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การศึกษาครัง้นี ้มีวตัถุประสงค์เพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างลกัษณะส่วนบคุคลกบัความ

ผกูพนัในองค์กร และเพ่ือศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในงาน ประสบการณ์ในการทํางานกับ

ความผูกพนัตอ่องค์กรของพนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทมุวนั กรุงเทพฯ เคร่ืองมือท่ีใช้ในการ

วิจยัเป็นแบบสอบถาม มีค่าความเช่ือมัน่ทัง้ฉบบัเท่ากับ .780 กลุ่มตวัอย่างเป็นพนกังานในธุรกิจ ฟู้ด 

เดลิเวอร่ี เขตปทมุวนั กรุงเทพฯ จํานวน 205 ตวัอย่าง วิเคราะห์ข้อมลูด้วยทดสอบความแตกต่างคา่ที

เทส วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวด้วย One-way Anova และทดสอบความสมัพนัธ์ระหว่างตวั

แปรด้วยคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เพียร์สนั 

ผลการวิจยั พบว่า ผู้ ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 20-29 ปี มี

สถานภาพโสด สําเร็จการศกึษาระดบัอนปุริญญาตรี/ปวส. มีระยะเวลาในการปฏิบตัิงานน้อยกว่า 3 ปี 

และรายได้ตอ่เดือน 10,001 – 14,999 บาท และมีความผกูพนัตอ่องค์กรอยูใ่นระดบัสงู 

ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบวา่ 

พนักงานท่ีมีลักษณะทางประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 

ระยะเวลาการปฏิบตังิาน และรายได้ตอ่เดือนแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรไมแ่ตกตา่งกนั 

ปัจจยัแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน มีความสมัพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกบัความผกูพนั

ตอ่องค์กร อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05  

ปัจจยัประสบการณ์ในการทํางาน มีความสมัพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกบัความผกูพนั

ตอ่องค์กร อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05  
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 The objective of this study was to compare the different aspects of personal ties 

with the organization. And the relationship between the incentive to work. Experience in 

working with the engagement of employees in the food delivery business in Pathumwan, 

Bangkok. The tool used in this study was a questionnaire. The confidence of the whole 

issue. Reliability of the questionnaire is equal to .780, with 5 level rating scales that are 

arranged in ascending order. The samples consisted of two hundred and five five of food 

delivery employees in Pathumwan, Bangkok. The data analysis included t-test, the 

difference synthase. One-way analysis of variance with One-way Anova and test 

relationships between variables with Pearson product moment correlation coefficient. 

The results of the study were as follows: 

The results of this research have found that the majority of respondents are female, 

aged 20-29 years of marital status unmarried graduate diploma/Bachelor/associate degree. 

There is a period of less than 3 years old and operating income per month, 10,001 – 14,999 

and enablement is high. 

Employees with demographic characteristics such as gender, age, marital status, 

educational level. Time Performance  and monthly income are different. The engagement is 

no different. 

Factor in job motivation. There is a moderate positive relationship with ties to the 

organization. Statistically significant level of .05 

Factor in work experience. There is a moderate positive relationship with ties to the 

organization. Statistically significant level of .05 

 

 

 

 



 
 

ประกาศคุณูปการ 

 สารนิพนธ์ฉบบันีสํ้าเร็จลงได้ด้วยความกรุณาจาก อาจารย์ ดร.ณฏัฐพชัร มณีโรจน์ ประธาน

ปรึกษาสารนิพนธ์ ทีได้กรุณาเสียสละเวลาอนัมีคา่นบัตัง้แตเ่ร่ิมต้นจบเสร็จสมบรูณ์ในการให้คําปรึกษา 

คําแนะนําท่ีมีคณุคา่ ชว่ยเหลือ และแก้ไขข้อบกพร่องตา่ง ๆ ซึง่เป็นประโยชน์ในการทําสารนิพนธ์ฉบบันี ้

ผู้ วิจยัรู้สึกซาบซึง้ในความกรุณา และขอกราบขอบพระคณุเป็นอย่างสงูไว้ ณ โอกาสนี ้การวิจยัครัง้นีมี้

ความเช่ือมั่นเป็นเคร่ืองมือท่ีมีคุณภาพด้วยการได้รับความกรุณาจากผู้ เ ช่ียวชาญทัง้  3 ท่าน 

ประกอบด้วย ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วีรวิชญ์ เลิศไทยตระกลู, อาจารย์ ดร.เศรษฐวสัภุ์ พรมสิทธ์ิ และ

อาจารย์ ดร.กวีพงษ์ เลิศวชัรา ท่ีได้กรุณาตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลู 

 ผู้ วิจยัขอกราบขอบพระคณุคณาจารย์ทุกท่าน ในภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร์ 

มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒท่ีประสิทธ์ิประสาทวิชาความรู้ให้ความช่วยเหลือตลอดจนประสบการณ์

ท่ีดีแก่ผู้ วิจยัอีกทัง้ยงัให้ความเมตตาด้วยดีเสมอมา 

 ขอขอบคณุเจ้าหน้าท่ีโครงการบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต เจ้าหน้าท่ีภาควิชาบริหารธุรกิจคณะ

สงัคมศาสตร์ และบณัฑิตวิทยาลยัทุกท่านตลอดจนผู้ มีส่วนสําเร็จต่องานวิจัยนีทุ้กท่านท่ีได้ให้ความ

ชว่ยเหลือ และอํานวยความสะดวกเป็นอย่างดีตลอดระยะเวลาการศกึษาของผู้ วิจยั 

 ผู้ วิจัยขอขอบคุณ รุ่นพ่ี รุ่นท่ี 18 และเพ่ือนนิสิตรุ่นท่ี 19 คณะสังคมศาสตร์ ภาควิชา

บริหารธุรกิจ สาขาการจดัการท่ีคอยช่วยเหลือ ให้กําลงัใจ และให้คําแนะนําในการทําสารนิพนธ์ฉบบันี ้

มาโดยตลอด 

 ผู้ วิจัยขอขอบคุณผู้ ตอบแบบสอบถามทุกท่านท่ีสละเวลาให้ความร่วมมือในการตอบ

แบบสอบถาม และขอบพระคณุบิดา มารดา ญาติพ่ีน้อง เพ่ือนร่วมงานของผู้ วิจยัท่ีได้ให้การสนบัสนุน

สง่เสริมพร้อมทัง้เป็นกําลงัใจให้ตลอดมารวมไปถึงผู้ มีสว่นชว่ยเหลือทกุทา่นท่ีมิได้เอย่ถึงมา ณ ท่ีนีด้้วย 

 สดุท้ายนีผู้้ วิจยั ขอมอบคณุประโยชน์ และความดีอนัพึงจากสารนิพนธ์ฉบบันี ้เป็นเคร่ืองบชูา

พระคณุของบิดา มารดา ญาติพ่ีน้อง บูรพคณาจารย์ทุกท่าน ท่ีได้อบรมสัง่สอน ชีแ้นวทางท่ีดี และมี

คณุคา่ตลอดจนสําเร็จการศกึษา 
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บทที่ 1 

บทนํา 

 
ภูมิหลัง  

 ในปัจจบุนัธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ีเป็นอีกช่องทางหนึ่งท่ียงัได้รับความนิยมอย่างสม่ําเสมอ และมี

แนวโน้มเพิ่มขึน้ เน่ืองจากยงัคงมีสินค้าบางประเภทท่ีเหมาะกบัการขนส่งแบบเดลิเวอร่ี จากข้อมลูสถิติ

รวบรวมโดย ในปี พ.ศ.2559 มีการขยายตวัเพิ่มขึน้ร้อยละ 6.4 โดยมีมลูคา่ 1.828 แสนล้านบาท เป็น

ปรากฏการณ์ท่ีสําคญัในรอบหลายปีท่ีผ่านมา (ศรีวิภา สิริปัญญาวิทย์. 2559) ธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ีใน

ประเทศไทยมีการเติบโตอย่างตอ่เน่ืองในหลายปีท่ีผ่านมาซึ่งโดยเฉล่ียจะมีการขยายตวัเพิ่มขึน้ร้อยละ 

7-10 ตอ่ปี แตบ่างธุรกิจ มีสาเหตหุลกัจากภาวะเศรษฐกิจท่ีถดถอยภายในประเทศ และสภาพการเมือง

ท่ีไมแ่นน่อน ซึง่สง่ผลให้มีการส่งเสริมการขายท่ีลดลง อีกทัง้ประชาชนส่วนใหญ่มีการชะลอการใช้จ่าย

ออกไปอีกด้วย ซึ่งยอดขายในปีท่ีแล้วของธุรกิจขายอาหารเบอร์หนึ่งของประเทศไทยอย่างแมคโดนลัล์ 

(McDonald’s) มียอดขายลดลงร้อยละ 3.27 โดยมีมูลค่า 1.62 หม่ืนล้านบาท เน่ืองมาจากผล

ประกอบการท่ีลดลง เหตผุลหลกัคือ ผู้บริโภคในทกุวนันีต้า่งให้ความสนใจในสขุภาพ และภาพลกัษณ์

ของตนเองมากขึน้ (ปวีณา โชตมณีวงศ์. 2550) ซึ่งเป็นทิศทางเดียวกับผู้บริโภคทัว่โลกในปัจจุบนั 

กระแสเดลิเวอร่ี กําลงัมาแรง  และเป็นท่ีน่าจบัตามองของธุรกิจเอสเอ็มอี เพราะหลายธุรกิจหลายกลุ่ม

สินค้าตา่งเร่ิมปรับตวัสอดรับกบัพฤติกรรมผู้บริโภคท่ีเปล่ียนแปลงไปจากเดิมท่ีนิยมเดินทางมาจบัจ่าย

ใช้สอย หรือ รับประทานอาหารนอกบ้าน แต่ผู้บริโภคยุคปัจจุบนักลบัหนัมาใช้บริการเดลิเวอร่ีมากขึน้ 

เพราะข้อจํากดัเร่ืองของเวลาความเหน่ือยล้ากับการจราจรติดขดั และนํา้มนัแพงขึน้อย่างตอ่เน่ือง ทํา

ให้ปัจจยัดงักลา่วกลายเป็นชอ่งวา่งของบริการรูปแบบใหมท่ี่เรียกวา่ “เดลิเวอร่ี” ปัจจบุนั ธุรกิจเอสเอ็มอี

ท่ีเปิดบริการเดลิเวอร่ีสามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภทใหญ่ คือ ธุรกิจอาหาร และธุรกิจบริการใน

ประเทศไทยธุรกิจเดลิเวอร่ีประเภทสินค้าอาหารเป็นกลุ่มท่ีผู้ประกอบการเอสเอ็มอีมีความสนใจทํา

ธุรกิจมากท่ีสดุ ปัจจบุนัธุรกิจเดลิเวอร่ีสินค้าอาหารในภาพรวมมีมลูคา่ประมาณ 8,000 - 10,000 ล้าน

บาทเพิ่มขึน้ร้อยละ 15-20 ของทกุปี (อริศรา พลายชไูชย. 2558)  

 ปี พ.ศ.2559 หากมองในมมุบวก พบวา่ธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี มีการเติบโตมากกว่าอตุสาหกรรม 

โดยเป็นอุตสาหกรรมท่ีได้รับผลกระทบจากภาวะเศรษฐกิจ และกําลงัซือ้ท่ีชะลอตวัลงน้อยกว่า ไม่

เพียงแต่ผลกระทบจากภาวะเศรษฐกิจแล้ว ยังมีผลกระทบจากภาวะการแข่งขันท่ีสูงขึน้ ไม่ใช่แค่

ผู้ประกอบการในกลุ่มธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ีเท่านัน้ ยงัมีผู้ประกอบการอ่ืน ๆ ท่ีเข้ามาทําธุรกิจในช่องทาง

ออนไลน์ ซึ่งสินค้าอยู่ในกลุ่มเดียวกัน  และยงัมีสินค้าหลากหลายมากขึน้ แต่ในมุมของผู้ เข้ามาร่วม

ธุรกิจนัน้ มีจํานวนเพิ่มมากขึน้อยา่งตอ่เน่ือง เพราะธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี ยงัคงมีเสน่ห์ในตวัเองท่ีสามารถ
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ทําเป็นอาชีพได้  และมีรูปแบบหลากหลายวิธี ซึ่งปรับเปล่ียนไปตามพฤติกรรมผู้บริโภคในยุคปัจจุบนั 

ดงันัน้ แนวทางการดําเนินธุรกิจภายใต้กลยทุธ์การตลาด 4.0 ท่ีมีรูปแบบการตลาดดิจิตอลเข้ามาเป็น

เคร่ืองมือสําคญั ไม่แตกตา่งไปจากกลุ่มธุรกิจอ่ืน ๆ ซึ่งในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ีได้เร่ิมเห็นทิศทางการก้าว

ไปสูแ่นวทางดงักลา่วอยา่งชดัเจน  และได้เร่ิมพฒันาเคร่ืองมือทางการตลาดท่ีเป็นระบบดิจิตอลออกมา

ใช้ เช่น แอพพลิเคชัน่ เว็บไซต์อีคอมเมิร์ซ เพ่ือเป็นช่องทางท่ีเข้าถึงผู้บริโภค และนกัธุรกิจซึ่งเป็นการ

เพิ่มโอกาสทางการตลาด และสร้างยอดขายให้มากขึน้ด้วย 

จากแนวโน้มของการแข่งขันของธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ีท่ีรุนแรงมากย่ิงขึน้ในยุคปัจจุบนัทําให้

ผู้ประกอบการธุรกิจทางการแข่งขนั พยายามสร้างความได้เปรียบ หรือ มีโอกาสเหนือคูแ่ข่ง ซึ่งธุรกิจ

ตา่งต้องการให้สินค้า และบริการของตนเองเป็นท่ียอบรับ และมีภาพลกัษณ์ท่ีดีในสายตาของผู้บริโภค 

โดยสามารถตอบสนองต่อความต้องการของผู้ บริโภคได้อย่างตรงจุด และสร้างความพึงพอใจแก่

ผู้บริโภค ทําให้ภาพรวมของส่วนแบง่การตลาดของบริษัทเพิ่มสงูขึน้ หรือ รักษาส่วนแบง่ทางการตลาด

ไว้ได้ ซึง่ปัจจยัส่วนประสมทางการตลาดอาจมีส่วนในการทําให้ธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ีประสบความสําเร็จ  

และเป็นสิ่งท่ีผู้ประกอบการ หรือ นกัธุรกิจขายตรงทกุคนตา่งต้องการทราบว่า ปัจจยัใดท่ีมีความสําคญั 

หรือ สามารถดงึดดูใจ หรือ มีผลตอ่ผู้บริโภคในการตดัสินใจซือ้สินค้าของตน ซึ่งจะทําให้สินค้าของตน

เป็นท่ียอมรับของผู้บริโภคตลอดไป (รุ่งทิพย์ คงมานะ. 2549) 

 ดงันัน้ การท่ีธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี จะประสบความสําเร็จได้นัน้ ต้องแสวงหากลยทุธ์ในการจงูใจ

เพ่ือผลักดนัพนักงานเกิดความพึงพอใจ มีความสุขในการทํางานเกิดแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน มี

ความคดิริเร่ิม ซึง่ส่งผลให้สามารถบรรลเุปา้หมายขององค์กรได้ หากมีการละเลยในการสร้างแรงจงูใจ

ในการทํางานของพนกังาน ย่อมทําให้พนกังานขาดแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน และอาจทําให้เกิดการ

แสดงออกในหลายรูปแบบ เชน่ การขาดงานบอ่ย การทํางานไม่เต็มท่ี สร้างผลงานได้น้อย หรือ ผลงาน

ไมเ่ป็นไปตามเปา้หมายท่ีวางไว้ ซึง่ยอ่มก่อให้เกิดผลเสียตอ่องค์กร ทัง้นีอ้งค์กรจึงมีหน้าท่ีสําคญัในการ

ท่ีจะต้องสร้างให้พนกังานมีความรู้สึกท่ีดีมีความพึงพอใจจนพฒันาเป็นความผกูพนัตอ่องค์กรในท่ีสุด 

ซึง่ความผกูพนัตอ่องค์กรเป็นคณุลกัษณะสําคญัท่ีทกุองค์กรต้องการ (ชเูกียรต ิยิม้พวง. 2554) 

  จากท่ีกล่าวมาข้างต้น ผู้ วิจยัจึงสนใจท่ีจะศึกษา “ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในงานกับ

ความผูกพนัตอ่องค์กรของพนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทุมวนั กรุงเทพฯ” เพราะธุรกิจขนส่ง

แบบ เดลิเวอร่ีเป็นช่องทางการจดัจําหน่ายท่ีน่าสนใจในภาวะช่วงเกิดปัญหาทางเศรษฐกิจ และมีการ

แขง่ขนัสงูในปัจจบุนั  และยงัเป็นชอ่งทางหนึง่ท่ีเปิดโอกาสให้คนท่ีมีความสามารถมีความคิดริเร่ิม และ

กล้าเส่ียงในการแสวงหาความสําเร็จ และการเติบโตของกลุ่มธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ีงานวิจัยนีจ้ะเป็น

แนวทางในการวางแผนธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ีให้เกิดความพึงพอใจสงูสุดสําหรับพนกังานท่ีปฏิบตัิงานใน

กลุม่ธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ีเพ่ือให้เกิดความจงรักภกัดี และทํางานได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 
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ความมุ่งหมายของการวิจัย 

 1. เพ่ือศึกษาระดบัแรงจูงใจในงาน ประสบการณ์ในการทํางาน และความผูกพนัต่อองค์กร

ของพนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทมุวนั กรุงเทพฯ 

2. เพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในธุรกิจ ฟู้ด  

เดลิเวอร่ี เขตปทุมวัน กรุงเทพฯ จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ

การศกึษา ระยะเวลาปฏิบตังิาน และรายได้ตอ่เดือน 

 3. เพ่ือศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจงูใจในงานกบัความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานใน

ธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทมุวนั กรุงเทพฯ 

  4. เพ่ือศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างประสบการณ์ในการทํางานกบัความผกูพนัตอ่องค์กรของ

พนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทมุวนั กรุงเทพฯ 

   

ความสาํคัญของการวิจัย 

 1. นําผลท่ีได้ไปปรับปรุงปัจจยัตา่ง ๆ ให้เหมาะสมกบัพนกังาน ซึ่งจะเป็นแนวทางในการวาง

แผนการบริหารงานการบุคคลของแต่ละองค์กร เพ่ือให้เกิดแรงกระตุ้น และผลักดนัให้พนกังานเกิด

ความผกูพนัตอ่องค์กร 

 2. สามารถนําไปใช้เป็นประโยชน์ในการบริหารงานอ่ืน ๆ เพ่ือเพิ่มศกัยภาพของพนกังานท่ีมี

อยูเ่ดมิตลอดจนประโยชน์ในการบริหารงานบคุคล และทรัพยากรมนษุย์ตอ่ไป 

 

ขอบเขตการวิจัย 
 1. ขอบเขตด้านเนือ้หา 

      การศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจงูใจในงานกบัความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานใน

ธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทมุวนั กรุงเทพฯ โดยมีขอบเขตของเนือ้หา มีดงันี ้

  1.1 ปัจจัยประชากรศาสตร์ เป็นแนวคิดของ ปณิศา มีจินดา (2554) ได้แก่ เพศ อาย ุ

สถานภาพ ระดบัการศกึษา ระยะเวลาการปฏิบตังิาน และรายได้ตอ่เดือน 

   1.2 ปัจจัยแรงจูงใจในงาน เป็นแนวคิดของเฟรดเดอริก เฮิ ร์ซเบอร์ก (Frederick 

Herzberg. 1959) มี 7 ด้าน ได้แก่ ด้านความสําเร็จในการทํางาน ด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบตัิ ด้าน

ความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในการทํางาน ด้านการได้การยอมรับนบัถือ ด้านเงินเดือน และ

ด้านความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน 

  1.3 ปัจจยัประสบการณ์ทํางาน เป็นแนวคิดของสเตียร์ และพอตเตอร์ (Steers; & Porter. 

1997) มี 4 ด้าน ได้แก่ ความรู้สึกว่าตนมีบทบาท และความสําคญัตอ่องค์กร ความคาดหวงัท่ีจะได้รับ



4 
 

การตอบสนองจากองค์กร ความสามารถในการพึ่งพาได้ขององค์กร ทศันคติต่อเพ่ือนร่วมงาน และ

ทศันคตติอ่องค์กร 

  1.4 ปัจจยัความผกูพนัตอ่องค์กร เป็นแนวคดิของ พอตเตอร์ และคณะ (Porter; & others. 

1974) มี 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความเช่ือมัน่ การยอมรับเปา้หมาย และคา่นิยมขององค์กร ด้านความเต็ม

ใจในการทํางาน เพ่ือประโยชน์ขององค์กร และด้านความต้องการดํารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร 

 

  2. ขอบเขตด้านประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

      2.1 ประชากร เป็นพนักงานปฏิบัติงานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี  ในเขตปทุมวัน

กรุงเทพมหานคร ประกอบด้วยตําแหน่ง พนกังานบริการภายในร้าน และพนกังานขนส่ง มีจํานวน 5 

บริษัท ได้แก่ เดอะ พิซซ่า คอมปะนี (The Pizza Company) พิซซ่า ฮทั (Pizza Hut) เคเอฟซี (KFC) 

เอสแอนด์พี (S&P)  และสเวนเซ่นส์ (Swensen’s) มีจํานวน 394 คน (ข้อมูลจากผู้จดัการสาขาทัง้ 5 

บริษัท ในเขตปทมุวนั, 2561) 

     2.2 กลุ่มตวัอย่าง เป็นพนักงานปฏิบตัิงานใน ธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี จํานวน 5 บริษัท มี

จํานวน 394 คน ผู้ วิจยัจึงได้กําหนดขนาดตวัอย่างใช้สูตรการหาขนาดของการคํานวณขนาดของกลุ่ม

ตวัอย่างของ (W.G. Cochran. 1953) กรณีทราบจํานวนประชากรแตป่ระชากรไม่มากท่ีระดบัความ

เช่ือมัน่ร้อยละ 95 มีการยอมให้เกิดความคลาดเคล่ือนในกลุ่มตวัอย่างไม่เกินร้อยละ 5 ได้ขนาดกลุ่ม

ตวัอยา่ง 205 ตวัอยา่ง 

    

3. ตัวแปรท่ีศึกษา 

  ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) ได้แก่  

  3.1 ตวัแปรปัจจัยส่วนบุคคล (Personal Characteristics) ของผู้ตอบแบบสอบถาม  

มีดงันี ้ 

             3.1.1 เพศ 

                  3.1.1.1 ชาย 

      3.1.1.2 หญิง 

                          3.1.2 อาย ุ

       3.1.2.1 ต่ํากวา่ 20 ปี    

       3.1.2.2 20 - 29 ปี    

       3.1.2.3 30 - 39 ปี 

   3.1.2.4 42 – 49 ปี  
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   3.1.2.5 50 ปี ขึน้ไป 

                        3.1.3 สถานภาพ 

       3.1.3.1 โสด 

       3.1.3.2 สมรส 

       3.1.3.3 หยา่ร้าง /หม้าย/แยกกนัอยู ่

    3.1.4 ระดบัการศกึษา 

      3.1.4.1 มธัยมศกึษาตอนต้น  

          3.1.4.2 มธัยมศกึษาตอนปลาย/ปวช. 

          3.1.4.3 อนปุริญญาตรี /ปวส.  

          3.1.4.4 ปริญญาตรี  

             3.1.5 ระยะเวลาการปฏิบตังิาน 

      3.1.5.1 น้อยกวา่ 3 ปี 

      3.1.5.2 4 - 6 ปี 

      3.1.5.3 7 - 10 ปี 

      3.1.5.4 11 ปีขึน้ไป 

          3.1.6 รายได้ตอ่เดือน 

       3.1.6.1 ต่ํากวา่ 10,000 บาท  

       3.1.6.2 10,001 – 14,999 บาท 

       3.1.6.3 15,000 – 19,999 บาท 

       3.1.6.4 20,000 บาทขึน้ไป 

             3.2 ตวัแปรแรงจงูใจในงาน (Work Motivation) มี 7 ด้าน ดงันี ้

                        3.2.1 ด้านความสําเร็จในการทํางาน 

                        3.2.2 ด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบตั ิ

                        3.2.3 ด้านความรับผิดชอบ 

    3.2.4 ด้านความก้าวหน้าในการทํางาน 

   3.2.5 ด้านการได้การยอมรับนบัถือ 

   3.2.6 ด้านเงินเดือน 

   3.2.7 ด้านความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน 
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 3.3 ตวัแปรของประสบการณ์ในการทํางาน 

   3.3.1 ความรู้สกึวา่ตนเองมีบทบาท และความสําคญัตอ่องค์กร 

   3.3.2 ความคาดหวงัท่ีได้รับการตอบสนองขององค์กร 

   3.3.3 ความนา่เช่ือถือขององค์กร 

   3.3.4 ทศันคตท่ีิมีตอ่เพ่ือนร่วมงาน และทศันคตท่ีิมีตอ่องค์กร 

     3.4 ตวัแปรตาม ได้แก่ ความผูกพนัตอ่องค์กร (Organizational Commitment) มี 3 ด้าน 

ดงันี ้   

       3.4.1 ด้านความเช่ือมัน่ การยอมรับเปา้หมาย และคา่นิยมขององค์กร  

       3.4.2 ด้านความเตม็ใจในการทํางานเพ่ือประโยชน์ขององค์กร 

       3.4.3 ด้านความต้องการดํารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร 

                          

คาํนิยามศัพท์ 

 1. ปัจจัยประชากรศาสตร์ หมายถึง ปัจจัยท่ีเป็นข้อมูลเฉพาะตนของพนักงานท่ีตอบ

แบบสอบถามในการวิจยัครัง้นี ้มี 6 ด้าน ดงันี ้

      1.1 เพศ หมายถึง รูปลกัษณะท่ีแสดงให้รู้ว่าเป็นหญิง หรือ ชายโดยผู้ตอบแบบสอบถาม

พิจารณาเลือกตอบ 

      1.2 อาย ุหมายถึง ระยะเวลาท่ีพนกังานปฏิบตังิานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ีมีชีวิตอยู่ โดยเร่ิม

นบัตัง้แตเ่กิดมา 

      1.3 สถานภาพ หมายถึง ลักษณะการครองเรือน การวิจยัครัง้นีผู้้ วิจัยได้จําแนก เป็น 3 

ประเภท ประกอบด้วย โสด สมรส และหยา่ร้าง/หม้าย/แยกกนัอยู ่     

     1.4 ระดบัการศึกษา หมายถึง คณุวุฒิการศึกษาท่ีพนักงานปฏิบตัิงานในธุรกิจ ฟู้ด เดล ิ

เวอร่ี มีการศึกษาวิจัยครัง้นี  ้ผู้ วิจัยจําแนกเป็น 4 ประเภท ประกอบด้วย มัธยมศึกษาตอนต้น 

มธัยมศกึษาตอนปลาย/ปวช. อนปุริญญาตรี /ปวส. และปริญญาตรี   

     1.5 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน หมายถึง จํานวนปีท่ีพนักงานปฏิบัติงานในธุรกิจ ฟู้ด  

เดลิเวอร่ีได้ปฏิบตัหิน้าท่ีในองค์กร โดยนบัตัง้แตว่นัเร่ิมบรรจท่ีุระบตุามสญัญาจ้าง 

     1.6 รายได้ตอ่เดือน หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีบริษัทจ่ายให้กบัพนกังานปฏิบตัิงานในธุรกิจ 

ฟู้ด เดลิเวอร่ีเป็นคา่ตอบแทนในการปฏิบตังิาน 

 2. พนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี หมายถึง พนกังานปฏิบตัิงานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขต

ปทุมวนั กรุงเทพมหานคร ประกอบด้วยตําแหน่ง พนกังานบริการภายในร้าน และพนกังานขนส่ง มี
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จํานวน 5 บริษัท ได้แก่ เดอะ พิซซ่า คอมปะนี (The Pizza Company) พิซซ่า ฮทั (Pizza Hut) เคเอฟซี 

(KFC) เอสแอนด์พี (S&P) และสเวนเซน่ส์ (Swensen’s)  

 3. ฟู้ด เดลิเวอร่ี หมายถึง ธุรกิจจดัส่งอาหาร โดยบริการจดัส่งถึงท่ีเพียงแคส่ัง่อาหารจากทาง

ร้าน และแจ้งท่ีอยู่จะมีพนกังานของร้านนําสินค้าไปส่งให้ถึงท่ีหมายทนัทีซึ่งบริการนีจ้ะช่วยเพิ่มความ

สะดวกสบายให้กับลูกค้าโดยตรงเพราะไม่ต้องเดินทางมาซือ้ท่ีร้านด้วยตวัเอง และมีบริการเก็บเงิน

ปลายทาง 

 4. แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน หมายถึง ปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเป็นสิ่งกระตุ้น หรือ เป็นแรงผลกัดนั

จากความต้องการท่ีทําให้พนักงานมีความเต็มใจ และพึงพอใจในการปฏิบัติงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผลมากขึน้โดยประกอบด้วยปัจจยัแตล่ะด้าน ดงันี ้

     4.1 ด้านความสําเร็จของงาน หมายถึง การท่ีพนกังานสามารถปฏิบตัิงานในหน้าท่ีได้เสร็จ

สิน้ และประสบความสําเร็จอย่างดีตามท่ีได้รับมอบหมายรวมถึงความสามารถในการแก้ไขปัญหา 

ตา่ง ๆ ทําให้เกิดแรงจงูใจการทํางาน 

      4.2 ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบตัิ หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีต้องอาศยัความคิดริเร่ิม 

สร้างสรรค์ท้าทายให้ต้องลงมือทําปริมาณงานท่ีเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ และลักษณะ

กระบวนงานชดัเจน 

      4.3 ด้านความรับผิดชอบ หมายถึง การกําหนดหน้าท่ี และความรับผิดชอบในงานท่ี

ชัดเจน การท่ีได้รับมอบหมายงานใหม่ ๆ ท่ีมีความสําคัญต่อองค์กร มีอํานาจตัดสินใจในงานท่ี

รับผิดชอบอยา่งเตม็ท่ี และงานท่ีรับผิดชอบเหมาะสมกบัตวัพนกังาน 

      4.4 ด้านความก้าวหน้าในการทํางาน หมายถึง โอกาสท่ีจะได้ตําแหน่งท่ีมีความสําคญั

สงูขึน้ รวมทัง้โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอาชีพ และการได้รับการสนบัสนนุจากหวัหน้างาน 

      4.5 ด้านการได้การยอมรับนับถือ หมายถึง ความรู้สึกโดยรวมของพนักงานท่ีได้รับการ

ยอมรับทัง้จากหัวหน้างาน เพ่ือนร่วมงานในทีมเดียวกัน และระหว่างทีม หรือ บุคคลอ่ืน ๆ ทัง้ในด้าน

ความคดิเห็น ความสามารถ และการปฏิบตังิาน 

     4.6 ด้านเงินเดือน หมายถึง คา่ตอบแทนท่ีได้รับมีความเหมาะสมกบัหน้าท่ีความรับผิดชอบ 

มีความยตุธิรรมในการปรับเงินเดือนให้กบัพนกังาน มีมาตรฐานเงินเดือนของพนกังานมีความเหมาะสม 

และชดัเจน การจา่ยเงินเดือนตรงตามกําหนด และเงินเดือน หรือ ผลประโยชน์เพียงพอกบัคา่ครองชีพใน

ปัจจบุนั 

      4.7 ด้านความสัมพันธ์กับหวัหน้างาน หมายถึง ลักษณะการทํางานของหวัหน้างานท่ี

เก่ียวข้องกบัพนกังาน ได้แก่ การมอบหมายงาน การให้คําแนะนํา การประเมินผล การทํางาน เป็นต้น 
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 5. ประสบการณ์ในการทํางาน หมายถึง ประสบการณ์ต่าง ๆ ท่ีแต่ละบุคคลได้รับจากการ

ปฏิบตังิานในองค์กร ในท่ีนี ้หมายถึงประสบการณ์จากการทําหน้าท่ีของพนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี 

ได้รับจากการปฏิบตังิาน โดยพิจารณา ดงันี ้ 

 5.1 ความรู้สึกว่าตนมีบทบาท และความสําคัญต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกของ

ผู้ปฏิบตังิานตอ่การได้รับความสําคญัจากหวัหน้างานเพ่ือนร่วมงาน และบทบาทท่ีมีผลตอ่ความสําเร็จ

ขององค์กร 

 5.2 ความคาดหวังท่ีจะได้รับการตอบสนองจากองค์กร หมายถึง ความปรารถนาของ

ผู้ปฏิบตัิงานท่ีจะได้รับการตอบสนองจากองค์กร เช่น ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน และโอกาสใน

การปรับเล่ือนขัน้เล่ือนตําแหนง่ 

 5.3 ความสามารถในการพึ่งพาได้ขององค์กร หมายถึง ความรู้สึกของผู้ปฏิบตัิงานต่อ

ธุรกิจขนสง่ ฟู้ด เดลิเวอร่ีท่ีองค์กรสามารถตอบสนองความต้องการขัน้พืน้ฐานได้ 

 5.4 ทศันคตท่ีิมีตอ่เพ่ือนร่วมงาน และองค์กร หมายถึง ทศันคติของผู้ปฏิบตัิงานทัง้หลาย

ในองค์กรท่ีมีต่อภาพพจน์ขององค์กร ไม่ว่าจะเป็นสภาพแวดล้อมการทํางาน การบริหารงาน และ

กฎระเบียบภายในองค์กร 

 6. ความผกูพนัของพนกังาน หมายถึง ความรู้สึกทศันคติท่ีดี และพฤติกรรมท่ีแสดงออกต่อ

องค์กรท่ีปฏิบตัิงานของพนกังาน เป็นความรู้สึกเต็มใจท่ีจะปฏิบตัิงานเพ่ือความสําเร็จขององค์กร โดย

พิจารณาสิ่งท่ีได้รับตอบแทนจากองค์กร และความต้องการคงอยูก่บัองค์กรตอ่ไป 

 6.1 ความเช่ือมัน่ การยอมรับเปา้หมาย และคา่นิยมขององค์กร หมายถึง ความแนบแน่น

เป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนักบัองค์กร โดยเต็มใจทีปฏิบตัิงานยอมรับคา่นิยมวตัถปุระสงค์ขององค์กร และ

ถือเสมือนวา่เป็นของตน มีความเช่ืออยา่งแรงกล้าท่ีจะยอมรับเปา้หมาย 

 6.2 ความเต็มใจในการทํางานเพ่ือประโยชน์ขององค์กร หมายถึง พฤติกรรมการ

แสดงออกท่ีบคุลากรเตม็ใจท่ีจะอทิุศตวั เพ่ือการสร้างสรรค์ให้องค์กรอยูใ่นสภาพท่ีดีขึน้ ความผกูพนัตอ่

องค์กรเป็นความรู้สึกท่ีดีของบคุลากรท่ีมีต่อองค์กรอย่างเหนียวแน่น และแสดงออกมาในรูปของการ

ปฏิบตัตินให้เกิดประโยชน์สงูสดุแก่องค์กร และสอดคล้องกบัเปา้หมายขององค์กรเสมอ 

 6.3 ความต้องการดํารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร หมายถึง พฤติกรรมท่ีแสดงออก

ถึงความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างถึงท่ีสุดเพ่ือทําประโยชน์ให้กับองค์กร และปรารถนา

อยา่งแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึง่การเป็นสมาชิกขององค์กร 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย  

 กรอบแนวคดิในการศกึษาค้นคว้าครัง้นี ้ผู้ วิจยัได้ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจงูใจในงาน

กบัความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทมุวนั กรุงเทพฯ ซึ่งมีตวัแปรท่ีศกึษา 

4 ตัวแปร ตัวแปรอิสระ  หรือ ตัวแปรต้น 3 ตัวแปร ได้แก่ ปัจจัยประชากรศาสตร์ เป็นแนวคิดของ 

ปณิศา มีจินดา (2554) ประกอบด้วย เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน 

และรายได้ต่อเดือน ปัจจัยแรงจูงใจในงาน เป็นแนวคิดของ เฟรดเดอริก เฮิร์ซเบอร์ก (Frederick 

Herzberg. 1959) ซึ่งมี 7 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านความสําเร็จในการทํางาน 2) ด้านลกัษณะของงานท่ี

ปฏิบตัิ 3) ด้านความรับผิดชอบ 4) ด้านความก้าวหน้าในการทํางาน 5) ด้านการได้การยอมรับนบัถือ 

6) ด้านเงินเดือน และ 7) ด้านความสมัพนัธ์กับหวัหน้างาน  ปัจจยัด้านประสบการณ์ทํางาน เป็น

แนวคิดของ สเตียร์ และพอตเตอร์ (Steers; & Porter. 1997) มี 4 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านความรู้สึกว่าตนมี

บทบาท และความสําคญัตอ่องค์กร 2) ด้านความคาดหวงัท่ีจะได้รับการตอบสนองจากองค์กร 3) ด้าน

ความสามารถในการพึง่พาได้ขององค์กร และ 4) ด้านทศันคติตอ่เพ่ือนร่วมงาน และทศันคติตอ่องค์กร 

ตวัแปรตาม 1 ตวัแปร คือปัจจยัความผกูพนัในองค์กร เป็นแนวคิดของพอตเตอร์ และคณะ (Porter; & 

others. 1974) มี 3 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านความเช่ือมัน่ การยอมรับเปา้หมาย และคา่นิยมขององค์กร 2)

ด้านความเต็มใจในการทํางาน เพ่ือประโยชน์ขององค์กร และ 3) ด้านความต้องการดํารงความเป็น

สมาชิกภาพในองค์กร ซึง่ผู้ วิจยัได้ทําการรวบรวม และกลัน่กรองออกมาเป็นกรอบแนวคิดในการวิจยัดงั

ภาพประกอบ 1 
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ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 

ปจจัยส่วนบุคคล 

1 เพศ 

2 อาย ุ

3 สถานภาพ 

4 ระดบัการศกึษา 

5 ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน 

6 รายได้ตอ่เดือน 

 

แรงจูงใจในงาน 

1 ด้านความสาํเร็จในการทํางาน 

2 ด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบตัิ 

3 ด้านความรับผิดชอบ 

4 ด้านความก้าวหน้าในการทํางาน 

5 ด้านการได้การยอมรับนบัถือ 

6 ด้านเงินเดือน 

7 ด้านความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน 

ประสบการณ์ในการทาํงาน 

1 ความรู้สกึวา่ตนเองมีบทบาท 

และความสาํคญัตอ่องค์กร 

2 ความคาดหวงัท่ีได้รับการ

ตอบสนองขององค์กร 

3 ความสามารถในการพึง่พาได้ของ

องค์กร 

4 ทศันคติท่ีมีตอ่เพ่ือนร่วมงาน และ

ทศันคติท่ีมตีอ่องค์กร 

ความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนักงานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี  

เขตปทุมวนั กรุงเทพฯ 

1 ด้านความเช่ือมัน่ การยอมรับ

เปา้หมาย และคา่นิยมขององค์กร 

2 ด้านความเต็มใจในการทํางานเพ่ือ

ประโยชน์ขององค์กร 

3 ด้านความต้องการดํารงความเป็น

สมาชิกภาพในองค์กร 
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สมมตฐิานงานวิจัย 

สมมตฐิานท่ี 1 พนกังานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบั

การศึกษา ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน และรายได้ต่อเดือนท่ีแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรของ

พนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทมุวนั กรุงเทพฯ แตกตา่งกนั 

  สมมตฐิานท่ี 2 แรงจงูใจในการปฏิบตังิานด้านความสําเร็จในการทํางาน ด้านลกัษณะของ

งานท่ีปฏิบตัิ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในการทํางาน ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ

ด้านเงินเดือน และด้านความสัมพันธ์กับหวัหน้างาน มีความสัมพนัธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของ

พนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทมุวนั กรุงเทพฯ 

  สมมติฐานท่ี 3 ประสบการณ์ในการทํางานด้านความรู้สึกว่าตนเองมีบทบาท และ

ความสําคญัตอ่องค์กร ความคาดหวงัท่ีได้รับการตอบสนองขององค์กร ความสามารถในการพึ่งพาได้

ขององค์กร ทศันคติท่ีมีตอ่เพ่ือนร่วมงาน และทศันคติท่ีมีตอ่องค์กรมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ

องค์กรของพนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทมุวนั กรุงเทพฯ 



บทที่ 2 
เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
  ในการศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในงานกับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทมุวนั กรุงเทพฯ ผู้วิจยัได้ศกึษาเอกสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
ผู้วิจยัได้ก าหนดทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัการศกึษาดงันี ้
 
 1. แนวคดิประชากรศาสตร์ 
 2. ทฤษฎีแรงจงูใจในการปฏิบตังิาน 
 3. ทฤษฎีความผกูพนัตอ่องค์กร  
 4. งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 
1. แนวคิดประชากรศาสตร์ 
            1.1 ความหมาย 

  ศริิวรรณ เสรีรัตน์ (2550) อธิบายความหมาย ปัจจยัประชากรศาสตร์ หมายถึง ลกัษณะ
ส่วนบุคคลในด้านต่างๆ ได้แก่ อายุ วงจรชีวิตครอบครัว อาชีพ โอกาสทางเศรษฐกิจ  หรือ รายได้ 
การศกึษา คา่นิยม  และปัจจยัการด ารงชีวิต โดยมีรายละเอียดดงันี ้

1. อายุ (Age) บุคคลท่ีมีอายุแตกต่างกันจะมีความต้องการในสินค้า และบริการท่ี
แตกตา่งกนั ผู้บริโภคตามอายปุระกอบด้วย ต ่ากว่า 6 ปี, 6-11 ปี, 12-19 ปี, 20-34 ปี, 35-49 ปี, 50-54 
ปี และ 60 ปีขึน้ไป ตวัอย่างเช่น กลุ่มวยัรุ่นจะชอบของท่ีแปลกใหม่ และชอบสินค้าประเภทแฟชัน่ ส่วน
กลุม่ผู้สงูอายจุะสนใจซือ้สินค้าเก่ียวกบัสขุภาพ และความปลอดภยั เป็นต้น 

2. วงจรชีวิตครอบครัว (Family Life) มีการท าความเข้าใจกับครอบครัวท่ีเติบโตในช่วง
ระยะต่าง ๆ ว่ามีภารกิจแตกต่างกันไป การแบ่งระยะการเติบโตของครอบครัวทัว่ไปมกัใช้หลกัเกณฑ์
ท่ีวา่ การสร้างครอบครัว หรือ ระบบใหม่เกิดขึน้เม่ือใดก็ให้นบัเป็นระยะแรก ดงันัน้การแบง่ระยะพฒันา
ของครอบครัวของแต่ละประเทศจึงแตกต่างกันไปตามวัฒนธรรมการใช้ชีวิตครอบครัว เช่น ประเทศ
ตะวนัตกท่ีนิยมการออกไปตัง้ครอบครัวตัง้แตเ่ร่ิมเข้าวยัรุ่นก็จะนบัระยะของวยัครอบครัวท่ีระยะแยกตวั
ออกจากครอบครัวเดิม ในประเทศท่ีนิยมการออกไปตัง้ครอบครัวเม่ือเกิดการแต่งงานก็จะเร่ิมนับ
ระยะแรกของวยัครอบครัว เป็นต้น 
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3. อาชีพ (Occupation) อาชีพของแต่ละบุคคลจะน าไปสู่ความจ าเป็น และความ
ต้องการของสินค้าท่ีแตกต่างกัน เช่น เกษตร หรือ ชาวนาจะซือ้สินค้าท่ีจ าเป็นต่อการครองชีพ และ
สินค้าท่ีเป็นปัจจยัการผลิตส่วนใหญ่ ส่วนพนกังานท่ีท างานในบริษัทตา่ง ๆ ส่วนใหญ่จะซือ้สินค้าเพ่ือ
เสริมสร้างบคุลิกภาพ ข้าราชการจะซือ้ตามความจ าเป็น นกัธุรกิจจะซือ้สินค้าเพ่ือสร้างภาพพจน์ให้กบั
ตนเอง เป็นต้น นกัการตลาดจะต้องศึกษาว่าสินค้า และบริการของบริษัทเป็นท่ีต้องการของกลุ่มอาชีพ
ประเภทใด 

4. รายได้ (Income) หรือ สถานภาพทางเศรษฐกิจ เศรษฐกิจของบุคคลจะกระทบต่อ
สินค้า และบริการท่ีตดัสินในซือ้ สถานภาพเหล่านี ้ประกอบด้วย รายได้ การออมทรัพย์ อ านาจการจะ
ซือ้ ความสามารถในการจา่ยเงิน นกัการตลาดต้องสนใจในแนวโน้มของรายได้ตา่ง ๆ เพราะรายได้จะมี
ผลตอ่จ านวนการซือ้ คนท่ีมีรายได้ต ่าจะมุ่งซือ้สินค้าตอ่การครองชีพ ส่วนบุคคลท่ีมีรายได้สงูจะมุ่งซือ้
สินค้าท่ีมีคณุภาพดี และราคาสงู  

ปณิศา มีจินดา (2554) อธิบายความหมาย ปัจจยัประชากรศาสตร์เป็นการตดัสินใจของ
ผู้บริโภคจะได้รับอิทธิพลจากปัจจยัทางด้านตา่ง ๆ ดงันี ้

1. เพศ (Gender) เพศชาย เพศหญิง และเพศอ่ืน ๆ จะมีทัศนคติ และพฤติกรรมท่ี
แตกต่างกัน ตวัอย่างเพศชายต้องการการยกย่องในสงัคม และต้องการประสบความส าเร็จมากกว่า
เพศหญิง ในขณะท่ีเพศหญิงต้องการความรัก ความผูกพันจากครอบครัวมากกว่าเพศชาย เพศชาย
นิยมท่องเท่ียวยามราตรีมากกว่าเพศหญิง เพศหญิงนิยมท่องเท่ียวเชิงวัฒนธรรม และเชิงศาสนา
มากกวา่เพศชายเป็นต้น 

2. อาย ุ(Age) บคุคลท่ีมีอายตุา่งกนัจะมีความต้องการท่ีแตกตา่งกนั ซึ่งแตล่ะช่วงวยั มี
ความต้องการท่ีแตกตา่งกนั  

3. วงจรชีวิตครอบครัว (Family Life Cycle: FLC) วงจรชีวิตครอบครัวเป็นขัน้ตอนการ
ด ารงชีวิตของบุคคลซึ่งมีอิทธิพลต่อความต้องการ ทัศนคติ และค่านิยมของบุคคลท าให้เกิดความ
ต้องการท่ีแตกตา่งกนั 

4. สถานภาพการสมรส (Married Status) เป็นสถานภาพของบคุคลในการมีครอบครัว 
แบง่เป็น 3 กลุม่ ประกอบด้วย 1) โสด 2) สมรส/อยูด้่วยกนั 3) หม้าย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่

5. อาชีพ (Occupation) อาชีพของแต่ละบุคคลจะน าไปสู่ความจ าเป็น  และความ
ต้องการท่ีแตกตา่งกนั  

6. รายได้ (Income) เพราะรายได้ของผู้บริโภคเป็นตวัชีอ้ านาจซือ้ ตามทฤษฎีอปุสงค์ตอ่
รายได้ (Income demand) เม่ือบคุคลมีรายได้มากขึน้จะมีแนวโน้มในการซือ้ในปริมาณท่ีเพิ่มขึน้ ผู้ ท่ีมี
รายได้ต ่าจะซือ้สินค้าท่ีจ าเป็นตอ่การครองชีพ และมีความอ่อนไหวตอ่ราคามาก ส่วนคนท่ีมีรายได้สูง
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จะซือ้สินค้าท่ีมีคณุภาพดี โดยเน้นภาพลกัษณ์ตราสินค้า หรือ บริการเป็นหลกั 
7. การศกึษา (Education) ผู้ ท่ีมีการศกึษาสูงมีแนวโน้มในความต้องการท่ีมีคณุภาพมี

มากกว่าผู้ มีการศึกษาต ่า เพราะผู้ ท่ีมีการศึกษาสูงจะมีวิจารณญาณในการแสดงความต้องการ หรือ 
พฤตกิรรมท่ีมากกวา่ผู้ ท่ีมีการศกึษาต ่าจงึมีแนวโน้มในการแสดงออก และทศันคตท่ีิมากกวา่ 

8. คา่นิยม และรูปแบบการด ารงชีวิต (Value and Lifestyle: VALs) คา่นิยม หมายถึง 
ความนิยมในสิ่งของบุคคล หรือ ความคิดเร่ืองใดเร่ืองหนึ่งส่วนรูปแบบการด ารงชีวิต หมายถึง วิธีการ
ด ารงชีวิตซึ่งบุคคลใช้เวลา และทรัพยากรเพ่ือท ากิจกรรมโดยพิจารณาจากความสนใจ และความ
คดิเห็นตอ่สิ่งรอบตวั 

จากความหมายลักษณะประชากรศาสต ร์ ผู้ ศึกษาสนใจท่ีจะศึกษาลักษณะ
ประชากรศาสตร์ด้าน เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศกึษา อาชีพ และรายได้เฉล่ียตอ่เดือนเพราะเป็น
ตวัแปรท่ีส าคญั ซึ่งจะท าให้ผู้ ประกอบธุรกิจสามารถน าไปใช่ในการก าหนดตลาดเปา้หมายขององค์กร
ได้อยา่งเหมาะสม 
  
 1.2 ประชากรศาสตร์กับพฤตกิรรมองค์กร 
 แนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัประชากรศาสตร์ของ แมนคิล ควัส์ และวิลสนัส์ (Mankiw Quah; 
& Wilson. 2008) เช่ือว่าพฤติกรรมของมนุษย์ท่ีแตกต่างกันเกิดจากแรงขบัดนัภายนอกท่ีมากระตุ้น
ประกอบกับลักษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกัน จึงส่งผลให้มนุษย์มีพฤติกรรมบางอย่างท่ี
แตกตา่งกนัโดยประชากรท่ีมีลกัษณะประชากรศาสตร์ใกล้เคียงกนัย่อมมีพฤติกรรมบางอย่างใกล้เคียง
กนั และแตกตา่งกนัเม่ือประชากรมีลกัษณะทางประชากรท่ีแตกตา่งกนัโดยลกัษณะประชากรศาสตร์ท่ี
ส าคญัได้แก่ เพศ อาย ุการศกึษา อาชีพ และรายได้ 
  เพศ นอกจากจะเป็นสิ่งท่ีบง่บอกลกัษณะทางกายภาพของประชากรแล้วเพศท่ีแตกตา่ง
กนัยอ่มสง่ผลตอ่อารมณ์ จิตใจ ความคดิ และทศันคตท่ีิแตกตา่งของบคุคลนัน้ ๆ  
 อายุ เป็นสิ่งท่ีบ่งบอกถึงความหนุ่ม ความสาว ความแก่ ความชรา โดยคนท่ีมีอายุมาก 
หรือ คนแก่มักคิดถึงเร่ืองความปลอดภัยในชีวิต ขณะท่ีคนหนุ่มสาวสนใจในเร่ืองการศึกษาความ
ยตุธิรรม ความเสมอภาคในสงัคมดงันัน้ช่วงอายท่ีุแตกตา่งจึงมีอิทธิพลท่ีส่งผลตอ่พฤติกรรมของมนษุย์
ท่ีแตกตา่งกนั 
 การศกึษา เป็นพืน้ฐานส าคญัท่ีส่งผลต่อความรู้สึกนึกคิด ความเช่ือ ทศันคติของบุคคล
นัน้ ๆ โดยการศกึษาจะสอนให้คนคิดเป็นแก้ปัญหาเป็น และใช้วิจารณญาณในการตดัสินใจโดยคนท่ีมี
พืน้ฐานการศกึษาท่ีตา่งกนัยอ่มมีความรู้สกึนกึคดิ ทศันคต ิการมองโลกท่ีตา่งกนั ยกตวัอย่างเช่น คนท่ีมี
การศกึษาสงู อาจให้ความส าคญัในการเลือกซือ้สินค้าท่ีราคา และคณุภาพมากกวา่ปริมาณ เป็นต้น 
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 อาชีพ อาชีพของแต่ละบคุคลจะน าไปสู่ความจ าเป็น ความต้องการสินค้า และบริการท่ี
แตกต่างกัน เช่น เกษตรกร  หรือ ชาวนาจะซือ้สินค้าท่ีจ าเป็นตอ่การครองชีพ และสินค้าเป็นปัจจยัการ
ผลิตส่วนใหญ่ ส่วนพนกังานท่ีท างานในบริษัทต่าง ๆ ส่วนใหญ่จะซือ้สินค้าเพ่ือเสริมสร้างบุคลิกภาพ 
ข้าราชการจะซือ้สินค้าท่ีจ าเป็น นกัธุรกิจจะซือ้สินค้าเพ่ือสร้างภาพพจน์ให้กบัตนเอง เป็นต้น 
 รายได้ หรือ เรียกอีกอยา่งวา่สถานภาพทางเศรษฐกิจของบคุคลจะกระทบตอ่สินค้า และ
บริการท่ีตดัสินใจซือ้สภาพเหล่านี ้ประกอบด้วย รายได้ การออมทรัพย์ อ านาจการซือ้ และทัศนคติ
เก่ียวกบัการจา่ยเงิน 
 
2. ทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน 
         2.1 ความหมายของแรงจูงใจ 

ธนวรรณ ตงัสินทรัพย์ศริิ (2557) อธิบายความหมายการจงูใจ หมายถึง แรงผลกัดนัจาก
ความต้องการ และความคาดหวงัต่าง ๆ ของมนุษย์ เพ่ือให้แสดงออกตามท่ีต้องการอาจกล่าวได้ว่า
ผู้ บริหารจะใช้การจูงใจให้ผู้ ใต้บังคับบัญชาท าในสิ่งต่าง  ๆ ด้วยความพึงพอใจในทางกลับกัน
ผู้ใต้บงัคบับญัชาอาจใช้วิธีการเดียวกนักบัผู้บริหาร 

ศริิวรรณ เสรีรัตน์ (2550) อธิบายความหมาย การจงูใจ หมายถึง การท่ีบคุคล ได้รับการ
กระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมในการกระท ากิจกรรมต่าง ๆ อย่างมีพลงั มีคณุคา่ มีทิศทางท่ีชดัเจน ซึ่ง
แสดงออกถึงความตัง้ใจ เต็มใจ ความพยายาม หรือ พลังภายในตนเอง รวมทัง้การเพิ่มพูน 
ความสามารถท่ีจะทุ่มเทในการท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายตามความต้องการ และสร้างความพึง
พอใจสงูสดุ 

ฐนิตา ปัตตานี (2556) อธิบายความหมาย แรงจงูใจ หมายถึง การท่ีบคุคลได้รับการ
กระตุ้นจากสิ่งเร้าแล้วท าให้เกิดพลงัท่ีแสดงออกทางพฤติกรรม เพ่ือจะน าไปสู่จดุประสงค์ของตนเอง 
หรือ ปัจจยัตา่ง ๆ ท่ีเป็นพลงั และเป็นตวัก าหนดพฤติกรรมของบคุคล ซึ่งแรงจงูใจนีอ้าจเกิดจากสิ่งเร้า
ภายใน หรือ ภายนอกเพียงอยา่งเดียว หรือ ทัง้สองอยา่งพร้อมกนัได้ 

อนิวชั แก้วจ านงค์ (2555) อธิบายความหมาย การจงูใจเป็นการสร้างแรงขบัเคล่ือน หรือ 
แรงผลกัดนัเพ่ือกระตุ้น  และชกัจูงให้บุคคลเกิดความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบตัิงานทัง้ในหน้าท่ี และความ
รับผิดชอบให้เป็นผลส าเร็จ 

สธุารัตน์ อนกุลูประเสริฐ (2558) อธิบายความหมาย แรงจงูใจ หมายถึง ปัจจยัตา่ง ๆ 
เป็นเหตทุ าให้บคุคลแสดงพฤติกรรมอย่างหนึ่งอย่างใดออกมา เพ่ือตอบสนองความต้องการ หรือ เพ่ือ
ตดัสินใจกระท า หรือ ไม่กระท าเพ่ือมุ่งสู่เป้าหมายท่ีตนต้องการพฤติกรรมของมนุษย์ไม่ว่าจะเป็น
พฤตกิรรมสว่นบคุคล พฤตกิรรมระหวา่งบคุคล หรือ พฤตกิรรมกลุม่ล้วนมีสาเหต ุคือ แรงจงูใจ มนษุย์มี
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พฤติกรรมแตกต่างกัน เพราะแรงจูงใจแตกต่างกันบางครัง้แรงจูงใจเหมือนกันอาจมีผลท าให้บุคคล 
แสดงพฤติกรรมแตกต่างกันในขณะท่ีบางครัง้แรงจูงใจต่างกันแต่มีผลท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรม 
เหมือนกนั 

 
2.2 ความส าคัญของแรงจูงใจ 

กระบวนการจูงใจ (Motivation Process) 
เร่ิมต้นจากความต้องการท่ียงัไม่ได้รับการตอบสนองจนท าให้เกิดความตึงเครียดแล้วจะ

เร้าให้เกิดแรงขบัในตวับคุคลแรงขบัเหลา่นีจ้ะแสวงหาพฤติกรรมเพ่ือตอบสนองความต้องการ และหาก
ความต้องการได้รับการตอบสนองจะท าให้สามารถลดความเครียดให้น้อยลง (พรชยั ลิขิตธรรมโรจน์. 
2555) 

1. เง่ือนไขน า (Antecedent Condition) การท่ีอินทรีย์ถกูกระตุ้นชกัน าให้แสดงพฤติกรรม
ออกมานัน้เน่ืองมาจากมีความต้องการ (Need) เกิดขึน้ภายในร่างกาย หรือ ตวัของอินทรีย์เอง หรือ   
เป็นเพราะได้รับการกระตุ้นจากสิ่งเร้าภายนอกร่างกาย 

1.1 ความต้องการ (Need) เป็นสภาพ หรือ ภาวะท่ีร่างกายขาด หรือ เสียสมดลุของสิ่ง
ท่ีจ าเป็นต่อการท่ีอินทรีย์จะด ารงอยู่ในสภาพปกติได้ เช่น เม่ือร่างกายขาดอาหารบคุคลเกิดความหิว  
และต้องการอาหารมาชดเชยเพื่อท าให้เกิดความสมดลุขึน้จะเป็นแรงผลกัดนัให้คนเรากระท าพฤติกรรม
ตา่ง ๆ เพ่ือบ าบดัความต้องการดงักลา่ว หรือ บคุคลท่ีไมได้รับความสนใจเอาใจใส่จากญาติพ่ีน้อง หรือ 
คนใกล้เคียง ยอ่มต้องการความรักต้องการความสนใจจากคนอ่ืน ๆ จึงต้องแสดงพฤติกรรมตา่ง ๆ เป็น
การไขว่คว้าความรักความสนใจมาทดแทนสิ่งท่ีขาดไป เพ่ือท าให้เกิดความสมดลุขึน้อาจแบ่งความ
ต้องการตามพืน้ฐานของมนษุย์ออกเป็น 2 ด้านดงันี ้

1.1.1 ความต้องการทางกาย ซึ่งเป็นความต้องการท่ีมีรากฐานมาจากสรีระ เช่น 
ความต้องการอาหาร อากาศ น าการขบัถ่ายของเสีย การพกัผ่อน ความต้องการทางเพศ ความต้องการ 
เหล่านีจ้ะมีพลงัตา่งกัน และหากไมได้รับการตอบสนอง จะมีผลตา่งกนัไปตามสภาพ เช่น หากขาด
อาหาร และน าอาจท าให้บคุคลนัน้ถึงแก่ความตายได้ แตห่ากไมได้รับการตอบสนองทางเพศ ไม่มีผล
รุนแรงถึงตายเหมือนขาดน า้ ขาดอาหาร เป็นต้น 

1.1.2 ความต้องการทางใจ และสังคม เป็นความต้องการท่ีคนเรียนรู้จาก
ประสบการณ์ของตน เช่น ความต้องการความรัก ความอบอุ่นปลอดภยัได้รับความส าเร็จ หรือ การยก
ยอ่งจากสงัคม เป็นต้น 

1.2 สิ่งเร้า (Stimulus) เป็นสิ่งท่ีส่งผล หรือ มีอิทธิผลต่อการตอบสนองของพืช ซึ่ง
สามารถแบง่ออกได้ 2 กลุ่ม คือ สิ่งเร้าจากภายนอก และสิ่งเร้าจากภายใน การตอบสนองของพืชใน
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ลกัษณะท่ีแตกต่างกันไปก็มีปัจจยัมาจากสิ่งเร้าเหล่านี ้เป็นต้นว่า ระยะเวลาท่ีใช้ในการกระตุ้นของสิ่ง
เร้า เช่น ไม่ก่ีนาทีหรือยาวนานหลายชัว่โมง ได้แก่ บคุคล สิ่งของ หรือ สถานการณ์ตา่ง ๆ ท่ีมาเร้า หรือ 
กระตุ้นให้อินทรีย์เกิดความต้องการ อันเป็นแรงกระตุ้น หรือ แรงขับให้อินทรีย์แสดงพฤติกรรม
ตอบสนองตอ่สิ่งเร้าออกไป ซึง่แบงออกได้เป็น 2 ชนิด ดงันี ้

1.2.1 สิ่งเร้าภายนอก เป็นสญัญาณ หรือ การเปล่ียนแปลงซึ่งมีผลต่อกิจกรรม
ของสิ่งมีชีวิต ได้แก่ สิ่งเร้าท่ีอยู่ภายนอกกายของบคุคล ไม่ว่าจะเป็นรูปธรรม หรือ นามธรรม อนัมีผล
กระตุ้นให้อินทรีย์แสดงพฤตกิรรมออกมา  

1.2.2 สิ่งเร้าภายใน เป็นผลจากการท างานของอวัยวะต่าง ๆ ในร่างกายของ
มนษุย์อนัเป็นแรงขบัเคล่ือน หรือ ตวักระตุ้นให้บคุคลแสดงพฤติกรรม เช่น การขบัน า้ย่อยของกระเพาะ
อาหาร การเต้นของหวัใจ ฯลฯ 

2. แรงจงูใจ และแรงขบัเคล่ือน (Drive and Motive) เป็นการขาดสมดลุของอินทรีย์ หรือ 
การถูกกระตุ้นกายขึน้อนัเป็นภาวะท่ีรางกายต้องการแสดงพฤติกรรม หรือ กระท าอย่างหนึ่งอย่างใด
เพ่ือบ าบดัความต้องการนัน้ หรือ เพ่ือให้ร่างกายกลบัเข้าสภูาวะสมดลุตามปกติ ภาวะเช่นนีท้ าให้เกิด
แรง ขับเคล่ือน และแรงจูงใจเป็นเหตุให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายท่ีตน
ต้องการ 

3. พฤติกรรมการกระท า (Instrumental Behavior) เป็นแรงขบัเคล่ือน หรือ แรงจงูใจท่ี
เกิดขึน้เม่ือมีพลังมากพอ จะเป็นตวักระตุ้นให้บุคคลกระท าพฤติกรรมออกมาเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย 
เช่น ความหิว หรือ ความกระหายมาก ๆ จะผลกัดนัให้คนต้องพยายามหาอาหาร หรือ น ามาบ าบดั
ความต้องการด้วยวิธีใดวิธีหนึง่จนได้ เป็นต้น 

4. การลดแรงขบัดนั (Drive Reduction) เม่ือร่างกายได้รับการตอบสนองจากการกระท า
พฤติกรรม เป็นผลให้อินทรีย์กลบัเข้าสสูภาพสมดลุ ภาวะความเครียดลดลง หรือ แรงจงูใจจะถกูขจดั
ให้หมดไปซึง่เป็นการครบถ้วนกระบวนการของการจงูใจ 
 

2.3 ทฤษฏีแรงจูงใจ 
   ทฤษฎีสองปัจจัยของเฟรดเดอริก เฮร์ิซเบอร์ก (Frederick Herzberg. 1959) 

เฟรดเดอริก เฮิร์ซเบอร์ก (Frederick Herzberg. 1959) ได้พฒันาทฤษฎีการจงูใจซึ่งเป็น
ท่ีนิยมแพร่หลาย คือ ทฤษฎีสองปัจจยั โดยแบง่เป็นปัจจยัอนามยั และปัจจยัจงูใจ 

1. ปัจจัยอนามัย (Hygiene factors) เป็นปัจจัยท่ีไม่ได้เก่ียวกับตวังานโดยตรง แต่จะ
เก่ียวกบัเร่ืองสภาพแวดล้อมของงาน เป็นปัจจยัท่ีท าให้เกิดความพอใจในการท างาน แตไ่ม่ได้มีผลมาก
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พอจะจงูใจให้คนท างานได้ เชน่ สิ่งแวดล้อมในการท างาน คา่ตอบแทน ความสมัพนัธ์ระหว่างพนกังาน
ด้วยกนั และระบบการให้ผลตอบแทน เป็นต้น 

2. ปัจจยัจูงใจ (Motivating factors) เป็นปัจจยัภายใน หรือ เป็นความต้องการภายใน
ของแต่ละบุคคลท่ีมีอิทธิพลในการสร้างความพึงพอใจในการท างาน (Job Satisfiers) เช่น 
ความก้าวหน้า ความส าเร็จ และการยกยอ่ง เป็นต้น 

การสร้างแรงจงูใจแก่ผู้ปฏิบตังิานมี 2 ขัน้ตอน ดงันี ้
ขัน้ตอนท่ี 1 หวัหน้างาน หรือ ผู้บริหารต้องตรวจสอบให้มัน่ใจว่าปัจจยัอนามยัไม่ขาดแคลน 

หรือ บกพร่อง เช่น ระดบัเงินเดือนค่าจ้างเหมาะสม งานมีความมั่นคง สภาพแวดล้อมปลอดภัย และ 
อ่ืน ๆ จนแนใ่จวา่ความรู้สกึไมพ่อใจจะไมเ่กิดขึน้ในหมูผู่้ปฏิบตังิาน 

ขัน้ตอนท่ี 2 การให้โอกาสท่ีจะได้รับปัจจยัจงูใจ เช่น การได้รับการยกย่องในความส าเร็จ และ
ผลการปฏิบตัิงาน มอบความรับผิดชอบ ตามสดัส่วน ให้โอกาสใช้ความสามารถในงานส าคญั ซึ่งอาจ
ต้องมีการออกแบบการท างานให้เหมาะสมด้วย การตอบสนองด้วยปัจจัยอนามัยก่อนจะท าให้เกิด
ความรู้สึกเป็นกลางไม่มีความไม่พอใจแล้วจึงใช้ปัจจัยจูงใจเพ่ือสร้างความพอใจซึ่งจะส่งผลให้
ผู้ปฏิบตังิานทุม่เทในการท างานอยา่งมีประสิทธิผลมากขึน้ 

 
ทฤษฎีแรงจงูใจของ เคลย์ตนั แอลเดอร์เฟอร์ (Clayton Alderfer. 1969) 
เคลย์ตนั แอลเดอร์เฟอร์ (Clayton Alderfer. 1969) เสนอทางเลือกของล าดบัขัน้ความ

ต้องการของมนษุย์ หรือ ทฤษฎีการถดถอยของความต้องการโดยเรียกว่าทฤษฎี E.R.G.ซึ่งได้พฒันามา
จากทฤษฎีล าดบัขัน้ของความต้องการของมาสโลว์ โดยเห็นว่าความต้องการของมนษุย์มี 3 ระดบั มี
ดงันี ้

1. ความต้องการในการด ารงชีวิต (Existence Need: E) เป็นการน าเอาความต้องการด้าน
ร่างกาย และด้านความมัน่คงปลอดภยัในทฤษฎีของมาสโลว์มาร่วมกนั 

2. ความต้องการด้านสมัพนัธ์ (Relatedness Need: R) เป็นการน าเอาความต้องการด้าน
สงัคม และด้านช่ือเสียงเกียรตยิศในทฤษฎีของมาสโลว์มาร่วมกนั 
 3. ความต้องการด้านความเจริญเติบโตก้าวหน้า (Growth Need: G) เป็นความต้องการ
ระดบัสงูซึง่ได้แก่ ความต้องการท่ีจะได้รับความส าเร็จ หรือ สมหวงัในชีวิตในทฤษฎีของมาสโลว์ 
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 2.4 แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
วอลเตอร์ (Walters. 1978)  อธิบายความหมาย แรงจงูใจ (Motivation) เป็นการ “ชกั

น า หรือ เกลีย้กล่อมเพ่ือให้เห็นคล้อยตาม” ซึ่งการจูงใจนีเ้ป็นวิธีการหนึ่งท่ีกระตุ้นให้ผู้ปฏิบตัิงานมี
ความต่ืนตวั กระตือรือร้น และพร้อมท่ีจะท างานให้กบัองค์กรอย่างเต็มความรู้ความสามารถ การสร้าง
แรงจงูใจนบัว่ามีความส าคญัทางการบริหารงานเป็นอย่างยิ่งเพราะการท่ีบคุคล หรือ ผู้ปฏิบตัิงานจะ
ก่อให้เกิดความพึงพอใจในการท างานเกิดผลงานท่ีดีจะขึน้อยู่กับการสร้างแรงจูงใจของผู้บริหารใน
องค์กรนัน้ซึง่ความหมายของการจงูใจนีมี้วิชาการหลายทา่นได้ให้ความหมายไว้ดงันี ้

โพยมพร เขมวงศ์ (2555) อธิบายความหมาย การจงูใจ เป็นการกระตุ้น หรือ การเร่ง
เร้า เพ่ือท าให้เกิดอิทธิพลเหนือพฤติกรรมของตน อันจะเป็นผลให้เกิดความรู้สึกภายในท่ีเป็นพลงัท่ีจะ
ด าเนินการใด ๆ หรือ แสดงพฤติกรรมให้มุ่งไปสู่เปา้หมายท่ีต้องการ ทัง้นี ้การกระตุ้น หรือ การเร่งเร้าท่ี
จะด าเนินการเพ่ือสนองความต้องการ หรือ ปรารถนาตา่ง ๆ ให้เป็นท่ีพอใจนัน้ จะมีทัง้ท่ีว่าด้วยวิธีการ
เชิงบวก และเชิงลบ 

ธานินทร์ สุทธิกุญชร (2556) อธิบายความหมายของ Beach (1965) ว่า การจูงใจ 
หมายถึง การกระท าท่ีจะให้คนเต็มใจท่ีใช้พลงังานของ เพ่ือให้เกิดความส าเร็จตามเปา้หมาย (Goal) 
หรือ  รางวลั (Reward) ท่ีจะได้รับ 

ชยัวฒัน์ อตัพฒัน์ (2556) อธิบายความหมาย แรงจงูใจ เป็นสิ่งท่ีชกัจงูใจให้เราท าสิ่ง
ใดสิ่งหนึง่ ไมว่า่จะเป็นความดี หรือ ความชัว่ 

ติน ปรัชญพฤทธ์ิ (2557) อธิบายความหมาย ระดบัความพร้อมของพนักงานท่ีจะ
ปฏิบตัิงานให้บรรลเุปา้หมายท่ีวางไว้ซึ่งระดบัความพร้อมเกิดจากปัจจยัต่าง ๆ เช่น ความส าเร็จการท่ี
ผลงานเป็นท่ียอมรับ ความรับผิดชอบ ความเจริญเติบโตโดยส่วนบุคคล และงานในตวัของมันเอง 
ภายหลงัความต้องการขัน้พืน้ฐาน เช่น เงินเดือน สภาพความมัน่คงในงาน และสภาพการท างานได้รับ
การตอบสนองแล้ว 

อุบลรัตน์ เพ็งสถิต (2555) อธิบายความหมาย แรงจูงใจ เป็นสภาวะท่ีเกิดความไม่
สมดุลขึน้ในร่างกาย ภาวะดังกล่าวอาจจะเป็นตัวกระตุ้ นให้บุคคลมีพฤติกรรมไปสู่จุดมุ่งหมาย
ปลายทางให้ได้ 

ดารณี พานทองพาลุสุข และสุรเสกข์ พงษ์หาญยุทธ (2556) อธิบายความหมาย 
แรงจงูใจหมายถึง ปัจจยัตา่ง ๆ ท่ีเป็นแรงสภาวะก่อให้เกิดแรงกระตุ้นให้บคุคลแสดงพฤติกรรมออกมา
อยา่งมีทิศทางเพ่ือบรรลจุดุมุ่งหมาย หรือ เปา้หมายท่ีต้องการ ซึ่งปัจจยัตา่ง ๆ ท่ีเป็นแรงผลกัดนั ได้แก่ 
การท าให้ต่ืนตวั (Arousal) การคาดหวัง (Expectancy) การใช้แรงจูงใจ (Incentive) และการลงโทษ 
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(Punishment) โดยท่ีปัจจัยต่าง ๆ จะเป็นสภาวะท่ีก่อให้เกิดแรงกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรม
ออกมา 

วีรนารถ มานะกิจ (2555) อธิบายความหมาย แรงจูงใจ เป็นสถานการณ์ภายในซึ่ง
กระตุ้น และก่อให้เกิดความกระตือรือร้น หรือ การเคล่ือนไหวอนัน าไปสูพ่ฤตกิรรมท่ีบรรลเุปา้หมาย 

มกุดา ศรียงค์ (2555) อธิบายความหมาย แรงจงูใจ เป็นสภาวะท่ีเป็นแรงกระตุ้นให้
บคุคลแสดงพฤตกิรรมออกมาเพ่ือให้บรรลเุปา้หมายตามท่ีแรงจงูใจนัน้ต้องการ 

โกสินทร์ รังสยาพนัธ์ (2557) อธิบายความหมาย แรงจูงใจ เป็นสภาวะทางจิตใจท่ี
กระตุ้นให้บุคคลกระท า หรือ แสดงออกซึ่งพฤติกรรมทางใดทางหนึ่ง เพ่ือสนองความต้องการของ
อินทรีย์ เพ่ือท าให้บรรลจุดุประสงค์ท่ีตัง้ไว้ 

ประพนัธ์ สทุธาวาส (2556) อธิบายความหมาย แรงจงูใจ เป็นสิ่งกระตุ้นให้อินทรีย์
กระท าพฤติกรรมยับยัง้การกระท าพฤติกรรม เพ่ือสนองความต้องการของอินทรีย์ และเป็นเคร่ืองชี ้
แนวทางท่ีพฤตกิรรมนัน้แสดงออกด้วย 

จากค านิยาม แรงจูงใจ มีท่ีมาจากหลายสาเหตุด้วยกัน เช่น อาจจะเน่ืองมาจาก
ความต้องการ แรงขบั สิ่งเร้า อาจเน่ืองมาจากการคาดหวงั หรือ จากการเก็บกด ซึ่งบางทีเจ้าตวัไม่รู้ตวั
จะเห็นได้วา่ การจงูใจให้เกิดพฤติกรรมท่ีไม่มีกฎเกณฑ์แน่นอน เพราะพฤติกรรมมนษุย์มีความซบัซ้อน 
สิ่งจงูใจอย่างเดียวกันอาจท าให้เกิดพฤติกรรมท่ีตา่งกนั สิ่งจูงใจตา่งกันอาจเกิดพฤติกรรมท่ีเหมือนกัน
ได้นอกจากนีค้วามต้องการ (Need) เป็นสภาพท่ีบคุคลขาดสมดลุ ท าให้เกิดแรงผลกัดนัให้บคุคลแสดง
พฤติกรรมเพ่ือสร้างสมดุลให้ตัวเอง เช่น เม่ือรู้สึกว่าเหน่ือยล้าจะนอน หรือ นั่งพักความต้องการมี
อิทธิพลมากต่อพฤติกรรมเป็นสิ่งกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเ พ่ือบรรลุจุดมุ่งหมายท่ีต้องการ 
นกัจิตวิทยาแต่ละท่านอธิบายเร่ืองความต้องการในรูปแบบต่าง ๆ กนั ซึ่งสามารถแบ่งความต้องการ
พืน้ฐานของมนษุย์ได้เป็น 2 ประเภทท าให้เกิดแรงจงูใจ 

1. แรงจงูใจทางด้านร่างกาย (Physical Motivation) 
เป็นความต้องการเก่ียวกบัอาหาร น า้ การพกัผ่อน การได้รับความคุ้มครอง ความ

ปลอดภยั การได้รับความเพลิดเพลิน การลดความเคร่งเคียด แรงจงูใจนีจ้ะมีสงูมากในวยัเด็กตอนต้น 
และวยัผู้ใหญ่ตอนปลายเพราะเกิดความเส่ือมของร่างกาย 

2. แรงจงูใจทางด้านสงัคม (Social motivation) 
แรงจูงใจด้านนีส้ลับซับซ้อนมาก เป็นความต้องการท่ีมีผลมาจากด้านชีววิทยา

ของมนุษย์ในความต้องการอยู่ร่วมกันกับครอบครัว เพ่ือนฝูงในโรงเรียน เพ่ือนร่วมงาน เป็นความ
ต้องการส่วนบุคคลท่ีได้รับอิทธิพลมาจากสิ่งแวดล้อม และวัฒนธรรมซึ่งในบางวฒันธรรม หรือ บาง
สงัคมจะมีอิทธิพลท่ีเข้มแข็ง และเหนียวแน่นมาก ความแตกตา่งของแรงจงูใจด้านสงัคม และแรงจงูใจ
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ด้านร่างกาย คือแรงจงูใจด้านสงัคม เกิดจากพฤตกิรรมท่ีบคุคลแสดงออกด้วยความต้องการของตนเอง
มากกวา่ ผลตอบแทนจากวตัถ ุและสิ่งของ 

 
2.5 องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน  

การจูงใจตามแนวคิดของเฟรดเดอริก เฮร์ิซเบอร์ก (Frederick Herzberg. 1959) 
เฟรดเดอริก เฮิร์ซเบอร์ก (Frederick Herzberg. 1959) อธิบายความหมาย การจูงใจ

ผู้ ปฏิบัติงาน เป็นความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ข้อสมมติฐานของแนวคิดนีเ้ ช่ือว่าคน หรือ 
ผู้ปฏิบตัิงานจะปฏิบตัิงานได้ผลดีมีประสิทธิภาพได้นัน้ ย่อมขึน้อยู่กับความพึงพอใจของผู้ปฏิบตัิงาน 
เพราะความพงึพอใจในงานจะชว่ยเพิ่มความสนใจในงานมากขึน้ เพิ่มความกระตือรือร้นในการท างาน
มากขึน้ และเพิ่มผลงานในการผลิตให้สงูขึน้ ในทางตรงกันข้าม หากเกิดความไม่พึงพอใจในงานแล้ว 
ย่อมก่อให้เกิดผลเสียตา่ง ๆ เช่น ท าให้ลดความสนใจในงาน เกิดความท้อถอยในการท างานยิ่งขึน้ ท า
ให้ผลงานในการผลิตตกต ่าลง เป็นต้น หน้าท่ีของผู้บริหาร คือ จะต้องรู้จกัวิธีท่ีจะท าให้ผู้ปฏิบตัิงานเกิด
ความพงึพอใจท่ีสดุ อนัจะเป็นผลตอ่ผลิตผลท่ีสงูสดุด้วย  

1. ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดแรงจงูใจ (Motivator Factor) เป็นปัจจยัเม่ือพนกังานในองค์กรได้รับ
การตอบสนองแล้ว จะสร้างความพึงพอใจให้กบัพนกังาน และเป็นผลท าให้เกิดแรงจงูใจในการปฏิบตัิ
หน้าท่ีปัจจยัจ าพวกนีไ้ด้แก่ 

1.1 ความส าเร็จ (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างานได้เสร็จสิน้ 
และประสบความส าเร็จอย่างดี เป็นความสามารถในการแก้ปัญหาตา่ง ๆ การรู้จกัปอ้งกนัปัญหาท่ีจะ
เกิดขึน้ เม่ือผลงานส าเร็จจงึเกิดความรู้สกึพอใจและปลาบปลืม้ในผลส าเร็จของงานนัน้ ๆ 

1.2 การยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับนบัถือไม่ว่าจาก
ผู้บงัคบับญัชา จากเพ่ือน จากผู้มาขอรับค าปรึกษา หรือ จากบคุคลในหน่วยงาน การยอมรับนีอ้าจจะ
อยู่ในรูปของการยกย่องชมเชย แสดงความยินดี การให้ก าลงัใจ หรือ การแสดงออกอ่ืนใดท่ีก่อให้เห็น
ถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือได้ท างานอย่างหนึ่งอย่างใดบรรลผุลส าเร็จ การยอมรับนบัถือจะ
แฝงอยูก่บัความส าเร็จในงานด้วย 

1.3 ลกัษณะของงาน (The Work Itself) หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีต้องอาศยั
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ท้าทายให้ลงมือท า หรือ เป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถกระท าได้ตัง้แต่ต้นจน
จบโดยล าพงัแตผู่้ เดียว 

1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดขึน้จากการได้รับ
มอบหมาย ให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบได้อย่างเต็มท่ี ไม่มีการตรวจ หรือ
ควบคมุอยา่งใกล้ชิด 
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1.5 ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง ได้รับเล่ือนขัน้เล่ือนต าแหน่งให้สูงขึน้
ของบคุคลในองค์การ การมีโอกาสได้ศกึษาเพ่ือหาความรู้เพิ่ม หรือ ได้รับการฝึกอบรม 

2. ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจ (Hygiene Factor) เป็นปัจจยัท่ีเม่ือพนกังานใน
องค์กรไม่ได้รับการตอบสนองแล้ว จะสร้างให้เกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบตัิงานขึน้ได้ Hygiene 
แปลวา่ การหลีกเล่ียงความยากล าบากทางสขุภาพของมนษุย์จากสภาพแวดล้อม ไม่ได้สร้างความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน แม้จะเพิ่มปัจจัยจ าพวกนีไ้ม่เป็นผลท าให้พนักงานมีความพึงพอใจ และ
กระตือรือร้นท่ีจะท างานอยา่งมีประสิทธิภาพในระยะยาวขึน้ได้ มีดงันี ้

 2.1 นโยบายการบริหาร และองค์ประกอบ (Company Polity and Administration) 
หมายถึง การจดัการ และการบริหารขององค์การ การตดิตอ่ส่ือสารภายในองค์การ 

2.2 สภาวะการท างาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน 
เชน่ แสง เสียง อากาศ ชัว่โมงการท างาน รวมทัง้ลกัษณะของสิ่งแวดล้อมอ่ืน ๆ เช่น อปุกรณ์ เคร่ืองมือ 
เคร่ืองใช้ 

2.3 ความเป็นอยูส่่วนตวั (Personal life) ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดี อนัเป็นผลท่ีได้รับจาก
งานในหน้าท่ี เช่น การท่ีบุคคลถูกย้ายไปท างานในท่ีแห่งใหม่ ซึ่งห่างไกลจากครอบครัว ท าให้ไม่มี
ความสขุ และไมพ่อใจกบัการท างานในท่ีแหง่ใหม่ 

2.4 ความมัน่คงในการท างาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกของบคุคลท่ีมีตอ่ความ
มัน่คงในการท างาน ความยัง่ยืนของอาชีพ หรือความมัน่คงขององค์การ 

2.5 วิธีการปกครองบงัคบับญัชา (Technical Supervision) หมายถึง ความสามารถ
ของผู้บงัคบับญัชาในการท างาน หรือความยตุธิรรมในการบริหาร 

จากทฤษฎีสองปัจจยั สรุปได้ว่า ปัจจัยทัง้ 2 ด้านนี ้เป็นสิ่งท่ีบุคคลต้องการ เพราะเป็น
แรงจงูใจในการท างาน องค์ประกอบท่ีเป็นปัจจยัจงูใจเป็นองค์ประกอบท่ีส าคญั ท าให้คนเกิดความสขุ
ในการท างาน โดยมีความสมัพนัธ์กบักรอบแนวคิด ซึง่จะท าให้ประสบความส าเร็จได้ในอนาคต 

ท านองเดียวกันปัจจัยสุขอนามัยไม่ใช่เป็นสิ่งจูงใจท่ีจะท าให้ผลผลิตเพิ่มขึน้ แต่จะเป็น
ข้อก าหนดเบือ้งต้นท่ีจะปอ้งกนัไม่ให้บคุคลไม่พึงพอใจในงานท่ีท าอยู่ แม้ว่าปัจจยัด้านนีจ้ะไม่ได้เป็น
สิ่งจงูใจของบคุคลภายในองค์กร แตถ้่าหากวา่ไมมี่ปัจจยัเหล่านีแ้ล้วย่อมจะก่อให้เกิดความไม่พอใจกบั
พนักงานได้ส าหรับปัจจัยด้านนีท่ี้มีในองค์กรท่ีเป็นทางการนัน้ ได้แก่ การลาป่วย การพักร้อน และ
โครงการท่ีเก่ียวกบัสขุภาพ และสวสัดกิารของพนกังาน 
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  นกัจิตวิทยาบางกลุม่แบง่แรงจงูใจทางสงัคมออกเป็น 3 ประเภท มีดงันี ้
 1. แรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิ (Achievement Motive) เป็นแรงจงูใจท่ีเกิดจากความต้องการท่ีจะท า
สิ่งต่าง ๆ ให้ส าเร็จโดยมีความมานะพยายาม ฟันฝ่าอุปสรรค เอาชนะ ความล้มเหลวเพ่ือไปสู่
จดุมุง่หมายท่ีต้องการ ผู้ ท่ีมีแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิสงูมกัจะตัง้ระดบัความคาดหวงัไว้สงูกว่าผู้ ท่ีมีแรงจงูใจ
ใฝ่สมัฤทธ์ิต ่า นอกจากนีย้งัมีแผนการ และความพยายามมากกวา่อีกด้วย 

2. แรงจูงใจใฝ่สมัพันธ์ (Affiliation Motive) เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดจากความต้องการเป็นท่ี
ยอมรับของผู้ อ่ืน ต้องการให้ผู้ อ่ืนรักใคร่ ชอบพอ เอือ้อาทร มกัจะแสดงออกโดยการเห็นอกเห็นใจผู้ อ่ืน 
เมตตา กรุณา โอบอ้อมอารี ยอมคล้อยตาม หลีกเล่ียงการโต้แย้ง ชอบเข้าสงัคม พึ่งพาอาศยัได้ และ
รู้จกัพึง่พาผู้ อ่ืน 

3. แรงจงูใจใฝ่อ านาจ (Power Motive) เป็นแรงจงูใจท่ีเกิดจากความต้องการท่ีจะมีอิทธิพล
เหนือผู้ อ่ืนทัง้โดยตรง และทางอ้อม หรือ ชอบโต้แย้งถกเถียงเอาชนะ มีลกัษณะก้าวร้าว บางคนยิม้แย้ม 
แจ่มใส แตท่ าไปเพ่ือให้ผู้ อ่ืนอยู่ใต้อ านาจของตน ไม่พอใจในการตกอยู่ใต้อ านาจการน าของผู้ อ่ืน หรือ 
ถกูวิพากษ์วิจารณ์ 
 
 อบัราฮมั มาสโลว์ (Abraham Maslow. 1970) ได้แบง่ความต้องการของคนออกเป็น 5 ระดบั 
ดงันี ้ 

1. ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการเบือ้งต้นเพ่ือการอยู่
รอด เช่น ความต้องการอาหาร ท่ีอยู่อาศยั และความต้องการทางเพศ ความต้องการทางร่างกายจะมี
อิทธิพลตอ่พฤตกิรรมของคนตอ่เม่ือความต้องการของบคุคลท่ียงัไมไ่ด้รับการตอบสนอง 
 2. ความต้องการความปลอดภยั (Security Needs) เป็นเร่ืองการปอ้งกนัเพ่ือให้เกิดความ
ปลอดภยัจากอนัตรายตา่ง ๆ ท่ีจะเกิดขึน้กบัร่างกาย ความเจ็บปวด และความสญูเสียทางเศรษฐกิจ
รวมถึงการให้ความแน่นอน หรือ การรับประกนัความมัน่คงของงาน และการส่งเสริมเพ่ือให้เกิดความ
มัน่คงทางเศรษฐกิจมากย่ิงขึน้ 
 3. ความต้องการทางสงัคม (Belongingness Needs) เม่ือความต้องการทางร่างกาย และ
ความปลอดภัยได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการทางสังคมจะเร่ิมเป็นสิ่งจูงใจท่ีส าคัญต่อ
พฤติกรรมของบคุคลเพราะมีนิสยัชอบอยู่ด้วยกับเป็นกลุ่ม ดงันัน้ความต้องการดงักล่าวจึงเป็นความ
ต้องการอยู่ร่วมกนั การได้รับการยอมรับจากบคุคลอ่ืน และการมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของ
กลุม่อยูเ่สมอ 
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 4. ความต้องการท่ีจะได้รับการยกย่อง (Esteem Needs) เป็นความต้องการระดบัสงู เป็น
ความต้องการความมัน่ใจตนเอง ในความรู้ความสามารถเป็นความต้องการให้ผู้ อ่ืนยกย่องสรรเสริญ 
และความต้องการมีฐานะเดน่ในสงัคม 
 5. ความต้องการท่ีจะได้รับความส าเร็จในชีวิต (Self-actualization Needs) เป็นความ
ต้องการรับสงูสุด เป็นความต้องการความส าเร็จทุกสิ่งทุกอย่างตามความนึกคิดของตนเอง ควรจะ
ผลักดนัชีวิตของตนเองให้เป็นไปในทางท่ีดีท่ีสุดตามความคาดหมายไว้ และสิ่งนีย้่อมขึน้อยู่กับขีด
ความสามารถของเองการจงูใจมีผลส าคญัในการปฏิบตัิงาน ผู้บงัคบับญัชาจ าเป็นต้องหยิบย่ืนความ
ต้องการให้พนกังานเพ่ือก่อให้เกิดความพอใจ และท างานได้ดี 

ปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความพงึพอใจในการท างาน 10 ประการ มีดงันี ้
 1. ความมัน่คงปลอดภยั (Security) ได้แก่ ความมัน่คงการท างาน การได้รับความเป็นธรรม
จากผู้บงัคบับญัชา 

2. โอกาสก้าวหน้าในการงาน (Opportunity for Advancement) ได้แก่ การมีโอกาสได้เล่ือน
ต าแหน่งการงานสงูขึน้ การมีโอกาสก้าวหน้าจากความสามารถในการท างานย่อมท าให้เกิดความพึง
พอใจในงาน 

3. สถานท่ีท างาน และการจดัการ (Company and Management) ได้แก่ ความพึงพอใจตอ่
สถานท่ีท างาน ช่ือเสียงของสถาบนั และการด าเนินงานของสถาบนั 

4. ค่าจ้าง (Wages) พนักงานชายจะเห็นค่าจ้างมีความส าคัญกว่าพนักงานหญิง และ 
ผู้ท างานในโรงงานจะเห็นวา่คา่จ้างมีความส าคญัมากกวา่ท างานในหนว่ยงานรัฐ 

5. ลกัษณะของงานท่ีท า (Intrinsic aspects of the job) มีความสมัพันธ์กับความรู้ 
ความสามารถของผู้ปฏิบตัิงานหากได้ท างานท่ีตรงตามความต้องการ และความถนดัเกิดความพึง
พอใจ 

6. การนิเทศงาน (Supervision) การนิเทศงานมีความส าคญัท่ีจะท าให้ผู้ท างานมีความรู้สึก
พอใจ หรือ ไมพ่อใจตอ่งานได้ การนิเทศงานท่ีไมดี่อาจเป็นสาเหตหุนึง่ท่ีท าให้ย้ายงาน และลาออก 

7. ลกัษณะทางสงัคม (Social aspects of the job) ผู้ปฏิบตังิานท างานร่วมกบัผู้ อ่ืนได้อย่างมี
ความสขุ จะเกิดความพอใจในงานนัน้ 

8. การติดต่อส่ือสาร (Communication) การติดต่อส่ือสารมีความส าคญัมากส าหรับผู้ มี
การศกึษาสงู กระบวนการวิธีท างาน และบคุคลระดบัตา่ง ๆ ท่ีร่วมกนัปฏิบตัิงานท่ีได้รับมอบหมายจะ
ส าเร็จได้ เพราะมีกระบวนการวิธีท างานท่ีดีไม่ว่าจะเป็นการวางแผนงานการจัดการองค์กรการ
บริหารงาน และการประเมินผลงานทกุกระบวนการ ต้องมีการตดิตอ่ส่ือสารเป็นตวัเช่ือมโยง 
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9. สภาพการท างาน (Working condition) ได้แก่ แสง เสียง อากาศ ชัว่โมงท างาน มีงานวิจยั
หลายเร่ืองท่ีแสดงวา่สภาพการท างานมีความส าคญัส าหรับหญิงมากกวา่ชาย 

10. สิ่งตอบแทน หรือ ประโยชน์เกือ้กลูตา่ง ๆ (Benefits) เช่น เงินบ าเหน็จตอบแทนเม่ือออก
จากงาน การบริหาร และการรักษาพยาบาลสวสัดิการท่ีอยู่อาศยัความพึงพอใจในการท างานจะน ามา
ซึ่งการปฏิบตัิท่ีดีของบคุลากรท าให้บคุลากรมีความรักงาน และจงรักภกัดีตอ่องค์กร ซึ่งจะเป็นเง่ือนไข
ส าคญัต่อความส าเร็จขององค์กรในระยะยาวองค์กรทุกแห่งจึงสร้างความพึงพอใจในการท างานให้
เกิดขึน้อยา่งเตม็ท่ี 
 
3. ทฤษฎีความผูกพันต่อองค์กร 
        3.1 ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร 

การให้ความหมายความผูกพนัต่อองค์กร ได้มีนกัวิชาการหลายท่าน สรุปไว้ ดงันี ้ความ
ผูกพนัต่อองค์กร ตามพจนานุกรม ฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2525 อธิบายความหมาย “ความ” 
เป็นค าน าหน้ากริยา หรือ วิเศษณ์เพ่ือแสดงสภาพ และให้นิยามค าว่า “ผูกพัน” เป็นค ากริยา แปลว่า 
ตดิพนั เอาใจใส ่ใฝ่ใจ และรักใคร่ 

โสภา ทรัพย์มากอดุม (2557) อธิบายว่า ความผกูพนั เป็นระดบัมากน้อยของความรู้สึก
เป็นเจ้าของ หรือ ความจงรักภักดีท่ีมีต่อองค์กร การยอมรับเป้าหมายขององค์กร และการประเมิน
องค์กรในทางท่ีดี 

ศภุวรรณ พันธ์บูรณะ (2557) อธิบายว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึงทศันคติของ
ผู้ปฏิบตัิงาน ซึ่งเช่ือมโยงระหว่างบุคคลกับองค์กรเป็นการประเมินองค์กรในด้านบวก และมีการใช้
ความพยายามในการท างานเพ่ือให้บรรลจุดุมุง่หมาย 

โสภา ทรัพย์มากอุดม (2555) อธิบายว่า ความผกูพนัตอ่องค์กรหมายถึง ความรู้สึกของ
สมาชิกวา่เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มีความเต็มใจ เสียสละ ประโยชน์ส่วนตวัเพ่ือองค์กร และปรารถนา
ท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์กรนัน้ตลอดไป นอกจากนี ้ความผูกพนัองค์กรยงัเป็นตวับ่งชีป้ระสิทธิผลของ
องค์กรในลกัษณะหนึง่ด้วย 

 ศภุวรรณ พันธุบูรณะ (2556) อธิบายว่า ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นการแสดงออกท่ี
มากกวา่ความจงรักภกัดีท่ีเกิดขึน้ตามปกติเพราะเป็นความสมัพนัธ์หนาแน่น และผลกัดนัให้บคุคลเต็ม
ใจท่ีจะอทุิศตนเองเพ่ือสร้างสรรค์ให้องค์กรอยูใ่นสภาพท่ีดีขึน้ 

นภาเพ็ญ โหมาศวิน (2557) อธิบายว่า ความผูกพนัตอ่องค์กรเป็นความรู้สึกเป็นพวก
เดียวกัน ความผูกพันท่ีมีต่อเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร และการปฏิบตัิงานตามบทบาทของ
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ตนเอง เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร ซึ่งความผูกพันต่อองค์กรประกอบด้วย
องค์ประกอบ 3 สว่น ได้แก่ 

1. ความเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนั (Identification) เป็นการแสดงออกจากเปา้หมาย และ
คา่นิยมตอ่ผู้ปฏิบตังิาน 

2. ความใส่ใจกับองค์กร (Involvement) โดยการปฏิบตัิงานตามบทบาทของตนอย่าง
เตม็ท่ี 

3. ความจงรักภกัดี (Loyalty) ความรู้สกึ และผกูพนัตอ่องค์กร 
พอเตอร์ (Porter. 1981) อธิบายวา่ ความผกูพนัตอ่องค์กรเป็นลกัษณะความสมัพนัธ์ของ

บคุคลท่ีมีตอ่องค์กรซึง่บง่ชี ้ดงัตอ่ไปนี ้
1. ความปรารถนาอยา่งแรงกล้าท่ีจะเป็นสมาชิกองค์กรนัน้ตอ่ไป 
2. ความเตม็ใจท่ีจะใช้พลงัอยา่งเตม็ท่ีในการปฏิบตังิานให้กบัองค์กร 
3. มีความเช่ืออยา่งแนน่อน มีการยอมรับคา่นิยม และเปา้หมายองค์กร 
ธีระ วีรธรรมสาธิต (2557) อธิบายว่า เป็นการเน้นพฤติกรรมท่ีแสดงออกมาของสมาชิก

ขององค์กร มีการแสดงออกในรูปของพฤติกรรมท่ีต่อเน่ืองในการท างานความต่อเน่ืองในการท างาน
โดยไม่โยกย้ายเปล่ียนแปลงท่ีท างานท่ีสมาชิกผูกพันต่อองค์กร และพยายามรักษาสมาชิกภาพไว้
เพราะได้เปรียบเทียบผลได้ผลเสียท่ีจะเกิดขึน้ หากละทิง้สภาพของสมาชิก หรือ ลาออกจากองค์กร 

จิระจิตต์ ราคา (2555) อธิบายว่า ความผูกพนั หมายถึง ความรู้สึกต้องการท่ีจะ “อยู่” 
และไม่อยาก “ไป” จากองค์กรไม่ว่าจะเพิ่มเงินเดือน รายได้ หรือ สิ่งจูงใจอ่ืน ๆ พร้อมทัง้เต็มใจท่ีจะ
ปฏิบัติงานเพ่ือองค์กรท่ีปฏิบัติงานอยู่ การพิจารณาว่าบุคคลใดมีความผูกพันต่อองค์กรมากน้อย
เพียงใดนัน้ขึน้อยูก่บัตวัชีท่ี้เห็นได้ชดั ดงันี ้

1. ความจงรักภักดีต่อองค์กรเป็นความรู้สึกรักใคร่ ไม่อยากไปจากองค์กรอาจจะเป็น
เพราะว่าองค์กรนัน้ มีสิ่งจูงใจท่ีท าให้บุคคลนัน้ รู้สึกเสียดายท่ีจะต้องออกไปจากองค์กร เช่น 
ผลตอบแทนในรูปเงินเดือน สวสัดกิาร ความก้าวหน้า 

2. ความเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกบัหน่วยงานท่ีท าอยู่ ผู้ปฏิบตัิงานผกูพนักบัองค์กร รู้สึกเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกับองค์กร ปฏิบัติตนตามค่านิยมขององค์กร เพ่ือด าเนินงานไปสู่จุดมุ่งหมายของ
องค์กร 

3. ความรู้สึกเก่ียวพันกับงาน คือ ความพอใจในงานท่ีท า และต้องการให้งานบรรลุผล
ส าเร็จ ทุม่เทแรงกายใจเพ่ือให้งานส าเร็จ 
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สวนีย์ แก้วมณี (2559) อธิบายว่า ความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานมีผลกระทบต่อ
องค์กรอย่างไรอาจกล่าวได้ว่า เม่ือพนักงานมีความรู้สึกผูกพนัต่อองค์กรมาก หรือ น้อยแตกต่างกัน 
ย่อมส่งผลกระทบต่อปัจจัยต่าง ๆ ท่ีส าคัญในองค์กรแตกต่างกัน เช่น ยอดขาย ความพึงพอใจของ
ลูกค้า และอัตราการเข้าออกของพนักงาน เป็นต้น ด้วยเหตุนี อ้งค์กรในยุคปัจจุบันจึงควรให้
ความส าคญักบัการพฒันาพนกังานท่ีมีสมรรถนะความสามารถ และเป็นก าลงัส าคญัขององค์กรเพ่ือ
ก้าวสูก่ารแขง่ขนัในระดบัสากลได้หากมองย้อนกลบัไปในอดีต การจ้างงานในองค์กรเป็นเพียงเร่ืองง่าย 
ๆ ท่ีองค์กรจะจ้างพนักงานในสายอาชีพต่าง ๆ จากมหาวิทยาลัยมีระยะเวลาการจ้างงานยาวนาน
ตลอดชีวิต และให้ผลตอบแทนท่ีดีไปจนเกษียณอายุเปรียบเสมือนมีสญัญาในระหว่างกนั แตเ่ม่ือการ
แขง่ขนัในธุรกิจสงูขึน้ประกอบกบัความต้องการผลประโยชน์ท่ีสงูขึน้ พนกังานจึงมีความต้องการในงาน
ท่ีสงูขึน้ นอกเหนือไปจากความมัน่คง พนกังานเร่ิมมองหาสิ่งท่ีตนเองควรจะได้รับองค์กรจึงจ าเป็นต้อง
หาวิธีการใหม่ ๆ ในการสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึน้กับพนักงาน เพ่ือให้พนักงานท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพ หากไม่มีสิ่งท่ีคาดหวงัในงานปัจจุบนั พนกังานจะเร่ิมมองหางานใหม่ ๆ ด้วยเหตนีุก้าร
จ้างแรงผลกัดนัให้พนกังาน มีความรู้สึกผูกพนัต่อองค์กรจึงเป็นส่วนท่ีมีความส าคญัมากขึน้อย่างยิ่ง 
หลกัการเร่ืองการสร้างความจงรักภักดีของพนกังาน (Employee Loyalty) เป็นเพียงการคาดหวงัถึง
พฤติกรรมในอนาคตของพนกังาน ซึ่งยงัไม่สามารถแสดงถึงความผกูพนัของพนกังานท่ีมีผลตอ่องค์กร
ในภาพรวมได้ ผู้บริหารจึงควรตระหนกั และพิจารณาว่าพนกังานคิดเก่ียวกับเป้าหมาย และค่านิยม
ขององค์กรอย่างไร และจะกระตุ้นพนักงานให้มีส่วนสนับสนุนองค์กรไปถึงเป้าหมายท่ีตัง้ไว้อย่างไร 
ด้วยการสร้างความผกูพนัของพนกังานตอ่องค์กร 

การท าให้พนกังานมีความรู้สกึผกูพนัตอ่องค์กรไมใ่ชเ่ร่ืองใหม ่มีการพดูถึงกนัมาเป็นระยะ
เวลานานในกลุ่มเจ้าของธุรกิจ และผู้บริหารท่ีมีความส าคญัในเร่ืองการเพิ่มผลการปฏิบตัิงาน โดยการ
ให้รางวลั การลงโทษ และการส่ือสารท่ีดีต่อพนกังาน ปัจจบุนัองค์กรหลายแห่งให้ความส าคญักับการ
ลงทนุเพ่ือให้พนกังานมีความผกูพนัตอ่องค์กร ซึง่แท้จริงแล้วการท าให้พนกังานมีความผกูพนัตอ่องค์กร
คือการสร้างความสขุ และบรรยากาศท่ีดีในการท างาน หากพนกังานรู้ว่าองค์กรก าลงัด าเนินการไปใน
ทิศทางใด และรับรู้ได้ว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งท่ีเป็นก าลงัส าคญัส าหรับองค์กร สิ่งตา่ง ๆ เหล่านีจ้ะเป็น
ผลดีตอ่องค์กรในภาพรวม และในระยะยาว 

วรนชุ ทองไพบลูย์ (2557) อธิบายความผกูพนัตอ่องค์กรว่า เป็นความรู้สึกความภาคภูไม่
ใจ การยอมรับ ยึดมัน่ในจุดมุ่งหมาย และอุดมการณ์ขององค์กร เป็นผลให้บุคคลมีความเต็มใจท่ีจะ
ท างานเพ่ือความก้าวหน้า และประโยชน์ขององค์กรมีความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์กร
ตลอดไป ความผกูพนัตอ่องค์กรมี 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 
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1. การแสดงตน หมายถึง ความภาคภูไมใ่จในองค์กร และยอมรับจดุหมายขององค์กร 
2. ความต้องการการมีสว่นร่วม หมายถึง ความเตม็ใจท่ีจะท างานเพ่ือความก้าวหน้า และ 

ประโยชน์ขององค์กร 
3. ความภักดีต่อองค์กร หมายถึง การยึดมั่นในองค์กร และมีความปรารถนาท่ีจะเป็น 

สมาชิกขององค์กรตอ่ไป 
จิรากล วสะพนัธุ (2555) อธิบายว่า ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นทศันคติ หรือ ความรู้สึก

ของบุคคลต่อองค์กร ในลักษณะท่ีสอดคล้องกับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร เป็นความ 
เตม็ใจท่ีจะทุม่เทแรงกายแรงใจในการปฏิบตังิาน และรู้สกึวา่ตนมีความส าคญัตอ่องค์กร และปรารถนา
ท่ีจะอยูก่บัองค์กรตอ่ไป 

ภรณี กีร์ติบุตร (2557) อธิบายว่า ความผูกพันต่อองค์กรโดยแบ่งออกเป็น 2 ลักษณะ 
ได้แก่ 

1. ความผกูพนัท่ีเป็นทางการตอ่องค์กร (Formal attachment) เป็นแสดงออกโดยการไป
ปรากฏตวัท างานตามเวลาท่ีก าหนด 

2. ความผูกพันทางจิตใจ หรือ ความรู้สึก (Commitment) หมายถึง พนักงานมีความ
ผูกพนั หรือ สนใจอย่างจริงจงัต่อเป้าหมาย ค่านิยม และวตัถุประสงค์ของนายจ้าง โดยมีทศันคติท่ีดี 
ตอ่นายจ้าง และเต็มใจท่ีจะทุ่มพลงัในการท างานเพ่ือองค์กรจะได้บรรลเุปา้หมายได้สะดวกขึน้ถือเป็น
ทศันคติท่ีหนกัแน่น และเป็นไปในทางบวกต่อองค์กรเต็มใจท่ีจะรักษาสมาชิกภาพอยู่ในองค์กรต่อไป 
โดยพนกังานมีความเตม็ใจท่ีจะยอมสละความสขุบางสว่นของตนเพ่ือการบรรลเุปา้หมายขององค์กร 

วิรัช สงวนวงศ์วาน (2557) อธิบายว่า ความผกูพนัของสมาชิกคนหนึ่งขององค์กรท่ีมีต่อ
องค์กรความผูกพนัท่ีกล่าวนีแ้ท้จริง ไม่ใช่ความผูกพนัของสมาชิกท่ีมีต่อองค์กร หรือ ห้องท างาน แต่
เป็นความผกูพนัระหวา่งสมาชิกกบัผู้บงัคบับญัชา แม้งานท่ีท าจะล าบาก บคุคลนัน้จะเพียรพยายามท า
จะส าเร็จ ดงันัน้ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัสมาชิกกบัองค์กรท่ีจริง คือ ความสมัพนัธ์ระหว่างสมาชิกกับ
ผู้บริหารซึง่ถือเป็นตวัแทนขององค์กร  

โสภา ทรัพย์มากอดุม (2557) อธิบายว่า ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง การท่ีสมาชิก
ในองค์กรมีความผกูพนั และความซ่ือสตัย์ตอ่องค์กรในแง่ของการรับเปา้หมาย คา่นิยมขององค์กร และ
การเป็นสว่นหนึง่ขององค์กร ตลอดจนความแนว่แนท่ี่จะคงความเป็นสมาชิกภาพในองค์กรไว้ 

 จากบทความข้างต้น สรุปวา่ ความผกูพนัตอ่องค์กร หมายถึง ความรู้สึกของกลุ่มสมาชิก
ท่ีปฏิบตัิงานอยู่ภายในองค์กรมีความรู้สึกเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกับองค์กร ทราบถึงเป้าหมายท่ีแท้จริง
ขององค์กร และยินดีเสียสละ มุ่งมัน่ ร่วมมือกนัท่ีจะปฏิบตัิหน้าท่ีเป็นแรงขบัเคล่ือนให้องค์กรก้าวไปถึง
เป้าหมายซึ่งความผูกพันต่อองค์กรจะเกิดขึน้ได้นัน้ส่วนหนึ่งย่อมเกิดจากการท่ีองค์กรต้องสร้าง
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แรงจูงใจให้กับสมาชิกในองค์กรไม่ว่าจะเป็นผลตอบแทนต่าง ๆ เช่น สวัสดิการการรักษาพยาบาล 
ยานพาหนะ หรือ ผลตอบแทนในรูปแบบของอตัราเงินเดือน โบนสั คา่ตอบแทนพิเศษจากการขาย ค่า
ล่วงเวลา หรือ จะเป็นในส่วนของความก้าวหน้าในต าแหน่งงานท่ีให้สมาชิกได้มีโอกาสพิสูจน์ และ
แสดงความสามารถสิ่งเหล่านีจ้ะท าให้สมาชิกในองค์กรเกิดความมัน่ใจว่าสมาชิกทกุคนจะมีคณุภาพ
ชีวิตท่ีดี และจะรู้สกึไมอ่ยากไปจากองค์กร และสร้างผลงานด ีๆ เพ่ือให้องค์กรก้าวสู่ความส าเร็จได้ตาม
เปา้หมาย 

 
3.2 ทฤษฎีความผูกพันต่อองค์กร 

      นกัทฤษฎีองค์กรทัว่ไปยอมรับว่าประสิทธิภาพขององค์กรไม่ได้ขึน้อยู่กบัสาเหตใุดสาเหตุ
หนึ่ง แต่เป็นผลมาจากปัจจัยหลายปัจจัยโดยเฉพาะอย่างยิ่งพฤติกรรมสนับสนุนต่อ เป้าหมายของ
องค์กร ซึ่งเป็นผลจากความผูกพันของพนกังานท่ีมีต่อองค์กร อีกทัง้ทฤษฎีต่าง ๆ ซึ่งเป็นพืน้ฐานของ
ความผกูพนัตอ่องค์กรตลอดจนผลการวิจยัตา่ง ๆ ได้ชีใ้ห้เห็นวา่ (อนนัต์ชยั คงจนัทร์. 2559) 

1. ความผูกพันต่อองค์กรอาจจะใช้เป็นเคร่ืองมือพยากรณ์พฤติกรรมของสมาชิกของ
องค์กรได้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งอัตราการเปล่ียนงาน อัตราการเข้าออกจากงานของสมาชิกในองค์กร
เพราะสมาชิกท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรมีแนวโน้มท่ีจะอยู่ในองค์กรนานกว่า และเต็มใจท่ีจะท างาน
อย่างเต็มความสามารถ เม่ือบุคคลมีความผูกพันต่อองค์กรจะมีการแสดงออกในรูปของพฤติกรรม
ตอ่เน่ือง ไมโ่ยกย้ายเปล่ียนแปลงท่ีท างาน 

2. ความผูกพันต่อองค์กรเป็นผลการศึกษาท่ีต่อเน่ือง หรือ พัฒนาขึน้มาจากการศึกษา
เร่ืองความจงรักภกัดีของสมาชิกในองค์กรซึง่ผู้บริหารต้องการให้เกิดขึน้ในองค์กร เพราะความผกูพนัตอ่
องค์กรมีเสถียรภาพมากกวา่ความพึงพอใจในงานเพราะความพึงพอใจในงานสามารถเปล่ียนแปลงได้
จากสภาพแวดล้อมท่ีสมาชิกในองค์กรต้องเผชิญในแต่ละวนั แตค่วามจงรักภักดีเป็นสิ่งท่ีเกิดขึน้ และ
คอ่ย ๆ พฒันาขึน้อยา่งมัน่คง 

3. การท าความเข้าใจเร่ืองความผูกพันต่อองค์กรช่วยให้ผู้ วิจัยเข้าใจธรรมชาติของคน
โดยทัว่ไปมากขึน้ถึงกระบวนการ หรือ ขัน้ตอนท่ีคนจะสร้างความผกูพัน หรือ เกิดความรู้สึกว่าตนเป็น
ส่วนหนึ่งของสงัคมย่อย ๆ ขึน้มาเพราะพฤติกรรมต่าง ๆ ย่อมมีท่ีมาเป็นเร่ืองของความมุ่งหมาย หรือ 
เปา้หมายของมนุษย์ มีผลจากการปฏิสมัพนัธ์ระหว่างตนเองกบัสิ่งแวดล้อม ซึ่งมีความแตกต่างกันไป
ในตามค่านิยม ทัศนคติ บุคลิกภาพ และบทบาทความเข้าใจในกระบวนการนีจ้ะช่วยให้เข้าใจ
พฤตกิรรมของตนได้มากขึน้ 
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ผลท่ีสมัพนัธ์กบัความมีประสิทธิผลขององค์กร ดงันี ้

1. พนักงานซึ่งมีความรู้สึกผูกพันอย่างแท้จริงต่อเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร มี
แนวโน้มท่ีจะมีสว่นร่วมในกิจกรรมขององค์กรอยูใ่นระดบัสงู 

2. พนกังานซึ่งมีความรู้สึกผูกพันอย่างสูง มกัมีความปรารถนาอย่างแรงท่ีจะคงอยู่กับ
องค์กรตอ่ไปเพ่ือท างานขององค์กรให้บรรลเุปา้หมายซึ่งตนเองเล่ือมใสศรัทธา โดยเหตท่ีุบคุคลมีความ
ผูกพันต่อองค์กร และเล่ือมใสศรัทธาในเป้าหมายขององค์กร บุคคลซึ่งมีความผูกพันดงักล่าวมักมี
ความผูกพนัอย่างมากต่องาน เพราะเห็นว่างานคือหนทางท่ีตนจะสามารถท าประโยชน์กับองค์กรให้
บรรลถุึงเปา้หมายได้ส าเร็จ 

3. บุคคลท่ีมีความรู้สึกผูกพันสูงจะเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามมากพอสมควรในการ
ท างานให้กบัองค์กรท าให้มีผลปฏิบตังิานอยูใ่นระดบัดีกว่าคนอ่ืน 

ลากา แมทเดอบลูา (Laka-Mathebula. 2014) อธิบายว่า ความผกูพนัของพนกังานท่ีมี
ตอ่องค์กรเกิดจากองค์ประกอบ 3 สว่น มีดงันี ้

1. องค์ประกอบด้านท่ีเก่ียวกับก าลังขวัญก าลังใจ ความผูกพันต่อองค์กรเกิดขึน้ จาก
ความพึงพอใจท่ีเป้าหมายของตนสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร จึงเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานกับ
องค์กรองค์ประกอบท่ีเก่ียวกบัความนกึคดิเป็นปัจจยัท่ีสง่เชิงบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์กร 

2. องค์ประกอบด้านความเหมาะสมของผลตอบแทน ความผกูพนัตอ่องค์กรจะเพิ่มมาก
ขึน้เม่ือพนกังานได้รับการจดัสรรผลประโยชน์สอดคล้องกบัความต้องการของตน และจะลดลงเม่ือเห็น
วา่ไมไ่ด้รับการปฏิบตัอิยา่งเป็นธรรม ส าหรับองค์ประกอบนีเ้ป็นไปได้ทัง้ปัจจยัท่ีสนบัสนนุ หรือ ลดทอน
ความผกูพนัท่ีพนกังานมีตอ่องค์กร 

3. องค์ประกอบด้านทางเลือกเป็นองค์ประกอบด้านลบตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร เกิดขึน้
เพราะพนกังานรู้สึกไม่พอใจกับสภาพแวดล้อมในการท างาน และไม่สามารถเปล่ียนแปลงให้ดีขึน้ได้ 
แต่จ าเป็นต้องอยู่กับองค์กรเพราะไม่มีทางเลือกอ่ืน เช่น อายุมาก สภาวะ เศรษฐกิจโดยรวมของ
ประเทศไม่ดี จึงมีโอกาสน้อยในการหางานใหม่ท า จึงจดัได้ว่าปัจจยัท่ีส่งผลเชิงลบกับความผูกพนัต่อ
องค์กร 

สเตียร์ และพอตเตอร์ (Steers; & Porter. 1997) อธิบายว่า บคุคลท่ีเข้ามาปฏิบตัิงานใน
องค์กรต่างมีความมุ่งหวงัท่ีจะให้องค์กรตอบสนองความต้องการของในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง เช่น การได้
ท างานท่ีมีลกัษณะท้าทาย การได้มีเพ่ือนใหม่ การได้รับการขึน้เงินเดือน หรือ เล่ือนต าแหน่ง เป็นต้น 
ในทางกลบักนับคุคลจะสนองตอบตอ่องค์กรโดยการอทุิศพลงังาน และความสามารถปฏิบตัิให้องค์กร
บรรลเุปา้หมายท่ีวางไว้จากแนวคิดเก่ียวกับความผกูพนัต่อองค์กร สามารถสรุปได้ว่า ความผกูพนัต่อ
องค์กรสามารถแสดงออกโดยพฤติกรรมของสมาชิกในองค์กร โดยบคุคลท่ีมีความพึงพอใจ สอดคล้อง
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กับองค์กรจะส่งผลให้มีทัศนคติทางด้านบวกซึ่งจะส่งผลให้สมาชิกในองค์กรทุ่มเท เต็มใจ และ
จงรักภกัดีท่ีจะปฏิบตังิานอยูก่บัองค์กรตอ่ 

 
3.3 องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์กร 

ความผูกพันต่อองค์กร (Organization Commitment) เป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะท าให้งาน
ขององค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ได้ เพราะผู้ปฏิบตัิงานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรสูงจะเป็นผู้ ท่ียินดีท่ีจะ
อุทิศแรงกาย แรงใจ เพ่ือปฏิบัติงานในหน้าท่ีของตนให้ดีท่ีสุด และดีกว่าผู้ ท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กร
น้อย หรือ ไม่มีเลย ซึ่งการท่ีจะเกิดความผูกพนัได้ต่อเม่ือจุดมุ่งหมายของสมาชิกได้รับการตอบสนอง
จากองค์กร จงึเป็นหน้าท่ีของผู้บริหารองค์กรท่ีจะพยายามสร้างทศันคติท่ีดีตอ่องค์กร เพ่ือให้สมาชิกใน
องค์กรอยู่กับองค์กรอย่างมีคุณค่าด้วยการสร้างให้สมาชิกเกิดความผูกพันต่อองค์กร ทัง้นีเ้ พ่ือ
ประโยชน์สงูสดุจะได้เกิดแก่องค์กร และยงัได้มีนกัวิชาการหลายทา่น ได้กลา่วถึงความส าคญัของความ
ผกูพนัตอ่องค์กรไว้ดงันี ้

นภาเพ็ญ โหมาศวิน (2558) อธิบายว่า ความผูกพัน เป็นทัศนคติท่ีส าคญัยิ่งส าหรับ
องค์กรไม่ว่าจะเป็นองค์กรแบบใด เพราะความผูกพันเป็นตวัเช่ือมระหว่างจินตนาการของมนุษย์กับ
จุดหมายขององค์กร ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์กร และเป็นผู้ มีส่วนเสริมสร้าง
สขุภาพ และความเป็นอยูท่ี่ดีขององค์กร รวมทัง้ชว่ยลดการควบคมุจากภายนอกอีกด้วยดงันัน้ โดยสรุป
แล้วความผูกพันต่อองค์กรเป็นเง่ือนไขล่วงหน้า ส าหรับองค์กรทางสังคมท่ีประสบความส าเร็จ 
นอกจากนัน้ยงัได้กล่าวเพิ่มเติมว่าความผูกพนัของผู้จดัการต่อองค์กรเป็นส่วนส าคญัตอ่ความอยู่รอด 
และความมีประสิทธิภาพขององค์กรเพราะความรับผิดชอบในการรักษาองค์กรให้คงอยู่ในสภาวะท่ีดี
นัน้มีความจ าเป็นตอ่การด าเนินงานการบริหารท่ีมีประสิทธิผลถกูมองว่ามีความเก่ียวข้องกบัความรู้สึก
รับผิดชอบ และการอทุิศตนเพ่ือเกือ้กลูให้องค์กรอยูใ่นสภาพท่ีสามารถปฏิบตังิานตอ่ไปได้  

สเตียร์ และพอตเตอร์ (Steers; & Porter. 1997) อธิบายว่า ความผกูพนัในองค์กรเป็น
เร่ืองส าคญัในการบริหารงาน ดงันี ้

1. การศกึษาเร่ืองความผกูพนัในองค์กรมีความส าคญั เพราะสามารถใช้ท านายอตัราการ
เข้า ออกจากงานได้ดีกวา่การศกึษาเร่ืองความพงึพอใจในงาน 

2. ความผกูพนัในองค์กรยงัเป็นแรงผลกัดนัตอ่ผู้ปฏิบตัิงานในองค์กรให้ท างานได้ดีกว่าผู้
ไมมี่ความผกูพนัในองค์กรท่ีตนท างานอยู ่

3. นอกจากนีค้วามผกูพนัตอ่องค์กรยงัเป็นตวัชีถ้ึงประสิทธิภาพขององค์กรอีกด้วย 
ภรณี มหานนท์ (2559) อธิบายว่า ความรู้สึกผูกพันจะน าไปสู่ผลท่ีสัมพันธ์กับความมี

ประสิทธิภาพผลขององค์กร ดงันี ้ 
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1. พนักงานซึ่งมีความรู้สึกผูกพันอย่างแท้จริงต่อเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กรมี
แนวโน้มท่ีจะมีสว่นร่วมในกิจกรรมขององค์กรอยูใ่นระดบัสงู 

2. พนักงานซึ่งมีความรู้สึกผูกพันอย่างสูงมักมีความปรารถนาอย่างแรงท่ีจะคงอยู่กับ
องค์กรตอ่ไป เพ่ือท างานขององค์กรให้บรรลเุปา้หมายซึง่ตนเล่ือมใสศรัทธา 

3. โดยเหตท่ีุบุคคลมีความผูกพนัต่อองค์กร และเล่ือมใสศรัทธาในเป้าหมายขององค์กร
บคุคล ซึ่งมีความรู้สึกผกูพนัดงักล่าว มกัมีความผกูพนัอย่างมากตอ่งาน เพราะเห็นว่างาน คือ หนทาง
ซึง่ตนสามารถท าประโยชน์กบัองค์กรให้บรรลถุึงเปา้หมายได้ส าเร็จ 

4. จากความหมายของค าว่า ความรู้สึกผกูพนั (Commitment) อาจคาดหวงัได้ ว่าบคุคล
ซึง่มีความรู้สกึผกูพนัสงูจะเตม็ใจท่ีจะใช้ความพยายามมากพอสมควรในการท างานให้กบัองค์กร ซึ่งใน
หลายกรณี ความพยายามดงักลา่วมีผลท าให้การปฏิบตังิานอยูใ่นระดบัดีเหนือคนอ่ืน 

ความผกูพนัองค์กร (Organization Commitment) นบัเป็นคณุสมบตัิท่ีจ าเป็นอย่างหนึ่ง
ของสมาชิกองค์กร เพราะเป็นปัจจัยส าคัญท่ีช่วยน าพาให้องค์กรมีประสิทธิผล และอยู่รอดต่อไป 
นอกจากองค์กรต้องสามารถสรรหาบุคลากรท่ีมีคุณภาพเข้ามาเป็นสมาชิกองค์กรแล้ว การรักษาให้
บุคลากรเหล่านัน้คงอยู่กับองค์กรอย่างมีคุณค่าด้วยการพยายามสร้างทัศนคติความผูกพันท่ีดีกับ
องค์กรให้เกิดขึน้กบัสมาชิกแตล่ะคนในองค์กรนบัว่าเป็นสิ่งท่ีส าคญัอีกประการหนึ่งด้วย เพราะเห็นว่า
ความผกูพนัองค์กรนัน้เป็นทศันคติท่ีมีประโยชน์ต่อการปฏิบตัิงานกบัองค์กรเพ่ือน าพาองค์กรให้บรรลุ
วตัถปุระสงค์ และเปา้หมายท่ีวางไว้  

จากความหมายข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า ความสัมพันธ์ต่อองค์กรมีความส าคญัเป็น
อย่างยิ่งต่อความส าเร็จขององค์กร และเป็นจุดเร่ิมด้นท่ีจะน าองค์กรให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามท่ีได้
ตัง้เป้าหมายไว้โดยองค์กรต้องสร้างความมั่นคงให้กับสมาชิกเพ่ือให้สมาชิกปฏิบตัิหน้าท่ีด้วยความ
มุ่งมัน่อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งสมาชิกท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรจะมีประสิทธิภาพการท างานท่ีดีกว่า
สมาชิกท่ีไม่มีความรู้สึกผกูพนัตอ่องค์กรเพราะสมาชิกท่ีมีความผกูพนัตอ่องค์กรนัน้จะมีความปรารถนา
ดี และมีแรงบนัดาลใจท่ีจะสร้างสรรค์งานอย่างเต็มท่ีเพ่ือให้บรรลุวตัถุประสงค์ เพราะเห็นว่างาน คือ 
หนทางซึ่งตนจะสามารถท าประโยชน์กับองค์กรให้บรรลุถึงเป้าหมายได้ส าเร็จ การวดัว่าสมาชิกจะมี
ความผกูพนัตอ่องค์กรมากน้อยเพียงใดนัน้สามารถดไูด้จากจ านวนสมาชิกท่ีเข้าออกงาน 

คา่ตอบแทน และสวสัดกิาร 
ชวนชม กิจพนัธ์ (2557) อธิบายว่า องค์กรท่ีมีระบบสิ่งจูงใจท่ีมากเท่าใด ผู้ปฏิบตัิงานยิ่ง

มีแนวโน้มท่ีจะผูกพนัต่อองค์กรมากขึน้เท่านัน้ สิ่งจูงใจ (Incentives) ในองค์กร หมายถึง เงินเดือน 
สวสัดกิาร และผลประโยชน์ตอบแทนในรูปตา่ง ๆ รวมถึงความก้าวหน้าในการท างานท่ีองค์กรสามารถ
ตอบความต้องการขัน้พืน้ฐานของผู้ปฏิบตัิงานได้ 
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สเตียร์ และพอตเตอร์ (Steers; & Porter. 1997) ท าการวิจยั พบว่า พนกังานในโรงงาน 9 
ใน 11 แห่ง อตัราการลาออกจากงานมีความสมัพนัธ์กับความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ีพึ่งพิงได้ คือ ความ
พอใจในเงินเดือน และการเล่ือนต าแหนง่งาน 

ณฎัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2555) ได้ให้ความหมายของคา่ตอบแทน คือ การให้ผลประโยชน์
ทางเศรษฐกิจในรูปแบบตา่ง ๆ เช่น คา่จ้าง เงินเดือน เงินชดเชย หรือ ผลประโยชน์อย่างอ่ืนท่ีองค์กรได้
ให้กบับคุลากรเพ่ือเป็นการตอบแทนการท างานปกติบคุลากรจะคุ้นเคยกบัคา่ตอบแทน 2 ลกัษณะ ดงันี ้

1. เงินเดือน หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีเป็นรายได้ประจ าท่ีบุคลากรจะได้รับในอัตราคงท่ี
ภายในชว่งระยะเวลาท่ีก าหนด โดยรายได้นีจ้ะไม่เปล่ียนแปลงตามจ านวนชัว่โมงท างาน หรือ ปริมาณ
ของผลผลิตของบคุลากร 

2. ค่าจ้าง หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีบุคลากรได้รับโดยถือจากเกณฑ์ระยะเวลาในการ
ปฏิบตังิานเป็นหลกั เชน่ คา่จ้างรายวนั คา่จ้างรายชัว่โมง เป็นต้น 

โดยทัว่ไปเงินเดือนจะเป็นคา่ตอบแทนท่ีองค์กรมีให้แก่พนกังานท่ีปฏิบตัิงานในส านกังาน
นกัวิชาชีพ และผู้บริหาร หรือ ท่ีนิยมเรียกว่า “พนกังานคอปกขาว (White Collar)” ในขณะท่ีคา่จ้างจะ
เป็นคา่ตอบแทนส าหรับคนงาน พนกังานระดบัปฏิบตักิารในโรงงาน ลกูจ้าง รายวนั หรือ ท่ีนิยมเรียกว่า
“พนกังานคอปกน าเงิน (Blue Collar)” ในปัจจบุนัรูปแบบในการจ่าย คา่ตอบแทนได้เปล่ียนแปลงไป
ตามกระแสความต้องการของสงัคม แรงงาน และการด าเนินงานขององค์กร ท าให้มีรูปแบบในการจ้าง
งานท่ีแตกต่างกันไปส่งผลให้มีการจ่ายค่าตอบแทนท่ีแตกต่างกันไปตามความเหมาะสมด้วย เช่น 
บุคลากรท่ีเป็นนกัวิชาชีพบางกลุ่มสามารถปฏิบตัิงานอยู่บ้านผ่านระบบเครือข่ายคอมพิวเตอร์ได้ใน
กรณีนีอ้งค์กรอาจจา่ยคา่ตอบแทนให้บคุลากรโดยพิจารณาจากระยะเวลาในการใช้เคร่ืองคอมพิวเตอร์
ในการปฏิบตัิงาน และผลงานของแต่ละบคุคลเป็นหลกันอกจากนีก้ารจ่ายค่าตอบแทนให้กับบคุลากร 
จะต้องพิจารณาตามหลักเหตุผล ความเสมอภาค และความเหมาะสมโดยท่ีส่วนประกอบของ
คา่ตอบแทนสามารถแบง่ออกเป็น 4 ประเภท มีดงันี ้

1. คา่ตอบแทน ในลกัษณะนีจ้ะเป็นคา่ตอบแทนตามปกติท่ีให้แก่บคุลากร เพราะผลการ
ปฏิบตังิานโดยตรงท่ีบคุลากรกระท าให้แก่องค์กร เชน่ เงินเดือน คา่จ้าง และคา่ลว่งเวลา 

2. ค่าตอบแทนเป็นสิ่งท่ีจูงใจในการปฏิบตัิงาน ค่าตอบแทนในส่วนนีจ้ะให้แก่บุคลากร 
เพ่ือจงูใจให้บคุคลปฏิบตังิานอยา่งมีประสิทธิภาพ และเต็มความสามารถ เช่น การให้เงินตอบแทนเม่ือ
สิน้ปี หรือ ท่ีเรียกวา่ “โบนสั” สว่นก าไร สว่นผลผลิต เป็นต้น 

3. คา่ตอบแทนพิเศษคา่ตอบแทนในลกัษณะนีจ้ะจ่ายให้กบับคุลากรท่ีมีคณุสมบตัิส าคญั
ตามท่ีองค์กรต้องการ เชน่ ปฏิบตังิานมานาน หรือ เป็นเงินตอบแทนส าหรับการปฏิบตังิานบางประเภท  
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4. ผลประโยชน์อ่ืน เป็นผลประโยชน์พิเศษท่ีองค์กรมีให้กบับคุลากร เช่น การให้คา่แรงใน
วนัหยุด การจ่ายค่าประกันชีวิตพนกังาน การสนบัสนุนกิจกรรมสนัทนาการของบุคลากร การจ่ายค่า
เลา่เรียนบตุร เป็นต้น 

 
ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
บรีกเกอร์ และคาร์เปอร์ (Becker; & Carper. 1956) อธิบายว่า การมีโอกาสร่วมสงัคม

กบักลุม่เพ่ือนฝงูในสถานท่ีท างาน มีอิทธิพลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร  
เชลดอร์น (Sheldon. 1971) อธิบายว่า ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรใน 

กลุม่นกัวิทยาศาสตร์ท่ีส าเร็จการศกึษาระคบัปริญญาเอก และปฏิบตัิงานอยู่ในห้องทดลอง ผลการวิจยั
ปรากฏวา่การเก่ียวข้องกบัสงัคม (Social Involvement) กบัเพ่ือนร่วมงานมีอิทธิพลตอ่ความรู้สึกผกูพนั
ตอ่องค์กร 

แคทส์ และคานน์ (Katz; & Kahn. 1966) อธิบายว่า การได้รับการยอมรับจากเพ่ือน
ร่วมงาน เป็นปัจจยัท่ีช่วยลดอตัราการขาดงาน และการลาออกจากงานได้ อีกทัง้ยงัช่วยเพิ่มผลผลิต 
และคณุภาพของงานได้อีกด้วย  

ฮรีฟบเินียค และอลตัโต  (Hrebiniak; & Alutto. 1972) อธิบายว่า ความไว้วางใจระหว่าง
บุคคลจะมีความส าคัญต่อทัศนคติ และพฤติกรรมของผู้ ท่ีอยู่ร่วมกันในสังคม การท่ีบุคคลเห็นว่า
สภาพแวดล้อมทางสงัคมในองค์กรมีลกัษณะของการร่วมมือช่วยเหลือเป็นมิตรจะท าให้ผู้ปฏิบตัิงานมี
ความรู้สกึผกูพนัตอ่องค์กร แตห่ากองค์กรใดมีลกัษณะของการขาดความร่วมมือ หรือ มีความเป็นมิตร
น้อยจะท าให้บคุคลมีความผกูพนัตอ่องค์กรต ่า  

พงศ์ หรดาล (2556) อธิบายว่า การท างานในองค์กรจะอาศยัแต่เพียงพวกใดพวกหนึ่ง 
ไม่ได้ต้องพยายามให้บุคคลทัง้ส่ีทิศรอบตัวโดยมีความร่วมมือช่วยเหลือ และสนับสนุนการท างาน
ด้วยกนั จงึจะท าให้การท างานในหนว่ยงานประสบความส าเร็จด้วยดีแนวทางท่ีจะท างานร่วมกบับคุคล
ตา่ง ๆ ในองค์กรได้ดี จะต้องน าเกณฑ์ในเร่ืองมนษุยสมัพนัธ์มาใช้ ดงันี ้ 

1. หลักการสร้างมนุษยสัมพันธ์กับผู้ บังกับบัญชาในการสร้างมนุษยสัมพันธ์กับ
ผู้ บังคับบัญชาใน บุคคลากรในองค์กรจะมีจุดอ่อน และท าให้เกิดการขาดความสัมพันธ์กับ
ผู้บงัคบับญัชาหลายประการกลา่ว มีดงันี ้

1.1 ขาดการติดตอ่พบปะกบัหวัหน้างาน อาจเป็นเพราะมีงานมากเกินไป มีเจตคติไม่
ดีต่อผู้บงัคบับญัชา การเข้าพบผู้บงัคบับญัชามีขัน้ตอนยุ่งยาก กลวัคนอ่ืนหาว่าประจบสอพลอ หรือ 
เห็นวา่ไมมี่ความจ าเป็นต้องเข้าไปตดิตอ่สามารถท างานตามหน้าท่ีได้ 

1.2 ไมเ่คยรายงานผลการปฏิบตังิานให้ผู้บงัคบับญัชาทราบจงึท าให้ขาดการติดตอ่ 
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1.3 ลกัษณะการท างานของผู้บงัคบับญัชา ไม่เปิดโอกาสให้มีเวลาพอท่ีจะเข้าไปขอ
ค าปรึกษา  

1.4 กลวัว่าจะต้องท างานเพิ่มขึน้ หรือ มีการเปล่ียนแปลงปรับปรุงวิธีการท างานของ
ตนตามแนวคดิของผู้บงัคบับญัชาท่ีอาจเปล่ียนไปตามอารมณ์ 

2. หลักการสร้างมนุษยสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานในการท างานทุก ๆ หน่วยงาน  หรือ 
องค์กรย่อมจะมีเพ่ือนร่วมงาน หรือ คนท างานท่ีอยู่ในระดบัเดียวกนั การได้รับข้อเสนอแนะ หรือ การ
ปรึกษาหารือจากเพ่ือนร่วมงานจะท าให้ได้แนวทางในการปฏิบัติงานขึน้  หรือ ท าให้งานได้รับ
ความส าเร็จดีย่ิงขึน้  

3. หลักการสร้างมนุษยสัมพันธ์กับผู้ ใต้บงัคับบญัชา ในการท างานในหน่วยงานทุก  ๆ 
หน่วยงานผู้ ท่ีเป็นปัจจยัส าคญัท่ีสุดจะท าให้นโยบาย และเป้าหมายของกิจกรรมตา่ง ๆ ในหน่วยงาน
ด าเนินไปตามท่ีผู้บริหารต้องการคือ ผู้ ใต้บงัคบับญัชา และงานส าเร็จ หรือ ล้มเหลวขึน้อยู่กับบุคคล
เหล่านี ้โดยมากแล้วผู้บริหารส่วนใหญ่มกัจะละเลยผู้ ใต้บงัคบับญัชาจึงท าให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชาท้อถอย   
และเป็นเหตใุห้ความสมัพนัธ์ระหวา่งผู้บริหารกบัผู้ใต้บงัคบับญัชามีสมัพนัธภาพท่ีไมดี่ตอ่กนั 
 

3.4 การวัดความผูกพันต่อองค์กร 
            เมเยอร์ และอลัเลน (Meyer; & Allen. 1997) อธิบายว่า องค์ประกอบของความผกูพนั
ของพนกังานต่อองค์กร ว่ามี3 องค์ประกอบ ได้แก่ ความผูกพนัต่อองค์กรด้านความต่อเน่ือง ความ
ผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก และความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานทางสังคม ซึ่งทัง้ 3 
องค์ประกอบนีมี้ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดการวดัความผกูพนัในแตล่ะด้านตา่งกนั ดงันี ้  

1. ปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความผูกพันด้านความต่อเน่ือง ได้แก่ อายุ  ระยะเวลาในการ
ปฏิบตังิานความพงึพอใจในอาชีพ และความตัง้ใจจะลาออก 

2. ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผกูพนัด้านความรู้สึก ได้แก่ อิสระในงาน, ลกัษณะเฉพาะของ
งาน, ความส าคญัของงาน และความท้าทายของงาน 

3. ปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม ได้แก่  ความสัมพันธ์ต่อ
ผู้บงัคบับญัชา และเพ่ือนร่วมงาน, การพึ่งพาองค์กร และการมีส่วนร่วมในการบริหาร Burke (2003) 
บริษัทท่ีปรึกษางานทางด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้ท าการวิจัยในเร่ือง ความผูกพันของ
พนกังานตอ่องค์กรกลา่วถึงสว่นประกอบส าคญัท่ีท าให้เกิดความผกูพนัของพนกังาน  

Employee Engagement Model (2001) ซึง่แสดงให้เห็นถึงปัจจยั 6 ปัจจยั มีดงันี ้
1. องค์กร (Company) องค์กรต้องมีการจา่ยคา่ตอบแทน และสวสัดกิารท่ีดี 



36 
 

2. ผู้ บริหาร (Manager) ผู้บริหารต้องมีความยุติธรรม ให้การสนับสนุน และมีการ
ประเมินผลการปฏิบตังิานอยา่งเท่ียงธรรม 

3. เพ่ือนร่วมงาน (Work Group) ต้องให้ความร่วมมือในการท างานท่ีดี 
4. ลกัษณะงาน (The Job) งานต้องท้าทาย มีระบบการประเมินผลงานท่ีดี 
5. ความก้าวหน้าในสายงาน หรือ สายอาชีพ (Career/Profession) พนักงานต้องมี

โอกาสเข้าไปมีสว่นร่วมในการพฒันาความก้าวหน้าในสายอาชีพของตนเอง 
6. ลกูค้า (Customer) ต้องตอบสนองความต้องการท่ีแท้จริงตอ่ลกูค้าได้ 

 
4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 4.1 งานวิจัยในประเทศไทย   

       จิระชยั ยมเกิด (2559) ได้ท างานวิจยัเร่ือง ความผูกพนัของพนกังานต่อบริษัท ลานนา
เกษตรอตุสาหกรรม จ ากดั โดยได้ท าการการศกึษาเก่ียวกบัระดบัความผกูพนัตอ่องค์กร และปัจจยัท่ีมี
ผลต่อความผูกพนัของพนักงาน พบว่า พนกังานมีความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดบัสูงคือมี
ความเตม็ใจท่ีจะทุม่เทความพยายามอย่างมากตอ่องค์กรมีความเช่ือมัน่ และยอมรับตอ่เปา้หมายของ
องค์กร แต่ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิภาพขององค์กรอยู่ในระดบัปาน
กลาง โดยท่ีปัจจัยทางด้านลกัษณะส่วนบุคคลในเร่ืองของอายุ เพศ ระยะเวลาในการท างาน รายได้ 
ต าแหน่งงาน ไม่มีผลต่อระดบัความผูกพัน แต่ระดบัการศึกษามีผลต่อระดบัความผูกพันต่อองค์กร 
ปัจจยัด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบัติ คือ ความมีอิสระ ความหลากหลายของงานความมีเอกลกัษณ์ ผล
ปอ้นกลบั และปฏิสมัพนัธ์ในท่ีท างานมีความสมัพนัธ์ในทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์กร ปัจจยัด้าน
ประสบการณ์ในงานท่ีปฏิบตัิ ได้แก่ ความรู้สึกว่าตนเองมี ความส าคญัตอ่องค์กรองค์กรเป็นท่ีพึ่งพาได้ 
ความคาดหวังท่ีจะได้รับผลตอบสนองจากองค์กร และทัศนคติต่อเพ่ือร่วมงาน และองค์กรมี
ความสมัพนัธ์ทางบวกตอ่ความผกูพนัในองค์กร 

 ดวงพร โพธ์ิสร (2558) ศกึษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน และความผูกพนัต่อองค์กร
ของครูผู้ดแูลเด็ก ศนูย์พฒันาเด็กเล็ก สงักัดองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน จงัหวดัฉะเชิงเทราการศกึษา
ครัง้นีมี้วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน และความผูกพนัต่อองค์กร และหา
ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน และความผกูพนัต่อองค์กรของครู ผู้ดแูลเด็ก ศนูย์
พฒันาเด็กเล็ก สงักดัองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินใน จงัหวดัฉะเชิงเทรา เก็บข้อมูลจากกลุ่มตวัอย่าง
จ านวน 234 คน โดย ใช้การสุ่มตวัอย่างแบบกลุ่มได้ 4 อ าเภอ คือ อ าเภอเมืองฉะเชิงเทรา อ าเภอบ้าน
โพธ์ิ อ าเภอพนมสารคาม และอ าเภอบางปะกง มีแบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือการวิจัย และสถิติ
พรรณนาท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉล่ีย ค่าร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และใช้ค่า
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สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนัเพ่ือวิเคราะห์ ความสมัพนัธ์ ผลการศกึษา พบว่า ครูผู้ดแูลเด็กมี
แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายด้านพบว่ามี  แรงจงูใจในการ
ปฏิบตัิงานด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลสงูท่ีสดุ รองลงมาคือ ด้านความส าเร็จของงาน ด้านความ
มั่นคงในงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความก้าวหน้า ด้านความรับผิดชอบ  ด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านนโยบาย และการบริหาร และด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบตัิ และ
ด้านเงินเดือน และผลประโยชน์เกือ้กลูตามล าดบั สว่นความผกูพนัตอ่องค์กรอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ครูมีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก เพ่ือประโยชน์ของ
องค์กรอยูใ่นระดบัมาก รองลงมาคือ ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกล้า และการยอมรับเปา้หมาย และคา่นิยม
ขององค์กร และความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงไว้ ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กรซึ่งมีความ
ผกูพนัอยูใ่นระดบัน้อย เม่ือวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน และความผกูพนั
ตอ่องค์กรของครูผู้ดแูลเด็ก ศนูย์พฒันาเด็กเล็กสงักดัองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน จงัหวดัฉะเชิงเทรา 
พบวา่มีความสมัพนัธ์กนัใน ระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิ .01 (r = .576) 

นนัทพร บตุรน้อย (2558) ได้ท าการศกึษาวิจยัเร่ือง การศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยั จงู
ใจกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏวลัยอลงกรณ์ในพระบรมราชูปถัมภ์ผล  
การศึกษาวิจยัพบว่า ปัจจยัแรงจูงใจกับผลการปฏิบตัิงานของบุคลากรโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก  
และเม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านความรับผิดชอบมีคา่เฉล่ียอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ด้านสถานภาพ  
ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล ด้านการบงัคบับญัชา ด้านสภาพการท างาน ด้านลกัษณะของงาน  
และด้านความส าเร็จของงาน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ส่วนด้านนโยบาย และการบริหารงาน ด้าน
ความมัน่คงในการท างาน ด้านเงินเดือน ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านความเจริญเติบโต และ
ด้านการยอมรับนบัถือ มีคา่เฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง 

จิรนนัท์ บรรจงภาค (2557) ได้ท าการศกึษาวิจยัเร่ือง แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของบคุลากร 
สถาบนัราชภฏัสวนสนุนัทา ผลการวิจยัพบว่า แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากร สถาบนัราชภัฏ
สวนสุนนัทาในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมีแรงจูงในภายในมากเป็นอันดบัท่ี 1 โดยเฉพาะพบว่า 
แรงจูงใจระดบัมากท่ีสุดเป็นอนัดบัแรก คือ ตัง้ใจปฏิบตัิงานท่ีได้รับมอบหมายให้ส าเร็จส่วนแรงจูงใจ
ภายนอกมากเป็นอนัดบัท่ี2 โดยเฉพาะพบว่าแรงจงูใจระดบัมากเป็นอนัดบัแรก คือ ตัง้ใจท างานเพราะ
มีความสุขท่ีมีเพ่ือร่วมงานท่ีดี 3.ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า บุคลากรท่ีมีเพศ อายุ ระดับ
การศกึษา และอตัราเงินเดือนแตกตา่งกนั มีแรงจงูใจในการปฏิบตังิานไม่แตกตา่งกนั ยกเว้นบคุลากรท่ี
มีประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิตท่ีิ .05 
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สรนนท์ บางแสง (2556) ศึกษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกบัความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท เบอร์ล่ี  ยุคเกอร์ จ ากัด (มหาชน) การศึกษาวิจัยครัง้นีมี้
วตัถุประสงค์เพ่ือศึกษา และเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างาน และความผูกพนัต่อองค์กร จ าแนก
ตามข้อมลูสว่นบคุคล ศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจงูใจในการท างานกบัความผกูพนัตอ่องค์กรของ
พนกังานบริษัท เบอร์ล่ียคุเกอร์ จ ากดั (มหาชน) โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บข้อมลูกบั
กลุม่ตวัอยา่งคือ พนกังานของบริษัท เบอร์ล่ี ยคุเกอร์ จ ากดั (มหาชน) จ านวน 280 คน สถิติท่ีใช้ใน การ
วิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติทดสอบท่ี สถิติทดสอบเอฟสถิต ิ
เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคูด้่วยวิธีของเชฟเฟ และค่าสมัประสิทธิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั ผลการวิจยั
พบว่า การศกึษาพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงอายรุะหว่าง  31 - 40 ปี การศกึษา
ระดบั ปริญญาตรี ระดบัเงินเดือนระหว่าง 10,000 - 30,000 บาท เป็นพนักงานระดบัปฏิบตัิการ 
ระยะเวลาปฏิบตัิงาน น้อยกว่า 5 ปี และสถานภาพโสด การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยแรงจูงใจในการ
ท างานของพนกังานพบวา่ปัจจยัแรงจงูใจในการท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยคา่เฉล่ียของ
แรงจงูใจในการท างานสดูท่ีสดุคือ ด้านความรับผิดชอบ อยูใ่นระดบัมาก รองลงมาคือ ด้านความส าเร็จ
ในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ และน้อยท่ีสุดคือด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบตัิ การ
วิเคราะห์ข้อมลูปัจจยัความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานพบว่าความผกูพนัตอ่องค์กรอยู่ใน ระดบัมาก 
โดยค่าเฉล่ียของความผูกพันต่อองค์กรสูดท่ีสุดคือ ด้านความภูไม่ใจท่ีได้รับการยอมรับจากองค์กร 
รองลงมาคือ ด้านความภไูมใ่จท่ีรู้สกึเป็นสว่นหนึง่ขององค์กร และน้อยท่ีสดุคือด้านความปรารถนาท่ีจะ
เป็น สมาชิกขององค์กร พนักงานท่ีมีข้อมูลส่วนบุคคลได้แก่ อายุ ระดับเงินเดือน ต าแหน่งในการ
ปฏิบัติงาน และระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกันมีแรงจูงในการท างานแตกต่างกัน และ
พนักงานท่ีมี เพศ ระดบัการศึกษา และสถานภาพแตกต่างกันมีแรงจูงในการท างานไม่แตกต่างกัน 
พนักงานท่ีมีข้อมูลส่วนบุคคลได้แก่ อายุ และระดับเงินเดือน แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กร 
แตกต่างกัน และพนักงานท่ีมี เพศ ระดับการศึกษา ต าแหน่งในการปฏิบัติงาน ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน และสถานภาพแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน การวิ เคราะห์
ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน พบว่า มี
ความสมัพนัธ์กนัทางบวกในระดบัปานกลางอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 

ไพฑรูย์ วงศ์เวชวินิต (2556) ได้ศกึษาเร่ืองความพึงพอใจ และแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของ
หวัหน้าสถานีอนามยัท่ีมีตอ่ผลการด าเนินงานของคณะกรรมการบริหารเครือขา่ยบริการการแพทย์ และ
สาธารณสขุ ส านกังานสาธารณสขุ จงัหวดันครราชสีมา ผลการวิจยัพบความสัมพนัธ์ ระหว่างลกัษณะ
ส่วนบุคคลความพึงพอใจกับแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานต่อการด าเนินงานของคณะกรรมการบริหาร
เครือข่ายบริการทางการแพทย์ และสาธารณสุข พบว่า ลกัษณะส่วนบุคคลของหวัหน้าสถานีอนามยั 
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คือ ระดบัการศึกษา สถานภาพ และต าแหน่งงานปัจจุบนั มีความส้มพันธ์กบความพึงพอใจต่อการ
ด าเนินงานของ คบสอ. นอกจากนี ้เพศ ระดบัการศึกษา สถานภาพ อายุราชการในต าแหน่งหวัหน้า
สถานีอนามยั มีความส้มพนัธ์กบัแรงจงูใจในการปฏิบตังิานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 

สพุรรณี พรหมชยั (2556) ได้ศกึษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลตอ่ทศันคติ แรงจูงใจ และผลสมัฤทธ์ิใน
การปฏิบตัิงานของเจ้าหน้าท่ีส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษานราธิวาส  งานวิจยัเร่ืองนีมี้
วตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษาทศันคต ิแรงจงูใจ และผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบตัิงานของเจ้าหน้าท่ี ส านกังานเขต
พืน้ท่ีการศกึษาประถมศกึษานราธิวาส จ าแนกตามตวัแปร ได้แก่ เพศ อาย ุระดบั การศึกษา ต าแหน่ง 
ระยะเวลาปฏิบตังิาน และรายได้ ประชากร และกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคือ เจ้าหน้าท่ีผู้ปฏิบตัิงาน
ในกลุม่งานตา่งๆ ภายในส านกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษาประถมศกึษานราธิวาส เขต 1, 2 และ 3 จ านวน 
321 คน ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่าง จ านวน 175 คน ใช้การสุ่มตวัอย่างแบบง่ายเคร่ืองมือท่ีใช้ในการ
เก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามในรูปแบบมาตราส่วนประมาณ ค่ามีค่าความเช่ือมัน่เท่ากับ .05
สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลูได้แก่ การแจกแจงความถ่ี คา่ร้อยละ คา่เฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
การทดสอบ t-test  และ F-test การทดสอบ และวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวผลการวิจยัพบว่า 
เจ้าหน้าท่ีส านกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษาประถมศกึษานราธิวาสมีทศันคติ แรงจูงใจ และผลสมัฤทธ์ิใน
การปฏิบตังิานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และจากการเปรียบเทียบ 

1. เจ้าหน้าท่ีส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษานราธิวาสท่ีมีเพศต่างกันมีทัศนคต ิ
แรงจงูใจ และผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบตังิานไมแ่ตกตา่งกนั 

2. เจ้าหน้าท่ีมีอายุต่างกันมีแรงจูงใจ และผลสัมฤทธ์ิไม่แตกต่างกัน ยกเว้นด้านทัศนคติมี  
ความแตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

3. เจ้าหน้าท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกัน มีทศันคติ แรงจูงใจ และผลสมัฤทธ์ิแตกต่างกันอย่าง  
มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 

4. เจ้าหน้าท่ีมีต าแหน่งงานต่างกัน มีทัศนคติไม่แตกต่างกัน ส่วนด้านแรงจูงใจ  และ
ผลสมัฤทธ์ิมีความแตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 

5. เจ้าหน้าท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบตัิงานตา่งกัน มีแรงจงูใจ และผลสมัฤทธ์ิไม่แตกตา่งกัน
ยกเว้นด้านทศันคต ิ

วนัชยั ศกุนตนาค (2555) ศกึษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานท่ีมีความสมัพนัธ์กับความ
ผกูพนัของพนกังานกลุ่มงาน Service Desk ของธนาคารแห่งหนึ่ง การวิจยัครัง้นี ้มีความมุ่งหมายเพ่ือ
ศกึษาผลของลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีผลตอ่ความผูกพนั  และศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกับ
ความผูกพนั ของพนกังานกลุ่มงาน Service Desk ของ ธนาคารแห่งหนึ่ง เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการ วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเบี่ยงเบน
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มาตรฐาน คา่ T-test ใช้ทดสอบความแตกตา่งระหว่าง คา่คะแนนเฉล่ีย การวิเคราะห์ความแปรปรวน
ทางเดียว One-way ANOVA และสถิติสหสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพียร์สนั ผลวิจยั พบว่าผลการศกึษา
ลกัษณะส่วนบุคคล พบว่า ผู้ ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย มีช่วงอายุ
ระหว่าง 21 - 30 ปี สถานภาพเป็นโสด หรือ แยกกนัอยู่ มีวฒุิการศกึษาท่ี สงูกว่าปริญญาตรี มีอตัรา
เงินเดือนระหวา่ง 20,001- 30,000 บาท และมีระยะเวลาการท างานในธนาคารแห่งนี ้1 - 5 ปี พนกังาน
ท่ีมีเพศ อายุ สถานภาพ และระดบัการศึกษาสูงสุดแตกต่างกัน มีความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกัน 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 พนกังานท่ีมีอตัราเงินเดือน และระยะเวลาการท างานในธนาคาร
แห่งนีแ้ตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบตัิ ด้านความ
รับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ ด้านเงินเดือน  และด้าน
ความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา มีความสมัพนัธ์ตอ่ความผกูพนัโดยรวมของพนกังานในองค์กร อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 

ธนธีรภทัร วงษ์ไทย (2555) ได้ศึกษาเร่ืองความผกูพนัตอ่องค์กรของบุคลากรองค์กร บริหาร
ส่วนจังหวดันนทบุรี ผลการวิจยัพบว่า บุคลากรองค์กรบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีอัตรา เงินเดือน
ตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนักล่าวคือ บุคลากรท่ีมีอตัราเงินเดือนสงูจะมีความผกูพนัตอ่
องค์กรมากกว่าบุคลากรท่ีมีอตัราเงินเดือนมากว่า ซึ่งจากผลการวิจัยพบว่า อตัรา เงินเดือน มีผลต่อ
ความผกูพนัตอ่องค์กรของบคุลากรองค์กรบริหารสว่นจงัหวดันนทบรีุ และได้รับอตัราเงินเดือนมากน้อย
ตา่งกันจะมีผลกบัความผูกพนัตอ่องค์กร ซึ่งปัจจยัทางด้านอตัราเงินเดือนถือว่าเป็นปัจจยัขัน้พืน้ฐาน
เป็นความต้องการพืน้ฐานของมนุษย์ และเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพันเป็นอย่างดี และอาจเป็น
เพราะวา่อตัราคา่จ้างเป็นปัจจยัส าคญัประการหนึ่งตอ่การตดัสินใจเข้าท างาน โดยเฉพาะเม่ือบคุลากร
มีความรู้สกึวา่ไมไ่ด้รับความเทา่เทียมกบัคนอ่ืน ๆ ในอาชีพเดียวกนั หรือ จ านวนเงินท่ีได้ไม่เพียงพอกบั
การสร้างสถานภาพในอนาคต 

รังสรรค์ อ่วมมี (2555) ได้ศึกษาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับคุณลักษณะงานของพนักงาน
บริษัท กม.18 วิศวกรรม จ ากัด เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานบริษัท กม.18
วิศวกรรม จ ากัด จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะงานกับ
แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบริษัท กม.18 วิศวกรรม จ ากดั ผลการวิจยัพบว่า ระดบัความ
คิดเห็นต่อคณุลกัษณะงานของพนกังานบริษัทกม.18 วิศวกรรม จ ากัด พบว่าในภาพรวมอยู่ในระดบั
มาก ระดบัความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานบริษัท กม.18 วิศวกรรม จ ากัด 
พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เปรียบเทียบแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบริษัท กม.18 
วิศวกรรมจ ากัดจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลพบว่าไม่แตกต่างกันความสมัพนัธ์ระหว่าง คณุลกัษณะ
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งานกบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบริษัท กม.18 วิศวกรรม จ ากัด พบว่ามี ความสมัพนัธ์
กนัอยา่งมาก และเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

อาฐิติกุล เจริญกุล (2555) ได้ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีความสัมพันธ์ต่อ
องค์กรของพนักงานธนาคารทหารไทย จ ากัด (มหาชน) เขตแจ้งวัฒนะ พบว่าระดบัความผูกพนัต่อ
องค์กรของพนกังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายด้านยงั พบว่าพนกังานธนาคารทหาร
ไทย เขตแจ้งวฒันะ ให้ความส าคญัด้านความเช่ือมัน่ยอมรับ เปา้หมาย และคา่นิยมองค์กรเป็นอนัดบั
หนึ่ง รองลงมา คือ ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ี จะคงความเป็นสมาชิกองค์กร และให้
ความส าคญัด้านความเตม็ใจท่ีจะทุม่เทความพยายามเพื่อปฏิบตังิานในองค์กรน้อยท่ีสดุ 
 
  4.2 งานวิจัยต่างประเทศ  

แมทธริว และฟาร์ (Mathieu; & Farr. 2016) ได้ศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัเบือ้งต้นท่ีมี
ความสัมพนัธ์กับผูกพนัต่อองค์กร และผลกระทบของความผูกพนัต่อองค์กรด้วยวิธีการวิจยัแบบอภิ
มาณ จากงานวิจัยจ านวน 200 เร่ือง พบว่าปัจจัยเบือ้งต้นของความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ ปัจจัย
บุคคล จ าแนกเป็น เพศ การศึกษา อายุงานต าแหน่ง มีนัยส าคญัทางสถิติ และมีความสัมพันธ์กับ
แรงจูงใจ ในการท างาน ความผูกพนัในอาชีพความผูกพนัต่อสหภาพ และความพึงพอใจในงาน ด้าน
ความผกูพนัตอ่องค์กรพบวา่มีผลกระทบตอ่การปฏิบตังิาน การตัง้ใจท่ีจะออกจากงาน และการเปล่ียน
งาน 

เบอร์นอฟ (Beukhof. 2016) ได้ศึกษาวิจยั เร่ืองการค้นหาความผูกพนัของบคุลากรใน
องค์กร พบว่าองค์กรท่ีมีความยึดมั่นผกูพนันัน้ มีความสมัพนัธ์กบัปัจจยัส่วนบคุคล ลกัษณะงาน และ
ปัจจัยด้านองค์กร  และมีความสัมพันธ์ท่ีส าคญัระหว่างลักษณะ ความยึดมั่นผูกพันขององค์กรกับ
ประสิทธิผลขององค์กร ความยึดมั่นผูกพันท่ีเข้มแข็งเป็นความต่อเน่ืองกับรูปแบบการบริหารท่ีเห็น
ความส าคญัของการเรียนรู้ในองค์กร ผลการวิจยัไม่พบความสมัพนัธ์ปัจจยัส่วนบคุคลกบัความยึดมัน่
ผกูพนั ปัจจยัด้านลกัษณะงานพบว่ามีความสมัพนัธ์ระดบัต ่า ระหว่างการสนบัสนนุของสงัคม (Social 
Supports) กบัความยดึมัน่ผกูพนั และมีความสมัพนัธ์ด้านผู้ ร่วมงานกบัความยดึมัน่ 

คาร์ลเบร์ิค (Kalleberg. 2016) ได้ท าการศกึษาความยึดมัน่ ผกูพนัตอ่องค์กรในประเทศ
ญ่ีปุ่ น และอเมริกา พบวา่ คนท่ีแตง่งานแล้วจะมีความยดึมัน่ผกูพนัตอ่องค์กรมากกว่าคนโสด เพราะคน
ท่ีแต่งงานแล้วมีภาระท่ีจะต้องรับผิดชอบมากกว่าคนโสด ซึ่งเป็นข้อจากัดของการย้ายองค์กรในการ
ท างาน เพราะการย้ายองค์กรจะเก่ียวข้องกบัการเคล่ือนย้ายในด้านสถานท่ีท างาน ซึ่งอาจจะมีผลท าให้
ต้องแยกกันอยู่กบัครอบครัว นอกจากนี ้แนวโน้มของคนท่ีแต่งงานแล้วมกัจะมองงานของในทางบวก
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มากกว่าคนโสดเพราะจะปรับตัวเข้ากับงานได้ดีกว่า และมีความพอใจกับชีวิตท่ีไม่ใช่การท างาน
มากกวา่ 

โจนส์ (Johns. 2015) ได้ศกึษาวิจยัเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน กบั
ความผกูพนัตอ่องค์กร ได้พบว่า คณุลกัษณะส่วนบคุคลกบัการจดัการองค์กร และความพอใจ ในการ
ท างานมีผลตอ่ความผกูพนักบัองค์กร ซึ่งจากกลุ่มตวัอย่างท่ีสุ่มส ารวจจากจ านวนของพนกังาน 4,450 
คน จากสถาบนัการเงินใหญ่ ซึ่งประกอบด้วยลูกจ้าง คนงาน นักวิเคราะห์นกัมือ อาชีพ  และระดบั
เทคนิค รวมถึงระดับผู้ จัดการทัง้หมด พบว่า ความพอใจงาน และความผูกพันต่อองค์กร มี
ความสัมพันธ์กันระหว่างระดบัการศึกษา ความพอใจ ระดับการศึกษา และความผูกพันต่อองค์กร
สญัญา แต่ผลการวิเคราะห์ทางค่าสถิติบางตวัพบว่าตวัแปรในส่วนลักษณะบุคคลบางตวัแปร ไม่มี
ความสมัพนัธ์กบัตวัแปรของระดบัการศกึษา และความพอใจ หรือ ความผกูพนักบัองค์กร อย่างไรตาม
ความพงึพอใจในการท างานมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กร 

มาร์ตนิ (Martin. 2015) ได้ศกึษาถึงการเช่ือมโยง ระหวา่งการเปล่ียนงาน และการมีส่วน
ร่วมในงาน และความผูกพันต่อองค์กรพบว่าการมีส่วนร่วมในงาน และความผูกพันต่อองค์กรมี
ผลกระทบต่อการเปล่ียนงานพบว่าความต้องการภายใน (Intrinsic Needs) เช่น งานท่ีท้าทาย
ก่อให้เกิดทศันคติท่ีดีตอ่การมีส่วนร่วมในงาน ความต้องการภายนอก (Extrinsic Needs) เช่น คา่จ้าง, 
สวสัดิการ และโอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง มีผลตอ่ทศันคติตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร และยงัพบอีกว่า
การออกแบบงานใหมใ่ห้พนกังานมีสว่นในการตดัสินใจด้วยตนเองมากขึน้จะช่วยเพิ่มการมีส่วนร่วมใน
งานให้มากขึน้อีกด้วย 

จากการสรุปรายงานงานวิจยัภายในประเทศ และตา่งประเทศ พบว่า การท่ีจะท าให้พนกังาน
เกิดความผูกพนัต่อองค์กร องค์กรจะต้องตอบสนองความต้องการของพนกังานไม่ว่าจะเป็นทางด้าน
ปัจจัยท่ีเป็นตวัเงิน และไม่ใช่ตวัเงินเม่ือพนักงานได้รับการตอบสนองความต้องการของตนเองทัง้ใน
ปัจจยัด้านตา่ง ๆ ไม่ว่าจะเป็นด้านความต้องการพืน้ฐาน ความปรารถนาช่ือเสียง เกียรติยศ การเป็นท่ี
ยอมรับของบุคคลอ่ืน พนักงานจะมีความผูกพันต่อองค์กรรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรเต็มใจท่ีจะ
ปฏิบตัิงานอย่างเต็มท่ีก่อให้เกิดประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผลรวมถึงการปรารถนาท่ีจะมีส่วนใน
ความส าเร็จขององค์กรตอ่ไป 



 
 

บทที่ 3 
วิธีการด าเนินการวิจัย 

 
การศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในงานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนกังานใน

ธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทุมวัน กรุงเทพฯ เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการท าวิจยั มีวิธีการด าเนินการศกึษาดงันี ้

 
 1. การก าหนดประชากร และกลุม่ตวัอยา่ง 
 2. การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 3. วิธีการหาคณุภาพเคร่ืองมือ 
 4. การเก็บรวบรวมข้อมลู 
 5. การจดักระท า และการวิเคราะห์ข้อมลู 
 6. สถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ 
 
1. การก าหนดประชากร และกลุ่มตัวอย่าง 
 1.1 ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย 
       1.1.1 ประชากร เป็นพนักงานท่ีปฏิบัติงานใน ธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี ในเขตปทุมวัน
กรุงเทพมหานคร ประกอบด้วยต าแหน่ง พนกังานบริการภายในร้าน และพนกังานขนส่ง มีจ านวน 5 
บริษัท ได้แก่ เดอะ พิซซ่า คอมปะนี (The Pizza Company) พิซซ่า ฮทั (Pizza Hut) เคเอฟซี (KFC) 
เอสแอนด์พี (S&P) และสเวนเซ่นส์ (Swensen’s) มีจ านวน 394 คน (ข้อมูลจากผู้จดัการสาขาทัง้ 5 
บริษัท ในเขตปทมุวนั, 2561) 
   1.1.2 กลุ่มตวัอย่างเป็นพนกังานท่ีปฏิบตัิงานใน ธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี จ านวน 5 บริษัท มี
จ านวน 394 คน ผู้วิจยัจึงได้ก าหนดขนาดตวัอย่างใช้สูตรการหาขนาดของการค านวณขนาดของกลุ่ม
ตวัอย่างของ (W.G. Cochran. 1953) กรณีทราบจ านวนประชากร แตป่ระชากรไม่มากท่ีระดบัความ
เช่ือมัน่ร้อยละ 95 มีการยอมให้เกิดความคลาดเคล่ือนในกลุ่มตวัอย่างไม่เกินร้อยละ 5 ได้ขนาดกลุ่ม
ตวัอยา่ง 205 ตวัอยา่ง ดงัแสดงสตูร 
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เม่ือ n แทน จ านวนกลุม่ตวัอยา่งท่ีต้องการ 
    N แทน ขนาดประชากร   

      P แทน สดัสว่นของประชากร   
                                Z แทน ระดบันยัส าคญั 0.05 เทา่กบั 1.96 (ความเช่ือมัน่ 95%)   
      E แทน คลาดคลาดเคล่ือนของกลุม่ตวัอยา่ง   

 

แทนคา่ n = 
          

     

     
  

          

   

 

 
ดงันัน้  ขนาดของตวัอยา่งท่ีค านวณได้เทา่กบั 205 ตวัอย่าง 
 

 1.2 การสุ่มตัวอย่าง 
   1.2.1 ใช้วิธีการเลือกตวัอย่างแบบแบ่งชัน้ (Stratified random Sampling) โดยผู้ วิจัย
ก าหนดสดัส่วนของพนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี ตามจ านวนประชากร ในแตล่ะชัน้มีความแตกตา่ง
กนั จ านวนสมาชิกในกลุ่มย่อยจะถกูก าหนดให้เป็นสดัส่วน (proportion) ตามสดัส่วนในประชากร ดงั
แสดงในตาราง 1   
      1.2.2 ใช้วิธีการคดัเลือกตวัอย่างแบบง่าย (Simple random Sampling) โดยเลือกกลุ่ม
ตวัอยา่ง 
 
ตาราง 1 ตารางประชากร และกลุม่ตวัอยา่ง 
 

บริษัท ประชากร (คน) กลุ่มตัวอย่าง (คน) 
เดอะ พซิซ่า คอมปะนี 
สาขา สยามเซ็นเตอร์ 
สาขา มาบญุครอง 
สาขา เซ็นทรัลเวิลด์ 
สาขา สยามพารากอน 

 
26 
24 
25 
31 

 
14 
14 
14 
19 

พซิซ่า ฮัท  
สาขา โลตสัพระราม 1 

สาขา มาบญุครอง 

 
19 
23 

 
10 
10 
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ตาราง 1 (ตอ่) 
 

  

บริษัท ประชากร (คน) กลุ่มตัวอย่าง (คน) 
เคเอฟซี  
สาขา มาบญุครอง 
สาขา โลตสัพระราม 1 
สาขา เซ็นทรัลเวิลด์ 

สาขา สยามพารากอน 
เอสแอนด์พี  
สาขา โลตสัพระราม 1 

สาขา สยามพารากอน 

สาขา มาบญุครอง 
สาขา สยามสแควร์ 
สเวนเซ่นส์  
สาขา สยามเซ็นเตอร์   
สาขา สยามพารากอน 

สาขา เซ็นทรัลเวิลด์   

 
27 
23 
24 
27 

 
21 
20 
23 
19 

 
19 
21 
22 

 
14 
14 
14 
14 

 
10 
10 
10 
9 
 

9 
10 
10 

รวม 394 205 

 
ข้อมลูจาก: ผู้จดัการสาขาทัง้ 5 บริษัท ในเขตปทมุวนั, 2561 

 
2. การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

      2.1 ขัน้ตอนในการสร้างเคร่ืองมือ 
              2.1.1 ศึกษาข้อมูลจากเอกสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกับปัจจยัส่วนบุคคล แรงจูงใจใน
งาน ประสบการณ์ในการท างาน และความผกูพนัตอ่องค์กร เพ่ือเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
              2.1.2 สร้างแบบสอบถามจากค านิยามศพัท์เฉพาะ 
             2.1.3 น าแบบสอบถามท่ีผู้ วิจัยสร้างขึน้เสนอต่ออาจารย์ท่ีปรึกษา เพ่ือตรวจทานความ
สอดคล้องด้านภาษาของข้อค าถามกบันิยามศพัท์เชิงเฉพาะ และปรับแก้ไขตามค าแนะน าจากอาจารย์
ท่ีปรึกษา 
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      2.1.4 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามแบบ มีลกัษณะเป็นแบบ
ตรวจสอบรายการ (Check List) และเป็นแบบมาตราประมาณค่า (Rating Scale) ตามแบบของ
ลิเคร์ิท (Likert's Scale) มี 5 ระดบั เรียงจากน้อยไปหามาก โครงสร้างแบบสอบถามแบ่งออกเป็น  
4 ตอน ดงันี ้

 ตอนท่ี 1 ลกัษณะปัจจยัส่วนบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย 8 ด้าน ได้แก่ เพศ 
อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาการปฏิบตัิงาน มีลักษณะเป็นแบบ
ตรวจสอบรายการ (Check List) 

1. เพศ ใช้ระดบัการวดัข้อมลูประเภทนามบญัญตั ิ(Nominal Scale) 
     1.1 ชาย 
     1.2 หญิง 

2. อายุ ใช้ระดบัการวดัข้อมลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) โดยแบ่งอายุของกลุ่ม
ตวัอยา่งเป็น 5 ชว่งอาย ุซึง่ค านวณการแบง่อนัตรภาคชัน้ ได้ดงันี ้(ศริิวรรณ เสรีรัตน์; และคณะ. 2548) 
 

ความกว้างของชัน้          
ข้อมลูท่ีมีคา่สงูสดุ  ข้อมลูท่ีมีคา่ต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

  
โดยแสดงแบง่อายอุอกเป็น 5 ชว่ง ดงันี ้

2.1 ต ่ากวา่ 20 ปี   
2.2 20 - 29 ปี 

    2.3 30 - 39 ปี   
    2.4 42 – 49 ปี 
    2.5 50 ปี ขึน้ไป 
3. ระดบัการศกึษา ใช้ระดบัการวดัข้อมลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) 
โดยแสดงแบง่ระดบัการศกึษา ดงันี ้

3.1 มธัยมศกึษาตอนต้น  

3.2 มธัยมศกึษาตอนปลาย/ปวช. 
      3.3 อนปุริญญาตรี/ปวส.  

    3.4 ปริญญาตรี 
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4. ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน เป็นลักษณะค าถามปลายปิด ใช้ระดบัการวดัข้อมูลประเภท
เรียงล าดบั (Ordinal Scale) 

โดยแสดงแบง่ระยะเวลาการปฏิบตังิาน ดงันี ้
4.1 น้อยกว่า 3 ปี  

4.2  4 - 6 ปี 

4.3 7 - 10 ปี  

4.4 11 ปีขึน้ไป 
5. รายได้ต่อเดือน เป็นลกัษณะค าถามปลายปิด ใช้ระดบัการวดัข้อมูลประเภทเรียงล าดบั 

(Ordinal Scale) 
โดยแสดงแบง่ระยะรายได้ตอ่เดือน ดงันี ้

5.1 ต ่ากวา่ 10,000 บาท  

5.2 10,001 – 14,999 บาท 

5.3 15,000 – 19,999 บาท    
5.4 20,000 บาทขึน้ไป 

 

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างาน รวมทัง้หมด 25 ข้อ  โดยแบ่งเป็น 7 
ด้าน ได้แก่   
 
 ด้านความส าเร็จในการท างาน    จ านวน 4 ข้อ  
 ด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบตั ิ   จ านวน 3 ข้อ 
 ด้านความรับผิดชอบ     จ านวน 3 ข้อ 
 ด้านความก้าวหน้าในการท างาน    จ านวน 4 ข้อ 
 ด้านการได้การยอมรับนบัถือ    จ านวน 3 ข้อ 
 ด้านเงินเดือน      จ านวน 4 ข้อ 
 ด้านความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน    จ านวน 3 ข้อ 
 

 สร้างแบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale) ตามแบบของ 
Likert's Scale มี 5 ระดบั เรียงจากน้อยไปหามาก โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบตามระดบั
ความคดิเห็นได้เพียงค าตอบเดียวเทา่นัน้ ซึง่ก าหนดเกณฑ์การให้คะแนน ดงันี ้ 
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ระดับความคิดเหน็         คะแนน 
     มากท่ีสดุ            5 
     มาก            4 
     ปานกลาง           3 
     น้อย              2 
     น้อยท่ีสดุ               1 

 การอภิปรายผลการวิจยัของตอนท่ี 2 จะใช้ระดบัการวดัข้อมูลโดยใช้สูตรการค านวณความ
กว้างของอนัตรภาคชัน้ดงันี ้(กลัยา วานิชย์บญัชา. 2554) 

ความกว้างของชัน้      
พิสยั

จ านวนชัน้
 

 

                                                                   
    

 
         เร่ิมจากขัน้ต ่าสดุ  

 เกณฑ์การแปลความหมายคะแนน 
    ค่าเฉล่ียท่ีวัดได้    ระดับความคิดเหน็ข้อค าถาม 
        4.21 – 5.00         แรงจงูใจในการท างานอยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ 

        3.41 – 4.20           แรงจงูใจในการท างานอยูใ่นระดบัมาก 
       2.61 – 3.40      แรงจงูใจในการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
       1.81 – 2.60      แรงจงูใจในการท างานอยูใ่นระดบัน้อย 
       1.00 – 1.80      แรงจงูใจในการท างานอยูใ่นระดบัน้อยท่ีสดุ 
 
 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัประสบการณ์ในการท างาน รวมทัง้หมด 12 ข้อ โดยแบง่เป็น 
4 ด้าน ได้แก่    
 
 ด้านความรู้สกึวา่ตนเองมีบทบาท และความส าคญัตอ่องค์กร    จ านวนข้อ 3 ข้อ 
 ด้านความคาดหวงัท่ีได้รับการตอบสนองจากองค์กร     จ านวนข้อ 3 ข้อ 
 ด้านความสามารถในการพึง่พาได้ขององค์กร     จ านวนข้อ 3 ข้อ 
 ด้านทศันคตท่ีิมีตอ่เพ่ือนร่วมงาน และองค์กร        จ านวนข้อ 3 ข้อ 
 



49 
 

 สร้างแบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale) ตามแบบของ 
Likert's Scale มี 5 ระดบั เรียงจากน้อยไปหามาก โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบตามระดบั
ความคดิเห็นได้เพียงค าตอบเดียวเทา่นัน้ ซึง่ก าหนดเกณฑ์การให้คะแนน ดงันี ้ 

 
ระดับความคิดเหน็         คะแนน 

     มากท่ีสดุ            5 
     มาก            4 
     ปานกลาง           3 
     น้อย              2 
     น้อยท่ีสดุ               1 
  
 การอภิปรายผลการวิจยัของตอนท่ี 3 จะใช้ระดบัการวดัข้อมูลโดยใช้สูตรการค านวณความ
กว้างของอนัตรภาคชัน้ดงันี ้(กลัยา วานิชย์บญัชา. 2554) 
 

ความกว้างของชัน้      
พิสยั

จ านวนชัน้
 

 

                                                                   
    

 
         เร่ิมจากขัน้ต ่าสดุ  

 
          เกณฑ์การแปลความหมายคะแนน 
   ค่าเฉล่ียท่ีวัดได้   ระดับความคิดเหน็ข้อค าถาม 
        4.21 – 5.00      ประสบการณ์ในการท างานอยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ 

        3.41 – 4.20          ประสบการณ์ในการท างานอยูใ่นระดบัมาก 
       2.61 – 3.40     ประสบการณ์ในการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
       1.81 – 2.60     ประสบการณ์ในการท างานอยูใ่นระดบัน้อย 
       1.00 – 1.80     ประสบการณ์ในการท างานอยูใ่นระดบัน้อยท่ีสดุ 
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 ตอนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร รวมทัง้หมด 10 ข้อ โดยแบ่งเป็น 3 
ด้าน ได้แก่  
 
 ด้านความเช่ือมัน่ การยอมรับเปา้หมาย และคา่นิยมขององค์กร   จ านวน 3 ข้อ 
 ด้านความเตม็ใจในการท างานเพ่ือประโยชน์ขององค์กร   จ านวน 3 ข้อ 

ด้านความต้องการด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร   จ านวน 4 ข้อ 
 
 สร้างแบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale) ตามแบบของ 
Likert's Scale มี 5 ระดบั เรียงจากน้อยไปหามาก โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบตามระดบั
ความคดิเห็นได้เพียงค าตอบเดียวเทา่นัน้ ซึง่ก าหนดเกณฑ์การให้คะแนน ดงันี ้ 
 

ระดับความคิดเหน็         คะแนน 
     มากท่ีสดุ            5 
     มาก            4 
     ปานกลาง           3 
     น้อย              2 
     น้อยท่ีสดุ               1 
  
 การอภิปรายผลการวิจยัของตอนท่ี 4 จะใช้ระดบัการวดัข้อมูลโดยใช้สูตรการค านวณความ
กว้างของอนัตรภาคชัน้ดงันี ้(กลัยา วานิชย์บญัชา. 2554) 
 

ความกว้างของชัน้      
พิสยั

จ านวนชัน้
 

 

                                                                   
    

 
         เร่ิมจากขัน้ต ่าสดุ  
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          เกณฑ์การแปลความหมายคะแนน 
    ค่าเฉล่ียท่ีวัดได้   ระดับความคิดเหน็ข้อค าถาม 
        4.21 – 5.00      ความผกูพนัตอ่องค์กรอยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ 

        3.41 – 4.20          ความผกูพนัตอ่องค์กรอยูใ่นระดบัมาก 
       2.61 – 3.40     ความผกูพนัตอ่องค์กรอยูใ่นระดบัปานกลาง 
       1.81 – 2.60     ความผกูพนัตอ่องค์กรอยูใ่นระดบัน้อย 

       1.00 – 1.80     ความผกูพนัตอ่องค์กรอยูใ่นระดบัน้อยท่ีสดุ 
 
3. วิธีการหาคุณภาพเคร่ืองมือ 

 3.1 น าแบบสอบถามท่ีผู้วิจยัสร้างขึน้เสนอตอ่ผู้ เช่ียวชาญ เพ่ือตรวจสอบความตรงตามเนือ้หา 
(Content Validity) ความตรงตามโครงสร้าง (Construct Validity) ความตรงตามสภาพ (Concurrent 
Validity) โดยใช้ดชันีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกบัจดุประสงค์ (Index of Item Objective 
Congruence: IOC) โดยพิจารณาคดัเลือกข้อค าถามท่ีมีคา่ตัง้แต ่.50 ขึน้ไป (นงลกัษณ์ วิรัชชยั. 2548) 
และปรับปรุงข้อค าถามตามท่ีผู้ เช่ียวชาญเสนอแนะ 
         1. ผู้ชว่ยศาสตราจารย์ ดร.วีรวิชญ์ เลิศไทยตระกลู  
             อาจารย์ประจ าภาควิชาโลจิสตกิส์ และโซอ่ปุทาน 
             คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัศรีปทมุ  
    2. อาจารย์ ดร.เศรษฐวสัภุ์ พรมสิทธ์ิ  
     อาจารย์ประจ าภาควิชาบริหารธุรกิจ 
     คณะสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยัศรีนครินวิโรฒ 
     3. อาจารย์ ดร.กวีพงษ์ เลิศวชัรา     
         อาจารย์ประจ าภาควิชาบริหารธุรกิจ 
     คณะสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยัศรีนครินวิโรฒ 

 
มีสตูรการค านวณดงันี ้

N
R

IOC 
  

 
      R  = ผลรวมคะแนนความคดิเห็นของผู้ เช่ียวชาญ 
      N   = จ านวนผู้ เช่ียวชาญ 
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3.1 น าแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบแก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (Try Out) กบักลุ่มตวัอย่าง
จ านวน 30 คน ท่ีไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจริง เพ่ือหาความเช่ือมั่นโดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟา  
(α-Coefficient) (Cronbach. 1951) โดยได้ค่าความเช่ือมัน่ทัง้ฉบบั เท่ากับ .70 (Hair Anderson 
Tatham; & Black. 1998) มีสตูรการค านวณดงันี ้

 

                     
                      

                             
 

   
   เม่ือ  K    แทน จ านวนค าถาม 

                          แทน คา่เฉล่ียของคา่ความแปรปรวนร่วมระหว่างค าถามตา่ง ๆ 

                              แทน คา่เฉล่ียของคา่แปรปรวนของค าถาม 
 
ตาราง 2 แสดงการวิเคราะห์คา่เฉล่ียสมัประสิทธ์ิ Cronbach's Alpha 

 

ตัวแปรที่วัด ค่าความเช่ือม่ัน 
1. ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน   .821 
     1.1ด้านความส าเร็จในการท างาน .744 
     1.2 ด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบตัิ .848 
    1.3 ด้านความรับผิดชอบ .771 
    1.4 ด้านความก้าวหน้าในการท างาน 
    1.5 ด้านการได้การยอมรับนบัถือ 
    1.6 ด้านเงินเดือน 
    1.7 ด้านความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน 

.778 

.769 

.834 

.813 
2. ประสบการณ์ในการท างาน .872 
     2.1 ความรู้สึกวา่ตนเองมีบทบาท และความส าคญัตอ่องค์กร  .885 
     2.2 ความคาดหวงัท่ีได้รับการตอบสนองจากองค์กร .897 
     2.3 ความสามารถในการพึง่พาได้ขององค์กร .832 
     2.4 ทศันคติท่ีมีตอ่เพ่ือนร่วมงาน และองค์กร .750 
3. ความผูกพันต่อองค์กร .833 
     3.1 ด้านความเช่ือมัน่ การยอมรับเปา้หมาย และคา่นิยมขององค์กร .824 
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ตาราง 2 (ตอ่)   
 

ตัวแปรที่วัด ค่าความเช่ือม่ัน 
    3.2 ด้านความเตม็ใจในการท างานเพ่ือประโยชน์ขององค์กร 
    3.3 ด้านความต้องการด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร 

.812 

.720 
  รวม .780 

 
4. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 การเก็บรวบรวมข้อมลู มีดงันี ้
 4.1 จดัเตรียมเคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลูให้เพียงพอตอ่กลุม่ตวัอย่าง 
 4.2 ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยเก็บแบบสอบถามกับกลุ่มตวัอย่างในพืน้ท่ี โดยแจก
แบบสอยถามให้กลุ่มตวัอย่างตอบ พร้อมทัง้รอรับแบบสอบถามคืนในเวลาเดียวกัน โดยจะเก็บข้อมูล
กบักลุม่ตวัอยา่งท่ีมีความยินดี และเตม็ใจให้ข้อมลูเทา่นัน้  
 4.3 น าแบบสอบถามท่ีกลุ่มตวัอย่างกรอกข้อมลูสมบูรณ์แล้วมาตรวจสอบความสมบูรณ์ใน
การตอบ ตรวจสอบความถกูต้อง และครบถ้วนของการกรอกข้อมลู น าข้อมลูท่ีรวบรวมได้มาเตรียมลง
รหสั และท าการวิเคราะห์ข้อมลูตอ่ไป 
 
5. การจัดกระท า และวิเคราะห์ข้อมูล  
 5.1 การจัดกระท า 
      เตรียมวิเคราะห์ข้อมลูในขัน้ตอ่ไป ดงันี ้
      5.1.1 การตรวจสอบข้อมูล (Editing) ผู้ วิจัยตรวจดูความสมบูรณ์ของการตอบ
แบบสอบถาม โดยแบบสอบถามท่ีได้น าไปวิเคราะห์มีความครบถ้วนสมบรูณ์  
      5.1.2 การลงรหสั (Coding) น าแบบสอบถามท่ีถูกต้องเรียบร้อยแล้วมาลงรหสัตามท่ีได้
ก าหนดรหสัไว้ลว่งหน้า 
      5.1.3 การประมวลผลข้อมลู โดยน าข้อมลูท่ีลงรหสัแล้วมาบนัทึก เพ่ือเตรียมการวิเคราะห์
ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิต ิ
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5.2 การวิเคราะห์ข้อมูล 
            ผู้วิจยัวิเคราะห์ข้อมลูด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ดงันี ้
 ตอนท่ี 1 วิเคราะห์ข้อมลูปัจจยัสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม วิเคราะห์โดยหา
ความถ่ี  (Frequency) และหาคา่ร้อยละ (Percentage) แล้วน าเสนอเป็นตารางประกอบความเรียง
ท้ายตาราง 
 ตอนท่ี 2 - ตอนท่ี 4 เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในงาน ประสบการณ์ท างาน และ

ความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทมุวนั กรุงเทพฯ โดยหาค่าเฉล่ีย ( ) 
และคา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ในภาพรวม และรายด้านน าเสนอเป็นตารางประกอบความเรียงท้าย
ตาราง โดยมีเกณฑ์การแปรผลคา่เฉล่ีย ดงันี ้(บญุชม ศรีสะอาด. 2545) 
 
ตาราง 3 แสดงเกณฑ์การแปรผลคา่เฉล่ีย 
 

ช่วงคะแนน ความหมาย 
4.50 - 5.00 มากท่ีสดุ 
3.50 - 4.49 มาก 
2.50 - 3.49 ปานกลาง 
1.81 - 2.49 น้อย 
1.00 - 1.80 น้อยท่ีสดุ 

  
6. สถติทิี่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  
 ในการวิเคราะห์ข้อมลู ผู้วิจยัได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ
ดงัตอ่ไปนี ้
 6.1 สถิตพืิน้ฐาน 
   6.1.1 คา่ร้อยละ (Percentage) ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลูทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง มีสตูร
การค านวณดงันี ้

     
 

 
         
 

เม่ือ      แทน ร้อยละหรือเปอร์เซ็นต์ 
                            แทน ความถ่ีของข้อมลูในแตล่ะกลุม่ 

            แทน จ านวนความถ่ีทัง้หมด 
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  6.1.2 คา่คะแนนเฉล่ีย (Mean) เพ่ือใช้แปลความหมายของข้อมลูในด้านตา่งๆ โดยใช้สตูร
ดงันี ้(ศริิวรรณ เสรีรัตน์; และคณะ 2548) 
 

        
∑     

 
   

 
 

      

     เม่ือ    แทน คา่เฉล่ียของกลุม่ตวัอยา่ง 
                   แทน ความถ่ีของข้อมลูในแตล่ะชัน้             
                  แทน คา่ข้อมลูของแตล่ะชัน้             
                  แทน จ านวนข้อมลูของประชากร 

  6.1.3 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพ่ือใช้แปลความหมายของข้อมลู
ในด้านตา่ง ๆ โดยใช้สตูรดงันี ้(ศริิวรรณ เสรีรัตน์; และคณะ 2548) 

 

      √∑ (     )
 

 
   

   
 

  

 เม่ือ      แทน สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุม่ตวัอย่าง 

                 แทน คา่เฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง 
                  แทน ความถ่ีของข้อมลูในแตล่ะชัน้             

                 แทน คา่ข้อมลูของแตล่ะชัน้             
                  แทน จ านวนข้อมลูของประชากร 

 
 6.2 สถิตท่ีิใช้ในการทดสอบสมมตฐิาน 
   6.2.1 สถิติ Independent t-test ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่ม
ตวัอยา่ง 2 กลุม่ ท่ีเป็นอิสระตอ่กนั  
  ในการทดสอบ t-test หากคา่ความแปรปรวนของข้อมลูเท่ากนัทุกกลุ่ม ให้ทดสอบความ
แตกต่างด้วย Equal Variance assumed และถ้าค่าความแปรปรวนของข้อมูลไม่เท่ากันทุกกลุ่ม 
ทดสอบความแตกตา่งด้วย Equal Variance not assumed โดยการทดสอบคา่ความแปรปรวนแตล่ะ
คา่โดยใช้ Levene test มีสตูรการค านวณดงันี ้
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     เม่ือ  1 ,  2  แทน คา่เฉล่ียของกลุม่ตวัอยา่งกลุม่ท่ี 1, 2 

       S 
 

 
     แทน ความแปรปรวนร่วม (Pooled variance) 

       
     n 1 , n 2   แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งกลุม่ท่ี 1, 2  
        df      แทน ชัน้แหง่ความเป็นอิสระ (degree of freedom)  

 
 6.2.2 สถิติวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way analysis of Variance) 
แบบทดสอบความแตกตา่งระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่างมากกว่า 2 กลุ่มขึน้ไป เพ่ือทดสอบนีต้้อง
ใช้สถิตขิอง F-test และหากมีคา่ความแตกตา่งกนัอย่างมีนยัส าคญั ต้องทดสอบโดยใช้วิธีของ Fisher’s 
Least Significant Different (LSD) มีสตูรการแสดงค านวณดงันี ้

 

1 2, 1,B
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F df k df N k
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           เม่ือ  F      แทน  คา่สถิตท่ีิทดสอบ 
                        BMS    แทน  คา่เฉล่ียก าลงัสองระหวา่งกลุม่ 
                         WMS    แทน  คา่เฉล่ียก าลงัสองภายในกลุม่ 
                         df       แทน  ชัน้แหง่ความอิสระ 
                           N        แทน  จ านวนตวัอยา่งทัง้หมด 
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 6.2.3 สถิติ Brown – forsythe (B) เพ่ือใช้ในการทดสอบความแตกตา่งระหว่างคา่เฉล่ียของ
กลุ่มตวัอย่างตัง้แต่ 2 กลุ่มขึน้ไป กรณีค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่เท่ากัน มีสูตรการแสดง
ค านวณดงันี ้

 
 
เม่ือ  B     แทน คา่สถิตท่ีิพิจารณาใน Brown-Forsythe 

                        BMS  แทน คา่ประมาณของความแปรปรวนระหวา่งกลุม่ 
                         WMS  แทน คา่ประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม่ 
                           K     แทน จ านวนกลุม่ตวัอยา่ง 

                             ni     แทน จ านวนตวัอยา่งของกลุม่ท่ี 1 

 N แทน ขนาดประชากร 

    แทน คา่ความแปรปรวนของกลุม่ท่ี 1 
 6.2.4 การหาคา่ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรต้นกบัความผกูพนัตอ่องค์กรโดยใช้สมัประสิทธ์ิ 
สหสมัพนัธ์ (Correlation analysis) มีสตูรการค านวณดงันี ้

 

    

  
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

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))((
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      เม่ือ xyr  แทน คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั 

   X  แทน ผลรวมของข้อมลูท่ีวดัได้จากตวัแปรตวัท่ี 1 (X) 

  Y  แทน ผลรวมของข้อมลูท่ีวดัได้จากตวัแปรตวัท่ี 2 (Y) 

  YX  แทน ผลรวมของผลคณูระหวา่งข้อมลูตวัแปรท่ี 1  และ 2  

  
2

X  แทน ผลรวมของก าลงัสองของข้อมลูท่ีวดัได้จากตวัแปรตวัท่ี 1  

  
2

Y  แทน ผลรวมของก าลงัสองของข้อมลูท่ีวดัได้จากตวัแปรตวัท่ี 2  
  N  แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 
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 การทดสอบคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ โดยมีเกณฑ์การแปรผลคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 
(Bartz. 1999) มีดงันี ้ 
 
ตาราง 4 แสดงเกณฑ์การแปรผลคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 

 

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ ระดับความสัมพันธ์ 
.81 - 1.00 มีความสมัพนัธ์กนัสงูมาก 
.61 - .80 มีความสมัพนัธ์กนัสงู 
.41 - .60 มีความสมัพนัธ์กนัปานกลาง 
.21 - .40 มีความสมัพนัธ์กนัต ่า 
.01 - .20 

0.00 
มีความสมัพนัธ์กนัต ่ามาก 
ไมมี่ความสมัพนัธ์กนั 

  
6.2.5 การทดสอบรายคูด้่วยวิธีการของเชฟเฟ่ (Seheffe test) มีสตูรการค านวณดงันี ้

 
 

     √                    (
 

  
 

 

  
) 

 
 
  เม่ือ K แทน จ านวนกลุม่ตวัอยา่ง 
   F* แทน คา่ F ท่ีเปิดตาราง (Critical Value) 
             MS within แทน ค่า Mean Square within Group ท่ีค านวณไว้แล้ว ในการวิเคราะห์ความ
แปรปรวน 
 n 1 , n 2  แทน จ านวนหนว่ยตวัอยา่งในแตล่ะกลุม่ตวัอยา่ง 
  



 
 

บทที่ 4  
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
การศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจงูใจในงานกับความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานใน

ธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทุมวนั กรุงเทพฯ ผู้ วิจยัได้น าข้อมูลท่ีรวบรวมมาได้ทัง้หมดจ านวน 205 ชุด  
คดิเป็นร้อยละ 100 ในการวิเคราะห์ข้อมลูได้แบง่การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลู ดงัตอ่ไปนี ้
 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 n  แทน จ านวนของกลุม่ตวัอยา่ง 

  แทน คา่เฉล่ียของกลุม่ตวัอย่าง (Mean) 
SD แทน คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
t  แทน คา่สถิตท่ีิใช้พิจารณาใน t-distribution 

 df แทน ชัน้ของความเป็นอิสระ (Degree of freedom) 
MS แทน คา่เฉล่ียของผลบวกก าลงัสองคะแนน (Mean of Square) 
F    แทน คา่ท่ีใช้พิจารณาใน F-distribution 
r  แทน คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 
Sig แทน ระดบันยัส าคญัทางสถิตจิากการทดสอบท่ีโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 
*  แทน มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
 

การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ในการวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัได้แบง่การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลูออกเป็น 5 ตอน 

ตามล าดบัความมุง่หมายของการวิจยั ดงันี ้

ตอนที่ 1 การวิเคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ระดบัแรงจงูใจในงานของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ตอนที่ 3 การวิเคราะห์ระดบัประสบการณ์ในการท างานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 4 การวิเคราะห์ระดบัความผกูพนัตอ่องค์กรของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ตอนที่ 5 ผลการทดสอบสมมตฐิานการวิจยั 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 1. ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
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ตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นีคื้อพนักงานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทุมวัน กรุงเทพฯ 
จ านวน 205 ตวัอยา่ง ผู้วิจยัได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ตามล าดบั ดงันี ้

ตอนท่ี 1 การวิเคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ผลดงัแสดงในตาราง 5 
 

ตาราง 5 แสดงจ านวน และร้อยละของปัจจยัสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. เพศ   
ชาย 72 35.1 
หญิง 133 64.9 
รวม 205 100 
2. อายุ   
ต ่ากว่า 20 ปี 88 42.9 
20 - 29 ปี 97 47.3 
30 - 39 ปี 10 5 
42 - 49 ปี 5 2.4 
50 ปี ขึน้ไป 5 2.4 
รวม 205 100 
3. สถานภาพ   
โสด 163 79.5 
สมรส 42 20.5 
หยา่ร้าง/หม้าย/แยกกนัอยู่ 0 0 
รวม 205 100 
4. ระดับการศึกษาสูงสุด   
มธัยมศกึษาตอนต้น 25 12.2 
มธัยมศกึษาตอนปลาย/ปวช. 132 64.4 
อนปุริญญาตรี/ปวส. 48 23.4 
ปริญญาตรี 0 0 
รวม 205 100 
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ตาราง 5 (ตอ่) 
 

ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน (คน) ร้อยละ 
5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
น้อยกวา่ 3 ปี 

 
91 

 
44.4 

4 - 6 ปี 77 37.6 
7 - 10 ปี 32 15.6 
11 ปีขึน้ไป 5 2.4 
รวม 205 100 
6. รายได้ต่อเดือน   
ต ่ากว่า 10,000 บาท 11 5.4 
10,001 - 14,999 บาท 189 92.2 
15,000 - 19,999 บาท 5 2.4 
รวม 205 100 

 
จากตาราง 5 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมลู ปัจจยัส่วนบคุคลท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างในการศกึษา

ครัง้นีจ้ านวน 205 ตวัอยา่ง จ าแนกตามตวัแปรได้ดงันี ้
1. เพศ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 133 คน คิดเป็นร้อยละ 

64.9 และ เพศชาย จ านวน 72 คน คดิเป็นร้อยละ 35.1ตามล าดบั 
2. อายุ พบวา่ ผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่มีช่วงอาย ุ20-29 ปี จ านวน 97 คน คิดเป็นร้อย

ละ 47.3  รองลงมาคือ ช่วงอายุต ่ากว่า 20 ปี จ านวน 88 คน คิดเป็นร้อยละ 42.9 ช่วงอายุ 30-39 ปี 
จ านวน 10 คน คิดเป็น ร้อยละ 4.9 ช่วงอายุ 42-49 ปี และ ช่วงอายุ 50 ปี ขึน้ไป จ านวน 5 คน คิดเป็น
ร้อยละ 2.4 ตามล าดบั  

3. สถานภาพ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 163 คน คิด
เป็นร้อยละ 79.5 และสถานภาพสมรส จ านวน 42 คน คดิเป็นร้อยละ 20.5 ตามล าดบั 

4. ระดับการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาอยู่ในระดบัชัน้
มธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. จ านวน 132 คน คิดเป็นร้อยละ 64.4 รองลงมาคือ ระดบัชัน้อนุปริญญา
ตรี/ปวส. จ านวน 48 คน คดิเป็นร้อยละ 23.4 และระดบัชัน้มธัยมศกึษาตอนต้น จ านวน 25 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 12.2 ตามล าดบั 
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5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบตังิาน มีอายกุารท างานน้อยกว่า 3 ปี จ านวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 44.4 รองลงมาคือ มีอายกุาร
ท างาน 4-6 ปี จ านวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 37.6 มีอายุการท างาน 7-10 ปี จ านวน 32 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 15.6 และมีอายกุารท างาน 11 ปี ขึน้ไป จ านวน 5 คน คดิเป็นร้อยละ 2.4 ตามล าดบั  

6. รายได้เฉล่ียต่อเดือน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้ 10,001 - 14,999 
จ านวน 189 บาท คิดเป็น ร้อยละ 92.2 รองลงมาคือ มีรายได้ต ่ากว่า 10,000 บาท จ านวน 11 คน คิด
เป็นร้อยละ 5.4 และมีรายได้ 15,000 – 19,999 บาท จ านวน 5 คน คดิเป็นร้อยละ 2.4 ตามล าดบั 

 
2.  ข้อมูลแรงจูงใจในการท างานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ตาราง 6 คา่เฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดบั และล าดบัท่ีของแรงจงูใจในการปฏิบตังิานของ
พนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทมุวนั กรุงเทพฯ ด้านแรงจงูใจในการปฏฺบตังิาน โดยภาพรวม 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน      n = 205 
      ̅           SD 

ระดับ ล าดับที่ 
 

1. ด้านความส าเร็จในการท างาน 3.76 .61 มาก 1 
2. ด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบตัิ 3.68 .66 มาก 4 
3. ด้านความรับผิดชอบ 3.72 .52 มาก 3 
4. ด้านความก้าวหน้าในการท างาน 3.60 .76 มาก 5 
5. ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ 3.48 .81 ปานกลาง 7 
6. ด้านเงินเดือน 3.59 .54 มาก 6 
7. ด้านความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน 3.74 .73 มาก 2 

รวม 3.65 .46 มาก  

 
จากตาราง 6 พบวา่ พนกังาน มีความคิดเห็นตอ่แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดบัมาก ( X = 3.65) เม่ือพิจารณาตามรายด้าน พบว่า มากท่ีสดุคือ ด้านความส าเร็จในการท างาน

อยู่ในระดบัมาก ( X = 3.76) รองลงมาคือ ด้านความสมัพนัธ์กับหวัหน้างานอยู่ในระดบัมาก ( X = 

3.74) รองลงมาคือ ด้านความรับผิดชอบอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.72) รองลงมาคือ ด้านลกัษณะงานท่ี

ปฏิบตัิอยู่ในระดบัมาก ( X = 3.68) รองลงมาคือ ด้านความก้าวหน้าในการท างานอยู่ในระดบัมาก  
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( X = 3.60) รองลงมาคือ ด้านเงินเดือนอยู่ในระดบัมาก ( X = 3.59) และส่วนท่ีมีคา่เฉล่ียน้อยท่ีสดุ 

คือ ด้านการได้รับการยอมรับนบัถืออยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.48) ตามล าดบั 
 

ตาราง 7 คา่เฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดบั และล าดบัท่ีของแรงจงูใจในการปฏิบตังิานของ
พนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทมุวนั กรุงเทพฯ ด้านความส าเร็จในการท างาน 

 

ด้านความส าเร็จในการท างาน      n = 205 
      ̅           SD 

ระดับ ล าดับที่ 
 

1. ทา่นมีความตัง้ใจในการปฏิบตังิานใน
หน้าท่ีให้บรรลผุลส าเร็จทนัตามเวลาท่ี
ก าหนด 

3.80 1.01 มาก 2 

2. ทา่นตระหนกัในความรับผิดชอบตอ่การ
ปฏิบตังิานท่ีได้รับมอบหมายตลอดเวลา 

3.50 1.06 มาก 4 

3. ทา่นมีความสามารถในการแก้ปัญหาด้วย
ตวัเอง 

4.00 .96 มาก 1 

4. ทา่นสามารถรับผิดชอบงานท่ีได้รับ
มอบหมายได้อยา่งถกูต้อง 

3.72 .87 มาก 3 

รวม 3.76 .61 มาก  

 
จากตาราง 7 พบวา่ พนกังานมีความคดิเห็นตอ่แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน ด้านความส าเร็จใน

การท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X = 3.76) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มากท่ีสดุคือ มี

ความสามารถในการแก้ปัญหาด้วยตวัเองอยู่ในระดบัมาก ( X = 4.00) รองลงมาคือ มีความตัง้ใจใน

การปฏิบตังิานในหน้าท่ีให้บรรลผุลส าเร็จทนัตามเวลาท่ีก าหนดอยู่ในระดบัมาก ( X = 3.80) รองลงมา

คือ สามารถรับผิดชอบงานท่ีได้รับมอบหมายได้อย่างถกูต้องอยู่ในระดบัมาก ( X = 3.72) และส่วนท่ีมี
คา่เฉล่ียน้อยท่ีสดุ คือ ตระหนกัในความรับผิดชอบตอ่การปฏิบตังิานท่ีได้รับมอบหมายตลอดเวลาอยู่ใน

ระดบัมาก ( X = 3.50) ตามล าดบั 
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ตาราง 8 คา่เฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดบั และล าดบัท่ีของแรงจงูใจในการปฏิบตังิานของ
พนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทมุวนั กรุงเทพฯ ด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบตัิ 

 

ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ      n = 205 
      ̅           SD 

ระดับ ล าดับที่ 
 

1. ลกัษณะงานในหน้าท่ีมีความท้าทายและ
ตรงกบัความรู้ความสามารถของทา่น 

3.60 1.06 มาก 3 

2. ทา่นมีโอกาสใช้ความคดิริเร่ิมสร้างสรรค์
งานในหน้าท่ี 
3. ท่านมีความมีอิสระในการตดัสินใจในการ
ปฏิบตังิาน 

3.69 
 
3.75 

.91 
 

.83 

มาก 
 

มาก 

2 
 

1 

รวม 3.68 .66 มาก  

 
จากตาราง 8 พบว่า พนกังานมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน ด้านลกัษณะของ

งานท่ีปฏิบตัิ  โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X = 3.68) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มากท่ีสดุคือ 

มีความมีอิสระในการตดัสินใจในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัมาก ( X = 3.75) รองลงมาคือ มีโอกาสใช้

ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์งานในหน้าท่ีอยู่ในระดบัมาก ( X = 3.69) และส่วนท่ีมีคา่เฉล่ียน้อยท่ีสดุ คือ 

ลกัษณะงานในหน้าท่ีมีความท้าทายและตรงกับความรู้ความสามารถอยู่ในระดบัมาก ( X = 3.60) 
ตามล าดบั 
 
ตาราง 9 คา่เฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดบั และล าดบัท่ีแรงจงูใจในการปฏิบตังิานของ

พนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทมุวนั กรุงเทพฯ  ด้านความรับผิดชอบ 
 

ด้านความรับผิดชอบ      n = 205 
      ̅           SD 

ระดับ ล าดับที่ 
 

1. ท่านมีความรับผิดชอบงานอยา่งเตม็
ความสามารถ 

3.91 .88 มาก 1 

2. ทา่นมีความพอใจตอ่ต าแหนง่หน้าท่ีท่ี
รับผิดชอบ 
 

3.60 1.02 มาก 3 
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ตาราง 9 (ตอ่) 
 

 
 

  
 

 
 

ด้านความรับผิดชอบ      n = 205 
      ̅           SD 

ระดับ ล าดับที่ 
 

3. งานท่ีท ามีการก าหนดขอบเขตหน้าท่ีความ
รับผิดชอบชดัเจน 
4. ทา่นรู้สกึเตม็ใจในการท างานท่ีได้รับ
มอบหมาย 

3.84 
 

3.54 

.96 
 

1.06 

มาก 
 

มาก 

2 
 
4 

รวม 3.72 .52 มาก  

 
จากตาราง 9 พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความ

รับผิดชอบ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X = 3.72) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มากท่ีสดุคือ มี

ความรับผิดชอบงานอยา่งเตม็ความสามารถ ( X = 3.91) รองลงมาคือ งานท่ีท ามีการก าหนดขอบเขต

หน้าท่ีความรับผิดชอบชัดเจนอยู่ในระดบัมาก ( X = 3.84) รองลงมาคือ มีความพอใจต่อต าแหน่ง

หน้าท่ีท่ีรับผิดชอบอยู่ในระดบัมาก ( X = 3.60) และส่วนท่ีมีคา่เฉล่ียน้อยท่ีสดุ คือ รู้สึกเต็มใจในการ

ท างานท่ีได้รับมอบหมายอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.54) ตามล าดบั 
 

ตาราง 10 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดบั และล าดบัท่ีของแรงจงูใจในการปฏิบตังิานของ
พนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทมุวนั กรุงเทพฯ ด้านความก้าวหน้าในการท างาน 

 

ด้านความก้าวหน้าในการท างาน      n = 205 
      ̅           SD 

ระดับ ล าดับที่ 
 

1. ทา่นมีโอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน
น้อยมาก ในการท างานนี ้

3.80 1.01 มาก 1 

2. ทา่นได้รับคา่ตอบแทน และสวสัดกิาร
เหมาะสมกบัหน้าท่ีรับผิดชอบ 

3.50 1.06 มาก 3 

3.  ทา่นได้รับคา่ตอบแทนท่ียตุธิรรม และ
เพียงพอส าหรับการใช้จา่ยตามภาวะ
เศรษฐกิจในปัจจบุนั 
 

3.41 1.15 ปานกลาง 4 
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ตาราง 10 (ตอ่)    
 

 
 

ด้านความก้าวหน้าในการท างาน      n = 205 
      ̅             SD 

ระดับ ล าดับที่ 
 

4. ทา่นเห็นว่าการท างานในองค์กรนีไ้ป 
เร่ือย ๆ จะท าให้ต าแหนง่หน้าท่ีการงานของ
ทา่นสงูขึน้ 

3.68         1.18 มาก 2 

รวม 3.60 .76 มาก  

 
จากตาราง  10 พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้าน

ความก้าวหน้าในการท างาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.60) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 

มากท่ีสดุคือ มีโอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานน้อยมาก ในการท างานนีอ้ยู่ในระดบัมาก ( X = 3.80) 
รองลงมาคือ เห็นวา่การท างานในองค์กรนีไ้ปเร่ือย ๆ จะท าให้ต าแหน่งหน้าท่ีการงานของท่านสงูขึน้อยู่

ในระดับมาก ( X = 3.68) รองลงมาคือ ได้รับค่าตอบแทน และสวัสดิการเหมาะสมกับหน้าท่ี

รับผิดชอบอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.50) และส่วนท่ีมีคา่เฉล่ียน้อยท่ีสดุคือ ได้รับคา่ตอบแทนท่ียตุิธรรม 

และเพียงพอส าหรับการใช้จ่ายตามภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบนัอยู่ในระดบัปานกลาง ( X = 3.41) 
ตามล าดบั   

 
ตาราง 11 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดบั และล าดบัท่ีของแรงจงูใจในการปฏิบตังิานของ

พนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทมุวนั กรุงเทพฯ ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ 
 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ      n = 205 
      ̅           SD 

ระดับ ล าดับที่ 
 

1. หวัหน้างานกลา่วยกย่อง ชมเชยผลการ
ปฏิบตังิานของทา่นโดยสว่นตวั หรือ ยกย่อง 
ชมเชยในท่ีประชมุ 

3.34 1.19 ปานกลาง 3 

2. หวัหน้างานรับฟังความคิดเห็นของทา่น  
เพ่ือแก้ไขปัญหาตา่ง ๆ ท่ีเกิดขึน้ได้ 

3.74 1.12 มาก 1 

3. เพ่ือนร่วมงานยอมรับในความรู้ 
ความสามารถในการท างานของทา่น 

3.37 1.12 ปานกลาง 2 
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ตาราง 11 (ตอ่) 
 

    

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ      n = 205 
      ̅           SD 

ระดับ ล าดับที่ 
 

รวม 3.48 .81 ปานกลาง  

 
จากตาราง 11 พบวา่ พนกังานมีความคิดเห็นตอ่แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน ด้านการได้รับการ

ยอมรับนบัถือ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ( X = 3.48) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มาก

ท่ีสดุคือ หวัหน้างานรับฟังความคดิเห็นของตน เพ่ือแก้ไขปัญหาตา่ง ๆ ท่ีเกิดขึน้ได้อยู่ในระดบัมาก ( X

= 3.74) รองลงมาคือ เพ่ือนร่วมงานยอมรับในความรู้ ความสามารถในการท างานของตนอยู่ในระดบั

ปานกลาง ( X = 3.37) และส่วนท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ หวัหน้างานกล่าวยกย่อง ชมเชยผลการ

ปฏิบตัิงานของตนโดยส่วนตวัหรือยกย่อง ชมเชยในท่ีประชุมอยู่ในระดบัปานกลาง ( X = 3.34) 
ตามล าดบั 
 
ตาราง 12 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดบั และล าดบัท่ีของแรงจงูใจในการปฏิบตังิานของ

พนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทมุวนั กรุงเทพฯ ด้านเงินเดือน 
 

ด้านเงนิเดือน      n = 205 
      ̅           SD 

ระดับ ล าดับที่ 
 

1. เงินเดือนท่ีทา่นได้รับ มีความเหมาะสมกบั
ความรู้ ความสามารถของทา่น 

3.41 1.15 ปานกลาง 3 

2. ทา่นพอใจในเงินเดือนท่ีได้รับเพิ่มขึน้ในแต่
ละปี 
3. การจา่ยเงินเดือนขององค์กรชดัเจนถกูต้อง
ตรงตามก าหนด 

3.30 
 

3.87 

1.05 
 

.89 

ปานกลาง 
 

มาก 

4 
 
1 

4. เงินเดือนท่ีทา่นได้รับเพียงพอตอ่คา่ครอง
ชีพในปัจจบุนั 

3.79 1.10 มาก 2 

รวม 3.59 .54 มาก  
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จากตาราง 12 พบวา่ พนกังานมีความคดิเห็นตอ่แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน ด้านเงินเดือน โดย

ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X = 3.59) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มากท่ีสดุคือ การจ่ายเงินเดือน

ขององค์กรชดัเจนถกูต้องตรงตามก าหนดอยู่ในระดบัมาก ( X = 3.87) รองลงมาคือ เงินเดือนท่ีได้รับ

เพียงพอตอ่คา่ครองชีพในปัจจบุนัอยู่ในระดบัมาก ( X = 3.79) รองลงมาคือ เงินเดือนท่ีได้รับ มีความ

เหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถอยู่ในระดบัปานกลาง ( X = 3.41) และส่วนท่ีมีคา่เฉล่ียน้อยท่ีสดุ

คือ พอใจในเงินเดือนท่ีได้รับเพิ่มขึน้ในแตล่ะปีอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.30) ตามล าดบั 
 

ตาราง 13  คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดบั และล าดบัท่ีของแรงจงูใจในการปฏิบตังิานของ
พนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทมุวนั กรุงเทพฯ ด้านความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน 

 

ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน      n = 205 
      ̅           SD 

ระดับ ล าดับที่ 
 

1. หวัหน้างานของทา่นเป็นกนัเองและให้
ความสนใจกบัพนกังานอย่างเทา่เทียมกนั 

3.97 1.01 มาก 1 

2.  หวัหน้างานของท่านให้ค าปรึกษา เม่ือ
ทา่นมีปัญหาและให้ความชว่ยเหลืออยา่ง
จริงใจ 

3.69 .88 มาก 2 

3.  หวัหน้างานของท่านมอบหมายงานให้
รับผิดชอบอยา่งเสมอภาค 

3.56 1.06 มาก 3 

รวม 3.74 .73 มาก  

 
จากตาราง 13 พบวา่ พนกังานมีความคดิเห็นตอ่แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน ด้านความสมัพนัธ์

กบัหวัหน้างาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.74) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มากท่ีสดุคือ 

หวัหน้างานของเป็นกันเองและให้ความสนใจกับพนกังานอย่างเท่าเทียมกันอยู่ในระดบัมาก ( X = 
3.97) รองลงมาคือ หวัหน้างานให้ค าปรึกษา เม่ือทา่นมีปัญหาและให้ความช่วยเหลืออย่างจริงใจอยู่ใน

ระดบัมาก ( X = 3.69) และส่วนท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ หวัหน้างานมอบหมายงานให้รับผิดชอบ

อยา่งเสมอภาคอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.56) ตามล าดบั 
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3. ข้อมูลประสบการณ์ในการท างานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ตาราง 14 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดบั และล าดบัท่ีของประสบการณ์ในการท างาน

พนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทมุวนั กรุงเทพฯ โดยภาพรวม 
 

ประสบการณ์ในการท างาน      n = 205 
      ̅           SD 

ระดับ ล าดับที่ 
 

1. ด้านความรู้สึกวา่ตนเองมีบทบาทและ
ความส าคญัตอ่องค์กร 

3.75 .70 มาก 2 

2. ด้านความคาดหวงัท่ีได้รับจากการ
ตอบสนองจากองค์กร 

3.63 .76 มาก      3 

3. ด้านความสามารถในการพึง่พาได้ของ
องค์กร 

3.55 .70 มาก 4 

4. ด้านทศันคติท่ีมีตอ่เพ่ือนร่วมงานและ
องค์กร 

3.77 .71 มาก 1 

รวม 3.68 .43 มาก  

 
จากตาราง 14 พบว่า พนกังานมีความคิดเห็นตอ่ประสบการณ์ในการท างาน โดยภาพรวมอยู่

ในระดบัมาก ( X = 3.68) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มากท่ีสุดคือ ด้านทศันคติท่ีมีต่อเพ่ือน

ร่วมงานและองค์กรอยู่ในระดบัมาก ( X = 3.77) รองลงมาคือ ด้านความรู้สึกว่าตนเองมีบทบาทและ

ความส าคญัตอ่องค์กรอยู่ในระดบัมาก ( X = 3.75) รองลงมาคือ ด้านความคาดหวงัท่ีได้รับจากการ

ตอบสนองจากองค์กรอยู่ในระดับมาก ( X = 3.63) และส่วนท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ ด้าน

ความสามารถในการพึง่พาได้ขององค์กร ( X = 3.55) ตามล าดบั 
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ตาราง 15 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดบั และล าดบัท่ีของประสบการณ์ในการท างานของ
พนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทมุวนั กรุงเทพฯ ด้านความรู้สึกวา่ตนเองมีบทบาท และ
ความส าคญัตอ่องค์กร 

 

ด้านความรู้สึกว่าตนเองมีบทบาท 
และความส าคัญต่อองค์กร 

     n = 205 
      ̅           SD 

ระดับ ล าดับที่ 
 

1. ทา่นได้รับมอบหมายให้ท างานตรงกบั
ความรู้ ความสามารถและความต้องการของ
ทา่น 

3.66 .91 มาก 3 

2. ทา่นท างานกบัองค์กรนีท้ าให้ทา่นมี
ความก้าวหน้าในอาชีพตามท่ีได้คาดหวงัไว้ 

3.72 .84 มาก 2 

3. ความส าเร็จขององค์กร ท่านมีสว่นร่วมใน
การสร้างสรรค์และท าให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จ 

3.87 .89 มาก 1 

รวม 3.75 .70 มาก  

 
จากตาราง 15 พบวา่ พนกังานมีความคดิเห็นตอ่ประสบการณ์ในการท างาน ด้านความรู้สึกว่า

ตนเองมีบทบาทและความส าคญัตอ่องค์กร โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X = 3.75) เม่ือพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า มากท่ีสุดคือความส าเร็จขององค์กร มีส่วนร่วมในการสร้างสรรค์และท าให้องค์กร

ประสบความส าเร็จอยู่ในระดับมาก ( X = 3.87) รองลงมาคือ ท างานกับองค์กรนีท้ าให้ท่านมี

ความก้าวหน้าในอาชีพตามท่ีได้คาดหวงัไว้อยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.72) และส่วนท่ีมีคา่เฉล่ียน้อยท่ีสดุ

คือ ได้รับมอบหมายให้ท างานตรงกับความรู้ ความสามารถและความต้องการอยู่ในระดบัมาก ( X = 
3.66) ตามล าดบั 
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ตาราง 16 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดบั และล าดบัท่ีของประสบการณ์ในการท างานของ
พนักงานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทุมวัน กรุงเทพฯ ด้านความคาดหวังท่ีได้รับจากการ
ตอบสนองจากองค์กร 

 

ด้านความคาดหวังท่ีได้รับจากการ 
ตอบสนองจากองค์กร 

     n = 205 
      ̅           SD 

ระดับ ล าดับที่ 
 

1. ทา่นคิดว่าความส าเร็จ ขึน้อยูก่บัผลงาน
และความสามารถในการท างาน 

3.98 1.03 มาก 1 

2. ทา่นคิดว่าคา่ตอบแทนท่ีได้รับจากการเป็น
พนกังาน และการท างานมีความเหมาะสม 
3. ทา่นคิดว่าจะมีการปรับเปล่ียนคา่ตอบแทน
ให้สม ่าเสมอ 

 
3.47 
3.44 

 
1.06 
1.17 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
2 
3 

รวม 3.63 .76 มาก  

 
จากตาราง 16 พบว่า พนักงานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทุมวัน มีความคิดเห็นต่อ

ประสบการณ์ในการท างาน ด้านความคาดหวงัท่ีได้รับจากการตอบสนองจากองค์กร โดยภาพรวมอยู่

ในระดบัมาก ( X = 3.63) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มากท่ีสุดคือ คิดว่าความส าเร็จ ขึน้อยู่กับ

ผลงานและความสามารถในการท างานอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.98) รองลงมาคือ คิดว่าคา่ตอบแทนท่ี

ได้รับจากการเป็นพนกังานและการท างานมีความเหมาะสมอยู่ในระดบัปานกลาง ( X = 3.47) และ
สว่นท่ีมีคา่เฉล่ียน้อยท่ีสดุคือ คิดว่าจะมีการปรับเปล่ียนคา่ตอบแทนให้สม ่าเสมออยู่ในระดบัปานกลาง 

( X = 3.44) ตามล าดบั 
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ตาราง 17 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดบั และล าดบัท่ีของประสบการณ์ในการท างานของ
พนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทมุวนั กรุงเทพฯ ด้านความสามารถในการพึง่พาได้ของ
องค์กร 

 

ด้านความสามารถในการพึ่งพาได้ของ
องค์กร 

     n = 205 
      ̅           SD 

ระดับ ล าดับที่ 
 

1. องค์กรของทา่นสามารถช่วยแก้ไขปัญหา
ความเดือดร้อนให้แก่พนกังานได้ เชน่ 
อบุตัเิหตทุางท้องถนน 

3.68 1.18 มาก 1 

2. ทา่นได้รับปัจจยัสนบัสนนุอยา่งเพียงพอใน
การปฏิบตัหิน้าท่ีหรืองานท่ีได้รับมอบหมาย
พิเศษ 

3.31 1.19 ปานกลาง 3 

3. ตัง้แตท่่านท างานกบัองค์กร ทา่นได้รับ
ประโยชน์จากสวสัดกิารอย่างเพียงพอ 

3.65 .97 มาก 2 

รวม 3.55 .70 มาก  

 
จากตาราง  17 พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นต่อประสบการณ์ในการท างาน ด้าน

ความสามารถในการพึ่งพาได้ขององค์กร โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X = 3.55) เม่ือพิจารณาเป็น
รายข้อ พบว่า มากท่ีสุดคือ องค์กรสามารถช่วยแก้ไขปัญหาความเดือดร้อนให้แก่พนักงานได้ เช่น 

อุบตัิเหตุทางท้องถนนอยู่ในระดบัมาก ( X = 3.68) รองลงมาคือ ตัง้แต่ท างานกับองค์กร ได้รับ

ประโยชน์จากสวสัดิการอย่างเพียงพออยู่ในระดบัมาก ( X = 3.65) และส่วนท่ีมีคา่เฉล่ียน้อยท่ีสดุคือ 
ได้รับปัจจยัสนบัสนุนอย่างเพียงพอในการปฏิบตัิหน้าท่ี หรืองานท่ีได้รับมอบหมายพิเศษอยู่ในระดบั

ปานกลาง ( X = 3.31) ตามล าดบั  
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ตาราง 18 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดบั และล าดบัท่ีของประสบการณ์ในการท างานของ
พนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทมุวนั กรุงเทพฯ ด้านทศันคติท่ีมีตอ่เพ่ือนร่วมงาน และองค์กร 

 

ด้านทัศนคตทิี่มีต่อเพื่อนร่วมงานและ
องค์กร 

     n = 205 
      ̅           SD 

ระดับ ล าดับที่ 
 

1. ทา่นได้รับความร่วมมือและชว่ยเหลือจาก
เพ่ือนร่วมงานทกุครัง้ 

3.95 .99 มาก 1 

2. ทา่นสามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบั
เพ่ือนร่วมงานได้ตลอดเวลา 

3.69 .94 มาก 2 

3. องค์กรให้ความส าคญัและเห็นคณุคา่ของ
พนกังานเป็นอยา่งมาก 

3.68 .99 มาก 3 

รวม 3.77 .71 มาก  

 
จากตาราง 18 พบว่า พนกังาน มีความคิดเห็นตอ่ประสบการณ์ในการท างาน ด้านทศันคติท่ีมี

ตอ่เพ่ือนร่วมงานและองค์กร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.77) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 

มากท่ีสดุคือ ได้รับความร่วมมือและช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานทุกครัง้อยู่ในระดบัมาก ( X = 3.95) 

รองลงมาคือ สามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับเพ่ือนร่วมงานได้ตลอดเวลาอยู่ในระดบัมาก ( X = 
3.69) และส่วนท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสดุคือ องค์กรให้ความส าคญัและเห็นคณุค่าของพนกังานเป็นอย่าง

มากอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.68) ตามล าดบั 
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4. ข้อมูลความผูกพันต่อองค์กรของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ตาราง 19 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดบั และล าดบัท่ีของความผกูพนัตอ่องค์กรของ

พนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทมุวนั กรุงเทพฯ โดยภาพรวม 
 

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน      n = 205 
      ̅           SD 

ระดับ ล าดับที่ 
 

1. ด้านความเช่ือมัน่ การยอมรับเปา้หมาย
และคา่นิยมขององค์กร 

3.80 .66 มาก 1 

2. ด้านความเตม็ใจในการท างานเพ่ือ
ประโยชน์ขององค์กร 

3.65 .70 มาก 2 

3. ด้านความต้องการด ารงความเป็นสมาชิก
ภาพในองค์กร 

3.48 .85 ปานกลาง 3 

รวม 3.64 .53 มาก  

 
จากตาราง 19 พบวา่ พนกังานมีความคิดเห็นตอ่ความผกูพนัท่ีมีตอ่องค์กร โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดบัมาก ( X = 3.64) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มากท่ีสดุคือ ด้านความเช่ือมัน่ การยอมรับ

เปา้หมายและคา่นิยมขององค์กรอยู่ในระดบัมาก ( X = 3.80) รองลงมาคือ ด้านความเต็มใจในการ

ท างานเพ่ือประโยชน์ขององค์กรอยู่ในระดบัมาก ( X = 3.65) และส่วนท่ีมีคา่เฉล่ียน้อยท่ีสดุคือ ด้าน

ความต้องการด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์กรอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.48) ตามล าดบั 
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ตาราง 20 ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดบั และล าดับท่ีของความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทมุวนั กรุงเทพฯ ด้านความเช่ือมัน่ การยอมรับเปา้หมายและ
คา่นิยมขององค์กร 

 

ด้านความเช่ือม่ัน การยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์กร 

     n = 205 
      ̅           SD 

ระดับ ล าดับที่ 
 

1. ทา่นมีความเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกนักบั
องค์กร 

3.65 1.06 มาก 3 

2. ทา่นยินดีท่ีจะปฏิบตังิานตามนโยบาย 
กฎระเบียบ และข้อบงัคบัท่ีองค์กรก าหนด 

3.98 .87 มาก 1 

3. ทา่นทราบถึงความเช่ือมโยงระหวา่ง
เปา้หมายการท างานของท่านกบัองค์กร 

3.78 .86 มาก 2 

รวม 3.80 .66 มาก  

 
จากตาราง 20 พบว่า พนกังานมีความคิดเห็นตอ่ความผกูพนัท่ีมีต่อองค์กร ด้านความเช่ือมัน่ 

การยอมรับเปา้หมายและคา่นิยมขององค์กร โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X = 3.80) เม่ือพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า มากท่ีสุดคือ ยินดีท่ีจะปฏิบตัิงานตามนโยบาย กฎระเบียบ และข้อบงัคบัท่ีองค์กร

ก าหนดอยู่ในระดบัมาก ( X = 3.98) รองลงมาคือ ทราบถึงความเช่ือมโยงระหว่างเป้าหมายการ

ท างานของท่านกบัองค์กรอยู่ในระดบัมาก ( X = 3.78) และส่วนท่ีมีคา่เฉล่ียน้อยท่ีสดุคือ มีความเป็น

อนัหนึง่อนัเดียวกนักบัองค์กรอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.65) ตามล าดบั 
 
  



76 

ตาราง 21 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดบั และล าดบัท่ีของความผกูพนัตอ่องค์กรของ
พนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทมุวนั กรุงเทพฯ ด้านความเตม็ใจในการท างานเพ่ือประโยชน์
ขององค์กร 

 

ด้านความเตม็ใจในการท างานเพื่อ
ประโยชน์ขององค์กร 

     n = 205 
      ̅           SD 

ระดับ ล าดับที่ 
 

1. ทา่นเตม็ใจท่ีจะเสียสละความสขุ และ
ประโยชน์ส่วนตวัเพ่ือความส าเร็จขององค์กร 

3.62 1.08 มาก 2 

2. ทา่นเตม็ใจท่ีจะใช้ความรู้ ความสามารถ 
และประสบการณ์เพ่ือให้งานขององค์กร
ประสบความส าเร็จ 

3.57 1.01 มาก 3 

3. ทา่นมีความรู้สกึห่วงใยอย่างยิ่งกบัปัญหา
ท่ีเกิดขึน้กบัองค์กร 

3.78 .86 มาก 1 

รวม 3.65 .70 มาก  

 
จากตาราง 21 พบว่า พนกังานมีความคิดเห็นต่อความผูกพนัท่ีมีต่อองค์กร ด้านความเต็มใจ

ในการท างานเพ่ือประโยชน์ขององค์กร โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X = 3.65) เม่ือพิจารณาเป็น
รายข้อ พบว่า มากท่ีสุดคือ มีความรู้สึกห่วงใยอย่างยิ่งกับปัญหาท่ีเกิดขึน้กับองค์กรอยู่ในระดบัมาก  

( X = 3.78) รองลงมาคือ เต็มใจท่ีจะเสียสละความสุข และประโยชน์ส่วนตวัเพ่ือความส าเร็จของ

องค์กรอยู่ในระดับมาก ( X = 3.62) และส่วนท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ เต็มใจท่ีจะใช้ความรู้ 

ความสามารถ และประสบการณ์เพ่ือให้งานขององค์กรประสบความส าเร็จอยู่ในระดบัมาก ( X = 
3.57) ตามล าดบั 
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ตาราง 22 ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดบั และล าดับท่ีของความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทมุวนั กรุงเทพฯ ด้านความต้องการด ารงความเป็นสมาชิก
ภาพในองค์กร 

 

ด้านความต้องการด ารงความเป็นสมาชิก
ภาพในองค์กร 

     n = 205 
      ̅           SD 

ระดับ ล าดับที่ 
 

1. ทา่นพร้อมท่ีจะทุม่เททกุอยา่งเพื่อ
ความก้าวหน้าขององค์กร 

3.47 1.06 ปานกลาง 2 

2. ทา่นรักษาผลประโยชน์ขององค์กรเป็นเร่ือง
ส าคญั 

3.44 1.17 ปานกลาง 3 

3. ทา่นไมค่ิดจะลาออกถึงแม้องค์กรจะ
ประสบปัญหาสภาพคล่องทางการเงิน 

3.68 1.18 มาก 1 

4. ทา่นรู้สกึวา่การลาออกจากองค์กรนีเ้ป็นสิ่ง
ท่ีไมถ่กูต้อง แม้ทา่นจะได้รับผลประโยชน์
มากกวา่ 

3.31 1.19 ปานกลาง 4 

รวม 3.48 .85 ปานกลาง  

 
จากตาราง 22 พบว่า พนักงานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทุมวัน มีความคิดเห็นต่อความ

ผกูพนัท่ีมีตอ่องค์กร ด้านความต้องการด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร โดยภาพรวมอยู่ในระดบั

ปานกลาง ( X = 3.48) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มากท่ีสดุคือ ไม่คิดจะลาออกถึงแม้องค์กรจะ

ประสบปัญหาสภาพคล่องทางการเงินอยู่ในระดบัมาก ( X = 3.68) รองลงมาคือ พร้อมท่ีจะทุ่มเททุก

อยา่งเพื่อความก้าวหน้าขององค์กรอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.47) รองลงมาคือ รักษาผลประโยชน์

ขององค์กรเป็นเร่ืองส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.44) และส่วนท่ีมีคา่เฉล่ียน้อยท่ีสดุคือ รู้สึกว่า
การลาออกจากองค์กรนีเ้ป็นสิ่งท่ีไมถ่กูต้อง แม้ทา่นจะได้รับผลประโยชน์มากกว่าอยู่ในระดบัปานกลาง 

( X = 3.31) ตามล าดบั 
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5. ผลการทดสอบสมมตฐิานการวิจัย 
 สมมติฐานที่  1 พนักงานที่ มี ลักษณะทางประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกัน มี
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทุมวัน กรุงเทพฯ แตกต่างกัน 

ผู้ วิจัยศึกษาผลของความคิดเห็นต่อความผูกพันขององค์กรของพนักงาน จ าแนกตาม
ลักษณะส่วนบุคคลโดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาการปฏิบตังิาน และรายได้ตอ่เดือน โดยใช้การทดสอบแบบ t-test และ F-test   

สมมตฐิานที่ 1.1 เพศท่ีแตกตา่งกนัจะมีความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั 
 ศกึษาความแตกตา่งของคะแนนเฉล่ียความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานท่ีมีเพศแตกตา่ง
กนั โดยตัง้สมมตฐิานการทดสอบ ดงันี ้
 H0: เพศท่ีแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรไมแ่ตกตา่งกนั 
 H1: เพศท่ีแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั 
  
 ส าหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบค่าโดยใช้กลุ่มตวัอย่างทัง้ 2 กลุ่มเป็น
อิสระกนั (Independent sample t-test) โดยใช้ระดบัความเช่ือมัน่ 95% ดงันัน้ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั 
(H0) และยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) เม่ือพบวา่มีคา่ระดบันยัส าคญัทางสถิตน้ิอยกวา่ .05 
 
 ในกรณีท่ีผลทดสอบพบวา่ คา่ความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่ม ไม่แตกตา่งกนั (คา่ Sig. มีคา่
มากกว่า .05) จะใช้คา่ t-test กรณี Equal Variances Assumed ส าหรับผลทดสอบความผกูพนัต่อ
องค์กรของพนักงานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี แต่หากผลการทดสอบพบว่าค่าความแปรปรวนของทัง้ 2 
กลุ่มแตกตา่งกนั (คา่ Sig. มีคา่น้อยกว่า หรือ เท่ากบั .05) จะใช้คา่ t-test กรณี Equal Variances not 
Assumed ส าหรับผลทดสอบความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี โดยกลุ่มเพศ
ทัง้ 2 กลุม่ มีผลการทดสอบความแตกตา่งระหวา่งความแปรปรวน โดยใช้สถิต ิLevene's test ดงันี ้
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ตาราง 23 แสดงผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนของระดบัปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของ
พนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทมุวนั กรุงเทพฯ จ าแนกตามเพศโดยใช้ Levene's test 

 

ความผูกพันต่อองค์กร Levene's 
test 

Sig. 
 

ด้านความเช่ือมัน่ การยอมรับเปา้หมาย และคา่นิยมของ
องค์กร 

0.299 0.633 

ด้านความเตม็ใจในการท างานเพ่ือประโยชน์ขององค์กร 0.728 0.394 
ด้านความต้องการด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร 0.101 0.751 
ความผูกพันต่อองค์กรจ าแนกตามเพศโดย
ภาพรวม 

0.115 0.735 

 
*มีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 

 
 จากตาราง 23 ผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนของระดบัปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่
องค์กรของพนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทมุวนั จ าแนกตามเพศโดยใช้ Levene's test ปรากฏ
วา่ ความผกูพนัตอ่องค์กรจ าแนกตามเพศโดยภาพรวม มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.735 ซึ่งมากกว่า .05 นัน่คือ 
ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า มีคา่ความแปรปรวนไม่
ตา่งกนั จึงใช้การทดสอบคา่ t กรณีคา่ความแปรปรวนไม่แตกตา่งกัน (Equal variences assumed) 
โดยใช้สถิต ิt-test  

 ผลการทดสอบเป็นรายด้าน ได้แก่ ด้านความเช่ือมัน่ การยอมรับเป้าหมาย และค่านิยม
ขององค์กร ด้านความเตม็ใจในการท างานเพ่ือประโยชน์ขององค์กร และด้านความต้องการด ารงความ
เป็นสมาชิกภาพในองค์กร มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.633 0.394 และ0.751 ซึ่งมากกว่า .05 นัน่คือ ยอมรับ
สมมตฐิานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า มีคา่ความแปรปรวนไม่ตา่งกนั จึง
ใช้การทดสอบคา่ t กรณีคา่ความแปรปรวนไม่แตกตา่งกนั (Equal variences assumed) โดยใช้สถิติ t-
test ในการทดสอบท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% 
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ตาราง 24 เปรียบเทียบความแตกตา่งระหว่างคา่เฉล่ียของระดบัปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร
ของพนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทมุวนั กรุงเทพฯ จ าแนกตามเพศ 

 

ความผูกพันต่อองค์กร t-test for Equality Mean 

 เพศ Mean S.D. t df Sig. 

ด้านความเช่ือมัน่ การยอมรับ
เปา้หมาย และคา่นิยมขององค์กร 

ชาย 
หญิง 

3.79 
3.81 

0.67 
0.65 

-0.261 
 

203 0.795 

ด้านความเตม็ใจในการท างาน
เพ่ือประโยชน์ขององค์กร 

ชาย 
หญิง 

3.60 
3.68 

0.75 
0.68 

-0.774 203 0.440 

ด้านความต้องการด ารงความเป็น 
สมาชิกภาพในองค์กร 

ชาย 
หญิง 

3.51 
3.46 

0.84 
0.86 

-0.336 203 0.737 

ภาพรวม ชาย 3.63 0.54 -0.268 203 0.789 
          หญิง 3.65 0.53  

 
*มีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 

 ผลจากตาราง 24 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากพนักงานในธุริจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทุมวัน 
กรุงเทพฯ จ าแนกเพศ พบว่า ในภาพรวมระดับความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานระหว่างเพศชายกบั
เพศหญิงมีความแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคญัทางสถิติ .05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน ได้แก่ 
ด้านความเช่ือมัน่ การยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร ด้านความเต็มใจในการท างานเพ่ือ
ประโยชน์ขององค์กร และด้านความต้องการด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร พบว่าระดบัความ
ผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานระหว่างเพศชายกบัเพศหญิงมีความแตกตา่งกนัอย่างไม่มีนยัส าคญัทาง
สถิต ิ.05 
 สรุปได้ว่า กลุ่มผู้ตอบแบบสอบถามท่ีเป็นเพศชายมีความผกูพนัตอ่องค์กรไม่แตกตา่งจาก
เพศหญิง 
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5.1 การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกตา่ง คา่เฉล่ียของระดบัปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความผกูพนั
ต่อองค์กรของพนักงานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทุมวัน กรุงเทพฯ จ าแนก อายุ ระดบัการศึกษา 
สถานภาพ รายได้ตอ่เดือน และระยะเวลาในการปฏิบตังิาน ใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวน (ANOVA)  

สมมตฐิานที่ 1.2 กลุม่อายท่ีุแตกตา่งกนัจะมีความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั 
  ศกึษาความแตกต่างของคะแนนเฉล่ียความผูกพนัตอ่องค์กรของพนกังานท่ีมีอายตุา่งกัน 
โดยตัง้สมมตฐิานการทดสอบ ดงันี ้
 H0: พนกังานท่ีมีอายแุตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรไมแ่ตกตา่งกนั 
 H1: พนกังานท่ีมีอายแุตกตา่งกนัมีความผกูพนัขององค์กรแตกตา่งกนั 
 ส าหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของ
ประชากรมากกว่า 2 กลุ่ม โดยใช้การทดสอบด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 
ANOVA) โดยใช้ระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95%  ดงันัน้จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) เม่ือพบว่ามีคา่น้อย
กวา่ .05 
 
ตาราง 25 แสดงผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนของระดบัปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของ

พนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทมุวนั กรุงเทพฯ จ าแนกตามอายโุดยใช้ Levene's test 
 

ความผูกพันต่อองค์กร Levene's 
test 

Sig. 
 

ด้านความเช่ือมัน่ การยอมรับเปา้หมาย และคา่นิยมของ
องค์กร 

1.053 0.306 

ด้านความเตม็ใจในการท างานเพ่ือประโยชน์ขององค์กร 0.093 0.760 
ด้านความต้องการด ารงความเป็น 
สมาชิกภาพในองค์กร 

0.365 0.552 

ความผูกพันต่อองค์กรจ าแนกตามอายุโดย
ภาพรวม 

0.461 0.498 

 
*มีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 
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 จากตาราง 25 ผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนของระดบัปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่
องค์กรของพนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทมุวนั จ าแนกตามอายโุดยใช้ Levene's test ปรากฏ
วา่ ความผกูพนัตอ่องค์กรจ าแนกตามอายโุดยภาพรวม มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.498 ซึ่งมากกว่า .05 นัน่คือ 
ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า มีคา่ความแปรปรวนไม่
ตา่งกนั จึงใช้การทดสอสมมตฐิานจากตาราง F-test ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ตอ่เม่ือ Sig. มี
คา่น้อยกวา่ .05 

 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของระดับปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทมุวนัเป็นรายด้าน ได้แก่ ด้านความเช่ือมัน่ การยอมรับเปา้หมาย 
และค่านิยมขององค์กร ด้านความเต็มใจในการท างานเพ่ือประโยชน์ขององค์กร และด้านความ
ต้องการด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร พบว่ามีค่า Sig. เท่ากับ 0.306 0.760 และ0.552 ซึ่ง
มากกว่า .05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า มีคา่
ความแปรปรวนไม่ตา่งกัน ดงันัน้ ผู้ วิจยัจึงท าการทดสอบสมมติฐานจากตาราง F-test ซึ่งจะปฏิเสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) ตอ่เม่ือ Sig. มีคา่น้อยกวา่ .05 
 
ตาราง 26 เปรียบเทียบความแตกตา่งระหว่างคา่เฉล่ียของระดบัปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร

ของพนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทมุวนั กรุงเทพฯ จ าแนกตามอาย ุ
 

ความผูกพันต่อองค์กร SS df MS F Sig. 

ด้านความเช่ือม่ัน การยอมรับ
เป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร 

ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 
รวม 

 
 

.521 
89.487 
90.009 

 
 

4 
200 
204 

 
 

0.130 
0.447 

 
 

0.291 

 
 

0.883 

ด้านความเตม็ใจในการท างานเพื่อ
ประโยชน์ขององค์กร 

ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 
รวม 

 
 

3.133 
99.187 
102.320 

 
 

4 
200 
204 

 

 
 

0.783 
0.496 

 
 

1.579 

 
 

0.181 
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ตาราง 26 (ตอ่)  
 

     

ความผูกพันต่อองค์กร SS df MS F Sig. 

ด้านความต้องการด ารงความเป็น 
สมาชิกภาพในองค์กร 

ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 
รวม 

 
 
1.083 
149.482 
150.565 

 
 

4 
200 

   204 

 
 

0.271 
  0.747 

 
 
0.362 

 
 

0.835 
 

ภาพรวม 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

 
0.476 
58.396 
58.873 

 
4 

200 
204 

 
0.119 
0.292 

 
0.408 

 
0.803 

 
*มีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 

ผลจากตาราง 26 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากพนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทุมวนั 
กรุงเทพฯ จ าแนกตามการศึกษาพบว่า ในภาพรวมระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานระหว่าง
กลุ่มอายท่ีุแตกตา่งกนัมีระดบัความผกูพนัตอ่องค์กร (F=0.408, Sig.= 0.803) แตกตา่งกนัอย่างไม่มี
นยัส าคญัทางสถิติ .05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน ได้แก่ ด้านความเช่ือมัน่ การยอมรับเป้าหมาย 
และค่านิยมขององค์กร ด้านความเต็มใจในการท างานเพ่ือประโยชน์ขององค์กร และด้านความ
ต้องการด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร พบว่าระดบัความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานระหว่าง
กลุม่อายตุา่งกนัมีระดบัความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนัอยา่งไมมี่นยัส าคญัทางสถิต ิ.05 
 สรุปได้วา่ กลุม่ผู้ตอบแบบสอบถามด้านประชากรศาสตร์ท่ีมีกลุ่มอายตุา่งกนัมีความผกูพนั
ตอ่องค์กรไมแ่ตกตา่งกนั 

 
สมมตฐิานที่ 1.3 กลุม่สถานภาพท่ีแตกตา่งกนัจะมีความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั 

  ศกึษาความแตกต่างของคะแนนเฉล่ียความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานท่ีมีสถานภาพ
แตกตา่งกนั โดยตัง้สมมตฐิานการทดสอบ ดงันี ้
 H0: กลุม่สถานภาพแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรไมแ่ตกตา่งกนั 
 H1: กลุม่สถานภาพแตกตา่งกนัมีความผกูพนัขององค์กรแตกตา่งกนั 
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 ส าหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของ
ประชากรมากกว่า 2 กลุ่ม โดยใช้การทดสอบด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 
ANOVA) โดยใช้ระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% ดงันัน้จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) เม่ือพบว่ามีคา่น้อย
กวา่ .05 
 
ตาราง 27 แสดงผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนของระดบัปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของ

พนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทมุวนั กรุงเทพฯ จ าแนกตามสถานภาพโดยใช้ Levene's test 
 

ความผูกพันต่อองค์กร Levene's 
test 

Sig. 
 

ด้านความเช่ือมัน่ การยอมรับเปา้หมาย และคา่นิยมของ
องค์กร 

1.945 0.165 

ด้านความเตม็ใจในการท างานเพ่ือประโยชน์ขององค์กร 0.195 0.659 
ด้านความต้องการด ารงความเป็น 
สมาชิกภาพในองค์กร 

0.468 0.882 

ความผูกพันต่อองค์กรจ าแนกตามสถานภาพโดย
ภาพรวม 

0.336 0.850 

 
*มีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 

 
 จากตาราง 27 ผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนของระดบัปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่
องค์กรของพนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทุมวนั จ าแนกตามสถานภาพโดยใช้ Levene's test 
ปรากฏว่า ความผูกพนัต่อองค์กรจ าแนกตามสถานภาพโดยภาพรวม มีค่า Sig. เท่ากับ 0.850 ซึ่ง
มากกว่า .05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า มีคา่
ความแปรปรวนไม่ต่างกัน จึงใช้การทดสอบค่า t กรณีค่าความแปรปรวนไม่แตกต่างกัน (Equal 
variences assumed) โดยใช้สถิต ิt-test  
 ผลการทดสอบเป็นรายด้าน ได้แก่ ด้านความเช่ือมัน่ การยอมรับเป้าหมาย และค่านิยม
ขององค์กร ด้านความเตม็ใจในการท างานเพ่ือประโยชน์ขององค์กร และด้านความต้องการด ารงความ
เป็นสมาชิกภาพในองค์กร มีคา่ Sig. เท่ากับ 0.165 0.659 และ0.882 ซึ่งมากกว่า .05 นัน่คือ ยอมรับ
สมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า มีคา่ความแปรปรวนไม่ต่างกัน  
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จึงใช้การทดสอบคา่ t กรณีคา่ความแปรปรวนไม่แตกต่างกนั (Equal variences assumed) โดยใช้
สถิต ิt-test 
 
ตาราง 28 เปรียบเทียบความแตกตา่งระหว่างคา่เฉล่ียของระดบัปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร

ของพนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทมุวนั กรุงเทพฯ จ าแนกตามสถานภาพ 
 

ความผูกพันต่อองค์กร t-test for Equality Mean 

 สถานภาพ Mean S.D. t df Sig. 

ด้านความเช่ือมัน่ การยอมรับ
เปา้หมาย และคา่นิยมของ
องค์กร 

โสด 
สมรส 

3.65 
3.69 

1.10 
0.92 

-0.217 
 

203 0.828 

ด้านความเตม็ใจในการ
ท างานเพ่ือประโยชน์ของ
องค์กร 

โสด 
สมรส 

3.60 
3.54 

1.10 
1.04 

-0.440 203 0.660 

ด้านความต้องการด ารงความ
เป็นสมาชิกภาพในองค์กร 

โสด 
สมรส 

3.48 
3.45 

1.06 
1.17 

-0.022 203 0.862 

ภาพรวม โสด 3.32 1.18 0.191 203 0.849 
          สมรส 3.28 1.23  

 

*มีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 
 

 ผลจากตาราง 28 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากพนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทุมวนั 
กรุงเทพฯ จ าแนกตามการศึกษาพบว่า ในภาพรวมระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานระหว่าง
กลุ่มท่ีมีสถานภาพแตกต่างกันมีระดบัความผูกพนัตอ่องค์กรแตกต่างกนัอย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
.05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน ได้แก่ ด้านความเช่ือมั่น การยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมของ
องค์กร ด้านความเตม็ใจในการท างานเพ่ือประโยชน์ขององค์กร และด้านความต้องการด ารงความเป็น
สมาชิกภาพในองค์กร พบว่าพนักงานระหว่างกลุ่มสถานภาพต่างกันมีระดบัความผูกพันต่อองค์กร
แตกตา่งกนัอยา่งไมมี่นยัส าคญัทางสถิต ิ.05 
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 สรุปได้ว่า กลุ่มผู้ตอบแบบสอบถามด้านประชากรศาสตร์ท่ีมีสถานภาพต่างกันมีความ
ผกูพนัตอ่องค์กรไมแ่ตกตา่งกนั 

สมมตฐิานที่ 1.4 กลุม่ระดบัการศกึษาท่ีแตกตา่งกนัจะมีความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั 
  ศึกษาความแตกต่างของคะแนนเฉล่ียความผูกพันขององค์กรต่อพนักงานท่ีมีระดับ
การศกึษาแตกตา่งกนั โดยตัง้สมมตฐิานการทดสอบ ดงันี ้
 H0: กลุม่ระดบัการศกึษาแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรไม่แตกตา่งกนั 
 H1: กลุม่ระดบัการศกึษาแตกตา่งกนัมีความผกูพนัขององค์กรแตกตา่งกนั 
 ส าหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของ
ประชากรมากกว่า 2 กลุ่ม โดยใช้การทดสอบด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 
ANOVA) โดยใช้ระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% ดงันัน้จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) เม่ือพบว่ามีคา่น้อย
กวา่ .05 
 
ตาราง 29 แสดงผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนของระดบัปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของ

พนักงานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทุมวัน  กรุงเทพฯ จ าแนกตามระดับการศึกษาโดยใช้ 
Levene's test 

 

ความผูกพันต่อองค์กร Levene's 
test 

Sig. 
 

ด้านความเช่ือมัน่ การยอมรับเปา้หมาย และคา่นิยมของ
องค์กร 

0.290 0.591 

ด้านความเตม็ใจในการท างานเพ่ือประโยชน์ขององค์กร 0.505 0.478 
ด้านความต้องการด ารงความเป็น 
สมาชิกภาพในองค์กร 

1.302 0.256 

ความผูกพันต่อองค์กรจ าแนกตามระดับการศึกษา
โดยภาพรวม 

0.716 0.399 

 
*มีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 
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 จากตาราง 29 ผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนของระดบัปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่
องค์กรของพนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทุมวนั จ าแนกตามระดบัการศึกษาโดยใช้ Levene's 
test ปรากฏว่า ความผูกพันต่อองค์กรจ าแนกตามระดบัการศึกษาโดยภาพรวม มีค่า Sig. เท่ากับ 
0.399 ซึง่มากกวา่ .05 นัน่คือ ยอมรับสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความ
ว่า มีค่าความแปรปรวนไม่ต่างกัน จึงใช้การทดสอบสมมติฐานจากตาราง F-test ซึ่งจะปฏิเสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) ตอ่เม่ือ Sig. มีคา่น้อยกวา่ .05 

 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของระดับปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทมุวนัเป็นรายด้าน ได้แก่ ด้านความเช่ือมัน่ การยอมรับเปา้หมาย 
และค่านิยมขององค์กร ด้านความเต็มใจในการท างานเพ่ือประโยชน์ขององค์กร และด้านความ
ต้องการด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร พบว่ามีค่า Sig. เท่ากับ 0.591 0.478 และ0.256 ซึ่ง
มากกว่า .05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า มีคา่
ความแปรปรวนไม่ตา่งกัน ดงันัน้ ผู้ วิจยัจึงท าการทดสอบสมมติฐานจากตาราง F-test ซึ่งจะปฏิเสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) ตอ่เม่ือ Sig. มีคา่น้อยกวา่ .05 
 
ตาราง 30 เปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งคา่เฉล่ียของระดบัปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร

ของพนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทมุวนั กรุงเทพฯ จ าแนกตามระดบัการศกึษา 
 

ความผูกพันต่อองค์กร SS df MS F Sig. 

ด้านความเช่ือม่ัน การยอมรับ
เป้าหมาย และค่านิยมของ
องค์กร 

ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 
รวม 

 
 

2.585 
87.424 
90.009 

 
 

2 
202 
204 

 
 

1.293 
0.433 

 
 

2.987 

 
 

0.053 

ด้านความเตม็ใจในการท างาน
เพื่อประโยชน์ขององค์กร 

ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 
รวม 

 
 

1.296 
101.024 
102.320 

 
 

2 
202 
204 

 
 

0.648 
0.500 

 
 

1.295 

 
 

0.276 
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ตาราง 30 (ตอ่) 
 

     

ความผูกพันต่อองค์กร SS df MS F Sig. 

ด้านความต้องการด ารงความ
เป็นสมาชิกภาพในองค์กร 

ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 
รวม 

 
 

0.156 
150.410 
150.565 

 
 

2 
202 
204 

 
 

0.078 
0.745 

 
 

0.104 

 
 

0.901 
 

ภาพรวม 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

 
.845 

58.028 
58.873 

 
2 

202 
204 

 
0.422 
0.287 

 
1.471 

 
0.232 

 
*มีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 

ผลจากตาราง 30 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากพนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทุมวนั 
กรุงเทพฯ จ าแนกตามการศึกษาพบว่า ในภาพรวมระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานระหว่าง
กลุ่มท่ีมีระดบัการศกึษาแตกตา่งกนัมีระดบัความผกูพนัตอ่องค์กร (F=1.471, Sig.= 0.232) แตกตา่ง
กันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ .05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน ได้แก่ ด้านความเช่ือมั่น การ
ยอมรับเปา้หมาย และคา่นิยมขององค์กร ด้านความเตม็ใจในการท างานเพ่ือประโยชน์ขององค์กร และ
ด้านความต้องการด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร พบว่าพนกังานระหว่างกลุ่มระดบัการศกึษา
ตา่งกนัมีระดบัความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนัอยา่งไมมี่นยัส าคญัทางสถิต ิ.05 
 สรุปได้วา่ กลุม่ผู้ตอบแบบสอบถามด้านประชากรศาสตร์ท่ีมีระดบัการศกึษาตา่งกนัมีความ
ผกูพนัตอ่องค์กรไมแ่ตกตา่งกนั 
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สมมติฐานที่  1.5 กลุ่มระยะเวลาปฏิบตัิงานท่ีแตกต่างกันจะมีความผูกพันต่อองค์กร
แตกตา่งกนั 
  ศึกษาความแตกต่างของคะแนนเฉล่ียความผูกพนัขององค์กรต่อพนกังานท่ีมีระยะเวลา
ปฏิบตังิานแตกตา่งกนั โดยตัง้สมมตฐิานการทดสอบ ดงันี ้
 H0: ระยะเวลาปฏิบตังิานแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรไม่แตกตา่งกนั 
 H1: ระยะเวลาปฏิบตังิานแตกตา่งกนัมีความผกูพนัขององค์กรแตกตา่งกนั 
 ส าหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของ
ประชากรมากกว่า 2 กลุ่ม โดยใช้การทดสอบด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 
ANOVA) โดยใช้ระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% ดงันัน้จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) เม่ือพบว่า มีคา่น้อย
กวา่ .05 
 
ตาราง 31 แสดงผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนของระดบัปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของ

พนักงานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทุมวัน กรุงเทพฯ จ าแนกตามระยะเวลาปฏิบตัิงานโดยใช้ 
Levene's test 

 

ความผูกพันต่อองค์กร Levene's 
test 

Sig. 
 

ด้านความเช่ือมัน่ การยอมรับเปา้หมาย และคา่นิยมของ
องค์กร 

1.637 0.203 

ด้านความเตม็ใจในการท างานเพ่ือประโยชน์ขององค์กร 0.480 0.489 
ด้านความต้องการด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร 0.383 0.537 
ความผูกพันต่อองค์กรจ าแนกตามระยะเวลา
ปฏิบัตงิานโดยภาพรวม 

0.252 0.820 

 
*มีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 

 
 จากตาราง 31 ผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนของระดบัปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่
องค์กรของพนักงานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทุมวัน จ าแนกตามระยะเวลาปฏิบัติงานโดยใช้ 
Levene's test ปรากฏว่า ความผูกพนัตอ่องค์กรจ าแนกตามระยะเวลาปฏิบตัิงานโดยภาพรวม มีค่า 
Sig. เทา่กบั 0.820 ซึง่มากกวา่ .05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
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หมายความว่า มีค่าความแปรปรวนไม่ต่างกัน จึงใช้การทดสอบสมมติฐานจากตาราง F-test ซึ่งจะ
ปฏิเสธสมมตฐิานหลกั (H0) ตอ่เม่ือ Sig. มีคา่น้อยกวา่ .05 

 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของระดับปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทมุวนัเป็นรายด้าน ได้แก่ ด้านความเช่ือมัน่ การยอมรับเปา้หมาย 
และค่านิยมขององค์กร ด้านความเต็มใจในการท างานเพ่ือประโยชน์ขององค์กร และด้านความ
ต้องการด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร พบว่ามีค่า Sig. เท่ากับ 0.203 0.489 และ0.537 ซึ่ง
มากกว่า .05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า มีคา่
ความแปรปรวนไม่ตา่งกัน ดงันัน้ ผู้ วิจยัจึงท าการทดสอบสมมติฐานจากตาราง F-test ซึ่งจะปฏิเสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) ตอ่เม่ือ Sig. มีคา่น้อยกวา่ .05 
 
ตาราง 32 เปรียบเทียบความแตกตา่งระหว่างคา่เฉล่ียของระดบัปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร

ของพนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทมุวนั กรุงเทพฯ จ าแนกตามระยะเวลาปฏิบตังิาน 
 

ความผูกพันต่อองค์กร SS df MS F Sig. 

ด้านความเช่ือม่ัน การยอมรับ
เป้าหมาย และค่านิยมของ
องค์กร 

ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 
รวม 

 
 

0.828 
89.181 
90.009 

 
 

3 
201 
204 

 
 

0.276 
0.444 

 
 

0.622 

 
 

0.601 

ด้านความเตม็ใจในการท างาน
เพื่อประโยชน์ขององค์กร 

ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 
รวม 

 
 

1.912 
100.407 
102.320 

 
 

3 
201 
204 

 
 

0.637 
0.500 

 
 

1.276 

 
 

0.284 
 

ด้านความต้องการด ารงความ
เป็นสมาชิภาพในองค์กร 

ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 
รวม 

 
 

0.932 
149.633 
150.625 

 
 

3 
201 
204 

 
 

0.311 
0.744 

 
 

0.417 

 
 

0.741 
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ตาราง 32 (ตอ่) 
 

  
 

   
 

ความผูกพันต่อองค์กร SS df MS F Sig. 

ภาพรวม 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

 
0.286 
58.587 
58.873 

     
     3 
   201 
   204 

   
  0.095 

0.291 

 
0.327 

 
0.806 

 
*มีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 

ผลจากตาราง 32 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากพนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทุมวนั 
กรุงเทพฯ จ าแนกตามการศึกษาพบว่า ในภาพรวมระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานระหว่าง
กลุ่มท่ีมีระยะเวลาปฏิบตัิงานแตกต่างกันมีระดบัความผูกพนัต่อองค์กร (F=0.327, Sig.= 0.806) 
แตกต่างกันอย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ .05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน ได้แก่ ด้านความเช่ือมัน่ 
การยอมรับเปา้หมาย และคา่นิยมขององค์กร ด้านความเต็มใจในการท างานเพ่ือประโยชน์ขององค์กร 
และด้านความต้องการด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร พบว่าพนกังานระหว่างกลุ่มระยะเวลา
ปฏิบตังิานตา่งกนัมีระดบัความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนัอยา่งไมมี่นยัส าคญัทางสถิต ิ.05 

สรุปได้วา่ กลุม่ผู้ตอบแบบสอบถามด้านประชากรศาสตร์ท่ีมีระยะเวลาปฏิบตัิงานตา่งกนัมี
ความผกูพนัตอ่องค์กรไมแ่ตกตา่งกนั 

สมมตฐิานที่ 1.6 กลุม่รายได้ตอ่เดือนท่ีแตกตา่งกนัจะมีความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั 
  ศึกษาความแตกต่างของคะแนนเฉล่ียความผูกพันขององค์กรต่อพนักงานท่ีมีรายได้ต่อ
เดือนแตกตา่งกนั โดยตัง้สมมตฐิานการทดสอบ ดงันี ้
 H0: รายได้ตอ่เดือนแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรไม่แตกตา่งกนั 
 H1: รายได้ตอ่เดือนแตกตา่งกนัมีความผกูพนัขององค์กรแตกตา่งกนั 
 ส าหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของ
ประชากรมากกว่า 2 กลุ่ม โดยใช้การทดสอบด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 
ANOVA) โดยใช้ระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% ดงันัน้จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) เม่ือพบว่า มีคา่น้อย
กวา่ .05 
 
  



92 

ตาราง 33 แสดงผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนของระดบัปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของ
พนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทมุวนั กรุงเทพฯ จ าแนกตามรายได้ตอ่เดือนโดยใช้ Levene's 
test 

 

ความผูกพันต่อองค์กร Levene's 
test 

Sig. 
 

ด้านความเช่ือมัน่ การยอมรับเปา้หมาย และคา่นิยมของ
องค์กร 

0.616 0.434 

ด้านความเตม็ใจในการท างานเพ่ือประโยชน์ขององค์กร 0.321 0.572 
ด้านความต้องการด ารงความเป็น 
สมาชิกภาพในองค์กร 

0.083 0.773 

ความผูกพันต่อองค์กรจ าแนกตามรายได้ต่อเดือน
โดยภาพรวม 

0.763 0.180 

 
*มีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 

 
 จากตาราง 33 ผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนของระดบัปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่
องค์กรของพนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทุมวนั จ าแนกตามรายได้ต่อเดือนโดยใช้ Levene's 
test ปรากฏวา่ ความผกูพนัตอ่องค์กรจ าแนกตามรายได้ตอ่เดือนโดยภาพรวม มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.180
ซึ่งมากกว่า .05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า มี
คา่ความแปรปรวนไม่ต่างกัน จึงใช้การทดสอบสมมติฐานจากตาราง F-test ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐาน
หลกั (H0) ตอ่เม่ือ Sig. มีคา่น้อยกวา่ .05 
 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของระดับปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทมุวนัเป็นรายด้าน ได้แก่ ด้านความเช่ือมัน่ การยอมรับเปา้หมาย 
และค่านิยมขององค์กร ด้านความเต็มใจในการท างานเพ่ือประโยชน์ขององค์กร และด้านความ
ต้องการด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร พบว่ามีค่า Sig. เท่ากับ 0.434 0.572 และ0.773 ซึ่ง
มากกว่า .05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า มีคา่
ความแปรปรวนไม่ตา่งกัน ดงันัน้ ผู้ วิจยัจึงท าการทดสอบสมมติฐานจากตาราง F-test ซึ่งจะปฏิเสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) ตอ่เม่ือ Sig. มีคา่น้อยกวา่ .05 
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ตาราง 34 เปรียบเทียบความแตกตา่งระหว่างคา่เฉล่ียของระดบัปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร
ของพนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทมุวนั กรุงเทพฯ จ าแนกตามรายได้ตอ่เดือน 

 

ความผูกพันต่อองค์กร SS df MS F Sig. 

ด้านความเช่ือม่ัน การยอมรับ
เป้าหมาย และค่านิยมของ
องค์กร 

ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 
รวม 

 
 
 

1.720 
88.288 
90.009 

 
 
 

2 
202 
204 

 
 
 

0.860 
0.437 

 
 
 

1.968 

 
 
 

0.142 

ด้านความเตม็ใจในการท างาน
เพื่อประโยชน์ขององค์กร 

ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 
รวม 

 
 

3.852 
98.468 
102.320 

 
 

2 
202 
204 

 
 

1.926 
0.487 

 
 

3.951 

 
 

0.021 
 

ด้านความต้องการด ารงความ
เป็นสมาชิกภาพในองค์กร 

ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 
รวม 

 
 

1.727 
148.838 
150.656 

 
 

2 
202 
204 

 
 

0.864 
0.737 

 
 

1.172 

 
 

0.312 
 

ภาพรวม 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

 
1.643 
57.229 
58.873 

 
2 

202 
204 

 
0.822 
0.283 

 
2.900 

 
0.057 

 
*มีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 
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ผลจากตาราง 34 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากพนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทุมวนั 
กรุงเทพฯ จ าแนกตามการศึกษาพบว่า ในภาพรวมระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานระหว่าง
กลุ่มท่ีมีรายได้ตอ่เดือนแตกตา่งกนัมีระดบัความผกูพนัตอ่องค์กร (F=2.900, Sig.= 0.057) แตกตา่ง
กันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ .05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน ได้แก่ ด้านความเช่ือมั่น การ
ยอมรับเปา้หมาย และคา่นิยมขององค์กร ด้านความเตม็ใจในการท างานเพ่ือประโยชน์ขององค์กร และ
ด้านความต้องการด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร พบว่ามีเพียงด้านความเต็มใจในการท างาน
เพ่ือประโยชน์ขององค์กรด้านเดียวท่ีกลุ่มรายได้ต่อเดือนแตกต่างกันมีระดบัความผูกพันต่อองค์กร 
(F=3.951, Sig. 0.021) แตกตา่งกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ .05 เม่ือพบความแตกตา่งทัง้ภาพรวม 
และด้านความเตม็ใจในการท างานเพ่ือประโยชน์ขององค์กร ผู้วิจยัได้ท าการเปรียบเทียบรายคูร่ะหว่าง
กลุ่มรายได้ต่อเดือนทัง้ 3 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มรายได้ต่อเดือนต ่ากว่า 10,000 บาท กลุ่มรายได้ต่อเดือน 
15,000 - 19,999 บาท และกลุม่รายได้ตอ่เดือน 10,000 -14,999 บาท ดงัตาราง 34 

 
ตาราง 35 การเปรียบเทียบคา่เฉล่ียรายคู ่ระดบัปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานใน

ธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทมุวนั กรุงเทพฯ จ าแนกตามรายได้ตอ่เดือน 
 

ความผูกพันต่อองค์กร  ต ่ากว่า 
10,000 บาท 

10,001 - 
14,999 บาท 

15,000 - 
19,999 บาท 

ด้านความเตม็ใจในการท างานเพ่ือ
ประโยชน์ขององค์กร 

 3.181 3.698 3.200 

ต ่ากว่า 10,000 บาท 
 

15,000 - 19,999 บาท 
10,001 - 14,999 บาท 

3.181 
 

3.698 
3.200 

- 
 

-0.516 
(0.118) 

 

-0.0181 
(0.962) 
0.498 

(0.117) 

ภาพรวม  3.280 3.673 3.566 

ต ่ากว่า 10,000 บาท 
15,000 - 19,999 บาท 
10,001 - 14,999 บาท 

3.280 
3.673 
3.566 

- -0.393  
(0.288) 

-0.286 
(0.320) 
0.106 

(0.658) 

 
*มีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 

X

X
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 ผลจากตาราง 35 จากการทดสอบรายคูด้่วยวิธีการของเชฟเฟ่ (Seheffe test) จ าแนกตาม
รายได้ต่อเดือนในภาพรวม พบว่า กลุ่มรายได้ต่อเดือนต ่ากว่า 10,000 บาท กลุ่มรายได้ต่อเดือน 
15,000 - 19,999 บาท และกลุ่มรายได้ตอ่เดือน 10,001 - 14,999 บาท มีระดบัความผกูพนัตอ่องค์กร
แตกตา่งกนัอยา่งไมมี่นยัส าคญัท่ี .05 
 สรุปด้านความเตม็ใจในการท างานเพ่ือประโยชน์ขององค์กร เม่ือเปรียบเทียบเฉล่ียเป็นราย
คู ่ได้แก่ กลุม่รายได้ตอ่เดือนต ่ากวา่ 10,000 บาท กลุ่มรายได้ตอ่เดือน 15,000 - 19,999 บาท และกลุ่ม
รายได้ตอ่เดอืน 10,001 - 14,999 บาท มีระดบัความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนัอย่างไม่มีนยัส าคญัท่ี 
.05 
 
สมมตฐิานที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านลักษณะของงาน
ที่ปฏิบัต ิด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับ
ถือ ด้านเงินเดือน และด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทุมวัน กรุงเทพฯ 

สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิต ิได้ดงันี ้
 H0 : แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านลกัษณะงานท่ี
ปฏิบตัิ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ ด้าน
ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน และด้านเงินเดือน ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทมุวนั กรุงเทพฯ 

H1 : แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านลกัษณะงานท่ี
ปฏิบตัิ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ ด้าน
ความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน และด้านเงินเดือน มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน
ในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทมุวนั กรุงเทพฯ 
 

สถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์จะใช้การทดสอบคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพียร์สนั 
(Pearson product moment correlation coefficient) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% เพ่ือวิเคราะห์
ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรทัง้สองตวั ถ้ามีคา่ Sig. น้อยกว่า .05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธ์กนัอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิตท่ีิระดบั .05 
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ตาราง 36 คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r) ระหว่างแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน กบัความผกูพนัตอ่องค์กร
ของพนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทมุวนั กรุงเทพฯ 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน       ความผูกพันต่อองค์กร  

 ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์ (r) 

ระดับความสัมพันธ์ Sig. 

1. ด้านความส าเร็จในการท างาน     0.363* มีความสมัพนัธ์กนัต ่า 0.000 
2. ด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบตัิ     0.291* มีความสมัพนัธ์กนัต ่า 0.000 
3. ด้านความรับผิดชอบ     0.473* มีความสมัพนัธ์กนัปานกลาง 0.000 
4. ด้านความก้าวหน้าในการท างาน     0.687* มีความสมัพนัธ์กนัสงู 0.000 

5. ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ     0.625* มีความสมัพนัธ์กนัสงู 0.000 

6. ด้านเงินเดือน     0.687* มีความสมัพนัธ์กนัสงู 0.000 

7. ด้านความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน     0.161* มีความสมัพนัธ์กนัต ่า 0.021 
รวม     0.480*      0.000 

 
*มีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 

 
จากตาราง 36 แสดงผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน กับ

ความผกูพนัตอ่องค์กรโดยรวมของพนกังาน โดยใช้การวิเคราะห์สถิตสหสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพียร์สนั  

(Pearson Product Moment Correlation) พบวา่ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน มีคา่ Sig. เท่ากบั 
0.000 ในทกุประเภทของแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน ซึ่งน้อยกว่า .05 ดงันัน้ จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั 
(H0) และยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา่ แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน ได้แก่ ด้านความส าเร็จ
ในการท างาน ด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบตัิ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้าน
การได้รับการยอมรับนบัถือ ด้านความสัมพนัธ์กับหวัหน้างาน และด้านเงินเดือน มีความสมัพนัธ์กับ
ความผกูพนัตอ่องค์กร ซึง่สอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ สรุปได้ดงันี ้

การทดสอบสมมตฐิานเพ่ือแสดงความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน กบัความ
ผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทมุวนั กรุงเทพฯ มีความสมัพนัธ์ทางบวกใน
ระดบัปานกลาง (r= 0.480*) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 โดยพิจารณาตามรายด้าน มีดงันี ้

ด้านความส าเร็จในการท างาน พบว่า มีความสมัพนัธ์ทางบวกในระดบัต ่า (r= 0.363*) กบั
ความผกูพนัตอ่องค์กร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
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ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบตัิ พบว่า มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัต ่า ( r= 0.291*) กับ
ความผกูพนัตอ่องค์กร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 

ด้านความรับผิดชอบ พบว่า มีความสมัพันธ์ทางบวกในระดบัปานกลาง (r= 0.473*) กับ
ความผกูพนัตอ่องค์กร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 

ด้านความก้าวหน้าในการท างาน  พบว่า มีความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับสูง  
(r= 0.687*) กบัความผกูพนัตอ่องค์กร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 

ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ พบว่า มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดบัสูง (r= 0.625*) 
กบัความผกูพนัตอ่องค์กร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 

ด้านเงินเดือน พบว่า มีความสมัพนัธ์ทางบวกในระดบัสูง (r= 0.687*) กับความผูกพนัต่อ
องค์กร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 

ด้านความสมัพนัธ์กับหวัหน้างาน พบว่า มีความสมัพนัธ์ทางบวกในระดบัต ่า (r= 0.161*) 
กบัความผกูพนัตอ่องค์กร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 

 
สมมติฐานที่  3 ประสบการณ์ในการท างานด้านความรู้สึกว่าตนเองมีบทบาท และ

ความส าคัญต่อองค์กร ความคาดหวังที่ได้รับการตอบสนองขององค์กร ความสามารถในการ
พึ่งพาได้ขององค์กร ทัศนคติที่มีต่อเพื่อนร่วมงานและทัศนคติที่ มีต่อองค์กร มีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทุมวัน กรุงเทพฯ 
 
สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิต ิได้ดงันี ้
 H0 : ประสบการณ์ในการท างาน ได้แก่ ด้านความรู้สึกว่าตนเองมีบทบาท และความส าคญั
ตอ่องค์กร ด้านความคาดหวงัท่ีได้รับจากการตอบสนองจากองค์กร  ด้านความสามารถในการพึ่งพาได้
ขององค์กร และด้านทศันคติท่ีมีต่อเพ่ือนร่วมงานและ องค์กร ไม่มีความสมัพนัธ์กับความผูกพนัต่อ
องค์กรของพนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทมุวนั กรุงเทพฯ 

H1 : ประสบการณ์ในการท างาน ได้แก่ ด้านความรู้สึกว่าตนเองมีบทบาท และความส าคญั
ตอ่องค์กร ด้านความคาดหวงัท่ีได้รับจากการตอบสนองจากองค์กร  ด้านความสามารถในการพึ่งพาได้
ขององค์กร และด้านทศันคตท่ีิมีตอ่เพ่ือนร่วมงานและ องค์กร มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กร
ของพนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทมุวนั กรุงเทพฯ 
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สถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์จะใช้การทดสอบคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพียร์สนั 
(Pearson product moment correlation coefficient) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% เพ่ือวิเคราะห์
ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรทัง้สองตวั ถ้ามีคา่ Sig. น้อยกว่า .05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธ์กนัอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิตท่ีิระดบั .05 

 
ตาราง 37 คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r) ระหวา่งประสบการณ์ในการท างาน กบัความผกูพนัตอ่องค์กร

ของพนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทมุวนั กรุงเทพฯ 
 

ประสบการณ์ในการท างาน   ความผูกพันต่อองค์กร  

 ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์ (r) 

ระดับความสัมพันธ์ Sig. 

1.  ด้ า นความ รู้ สึ ก ว่ า ตน เ อ ง มี
บทบาท และความส าคญัตอ่องค์กร 

0.166* มีความสมัพนัธ์กนัต ่า 0.017 

2. ด้านความคาดหวังท่ีได้รับจาก
การตอบสนองจากองค์กร 

0.657* มีความสมัพนัธ์กนัสงู 0.000 

3. ด้านความสามารถในการพึ่งพา
ได้ขององค์กร 

0.447* มีความสมัพนัธ์กนัปานกลาง 0.000 

4. ด้านทศันคติท่ีมีตอ่เพ่ือนร่วมงาน
และ องค์กร 

0.306* มีความสมัพนัธ์กนัต ่า 0.000 

รวม     0.525*         0.000 

 
*มีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 

 
จากตาราง 37 แสดงผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างประสบการณ์ในการท างานกบั

ความผกูพนัตอ่องค์กรโดยรวมของพนกังาน โดยใช้การวิเคราะห์สถิตสหสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพียร์สนั  

(Pearson Product Moment Correlation) พบวา่ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน มีคา่ Sig. เท่ากบั 
0.000 ในทกุประเภทของประสบการณ์ในการท างาน ซึ่งน้อยกว่า .05 ดงันัน้ จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ประสบการณ์ในการท างาน ได้แก่ ด้านความรู้สึก
ว่าตนเองมีบทบาท และความส าคัญต่อองค์กร ด้านความคาดหวังท่ีได้รับจากการตอบสนองจาก
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องค์กร ด้านความสามารถในการพึง่พาได้ขององค์กร และด้านทศันคติท่ีมีตอ่เพ่ือนร่วมงานและ องค์กร 
มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กร ซึง่สอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ สรุปได้ดงันี ้

การทดสอบสมมติฐานเพ่ือแสดงความสัมพันธ์ระหว่างประสบการณ์ในการท างานกับ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทุมวัน กรุงเทพฯ มีความสัมพันธ์
ทางบวกในระดบัปานกลาง (r= 0.525*) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยพิจารณาตามราย
ด้าน มีดงันี ้ 

ด้านความรู้สึกว่าตนเองมีบทบาท และความส าคญัต่อองค์กร พบว่า มีความสมัพนัธ์ทางบวก
ในระดบัต ่า (r= 0.166*) กบัความผกูพนัตอ่องค์กร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

ด้านความคาดหวงัท่ีได้รับจากการตอบสนองจากองค์กร พบว่า มีความสมัพันธ์ทางบวกใน
ระดบัสงู (r= 0.657*) กบัความผกูพนัตอ่องค์กร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 

ด้านความสามารถในการพึ่งพาได้ขององค์กร พบว่า มีความสมัพันธ์ทางบวกในระดบัปาน
กลาง (r= 0.447*) กบัความผกูพนัตอ่องค์กร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 

ด้านทัศนคติท่ีมีต่อเพ่ือนร่วมงาน และองค์กร พบว่า มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับต ่า  
(r= 0.306*) กบัความผกูพนัตอ่องค์กร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 
5.2 สรุปผลการทดสอบ 

 สมมติฐานที่  1: พนักงานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทุมวัน กรุงเทพฯ ท่ีมีปัจจยัส่วน
บคุคลแตกตา่งกนั จะมีความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั 

1. เพศหญิงมีความผกูพนัตอ่องค์กรไมแ่ตกตา่งจากเพศชาย 
2. อายท่ีุแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรไมแ่ตกตา่งกนั 
3. สถานภาพแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรไมแ่ตกตา่งกนั 
4. การศกึษาแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรไมแ่ตกตา่งกนั 
5. ระยะเวลาปฏิบตังิานแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรไมแ่ตกตา่งกนั 
6. รายได้ตอ่เดือนแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรไมแ่ตกตา่งกนั 
สมมติฐานที่ 2: ปัจจยัด้านแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี 

เขตปทมุวนั กรุงเทพฯ มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กร 
สมมตฐิานที่ 3: ปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างานของพนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี 

เขตปทมุวนั กรุงเทพฯ มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กร 



 

 

บทที่ 5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจงูใจในงานกบัความผูกพนัตอ่องค์กรของพนกังานใน

ธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทมุวนั กรุงเทพฯ ผู้วิจยัได้สรุปผลการวิจยัครัง้นี ้
 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 1. เพ่ือศกึษาระดบัแรงจงูใจในงาน ประสบการณ์ในการท างาน และความผกูพนัตอ่องค์กร
ของพนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทมุวนั กรุงเทพฯ 

   2. เพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในธุรกิจ ฟู้ด  
เดลิเวอร่ี เขตปทุมวัน กรุงเทพฯ จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศกึษา ระยะเวลาปฏิบตังิาน และรายได้ตอ่เดือน 
 3. เพ่ือศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจงูใจในงานกบัความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน
ในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทมุวนั กรุงเทพฯ 

  4. เพ่ือศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างประสบการณ์ในการท างานกบัความผูกพนัตอ่องค์กร
ของพนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทมุวนั กรุงเทพฯ 

 
สมมตฐิานงานวิจัย 

สมมตฐิานที่ 1 พนกังานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบั
การศึกษา ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน และรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทมุวนั กรุงเทพฯ แตกตา่งกนั 
  สมมตฐิานที่ 2 แรงจงูใจในการปฏิบตังิานด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านลกัษณะของ
งานท่ีปฏิบตัิ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ 
ด้านเงินเดือน และด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทมุวนั กรุงเทพฯ 
  สมมติฐานที่  3 ประสบการณ์ในการท างานด้านความรู้สึกว่าตนเองมีบทบาท และ
ความส าคญัตอ่องค์กร ความคาดหวงัท่ีได้รับการตอบสนองขององค์กร ความสามารถในการพึ่งพาได้
ขององค์กร ทศันคติท่ีมีตอ่เพ่ือนร่วมงาน และทศันคติท่ีมีตอ่องค์กร มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ
องค์กรของพนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทมุวนั กรุงเทพฯ 
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วิธีการด าเนินการวิจัย 
          การก าหนดประชากร และการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
                ประชากร  
           ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นีเ้ป็นพนกังานท่ีปฏิบตัิงานใน ธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี ในเขต
ปทุมวันกรุงเทพมหานคร ประกอบด้วยต าแหน่ง พนักงานบริการภายในร้าน และพนักงานขนส่ง มี
จ านวน 5 บริษัท ได้แก่ เดอะ พิซซ่า คอมปะนี (The Pizza Company) พิซซ่า ฮทั (Pizza Hut) เคเอฟซี 
(KFC) เอสแอนด์พี (S&P) และสเวนเซ่นส์ (Swensen’s) มีจ านวน 394 คน (ข้อมลูจากผู้จดัการสาขา
ทัง้ 5 บริษัท ในเขตปทมุวนั, 2561) 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย   
           กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานท่ีปฏิบัติงานใน ธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี จ านวน 5 บริษัท มี
จ านวน 394 คน ดงันัน้ขนาดกลุม่ตวัอยา่งจากการค านวณได้เทา่กบั 205 ตวัอยา่ง 
 วิธีการสุ่มตัวอย่าง 
        ผู้วิจยัใช้วิธีการเลือกกลุ่มตวัอย่างแบบแบง่ชัน้ (Stratified random sampling) โดย
ผู้วิจยัก าหนดสดัสว่นของพนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี ตามจ านวนประชากร ในแตล่ะชัน้มีความเป็น
เอกพันธ์ ระหว่างชัน้มีความแตกต่างกัน จ านวนสมาชิกในกลุ่มย่อยจะถูกก าหนดให้เป็นสัดส่วน 
(proportion) ตามสดัสว่นประชากร 
 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
 การวิจยัครัง้นีใ้ช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล มีลกัษณะเป็น
แบบตรวจสอบรายการ (Check List) และเป็นแบบมาตราประมาณคา่ (Rating Scale) ตามแบบของ
ลิเคร์ิท (Likert's Scale) มี 5 ระดบั เรียงจากน้อยไปหามาก โครงสร้างแบบสอบถามแบง่ออกเป็น 4 
สว่น ดงันี ้

ส่วนที่ 1 ลกัษณะปัจจยัส่วนบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย 8 ด้าน ได้แก่ 
เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาการปฏิบตัิงาน มีลกัษณะเป็น
แบบตรวจสอบรายการ (Check List) 

ส่วนที่ 2 แรงจงูใจในการท างาน มี 7 ด้าน ประกอบด้วย 1) ด้านความส าเร็จในการท างาน 
2) ด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบตัิ 3)ด้านความรับผิดชอบ 4) ด้านความก้าวหน้าในการท างาน 5) ด้าน
การได้การยอมรับนบัถือ 6) ด้านเงินเดือน และ 7) ด้านความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน โดยแบบสอบถาม
มีลกัษณะเป็นแบบมาตรประมาณคา่ (Rating Scale) ตามแบบของ Likert's Scale มี 5 ระดบั เรียง
จากน้อยไปหามาก  
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ส่วนที่ 3 ประสบการณ์ในการท างาน มี 4 ด้าน ประกอบด้วย 1) ด้านความรู้สึกว่าตนเอง
มีบทบาท และความส าคญัตอ่องค์กร 2) ด้านความคาดหวงัท่ีได้รับการตอบสนองจากองค์กร 3) ด้าน
ความสามารถในการพึ่งพาได้ขององค์กร และ4) ด้านทศันคติท่ีมีต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์กร โดย
แบบสอบถามมีลกัษณะเป็นแบบมาตรประมาณคา่ (Rating Scale) ตามแบบของ Likert's Scale มี 5 
ระดบั เรียงจากน้อยไปหามาก 

ส่วนที่ 4 ความผกูพนัตอ่องค์กร มี 3 ด้าน ประกอบด้วย 1) ด้านความเช่ือมัน่ การยอมรับ
เปา้หมาย และคา่นิยมขององค์กร 2) ด้านความเต็มใจในการท างานเพ่ือประโยชน์ขององค์กร และ 3)
ด้านความต้องการด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร โดยแบบสอบถามมีลกัษณะเป็นแบบมาตร
ประมาณคา่ (Rating Scale) ตามแบบของ Likert's Scale มี 5 ระดบั เรียงจากน้อยไปหามาก  
 
การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
           การเก็บรวบรวมข้อมลู มีดงันี ้
           1. จดัเตรียมเคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลูให้เพียงพอตอ่กลุม่ตวัอยา่ง 
           2. ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยเก็บแบบสอบถามกบักลุ่มตวัอย่างในพืน้ท่ี โดยแจกแบบ
สอยถามให้กลุ่มตวัอย่างตอบ พร้อมทัง้รอรับแบบสอบถามคืนในเวลาเดียวกัน โดยจะเก็บข้อมูลกับ
กลุม่ตวัอยา่งท่ีมีความยินดี และเตม็ใจให้ข้อมลูเทา่นัน้  
            3. น าแบบสอบถามท่ีกลุ่มตวัอย่างกรอกข้อมลูสมบูรณ์แล้วมาตรวจสอบความสมบรูณ์ในการ
ตอบ ตรวจสอบความถกูต้อง และครบถ้วนของการกรอกข้อมลู น าข้อมลูท่ีรวบรวมได้มาเตรียมลงรหสั 
และท าการวิเคราะห์ข้อมลูตอ่ไป 
 
การจัดกระท า  และวิเคราะห์ข้อมูล  
 การจัดกระท า 
 เตรียมวิเคราะห์ข้อมลูในขัน้ตอ่ไป ดงันี ้

1. การตรวจสอบข้อมลู (Editing) ผู้วิจยัตรวจดคูวามสมบรูณ์ของการตอบแบบสอบถาม โดย
แบบสอบถามท่ีได้น าไปวิเคราะห์มีความครบถ้วนสมบรูณ์  

2. การลงรหสั (Coding) น าแบบสอบถามท่ีถกูต้องเรียบร้อยแล้วมาลงรหสัตามท่ีได้ก าหนด
รหสัไว้ลว่งหน้า 

3. การประมวลผลข้อมูล โดยน าข้อมูลท่ีลงรหัสแล้วมาบนัทึก เพ่ือเตรียมการวิเคราะห์ด้วย
โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิต ิ
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การวิเคราะห์ข้อมูล 
    ผู้วิจยัวิเคราะห์ข้อมลูด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิต ิดงันี ้
 ตอนท่ี 1 วิเคราะห์ข้อมลูปัจจยัสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม วิเคราะห์โดยหาความถ่ี  
(Frequency)   และหาคา่ร้อยละ (Percentage) แล้วน าเสนอเป็นตารางประกอบความเรียงท้ายตาราง 
 ตอนท่ี 2 - ตอนท่ี 4 เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในงาน ประสบการณ์ท างาน และความ

ผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทมุวนั กรุงเทพฯ โดยหาคา่เฉล่ีย ( ) และคา่
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ในภาพรวม  
 
สรุปผลการศึกษา 

ผลการศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจงูใจในงานกบัความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานใน
ธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทมุวนั กรุงเทพฯ สามารถสรุปผลได้ดงันี ้

 
1. ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

1.1 เพศ 
     พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ท่ีตอบแบบสอบถามเป็นเพศหญิง  จ านวน 133 ราย 

คดิเป็นร้อยละ 64.9 และเพศชาย จ านวน 72 ราย คดิเป็นร้อยละ 3.51 ตามล าดบั 
1.2 อาย ุ 

      พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีอายุ 20 - 29 ปี จ านวน 97 ราย คิดเป็นร้อยละ 47.3 
สว่นอายตุ ่ากวา่ 20 ปี จ านวน 88 ราย คิดเป็นร้อยละ 42.9 อายรุะหว่าง 30 - 39 ปี จ านวน 10 ราย คิด
เป็นร้อยละ 5 และอายรุะหว่าง 42 - 49 ปี และอาย ุ50 ปีขึน้ไป จ านวนช่วงอายลุะ 5 ราย คิดเป็นร้อย
ละ 2.4 ตามล าดบั 

1.3 สถานภาพ 
      พบวา่กลุม่ตวัอย่างส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 163 ราย คิดเป็นร้อยละ 79 ส่วน
สถานภาพสมรสมีจ านวน 42 ราย คดิเป็นร้อยละ 20.5 ตามล าดบั 

1.4 ระดบัการศกึษาสงูสดุ 
         พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช.จ านวน 

132 ราย คิดเป็นร้อยละ 64.4 ส่วนระดบัการศกึษาอนุปริญญาตรี/ปวส. มีจ านวน 48 ราย คิดเป็นร้อย
ละ 23.4 และระดบัการศกึษามธัยมศกึษาตอนต้น ม าจนวน 25 ราย คดิเป็นร้อยละ 12.2 ตามล าดบั 
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1.5 ระยะเวลาในการปฏิบตังิาน  
     พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน น้อยกว่า 3 ปี จ านวน 91 

ราย คิดเป็นร้อยละ 44.4 ส่วนระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 4 - 6 ปี มีจ านวน 77 ราย คิดเป็นร้อยละ 
37.6 ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 7 - 10 ปี จ านวน 32 ราย คิดเป็นร้อยละ 15.6 และระยะเวลาในการ
ปฏิบตังิาน 11 ปีขึน้ไป จ านวน 5 ราย คดิเป็นร้อยละ 2.4 ตามล าดบั 

1.6 รายได้ตอ่เดือน 
     พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีรายได้ตอ่เดือน 10,001 - 14,999 จ านวน 189 ราย คิดเป็นร้อย

ละ 92.2 ส่วนรายได้ต่อเดือน ต ่ากว่า 10,000 บาท จ านวน 11 ราย คิดเป็นร้อยละ 5.4 และรายได้ต่อ
เดือน 15,000 - 19,999 บาท จ านวน 5 ราย คดิเป็นร้อยละ 2.4 ตามล าดบั 

 
  2. ข้อมูลเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

พบว่า พนกังานมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบั
มาก เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย พบว่า มากท่ีสดุ คือ ด้านความส าเร็จ
ในการท างาน รองลงมาคือ ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน รองลงมาคือ ด้านความรับผิดชอบ 
รองลงมาคือ ด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบตัิ รองลงมาคือ ด้านความก้าวหน้าในการท างาน รองลงมาคือ 
ด้านเงินเดือน และด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ ตามล าดบั 

2.1 ด้านความส าเร็จในการท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นราย
ข้อ โดยเรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย พบว่า มากท่ีสดุ คือ มีความสามารถในการแก้ปัญหาด้วยตวัเอง 
รองลงมาคือ มีความตัง้ใจในการปฏิบัติงานในหน้าท่ีให้บรรลุผลส าเร็จ ทันตามเวลาท่ีก าหนด  
รองลงมาคือ สามารถรับผิดชอบงานท่ีได้รับมอบหมายได้อย่างถูกต้อง และตระหนักในความ
รับผิดชอบตอ่การปฏิบตังิานท่ีได้รับมอบหมายตลอดเวลา ตามล าดบั 

2.2 ด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบตัิ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นราย
ข้อ โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย พบว่า มากท่ีสุดคือ มีความมีอิสระในการตัดสินใจในการ
ปฏิบตังิาน รองลงมาคือ มีโอกาสใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์งานในหน้าท่ี และลกัษณะงานในหน้าท่ีมี
ความท้าทายและตรงกบัความรู้ความสามารถ ตามล าดบั 

2.3 ด้านความรับผิดชอบ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ โดย
เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย พบว่า มากท่ีสุดคือ มีความรับผิดชอบงานอย่างเต็มความสามารถ 
รองลงมาคือ งานท่ีท ามีการก าหนดขอบเขตหน้าท่ีความรับผิดชอบชดัเจน รองลงมาคือ มีความพอใจ
ตอ่ต าแหนง่หน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ และรู้สกึเตม็ใจในการท างานท่ีได้รับมอบหมาย ตามล าดบั 
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2.4 ด้านความก้าวหน้าในการท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็น
รายข้อ โดยเรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย พบว่า มากท่ีสุดคือ มีโอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานน้อย
มาก ในการท างานนี ้รองลงมาคือ เห็นว่าการท างานในองค์กรนีไ้ปเร่ือย ๆ จะท าให้ต าแหน่งหน้าท่ีการ
งานของท่านสูงขึน้ รองลงมาคือ ได้รับคา่ตอบแทน และสวสัดิการเหมาะสมกบัหน้าท่ีรับผิดชอบ และ
ได้รับคา่ตอบแทนท่ียตุธิรรม และเพียงพอส าหรับการใช้จา่ยตามภาวะเศรษฐกิจในปัจจบุนั ตามล าดบั 

2.5 ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณา
เป็นรายข้อ โดยเรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย พบว่า มากท่ีสดุคือ หวัหน้างานรับฟังความคิดเห็นของ
ตน เพ่ือแก้ไขปัญหาตา่งๆ ท่ีเกิดขึน้ได้ รองลงมาคือ เพ่ือนร่วมงานยอมรับในความรู้ ความสามารถใน
การท างานของตน และหวัหน้างานกล่าวยกย่อง ชมเชยผลการปฏิบตัิงานของตนโดยส่วนตวั  หรือ ยก
ยอ่ง ชมเชยในท่ีประชมุ ตามล าดบั 

2.6 ด้านเงินเดือน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงล าดบั
จากมากไปหาน้อย พบว่า มากท่ีสุดคือ การจ่ายเงินเดือนขององค์กรชดัเจนถูกต้องตรงตามก าหนด
รองลงมาคือ เงินเดือนท่ีได้รับเพียงพอตอ่คา่ครองชีพในปัจจบุนั รองลงมาคือ เงินเดือนท่ีได้รับ มีความ
เหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ และพอใจในเงินเดือนท่ีได้รับเพิ่มขึน้ในแตล่ะปี ตามล าดบั 

2.7 ด้านความสมัพันธ์กับหวัหน้างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็น
รายข้อ โดยเรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย พบว่า มากท่ีสดุคือ หวัหน้างานของเป็นกนัเอง และให้ความ
สนใจพนกังานอยา่งเทา่เทียมกนั รองลงมาคือ หวัหน้างานให้ค าปรึกษา เม่ือท่านมีปัญหาและให้ความ
ชว่ยเหลืออยา่งจริงใจ และหวัหน้างานมอบหมายงานให้รับผิดชอบอย่างเสมอภาค ตามล าดบั 

 
3. ข้อมูลเก่ียวกับประสบการณ์ในการท างานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
พบว่า พนกังานมีความคิดเห็นตอ่ประสบการณ์ในการท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบั

มาก เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย พบว่า มากท่ีสดุคือ ด้านทศันคติท่ีมี
ตอ่เพ่ือนร่วมงานและองค์กร รองลงมาคือ ด้านความรู้สกึวา่ตนเองมีบทบาทและความส าคญัตอ่องค์กร 
รองลงมาคือ ด้านความคาดหวงัท่ีได้รับจากการตอบสนองจากองค์กร และด้านความสามารถในการ
พึง่พาได้ขององค์กร ตามล าดบั 

3.1 ด้านความรู้สึกว่าตนเองมีบทบาทและความส าคญัต่อองค์กร โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย พบว่า มากท่ีสดุคือ ความส าเร็จ
ขององค์กร มีส่วนร่วมในการสร้างสรรค์และท าให้องค์กรประสบความส าเร็จ รองลงมาคือ ท างานกับ
องค์กรนีท้ าให้ทา่นมีความก้าวหน้าในอาชีพตามท่ีได้คาดหวงัไว้ และได้รับมอบหมายให้ท างานตรงกบั
ความรู้ ความสามารถและความต้องการ ตามล าดบั 
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3.2 ด้านความคาดหวงัท่ีได้รับจากการตอบสนองจากองค์กร โดยภาพรวมอยู่ในระดบั
มาก เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย พบว่า มากท่ีสดุคือคิดว่าความส าเร็จ 
ขึน้อยู่กับผลงานและความสามารถในการท างาน รองลงมาคือ คิดว่าคา่ตอบแทนท่ีได้รับจากการเป็น
พนักงานและการท างานมีความเหมาะสม และคิดว่าจะมีการปรับเปล่ียนค่าตอบแทนให้สม ่าเสมอ 
ตามล าดบั 

3.3 ด้านความสามารถในการพึ่งพาได้ขององค์กร โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือ
พิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย พบว่า มากท่ีสดุคือ องค์กรสามารถช่วยแก้ไข
ปัญหาความเดือดร้อนให้แก่พนักงานได้ เช่น อุบตัิเหตุทางท้องถนน รองลงมาคือ ตัง้แต่ท างานกับ
องค์กร ได้รับประโยชน์จากสวัสดิการอย่างเพียงพอ และได้รับปัจจัยสนับสนุนอย่างเพียงพอในการ
ปฏิบตัหิน้าท่ี หรือ งานท่ีได้รับมอบหมายพิเศษตามล าดบั 

3.4 ด้านทัศนคติท่ีมีต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์กร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือ
พิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย พบว่า มากท่ีสุดคือ ได้รับความร่วมมือ และ
ชว่ยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานทกุครัง้ รองลงมาคือ สามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัเพ่ือนร่วมงานได้
ตลอดเวลา และองค์กรให้ความส าคญัและเห็นคณุคา่ของพนกังานเป็นอยา่งมาก ตามล าดบั 

 
4. ข้อมูลเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กรของผู้ตอบแบบสอบถาม 
พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นต่อความผูกพนัท่ีมีต่อองค์กร โดยภาพรวมอยู่ในระดบั

มาก เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย พบว่า มากท่ีสดุคือ ด้านความเช่ือมัน่ 
การยอมรับเปา้หมายและคา่นิยมขององค์กร รองลงมาคือ ด้านความเตม็ใจในการท างานเพ่ือประโยชน์
ขององค์กร และด้านความต้องการด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร ตามล าดบั 

4.1 ด้านความเช่ือมัน่ การยอมรับเปา้หมายและคา่นิยมขององค์กร โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย พบว่า มากท่ีสุดคือ ยินดีท่ีจะ
ปฏิบตังิานตามนโยบาย กฎระเบียบ และข้อบงัคบัท่ีองค์กรก าหนดรองลงมาคือทราบถึงความเช่ือมโยง
ระหว่างเป้าหมายการท างานของท่านกับองค์กร  และมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร 
ตามล าดบั 

4.2 ด้านความเต็มใจในการท างานเพ่ือประโยชน์ขององค์กร โดยภาพรวมอยู่ในระดบั
มาก เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย พบวา่ มากท่ีสดุคือ มีความรู้สึกห่วงใย
อยา่งยิ่งกบัปัญหาท่ีเกิดขึน้กบัองค์กร รองลงมาคือ เต็มใจท่ีจะเสียสละความสขุ และประโยชน์ส่วนตวั
เพ่ือความส าเร็จขององค์กรและเต็มใจท่ีจะใช้ความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์เพ่ือให้งานของ
องค์กรประสบความส าเร็จ ตามล าดบั 
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4.3 ด้านความต้องการด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร โดยภาพรวมอยู่ในระดบั
ปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย พบว่า มากท่ีสุดคือ ไม่คิดจะ
ลาออกถึงแม้องค์กรจะประสบปัญหาสภาพคล่องทางการเงิน รองลงมาคือ พร้อมท่ีจะทุ่มเททุกอย่าง
เพ่ือความก้าวหน้าขององค์กร รองลงมาคือ รักษาผลประโยชน์ขององค์กรเป็นเร่ืองส าคญั และรู้สึกว่า
การลาออกจากองค์กรนีเ้ป็นสิ่งท่ีไมถ่กูต้อง แม้ทา่นจะได้รับผลประโยชน์มากกวา่ ตามล าดบั 

 
5. เปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี  

เขตปทุมวัน กรุงเทพฯ 
5.1 เพศ พบว่า ในภาพระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานระหว่างเพศชายกับ

เพศหญิงไม่มีความแตกต่างกัน และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน ได้แก่ ด้านความเช่ือมั่น การยอมรับ
เป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร ด้านความเต็มใจในการท างานเพ่ือประโยชน์ขององค์กร และด้าน
ความต้องการด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร พบว่าระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน
ระหวา่งเพศชายกบัเพศหญิงไมมี่ความแตกตา่งกนั 

5.2 อาย ุพบวา่ ในภาพรวมระดบัความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานระหว่างกลุ่มอายท่ีุ
แตกต่างกันมีระดบัความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน  ได้แก่ ด้าน
ความเช่ือมั่น การยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร ด้านความเต็มใจในการท างานเพ่ือ
ประโยชน์ขององค์กร และด้านความต้องการด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร พบว่าระดบัความ
ผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานระหวา่งกลุม่อายตุา่งกนัมีระดบัความผกูพนัตอ่องค์กรไมแ่ตกตา่งกนั 

5.3 สถานภาพ พบวา่ ในภาพรวมระดบัความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานระหว่างกลุ่ม
ท่ีมีสถานภาพสมรสแตกตา่งกนัมีระดบัความผกูพนัตอ่องค์กรไม่แตกตา่งกนั และเม่ือพิจารณาเป็นราย
ด้าน ได้แก่ ด้านความเช่ือมัน่ การยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร ด้านความเต็มใจในการ
ท างานเพ่ือประโยชน์ขององค์กร และด้านความต้องการด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร พบว่า
พนกังานระหวา่งกลุม่สถานภาพสมรสตา่งกนัมีระดบัความผกูพนัตอ่องค์กรไมแ่ตกตา่งกนั 

5.4 ระดับการศึกษา พบว่า ในภาพรวมระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ระหว่างกลุ่มท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกันมีระดบัความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน และเม่ือ
พิจารณาเป็นรายด้าน ได้แก่ ด้านความเช่ือมั่น การยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร ด้าน
ความเตม็ใจในการท างานเพ่ือประโยชน์ขององค์กร และด้านความต้องการด ารงความเป็นสมาชิกภาพ
ในองค์กร พบวา่พนกังานระหวา่งกลุม่ระดบัการศกึษาตา่งกนัมีระดบัความผกูพนัตอ่องค์กรไม่แตกตา่ง
กนั 



108 

5.5 ระยะเวลาปฏิบตัิงาน พบว่า ในภาพรวมระดบัความผูกพนัตอ่องค์กรของพนกังาน
ระหวา่งกลุม่ท่ีมีระยะเวลาปฏิบตังิานแตกตา่งกนัมีระดบัความผกูพนัตอ่องค์กรไม่แตกตา่งกนั และเม่ือ
พิจารณาเป็นรายด้าน ได้แก่ ด้านความเช่ือมั่น การยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร ด้าน
ความเตม็ใจในการท างานเพ่ือประโยชน์ขององค์กร และด้านความต้องการด ารงความเป็นสมาชิกภาพ
ในองค์กร พบว่าพนกังานระหว่างกลุ่มระยะเวลาปฏิบตัิงานต่างกันมีระดบัความผูกพนัต่อองค์กรไม่
แตกตา่งกนั 

5.6 รายได้ตอ่เดือน พบวา่ ในภาพรวมระดบัความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานระหว่าง
กลุม่ท่ีมีรายได้ตอ่เดือนแตกตา่งกนัมีระดบัความผกูพนัตอ่องค์กรไม่แตกตา่งกนั และเม่ือพิจารณาเป็น
รายด้าน ได้แก่ ด้านความเช่ือมัน่ การยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร ด้านความเต็มใจใน
การท างานเพ่ือประโยชน์ขององค์กร และด้านความต้องการด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร 
พบวา่พนกังานระหวา่งกลุม่ท่ีมีรายได้ตอ่เดือนตา่งกนัมีระดบัความผกูพนัตอ่องค์กรไมแ่ตกตา่งกนั 
 
ผลการทดสอบสมมตฐิานการวิจัย 

สมมติฐานที่  1 พนักงานที่ มี ลักษณะทางประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกัน มี
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทุมวัน กรุงเทพฯ แตกต่างกัน  

พบว่า พนักงานท่ีมีลักษณะทางประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน และรายได้ต่อเดือนท่ีแตกต่างกัน มีความผูกพนัต่อองค์กรไม่
แตกตา่งกนั ท่ีระดบันยัส าคญั .05  

พนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทุมวัน กรุงเทพฯ ท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน มี
ความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั 

1. เพศหญิงมีความผกูพนัตอ่องค์กรไมแ่ตกตา่งจากเพศชาย 
2. อายท่ีุแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรไมแ่ตกตา่งกนั 
3. สถานภาพแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรไมแ่ตกตา่งกนั 
4. การศกึษาแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรไมแ่ตกตา่งกนั 
5. ระยะเวลาปฏิบตังิานแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรไมแ่ตกตา่งกนั 
6. รายได้ตอ่เดือนแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรไมแ่ตกตา่งกนั 
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สมมติฐานที่  2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความส าเร็จในการท างาน ด้าน
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านการ
ได้รับการยอมรับนับถือ ด้านเงินเดือน และด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน มีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทุมวัน กรุงเทพฯ 

 
จากการศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน ได้แก่ ด้านความส าเร็จใน

การท างาน ด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบตัิ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้าน
การได้รับการยอมรับนบัถือ ด้านเงินเดือน และด้านความสมัพันธ์กับหัวหน้างาน กับความผูกพนัต่อ
องค์กรของพนักงานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทุมวัน กรุงเทพฯ โดยการใช้การวิเคราะห์สถิต
สหสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพียร์สนั (Pearson Product Moment Correlation) พบว่า แรงจงูใจในการ
ปฏิบตัิงาน โดยรวมมีคา่ Sig. เท่ากบั .000 ซึ่งน้อยกว่า .05 ดงันัน้ จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H1) หมายความว่า โดยรวม มีความสมัพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทุมวัน กรุงเทพฯ ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัยท่ีได้ตัง้ไว้ 
โดยมีค่า r เท่ากับ .480 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลาง อย่างมี
นยัสญัท่ีระดบั .05 กลา่วคือ เม่ือพนกังานมีความคิดเห็นว่าแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานโดยรวม มีความ
เหมาะสมมากขึน้ จะท าให้พนกังานมีความผกูพนัตอ่องค์กรเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 

และแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานทกุด้านมีคา่ Sig. เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่า .05 ดงันัน้ จึง
ปฏิเสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรับสมมตฐิานหลกั (H1) หมายความวา่ แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน 
ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ ด้าน
ความก้าวหน้าในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านเงินเดือน และด้านความสมัพนัธ์กบั
หวัหน้างาน มีความสมัพนัธ์กับความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทุมวนั 
กรุงเทพฯ ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานการวิจยัท่ีได้ตัง้ไว้ โดยมีค่า r เท่ากับ .363 .291 .473 .687 .625 
.687 และ .161ตามล าดบั แสดงว่าตวัแปรทกุด้าน มีความสมัพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลาง อย่างมี
นยัส าคญัท่ีระดบั .05 กล่าวคือ เม่ือพนกังานมีความคิดเห็นว่าแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานโดยรวม มี
ความเหมาะสมมากขึน้ จะท าให้พนกังานมีความผกูพนัตอ่องค์กรเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 
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สมมติฐานที่  3 ประสบการณ์ในการท างานด้านความรู้สึกว่าตนเองมีบทบาท และ
ความส าคัญต่อองค์กร ความคาดหวังที่ได้รับการตอบสนองขององค์กร ความสามารถในการ
พึ่งพาได้ขององค์กร ทัศนคติที่ มีต่อเพื่อนร่วมงาน และทัศนคติที่มีต่อองค์กร มีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทุมวัน กรุงเทพฯ 

 
จากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างประสบการณ์ในการท างาน ได้แก่ ด้านความรู้สึกว่า

ตนเองมีบทบาท และความส าคัญต่อองค์กร ความคาดหวังท่ีได้รับการตอบสนองขององค์กร 
ความสามารถในการพึ่งพาได้ขององค์กร ทศันคติท่ีมีต่อเพ่ือนร่วมงาน และทศันคติท่ีมีตอ่องค์กร กับ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทุมวัน กรุงเทพฯ โดยการใช้การ
วิเคราะห์สถิตสหสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพียร์สนั (Pearson Product Moment Correlation) พบว่า  
แรงจงูใจในการปฏิบตังิาน โดยรวมมีคา่ Sig. เท่ากบั .000 ซึ่งน้อยกว่า .05 ดงันัน้ จึงปฏิเสธสมมติฐาน
หลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานหลกั (H1) หมายความว่า โดยรวม มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่
องค์กรของพนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทมุวนั กรุงเทพฯ ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานการวิจยัท่ี
ได้ตัง้ไว้ โดยมีค่า r เท่ากับ .525 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลาง 
อยา่งมีนยัสญัท่ีระดบั .05 กลา่วคือ เม่ือพนกังานมีความคดิเห็นว่าประสบการณ์ในการท างาน โดยรวม 
มีความเหมาะสมมากขึน้ จะท าให้พนกังานมีความผกูพนัตอ่องค์กรเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 

และประสบการณ์ในการท างาน ทกุด้านมีคา่ Sig. เท่ากบั .000 ซึ่งน้อยกว่า .05 ดงันัน้ จึง
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานหลกั (H1) หมายความว่า ประสบการณ์ในการ
ท างาน ประกอบด้วย ด้านความรู้สึกว่าตนเองมีบทบาท และความส าคญัตอ่องค์กร ความคาดหวงัท่ี
ได้รับการตอบสนองขององค์กร ความสามารถในการพึ่งพาได้ขององค์กร ทศันคติท่ีมีตอ่เพ่ือนร่วมงาน 
และทศันคตท่ีิมีตอ่องค์กร มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี 
เขตปทมุวนั กรุงเทพฯ ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานการวิจยัท่ีได้ตัง้ไว้ โดยมีคา่ r เท่ากบั .306 .447 .657 
และ .166 ตามล าดบั แสดงว่าตัวแปรทุกด้าน มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลาง อย่างมี
นยัส าคญัท่ีระดบั .05 กล่าวคือ เม่ือพนกังานมีความคิดเห็นว่าประสบการณ์ในการท างานโดยรวม มี
ความเหมาะสมมากขึน้ จะท าให้พนกังานมีความผกูพนัตอ่องค์กรเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 
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อภปิรายผลการวิจัย 
การศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจงูใจในงานกบัความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานใน

ธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทมุวนั กรุงเทพฯ พบประเดน็ส าคญัท่ีสามารถน ามาอภิปรายผล ดงันี ้
 

1. ปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคล  
เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทมุวนั 

กรุงเทพฯ ผลการศึกษาปัจจยัด้านลกัษณะส่วนบุคคลด้านรวม พบว่า ปัจจยัด้านลกัษณะส่วนบุคคล 
ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน และรายได้ต่อเดือน มีระดบั
ความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกันทัง้ในด้านความเช่ือมัน่ การยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมของ
องค์กร ด้านความเตม็ใจในการท างานเพ่ือประโยชน์ขององค์กร และด้านความต้องการด ารงความเป็น
สมาชิกภาพในองค์กร ซึ่งไม่สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะพนกังานในธุรกิจ ฟู้ ด 
เดลิเวอร่ี บางส่วนมีสิ่งจูงในในการปฏิบตัิงาน ได้แก่ อัตราขึน้เงินเดือนท่ีได้รับตรงกับความต้องการ 
และเพียงพอตอ่คา่ครองชีพในปัจจบุนั จงึท าให้พนกังานมีความผกูพนัตอ่องค์กร สอดคล้องกบังานวิจยั
ของ วนัชยั ศกนุตนาค (2555) ศกึษาเร่ือง แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานท่ีมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนั
ของพนกังานกลุ่มงาน Service Desk ของธนาคารแห่งหนึ่ง การวิจยัครัง้นี ้มีความมุ่งหมายเพ่ือศกึษา
ผลของลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความผูกพนั และศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกับความ
ผกูพนั ของพนกังานกลุ่มงาน Service Desk ของ ธนาคารแห่งหนึ่ง เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวม
ข้อมลู คือ แบบสอบถาม สถิตท่ีิใช้ในการ วิเคราะห์ข้อมลู ได้แก่ คา่ร้อยละ คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน คา่ t-
test ใช้ทดสอบความแตกตา่งระหว่าง คา่คะแนนเฉล่ีย การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว One-
way ANOVA และสถิติสหสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพียร์สนั ผลวิจยั พบว่าผลการศึกษาลกัษณะส่วน
บคุคล พบวา่ ผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่เป็นเพศหญิงมากกวา่เพศชาย มีช่วงอายรุะหว่าง 21 -30 ปี 
สถานภาพเป็นโสด หรือ แยกกันอยู่ มีวุฒิการศึกษาท่ี สูงกว่าปริญญาตรี มีอัตราเงินเดือนระหว่าง 
20,000 - 30,000 บาท และมีระยะเวลาการท างานในธนาคารแห่งนี ้1 - 5 ปี พนกังานท่ีมีเพศ อาย ุ
สถานภาพ และระดับการศึกษาสูงสุดแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 พนกังานท่ีมีอตัราเงินเดือน และระยะเวลาการท างานในธนาคารแห่งนี ้
แตกตา่งกนั มีความผกูพันตอ่องค์กรไม่แตกตา่งกัน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 แรงจงูใจใน
การปฏิบตัิงาน ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบตัิ ด้านความรับผิดชอบ 
ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านเงินเดือน และด้าน
ความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา มีความสมัพนัธ์ตอ่ความผกูพนัโดยรวมของพนกังานในองค์กร อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 สอดคล้องกบังานวิจยัของ จิระชยั ยมเกิด (2559) ได้ท างานวิจยัเร่ือง 
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ความผกูพนัของพนกังานตอ่บริษัท ลานนาเกษตรอตุสาหกรรม จ ากดั โดยได้ท าการการศกึษาเก่ียวกบั
ระดบัความผูกพันต่อองค์กร และปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพนัของพนกังาน พบว่า พนกังานมีความ
ผกูพนัตอ่องค์กรโดยรวมอยูใ่นระดบัสงู คือ มีความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากตอ่องค์กร
มีความเช่ือมัน่ และยอมรับตอ่เปา้หมายขององค์กร แตค่วามปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงไว้ซึ่งความ
เป็นสมาชิภาพขององค์กรอยู่ในระดบัปานกลาง โดยท่ีปัจจยัทางด้านลกัษณะส่วนบุคคลในเร่ืองของ
อายุ เพศ ระยะเวลาในการท างาน รายได้ ต าแหน่งงาน ไม่มีผลต่อระดบัความผูกพนั สอดคล้องกับ
งานวิจยัของ จิระชยั ยมเกิด (2559) ได้ท างานวิจยัเร่ือง ความผกูพนัของพนกังานตอ่บริษัท ลานนา
เกษตรอตุสาหกรรม จ ากดั โดยได้ท าการการศกึษาเก่ียวกบัระดบัความผกูพนัตอ่องค์กร และปัจจยัท่ีมี
ผลต่อความผูกพนัของพนกังาน พบว่า พนกังานมีความผูกพนัตอ่องค์กรโดยรวมอยู่ในระดบัสูง คือ มี
ความเตม็ใจท่ีจะทุม่เทความพยายามอย่างมากตอ่องค์กรมีความเช่ือมัน่ และยอมรับตอ่เปา้หมายของ
องค์กร แต่ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิภาพขององค์กรอยู่ในระดบัปาน
กลาง โดยท่ีปัจจัยทางด้านลกัษณะส่วนบุคคลในเร่ืองของอายุ เพศ ระยะเวลาในการท างาน รายได้ 
ต าแหน่งงาน ไม่มีผลต่อระดบัความผูกพัน แต่ระดบัการศึกษามีผลต่อระดบัความผูกพันต่อองค์กร 
ปัจจัยด้านลักษณะงานท่ีปฏิบตัิคือ ความมีอิสระ ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณ์ ผล
ปอ้นกลบั และปฏิสมัพนัธ์ในท่ีท างานมีความสมัพนัธ์ในทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์กร  
  

2. ปัจจัยแรงจูงในในการปฏิบัตงิานของพนักงานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี  
เขตปทุมวัน กรุงเทพฯ 

ผลการศึกษาปัจจัยด้านแรงจูงใจในงานด้านรวม พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานใน
ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบตัิ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า
ในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านเงินเดือน และด้านความสมัพนัธ์กับหัวหน้างาน 
พนักงานมีความคิดเห็นในระดบัมาก ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะความคาดหวังเก่ียวกับการปฏิบตัิงานกับ
ผลลัพธ์มีความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน หรือ มีอิทธิพลต่อกัน ความคาดหวัง หรือ แรงจูงใจ
เก่ียวกับเงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีสูงมาก สามารถอธิบายได้ว่า พนักงานในธุรกิจเดลิเวอร่ี มี
ความเห็นเก่ียวกับนโยบายต่าง ๆ ของบริษัท สัมพันธภาพกับหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน คือ มี
ความรู้สึกท่ีดีตอ่กนัและร่วมกันแก้ไขปัญหาตา่งๆ ในการท างาน ซึ่งท าให้มีความรู้สึกดีต่อองค์กรตาม
ไปด้วย สอดคล้องกบังานวิจยัของ ธงชยั สนัติวงษ์ (2550) กล่าวว่า แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานคือ การ
พยายามให้ประโยชน์ตอบแทนแก่ผู้ปฏิบตังิาน เพ่ือนร่วมงาน หวัหน้างาน มีผลตอ่การเข้าร่วมงาน ทัง้นี ้
เพ่ือให้ผู้ปฏิบตังิานได้เห็นทางท่ีจะได้รับประโยชน์ และมีผลประโยชน์ร่วมกนั การปฏิบตัิงานตามความ
รับผิดชอบก็จะเป็นไปอย่างดีท่ีสดุ การจูงใจจึงมีหลกัส าคญัว่าต้องพยายามตอบสนองความต้องการ
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ของผู้ปฏิบตัิงานทัง้ในด้านร่างกายและจิตใจอยู่เสมอ สอดคล้องกับแนวคิดของ เอกชัย ก่ีสุขพันธ์ 
(2553) ได้กล่าวเก่ียวกบัปัจจยัจงูใจ (Motivator) ว่าการยอมรับ (Recognition) โดยปกติแล้วทกุคนมี
ความรู้ความสามารถและทกัษะในการท างานท่ีแตกตา่งกนั ดงันัน้ ถ้าผู้บริหารแสดงออกถึงพฤติกรรม
การยอมรับในความคิด หรือ ความสามารถของบุคคลไม่ว่าจะเป็นค ายกย่องชมเชย หรือ การให้
ผลตอบแทน (Feedback) ท่ีเหมาะสมจะมีส่วนจูงใจในการท างานมากทีเดียวเพราะทุกคนต้องการ
ความส าเร็จ 

 
3. ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างานของพนักงานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขต

ปทุมวัน กรุงเทพฯ  
ผลการศกึษาปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างานด้านรวม พบว่า ประสบการณ์ในการ

ท างานในด้านความรู้สึกว่าตนเองมีบทบาทและความส าคัญต่อองค์กร ความคาดหวังท่ีได้รับการ
ตอบสนองจากองค์กร ความสามารถในการพึ่งพาได้ขององค์กร และทศันคติท่ีมีตอ่เพ่ือนร่วมงาน และ
องค์กรของพนักงานมีความคิดเห็นเก่ียวกับประสบการณ์โดยรวมในระดบัมาก ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะ
สังเกตเห็นว่างานท่ีปฏิบัตินัน้ พนักงานคิดว่างานท่ีปฏิบัติมีความท้าทายอยู่เสมอ อาจเป็นเพราะ
ลกัษณะของการปฏิบตังิานนัน้ เป็นเร่ืองของการให้บริการ จึงจ าเป็นต้องท าหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายให้
ดีท่ีสดุ และท าให้รู้สกึกระตือรือร้นท่ีจะปฏิบตังิานอยูเ่สมอ ซึง่งานแตล่ะต าแหน่งจ าเป็นต้องอาศยัความ
อดทน และการมีทศันคติท่ีดีตอ่งาน ท าให้เกิดความสมัพนัธ์กันระหว่างเพ่ือนร่วมงาน เม่ือมีปัญหาใน
การปฏิบตังิาน เพ่ือร่วมงานจะเอาใจใส่ให้ความช่วยเหลือ และส่วนใหญ่พนกังานจะทราบขัน้ตอนและ
ความรับผิดชอบในหน้าท่ีอย่างชดัเจน สามารถปรับปรุงงานท่ีท าอยู่ในปัจจบุนัให้มีวิธีการท างานท่ีไม่
จ าเจ ซ า้ซ้อนกัน ประกอบกับกฎระเบียบส่วนใหญ่ของบริษัท เอือ้ตอ่การปฏิบตัิหน้าท่ี นอกจากนีก้าร
สนับสนุนจากหัวหน้างานให้มีความกล้าท่ีจะเสนอแนวความคิดใหม่  ๆ ในการปฏิบตัิงานจึงท าให้มี
อิสระในการท างานให้ส าเร็จด้วยตนเอง ปฏิบตัิงานได้ตามเปา้หมาย และมีความคิดในเชิงบวกในเร่ือง
ความก้าวหน้าเป็นสิ่งท่ีไม่ยากเลยหากพนกังานปฏิบตัิงานได้ตามเปา้หมาย ประกอบกบัผลงานท่ีผ่าน
มามีผลท าให้เกิดแรงบนัดาลใจท่ีจะพฒันางานให้ดีขึน้ และการท่ีหวัหน้างานให้พนกังานได้มีโอกาสได้
เสนอแนะและมีส่วนร่วมในปรับปรุงประสิทธิภาพในการให้บริการ จะท าให้พนกังานคิดว่าตนเป็นส่วน
หนึง่ท่ีมีความส าคญักบัองค์กร นอกจากนี ้การได้รับความร่วมมือเป็นอย่างดีจากเพ่ือนร่วมงานทกุครัง้ 
เม่ือต้องการความชว่ยเหลือ ท าให้พนกังานมีความสมัพนัธ์อนัดีตอ่องค์กร และตอ่เพ่ือนร่วมงานด้วยกนั 
ซึง่สอดคล้องกบังานวิจยัของ ขวญัใจ เลียดประถม (2546) ได้ศกึษาระดบัความผกูพนัตอ่องค์การและ
ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์ต่อองค์การของข้าราชการ ลูกจ้างประจ า และลูกจ้างชั่วคราวขององค์การ
บริหารส่วนจังหวัดชลบุรี พบว่า ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การคือ  ปัจจัยด้าน



114 

ลกัษณะงาน โดยปัจจยัด้านลกัษณะงานนัน้ ตวัแปรท่ีมีความสมัพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์การ คือ 
ความก้าวหน้าในงานมีความสมัพันธ์กบัความผกูพนัต่อองค์การ ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน และ
ความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กร  

 
4. ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทุมวัน 

กรุงเทพฯ 
ผลการศึกษาปัจจยัด้านความผกูพนัตอ่องค์กรด้านรวม พบว่า ความผกูพนัตอ่องค์กรใน

ด้านความเช่ือมัน่ การยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร ด้านความเต็มใจในการท างานเพ่ือ
ประโยชน์ขององค์กร และด้านความต้องการด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์กรของพนกังานมีความ
คดิเห็นเก่ียวกบัปัจจยัด้านความผกูพนัตอ่องค์กรในระดบัมาก ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะเม่ือได้รับมอบหมาย
ให้ท างาน อย่างใดอย่างหนึ่ง ก็จะทุ่มเทให้กับงานนัน้ เพ่ือแสดงถึงความจงรักภกัดีตอ่อง ค์กร ถึงแม้ถึง
เวลาเลิกงานแล้ว สามารถปฏิบตัิงานล่วงเวลาได้ กรณีมีงานเร่งด่วน ก็พยามปรับปรุงการท างานให้มี
ประสิทธิภาพอยู่เสมอ และพยายามพูดแต่สิ่งท่ีดีดีขององค์กรให้บุคคลอ่ืนฟังเสมอ ซึ่งเปรียบเสมือน
บริษัท เป็นบ้านหลังท่ีสอง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ อาฐิติกุล เจริญกุล (2555) ได้ศึกษาเร่ือง
คณุภาพชีวิตในการท างานท่ีมี ความสมัพนัธ์ตอ่องค์กรของพนกังานธนาคารทหารไทย จ ากดั (มหาชน) 
เขตแจ้งวัฒนะ พบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือ
พิจารณารายด้านยงั พบว่าพนกังานให้ความส าคญัด้านความเช่ือมัน่ยอมรับ เป้าหมายและค่านิยม
องค์กรเป็นอนัดบัหนึง่ รองลงมา คือด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ี จะคงความเป็นสมาชิกองค์กร 
และให้ความส าคญัด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพ่ือ ปฏิบตัิงานในองค์กรน้อยท่ีสดุ  ทัง้นี ้
เน่ืองจากพนกังานได้รับอิสระในการท างานสามารถใช้วิจารณญาณของตนเองในการแก้ปัญหาเฉพาะ
หน้า ได้รับการสนบัสนนุให้ใช้วิธีการท างานรูปแบบใหม่ ๆ เพ่ือไม่ให้มีความจ าเจในงาน มีการก าหนด
ลกัษณะงานและให้ผลป้อนกลบัในการปฏิบตัิงาน รวมทัง้เน้นการท างานเป็นทีมมากกว่าเก่งเพียงคน
เดียว จึงท าให้พนกังานมีความตัง้ใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างยิ่งในการปฏิบตัิงานเพ่ือประโยชน์ต่อ
องค์กร นอกจากนี ้พนักงานยังมีความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งองค์กรมีความเต็มใจละมุ่งมั่นท่ีจะใช้
ความพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการปฏิบตังิานเพ่ือองค์กร 
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ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย 
การศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในงานกับความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานใน

ธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทมุวนั กรุงเทพฯ เพ่ือเป็นประโยชน์ตอ่การพฒันาองค์กร สร้างแรงจงูใจในงาน
และส่งเสริม สนบัสนุนให้พนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี แสดงออกถึงความผูกพนัต่อองค์กร ผู้ วิจยัมี
ข้อเสนอแนะในแตล่ะด้าน ดงัตอ่ไปนี ้ 

 1. ปัจจยัแรงจงูใจในงาน มี 7 ด้าน ดงันี ้
     1.1 ด้านความส าเร็จในการท างาน คือ หัวหน้างานควรเป็นผู้ สร้างบรรยากาศ สร้าง
แรงจงูใจ  หรือ กระตุ้นให้พนกังานปฏิบตัิงานตามอ านาจหน้าท่ีอย่างเต็มความสามารถ รวมถึงมีความ
ตัง้ใจในการปฏิบตังิานในหน้าท่ีให้บรรลผุลส าเร็จทนัตามเวลาท่ีก าหนด 
     1.2 ด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบัติ คือ หวัหน้างานควรให้พนกังานปฏิบตัิงาน ท างานท่ี
ตรงกบัความรู้ ความสามารถของพนกังาน และแนะน าลกัษณะกระบวนงานอยา่งชดัเจน 
     1.3 ด้านความรับผิดชอบ คือ หัวหน้างานควรพิจารณามอบอ านาจในการตัดสินใจ
บางส่วน หรือ ทัง้หมด เพ่ือให้พนักงานได้ใช้ความคิด วิเคราะห์งานด้วยตัวเอง และมีอิสระในการ
ปฏิบตังิานอยา่ง 
     1.4 ด้านความก้าวหน้าในการท างาน คือ หัวหน้างานควรสนับสนุนให้พนักงาน
ปฏิบตัิงานได้แสดงความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ให้โอกาสในการตดัสินใจแก้ปัญหาการปฏิบตัิงาน เพ่ือ
ปรับปรุงแนวทางการปฏิบตังิานได้อย่างเตม็ท่ีโดยไมจ่ าเป็นต้องตรวจสอบ หรือ ควบคมุมากเกินไป     

    1.5 ด้านการได้ยอมรับนับถือ คือ หัวหน้างานจ าเป็นต้องรับฟังความคิดเห็นของ
พนกังานภายในองค์กร เพ่ือเป็นการบริหารงานแบบมีสว่นร่วม  

    1.6 ด้านเงินเดือน คือ องค์กร หรือ บริษัทควรมีเกณฑ์ความชัดเจนเก่ียวกับการขึน้
เงินเดือนในแตล่ะปีเพ่ือเป็นเคร่ืองชีว้ดัการประเมินเล่ือนต าแหนง่ หรือ ขึน้ขัน้ของพนกังาน  
     1.7 ด้านความสมัพนัธ์กับหัวหน้างาน คือ หัวหน้างานควรสร้างวฒันธรรมการท างาน
เป็นทีมในองค์กร สร้างความสามคัคีของหมู่คณะไม่มีการแบง่พรรคแบง่พวก และสร้างบรรยากาศใน
การปฏิบตังิานให้เป็นองค์กรแหง่มิตรภาพ  

 2. ปัจจยัประสบการณ์ในการท างาน พนกังานมีความรู้สึกว่าองค์กรสามารถตอบสนองตอ่
ความต้องการให้กับพนักงานมากขึน้  หรือ น้อยลงไม่มีผลท าให้พนักงานเกิดความผูกพันจึงไม่
จ าเป็นต้องตอบสนองความต้องการของพนกังาน  

3. ปัจจยัความผกูพนัตอ่องค์กร มี 3 ด้าน ดงันี ้
     3.1 ด้านความเช่ือมัน่ การยอมรับเปา้หมาย และคา่นิยมขององค์กร คือ หวัหน้างานควร
สร้างค่านิยม สร้างความภาคภูมิใจ ซึ่งสามารถท าให้พนักงานรู้สึกมีความภูมิใจกับองค์กร สร้าง
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วัฒนธรรมองค์กรให้พนักงานทุก ๆ คนมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย เป้าหมายขององค์กรเพ่ือ
น าไปสูค่วามเตม็ใจในการปฏิบตังิานตามนโยบาย  
         3.2 ด้านความเต็มใจในการท างานเพ่ือประโยชน์ขององค์กร คือ หัวหน้างานควรสร้าง
สิ่งจงูใจ หรือ สิ่งกระตุ้นให้พนกังานเต็มใจท่ีจะเสียสละความสุข และประโยชน์ส่วนตวัเพ่ืออุทิศตนใน
การปฏิบตัิงานมุ่งสู่ความส าเร็จขององค์กร โดยเต็มใจท่ีจะใช้ความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์
เพ่ือให้งานขององค์กรประสบความส าเร็จ 
        3.3 ด้านความต้องการด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร คือ หวัหน้างานควรสร้าง
บรรยากาศให้พนกังานในองค์กรเป็นเสมือนหนึง่สมาชิกในครอบครัวเดียวกัน มีการช่วยเหลือเกือ้กลูกนั
ท าให้พนกังานทกุคนมีความรัก มีความผกูพนักนักบัองค์กรประดจุเป็นเครือญาติ รวมถึงมีความภกัดี
ตอ่องค์กร และรู้สกึวา่การลาออกองค์กรนีเ้ป็นสิ่งท่ีไมถ่กูต้องแม้จะได้รับผลประโยชน์มากกวา่ 
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ข้อเสนอแนะเพื่อการวจิัยครัง้ต่อไป 
1. ควรท าการวิจัยโดยขยายมิติของความผูกพันให้มากขึน้ เช่น การท าวิจัยเก่ียวกับ

ความสัมพันธ์ของแรงจูงใจท่ีมีต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรในเครือบริษัทเดียวกัน หรือ 
บริษัทคู่แข่ง ให้มีความสอดคล้องกับสภาพปัจจุบนั เพ่ือให้การวิจัยมีแง่มุมท่ีกว้างขวาง รวมทัง้ได้
ผลลพัธ์ท่ีมีข้อเท็จจริงตามสถานการณ์มากขึน้ 

2. ควรท าการวิจยัเชิงคณุภาพเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องค์กร เพ่ือให้ได้ข้อมูลท่ีจะสะท้อน
ภาพของคณุภาพชีวิตในด้านลกึของพนกังาน ซึง่จะท าให้ได้ความรู้ท่ีรอบด้านมากย่ิงขึน้ 

3. ศึกษาด้วยวิธีการวิจยัแบบผสมผสานระหว่างการวิจัยเชิงปริมาณท่ีใช้แบบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือกับการวิจยัเชิงคณุภาพท่ีใช้การสมัภาษณ์เป็นเคร่ืองมือในการวิจยั เพ่ือท่ีจะได้ข้อค้นพบท่ีลึกซึง้ 
และทราบความคิดเห็นในประเด็นอ่ืน ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ท่ีนอกเหนือจากกรอบแนวคิดท่ีวิธีการวิจัยเชิง
ปริมาณได้ก าหนดไว้ 
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แบบสอบถาม 

 

 เร่ือง “ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจงูใจในงานกบัความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังานในธุรกิจ 

ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทมุวนั กรุงเทพฯ” 

 

คาํชีแ้จง 

 แบบสอบถามนีจ้ัดทําขึน้เพ่ือศึกษา เร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในงานกับความ

ผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานในธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทมุวนั กรุงเทพฯ” โดยงานวิจยันีเ้ป็นส่วนหนึ่ง

ของหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

แบบสอบถามนีป้ระกอบด้วย 4 ส่วน ผู้ วิจัยใคร่ขอความร่วมมือจากท่านในการทําแบบสอบถาม 

ดงัตอ่ไปนี ้

 

  สว่นท่ี 1 ลกัษณะสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  สว่นท่ี 2 คําถามเก่ียวกบัแรงจงูใจในการทํางานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  สว่นท่ี 3 คําถามเก่ียวกบัประสบการณ์ในการทํางานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  สว่นท่ี 4 คําถามเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องค์กรของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

 การตอบแบบสอบถามนีว้ตัถปุระสงค์เพ่ือใช้ในการศกึษาเท่านัน้ ผู้ตอบแบบสอบถามจะไม่มี

ผลกระทบจากการตอบแบบสอบถาม รวมถึงความปลอดภัยด้านข้อมูลส่วนบุคคล ผู้ วิจัย

ขอขอบพระคุณท่าน ณ ท่ีนี ้ในการให้ความอนุเคราะห์ และสละเวลาอันมีค่าของท่านในการตอบ

แบบสอบถาม 

 

  

                  

                    ปณิศรา วิชยัดษิฐ  

                นิสิตปริญญาโท  สาขาวิชาการจดัการ 

                        มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
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แบบสอบถาม 

 

โครงการวิจยัเร่ือง 

 “ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจงูใจในงานกบัความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานใน 

ธุรกิจ ฟู้ด เดลิเวอร่ี เขตปทมุวนั กรุงเทพฯ” 

 

สว่นท่ี 1 ลกัษณะสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คาํชีแ้จง : กรุณาทําเคร่ืองหมาย  ท่ีตรงกบัตวัท่านมากท่ีสดุ 

 

1. เพศ 

   ชาย        หญิง 

2. อาย ุ

   ต่ํากวา่ 20 ปี     20 - 29 ปี         

    30 - 39 ปี    42 – 49 ปี    

    50 ปี ขึน้ไป 

3. สถานภาพ 

   โสด      สมรส  

   หยา่ร้าง /หม้าย/แยกกนัอยู ่     

4. ระดบัการศกึษาสงูสดุ 

   มธัยมศกึษาตอนต้น   มธัยมศกึษาตอนปลาย/ปวช. 

   อนปุริญญาตรี /ปวส.   ปริญญาตรี   

5. ระยะเวลาการปฏิบตังิาน 

   น้อยกวา่ 3 ปี    4 - 6 ปี 

   7 - 10 ปี     11 ปีขึน้ไป 

6. รายได้ตอ่เดือน 

   ต่ํากวา่ 10,000 บาท   10,001 – 14,999 บาท 

   15,000 – 19,999 บาท     20,000 บาทขึน้ไป 
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สว่นท่ี 2 คําถามเก่ียวกบัแรงจงูใจในการทํางานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คาํชีแ้จง : กรุณาทําเคร่ืองหมาย  ท่ีตรงกบัตวัท่านมากท่ีสดุ 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

ระดับความคิดเหน็ 

เหน็

ด้วย

อย่างยิ่ง 

(5) 

เหน็

ด้วย 

(4) 

ไม่

แน่ใจ 

(3) 

ไม่เหน็

ด้วย 

(2) 

ไม่เหน็

ด้วย

อย่าง

ยิ่ง (1) 

1. ด้านความสาํเร็จในการทาํงาน  

1.1 ทา่นมีความตัง้ใจในการปฏิบตังิานในหน้าท่ี

ให้บรรลผุลสําเร็จ ทนัตามเวลาท่ีกําหนด    

 

 

1.2 ทา่นตระหนกัในความรับผิดชอบตอ่การ

ปฏิบตังิานท่ีได้รับมอบหมายตลอดเวลา    

 

 

1.3 ทา่นมีความสามารถในการแก้ปัญหาด้วย

ตวัเอง    

 

 

1.4 ทา่นสามารถรับผิดชอบงานท่ีได้รับ

มอบหมายได้อยา่งถกูต้อง    

 

 

2. ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัต ิ  

2.1 ลกัษณะงานในหน้าท่ีมีความท้าทายและตรง

กบัความรู้ความสามารถของทา่น   

 

  

2.2 ทา่นมีโอกาสใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์งาน

ในหน้าท่ี   

 

  

2.3 ทา่นมีความมีอิสระในการตดัสินใจในการ

ปฏิบตังิาน   

 

  

3. ด้านความรับผิดชอบ  

3.1 ทา่นมีความรับผิดชอบงานอยา่งเตม็

ความสามารถ   

 

  

3.2 ทา่นมีความพอใจตอ่ตําแหนง่หน้าท่ีท่ี

รับผิดชอบ 
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แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

ระดับความคิดเหน็ 

เหน็

ด้วย

อย่างยิ่ง 

(5) 

เหน็

ด้วย 

(4) 

ไม่

แน่ใจ 

(3) 

ไม่เหน็

ด้วย 

(2) 

ไม่เหน็

ด้วย

อย่าง

ยิ่ง (1) 

3.3 งานท่ีทํามีการกําหนดขอบเขตหน้าท่ีความ

รับผิดชอบชดัเจน   

 

  

3.4 ทา่นรู้สกึเตม็ใจในการทํางานท่ีได้รับ

มอบหมาย   

 

  

4.  ด้านความก้าวหน้าในการทาํงาน  

4.1 ทา่นมีโอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานน้อย

มาก ในการทํางานนี ้    

 

 

4.2 ทา่นได้รับคา่ตอบแทน และสวสัดกิาร

เหมาะสมกบัหน้าท่ีรับผิดชอบ    

 

 

4.3 ทา่นได้รับคา่ตอบแทนท่ียตุธิรรม และ

เพียงพอสําหรับการใช้จา่ยตามภาวะเศรษฐกิจ

ในปัจจบุนั    

 

 

4.4 ทา่นเห็นวา่การทํางานในองค์กรนีไ้ปเร่ือยๆ 

จะทําให้ตําแหนง่หน้าท่ีการงานของทา่นสงูขึน้    

 

 

5.  ด้านการได้การยอมรับนับถือ  

5.1 หวัหน้างานกล่าวยกยอ่ง ชมเชยผลการ

ปฏิบตังิานของทา่นโดยสว่นตวัหรือยกยอ่ง 

ชมเชยในท่ีประชมุ    

 

 

5.2 หวัหน้างานรับฟังความคิดเห็นของทา่น เพ่ือ

แก้ไขปัญหาตา่งๆ ท่ีเกิดขึน้ได้    

 

 

5.3 เพ่ือนร่วมงานยอมรับในความรู้ 

ความสามารถในการทํางานของทา่น    

 

 

6. ด้านเงินเดือน  

6.1 เงินเดือนท่ีท่านได้รับ มีความเหมาะสมกบั

ความรู้ ความสามารถของทา่น    
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แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

ระดับความคิดเหน็ 

เหน็

ด้วย

อย่างยิ่ง 

(5) 

เหน็

ด้วย 

(4) 

ไม่

แน่ใจ 

(3) 

ไม่เหน็

ด้วย 

(2) 

ไม่เหน็

ด้วย

อย่าง

ยิ่ง (1) 

6.2 ทา่นพอใจในเงินเดือนท่ีได้รับเพิ่มขึน้ในแต ่

ละปี    

 

 

6.3 การจา่ยเงินเดือนขององค์กรชดัเจนถกูต้อง

ตรงตามกําหนด    

 

 

6.4 เงินเดือนท่ีท่านได้รับเพียงพอตอ่คา่ครองชีพ

ในปัจจบุนั    

 

 

7. ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน  

7.1 หวัหน้างานของทา่นเป็นกนัเองและให้ความ

สนใจผู้ใต้บงัคบับญัชาอยา่งเทา่เทียมกนั    

 

 

7.2 หวัหน้างานของทา่นให้คําปรึกษา เม่ือทา่นมี

ปัญหาและให้ความชว่ยเหลืออย่างจริงใจ    

 

 

7.3 หวัหน้างานของทา่นมอบหมายงานให้

รับผิดชอบอยา่งเสมอภาค    
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สว่นท่ี 3 คําถามเก่ียวกบัประสบการณ์ในการทํางานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คาํชีแ้จง : กรุณาทําเคร่ืองหมาย  ท่ีตรงกบัตวัท่านมากท่ีสดุ  

ประสบการณ์ในการทาํงาน 

ระดับความคิดเหน็ 

เหน็

ด้วย

อย่าง

ยิ่ง (5) 

เหน็

ด้วย 

(4) 

ไม่

แน่ใจ 

(3) 

ไม่เหน็

ด้วย 

(2) 

ไม่เหน็

ด้วย

อย่างยิ่ง 

(1) 

1. ความรู้สึกว่าตนเองมีบทบาท และ

ความสาํคัญต่อองค์กร 

 

1.1 ทา่นได้รับมอบหมายให้ทํางานตรงกบัความรู้ 

ความสามารถและความต้องการของท่าน    

 

 

1.2 ทา่นทํางานกบัองค์กรนีทํ้าให้ทา่นมี

ความก้าวหน้าในอาชีพตามท่ีได้คาดหวงัไว้    

 

 

1.3 ความสําเร็จขององค์กร ทา่นมีสว่นร่วมในการ

สร้างสรรค์และทําให้องค์กรประสบความสําเร็จ    

 

 

2. ความคาดหวังท่ีได้รับการตอบสนองจาก

องค์กร 

 

2.1 ทา่นคดิวา่ความสําเร็จขึน้อยูก่บัผลงานและ

ความสามารถในการทํางาน   

 

  

2.2 ทา่นคดิวา่คา่ตอบแทนท่ีได้รับจากการเป็น

พนกังานและการทํางานมีความเหมาะสม   

 

  

2.3 ทา่นคดิวา่จะมีการปรับเปล่ียนคา่ตอบแทนให้

สม่ําเสมอ   

 

  

3. ความสามารถในการพึ่งพาได้ขององค์กร  

3.1 องค์กรของทา่นสามารถชว่ยแก้ไขปัญหาความ

เดือดร้อนให้แก่พนกังานได้ เชน่ อบุตัเิหตทุางท้อง

ถนน   

 

  

3.2 ทา่นได้รับปัจจยัสนบัสนนุอยา่งเพียงพอในการ

ปฏิบตัหิน้าท่ีหรืองานท่ีได้รับมอบหมายพิเศษ   
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สว่นท่ี 4   คําถามเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องค์กร 

คาํชีแ้จง : กรุณาทําเคร่ืองหมาย  ท่ีตรงกบัตวัท่านมากท่ีสดุ 

ประสบการณ์ในการทาํงาน 

ระดับความคิดเหน็ 

เหน็

ด้วย

อย่าง

ยิ่ง (5) 

เหน็

ด้วย 

(4) 

ไม่

แน่ใจ 

(3) 

ไม่เหน็

ด้วย 

(2) 

ไม่เหน็

ด้วย

อย่างยิ่ง 

(1) 

3.3 ตัง้แตท่า่นทํางานกบัองค์กร ทา่นได้รับ

ประโยชน์จากสวสัดกิารอย่างเพียงพอ   

 

  

4.  ทัศนคติท่ีมีต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์กร  

4.1 ทา่นได้รับความร่วมมือและชว่ยเหลือจาก

เพ่ือนร่วมงานทกุครัง้    

 

 

4.2 ทา่นสามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัเพ่ือน

ร่วมงานได้ตลอดเวลา    

 

 

4.3 องค์กรให้ความสําคญัและเห็นคณุคา่ของ

พนกังานเป็นอยา่งมาก    

 

 

ความผูกพันต่อองค์กร 

ระดับความคิดเหน็ 

เหน็ด้วย

อย่างยิ่ง 

(5) 

เหน็

ด้วย 

(4) 

ไม่

แน่ใจ 

(3) 

ไม่เหน็

ด้วย 

(2) 

ไม่เหน็

ด้วย

อย่าง

ยิ่ง (1) 

1. ด้านความเช่ือม่ัน การยอมรับเป้าหมาย 

และค่านิยมขององค์กร 

 

1.1 ทา่นมีความเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกนักบั

องค์กร    

 

 

1.2 ทา่นยินดีท่ีจะปฏิบตังิานตามนโยบาย 

กฎระเบียบ และข้อบงัคบัท่ีองค์กรกําหนด 
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ความผูกพันต่อองค์กร 

ระดับความคิดเหน็ 

เหน็ด้วย

อย่างยิ่ง 

(5) 

เหน็

ด้วย 

(4) 

ไม่

แน่ใจ 

(3) 

ไม่เหน็

ด้วย 

(2) 

ไม่

เหน็

ด้วย

อย่าง

ยิ่ง (1) 

1.3 ทา่นทราบถึงความเช่ือมโยงระหวา่ง

เปา้หมายการทํางานของท่านกบัองค์กร    

 

 

2. ด้านความเตม็ใจในการทาํงานเพ่ือ

ประโยชน์ขององค์กร 

 

2.1 ทา่นเตม็ใจท่ีจะเสียสละความสขุ และ

ประโยชน์ส่วนตวัเพ่ือความสําเร็จขององค์กร   

 

  

2.2 ทา่นเตม็ใจท่ีจะใช้ความรู้ ความสามารถ 

และประสบการณ์เพ่ือให้งานขององค์กร

ประสบความสําเร็จ   

 

  

2.3 ทา่นมีความรู้สึกหว่งใยอยา่งย่ิงกบัปัญหาท่ี

เกิดขึน้กบัองค์กร   

 

  

3. ด้านความต้องการดาํรงความเป็น

สมาชิกภาพในองค์กร 

 

3.1 ทา่นพร้อมท่ีจะทุม่เททกุอยา่งเพ่ือ

ความก้าวหน้าขององค์กร   

 

  

3.2 ทา่นรักษาผลประโยชน์ขององค์กรเป็นเร่ือง

สําคญั   

 

  

3.3 ทา่นไมค่ิดจะลาออกถึงแม้องค์กรจะ

ประสบปัญหาสภาพคล่องทางการเงิน   

 

  

3.4 ทา่นรู้สกึวา่การลาออกจากองค์กรนีเ้ป็นสิ่ง

ท่ีไมถ่กูต้อง แม้ทา่นจะได้รับผลประโยชน์

มากกวา่   

 

  



 
 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 

รายนามผู้เช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 
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