อยและมคี่าระดบั
ความสมัพนัธข์องสหสมัพนัธ ์(Salkind.  2000:208) 
 
 คา่ระดบัความสมัพนัธ ์ ระดบัความสมัพนัธ ์
  0.81-1.00     สงู 
  0.61-0.80     คอ่นขา้งสงู 
  0.41-0.60     ปานกลาง 
  0.21-0.40     คอ่นขา้งตํ่า 
  0.01-0.20     ตํ่า 
 



บทท่ี  4 
ผลการวิเคราะหข้์อมลู 

 
การวจิยัครัง้น้ีมุ่งศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จํากดั 
ศึกษาลักษณะส่วนบุคคลซึ่งประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาสูงสุด 
หน่วยงานที่ปฏิบตัิงาน ระดบัรายได้ต่อเดือน ระยะเวลาในการทํางาน ที่มผีลต่อความผูกพนัต่อ
องค์การของพนักงาน บริษัท ทีไอเค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด และศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่าง
แรงจงูใจในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั
โดยการวิเคราะห์ข้อมูลและการแปลผลความหมายของผลการวิเคราะห์ข้อมูลผู้วิจยัได้กําหนด
สญัลกัษณ์ต่าง ๆ ทีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลูดงัน้ี 
 
สญัลกัษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู 
 Ho   แทน สมมตฐิานหลกั (Null Hypothesis) 
 H1   แทน สมมตฐิานรอง (Alternative Hypothesis) 
 n   แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง (Sample size) 
 X    แทน คา่เฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่ง 
 S.D.  แทน คา่เบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 SS   แทน ผลบวกกาํลงัสองของคะแนน (Sum of Square) 
 df   แทน ชัน้ของความเป็นอสิระ (Degree of Freedom)   
 t   แทน  คา่สถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน t-Distribution 
 F-Ratio แทน คา่ทีใ่ชพ้จิารณาใน F-Distribution 
 Sig.2 tailed  แทน ความน่าจะเป็นสาํหรบับอกนยัสาํคญัทางสถติ ิ
 LSD  แทน  Least Significant Difference 
 r   แทน คา่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์
 *   แทน มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 **   แทน มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
 
การเสนอผลการวิเคราะหข้์อมลู 
 กาวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้นําเสนอผลตามความมุ่งหมายของการวิจัยโดยแบ่งการ
นําเสนอออกเป็น 4 สว่น ตามลาํดบั ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 การวเิคราะหข์อ้มลูดา้นลกัษณะสว่นบุคคลของพนกังานบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟค
เจอริง่ จาํกดั 
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 ส่วนท่ี 2 การวเิคราะหข์อ้มูลเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน ประกอบดว้ย 
ปจัจยัจงูใจ และปจัจยัคํ้าจุนของพนกังานบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั 
 ส่วนท่ี 3 การวเิคราะหค์วามผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร ประกอบดว้ย ความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั 
 ส่วนท่ี 4 การวเิคราะหข์อ้มลูเพือ่ทดสอบสมมตฐิาน 
 สมมติฐานข้อท่ี 1 พนักงานที่มลีกัษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดบัการศึกษาสูงสุด หน่วยงานที่ปฏิบตัิงาน ระดบัรายได้ต่อเดอืน และระยะเวลาการทํางาน ที่
แตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั แตกต่างกนั 
 สมมติฐานข้อท่ี 2 แรงจูงใจในการทํางาน ไดแ้ก่ ปจัจยัจูงใจ: ความสําเรจ็ในการทํางาน
ของบุคคล, ความมอีสิระในการทํางาน, ความรบัผดิชอบและ ปจัจยัคํ้าจุน: โอกาสที่จะไดร้บั
ความกา้วหน้า, ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลในองคก์าร, นโยบายในการทาํงาน, วธิกีารปกครองของ
ผูบ้งัคบับญัชา มคีวามสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั 
 
 ส่วนท่ี 1 การวิเคราะหเ์ก่ียวกบัลกัษณะส่วนบคุคลของกลุ่มตวัอย่าง 
 ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ
สมรส ระดบัการศกึษาสงูสุด หน่วยงานทีป่ฏบิตังิาน ระดบัรายไดต่้อเดอืน และระยะเวลาการทาํงาน 
โดยการแจกแจงจาํนวน (ความถี)่ และรอ้ยละ ดงัตาราง 1 
 
ตาราง 1 แสดงจาํนวน (ความถี)่ และรอ้ยละ ของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตาม เพศ อาย ุ 
     สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษาสงูสดุ หน่วยงานทีป่ฏบิตังิาน ระดบัรายไดต่้อเดอืน และ 
     ระยะเวลาการทาํงาน 
 

ข้อมลูส่วนบคุคล จาํนวน (คน) ร้อยละ 
1.1 เพศ   

 ชาย 57 28.50 

 หญงิ 143 71.50 
              รวม 200 100.00 
1.2 อาย ุ   

 ตํ่ากวา่หรอืเทา่กบั 25 ปี  48 24.00 
 26 – 35 ปี 70 35.00 
 36 – 45  ปี 59 29.50 
 มากกวา่ 45  ปี 23 11.50 
              รวม 200 100.00 
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ตาราง 1  (ต่อ) 
 

ข้อมลูส่วนบคุคล จาํนวน (คน) ร้อยละ 
1.3 สถานสมรส   

 สมรส 142 71.00 
 โสด 49 24.50 
 หมา้ย/หยา่รา้ง 9 4.50 
              รวม 200 100.00 
1.4 ระดบัการศึกษาสงูสดุ   

 ตํ่ากวา่ปรญิญาตร ี 133 66.50 
 ปรญิญาตร ี  62 31.00 
 สงูกวา่ปรญิญาตร ี 5 2.50 
              รวม 200 100.00 
1.5 หน่วยงานท่ีปฏิบติังาน   

 ฝา่ยผลติ 145 72.50 
 ฝา่ยสาํนกังาน 55 27.50 
              รวม 200 100.00 
1.6 รายได้ต่อเดือน   

 ไมเ่กนิ 10,000 บาท  57 28.50 
 10,001 – 20,000 บาท 122 61.00 
 20,001 – 30,000 บาท   16 8.00 
 มากกวา่ 30,000 บาท 5 2.50 
              รวม 200 100.00 
1.7 ระยะเวลาในการทาํงาน ณ บริษทัปัจจบุนั   

 น้อยกวา่หรอืเทา่กบั 3 ปี  68 34.00 
 4 – 6 ปี 79 39.50 
 7 ปีขึน้ไป 53 26.50 
              รวม 200 100.00 

 
 จากตาราง 1 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูลกัษณะสว่นบุคคลทีเ่ป็นกลุ่มตวัอยา่งในการศกึษาครัง้
น้ีจาํนวน 200 คน จาํแนกตามตวัแปรไดด้งัน้ี 
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 เพศ พนกังานสว่นใหญ่เป็น เพศหญงิ จาํนวน 143 คน คดิเป็นรอ้ยละ 71.50 และเป็นเพศ
ชาย จาํนวน 57 คน คดิเป็นรอ้ยละ 28.50 
 อาย ุพนกังานสว่นใหญ่มอีายุระหว่าง 26 – 35 ปี จาํนวน 70 คน คดิเป็นรอ้ยละ 35.00 
รองลงมาเป็นพนกังานทีม่อีายุระหว่าง 36 – 45 ปี จาํนวน 59 คน คดิเป็นรอ้ยละ 29.50 พนกังานที่
มอีายุตํ่ากว่าหรอืเท่ากบั 25 ปี จํานวน 48 คน คดิเป็นรอ้ยละ 24.00 และพนักงานทีม่อีายุมากกว่า 
45 ปี มจีาํนวน 23 คน คดิเป็นรอ้ยละ 11.50 ตามลาํดบั 
 สถานภาพสมรส พนักงานส่วนใหญ่มสีถานภาพสมรส  จํานวน 142 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
71.00 รองลงมาเป็นพนกังานทีม่สีถานภาพโสด จํานวน 49 คน คดิเป็นรอ้ยละ 24.50 และพนักงาน
ทีม่สีถานภาพหมา้ย/หยา่รา้ง จาํนวน 9 คน คดิเป็นรอ้ยละ 4.50 ตามลาํดบั 
 ระดบัการศึกษาสูงสุด พนักงานส่วนใหญ่มรีะดบัการศกึษาตํ่ากว่าปรญิญาตร ี จํานวน 
133 คน คดิเป็นรอ้ยละ 66.50 รองลงมาเป็นพนกังานทีม่รีะดบัการศกึษาปรญิญาตร ีจาํนวน 62 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 31.00 และพนักงานทีม่รีะดบัการศกึษาสงูกว่าปรญิญาตร ีจํานวน 5 คน คดิเป็นรอ้ย
ละ 2.50 ตามลาํดบั 
 หน่วยงานท่ีปฏิบติังาน พนกังานสว่นใหญ่มหีน่วยงานเป็นฝา่ยผลติ จาํนวน 145 คน คดิ
เป็นรอ้ยละ 72.50 รองลงมาเป็นพนกังานทีม่ตีําแหน่งเป็นฝา่ยสาํนกังาน จาํนวน 55 คน คดิเป็นรอ้ย
ละ 27.50 ตามลาํดบั 
 รายได้ต่อเดือน พนักงานส่วนใหญ่มรีายไดต่้อเดอืนระหว่าง 10,001 – 20,000 บาท 
จาํนวน 122 คน คดิเป็นรอ้ยละ 61.00 รองลงมาเป็นพนกังานทีม่รีายไดต่้อเดอืนไมเ่กนิ 10,000 บาท 
จาํนวน 57 คน คดิเป็นรอ้ยละ 28.50 พนักงานทีม่รีายไดต่้อเดอืนระหว่าง 20,001 – 30,000 บาท 
จาํนวน 16 คน คดิเป็นรอ้ยละ 8.00 และพนกังานทีม่รีายไดม้ากกว่า 30,000 บาท จาํนวน 5 คน คดิ
เป็นรอ้ยละ 2.50 ตามลาํดบั 
 ระยะเวลาในการทํางาน ณ บริษัทปัจจุบนั พนักงานส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการ
ปฏบิตังิานในชว่ง 4 - 6 ปี จาํนวน 79 คน คดิเป็นรอ้ยละ 39.50 รองลงมาเป็นพนกังานทีม่รีะยะเวลา
ในการปฏบิตังิานน้อยกว่าหรอืเท่ากบั 3 ปี จํานวน 68 คน คดิเป็นรอ้ยละ 34.00 และพนักงานที่มี
ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน 7 ปีขึน้ไป จาํนวน 53 คน คดิเป็นรอ้ยละ 26.50 ตามลาํดบั 
 
 ส่วนท่ี  2 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน 
ประกอบด้วย ปัจจยัจงูใจ และปัจจยัคํา้จนุของพนักงานบริษทั ทีไอเค แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั 
 ขอ้มูลเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการทํางานม ี2 ปจัจยั ได้แก่ ปจัจยัจูงใจ ประกอบด้วย ด้าน
ความสาํเรจ็ในการทาํงานของบุคคล ดา้นความมอีสิระในการทาํงาน และดา้นความรบัผดิชอบ ปจัจยั
คํ้าจุน ประกอบดว้ย ดา้นโอกาสทีจ่ะไดร้บัความกา้วหน้า ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลในองคก์าร 
ดา้นนโยบายในการทํางาน และดา้นวธิกีารปกครองของผูบ้งัคบับญัชา โดยการวเิคราะหข์อ้มูลใน
สว่นน้ี ผูว้จิยัไดท้าํการวเิคราะหแ์ละนําเสนอในรปูแบบตารางประกอบคาํอธบิายปรากฏตามตาราง 2  
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ตาราง 2 แสดงคา่คะแนนเฉลีย่ และคา่เบีย่งเบนมาตรฐานของพนกังานบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟค 
     เจอริง่ จาํกดั โดยรวมแต่ละรายดา้นของปจัจยัจงูใจ 
 

ปัจจยัจงูใจ   S.D. 
ระดบั 

ความคิดเหน็ 
ดา้นความสาํเรจ็ในการทาํงานของบุคคล  4.10 0.354 สงู 
ดา้นความมอีสิระในการทาํงาน 4.23 0.461 สงูทีส่ดุ 
ดา้นความรบัผดิชอบ 4.03 0.400 สงู 

ผลรวมปัจจยัจงูใจ 4.12 0.299 สงู 

 
 จากตาราง 2 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลพนักงานบรษิัท ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จํากดั ต่อ
ปจัจยัจูงใจในการปฏบิตังิาน มคีวามคดิเหน็ต่อปจัจยัจูงใจในการปฏบิตังิานโดยรวมในระดบัสงู โดย
มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.12 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.299 ซึ่งเมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน มี
รายละเอยีดดงัน้ี 
 พนักงานในบริษัททีไอเค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากดั มีความคิดเห็นต่อปจัจยัจูงใจในการ
ปฏิบตัิงาน ด้านความสําเร็จในการทํางานของบุคคลในระดบัสูง โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.10 ค่า
เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.354  
 พนักงานในบริษัททีไอเค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากดั มีความคิดเห็นต่อปจัจยัจูงใจในการ
ปฏบิตังิาน ดา้นความมอีสิระในการทํางานในระดบัสงูทีสุ่ด โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.23 ค่าเบีย่งเบน
มาตรฐานเทา่กบั 0.461 
 พนักงานในบริษัททีไอเค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากดั มีความคิดเห็นต่อปจัจยัจูงใจในการ
ปฏบิตังิาน ดา้นความรบัผดิชอบในระดบัสงู โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.03 คา่เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 
0.400 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 35

ตาราง 3 แสดงระดบัปจัจยัจงูใจในการปฏบิตังิานเฉลีย่ และคา่เบีย่งเบนมาตรฐานของพนกังาน 
     บรษิทัทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั ในดา้นความสาํเรจ็ในการทาํงานของบุคคล 
 

ด้านความสาํเรจ็ในการทาํงานของบคุคล   S.D. 
ระดบั 

ความคิดเหน็ 
1. ท่านสามารถทีจ่ะแกไ้ขและป้องกนัปญัหางานทีเ่กดิขึน้

ไดด้ว้ยตวัของทา่นเอง 4.45 0.775 สงูทีส่ดุ 
2. การปฏบิตังิานของท่านสาํเรจ็ตามทีค่าดหวงั ทาํใหท้่าน

มกีาํลงัใจทีจ่ะปฏบิตังิานใหด้ยีิง่ขึน้ต่อไป 4.39 0.692 สงูทีส่ดุ 
3. ผลการปฏบิตังิานของท่าน มกัไดร้บัคาํชมเชยและการ

ยอมรบัจากผูบ้งัคบับญัชาของทา่น 3.39 0.866 ปานกลาง 
4. ท่านปฏบิตังิานดว้ยความรวดเรว็ ผดิพลาดน้อย เป็นที่

น่าพอใจ 4.18 0.671 สงู 
ผลรวมด้านความสาํเรจ็ในการทาํงานของบคุคล 4.10 0.354 สงู 

 
 จากตาราง 3 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูปจัจยัจงูใจในการปฏบิตังิานของพนกังานบรษิทัทไีอเค 
แมนูแฟคเจอริง่ จํากดั ดา้นความสาํเรจ็ในการทํางานของบุคคลโดยรวม มคีวามคดิเหน็ในระดบัสูง 
โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.10 และมคีา่เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.354 
 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ในขอ้ท่านสามารถที่จะแก้ไขและป้องกนัปญัหางานที่เกดิขึน้ได้
ดว้ยตวัของท่านเอง มรีะดบัคะแนนเฉลีย่สงูสุด โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.45 มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.775 มคีวามคดิเหน็ในระดบัสูงที่สุด รองลงมาในขอ้การปฏบิตังิานของท่านสําเรจ็ตามที่
คาดหวงั ทําให้ท่านมีกําลังใจที่จะปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้นต่อไป โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.39 มีค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.692 มีความคิดเห็นในระดับสูงที่สุด ในข้อความคิดเห็นกับท่าน
ปฏบิตัิงานด้วยความรวดเรว็ ผดิพลาดน้อย เป็นที่น่าพอใจ มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.18 มคี่าเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.671 มคีวามคดิเหน็ในระดบัสงู และในขอ้ความคดิเหน็กบัผลการปฏบิตังิานของ
ท่าน มกัได้รบัคําชมเชยและการยอมรบัจากผู้บงัคบับญัชาของท่าน มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.39 มคี่า
เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.866 มคีวามคดิเหน็ในระดบัปานกลางตามลาํดบั 
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ตาราง 4 แสดงระดบัปจัจยัจงูใจในการปฏบิตังิานเฉลีย่ และคา่เบีย่งเบนมาตรฐานของพนกังาน 
     บรษิทัทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั ในดา้นความมอีสิระในการทาํงาน 
 

ด้านความมีอิสระในการทาํงาน   S.D. 
ระดบั 

ความคิดเหน็ 
1. ทา่นมอีสิระในการทาํงานและแกไ้ขปญัหาอยา่งเตม็ที่

เพือ่ใหง้านสาํเรจ็ตามทีไ่ดร้บัมอบหมาย 4.35 0.761 สงูทีส่ดุ 
2. หวัหน้างานของทา่นไมเ่ขา้ยุง่เกีย่วกบัวธิกีารทาํงานของ

ทา่น 3.95 0.843 สงู 
3. ทา่นสามารถแสดงความคดิเหน็หรอืขอ้เสนอแนะ

เกีย่วกบัวธิปีฏบิตังิานไดอ้ยา่งเตม็ทีก่บัหวัหน้างาน 4.45 0.685 สงูทีส่ดุ 
4.  ทา่นมอีสิระในการบรหิารเวลาในการปฏบิตังิานของ

ทา่น 4.17 0.819 สงู 
ผลรวมด้านความมีอิสระในการทาํงาน 4.23 0.461 สงูท่ีสดุ 

 
 จากตาราง 4 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูปจัจยัจงูใจในการปฏบิตังิานของพนกังานบรษิทัทไีอเค 
แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั ดา้นความมอีสิระในการทาํงานโดยรวม มคีวามคดิเหน็ในระดบัสงูทีสุ่ด โดยมี
คา่เฉลีย่เทา่กบั 4.23 และมคีา่เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.461 
 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ในขอ้ท่านสามารถแสดงความคดิเหน็หรอืขอ้เสนอแนะเกีย่วกบัวธิี
ปฏบิตังิานไดอ้ย่างเตม็ทีก่บัหวัหน้างาน มรีะดบัคะแนนเฉลีย่สงูสุด โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.45 มคี่า
เบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.685 มคีวามคดิเหน็ในระดบัสงูทีสุ่ด รองลงมาในขอ้ท่านมอีสิระในการ
ทํางานและแก้ไขปญัหาอย่างเต็มที่เพื่อใหง้านสําเรจ็ตามที่ได้รบัมอบหมาย โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 
4.35 มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.761 มคีวามคดิเหน็ในระดบัสูงที่สุด ในขอ้ความคดิเหน็กบั
ท่านมีอิสระในการบรหิารเวลาในการปฏิบตัิงานของท่าน มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.45 มคี่าเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทา่กบั 0.685 มคีวามคดิเหน็ในระดบัสงู และในขอ้ความคดิเหน็กบัหวัหน้างานของท่านไม่
เขา้ยุ่งเกีย่วกบัวธิกีารทํางานของท่าน มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.95 มคี่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.843 
มคีวามคดิเหน็ในระดบัสงูตามลาํดบั 
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ตาราง 5 แสดงระดบัปจัจยัจงูใจในการปฏบิตังิานเฉลีย่ และคา่เบีย่งเบนมาตรฐานของพนกังาน 
     บรษิทัทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั ในดา้นความรบัผดิชอบ 
 

ด้านความรบัผิดชอบ   S.D. 
ระดบั 

ความคิดเหน็ 
1. ทา่นรูส้กึพงึพอใจเมือ่ไดร้บัมอบหมายใหท้าํงานใหม่ๆ  4.18 0.705 สงู 
2. ทา่นสามารถรบัผดิชอบงานของตนเองไดเ้ป็นอยา่งด ี 4.45 0.640 สงูทีส่ดุ 
3. ทา่นสามารถปฏบิตังิานดว้ยตนเองโดยไมม่กีารตรวจสอบ

หรอืดแูลอยา่งใกลช้ดิจากผูบ้งัคบับญัชา 4.11 0.721 สงู 
4. ทา่นไดร้บัอาํนาจอยา่งเพยีงพอกบังานทีท่า่นไดร้บั

มอบหมาย 3.38 0.830 ปานกลาง 
ผลรวมด้านความรบัผิดชอบ 4.03 0.400 สงู 

 
 จากตาราง 5 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูปจัจยัจงูใจในการปฏบิตังิานของพนกังานบรษิทัทไีอเค 
แมนูแฟคเจอริง่ จํากดั ดา้นความรบัผดิชอบโดยรวม มคีวามคดิเหน็ในระดบัสูงทีสุ่ด โดยมคี่าเฉลี่ย
เทา่กบั 4.03 และมคีา่เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.400 
 เมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้ในขอ้ทา่นสามารถรบัผดิชอบงานของตนเองไดเ้ป็นอยา่งด ีมรีะดบั
คะแนนเฉลีย่สงูสุด โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.45 มคี่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.640 มคีวามคดิเหน็
ในระดบัสงูทีส่ดุ รองลงมาในขอ้ท่านรูส้กึพงึพอใจเมื่อไดร้บัมอบหมายใหท้าํงานใหม่ๆ  โดยมคี่าเฉลีย่
เทา่กบั 4.18 มคีา่เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.705 มคีวามคดิเหน็ในระดบัสงู ในขอ้ความคดิเหน็กบั
ท่านสามารถปฏบิตังิานดว้ยตนเองโดยไมม่กีารตรวจสอบหรอืดแูลอยา่งใกลช้ดิจากผูบ้งัคบับญัชา มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.11 มีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.721 มีความคิดเห็นในระดบัสูง และใน
ขอ้ความคดิเหน็กบัท่านไดร้บัอํานาจอย่างเพยีงพอกบังานทีท่่านไดร้บัมอบหมาย มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 
3.38 มคีา่เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.830 มคีวามคดิเหน็ในระดบัปานกลางตามลาํดบั 
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ตาราง 6 แสดงคา่คะแนนเฉลีย่ และคา่เบีย่งเบนมาตรฐานของพนกังานบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟค 
     เจอริง่ จาํกดั โดยรวมแต่ละรายดา้นของปจัจยัคํ้าจุน 
 

ปัจจยัคํา้จนุ   S.D. 
ระดบั 

ความคิดเหน็ 
ดา้นโอกาสทีจ่ะไดร้บัความกา้วหน้า  4.27 0.383 สงูทีส่ดุ 
ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคลในองคก์าร 3.94 0.428 สงู 
ดา้นนโยบายในการทาํงาน 3.74 0.381 สงู 
ดา้นวธิกีารปกครองของผูบ้งัคบับญัชา 3.70 0.514 สงู 

ผลรวมปัจจยัคํา้จนุ 3.91 0.276 สงู 

 
 จากตาราง 6 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลพนักงานบรษิัท ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จํากดั ต่อ
ปจัจยัคํ้าจุนในการปฏบิตัิงาน มคีวามคดิเหน็ต่อปจัจยัคํ้าจุนในการปฏบิตัิงานโดยรวมในระดบัสูง 
โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.91 และค่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.276 ซึง่เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น มี
รายละเอยีดดงัน้ี 
 พนักงานในบรษิัททีไอเค แมนูแฟคเจอริง่ จํากดั มคีวามคิดเห็นต่อปจัจยัคํ้าจุนในการ
ปฏิบตัิงาน ด้านโอกาสที่จะได้รบัความก้าวหน้าในระดบัสูงที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.27 ค่า
เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.383  
 พนักงานในบรษิัททีไอเค แมนูแฟคเจอริง่ จํากดั มคีวามคิดเห็นต่อปจัจยัคํ้าจุนในการ
ปฏบิตังิาน ดา้นความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์การในระดบัสูง โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.94 ค่า
เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.428 
 พนักงานในบรษิัททีไอเค แมนูแฟคเจอริง่ จํากดั มคีวามคิดเห็นต่อปจัจยัคํ้าจุนในการ
ปฏบิตังิาน ดา้นนโยบายในการทาํงานในระดบัสงู โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.74 ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน
เทา่กบั 0.381 
 พนักงานในบรษิัททีไอเค แมนูแฟคเจอริง่ จํากดั มคีวามคิดเห็นต่อปจัจยัคํ้าจุนในการ
ปฏิบัติงาน ด้านวิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชาในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.70 ค่า
เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.514 
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ตาราง 7 แสดงระดบัปจัจยัคํ้าจุนในการปฏบิตังิานเฉลีย่ และคา่เบีย่งเบนมาตรฐานของพนกังาน 
     บรษิทัทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั ในดา้นโอกาสทีจ่ะไดร้บัความกา้วหน้า 
 

ด้านโอกาสท่ีจะได้รบัความก้าวหน้า   S.D. 
ระดบั 

ความคิดเหน็ 
1. ทา่นมโีอกาสไดร้บัพจิารณาเลื่อนขัน้หรอืปรบัตําแหน่ง

เป็นประจาํทุกปี 4.46 0.728 สงูทีส่ดุ 
2. ทา่นมกัไดร้บัคดัเลอืกใหเ้ขา้อบรม เมือ่บรษิทัมกีารจดั

ฝึกอบรมพนกังาน 4.35 0.775 สงูทีส่ดุ 
3.  ทา่นไดร้บัการปรบัเงนิเดอืนเป็นประจาํทุกปี 4.18 0.773 สงู 
4. ทุกครัง้ทีบ่รษิทัจดัใหม้กีารศกึษาดงูานต่างประเทศ ทา่นมี

โอกาสไดร้บัการพจิารณาทุกครัง้ 4.11 0.762 สงู 
ผลรวมด้านโอกาสท่ีจะได้รบัความก้าวหน้า 4.27 0.383 สงูท่ีสดุ 

 
 จากตาราง 7 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูปจัจยัคํ้าจุนในการปฏบิตังิานของพนักงานบรษิทัที
ไอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั ดา้นโอกาสทีจ่ะไดร้บัความกา้วหน้าโดยรวม มคีวามคดิเหน็ในระดบัสงู
ทีส่ดุ โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.27 และมคีา่เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.383 
 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ในขอ้ท่านมโีอกาสไดร้บัพจิารณาเลื่อนขัน้หรอืปรบัตําแหน่งเป็น
ประจําทุกปี มรีะดบัคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.46 มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.728 มคีวามคดิเหน็ในระดบัสงูทีสุ่ด รองลงมาในขอ้ท่านมกัไดร้บัคดัเลอืกใหเ้ขา้อบรม เมื่อบรษิทัมี
การจดัฝึกอบรมพนักงาน โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.35 มคี่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.775 มคีวาม
คดิเหน็ในระดบัสงูทีส่ดุ ในขอ้ความคดิเหน็กบัทา่นไดร้บัการปรบัเงนิเดอืนเป็นประจาํทุกปี มคี่าเฉลีย่
เท่ากับ 4.18 มีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.773 มีความคิดเห็นในระดบัสูง และในข้อความ
คดิเหน็กบัทุกครัง้ที่บรษิทัจดัใหม้กีารศกึษาดูงานต่างประเทศ ท่านมโีอกาสไดร้บัการพจิารณาทุก
ครัง้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.11 มีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.762 มีความคิดเห็นในระดับสูง
ตามลาํดบั 
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ตาราง 8 แสดงระดบัปจัจยัคํ้าจุนในการปฏบิตังิานเฉลีย่ และคา่เบีย่งเบนมาตรฐานของพนกังาน 
     บรษิทัทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั ในดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคลในองคก์าร 
 

ด้านความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคลในองคก์าร   S.D. 
ระดบั 

ความคิดเหน็ 
1. ทา่นมกัไดร้บัความชว่ยเหลอืจากเพือ่นรว่มงานอยูเ่สมอ 3.38 0.859 ปานกลาง 

2. งานทีท่า่นรบัผดิชอบเปิดโอกาสใหท้า่นไดส้รา้ง
สมัพนัธภาพทีใ่กลช้ดิเพือ่แลกเปลีย่นความคดิเหน็ กบั
เพือ่นรว่มงาน 3.89 0.791 สงู 

3. ทา่นสามารถปรกึษาเรือ่งสว่นตวัและเรือ่งงานกบัเพือ่น
รว่มงานไดอ้ยา่งสนิทสนม 4.23 0.792 สงูทีส่ดุ 

4. ทา่นพงึพอใจทีจ่ะปฏบิตังิานกบัเพือ่รว่มงานมากกวา่
ทาํงานเพยีงลาํพงั 4.28 0.765 สงูทีส่ดุ 

ผลรวมด้านความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคลในองคก์าร 3.94 0.428 สงู 

 
 จากตาราง 8 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูปจัจยัคํ้าจุนในการปฏบิตังิานของพนักงานบรษิทัที
ไอเค แมนูแฟคเจอริง่ จํากดั ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลในองคก์ารโดยรวม มคีวามคดิเหน็ใน
ระดบัสงู โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.94 และมคีา่เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.428 
 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ในขอ้ท่านพงึพอใจทีจ่ะปฏบิตังิานกบัเพื่อร่วมงานมากกว่าทาํงาน
เพยีงลําพงั มรีะดบัคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.28 มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.765 มคีวามคดิเหน็ในระดบัสงูทีสุ่ด รองลงมาในขอ้ท่านสามารถปรกึษาเรื่องส่วนตวัและเรื่องงาน
กบัเพื่อนร่วมงานได้อย่างสนิทสนม โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.23 มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.792 มคีวามคดิเหน็ในระดบัสงูทีสุ่ด ในขอ้ความคดิเหน็กบังานทีท่่านรบัผดิชอบเปิดโอกาสใหท้่าน
ไดส้รา้งสมัพนัธภาพทีใ่กลช้ดิเพื่อแลกเปลีย่นความคดิเหน็ กบัเพื่อนรว่มงาน มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.89 
มคี่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.791 มคีวามคดิเหน็ในระดบัสงู และในขอ้ความคดิเหน็กบัท่านมกั
ได้รบัความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานอยู่เสมอ มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.38 มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เทา่กบั 0.859 มคีวามคดิเหน็ในระดบัปานกลางตามลาํดบั 
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ตาราง 9 แสดงระดบัปจัจยัคํ้าจุนในการปฏบิตังิานเฉลีย่ และคา่เบีย่งเบนมาตรฐานของพนกังาน 
     บรษิทัทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั ในดา้นนโยบายในการทาํงาน 
 

ด้านนโยบายในการทาํงาน   S.D. 
ระดบั 

ความคิดเหน็ 
1. บรษิทั มนีโนบายการทาํงานทีช่ดัเจนและมกีารชีแ้จง

ใหท้า่นรบัทราบ 4.22 0.873 สงูทีส่ดุ 
2. กฎระเบยีบและขอบงัคบัของบรษิทั ไดร้บัการยอมรบั

จากผูป้ฏบิตังิานเป็นอยา่งด ี 4.15 0.792 สงู 
3. ทา่นสามารถมสีว่นรว่มในการกาํหนดนโยบายในการ

ทาํงานของบรษิทั 3.22 0.844 ปานกลาง 
4. นโยบายในการทาํงานของบรษิทั ชว่ยใหท้า่น

ปฏบิตังิานไดส้ะดวกและรวดเรว็ 3.38 0.733 ปานกลาง 
ผลรวมด้านโยบายในการทาํงาน 3.74 0.381 สงู 

 
 จากตาราง 9 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูปจัจยัคํ้าจุนในการปฏบิตังิานของพนักงานบรษิทัที
ไอเค แมนูแฟคเจอริง่ จํากดั ดา้นนโยบายในการทํางานโดยรวม มคีวามคดิเหน็ในระดบัสูง โดยมี
คา่เฉลีย่เทา่กบั 3.74 และมคีา่เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.381 
 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ในขอ้บรษิทัมนีโนบายการทํางานทีช่ดัเจนและมกีารชีแ้จงใหท้่าน
รบัทราบ มรีะดบัคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.22 มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.873 มคีวามคดิเหน็ในระดบัสงูทีสุ่ด รองลงมาในขอ้กฎระเบยีบและขอบงัคบัของบรษิทั ไดร้บัการ
ยอมรบัจากผู้ปฏิบตัิงานเป็นอย่างดี โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.15 มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.792 มคีวามคดิเหน็ในระดบัสูง ในขอ้ความคดิเหน็กบันโยบายในการทํางานของบรษิทั ช่วยให้
ท่านปฏบิตังิานไดส้ะดวกและรวดเรว็ มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.22 มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.844 
มคีวามคดิเหน็ในระดบัปานกลาง และในขอ้ความคดิเหน็กบันโยบายในการทาํงานของบรษิทั ชว่ยให้
ท่านปฏบิตังิานไดส้ะดวกและรวดเรว็ มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.38 มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.733 
มคีวามคดิเหน็ในระดบัปานกลางตามลาํดบั 
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ตาราง 10 แสดงระดบัปจัจยัคํ้าจุนในการปฏบิตังิานเฉลีย่ และคา่เบีย่งเบนมาตรฐานของพนกังาน 
     บรษิทัทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั ในดา้นวธิกีารปกครองของผูบ้งัคบับญัชา 
 

ด้านวิธีการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา   S.D. 
ระดบั 

ความคิดเหน็ 
1. ผูบ้งัคบับญัชาของทา่นมคีวามสามารถในการบรหิารงาน

ไดอ้ยา่งเป็นระบบและมแีบบแผน 3.75 0.825 สงู 
2. ผูบ้งัคบับญัชามคีวามยตุธิรรมในการบงัคบับญัชาและ

ประเมนิผลงาน 3.39 0.855 ปานกลาง 
3. ผูบ้งัคบับญัชารบัฟงัความคดิเหน็ของทา่นและใหท้า่นมี

สว่นรว่มในการตดัสนิใจ 3.43 0.853 สงู 
4. ผูบ้งัคบับญัชาของทา่น ใชถ้อ้ยคาํทีส่ภุาพกบัทา่นเสมอ 4.22 0.717 สงูทีส่ดุ 

ผลรวมด้านวิธีการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา 3.70 0.514 สงู 

 
 จากตาราง 10 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูปจัจยัคํ้าจุนในการปฏบิตังิานของพนักงานบรษิทัที
ไอเค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากดั ด้านวิธีการปกครองของผู้บงัคบับญัชาโดยรวม มีความคิดเห็นใน
ระดบัสงู โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.70 และมคีา่เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.514 
 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ในขอ้ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน ใชถ้้อยคําที่สุภาพกบัท่านเสมอ มี
ระดบัคะแนนเฉลี่ยสงูสุด โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.22 มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.717 มคีวาม
คดิเหน็ในระดบัสูงทีสุ่ด รองลงมาในขอ้ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมคีวามสามารถในการบรหิารงานได้
อย่างเป็นระบบและมแีบบแผน โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.75 มคี่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.825 มี
ความคดิเหน็ในระดบัสงู ในขอ้ความคดิเหน็กบัผูบ้งัคบับญัชารบัฟงัความคดิเหน็ของท่านและใหท้่าน
มสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.43 มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.853 มคีวาม
คดิเหน็ในระดบัสงู และในขอ้ความคดิเหน็กบัผูบ้งัคบับญัชามคีวามยุตธิรรมในการบงัคบับญัชาและ
ประเมนิผลงาน มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.39 มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.855 มคีวามคิดเหน็ใน
ระดบัปานกลางตามลาํดบั 
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 ส่วนท่ี 3 การวิเคราะห์ความผกูพนัของพนักงานต่อองค์การ ประกอบด้วย ความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงานบริษทั ทีไอเค แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั 
 ขอ้มลูเกีย่วกบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร ประกอบดว้ย ความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั โดยการวเิคราะหข์อ้มลูในสว่นน้ี ผูว้จิยัไดท้าํการ
วเิคราะหแ์ละนําเสนอในรปูแบบตารางประกอบคาํอธบิายปรากฏตามตาราง 11 
 
ตาราง 11 แสดงคา่คะแนนเฉลีย่ และคา่เบีย่งเบนมาตรฐานของพนกังานบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟค 
     เจอริง่ จาํกดั โดยรวมแต่ละรายดา้นของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
 

ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงาน   S.D. 
ระดบั 

ความคิดเหน็ 
1. ทา่นปฏบิตังิานทีไ่ดร้บัมอบหมายอยา่งเตม็

ความสามารถ เพือ่ความสาํเรจ็ของบรษิทั 4.28 0.666 สงูทีส่ดุ 
2. ทา่นมคีวามภมูใิจทีไ่ดเ้ป็นพนกังานของ บรษิทั ทไีอเค 

แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั 4.15 0.735 สงู 
3. เมือ่เกดิปญัหาในการทาํงาน ทา่นพรอ้มทีจ่ะใชค้วาม

พยายามอยา่งเตม็ที ่เพือ่แกป้ญัหาใหลุ้ลว่ง 4.23 0.841 สงูทีส่ดุ 
4. ทา่นไมส่นใจคาํชกัชวนจากผูอ้ื่น ในการแนะนําให้

เปลีย่นไปทาํงานทีบ่รษิทัอื่นๆ 3.85 0.831 สงู 
5. ทา่นจะทาํงานกบับรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั 

ต่อไป ในอนาคต 3.57 0.860 สงู 
ผลรวมความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงาน 4.02 0.399 สงู 

 
 จากตาราง 11 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงานบรษิทัทไีอเค 
แมนูแฟคเจอริง่ จํากดั โดยรวม มคีวามคิดเห็นในระดบัสูง โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.02 และมคี่า
เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.399 
 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ในขอ้ท่านปฏบิตัิงานที่ได้รบัมอบหมายอย่างเต็มความสามารถ 
เพื่อความสําเรจ็ของบรษิัท มรีะดบัคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.28 มคี่าเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.666 มคีวามคดิเหน็ในระดบัสงูทีสุ่ด รองลงมาในขอ้เมื่อเกดิปญัหาในการทาํงาน 
ท่านพรอ้มทีจ่ะใชค้วามพยายามอย่างเตม็ที ่เพื่อแกป้ญัหาใหลุ้ล่วง โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.23 มคี่า
เบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.841 มคีวามคดิเหน็ในระดบัสงูทีสุ่ด ในขอ้ความคดิเหน็กบัท่านมคีวาม
ภูมิใจที่ได้เป็นพนักงานของ บริษัท ทีไอเค แมนูแฟคเจอริง่ จํากดั มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.15 มีค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.735 มคีวามคิดเห็นในระดบัสูง ในขอ้ความคดิเหน็ท่านไม่สนใจคํา
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ชกัชวนจากผู้อื่น ในการแนะนําให้เปลี่ยนไปทํางานที่บริษัทอื่นๆ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.85 มีค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.831 มีความคิดเห็นในระดบัสูง และในข้อความคิดเห็นกบัท่านจะ
ทํางานกบับริษัท ทีไอเค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากดั ต่อไป ในอนาคต มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.57 มีค่า
เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.860 มคีวามคดิเหน็ในระดบัสงูตามลาํดบั 
 
 ส่วนท่ี 4 การวิเคราะหข้์อมลูเพ่ือทาํการทดสอบสมมติฐาน 
 การทดสอบสมมตฐิานใชส้ถติ ิIndependent Samples t-test การวเิคราะหค์วามแปรปรวน
ทางเดยีว (One-Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) และการวเิคราะหค์่าสมัประสทิธิ ์
สหสมัพนัธอ์ย่างงา่ยของเพยีรส์นั (Pearson Moment Correlation Coefficient) โดยใชว้ธิกีาร
ทดสอบดงัน้ี 
 สมมติฐานข้อ 1 ในการทดสอบสมมตฐิานทีเ่กี่ยวกบัลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษาสงูสุด หน่วยงานทีป่ฏบิตังิาน ระดบัรายไดต่้อเดอืน และระยะเวลา
การทาํงาน ทีแ่ตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั แตกต่างกนั ผูว้จิยั
ใชส้ถติ ิIndependent Samples t-test ใชก้ารทดสอบความแตกต่าง ระหว่างคะแนนเฉลีย่ของกลุ่ม
ตวัอย่างทีม่ ี2 กลุ่ม และกรณีตวัแปรกลุ่มย่อยมากกว่า 2 กลุ่ม ใชส้ถติ ิOne Way Analysis of 
Variance: One Way ANOVA (F-test) เพื่อวเิคราะหค์วามแตกต่างของตวัแปรในกรณีพบความ
แตกต่างอย่างมนีัยสําคญัทางสถิติจงึทําการเปรยีบเทยีบพหุคูณด้วยวธิี Least Significance 
Difference (LSD) ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 
 สมมติฐานข้อ 2 ในการทดสอบสมมตฐิานทีเ่กีย่วกบัแรงจูงใจในการทํางาน ไดแ้ก่ ปจัจยั
จงูใจ: ความสาํเรจ็ในการทาํงานของบุคคล, ความมอีสิระในการทาํงาน, ความรบัผดิชอบและ ปจัจยั
คํ้าจุน: โอกาสทีจ่ะไดร้บัความกา้วหน้า, ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลในองคก์าร, นโยบายในการ
ทํางาน, วธิกีารปกครองของผูบ้งัคบับญัชา มคีวามสมัพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อบรษิทั ทไีอเค แมนู
แฟคเจอริ่ง จํากัด ผู้วิจยัใช้สถิติการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธิส์หสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพียร์สนั 
(Pearson Moment Correlation Coefficient) 
 การนําเสนอผลการทดสอบสมมตฐิานซึง่ประกอบดว้ยผลการทดสอบสมมตฐิาน 2 ขอ้ โดย
แบ่งการนําเสนอผลการวเิคราะหต์ามหวัขอ้ต่อไปน้ี 
 
 
 
 
 



 45

 สมมติฐานท่ี 1 ลกัษณะประชากรศาสตร ์ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบั
การศึกษาสูงสุด หน่วยงานท่ีปฏิบติังาน ระดบัรายได้ต่อเดือน และระยะเวลาการทาํงาน ท่ี
แตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อบริษทั ทีไอเค แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั แตกต่างกนั 
 สมมติฐานข้อท่ี 1.1 พนักงานท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อบริษัท ทีไอเค 
แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั แตกต่างกนั 
 ซึง่สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี  
 H0: พนกังานทีม่เีพศทีแ่ตกต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จํากดั
ไมแ่ตกต่างกนั 
 H1: พนกังานทีม่เีพศทีแ่ตกต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จํากดั
แตกต่างกนั 
 
 สาํหรบัสถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะห ์ผูว้จิยัใชก้ารทดสอบความแตกต่างค่าเฉลีย่ระหว่างขอ้มลู
ดา้นประชากร 2 กลุ่ม โดยกลุ่มตวัอยา่งทัง้ 2 กลุ่มเป็นอสิระต่อกนั (Independent Sample t-test) ใช้
ระดบัความเชื่อมัน่ 95% ดงันัน้ จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0 ) กต่็อเมื่อระดบันยัสาํคญัทางสถติมิคี่า
น้อยกวา่ 0.05 ผลการทดสอบสมมตฐิานแสดงดงัตาราง 12 
  
ตาราง 12 แสดงการทดสอบความแตกต่างของความผกูพนัต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั  
     โดยจาํแนกตามเพศ 
 

ความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังาน 

เพศ 
t-test for Equality of Means 

Mean S.D t 
Sig. 

(2-tailed) 

ความผูกพนัต่อองค์การของ
พนกังาน 

ชาย 4.060 0.426 0.998 0.320 
หญงิ 3.997 0.389   

 
 จากตาราง 12 ผลการเปรยีบเทยีบความผูกพนัต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จํากดั 
จาํแนกตามเพศ โดยใชส้ถติ ิIndependent t-test ในการทดสอบ มคี่า Sig (2-tailed) ของความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงาน เท่ากบั 0.320 ซึง่มากกว่า 0.05 นัน่คอืยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) 
และปฏเิสธสมมตฐิานรอง  (H1) หมายความว่า พนกังานในบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จํากดั ที่
มเีพศแตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อบรษิทัไมแ่ตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ซึง่ขดัแยง้
กบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยพนกังานเพศชายและเพศหญงิมคีวามผกูพนัต่อบรษิทัไมแ่ตกต่างกนั 
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 สมมติฐานข้อท่ี 1.2 พนักงานท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อบริษัท ทีไอเค 
แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั แตกต่างกนั 
 ซึง่สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี  
 H0: พนกังานทีม่อีายแุตกต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั ไม่
แตกต่างกนั 
 H1: พนักงานทีม่อีายุแตกต่างกนัมคีวามผูกพนัต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จํากดั
แตกต่างกนั 
 
 สําหรบัสถติทิี่ใชใ้นการวเิคราะห์ ใชค้่าสถติิของการทดสอบค่าความแปรปรวนทางเดยีว 
(One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 จะปฏเิสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ที่มคี่าเฉลี่ยอย่างน้อยหน่ึงคู่ที่แตกต่างกนัจะ
นําไปเปรยีบเทยีบเชงิซอ้น (Multiple Comparison) โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ Least Significant 
Difference (LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบา้งแตกต่างกนัทีร่ะดบันัยสําคญัทางสถติ ิ0.05 ผลการ
ทดสอบสมมตฐิานดงัตาราง 13 
 
ตาราง 13 แสดงการทดสอบความแตกต่างของความผกูพนัต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั  
     โดยจาํแนกตามอาย ุ
 
ความผกูพนัต่อองคก์าร

ของพนกังาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังาน 

ระหวา่งกลุ่ม 0.124 3 0.041 0.257 0.857 
ภายในกลุ่ม 31.631 196 0.161   

รวม 31.755 199       

 
 จากตาราง 13 ผลการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของความผกูพนัต่อบรษิทั ทไีอเค แมนู
แฟคเจอริง่ จาํกดั โดยจาํแนกตามอายุ โดยใชก้ารทดสอบแบบ One Way ANOVA ในการทดสอบ
ค่า Sig มคี่าเท่ากบั 0.857 ซึง่มากกว่า 0.05 นัน่คอืยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมติ
ฐานรอง  (H1) หมายความว่า พนกังานในบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั ทีม่อีายุแตกต่างกนั 
มคีวามผกูพนัต่อบรษิทัไม่แตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ซึง่ขดัแยง้กบัสมมตฐิานทีต่ ัง้
ไว ้
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 สมมติฐานข้อท่ี 1.3 พนักงานท่ีมีสถานสมรสแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อบริษทั ที
ไอเค แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั แตกต่างกนั 
 ซึง่สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี  
 H0: พนกังานทีม่สีถานภาพสมรสแตกต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอ
ริง่ จาํกดั ไมแ่ตกต่างกนั 
 H1: พนกังานทีม่สีถานภาพสมรสแตกต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอ
ริง่ จาํกดัแตกต่างกนั 
 
 สําหรบัสถติทิี่ใชใ้นการวเิคราะห์ ใชค้่าสถติิของการทดสอบค่าความแปรปรวนทางเดยีว 
(One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 จะปฏเิสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ที่มคี่าเฉลี่ยอย่างน้อยหน่ึงคู่ที่แตกต่างกนัจะ
นําไปเปรยีบเทยีบเชงิซอ้น (Multiple Comparison) โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ Least Significant 
Difference (LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบา้งแตกต่างกนัทีร่ะดบันัยสําคญัทางสถติ ิ0.05 ผลการ
ทดสอบสมมตฐิานดงัตาราง 14 
 
ตาราง 14 แสดงการทดสอบความแตกต่างของความผกูพนัต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั  
     โดยจาํแนกตามสถานสมรส 
 
ความผกูพนัต่อองคก์าร

ของพนกังาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังาน 

ระหวา่งกลุ่ม 0.513 2 0.257 1.619 0.201 
ภายในกลุ่ม 31.242 197 0.159   

รวม 31.755 199       

 
 จากตาราง 14 ผลการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของความผกูพนัต่อบรษิทั ทไีอเค แมนู
แฟคเจอริง่ จาํกดั โดยจาํแนกตามสถานสมรส โดยใชก้ารทดสอบแบบ One Way ANOVA ในการ
ทดสอบค่า Sig มคี่าเท่ากบั 0.201 ซึง่มากกว่า 0.05 นัน่คอืยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธ
สมมติฐานรอง  (H1) หมายความว่า พนักงานในบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จํากดั ที่มสีถาน
สมรสแตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อบรษิทัไมแ่ตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ซึง่ขดัแยง้
กบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
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 สมมติฐานข้อท่ี 1.4 พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาสงูสดุแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อ
บริษทั ทีไอเค แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั แตกต่างกนั 
 ซึง่สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี  
 H0: พนักงานทีม่รีะดบัการศกึษาสูงสุดแตกต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อบรษิทั ทไีอเค แมนู
แฟคเจอริง่ จาํกดั ไมแ่ตกต่างกนั 
 H1: พนักงานทีม่รีะดบัการศกึษาสูงสุดแตกต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อบรษิทั ทไีอเค แมนู
แฟคเจอริง่ จาํกดัแตกต่างกนั 
 
 สําหรบัสถติทิี่ใชใ้นการวเิคราะห์ ใชค้่าสถติิของการทดสอบค่าความแปรปรวนทางเดยีว 
(One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 จะปฏเิสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ที่มคี่าเฉลี่ยอย่างน้อยหน่ึงคู่ที่แตกต่างกนัจะ
นําไปเปรยีบเทยีบเชงิซอ้น (Multiple Comparison) โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ Least Significant 
Difference (LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบา้งแตกต่างกนัทีร่ะดบันัยสําคญัทางสถติ ิ0.05 ผลการ
ทดสอบสมมตฐิานดงัตาราง 15 
 
ตาราง 15 แสดงการทดสอบความแตกต่างของความผกูพนัต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั  
     โดยจาํแนกตามระดบัการศกึษาสงูสดุ  
 
ความผกูพนัต่อองคก์าร

ของพนกังาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังาน 

ระหวา่งกลุ่ม 0.094 2 0.047 0.291 0.748 
ภายในกลุ่ม 31.661 197 0.161   

รวม 31.755 199       

  
 จากตาราง 15 ผลการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของความผกูพนัต่อบรษิทั ทไีอเค แมนู
แฟคเจอริง่ จาํกดั โดยจาํแนกตามระดบัการศกึษาสงูสุด โดยใชก้ารทดสอบแบบ One Way ANOVA 
ในการทดสอบค่า Sig มคี่าเท่ากบั 0.748 ซึง่มากกว่า 0.05 นัน่คอืยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และ
ปฏเิสธสมมตฐิานรอง  (H1) หมายความว่า พนักงานในบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จํากดั ที่มี
ระดบัการศกึษาสงูสุดแตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อบรษิทัไม่แตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยสาํคญัทางสถติ ิ
0.05 ซึง่ขดัแยง้กบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
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 สมมติฐานข้อท่ี 1.5 พนักงานท่ีมีหน่วยงานท่ีปฏิบติังานแตกต่างกนัมีความผกูพนั
ต่อบริษทั ทีไอเค แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั แตกต่างกนั 
 ซึง่สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี  
 H0: พนักงานทีม่หีน่วยงานทีป่ฏบิตังิานแตกต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อบรษิทั ทไีอเค แมนู
แฟคเจอริง่ จาํกดั ไมแ่ตกต่างกนั 
 H1: พนักงานทีม่หีน่วยงานทีป่ฏบิตังิานแตกต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อบรษิทั ทไีอเค แมนู
แฟคเจอริง่ จาํกดัแตกต่างกนั 
 
 สาํหรบัสถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะห ์ผูว้จิยัใชก้ารทดสอบความแตกต่างค่าเฉลีย่ระหว่างขอ้มลู
ดา้นประชากร 2 กลุ่ม โดยกลุ่มตวัอยา่งทัง้ 2 กลุ่มเป็นอสิระต่อกนั (Independent Sample t-test) ใช้
ระดบัความเชื่อมัน่ 95% ดงันัน้ จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0 ) กต่็อเมื่อระดบันยัสาํคญัทางสถติมิคี่า
น้อยกวา่ 0.05 ผลการทดสอบสมมตฐิานแสดงดงัตาราง 16 
  
ตาราง 16 แสดงการทดสอบความแตกต่างของความผกูพนัต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั  
     โดยจาํแนกตามหน่วยงานทีป่ฏบิตังิาน 
 

ความผูกพันต่อองค์การ
ของพนกังาน 

ห น่วย ง านที่
ปฏบิตังิาน 

t-test for Equality of Means 

Mean S.D t 
Sig. 
(2-tailed) 

ความผูกพันต่อองค์การ
ของพนกังาน 

ฝา่ยผลติ 3.996 0.419 -1.101 0.272 
ฝา่ยสาํนกังาน 4.065 0.340     

 
 จากตาราง 16 ผลการเปรยีบเทยีบความผูกพนัต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จํากดั 
จาํแนกตามหน่วยงานทีป่ฏบิตังิาน โดยใชส้ถติ ิIndependent t-test ในการทดสอบ มคี่า Sig (2-
tailed) ของความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงาน เท่ากบั 0.272 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คอืยอมรบั
สมมติฐานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมติฐานรอง  (H1) หมายความว่า พนักงานในบรษิัท ทไีอเค 
แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั ทีม่หีน่วยงานทีป่ฏบิตังิานแตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อบรษิทัไมแ่ตกต่างกนั 
ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ซึง่ขดัแยง้กบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้ 
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 สมมติฐานข้อท่ี 1.6 พนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อบริษทั 
ทีไอเค แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั แตกต่างกนั 
 ซึง่สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี  
 H0: พนกังานทีม่รีายไดต่้อเดอืนแตกต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอ
ริง่ จาํกดั ไมแ่ตกต่างกนั 
 H1: พนกังานทีม่รีายไดต่้อเดอืนแตกต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอ
ริง่ จาํกดัแตกต่างกนั 
 
 สําหรบัสถติทิี่ใชใ้นการวเิคราะห์ ใชค้่าสถติิของการทดสอบค่าความแปรปรวนทางเดยีว 
(One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 จะปฏเิสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ที่มคี่าเฉลี่ยอย่างน้อยหน่ึงคู่ที่แตกต่างกนัจะ
นําไปเปรยีบเทยีบเชงิซอ้น (Multiple Comparison) โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ Least Significant 
Difference (LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบา้งแตกต่างกนัทีร่ะดบันัยสําคญัทางสถติ ิ0.05 ผลการ
ทดสอบสมมตฐิานดงัตาราง 17 
 
ตาราง 17 แสดงการทดสอบความแตกต่างของความผกูพนัต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั  
     โดยจาํแนกตามรายไดต่้อเดอืน 
 
ความผกูพนัต่อองคก์าร

ของพนกังาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังาน 

ระหวา่งกลุ่ม 0.310 3 0.103 0.645 0.587 
ภายในกลุ่ม 31.445 196 0.160   

รวม 31.755 199    

  
 จากตาราง 17 ผลการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของความผกูพนัต่อบรษิทั ทไีอเค แมนู
แฟคเจอริง่ จาํกดั โดยจําแนกตามรายไดต่้อเดอืน โดยใชก้ารทดสอบแบบ One Way ANOVA ใน
การทดสอบค่า Sig มคี่าเท่ากบั 0.587 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คอืยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และ
ปฏเิสธสมมตฐิานรอง  (H1) หมายความว่า พนักงานในบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จํากดั ที่มี
รายไดต่้อเดอืนแตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อบรษิทัไม่แตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยสําคญัทางสถติ ิ0.05 
ซึง่ขดัแยง้กบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
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 สมมติฐานข้อท่ี 1.7 พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการทาํงาน ณ บริษทัปัจจบุนัแตกต่าง
กนัมีความผกูพนัต่อบริษทั ทีไอเค แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั แตกต่างกนั 
 ซึง่สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี  
 H0: พนักงานทีม่รีะยะเวลาในการทํางาน ณ บรษิทัปจัจุบนัแตกต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อ
บรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั ไมแ่ตกต่างกนั 
 H1: พนักงานทีม่รีะยะเวลาในการทํางาน ณ บรษิทัปจัจุบนัแตกต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อ
บรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดัแตกต่างกนั 
 
 สําหรบัสถติทิี่ใชใ้นการวเิคราะห์ ใชค้่าสถติิของการทดสอบค่าความแปรปรวนทางเดยีว 
(One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 จะปฏเิสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ที่มคี่าเฉลี่ยอย่างน้อยหน่ึงคู่ที่แตกต่างกนัจะ
นําไปเปรยีบเทยีบเชงิซอ้น (Multiple Comparison) โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ Least Significant 
Difference (LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบา้งแตกต่างกนัทีร่ะดบันัยสําคญัทางสถติ ิ0.05 ผลการ
ทดสอบสมมตฐิานดงัตาราง 18 
 
ตาราง 18 แสดงการทดสอบความแตกต่างของความผกูพนัต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั  
     โดยจาํแนกตามระยะเวลาในการทาํงาน ณ บรษิทัปจัจุบนั 
 
ความผกูพนัต่อองคก์าร

ของพนกังาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังาน 

ระหวา่งกลุ่ม 0.028 2 0.014 0.087 0.916 
ภายในกลุ่ม 31.727 197 0.161   

รวม 31.755 199       

 
 จากตาราง 18 ผลการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของความผกูพนัต่อบรษิทั ทไีอเค แมนู
แฟคเจอริง่ จาํกดั โดยจาํแนกตามระยะเวลาในการทาํงาน ณ บรษิทัปจัจุบนั โดยใชก้ารทดสอบแบบ 
One Way ANOVA ในการทดสอบค่า Sig มคี่าเท่ากบั 0.916 ซึง่มากกว่า 0.05 นัน่คอืยอมรบั
สมมติฐานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมติฐานรอง  (H1) หมายความว่า พนักงานในบรษิัท ทไีอเค 
แมนูแฟคเจอริง่ จํากดั ทีม่รีะยะเวลาในการทํางาน ณ บรษิทัปจัจุบนัแตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อ
บรษิทัไมแ่ตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ซึง่ขดัแยง้กบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
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 สมมติฐานข้อท่ี 2 แรงจูงใจในการทํางาน ได้แก่ ปจัจยัจูงใจ ได้แก่ ความสําเรจ็ในการ
ทาํงานของบุคคล, ความมอีสิระในการทาํงาน, ความรบัผดิชอบและ ปจัจยัคํ้าจุน ไดแ้ก่ โอกาสทีจ่ะ
ไดร้บัความกา้วหน้า, ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลในองคก์าร, นโยบายในการทํางาน, วธิกีาร
ปกครองของผูบ้งัคบับญัชา มคีวามสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จํากดั 
ซึง่สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี 
 สมมติฐานท่ี 2.1 แรงจงูใจในการทาํงานมคีวามผกูพนัโดยรวมต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟค
เจอริง่ จาํกดั ซึง่สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี  
 H0: แรงจูงใจในการทํางานไม่มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัโดยรวมต่อบรษิัท ทีไอเค 
แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั 
 H1: แรงจูงใจในการทํางานมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัโดยรวมต่อบรษิทั ทไีอเค แมนู
แฟคเจอริง่ จาํกดั 
 สําหรบัสถิติที่ใชใ้นการวเิคราะห์ใชค้่าสถิติสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพยีร์สนั 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 ซึง่ถา้จะมคี่า 
Sig  มคี่าน้อยกว่า 0.05 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) 
หมายความว่าแรงจูงใจในการทํางานมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัโดยรวมต่อบรษิทั ทไีอเค แมนู
แฟคเจอริง่ จาํกดั ผลการทดสอบสมมตฐิานแสดง ดงัตาราง 19 
 
ตาราง 19 แสดงการวเิคราะหค์วามสมัพนัธแ์บบ Pearson ระหวา่งแรงจงูใจในการทาํงานต่อความ 
     ผกูพนัโดยรวมต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั 
 

แรงจงูใจในการทาํงาน 
Pearson 

Correlation 
Sig ระดบัความสมัพนัธ ์

ดา้นความสาํเรจ็ในการทาํงานของบุคคล  0.10 0.176 ไมม่คีวามสมัพนัธ ์
ดา้นความมอีสิระในการทาํงาน 0.39** 0.000 คอ่นขา้งตํ่า 
ดา้นความรบัผดิชอบ 0.36** 0.000 คอ่นขา้งตํ่า 

ปัจจยัจงูใจโดยรวม 0.40** 0.000 ค่อนข้างตํา่ 
ดา้นโอกาสทีจ่ะไดร้บัความกา้วหน้า  0.14 0.055 ไมม่คีวามสมัพนัธ ์
ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคลในองคก์าร 0.42** 0.000 ปานกลาง 
ดา้นนโยบายในการทาํงาน 0.30** 0.000 คอ่นขา้งตํ่า 
ดา้นวธิกีารปกครองของผูบ้งัคบับญัชา 0.41** 0.000 ปานกลาง 

ปัจจยัคํา้จนุโดยรวม 0.50** 0.000 ปานกลาง 

 
** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
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 จากตาราง 19 แสดงผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างแรงจูงใจในการทํางาน ดา้น
ปจัจยัจูงใจโดยรวมต่อความผูกพนัโดยรวมต่อบรษิัท ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จํากดั โดยใช้สถิติ
สมัประสทิธิส์หสมัพนัธอ์ยา่งงา่ยของเพยีรส์นั (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 
ค่า Sig เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา่ แรงจงูใจในการทาํงาน ดา้นปจัจยัจงูใจโดยรวมมคีวามสมัพนัธก์บัความ
ผกูพนัโดยรวมต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั  0.01 โดย
มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์( r ) เท่ากบั 0.40 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทาง
เดยีวกนั ในระดบัคอ่นขา้งตํ่า กล่าวคอื ถา้พนกังานมแีรงจงูใจในการทาํงาน ดา้นปจัจยัจงูใจโดยรวม
มากขึน้กจ็ะมคีวามผกูพนัโดยรวมต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จํากดั เพิม่ขึน้ในระดบัค่อนขา้ง
ตํ่า และสามารถวเิคราะหเ์ป็นรายดา้นไดด้งัน้ี 
 ปจัจยัจูงใจในการปฏบิตังิาน ดา้นความสําเรจ็ในการทํางานของบุคคล ค่า Sig เท่ากบั 
0.176 ซึ่งมากกว่า 0.01 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า ปจัจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความสําเร็จในการทํางานของบุคคล ไม่มี
ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัโดยรวมต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จํากดั อย่างมนีัยสาํคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั  0.01  
 ปจัจยัจูงใจในการปฏบิตังิาน ดา้นความมอีสิระในการทํางาน ค่า Sig เท่ากบั 0.000 ซึ่ง
น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า 
ปจัจยัจงูใจในการปฏบิตังิาน ดา้นความมอีสิระในการทํางานมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัโดยรวม
ต่อบริษัท ทีไอเค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 โดยมีค่า
สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์ ( r ) เท่ากบั 0.39 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทาง
เดยีวกนั ในระดบัค่อนขา้งตํ่า กล่าวคอื ถา้พนกังานมปีจัจยัจงูใจในการปฏบิตังิาน ดา้นความมอีสิระ
ในการทํางาน มากขึน้กจ็ะมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัโดยรวมต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ 
จาํกดัเพิม่ขึน้คอ่นขา้งตํ่า 
 ปจัจยัจงูใจในการปฏบิตังิาน ดา้นความรบัผดิชอบ คา่ Sig เทา่กบั 0.000 ซึง่น้อยกวา่ 0.01 
นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ปจัจยัจงูใจในการ
ปฏบิตังิาน ดา้นความรบัผดิชอบมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัโดยรวมต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟค
เจอริง่ จาํกดั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั  0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์ ( r ) เท่ากบั 
0.36 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนั ในระดบัค่อนขา้งตํ่า กล่าวคอื ถา้
พนักงานมปีจัจยัจูงใจในการปฏบิตังิาน ดา้นความรบัผดิชอบมากขึน้กจ็ะมคีวามสมัพนัธ์กบัความ
ผกูพนัโดยรวมต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดัเพิม่ขึน้คอ่นขา้งตํ่า 
 ผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทํางาน ดา้นปจัจยัคํ้าจุนโดยรวมต่อ
ความผูกพนัโดยรวมต่อบรษิัท ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จํากดั โดยใช้สถิติสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์
อยา่งงา่ยของเพยีรส์นั (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ค่า Sig เท่ากบั 0.000 
ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า 



 54

แรงจูงใจในการทํางาน ดา้นปจัจยัคํ้าจุนโดยรวมมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัโดยรวมต่อบรษิทั ที
ไอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั  0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์
( r ) เท่ากบั 0.50 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนั ในระดบัปานกลาง 
กล่าวคอื ถ้าพนักงานมแีรงจูงใจในการทํางาน ดา้นปจัจยัคํ้าจุนโดยรวมมากขึน้กจ็ะมคีวามผูกพนั
โดยรวมต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จํากดั เพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง และสามารถวเิคราะห์
เป็นรายดา้นไดด้งัน้ี 
 ปจัจยัคํ้าจุนในการปฏบิตังิาน ดา้นโอกาสทีจ่ะไดร้บัความกา้วหน้า ค่า Sig เท่ากบั 0.055 
ซึง่มากกว่า 0.01 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า 
ปจัจยัคํ้าจุนในการปฏบิตังิาน ดา้นโอกาสทีจ่ะไดร้บัความกา้วหน้า ไมม่คีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนั
โดยรวมต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั  0.01  
 ปจัจยัคํ้าจุนในการปฏบิตังิาน ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลในองคก์าร ค่า Sig เท่ากบั 
0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า ปจัจัยคํ้าจุนในการปฏิบัติงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การมี
ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัโดยรวมต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จํากดั อย่างมนีัยสาํคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั  0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์ ( r ) เท่ากบั 0.42 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมี
ความสมัพนัธ์กนัในทศิทางเดยีวกนั ในระดบัปานกลาง กล่าวคอื ถ้าพนักงานมปีจัจยัคํ้าจุนในการ
ปฏบิตังิาน ดา้นความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์ารมากขึน้กจ็ะมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนั
โดยรวมต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดัเพิม่ขึน้ปานกลาง 
 ปจัจยัคํ้าจุนในการปฏบิตังิาน ดา้นนโยบายในการทํางาน ค่า Sig เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อย
กว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ปจัจยั
คํ้าจุนในการปฏบิตังิาน ดา้นนโยบายในการทาํงานมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัโดยรวมต่อบรษิทั 
ทีไอเค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ ์
สหสมัพนัธ ์ ( r ) เทา่กบั 0.30 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนั ในระดบั
ค่อนขา้งตํ่า กล่าวคอื ถา้พนกังานมปีจัจยัคํ้าจุนในการปฏบิตังิาน ดา้นนโยบายในการทาํงานมากขึน้
กจ็ะมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัโดยรวมต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดัเพิม่ขึน้ค่อนขา้ง
ตํ่า 
 ปจัจยัคํ้าจุนในการปฏบิตัิงาน ด้านวธิกีารปกครองของผูบ้งัคบับญัชา ค่า Sig เท่ากบั 
0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า ปจัจยัคํ้าจุนในการปฏบิตังิาน ดา้นวธิกีารปกครองของผูบ้งัคบับญัชามคีวามสมัพนัธ์
กบัความผูกพนัโดยรวมต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จํากดั อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั  
0.01 โดยมคีา่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์ ( r ) เทา่กบั 0.41 แสดงวา่ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัใน
ทศิทางเดยีวกนั ในระดบัปานกลาง กล่าวคอื ถา้พนกังานมปีจัจยัคํ้าจุนในการปฏบิตังิาน ดา้นวธิกีาร
ปกครองของผูบ้งัคบับญัชามากขึน้กจ็ะมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัโดยรวมต่อบรษิทั ทไีอเค แมนู
แฟคเจอริง่ จาํกดัเพิม่ขึน้ปานกลาง 
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ตาราง 20 แสดงสรปุผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 
ข้อท่ี สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิติท่ีใช้ 
1 สมมติฐานข้อท่ี 1  พนักงานท่ีมีลกัษณะส่วน

บคุคล ได้แก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบั
การศึกษาสงูสดุ หน่วยงานท่ีปฏิบติังาน ระดบั
รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาการทาํงาน ท่ี
แตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อบริษทั ทีไอเค 
แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั แตกต่างกนั 

  
Independent 
t-test, 

One Way 
ANOVA 

1.1 พนกังานทีม่เีพศแตกต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อ
บรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั แตกต่างกนั 

ไมส่อดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

Independent t-
test, 

1.2 พนกังานทีม่อีายแุตกต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อ
บรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั แตกต่างกนั 

ไมส่อดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

One Way 
ANOVA 

1.3 พนกังานทีม่สีถานภาพสมรสแตกต่างกนัมคีวาม
ผกูพนัต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั 
แตกต่างกนั 

ไมส่อดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

One Way 
ANOVA 

1.4 พนกังานทีม่รีะดบัการศกึษาสงูสดุแตกต่างกนัมี
ความผกูพนัต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ 
จาํกดั แตกต่างกนั 

ไมส่อดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

One Way 
ANOVA 

1.5 พนกังานทีม่หีน่วยงานทีป่ฏบิตังิานแตกต่างกนัมี
ความผกูพนัต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ 
จาํกดั แตกต่างกนั 

ไมส่อดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

Independent t-
test, 

1.6 พนกังานทีม่รีะดบัรายไดต่้อเดอืนแตกต่างกนัมี
ความผกูพนัต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ 
จาํกดั แตกต่างกนั 

ไมส่อดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

One Way 
ANOVA 

1.7 พนกังานทีม่รีะยะเวลาการทาํงานแตกต่างกนัมี
ความผกูพนัต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ 
จาํกดั แตกต่างกนั 

ไมส่อดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

One Way 
ANOVA 
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ตาราง 20  (ต่อ) 
 
ข้อท่ี สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิติท่ีใช้ 
2 สมมติฐานข้อท่ี 2 แรงจงูใจในการทาํงาน 

ได้แก่ ปัจจยัจงูใจ: ความสาํเรจ็ในการทาํงาน
ของบคุคล, ความมีอิสระในการทาํงาน, ความ
รบัผิดชอบและ ปัจจยัคํา้จนุ: โอกาสท่ีจะได้รบั
ความก้าวหน้า, ความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคล
ในองคก์าร, นโยบายในการทาํงาน, วิธีการ
ปกครองของผูบ้งัคบับญัชา มีความสมัพนัธต่์อ
ความผกูพนัต่อบริษทั ทีไอเค แมนูแฟคเจอร่ิง 
จาํกดั 

  
Pearson  
Correlation  

2.1 ปจัจยัจงูใจในการปฏบิตังิานโดยรวมมี
ความสมัพนัธต่์อความผกูพนัโดยรวมต่อบรษิทั ที
ไอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั 

สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

Pearson  
Correlation 

 1. ปจัจยัจงูใจในการปฏบิตังิาน ดา้นความสาํเรจ็
ในการทาํงานของบุคคล มคีวามสมัพนัธต่์อความ
ผกูพนัโดยรวมต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ 
จาํกดั 

ไมส่อดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

Pearson  
Correlation 

 2. ปจัจยัจงูใจในการปฏบิตังิาน ดา้นความมอีสิระ
ในการทาํงาน มคีวามสมัพนัธต่์อความผกูพนั
โดยรวมต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั 

สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

Pearson  
Correlation 

3. ปจัจยัจงูใจในการปฏบิตังิาน ดา้นความ
รบัผดิชอบ มคีวามสมัพนัธต่์อความผกูพนัโดยรวม
ต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั 

สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

Pearson  
Correlation 

 

ปจัจยัคํ้าจุนในการปฏบิตังิานโดยรวมมี
ความสมัพนัธต่์อความผกูพนัโดยรวมต่อบรษิทั ที
ไอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั 

สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

Pearson  
Correlation 

 

4. ปจัจยัคํ้าจุนในการปฏบิตังิาน ดา้นโอกาสทีจ่ะ
ไดร้บัความกา้วหน้า มคีวามสมัพนัธต่์อความ
ผกูพนัโดยรวมต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ 
จาํกดั 

ไมส่อดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

Pearson  
Correlation 
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ตาราง 20  (ต่อ) 
 
ข้อท่ี สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิติท่ีใช้ 

 

5. ปจัจยัคํ้าจุนในการปฏบิตังิาน ดา้น
ความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคลในองคก์าร มี
ความสมัพนัธต่์อความผกูพนัโดยรวมต่อบรษิทั ที
ไอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั 

สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

Pearson  
Correlation 

 

6. ปจัจยัคํ้าจุนในการปฏบิตังิาน ดา้นนโยบายใน
การทาํงาน มคีวามสมัพนัธต่์อความผกูพนั
โดยรวมต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั 

สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

Pearson  
Correlation 

  

7. ปจัจยัคํ้าจุนในการปฏบิตังิาน ดา้นวธิกีาร
ปกครองของผูบ้งัคบับญัชา มคีวามสมัพนัธต่์อ
ความผกูพนัโดยรวมต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟค
เจอริง่ จาํกดั 

สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

Pearson  
Correlation 

 
 
 



บทท่ี  5 
สรปุผลอภิปรายและข้อเสนอแนะ 

 
 การวจิยัครัง้น้ีมุ่งศกึษามุ่งศกึษาแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานบรษิทั ทไีอเค แมนู
แฟคเจอริ่ง จํากดั ศึกษาลกัษณะส่วนบุคคลซึ่งประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบั
การศกึษาสูงสุด หน่วยงานที่ปฏบิตัิงาน ระดบัรายได้ต่อเดอืน ระยะเวลาในการทํางาน ที่มผีลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน บรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั และศกึษาความสมัพนัธ์
ระหว่างแรงจูงใจในการทํางานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงานบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอ
ริง่ จาํกดั ซึง่ผลทีไ่ดจ้ากการศกึษาวจิยัน้ีจะไดท้ราบปจัจยัดา้นใดทีม่ผีลต่อแรงจงูใจในการทาํงานของ
พนักงาน และทราบความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน เพื่อจะได้นําขอ้มูลมาใชใ้นการวางแผน
ปรบัปรุงแผนกลยุทธ์ในการบรหิารงานทรพัยากรมนุษย ์ของบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จํากดั 
และใช้เป็นแนวทางในการปรบัปรุง พฒันาและวางแผนงาน เพื่อให้พนักงานเกิดความผูกพนักบั
องคก์าร มากยิง่ขึน้ 
 
สงัเขปการวิจยั 
 ความมุ่งหมายของการวิจยั 
 ในการวจิยัครัง้น้ีผูว้จิยัไดต้ัง้ความมุง่หมายไวด้งัน้ี 
 1. เพื่อศึกษาลักษณะส่วนบุคคลซึ่งประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศกึษาสูงสุด หน่วยงานที่ปฏบิตัิงาน ระดบัรายได้ต่อเดอืน ระยะเวลาในการทํางาน ที่มผีลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน บรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั 
 2. เพือ่ศกึษาแรงจงูใจในการทาํงานของพนกังานบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั 
 3. เพื่อศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทํางานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั 
 
 ความสาํคญัของการวิจยั 
 1.  เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการปรบัปรุง พฒันาและวางแผนงาน เพื่อใหพ้นักงานเกดิความ
ผกูพนักบัองคก์าร มากยิง่ขึน้ 
 2.  เพือ่ใชเ้ป็นแนวทางในการปรบัปรุงแผนกลยุทธใ์นการบรหิารงานทรพัยากรมนุษย ์ของ
บรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั 
 3. เพือ่ใชใ้นการวางแผนงานใหพ้นกังานมอีสิระในการทาํงาน 
 4. เมื่อไดผ้ลการวจิยั จะนําผลการวจิยัเขา้ในทีป่ระชุมผูบ้รหิาร เพื่อใชใ้นการวางแผนงาน
ดา้นทรพัยากรมนุษยข์องบรษิทั 
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 สมมติฐานในการวิจยั 
 1. พนักงานที่มลีกัษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา
สงูสุด หน่วยงานทีป่ฏบิตังิาน ระดบัรายไดต่้อเดอืน และระยะเวลาการทาํงาน ทีแ่ตกต่างกนั มคีวาม
ผกูพนัต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั แตกต่างกนั 
 2. แรงจงูใจในการทาํงาน ไดแ้ก่ ปจัจยัจงูใจ: ความสาํเรจ็ในการทาํงานของบุคคล, ความมี
อสิระในการทํางาน, ความรบัผดิชอบและ ปจัจยัคํ้าจุน: โอกาสที่จะได้รบัความก้าวหน้า, 
ความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคลในองคก์าร, นโยบายในการทาํงาน, วธิกีารปกครองของผูบ้งัคบับญัชา มี
ความสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั 
 
 วิธีดาํเนินการวิจยั 
 การกาํหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตวัอย่าง 
 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั 
 ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยัในครัง้น้ี ไดแ้ก่ พนักบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จํากดั โดยมี
จาํนวนประชากรทัง้สิน้ 320 คน (แหล่งทีม่า: ฝา่ยบุคคลของ บรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั) 
 
 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั 
 กลุ่มตวัอย่างที่ใชใ้นการวจิยัครัง้น้ี ไดแ้ก่พนักงาน บรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จํากดั 
ผูว้จิยัไดค้าํนวณหาขนาดกลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชเ้ป็นตวัแทน ของประชากรโดยใชส้ตูรของ Taro Yamane 
(Yamane.  1967:580-581) ใชร้ะดบัความเชื่อมัน่ 95% ได ้จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง เท่ากบั 178 คน 
และไดส้ํารองเผื่อแบบสอบถามไม่สมบูรณ์อกี 12% เท่ากบั 22 คน รวมเป็นขนาดตวัอย่างทัง้หมด 
200 คน 
 โดยใชว้ธิกีารไดสุ้ม่ตวัอยา่งแบบอาศยัความน่าจะเป็น (Probability sampling) ดว้ยวธิกีาร
สุ่มตวัอย่างแบบงา่ย (Simple random sampling) ผูว้จิยักําหนดหมายเลขเรยีงลําดบัประชากร
ทัง้หมด จากคนที ่1 ถงึคนที ่320 และใชห้ลกัเกณฑใ์นการเลอืกตวัอยา่งดว้ยวธิกีารสุม่ตวัอยา่งแบบ
ไมใ่สค่นื (Without replacement) เมื่อจบัสลากไดห้มายเลขใดประชากรหมายเลขนัน้จะเป็นตวัอยา่ง
ทีใ่ชใ้นการวจิยั จนครบจาํนวน 200 คน 
 
 การสร้างเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 ผูว้จิยันําแบบสอบถามทีผ่่านการตรวจสอบแกไ้ขแลว้ไปทดลองใช ้(Try Out) กบักลุ่ม
ตวัอยา่งจาํนวน 30 คน แลว้นําแบบสอบถามมาหาค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) โดยใชว้ธิกีารหาค่า
สมัประสทิธิแ์อลฟา่ (Coefficient of Alpha) ของครอนบคั (Cronbach) พบว่า ค่าความเชื่อมัน่ของ
แบบสอบถามโดยรวมเท่ากับ 0.962 ค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามด้านปจัจยัจูงใจในการ
ปฏบิตังิานเทา่กบั 0.886 ค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามดา้นปจัจยัคํ้าจุนในการปฏบิตังิานเท่ากบั 
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0.950 และคา่ความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามดา้นความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานเท่ากบั 0.861
ค่าอลัฟา่ทีไ่ดจ้ะแสดงถงึระดบัของความคงทีข่องแบบสอบถาม  โดยจะมคี่าระหว่าง 0 ≤  ≤ 1 
ค่าทีใ่กลเ้คยีงกบั 1 มาก  แสดงว่ามคีวามเชื่อมัน่สงู (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2553: 343) และนํา
แบบสอบถามไปใชก้บัประชากร 
 เครื่องมอืที่ใชใ้นการวจิยัครัง้น้ี ผูว้จิยัไดส้รา้งแบบสอบถาม (Questionnaire) โดยแบ่ง
ออกเป็น 3 สว่นใหญ่ ๆ ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกบัลกัษณะและขอ้มูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ลกัษณะคาํถามเป็นแบบมหีลายคาํตอบใหเ้ลอืก (Multiple Choice Questions) โดยใหเ้ลอืกตอบได้
เพยีงคําตอบเดยีว มทีัง้หมด 7 ขอ้ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษาสูงสุด 
หน่วยงานทีป่ฏบิตังิาน ระดบัรายไดต่้อเดอืน ระยะเวลาในการทาํงาน 
 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจัจัยจูงใจในการปฏิบัติงานและปจัจัยคํ้าจุนในการ
ปฏบิตังิาน ซึง่คาํถามเป็นแบบใหเ้ลอืกตอบแบบมาตราสว่นประมาณคา่ (Rating Scale) 5 ระดบัของ
ลเิคอรท์ (Likert Scale) เพื่อวดัปจัจยัจูงใจในการปฏบิตังิานดา้นต่าง ๆ ไดแ้ก่ ดา้นความสําเรจ็ใน
การทํางานของบุคคล ดา้นความมอีสิระในการทํางาน และดา้นความรบัผดิชอบ และวดัปจัจยัคํ้าจุน
ในการปฏบิตังิานดา้นต่าง ๆ ไดแ้ก่ ดา้นโอกาสทีจ่ะไดร้บัความกา้วหน้า ดา้นความสมัพนัธ์ระหว่าง
บุคคลในองค์การ ด้านนโยบายในการทํางาน และด้านวธิีการปกครองของผู้บงัคบับญัชา โดยมี
คาํถามจาํนวนรวมทัง้สิน้ 28 ขอ้ โดยผูต้อบสามารถเลอืกตอบตามระดบัความคดิเหน็จากคาํถามใน
แบบสอบถามเกีย่วกบัปจัจยัจงูใจและปจัจยัคํ้าจุนในการปฏบิตังิานดา้นต่าง ๆ ขา้งตน้ เป็นระดบัการ
วดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาค (Interval Scale) 
 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงาน ซึง่คําถามเป็นแบบ
ใหเ้ลอืกตอบแบบมาตราสว่นประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบัของลเิคอรท์ (Likert Scale) เพื่อ
วดัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงาน โดยมคีําถามจํานวนรวมทัง้สิน้ 5 ขอ้ โดยผูต้อบสามารถ
เลอืกตอบตามระดบัความคดิเหน็จากคําถามในแบบสอบถามเกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานขา้งตน้ เป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาค (Interval Scale) 
 
 การเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 ในการศกึษาวจิยัเรือ่ง “ปจัจยัทีม่ผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน บรษิทั ทไีอเค 
แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั” ผูว้จิยัไดด้าํเนินการศกึษาและเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากแหล่งขอ้มลูดงัน้ี 
 1. แหล่งขอ้มลูปฐมภูม ิ(Primary Data) ไดม้าจากการใชแ้บบสอบถามเกบ็ขอ้มลูจากกลุ่ม
ตวัอยา่ง จาํนวน 30 ชุด ซึง่ไดท้ําการเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากพนักงานของบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟค
เจอริง่ จาํกดั จนครบตามจาํนวน 
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 2. แหล่งขอ้มลูทุตยิภมู ิ(Secondary Data) ไดม้าจากแหล่งขอ้มลูดงัน้ี 
  2.1 ผูว้จิยัได้ทําการเก็บรวบรวมขอ้มูลเกี่ยวกบัแนวคดิและทฤษฎีที่เกี่ยวขอ้ง ได้แก่ 
แนวคดิและทฤษฎดีา้นประชากรศาสตร ์แนวคดิเกีย่วกบัความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลในการทํางาน 
แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองค์การ และงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้ง เพื่อนํามาสร้างเป็น
แบบสอบถาม สาํหรบังานวจิยัฉบบัน้ี 
  2.2  ผู้วิจยัขอคําปรึกษาจากผู้จดัการฝ่ายบุคคลเพื่อให้ทราบจํานวนประชากร และ
เพือ่ใหท้ราบความเหมาะสมในการกาํหนดจาํนวนกลุ่มตวัอยา่งทีจ่าํเป็นตอ้งใชใ้นการวจิยั 
  2.3  การศกึษาคน้ควา้จากตํารา เอกสารวารสาร งานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้ง และแหล่งขอ้มูล
ทางอนิเทอรเ์น็ต 
 
 การจดักระทาํข้อมลูและการวิเคราะหข้์อมลู 
 การจดักระทาํข้อมลู 
 เมื่อไดเ้กบ็รวบรวมขอ้มูลจากการแจกแบบสอบถามไปแลว้นัน้ ผูว้จิยัไดนํ้าขอ้มูลเหล่านัน้
มาดาํเนินการหลงัจากไดแ้บบสอบถามคนืจากพนกังานแลว้ดงัน้ี 
 1. การตรวจสอบขอ้มลู (Edition) ผูว้จิยัตรวจดูความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถาม
และทาํการแยกแบบสอบถามทีไ่มส่มบรูณ์ออก 
 2. การลงรหสั (Coding) นําแบบสอบถามทีถู่กตอ้งสมบูรณ์ ครบถว้น มาทําการลงรหสัที่
ไดท้าํการกาํหนดไวล้่วงหน้าแลว้ 
 3. การประมวลผลขอ้มลู ขอ้มลูทีไ่ดท้าํการลงรหสัแลว้จะถูกนํามาทาํการประมวลผลขอ้มลู 
โดยใชโ้ปรแกรมสถติสิาํเรจ็รปูเพือ่การวจิยัทางสงัคมศาสตร ์เพือ่วเิคราะหข์อ้มลู 
 
 การวิเคราะหข้์อมลู 
 หลงัจากการเก็บรวบรวมขอ้มูลและตรวจทานความสมบูรณ์ของขอ้มูลที่ได้รบัแล้ว ทาง
ผูว้จิยัจะนําขอ้มลูทาํการประมวลผล โดยจดัเรยีงใหเ้ป็นระเบยีบดงัมรีายละเอยีดต่อไปน้ี 
 1. การวเิคราะหโ์ดยใชส้ถติเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistic) เพื่ออธบิายถงึลกัษณะ
ส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษาสูงสุด หน่วยงานที่
ปฏบิตังิาน ระดบัรายไดต่้อเดอืน ระยะเวลาในการทาํงาน 
สถติพิืน้ฐานสาํหรบัการวเิคราะหส์ถติเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistic) เพื่อใหท้ราบถงึลกัษณะ
พืน้ฐานของขอ้มลู ไดแ้ก่ 
  1.1  คา่สถติริอ้ยละ (Percentage) ใชแ้ปลความหมายของขอ้มลูทัว่ไปทีนํ่ามาศกึษาของ
แบบสอบถามในสว่นที ่1 เพือ่เปรยีบเทยีบความถีข่องขอ้มลูเหล่านัน้โดยเทยีบเป็นรอ้ยละ 
  1.2  ค่าคะแนนเฉลี่ย หรอืค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Mean) ใช้แปลความหมายของขอ้มูลใน
แบบสอบถามสว่นที ่2 และสว่นที ่3 เพือ่วดัแนวโน้มเขา้สูศ่นูยก์ลางของขอ้มลู  
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  1.3  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชแ้ปลความหมายของขอ้มลูใน
แบบสอบถามสว่นที ่2 และสว่นที ่3 เพื่อวดัการกระจายตวัของขอ้มลูว่ามคีวามแตกต่างกนัมากน้อย
เพยีงใด  
 2. การวเิคราะหโ์ดยสถติเิชงิอนุมาน (Inferential Statistics) เพื่อวเิคราะหท์ดสอบ
สมมตฐิานดงัต่อไปน้ี 
  2.1  สถติวิเิคราะหค์่าคงที ่(Independent t-test) ใชเ้ปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยของกลุ่ม
ตวัอยา่ง 2 กลุ่มทีเ่ป็นอสิระต่อกนั เพือ่ทดสอบสมมตฐิานดา้นเพศและหน่วยงานทีป่ฏบิตังิาน 
  2.2  สถติวิเิคราะหแ์บบการวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One – Way Analysis 
of Variance) ใชเ้ปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งมากกว่า 2 กลุ่ม เพื่อทดสอบสมมตฐิานดา้น
อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศกึษาสงูสดุ ระดบัรายไดต่้อเดอืน และระยะเวลาในการทาํงาน 
  2.3  สถติสิมัประสทิธิส์หสมัพนัธอ์ย่างงา่ยของเพยีรส์นั (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) เพือ่อธบิายความสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปร 2 ตวัทีเ่ป็นอสิระต่อกนั  
 
 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู 
 1.  สถติเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistic) พืน้ฐานประกอบดว้ย 
  1.1  คา่รอ้ยละ (Percentage) ใชว้เิคราะหป์จัจยัสว่นบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 

  1.2  คา่เฉลีย่  (Mean)  
  1.3  คา่เบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation – S.D.) การหาคา่เบีย่งเบนมาตรฐาน
เพือ่ใชแ้ปลความหมายของขอ้มลูต่าง ๆ 
  สถติทิีใ่ชใ้นการหาคุณภาพของแบบสอบถาม หาค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) ของ
แบบสอบถามโดยใชว้ธิหีาค่าสมัประสทิธิแ์อลฟ่า (Alpha Coefficient) ของครอนบคั (Cronbach) 
(กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2546: 49) ค่าแอลฟ่าทีไ่ดจ้ะแสดงถงึระดบัความคงทีข่องแบบสอบถามทัง้
ฉบบั โดยจะมคี่าระหว่าง 0 <  < 1 ค่าทีใ่กลเ้คยีงกบั 1 แสดงว่า มคีวามเชื่อมัน่สงู โดยงานวจิยั
ฉบบัน้ีผูว้จิยักาํหนดคา่ความเชื่อมัน่ไวท้ี ่0.7 ขึน้ไป 
 2. สถติเิชงิอนุมาน (Inferential Statistic) หรอืสถติทิีใ่ชใ้นการทดสอบสมมตฐิาน โดยใช ้
  2.1  ค่า t-test ใชเ้ปรยีบเทยีบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่มที่
เป็นอสิระต่อกนัเพือ่ใชท้ดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่1 (ดา้นเพศ) (ศริวิรรณ เสรรีตัน์และคณะ. 2548: 242) 
2.2 การวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-way Analysis of Variance: ANOVA) โดย
ทดสอบความแตกต่างของคะแนนเฉลีย่ของกลุ่มตวัอย่างมากกว่า 2 กลุ่ม โดยดูค่าความแปรปรวน
จากตาราง Homogeneity of Variances ซึง่จะใชส้ถติวิเิคราะหจ์ากค่า ANOVA (F) เพื่อทดสอบ
สมมตฐิานขอ้ 1 ลกัษณะประชากรศาสตรอ์ื่นๆ  
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  2.3  กรณีพบความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ จะทําการตรวจสอบความ
แตกต่างเป็นรายคู่ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติทิี ่0.05 หรอืระดบัความเชื่อมัน่ 95% โดยใชส้ตูรตามวธิี
Least Significant Difference: LSD เพือ่เปรยีบเทยีบคา่เฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่ง  
  2.4  การทดสอบโดยใช้ค่าสถิติสหสมัพนัธ์อย่างง่ายของ Pearson Correlation 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ใชใ้นการหาค่าความสมัพนัธข์องตวัแปร 2 
ตวัทีเ่ป็นอสิระต่อกนั โดยทีแ่ต่ละตวัมรีะดบัการวดัของขอ้มลูในระดบัอนัตรภาค (Interval scale) ขึน้
ไป เพือ่ใชท้ดสอบสมมตฐิาน 
 
สรปุผลการศึกษาค้นคว้า 
 จากการศกึษาขอ้มลูเกีย่วกบัปจัจยัทีม่ผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ของพนักงาน บรษิทั 
ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั สามารถสรปุผลไดด้งัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านลกัษณะส่วนบุคคลของพนักงานบริษัท ทีไอเค 
แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั พบว่า 
 1. พนักงานส่วนใหญ่เป็น เพศหญงิ จํานวน 143 คน คดิเป็นรอ้ยละ 71.50 และเป็นเพศ
ชาย จาํนวน 57 คน คดิเป็นรอ้ยละ 28.50 
 2. พนักงานสว่นใหญ่มอีายุระหว่าง 26 – 35 ปี จํานวน 70 คน คดิเป็นรอ้ยละ 35.00 
รองลงมาเป็นพนกังานทีม่อีายุระหว่าง 36 – 45 ปี จาํนวน 59 คน คดิเป็นรอ้ยละ 29.50 พนกังานที่
มอีายุตํ่ากว่าหรอืเท่ากบั 25 ปี จํานวน 48 คน คดิเป็นรอ้ยละ 24.00 และพนักงานทีม่อีายุมากกว่า 
45 ปี มจีาํนวน 23 คน คดิเป็นรอ้ยละ 11.50 ตามลาํดบั 
 3. พนกังานสว่นใหญ่มสีถานภาพสมรส  จํานวน 142 คน คดิเป็นรอ้ยละ 71.00 รองลงมา
เป็นพนักงานที่มสีถานภาพโสด จํานวน 49 คน คดิเป็นรอ้ยละ 24.50 และพนักงานที่มสีถานภาพ
หมา้ย/หยา่รา้ง จาํนวน 9 คน คดิเป็นรอ้ยละ 4.50 ตามลาํดบั 
 4.  พนักงานส่วนใหญ่มรีะดบัการศกึษาตํ่ากว่าปรญิญาตร ีจํานวน 133 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
66.50 รองลงมาเป็นพนักงานที่มรีะดบัการศกึษาปรญิญาตร ีจํานวน 62 คน คดิเป็นรอ้ยละ 31.00 
และพนกังานทีม่รีะดบัการศกึษาสงูกวา่ปรญิญาตร ีจาํนวน 5 คน คดิเป็นรอ้ยละ 2.50 ตามลาํดบั 
 5.  พนักงานส่วนใหญ่มหีน่วยงานทีป่ฏบิตังิานเป็นฝ่ายผลติ จํานวน 145 คน คดิเป็นรอ้ย
ละ 72.50 รองลงมาเป็นพนักงานที่มตีําแหน่งเป็นฝ่ายสํานักงาน จํานวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 
27.50 ตามลาํดบั 
 6.  พนักงานส่วนใหญ่มรีายไดต่้อเดอืนระหว่าง 10,001 – 20,000 บาท จํานวน 122 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 61.00 รองลงมาเป็นพนกังานทีม่รีายไดต่้อเดอืนไม่เกนิ 10,000 บาท จาํนวน 57 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 28.50 พนักงานทีม่รีายไดต่้อเดอืนระหว่าง 20,001 – 30,000 บาท จาํนวน 16 คน 
คดิเป็นร้อยละ 8.00 และพนักงานที่มรีายได้มากกว่า 30,000 บาท จํานวน 5 คน คดิเป็นร้อยละ 
2.50 ตามลาํดบั 
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 7.  พนกังานสว่นใหญ่มรีะยะเวลาในการปฏบิตังิานในช่วง 4 - 6 ปี จาํนวน 79 คน คดิเป็น
ร้อยละ 39.50 รองลงมาเป็นพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบตัิงานน้อยกว่าหรือเท่ากบั 3 ปี 
จาํนวน 68 คน คดิเป็นรอ้ยละ 34.00 และพนกังานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน 7 ปีขึน้ไป จาํนวน 
53 คน คดิเป็นรอ้ยละ 26.50 ตามลาํดบั 
 
 ส่วนท่ี  2 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน 
ประกอบด้วย ปัจจยัจงูใจ และปัจจยัคํา้จนุของพนักงานบริษทั ทีไอเค แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั 
 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูพนกังานบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั ต่อปจัจยัจงูใจในการ
ปฏบิตังิาน มคีวามคดิเหน็ต่อปจัจยัจูงใจในการปฏบิตังิานโดยรวมในระดบัสงู โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 
4.12 และคา่เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.299 ซึง่เมือ่พจิารณาเป็นรายดา้น พบวา่ พ นั ก ง า น ใ น
บรษิทัทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั มคีวามคดิเหน็ต่อปจัจยัจงูใจในการปฏบิตังิาน ดา้นความสาํเรจ็
ในการทาํงานของบุคคลในระดบัสงู โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.10 คา่เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.354  
มคีวามคดิเหน็ต่อปจัจยัจงูใจในการปฏบิตังิาน ดา้นความมอีสิระในการทาํงานในระดบัสงูทีสุ่ด โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.23 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.461 มีความคิดเห็นต่อปจัจยัจูงใจในการ
ปฏบิตังิาน ดา้นความรบัผดิชอบในระดบัสงู โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.03 คา่เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 
0.400 และเมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้ในแต่ละดา้น พบวา่ 
  
 ด้านความสาํเรจ็ในการทาํงานของบคุคล 
 ผลการวเิคราะหข์อ้มูลปจัจยัจูงใจในการปฏบิตัิงานของพนักงานบรษิทัทไีอเค แมนูแฟค
เจอริง่ จํากดั ด้านความสําเรจ็ในการทํางานของบุคคลโดยรวม มคีวามคดิเหน็ในระดบัสูง โดยมี
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 4.10 และมคี่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.354 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ในขอ้ ท่าน
สามารถทีจ่ะแกไ้ขและป้องกนัปญัหางานทีเ่กดิขึน้ไดด้ว้ยตวัของท่านเอง มรีะดบัคะแนนเฉลีย่สงูสุด 
โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.45 มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.775 มคีวามคดิเหน็ในระดบัสูงที่สุด 
รองลงมาในขอ้การปฏบิตังิานของท่านสาํเรจ็ตามทีค่าดหวงั ทําใหท้่านมกีําลงัใจทีจ่ะปฏบิตังิานใหด้ี
ยิง่ขึ้นต่อไป โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.39 มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.692 มคีวามคดิเหน็ใน
ระดบัสงูทีสุ่ด ในขอ้ความคดิเหน็กบัท่านปฏบิตังิานดว้ยความรวดเรว็ ผดิพลาดน้อย เป็นทีน่่าพอใจ 
มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.18 มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.671 มคีวามคิดเห็นในระดบัสูง และใน
ขอ้ความคดิเหน็กบัผลการปฏบิตังิานของท่าน มกัไดร้บัคําชมเชยและการยอมรบัจากผูบ้งัคบับญัชา
ของท่าน มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.39 มคี่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.866 มคีวามคดิเหน็ในระดบัปาน
กลางตามลาํดบั 
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 ด้านความมีอิสระในการทาํงาน 
 ผลการวเิคราะหข์อ้มูลปจัจยัจูงใจในการปฏบิตัิงานของพนักงานบรษิทัทไีอเค แมนูแฟค
เจอริง่ จํากดั ดา้นความมอีสิระในการทํางานโดยรวม มคีวามคดิเหน็ในระดบัสงูทีสุ่ด โดยมคี่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.23 และมคี่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.461 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ในขอ้ท่านสามารถ
แสดงความคิดเหน็หรอืขอ้เสนอแนะเกี่ยวกบัวธิีปฏิบตัิงานได้อย่างเต็มที่กบัหวัหน้างาน มรีะดบั
คะแนนเฉลีย่สงูสุด โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.45 มคี่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.685 มคีวามคดิเหน็
ในระดบัสูงที่สุด รองลงมาในขอ้ท่านมอีสิระในการทํางานและแก้ไขปญัหาอย่างเต็มที่เพื่อให้งาน
สําเรจ็ตามที่ไดร้บัมอบหมาย โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.35 มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.761 มี
ความคดิเหน็ในระดบัสงูทีสุ่ด ในขอ้ความคดิเหน็กบัท่านมอีสิระในการบรหิารเวลาในการปฏบิตังิาน
ของท่าน มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.45 มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.685 มคีวามคดิเหน็ในระดบัสูง 
และในขอ้ความคดิเหน็กบัหวัหน้างานของท่านไม่เขา้ยุ่งเกี่ยวกบัวธิกีารทํางานของท่าน มคี่าเฉลี่ย
เทา่กบั 3.95 มคีา่เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.843 มคีวามคดิเหน็ในระดบัสงูตามลาํดบั 
 
 ด้านความรบัผิดชอบ 
 ผลการวเิคราะหข์อ้มูลปจัจยัจูงใจในการปฏบิตัิงานของพนักงานบรษิทัทไีอเค แมนูแฟค
เจอริง่ จํากดั ด้านความรบัผดิชอบโดยรวม มคีวามคดิเหน็ในระดบัสูงที่สุด โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 
4.03 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.400 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อในข้อท่านสามารถ
รบัผดิชอบงานของตนเองไดเ้ป็นอย่างด ีมรีะดบัคะแนนเฉลีย่สงูสุด โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.45 มคี่า
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.640 มคีวามคดิเหน็ในระดบัสูงทีสุ่ด รองลงมาในขอ้ท่านรูส้กึพงึพอใจ
เมื่อได้รบัมอบหมายให้ทํางานใหม่ๆ โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.18 มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.705 มคีวามคดิเหน็ในระดบัสงู ในขอ้ความคดิเหน็กบัท่านสามารถปฏบิตังิานดว้ยตนเองโดยไม่มี
การตรวจสอบหรือดูแลอย่างใกล้ชิดจากผู้บังคับบัญชา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.11 มีค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.721 มคีวามคดิเหน็ในระดบัสงู และในขอ้ความคดิเหน็กบัท่านไดร้บัอาํนาจอยา่ง
เพยีงพอกบังานทีท่า่นไดร้บัมอบหมาย มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.38 มคีา่เบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.830 
มคีวามคดิเหน็ในระดบัปานกลางตามลาํดบั 
 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูพนกังานบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั ต่อปจัจยัคํ้าจุนในการ
ปฏบิตังิาน มคีวามคดิเหน็ต่อปจัจยัคํ้าจุนในการปฏบิตังิานโดยรวมในระดบัสงู โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 
3.91 และคา่เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.276 ซึง่เมือ่พจิารณาเป็นรายดา้น พบวา่ พ นั ก ง า น ใ น
บรษิทัทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั มคีวามคดิเหน็ต่อปจัจยัคํ้าจุนในการปฏบิตังิาน ดา้นโอกาสทีจ่ะ
ไดร้บัความกา้วหน้าในระดบัสงูทีส่ดุ โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.27 คา่เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.383  
พนักงานในบรษิัททไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จํากดั มคีวามคดิเหน็ต่อปจัจยัคํ้าจุนในการปฏิบตัิงาน 
ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์การในระดบัสูง โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.94 ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.428 พนกังานในบรษิทัทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั มคีวามคดิเหน็ต่อปจัจยัคํ้า
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จุนในการปฏบิตังิาน ดา้นนโยบายในการทาํงานในระดบัสงู โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.74 ค่าเบีย่งเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.381 พนกังานในบรษิทัทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั มคีวามคดิเหน็ต่อปจัจยัคํ้า
จุนในการปฏบิตังิาน ดา้นวธิกีารปกครองของผูบ้งัคบับญัชาในระดบัสูง โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.70 
คา่เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.514 และเมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้ในแต่ละดา้น พบวา่ 
 
 ด้านโอกาสท่ีจะได้รบัความก้าวหน้า 
 ผลการวเิคราะหข์อ้มูลปจัจยัคํ้าจุนในการปฏบิตังิานของพนักงานบรษิทัทไีอเค แมนูแฟค
เจอริง่ จํากดั ด้านโอกาสที่จะได้รบัความก้าวหน้าโดยรวม มคีวามคดิเหน็ในระดบัสูงที่สุด โดยมี
คา่เฉลีย่เทา่กบั 4.27 และมคีา่เบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.383 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ในขอ้ท่านมี
โอกาสไดร้บัพจิารณาเลื่อนขัน้หรอืปรบัตําแหน่งเป็นประจําทุกปี มรีะดบัคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมี
คา่เฉลีย่เทา่กบั 4.46 มคีา่เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.728 มคีวามคดิเหน็ในระดบัสงูทีส่ดุ รองลงมา
ในขอ้ท่านมกัไดร้บัคดัเลอืกใหเ้ขา้อบรม เมื่อบรษิทัมกีารจดัฝึกอบรมพนักงาน โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 
4.35 มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.775 มคีวามคดิเหน็ในระดบัสูงที่สุด ในขอ้ความคดิเหน็กบั
ท่านไดร้บัการปรบัเงนิเดอืนเป็นประจําทุกปี มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.18 มคี่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.773 มคีวามคดิเหน็ในระดบัสูง และในขอ้ความคดิเหน็กบัทุกครัง้ทีบ่รษิทัจดัใหม้กีารศกึษาดูงาน
ต่างประเทศ ท่านมโีอกาสไดร้บัการพจิารณาทุกครัง้ มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.11 มคี่าเบีย่งเบนมาตรฐาน
เทา่กบั 0.762 มคีวามคดิเหน็ในระดบัสงูตามลาํดบั 
 
 ด้านความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคลในองคก์าร 
 ผลการวเิคราะหข์อ้มูลปจัจยัคํ้าจุนในการปฏบิตังิานของพนักงานบรษิทัทไีอเค แมนูแฟค
เจอริง่ จํากดั ดา้นความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์ารโดยรวม มคีวามคดิเหน็ในระดบัสูง โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.94 และมคี่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.428 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ในขอ้ท่าน
พงึพอใจทีจ่ะปฏบิตังิานกบัเพื่อรว่มงานมากกว่าทาํงานเพยีงลําพงั มรีะดบัคะแนนเฉลีย่สงูสุด โดยมี
คา่เฉลีย่เทา่กบั 4.28 มคีา่เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.765 มคีวามคดิเหน็ในระดบัสงูทีส่ดุ รองลงมา
ในข้อท่านสามารถปรึกษาเรื่องส่วนตัวและเรื่องงานกบัเพื่อนร่วมงานได้อย่างสนิทสนม โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.23 มีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.792 มีความคิดเห็นในระดบัสูงที่สุด ใน
ข้อความคิดเห็นกับงานที่ท่านรบัผิดชอบเปิดโอกาสให้ท่านได้สร้างสมัพนัธภาพที่ใกล้ชิดเพื่อ
แลกเปลี่ยนความคดิเหน็ กบัเพื่อนร่วมงาน มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.89 มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.791 มคีวามคดิเหน็ในระดบัสูง และในขอ้ความคดิเหน็กบัท่านมกัไดร้บัความช่วยเหลอืจากเพื่อน
ร่วมงานอยู่เสมอ มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.38 มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.859 มคีวามคดิเหน็ใน
ระดบัปานกลางตามลาํดบั 
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 ด้านนโยบายในการทาํงาน 
 ผลการวเิคราะหข์อ้มูลปจัจยัคํ้าจุนในการปฏบิตังิานของพนักงานบรษิทัทไีอเค แมนูแฟค
เจอริง่ จํากดั ดา้นนโยบายในการทํางานโดยรวม มคีวามคดิเหน็ในระดบัสูง โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 
3.74 และมคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.381 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ในขอ้บรษิทัมนีโนบายการ
ทํางานที่ชดัเจนและมกีารชี้แจงใหท้่านรบัทราบ มรีะดบัคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 
4.22 มีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.873 มีความคิดเห็นในระดับสูงที่สุด รองลงมาในข้อ
กฎระเบียบและขอ้บงัคบัของบรษิัท ได้รบัการยอมรบัจากผูป้ฏบิตัิงานเป็นอย่างด ีโดยมคี่าเฉลี่ย
เทา่กบั 4.15 มคีา่เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.792 มคีวามคดิเหน็ในระดบัสงู ในขอ้ความคดิเหน็กบั
นโยบายในการทํางานของบรษิัท ช่วยให้ท่านปฏบิตัิงานได้สะดวกและรวดเรว็ มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 
3.22 มคีา่เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.844 มคีวามคดิเหน็ในระดบัปานกลาง และในขอ้ความคดิเหน็
กบันโยบายในการทํางานของบรษิทั ช่วยใหท้่านปฏบิตังิานไดส้ะดวกและรวดเรว็ มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 
3.38 มคีา่เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.733 มคีวามคดิเหน็ในระดบัปานกลางตามลาํดบั 
 
 ด้านวิธีการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา 
 ผลการวเิคราะหข์อ้มูลปจัจยัคํ้าจุนในการปฏบิตังิานของพนักงานบรษิทัทไีอเค แมนูแฟค
เจอริ่ง จํากัด ด้านวิธีการปกครองของผู้บงัคบับญัชาโดยรวม มีความคิดเห็นในระดบัสูง โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.70 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.514 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อในข้อ
ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน ใชถ้้อยคําที่สุภาพกบัท่านเสมอ มรีะดบัคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมคี่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.22 มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.717 มคีวามคดิเหน็ในระดบัสูงทีสุ่ด รองลงมาในขอ้
ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมคีวามสามารถในการบรหิารงานได้อย่างเป็นระบบและมแีบบแผน โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.75 มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.825 มคีวามคดิเหน็ในระดบัสูง ในขอ้ความ
คดิเหน็กบัผูบ้งัคบับญัชารบัฟงัความคดิเหน็ของทา่นและใหท้่านมสีว่นรว่มในการตดัสนิใจ มคี่าเฉลีย่
เท่ากับ 3.43 มีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.853 มีความคิดเห็นในระดบัสูง และในข้อความ
คดิเหน็กบัผูบ้งัคบับญัชามคีวามยุตธิรรมในการบงัคบับญัชาและประเมนิผลงาน มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 
3.39 มคีา่เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.855 มคีวามคดิเหน็ในระดบัปานกลางตามลาํดบั 
 
 ส่วนท่ี 3 การวิเคราะห์ความผกูพนัของพนักงานต่อองค์การ ประกอบด้วย ความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงานบริษทั ทีไอเค แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั 
 ผลการวเิคราะหข์อ้มูลความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานบรษิทัทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ 
จํากดั โดยรวม มคีวามคดิเหน็ในระดบัสูง โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.02 และมคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.399 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อในข้อท่านปฏิบัติงานที่ได้ร ับมอบหมายอย่างเต็ม
ความสามารถ เพื่อความสําเรจ็ของบรษิทั มรีะดบัคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.28 มี
คา่เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.666 มคีวามคดิเหน็ในระดบัสงูทีสุ่ด รองลงมาในขอ้เมื่อเกดิปญัหาใน
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การทาํงาน ทา่นพรอ้มทีจ่ะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ที ่เพื่อแกป้ญัหาใหลุ้ล่วง โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 
4.23 มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.841 มคีวามคดิเหน็ในระดบัสูงที่สุด ในขอ้ความคดิเหน็กบั
ทา่นมคีวามภมูใิจทีไ่ดเ้ป็นพนกังานของ บรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.15 
มคี่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.735 มคีวามคดิเหน็ในระดบัสงู ในขอ้ความคดิเหน็ท่านไม่สนใจคํา
ชกัชวนจากผู้อื่น ในการแนะนําให้เปลี่ยนไปทํางานที่บริษัทอื่นๆ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.85 มีค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.831 มีความคิดเห็นในระดบัสูง และในข้อความคิดเห็นกบัท่านจะ
ทํางานกบับริษัท ทีไอเค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากดั ต่อไป ในอนาคต มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.57 มีค่า
เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.860 มคีวามคดิเหน็ในระดบัสงูตามลาํดบั 
 
 ผลการวิเคราะหข้์อมลูเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานข้อท่ี 1 ลกัษณะประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบั
การศกึษาสงูสุด หน่วยงานทีป่ฏบิตังิาน ระดบัรายไดต่้อเดอืน และระยะเวลาการทํางาน ทีแ่ตกต่าง
กนั มคีวามผกูพนัต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั แตกต่างกนั 
 จากการวเิคราะหข์อ้มลูสรปุไดด้งัน้ี 
 สมมติฐานข้อท่ี 1.1 พนักงานที่มเีพศแตกต่างกนัมคีวามผูกพนัต่อบรษิทั ทไีอเค แมนู
แฟคเจอริง่ จาํกดั ไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 สมมติฐานข้อท่ี 1.2 พนักงานที่มอีายุแตกต่างกนัมคีวามผูกพนัต่อบรษิทั ทไีอเค แมนู
แฟคเจอริง่ จํากดั ไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ซึ่งยอมรบัสมมตฐิานหลกั
ทีต่ ัง้ไว ้
 สมมติฐานข้อท่ี 1.3 พนักงานทีม่สีถานสมรสแตกต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อบรษิทั ทไีอเค 
แมนูแฟคเจอริง่ จํากดั ไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั .05 ซึ่งยอมรบัสมมตฐิาน
หลกัทีต่ ัง้ไว ้
 สมมติฐานข้อท่ี 1.4 พนักงานที่มีระดบัการศึกษาสูงสุดแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อ
บรษิัท ทีไอเค แมนูแฟคเจอริง่ จํากดั ไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .05 ซึ่ง
ยอมรบัสมมตฐิานหลกัทีต่ ัง้ไว ้
 สมมติฐานข้อท่ี 1.5 พนักงานที่มหีน่วยงานที่ปฏิบตัิงานแตกต่างกนัมคีวามผูกพนัต่อ
บรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั ไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 สมมติฐานข้อท่ี 1.6 พนักงานที่มรีายไดต่้อเดอืนแตกต่างกนัมคีวามผูกพนัต่อบรษิทั ที
ไอเค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .05 ซึ่งยอมรบั
สมมตฐิานหลกัทีต่ ัง้ไว ้
 สมมติฐานข้อท่ี 1.7 พนกังานทีม่รีะยะเวลาในการทาํงาน ณ บรษิทัปจัจุบนั แตกต่างกนัมี
ความผูกพนัต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จํากดั ไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.05 ซึง่ยอมรบัสมมตฐิานหลกัทีต่ ัง้ไว ้
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 สมมติฐานข้อท่ี 2 แรงจูงใจในการทํางาน ไดแ้ก่ ปจัจยัจูงใจ: ความสําเรจ็ในการทํางาน
ของบุคคล, ความมอีสิระในการทํางาน, ความรบัผดิชอบและ ปจัจยัคํ้าจุน: โอกาสที่จะไดร้บั
ความกา้วหน้า, ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลในองคก์าร, นโยบายในการทาํงาน, วธิกีารปกครองของ
ผูบ้งัคบับญัชา มคีวามสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั 
 สมมติฐานท่ี 2.แรงจงูใจในการทาํงานมีความผกูพนัโดยรวมต่อบริษทั ทีไอเค แมนู
แฟคเจอร่ิง จาํกดั 
 ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทํางาน ด้านปจัจยัจูงใจโดยรวมต่อความผูกพนั
โดยรวมต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จํากดั โดยใชส้ถติสิมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์อย่างง่ายของ
เพยีรส์นั (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ค่า Sig เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 
0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า แรงจงูใจใน
การทํางาน ดา้นปจัจยัจูงใจโดยรวมมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัโดยรวมต่อบรษิทั ทไีอเค แมนู
แฟคเจอริง่ จํากดั อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั  0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ ( r ) 
เท่ากบั 0.40 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมีความสมัพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนั ในระดบัค่อนข้างตํ่า 
กล่าวคอื ถ้าพนักงานมแีรงจูงใจในการทํางาน ด้านปจัจยัจูงใจโดยรวมมากขึ้นก็จะมคีวามผูกพนั
โดยรวมต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จํากดั เพิม่ขึน้ในระดบัค่อนขา้งตํ่า และสามารถวเิคราะห์
เป็นรายดา้นไดด้งัน้ี 
 ปจัจยัจูงใจในการปฏบิตังิาน ดา้นความสําเรจ็ในการทํางานของบุคคล ค่า Sig เท่ากบั 
0.176 ซึ่งมากกว่า 0.01 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า ปจัจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความสําเร็จในการทํางานของบุคคล ไม่มี
ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัโดยรวมต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จํากดั อย่างมนีัยสาํคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั  0.01  
 ปจัจยัจูงใจในการปฏบิตังิาน ดา้นความมอีสิระในการทํางาน ค่า Sig เท่ากบั 0.000 ซึ่ง
น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า 
ปจัจยัจงูใจในการปฏบิตังิาน ดา้นความมอีสิระในการทํางานมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัโดยรวม
ต่อบริษัท ทีไอเค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 โดยมีค่า
สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์ ( r ) เท่ากบั 0.39 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทาง
เดยีวกนั ในระดบัค่อนขา้งตํ่า กล่าวคอื ถา้พนกังานมปีจัจยัจงูใจในการปฏบิตังิาน ดา้นความมอีสิระ
ในการทํางาน มากขึน้กจ็ะมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัโดยรวมต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ 
จาํกดัเพิม่ขึน้คอ่นขา้งตํ่า 
 ปจัจยัจงูใจในการปฏบิตังิาน ดา้นความรบัผดิชอบ คา่ Sig เทา่กบั 0.000 ซึง่น้อยกวา่ 0.01 
นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ปจัจยัจงูใจในการ
ปฏบิตังิาน ดา้นความรบัผดิชอบมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัโดยรวมต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟค
เจอริง่ จาํกดั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั  0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์ ( r ) เท่ากบั 
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0.36 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนั ในระดบัค่อนขา้งตํ่า กล่าวคอื ถา้
พนักงานมปีจัจยัจูงใจในการปฏบิตังิาน ดา้นความรบัผดิชอบมากขึน้กจ็ะมคีวามสมัพนัธ์กบัความ
ผกูพนัโดยรวมต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดัเพิม่ขึน้คอ่นขา้งตํ่า 
 ผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทํางาน ดา้นปจัจยัคํ้าจุนโดยรวมต่อ
ความผูกพนัโดยรวมต่อบรษิัท ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จํากดั โดยใช้สถิติสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์
อยา่งงา่ยของเพยีรส์นั (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ค่า Sig เท่ากบั 0.000 
ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า 
แรงจูงใจในการทํางาน ดา้นปจัจยัคํ้าจุนโดยรวมมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัโดยรวมต่อบรษิทั ที
ไอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั  0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์
( r ) เท่ากบั 0.50 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนั ในระดบัปานกลาง 
กล่าวคอื ถ้าพนักงานมแีรงจูงใจในการทํางาน ดา้นปจัจยัคํ้าจุนโดยรวมมากขึน้กจ็ะมคีวามผูกพนั
โดยรวมต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จํากดั เพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง และสามารถวเิคราะห์
เป็นรายดา้นไดด้งัน้ี 
 ปจัจยัคํ้าจุนในการปฏบิตังิาน ดา้นโอกาสทีจ่ะไดร้บัความกา้วหน้า ค่า Sig เท่ากบั 0.055 
ซึง่มากกว่า 0.01 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า 
ปจัจยัคํ้าจุนในการปฏบิตังิาน ดา้นโอกาสทีจ่ะไดร้บัความกา้วหน้า ไมม่คีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนั
โดยรวมต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั  0.01  
 ปจัจยัคํ้าจุนในการปฏบิตังิาน ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลในองคก์าร ค่า Sig เท่ากบั 
0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า ปจัจัยคํ้าจุนในการปฏิบัติงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การมี
ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัโดยรวมต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จํากดั อย่างมนีัยสาํคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั  0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์ ( r ) เท่ากบั 0.42 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมี
ความสมัพนัธ์กนัในทศิทางเดยีวกนั ในระดบัปานกลาง กล่าวคอื ถ้าพนักงานมปีจัจยัคํ้าจุนในการ
ปฏบิตังิาน ดา้นความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์ารมากขึน้กจ็ะมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนั
โดยรวมต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดัเพิม่ขึน้ปานกลาง 
 ปจัจยัคํ้าจุนในการปฏบิตังิาน ดา้นนโยบายในการทํางาน ค่า Sig เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อย
กว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ปจัจยั
คํ้าจุนในการปฏบิตังิาน ดา้นนโยบายในการทาํงานมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัโดยรวมต่อบรษิทั 
ทีไอเค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ ์
สหสมัพนัธ ์ ( r ) เทา่กบั 0.30 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนั ในระดบั
ค่อนขา้งตํ่า กล่าวคอื ถา้พนกังานมปีจัจยัคํ้าจุนในการปฏบิตังิาน ดา้นนโยบายในการทาํงานมากขึน้
กจ็ะมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัโดยรวมต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดัเพิม่ขึน้ค่อนขา้ง
ตํ่า 
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 ปจัจยัคํ้าจุนในการปฏบิตัิงาน ด้านวธิกีารปกครองของผูบ้งัคบับญัชา ค่า Sig เท่ากบั 
0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า ปจัจยัคํ้าจุนในการปฏบิตังิาน ดา้นวธิกีารปกครองของผูบ้งัคบับญัชามคีวามสมัพนัธ์
กบัความผูกพนัโดยรวมต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จํากดั อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั  
0.01 โดยมคีา่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์ ( r ) เทา่กบั 0.41 แสดงวา่ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัใน
ทศิทางเดยีวกนั ในระดบัปานกลาง กล่าวคอื ถา้พนกังานมปีจัจยัคํ้าจุนในการปฏบิตังิาน ดา้นวธิกีาร
ปกครองของผูบ้งัคบับญัชามากขึน้กจ็ะมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัโดยรวมต่อบรษิทั ทไีอเค แมนู
แฟคเจอริง่ จาํกดัเพิม่ขึน้ปานกลาง 
 
อภิปรายผล 
 ผลจากการวจิยัเรื่องปจัจยัที่มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน บรษิทั ทไีอเค 
แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั สามารถสรปุประเดน็สาํคญัมาอภปิรายไดด้งัน้ี 
 1. จากการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของพนกังานทีม่ลีกัษณะสว่นบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษาสงูสุด หน่วยงานทีป่ฏบิตังิาน ระดบัรายไดต่้อเดอืน และระยะเวลา
การทาํงาน ทีแ่ตกต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั ไมแ่ตกต่างกนั 
  ทัง้น้ี อาจเป็นเพราะ ถงึแมว้่าจะเพศทีแ่ตกต่างกนั แต่กม็คีวามทดัเทยีมกนัในทุกดา้น
รวมถงึสามารถปฏบิตังิานไดทุ้กหน่วยงานในองค์การไดต้ามนโยบายทีบ่รษิทัไดก้ําหนดไวใ้นเรื่อง
ความทดัเทยีมกนัทัง้เพศชายและหญงิ ซึง่สอดคลอ้งกบัผลวจิยัของอภชิาต ิจวิริยิะวฒัน์ (2549) ได้
ทาํการศกึษาเรือ่งปจัจยัทีม่ผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานสาํนกังานบรษิทั อซุีซุมอเตอร ์
(ประเทศไทย) ผลการศกึษาพบว่า ปจัจยัส่วนบุคคลต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารไมแ่ตกต่างกนั 
ในเรือ่งของ เพศ ระดบัตําแหน่ง และระยะทางจากบา้นถงึทีท่าํงาน 
  ในส่วนของ พนักงานที่มอีายุทีแ่ตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟค
เจอริง่ จํากดั ไม่แตกต่างกนั ทัง้น้ีเป็นไปไดว้่า ไม่ว่าอายุมาก หรอือายุน้อย ไม่ใช่ตวัแปรสาํคญัมาก
นัก เพราะไม่ว่าอายุมากหรอือายุน้อยก็มคีวามผูกพนัต่อองค์กร ได้เหมอืนกนั ซึ่งสอดคล้องกบั
ผลงานวจิยัของมนสั ธาราวชัรศาสตร ์(2551: บทคดัยอ่) เรื่อง ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
บรษิทั อนิโนเวกซ ์(ประเทศไทย) จาํกดั พบวา่อายไุมม่ผีลต่อ ระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
  ในส่วนของพนักงานทีม่สีถานภาพสมรสทีแ่ตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อบรษิทั ทไีอเค 
แมนูแฟคเจอริง่ จํากดั ไม่แตกต่างกนันัน้ เน่ืองมาจากสถานภาพสมรสไม่มสี่วนเกี่ยวขอ้งในการ
ปฏบิตังิานหรอืแมก้ระทัง้ในการคดัเลอืกบุคลากรเขา้ทาํงานในตําแหน่งหรอืหน่วยงานใดๆทัง้สิน้ ซึง่
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ศริพิร รตันพนัธุ ์(2546) ไดท้าํการศกึษาเรื่องการศกึษาความพงึพอใจใน
งานที่มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานโรงแรมขนาดกลาง และขนาดใหญ่ในจงัหวดั
พษิณุโลก ผลการศกึษาพบวา่ พนกังานทีม่เีพศ อายุ ระดบัการศกึษา สถานภาพสมรส และประเภท
การจา้งงานต่างกนั มรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์าร โดยรวมไมแ่ตกต่างกนั 
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  ในส่วนของพนักงานทีม่รีะดบัการศกึษาสงูสุดทีแ่ตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อบรษิทั ที
ไอเค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากดั ไม่แตกต่างกนันัน้ เป็นเพราะไม่ว่าระดบัการศึกษาจะแตกต่างกนั
อย่างไร บรษิทัเพยีงใชป้ระกอบการคดัเลอืกตอนรบัเขา้มาปฏบิตังิานเท่านัน้ เมื่อเขา้มาปฏบิตังิาน
เป็นพนักงานของบริษัท ไม่มกีารนําระดบัการศึกษามาใช้ประกอบการพิจารณาใดๆอีกเลย ซึ่ง
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของศศธิร ตนัเรอืงวงษ์ (2548) ไดท้าํการศกึษาเรื่องความพงึพอใจในงานและ
ความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมเซมคิอนดกัเตอรใ์นเขตภาคกลาง ผล
การศกึษาพบว่า ปจัจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศ ระดบัการศกึษา สถานภาพสมรส ตําแหน่งงาน และ
รายไดต่้อเดอืนต่างกนัจะมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารไมแ่ตกต่างกนั 
  ในสว่นของพนกังานทีม่หีน่วยงานทีป่ฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อบรษิทั ที
ไอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั ไมแ่ตกต่างกนันัน้ เน่ืองมาจากไมว่่าพนกังานจะอยูใ่นฝา่ยผลติหรอืฝา่ย
สาํนักงาน พนักงานจะไดร้บัสทิธแิละสวสัดกิารไม่แตกต่างกนั ไดร้บันโนบายในการทํางานทีช่ดัเจน
และมอบหมายหน้าทีค่วามรบัผดิชอบอยา่งครบถว้นสมบรูณ์ไมแ่ตกต่างกนั ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยั
ของ กอบสุข อนิทโชต ิ(2554: บทคดัยอ่) ซึง่ศกึษาวจิยัเรื่อง ความสมัพนัธร์ะหว่างคุณภาพชวีติการ
ทาํงานกบัความผกูพนัองคก์ารของพนกังานในบรษิทัผลติชิน้สว่นอุตสาหกรรมยานยนตแ์หง่หน่ึง ใน
นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุร ีพบว่า หน่วยงานที่แตกต่างกนัทําให้ความผูกพนัต่อ 
องคก์ารของพนกังานไมแ่ตกต่างกนั 
  ในส่วนของพนักงานที่มรีะดบัรายไดต่้อเดอืนที่แตกต่างกนัมคีวามผูกพนัต่อบรษิทั ที
ไอเค แมนูแฟคเจอริง่ จํากดั ไม่แตกต่างกนันัน้ เน่ืองมาจากบรษิทัไดม้กีารกําหนดฐานเงนิเงนิและ
ฐานการปรบัค่าจา้งและโบนสัทีช่ดัเจน โดยอา้งองิจากการประเมนิผลงาน ซึง่การประเมนิผลงานนัน้ 
พนักงานจะรบัทราบเงื่อนไขและรบัทราบระดบัผลงานของตนเอง โดยเมื่อทราบระดบัผลงานของ
ตนเองแล้ว ก็จะทราบอตัราการปรบัค่าจ้างและโบนัส ที่ชดัเจนทุกคน สอดคล้องกบังานวจิยัของ
ศศธิร ตนัเรอืงวงษ์ (2548) ไดท้ําการศกึษาเรื่องความพงึพอใจในงานและความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมเซมคิอนดกัเตอรใ์นเขตภาคกลาง ผลการศกึษาพบว่า พนกังาน
ในโรงงานอุตสาหกรรมเซมคิอนดกัเตอร ์ในเขตภาคกลางทีม่ ีเพศ ระดบัการศกึษา สถานภาพสมรส 
ตําแหน่งงาน และรายไดต่้อเดอืนต่างกนัจะมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารไมแ่ตกต่างกนั 
  ในสว่นของพนักงานทีม่รีะยะเวลาในการทาํงานแตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อบรษิทั ที
ไอเค แมนูแฟคเจอริง่ จํากดั ไม่แตกต่างกนันัน้ เป็นไปไดว้่า บรษิทัไดม้กีารดูแลพนักงานในทุกๆ
ดา้นโดยเทา่เทยีมกนั ไมไ่ดม้กีารนําระยะเวลาการทาํงานมาใชพ้จิารณาสทิธสิวสัดกิารหรอืทาํใหเ้กดิ
ความเหลื่อมลํ้าใดๆในทุกด้าน สอดคล้องกับงานวิจัยของ ณัฐชา วิทยพิเชฐสกุล (2548) ได้
ทําการศึกษาเรื่องความสมัพนัธ์ระหว่างเชาวน์อารมณ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ กรณีศึกษา: 
บรษิทัเอกชนแห่งหน่ึง อําเภอศรรีาชา จงัหวดัชลบุร ีผลการศกึษาพบว่า ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 
เพศ อายงุานและสถานภาพสมรส ไมม่ผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
 2. จากการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างแรงจงูใจในการทํางาน ดา้นปจัจยัจูงใจโดยรวม
ต่อความผกูพนัโดยรวมต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั พบว่า แรงจงูใจในการทํางาน ดา้น
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ปจัจยัจูงใจโดยรวมมคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัโดยรวมต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จํากดั 
โดยตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนั ในระดบัค่อนขา้งตํ่า กล่าวคอื ถา้พนกังานมี
แรงจูงใจในการทํางาน ดา้นปจัจยัจูงใจโดยรวมมากขึน้กจ็ะมคีวามผูกพนัโดยรวมต่อบรษิทั ทไีอเค 
แมนูแฟคเจอริง่ จํากดั เพิม่ขึน้ในระดบัค่อนขา้งตํ่า ทัง้น้ีอาจเป็นเพราะปจัจยัจูงใจในการปฏบิตังิาน 
ดา้นความมอีสิระในการทาํงาน และดา้นความรบัผดิชอบ มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัโดยรวมต่อ
บรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั ในระดบัคอ่นขา้งตํ่าเชน่กนัจงึสง่ผลใหใ้นภาพรวมของแรงจงูใจ
ในการทาํงาน ดา้นปจัจยัจงูใจโดยรวมมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัโดยรวมต่อบรษิทั ทไีอเค แมนู
แฟคเจอริง่ จํากดั ในระดบัค่อนขา้งตํ่า ซึ่งสอดคลอ้งกบัผลวจิยัของ ศริชิยั ปราบศรภีูม ิ(2545) ได้
ทาํการศกึษาเรือ่งความผกูพนัของพนกังานทีม่ต่ีอองคก์ร: ศกึษากรณีโรงไฟฟ้านครใต ้ผลการศกึษา
พบว่า ปจัจยัที่มคีวามสมัพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์กร ไดแ้ก่ ความเป็นอสิระในการทํางาน และ
สอดคลอ้งกบัผลวจิยัของ ศุภมติร บวัเสนาะ (2546) ไดท้ําการศกึษาเรื่องปจัจยัส่วนบุคคล ปจัจยั
ดา้นลกัษณะงาน และปจัจยัดา้นประสบการณ์ในการทํางานทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของ
พนักงานบรษิทัซวิเนชัน่แนล จํากดั ผลการศกึษาพบว่า ความมอีสิระในการทํางานมคีวามสมัพนัธ์
ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร และสอดคลอ้งกบัแนวคดิของดนัแฮม, กรู๊บ และแคสทาเนดา้ 
(วชัรนิทร ์วจิติรวงษ์. 2548: 23; อา้งองิจาก Dunham, Grube; & Castanada. 1994: 37) ไดส้รุป
ปจัจยัทีส่ง่ผลต่อองคป์ระกอบความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ การรบัรูล้กัษณะงานในแงข่องความเป็น
อสิระของงาน ความสําคญัของงานเอกลกัษณ์ของงาน ความหลากหลายของทกัษะและการใหผ้ล
ยอ้นกลบัของหวัหน้า การพึง่พาไดข้ององคก์ารเป็นความคาดหวงัในแงท่ีอ่งคก์าร สามารถดแูลรกัษา
ผลประโยชน์ของพนกังานได ้การรบัรูถ้งึการมสีว่นรว่มในการบรหิาร ซึง่ความรูส้กึของพนกังานว่ามี
สทิธใินการตดัสนิใจเกีย่วกบัสภาพแวดลอ้มในการทํางานและปญัหาต่าง ๆ ทีเ่กีย่วขอ้งกบัพนกังาน
อยา่งไร 
 2. จากการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างแรงจงูใจในการทาํงาน ดา้นปจัจยัคํ้าจุนโดยรวม
ต่อความผกูพนัโดยรวมต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั พบว่า แรงจงูใจในการทํางาน ดา้น
ปจัจยัคํ้าจุนโดยรวมมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัโดยรวมต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จํากดั 
โดยตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนั ในระดบัปานกลาง กล่าวคอื ถา้พนักงานมี
แรงจูงใจในการทํางาน ดา้นปจัจยัคํ้าจุนโดยรวมมากขึน้กจ็ะมคีวามผกูพนัโดยรวมต่อบรษิทั ทไีอเค 
แมนูแฟคเจอริง่ จํากดั เพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง ทัง้น้ีอาจเป็นเพราะปจัจยัคํ้าจุนในการปฏบิตังิาน 
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ และด้านวิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา มี
ความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัโดยรวมต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จํากดั ในระดบัปานกลาง
เชน่กนัจงึสง่ผลใหใ้นภาพรวมของแรงจงูใจในการทาํงาน ดา้นปจัจยัคํ้าจุนโดยรวมมคีวามสมัพนัธก์บั
ความผกูพนัโดยรวมต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั ในระดบัปานกลาง ซึง่สอดคลอ้งกบัผล
วจิยัของ ศริชิยั ปราบศรภีูม ิ(2545) ไดท้ําการศกึษาเรื่องความผูกพนัของพนักงานที่มต่ีอองค์กร: 
ศกึษากรณีโรงไฟฟ้านครใต้ ผลการศกึษาพบว่า ปจัจยัที่มคีวามสมัพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์กร 
ได้แก่ ความรู้สึกที่ดีต่อนโยบาย กฎข้อบงัคบั และสอดคล้องกบัแนวคิดของอลัเลน และเมเยอร ์
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(วชัรนิทร ์วจิติรวงษ์. 2548: 22 – 23; อา้งองิจาก Allen & Meyer; 1990: 1-18) ไดส้รุปปจัจยัทีม่ี
อทิธพิลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารทัง้ 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ปจัจยัทีส่่งผลต่อความผกูพนัดา้นจติใจ
ไดแ้ก่ความทา้ทายในงาน ความชดัเจนในบทบาทความชดัเจนในเป้าหมายความยากในการบรรลุ
เป้าหมายสมัพนัธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงานความยุตธิรรมการพึง่พาไดข้ององคก์ารและการมสี่วน
ร่วมในงาน ปจัจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การได้แก่ ระดับการศึกษา
ค่าตอบแทนทีเ่ป็นบําเหน็จบํานาญการลงทุนดา้นกําลงักายและเวลา ปจัจยัทีก่่อใหเ้กดิความผูกพนั
ดา้นบรรทดัฐานไดแ้ก่ การรบัรูถ้งึความคาดหวงัในความจงรกัภกัดจีากองคก์าร 
 3. จากการวิเคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน ด้านปจัจยัจูงใจในการ
ปฏิบัติงานโดยรวม พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นต่อปจัจยัจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมใน
ระดบัสงู ทัง้น้ีเป็นเพราะพนกังานปฏบิตังิานดว้ยความรวดเรว็ ผดิพลาดน้อย เป็นทีน่่าพอใจ หวัหน้า
งานของพนักงานไม่เขา้ยุ่งเกี่ยวกบัวธิกีารทํางานของพนักงานเอง พนักงานมอีสิระในการบรหิาร
เวลาในการปฏบิตัิงาน  พนักงานรูส้กึพงึพอใจเมื่อไดร้บัมอบหมายใหท้ํางานใหม่ๆ และพนักงาน
สามารถปฏบิตังิานด้วยตนเองโดยไม่มกีารตรวจสอบหรอืดูแลอย่างใกล้ชดิจากผูบ้งัคบับญัชา ซึ่ง
สอดคล้องกบัผลวจิยัของ จุฬาวรรณ กล้วยเครอื (2554) ไดท้ําการศกึษาเรื่องแรงจูงใจที่ส่งผลต่อ
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรศาลากลางจงัหวดันครปฐม ผลการศกึษาพบว่า แรงจูงใจ
ดา้นปจัจยัจงูใจ ของบุคลากรศาลากลางจงัหวดันครปฐมในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
 4. จากการวเิคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน ด้านปจัจยัคํ้าจุนในการ
ปฏิบตัิงานโดยรวม พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นต่อปจัจยัคํ้าจุนในการปฏิบตัิงานโดยรวมใน
ระดบัสูง ทัง้น้ีเป็นเพราะพนักงานได้รบัการปรบัเงนิเดอืนเป็นประจําทุกปี ทุกครัง้ที่บรษิทัจดัใหม้ี
การศกึษาดูงานต่างประเทศ พนักงานมโีอกาสไดร้บัการพจิารณาทุกครัง้ งานทีพ่นักงานรบัผดิชอบ
เปิดโอกาสใหพ้นักงานไดส้รา้งสมัพนัธภาพทีใ่กลช้ดิเพื่อแลกเปลีย่นความคดิเหน็กบัเพื่อนร่วมงาน 
กฎระเบยีบและขอบงัคบัของบรษิทั ไดร้บัการยอมรบัจากผูป้ฏบิตังิานเป็นอยา่งด ีผูบ้งัคบับญัชาของ
พนักงานมคีวามสามารถในการบรหิารงานไดอ้ย่างเป็นระบบและมแีบบแผน และผูบ้งัคบับญัชารบั
ฟงัความคดิเหน็ของพนักงานและใหพ้นกังานมสีว่นร่วมในการตดัสนิใจ ซึง่สอดคลอ้งกบัผลวจิยัของ
จุฬาวรรณ กลว้ยเครอื (2554) ไดท้าํการศกึษาเรื่องแรงจงูใจทีส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน
ของบุคลากรศาลากลางจงัหวดันครปฐม ผลการศกึษาพบว่า แรงจงูใจดา้นปจัจยัคํ้าจุนของบุคลากร
ศาลากลางจงัหวดันครปฐมในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
 
ข้อเสนอแนะท่ีได้จากงานวิจยั 
 ผลจากการวิเคราะห์และสรุปผลการวิจัยข้างตน ทําให้ทราบถึงปจัจัยใดบ้างที่มี
ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั เพื่อทีจ่ะไดนํ้าผลการวจิยัทีไ่ด้
ในครัง้น้ีไปใชเ้ป็นแนวทางในการปรบัปรุง พฒันาและวางแผนงาน เพื่อใหพ้นักงานเกดิความผกูพนั
กบัองคก์าร มากยิง่ขึน้ ซึง่ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะไดด้งัน้ี 
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 1. ปจัจยัคํ้าจุนโดยรวมมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ 
จํากดั โดยตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนั ในระดบัปานกลาง กล่าวคือ ถ้า
พนักงานมแีรงจูงใจในการทํางาน ด้านปจัจยัคํ้าจุนโดยรวมมากขึน้ก็จะมคีวามผูกพนัโดยรวมต่อ
บรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั เพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง ดงันัน้เพื่อเป็นการปรบัปรุงใหค้วาม
ผูกพันโดยรวมต่อบริษัท ทีไอเค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ดีขึ้น ผู้บริหารองค์การควรเน้นให้
ความสําคญัมากที่สุดในการปรบัปรุงปจัจยัคํ้าจุน โดยให้เน้นในการปรบัปรุงด้านความสมัพนัธ์
ระหว่างบุคคลในองค์การมากที่สุด รองลงมาคือด้านวธิีการปกครองของผู้บงัคบับญัชา และด้าน
นโยบายในการทาํงาน 
 2. จากการวจิยัพบว่า ปจัจยัคํ้าจุนในการปฏบิตังิาน ดา้นความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลใน
องคก์ารมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัโดยรวมต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั โดยตวัแปร
ทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนั ในระดบัปานกลาง กล่าวคอื ถา้พนักงานมปีจัจยัคํ้าจุน
ในการปฏบิตังิาน ดา้นความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์การมากขึน้กจ็ะมคีวามสมัพนัธ์กบัความ
ผกูพนัโดยรวมต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดัเพิม่ขึน้ปานกลาง ดงันัน้เพื่อเป็นการปรบัปรุง
ปจัจยัคํ้าจุน ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์การใหด้ขีึน้ ผูบ้รหิารองค์การ ควรปลูกฝงัให้
พนกังานรูจ้กัการทาํงานรว่มกบัคนอื่นมากกว่าการทาํงานเพยีงลําพงั ใหม้กีารทาํงานรว่มกนัเป็นทมี 
เน่ืองจากการทํางานเป็นทมีช่วยใหม้กีารนําหลกัมนุษยส์มัพนัธ์มาใชใ้นกลุ่มและทมีงาน เช่น การรู้
เรา รูเ้ขา เอาใจเขามาใส่ใจเรา งานของกลุ่มและทมีงานจะดําเนินไปดว้ยด ี เกดิรูร้กัสามคัครีะหว่าง
สมาชกิของกลุ่มและทมีงาน ในการทํางานใหป้ระสานสมัพนัธ์ที่ดต่ีอกนั และการทํางานเป็นทมีมี
ความสําคัญในทุกองค์กรการทํางานเป็นทีมเป็นสิ่งจําเป็นสําหรับการเพิ่มประสิทธิภาพและ
ประสทิธผิลของการบรหิารงานการทาํงานเป็นทมีมบีทบาทสาํคญัทีจ่ะนําไปสู่ความสาํเรจ็ของงานที่
ตอ้งอาศยัความรว่มมอืของกลุ่มสมาชกิเป็นอยา่งด ี
 3. จากการวิจัยพบว่า  ปจัจัยคํ้ า จุนในการปฏิบัติงาน  ด้านวิธีการปกครองของ
ผูบ้งัคบับญัชามคีวามสมัพนัธ์กบัความผกูพนัโดยรวมต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จํากดั โดย
ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนั ในระดบัปานกลาง กล่าวคอื ถา้พนกังานมปีจัจยั
คํ้าจุนในการปฏบิตังิาน ดา้นวธิกีารปกครองของผูบ้งัคบับญัชามากขึน้กจ็ะมคีวามสมัพนัธก์บัความ
ผกูพนัโดยรวมต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดัเพิม่ขึน้ปานกลาง ดงันัน้เพื่อเป็นการปรบัปรุง
ปจัจยัคํ้าจุน ดา้นวธิกีารปกครองของผูบ้งัคบับญัชาใหด้ขีึน้ ผูบ้รหิารองคก์ารหรอืผูบ้งัคบับญัชาควร
ใช้ถ้อยคําที่สุภาพในการสื่อสารกบัพนักงานหรือเพื่อนร่วมงานด้วยกนัเสมอ เพื่อแสดงความมี
มารยาท มีไมตรีจิตกับพนักงาน และผู้บังคับบัญชาหรือผู้บริหารควรมีความสามารถในการ
บรหิารงานไดอ้ย่างเป็นระบบและมแีบบแผน รบัฟงัความคดิเหน็ของพนกังานและใหพ้นกังานมสีว่น
รว่มในการตดัสนิใจ มคีวามยตุธิรรมในการบงัคบับญัชาและประเมนิผลงาน 
 4. จากการวจิยัพบว่า ความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงาน โดยภาพรวมมคีวามคดิเหน็
ในระดับสูง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อในข้อพนักงานปฏิบัติงานที่ได้ร ับมอบหมายอย่างเต็ม
ความสามารถ เพื่อความสาํเรจ็ของบรษิทั มรีะดบัคะแนนเฉลีย่สงูสุด รองลงมาในขอ้เมื่อเกดิปญัหา
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ในการทํางาน พนักงานพรอ้มทีจ่ะใชค้วามพยายามอย่างเต็มที ่เพื่อแก้ปญัหาใหลุ้ล่วง และมคีวาม
คิดเห็นน้อยที่สุดในเรื่องพนักงานจะทํางานกบับริษัท ทีไอเค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากดั ต่อไป ใน
อนาคต ดงันัน้เพื่อเป็นการปรบัปรุงความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานใหด้ขีึน้ ผูบ้รหิารองค์การ
ควรทําให้พนักงานรู้สึกถึงการได้ร ับความสําคัญจากหัวหน้า และจากองค์กร ว่าตนเองก็มี
ความสาํคญัในการสรา้งผลงานใหก้บัองคก์ร สรา้งความสมัพนัธท์ีด่รีะหว่างเพื่อนร่วมงานในองคก์ร
เดยีวกนั พจิารณาค่าตอบแทน และรางวลัตอบแทนการทํางานทีเ่ป็นธรรม และผูบ้รหิารขององคก์ร
ตอ้งมคีวามน่าเชื่อถอื และมภีาวะผูนํ้า สามารถเป็นผูนํ้าใหก้บัพนักงานในองคก์รได ้จงึจะช่วยทําให้
พนักงานมคีวามผูกพนัต่อองค์การมากขึน้และทําใหพ้นักงานรูส้กึอยากทํางานกบับรษิทัต่อไป ใน
อนาคต 
 
ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจยัครัง้ต่อไป 
 1. ในการวจิยัครัง้น้ีเป็นการศกึษาปจัจยัจูงใจในการปฏบิตังิานทัง้ 3 ดา้น ประกอบไปดว้ย 
ดา้นความสําเรจ็ในการทํางานของบุคคล ดา้นความมอีสิระในการทํางาน และดา้นความรบัผดิชอบ 
ในการศกึษาครัง้ต่อไปอาจจะเพิม่ตวัแปรปจัจยัจูงใจอกี 2 ดา้น ตามทฤษฏขีองเฟรเดรกิเฮอรเ์บริก์ 
ประกอบไปด้วย ด้านการได้รบัการยอมรบันับถือ และด้านความก้าวหน้า เพื่อทราบปจัจยัจูงใจที่
แทจ้รงิทีม่คีวามสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
 2. ในการวจิยัครัง้น้ีเป็นการศกึษาปจัจยัคํ้าจุนในการปฏบิตังิานทัง้ 4 ดา้น ประกอบไปดว้ย 
ดา้นโอกาสทีจ่ะไดร้บัความกา้วหน้า ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคลในองคก์าร ดา้นนโยบายในการ
ทํางาน และดา้นวธิกีารปกครองของผูบ้งัคบับญัชา ในการศกึษาครัง้ต่อไปอาจจะเพิม่ตวัแปรปจัจยั
คํ้าจุนอกี 3 ดา้น ตามทฤษฏขีอง Frederick Herzberg ประกอบไปดว้ย เงนิเดอืน ดา้นความมัน่คง
ในการทํางาน และดา้นสภาพการทํางาน เพื่อทราบปจัจยัคํ้าจุนทีแ่ทจ้รงิทีม่คีวามสมัพนัธ์ต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
 3. เน่ืองจากการวิจัยครัง้น้ีได้ให้ความสําคัญกับการศึกษาในเชิงปริมาณ ดังนัน้ใน
การศึกษาครัง้ต่อไป ผู้สนใจควรที่จะศึกษาเพิ่มเติมในด้านเชิงคุณภาพหรือแบบผสมเพื่อให้
ผลการวจิยัสามารถอธบิาย ไดอ้ยา่งชดัเจน และครอบคลุมตามประเดน็การศกึษา 
 4. ควรขยายมติขิองความผูกพนัใหม้ากขึน้ และใหม้คีวามสอดคลอ้งกบัสภาพปจัจุบนัให้
มากที่สุด เช่น ความผูกพนัด้านจิตใจ ความผูกพนัด้านการคงอยู่กบัองค์การ ความผูกพนัด้าน
บรรทดัฐาน ตามทฤษฏขีอง Dunham, Grube, & Castanada, เพื่อทีจ่ะไดท้ราบความผกูพนัที่
แทจ้รงิต่อบรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจยั 
เรือ่ง 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงาน 
บริษทั ทีไอเค แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั 

 
คาํช้ีแจง แบบสอบถามเพือ่การวจิยัน้ีเป็นสว่นหน่ึงของการศกึษาตามหลกัสตูรปรญิญาบรหิารธุรกจิ 
 มหาบณัฑติ มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ โดยขอ้มลูทีไ่ดจ้ะถูกเกบ็เป็นความลบั 
 
 ข้าพเจ้าขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงสําหรับความอนุเคราะห์ของท่านในการตอบ
แบบสอบถามในครัง้น้ี 
 แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 สว่นดงัน้ี 
 สว่นที ่1: ขอ้มลูสว่นบุคคล 
 สว่นที ่2: แรงจงูใจในการทาํงานของพนกังาน 
 สว่นที ่3: ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
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ส่วนท่ี 1 
ข้อมลูส่วนบคุคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 
คาํช้ีแจง โปรดทาํเครือ่งหมาย  ลงในชอ่งวงเลบ็  ใหต้รงกบัสภาพความเป็นจรงิเกีย่วกบั 
 ตวัทา่น 
 1. เพศ 
       ชาย        
   หญงิ 
 2. อาย ุ
   ตํ่ากวา่หรอืเทา่กบั 25 ปี       
   26 – 35 ปี 
       36 – 45  ปี        
   มากกวา่ 45  ปี 
 3. สถานภาพสมรส 
       สมรส         
   โสด 
       หมา้ย/หยา่รา้ง 
 4. ระดบัการศกึษาสงูสดุ 
       ตํ่ากวา่ปรญิญาตร ี       
   ปรญิญาตร ี
       สงูกวา่ปรญิญาตร ี
 5. หน่วยงานทีป่ฏบิตังิาน 
       ฝา่ยผลติ         
   ฝา่ยสาํนกังาน 
 6. รายไดต่้อเดอืน 
       ไมเ่กนิ 10,000 บาท        
   10,001 – 20,000 บาท 
       20,001 – 30,000 บาท        
   มากกวา่ 30,000 บาท 
 7. ระยะเวลาในการทาํงาน ณ บรษิทัปจัจุบนั 
       น้อยกวา่หรอืเทา่กบั 3 ปี      
   4 – 6 ปี 
       7 ปีขึน้ไป 
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ส่วนท่ี 2 
แรงจงูใจในการทาํงานของพนักงาน 

 
คาํช้ีแจง โปรดทาํเครือ่งหมาย  ลงในชอ่งวา่ง ตามระดบัความคดิเหน็ของทา่น 
 

 
แรงจงูใจในการทาํงานของพนักงาน 

 

ไม่
เห
น็ด้

วย
อย่

าง
ยิ่ง

 

ไม่
เห
น็ด้

วย
 

ไม่
แน่

ใจ
 

เห
น็ด้

วย
 

เห
น็ด้

วย
อย่

าง
ยิ่ง

 

(1) (2) (3) (4) (5) 
ปัจจยัจงูใจ 
ความสาํเรจ็ในการทาํงานของบคุคล       
1. ท่านสามารถทีจ่ะแกไ้ขและป้องกนัปญัหางานทีเ่กดิขึน้ไดด้ว้ย

ตวัของทา่นเอง 
     

2. การปฏบิตัิงานของท่านสําเรจ็ตามที่คาดหวงั ทําใหท้่านมี
กาํลงัใจทีจ่ะปฏบิตังิานใหด้ยีิง่ขึน้ต่อไป 

     

3. ผลการปฏบิตังิานของท่าน มกัไดร้บัคําชมเชยและการยอมรบั
จากผูบ้งัคบับญัชาของทา่น 

     

4. ทา่นปฏบิตังิานดว้ยความรวดเรว็ ผดิพลาดน้อย เป็นทีน่่าพอใจ      
ความมีอิสระในการทาํงาน      
1. ทา่นมอีสิระในการทาํงานและแกไ้ขปญัหาอยา่งเตม็ทีเ่พื่อใหง้าน

สาํเรจ็ตามทีไ่ดร้บัมอบหมาย 
     

2. หวัหน้างานของทา่นไมเ่ขา้ยุง่เกีย่วกบัวธิกีารทาํงานของทา่น      
3. ท่านสามารถแสดงความคดิเหน็หรอืขอ้เสนอแนะเกี่ยวกบัวธิี

ปฏบิตังิานไดอ้ยา่งเตม็ทีก่บัหวัหน้างาน 
     

4.  ทา่นมอีสิระในการบรหิารเวลาในการปฏบิตังิานของทา่น      
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แรงจงูใจในการทาํงานของพนักงาน 
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(1) (2) (3) (4) (5) 
ความรบัผิดชอบ      
1. ทา่นรูส้กึพงึพอใจเมือ่ไดร้บัมอบหมายใหท้าํงานใหม่ๆ       
2. ทา่นสามารถรบัผดิชอบงานของตนเองไดเ้ป็นอยา่งด ี      
3. ท่านสามารถปฏบิตังิานดว้ยตนเองโดยไม่มกีารตรวจสอบหรอื

ดแูลอยา่งใกลช้ดิจากผูบ้งัคบับญัชา 
     

4. ทา่นไดร้บัอาํนาจอยา่งเพยีงพอกบังานทีท่า่นไดร้บัมอบหมาย      
ปัจจยัคํา้จนุ 
โอกาสท่ีจะได้รบัความก้าวหน้า       
1. ท่านมโีอกาสไดร้บัพจิารณาเลื่อนขัน้หรอืปรบัตําแหน่งเป็น

ประจาํทุกปี 
     

2. ท่านมกัไดร้บัคดัเลอืกใหเ้ขา้อบรม เมื่อบรษิทัมกีารจดัฝึกอบรม
พนกังาน 

     

3.  ทา่นไดร้บัการปรบัเงนิเดอืนเป็นประจาํทุกปี      
4. ทุกครัง้ที่บรษิทัจดัใหม้กีารศกึษาดูงานต่างประเทศ ท่านมี

โอกาสไดร้บัการพจิารณาทุกครัง้ 
     

ความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคลในองคก์าร      
1. ทา่นมกัไดร้บัความชว่ยเหลอืจากเพือ่นรว่มงานอยูเ่สมอ      
2. งานทีท่่านรบัผดิชอบเปิดโอกาสใหท้่านไดส้รา้งสมัพนัธภาพที่

ใกลช้ดิเพือ่แลกเปลีย่นความคดิเหน็ กบัเพือ่นรว่มงาน 
     

3. ท่านสามารถปรกึษาเรื่องสว่นตวัและเรื่องงานกบัเพื่อนรว่มงาน
ไดอ้ยา่งสนิทสนม 

     

4. ท่านพงึพอใจที่จะปฏบิตังิานกบัเพื่อร่วมงานมากกว่าทํางาน
เพยีงลาํพงั 
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แรงจงูใจในการทาํงานของพนักงาน 
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(1) (2) (3) (4) (5) 
นโยบายในการทาํงาน      
1. บรษิทั มนีโนบายการทํางานทีช่ดัเจนและมกีารชีแ้จงใหท้่าน

รบัทราบ 
     

2. กฎระเบยีบและขอบงัคบัของบรษิทั ได้รบัการยอมรบัจาก
ผูป้ฏบิตังิานเป็นอยา่งด ี

     

3. ทา่นสามารถมสีว่นรว่มในการกาํหนดนโยบายในการทาํงานของ
บรษิทั 

     

4. นโยบายในการทํางานของบรษิทั ช่วยใหท้่านปฏบิตังิานได้
สะดวกและรวดเรว็ 

     

วิธีการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา      
1. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมคีวามสามารถในการบรหิารงานได้

อยา่งเป็นระบบและมแีบบแผน 
     

วิธีการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา (ต่อ)      
2. ผู้บงัคบับญัชามีความยุติธรรมในการบงัคบับญัชาและ

ประเมนิผลงาน 
     

3. ผูบ้งัคบับญัชารบัฟงัความคดิเหน็ของท่านและใหท้่านมสีว่นรว่ม
ในการตดัสนิใจ 

     

4. ผูบ้งัคบับญัชาของทา่น ใชถ้อ้ยคาํทีส่ภุาพกบัทา่นเสมอ      
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ส่วนท่ี 3 
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงาน 

 
คาํช้ีแจง โปรดทาํเครือ่งหมาย  ลงในชอ่งวา่งตามระดบัความคดิเหน็ของทา่น 
 

ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงาน 
บริษทั ทีไอเค แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั 
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(1) (2) (3) (4) (5) 
1. ท่านปฏบิตังิานทีไ่ดร้บัมอบหมายอยา่งเตม็ความสามารถ 

เพือ่ความสาํเรจ็ของบรษิทั 
     

2. ท่านมคีวามภูมใิจทีไ่ดเ้ป็นพนักงานของ บรษิทั ทไีอเค 
แมนูแฟคเจอริง่ จาํกดั 

     

3. เมื่อเกดิปญัหาในการทํางาน ท่านพรอ้มที่จะใชค้วาม
พยายามอยา่งเตม็ที ่เพือ่แกป้ญัหาใหลุ้ล่วง 

     

4. ท่านไม่สนใจคําชกัชวนจากผู้อื่น ในการแนะนําให้
เปลีย่นไปทาํงานทีบ่รษิทัอื่นๆ 

     

5. ท่านจะทํางานกบับรษิทั ทไีอเค แมนูแฟคเจอริง่ จํากดั 
ต่อไป ในอนาคต 

     

 
 

************************************************* 
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ภาคผนวก  ข 
 

รายนามผูเ้ช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 
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รายนามผูเ้ช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 
 
 รายช่ือ       ตาํแหน่งและสถานท่ีทาํงาน 
1. อาจารย ์ดร.ธนภมู ิอตเิวทนิ    อาจารยป์ระจาํ ภาควชิาบรหิารธุรกจิ 
         คณะสงัคมศาสตร ์
         มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 
 
2. อาจารยจ์ติอุษา ขนัทอง     อาจารยป์ระจาํ ภาควชิาบรหิารธุรกจิ 
         คณะสงัคมศาสตร ์
         มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวติัย่อผูท้าํสารนิพนธ ์
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ประวติัย่อผูท้าํสารนิพนธ ์
 

ชื่อ ชื่อสกุล    ณฐัพชัร ์กจิสวสัด ์
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