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รัศมี  เอกณรงค ์(2555). แรงจูงใจในการท างานและความพึงพอใจในงานท่ีมีความสัมพันธ์กับความ 
 ผกูพันต่อองค์กรของพนักงาน (ระดับปฏิบัติการ)  ส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ 

ในกรุงเทพมหานคร. สารนิพนธ์  บธ.ม.(การจดัการ). กรุงเทพฯ: บณัฑิตวทิยาลยั  
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การวจิยัคร้ังน้ีมีความมุ่งหมาย เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานและความพึงพอใจในงานท่ีมี

ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน(ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วน
พระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานคร  

การวจิยัในคร้ังน้ีเป็นการส ารวจขอ้มูลเชิงปฐมภูมิ โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูล  กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั คือ พนกังาน(ระดบัปฎิบติัการ) ในส านกังานทรัพยสิ์นส่วน
พระมหากษตัริย ์จ  านวน 306 คน 

สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวเิคราะห์ความแตกต่าง
ใชก้ารทดสอบค่าทีการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ถา้พบความแตกต่างรายคู่ใชว้ิธีหาความแตกต่างอยา่ง
มีนยัส าคญัในระดบันอ้ยท่ีสุด  การทดสอบความสัมพนัธ์โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน โดย
ใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปส าหรับการวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ 

 
จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูล พบวา่ 
1. พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายรุะหวา่ง 29-39 ปี มีระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า  

มีต าแหน่งงานระดบั บ.1-บ.5  มีรายไดต่้อเดือนระดบั ต ่ากวา่หรือเทียบเท่า 20,000 บาท  มีอายกุารท างานตั้งแต่ 6 
ปีข้ึนไป  และมีสถานภาพโสด/หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่

2. พนกังานระดบัปฎิบติัการของส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยมี์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั 
แรงจูงใจในการท างานของส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก แต่เม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้น พบวา่ แรงจูงใจในการท างานดา้นความรับผิดชอบ ดา้นการมีส่วนร่วมในการท างาน ดา้นความ
หลากหลายในงาน  ดา้นสวสัดิการและความปลอดภยัในการท างาน และดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงใน
งาน  ซ่ึงทุกดา้นเป็นแรงจูงใจในการท างานใหก้บัพนกังานอยูใ่นระดบัมาก  

3.    พนกังานส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยมี์ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม และราย 
 ดา้น คือ ดา้นความรู้สึก และดา้นมาตรฐานทางสังคม โดยพนกังานมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบั
มาก  แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ท่านภูมิใจท่ีจะบอกกบัผูอ่ื้นวา่เป็นพนกังานขององคก์รน้ี  ท่านรู้สึกเตม็ใจ



ท่ีจะท าหนา้ท่ีในฐานะเป็นตวัแทนขององคก์ร เพื่อเขา้ร่วมในกิจกรรมสาธารณะประโยชน์  ท่านมีความภูมิใจ
ท่ีสุดท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์รน้ี  ท่านมกัจะพดูถึงองคก์รในดา้นบวกใหผู้อ่ื้นฟังเสมอ โดยพนกังานมี
ความรู้สึกผกูพนัอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  ส่วนท่านไม่เคยคิดจะลาออกไปท างานท่ีอ่ืน  ความเช่ือ ทศันคติของท่าน 
และค่านิยมของท่านคลา้ยคลึงกบัองคก์ร ท่านยอมรับการเปล่ียนแปลงใหม่ๆในองคก์รไดเ้สมอ  ท่านยนิดีและ
เตม็ใจท่ีจะโยกยา้ยไปท างานในฝ่าย/แผนกอ่ืนๆเพื่อเพิ่มทกัษะและเรียนรู้ประสบการณ์ใหม่ ภาพลกัษณ์ใน
องคก์รน้ีเป็นท่ียอมรับของสังคมวา่เป็นองคก์รท าเพื่อสังคมและประโยชน์ส่วนรวม และท่านมกัเชิญชวนเพื่อน
หรือบุคคลภายนอกท่ีรู้จกัให้มาท างานร่วมกนัท่ีองคก์รน้ี พนกังานมีความรู้สึกผกูพนัในระดบัมาก 

4.    แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานส านกังาน 
ทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นดา้นบวกทั้งโดยรวมและรายดา้นทั้ง 5 ดา้น อยูใ่นระดบัปานกลางในทิศทาง
เดียวกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

5.    ความพึงพอใจในงานโดยรวมของพนกังานส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยมี์ 
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รทั้งดา้นความรู้สึกและดา้นมาตรฐานทางสังคม  โดยมีความสัมพนัธ์ใน
ทิศทางเดียวกนัท่ีระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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This Research aims to study working motivation and job satisfaction relating to organizational 

commitment of employees (operational level) of the Crown Property Bureau in Bangkok Metropolis. 
This Research is a primary data survey by using questionnaires as tools in gathering data. The sample 

groups used in this Research are 306 employees (operational level) of the Crown Property Bureau. 
The statistics used in the data analysis are percentage, mean, and standard deviation. t-test and one-

way analysis of variance are used in the difference analysis. Least significant difference (LSD) is used upon 
finding the difference. Pearson product moment correlation coefficient is employed. All statistical is analyzed 
by using Statistical Package for the Social Sciences. 

 
According to the results of data analysis, if found that: 
3. Most employees are female, aged 29-39 years, graduated Bachelor’s Degree or equivalent, 

working in Level Bor.1-Bor.5, having salary lower than Baht 20,000  or equivalent, having working period  of  
6 years or above, and with marital statuses of single/widowed/divorced/separated.  

4. Overall employees in operational level of the Crown Property Bureau have opinions about 
working motivation of the Crown Property Bureau in the high level. Nevertheless, upon consideration on an 
aspect basis, the working motivations on responsibility, on work participation, on work diversities, on work 
welfare and safety, and on career path and work security are in the high levels.  

3.    Employees of the Crown Property Bureau have organizational commitment overall and on an 
aspect basis, namely, on feeling and on social standard, in the high levels. Nonetheless, upon consideration on 
clause-by-clause basis, they are proud to tell other persons that they are employees of this organization, they 
are willing to act as agents of this organization to participate in public activities, they are proudest to be part of 
this organization, they always speak about their organization in the positive way to other persons, whereby 
they are committed to this organization in the highest levels. They have never thought that they will resign 



from their organization to work for another organization. Their beliefs and attitudes and values are similar to 
those of their organization. They always accept new change in their organization. They are pleased to and are 
willing to move to work in other divisions/departments to enhance their skills and to learn new experiences. 
The image of this organization is accepted by the society that this organization is run for society and common 
benefits and they are likely to invite their friends or the third parties they know to join working in this 
organization. The employees are committed to their organization in the high level.     

4.    Working motivation is related to the organizational commitment of employees of the Crown 
Property Bureau in the positive direction on both overall and 5 aspects in the moderate levels at the same 
direction at the statistical significance levels of 0.01.  

5.   Overall job satisfaction of employees of the Crown Property Bureau is related to the 
organizational commitment, both on feeling and on social standard, at the same direction in the moderate 
levels at the statistical significance levels of 0.01.  

 
 
 

 
 
 
 
 
 

 

 

 

 





ประกาศคุณูปการ 

สารนิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จลุล่วงไดด้ว้ยความกรุณาอยา่งสูงจากผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ณกัษ ์ กุลิสร์  
อาจารยท่ี์ปรึกษาในการท าสารนิพนธ์ฉบบัน้ี   อีกทั้ง รองศาสตราจารยย์พุาดา  สิริกุตตา  และ อาจารย ์ดร.ชวลั
ลกัษณ์  คุณาธิกรกิจ  ท่ีไดใ้หค้วามเมตตา กรุณาเสียสละเวลาอนัมีค่า นบัตั้งแต่เร่ิมตน้จนเสร็จเรียบร้อยสมบูรณ์
ในการใหค้  าปรึกษา ค าแนะน าท่ีมีคุณค่า  ช่วยเหลือช้ีแนะและตรวจสอบแกไ้ขขอ้บกพร่องต่างๆ เพื่อใหส้าร
นิพนธ์ฉบบัน้ีมีความสมบูรณ์ รวมทั้งกรุณาเป็นผูเ้ช่ียวชาญในการตรวจสอบแกไ้ขเคร่ืองมืองานวจิยัซ่ึงเป็น
ประโยชน์ต่อการท าสารนิพนธ์ฉบบัน้ีอยา่งยิง่  ผูว้จิยัขอกราบขอบพระคุณอาจารยทุ์กท่านท่ีไดม้อบความรู้ใหแ้ก่
ผูว้จิยัไว ้ณ โอกาสน้ี 

ขอกราบขอบพระคุณคณาจารยทุ์กท่านในภาควชิาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร์ทุกท่านท่ีประสิทธ์ิ
ประสาทวชิาความรู้ตลอดจนใหค้วามช่วยเหลือคอยอบรมสั่งสอนประสบการณ์ท่ีดีมีคุณค่าแก่ผูว้จิยัดว้ยดีเสมอ
มา 

ขอขอบพระคุณ ผูอ้  านวยการ  ผูช่้วยผูอ้  านวยการ และหวัหนา้ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย ์ส านกังาน
ทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์ท่ีไดอ้นุเคราะห์สนบัสนุนขอ้มูลต่างๆ และอนุญาตใหผู้ว้จิยัเขา้ไปเก็บขอ้มูล
ภายในส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์กรุงเทพมหานคร  และขอขอบคุณพนกังานระดบัปฎิบติัการทุก
ท่านท่ีไดใ้หค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม จนงานวจิยัส าเร็จลุล่วงดว้ยดี  

ขอกราบขอบพระคุณ คุณพ่อ คุณแม่ ตลอดทั้งคนในครอบครัว ของผูว้จิยั ท่ีสนบัสนุน ใหก้ าลงัใจ ให้
ความรัก ความห่วงใย แก่ผูว้ิจยัดว้ยดีเสมอมา 

ขอขอบคุณ เพื่อนนิสิต คณะสังคมศาสตร์ ภาควชิาบริหารธุรกิจ สาขาการจดัการ รุ่น 11 ทุกคนท่ีให้
ความช่วยเหลือ และใหค้  าแนะน าในการท าสารนิพนธ์ฉบบัน้ีมาโดยตลอด 

ขอขอบคุณ เจา้หนา้ท่ีภาควชิาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร์ เจา้หนา้ท่ีบณัฑิตวทิยาลยั ตลอดจนผูมี้
ส่วนต่อความส าเร็จในงานวจิยัคร้ังน้ีทุกท่าน 

 
สุดทา้ยน้ี  คุณประโยชน์และความดีอนัเกิดจากสารนิพนธ์ฉบบัน้ี ผูว้จิยัขอนอ้มร าลึกเป็นเคร่ืองบูชา

พระคุณบิดา มารดา บูรพาจารยแ์ละผูมี้พระคุณทุกท่านท่ีไดอ้บรมสั่งสอน ประสิทธ์ิประสาทวชิาความรู้ ช้ีแนะ
แนวทางท่ีดีมีคุณค่าตลอดมา จนกระทัง่ประสบความส าเร็จไดใ้นวนัน้ี 

 

         รัศมี  เอกณรงค ์
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บทที ่1 
บทน ำ  

 

ภูมหิลงั 
  ในสถานการณ์ปัจจุบนัท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วทั้งในดา้นเศรษฐกิจ สังคม ส่ิงแวดลอ้ม 

ตลอดจนเทคโนโลยีและการส่ือสาร  องค์กรต่างๆไม่วา่จะเป็นองคก์รธุรกิจขนาดเล็กไปจนถึงองคก์รขนาด
ใหญ่ลว้นแลว้แต่ตอ้งมีการปรับตวัให้สอดคลอ้งและทนัต่อการเปล่ียนแปลง   การปรับเปล่ียนดงักล่าวของ
แต่ละองคก์รอาจแตกต่างกนัไปข้ึนอยูก่บัผูน้  า  ไม่วา่จะเป็นการปรับวิสัยทศัน์ การปรับนโยบายหรือทิศทาง
ขององคก์ร โครงการสร้างองคก์ร ปรับปรุงกระบวนการท างานและเสริมประสิทธิภาพบุคลากร หรือการน า
เทคโนโลยีใหม่ๆเข้ามาเพิ่มเสริมการท างานขององค์กร  ล้วนแต่ส่งผลกระทบโดยตรงต่อบุคลากร
ผูป้ฏิบติังานในองคก์ร ท่ีจะตอ้งปรับตวัให้สามารถปฏิบติังานภายใตน้โยบายและการบริหารท่ีเปล่ียนแปลง
ไป   

ผลจากการเปล่ียนแปลงดงักล่าวมีทั้งผลในดา้นบวกและดา้นลบจากท่ีแต่ละองค์กรตั้งเป้าหมายไว้
หลายๆองคก์รประสบความส าเร็จทั้งในดา้นภาพลกัษณ์ ผลการด าเนินงาน และมีบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ
เพิ่มข้ึน รวมทั้งมีความภกัดีต่อองค์กรเพิ่มข้ึน ในขณะท่ีบางแห่งก็ล้มเหลว ทั้งในด้านผลประกอบการ 
จนกระทัง่บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถทยอยลาออก เพื่อหาอนาคตท่ีดีกวา่ในท่ีท างานอ่ืน 

การท่ีองคก์รต่างๆ ไม่วา่จะเป็นภาครัฐ หรือ เอกชน จะสามารถรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพให้อยูก่บั
องคก์รไดน้านๆ   จ  าเป็นท่ีจะตอ้งสร้างแรงจูงใจให้กบัพนกังานซ่ึงจะส่งผลให้เกิดความผกูพนัต่อองคก์รได้
ดว้ยความเต็มใจ ซ่ึงการท่ีจะเกิดความเต็มใจ ความทุ่มเทแรงกายแรงใจในการท างานไดก้็ต่อเม่ือพนกังาน
ได้รับการตอบสนองตามความต้องการของตนเองในด้านต่างๆทั้งในด้านความต้องการพื้นฐาน ความ
ปรารถนามีช่ือเสียงเกียรติยศ การเป็นท่ียอมรับของบุคคลต่างๆ เม่ือความตอ้งการของพนกังานได้รับการ
ตอบสนอง ก็จะมีความผูกพนัต่อองค์กร รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรและมีส่วนร่วมในความส าเร็จของ
องค์กรผลดงักล่าวจะส่งผลให้คนและงานเอ้ือประโยชน์ต่อกนั เพราะคนเป็นผูส้ร้างงาน ในขณะท่ีงานเป็น
ส่ิงท่ีใช้ควบคุมพฤติกรรมของคนให้สอดคล้องกนัในการท างานร่วมกนัเพื่อผลส าเร็จตามเป้าหมายของ
องคก์ร 

ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยเ์ป็นองคก์รท่ีจดัตั้งข้ึนมากวา่ ๖๐ ปีตามพระราชบญัญติัจดั
ระเบียบทรัพยสิ์นฝ่ายพระมหากษตัริย ์ มีหนา้ท่ีรับผดิชอบในการดูแล รักษาและจดัประโยชน์ทรัพยสิ์นส่วน
พระมหากษตัริย ์จึงตอ้งตอบสนองงานทั้งในดา้นการจดัการธุรกิจเพื่อประโยชน์ของสถาบนัฯ เพราะจะตอ้ง
ดูแลการใหเ้ช่าท่ีดินและอาคารทั้งในกรุงเทพฯและปริมณฑล รวมถึงต่างจงัหวดัอีก ๑๑ แห่ง  มีผูเ้ช่าทั้งท่ีเป็น
ธุรกิจขนาดใหญ่ เช่น อาคารศูนยก์ารคา้เซ็นทรัลเวิลด์  โรงแรมดุสิตธานี  อาคารพาณิชย ์(ตึกแถว) ใจกลาง
เมืองมากมาย  อาคารเก่าแก่ท่ีมีคุณค่าท่ีตอ้งอนุรักษท์ั้งในดา้นสถาปัตยกรรมหรือคุณค่าทางประวติัศาสตร์  
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ชุมชนแออดักว่า ๑๐๐ ชุมชนในกรุงเทพฯ  ตลาดสดอีกหลายแห่ง  ขณะท่ีมีการด าเนินงานดา้นประโยชน์
สาธารณะ (Corporate Social Responsibility) ควบคู่กนัเพื่อตอบสนองความคาดหวงัของสังคม จึงเป็น
องค์กรท่ีมีภารกิจท่ีหลากหลาย ซ่ึงแน่นอนว่าจะตอ้งมีพนกังานผูป้ฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพและมีความ
ต่อเน่ือง จึงจะสามารถส่งเสริมให้เกิดภาพลกัษณ์ท่ีดีต่อองค์กร จากขอ้มูลเบ้ืองตน้ของผูช่้วยผูอ้  านวยการ 
(นายสมบูรณ์ ชัยเดชสุริยะ) ของส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ (เดือนกรกฎาคม ๒๕๕๔) 
เก่ียวกับอตัราการลาออกจากงาน (Turn over)และได้รับข้อมูลว่า พนักงานท่ีปฏิบติังานในส่วนกลาง
ประมาณ 900 คนและในต่างจงัหวดัอีกกวา่ 200 คน รวมประมาณ ๑,๑๐๐ คน มีอตัราการลาออกจากงานของ
พนกังานนอ้ยมากขอ้มูลยอ้นหลงัในปี ๒๕๕๒ พบวา่มีพนกังานท่ีขอลาออกจากงานจ านวน ๑๓ คน และใน
ปี ๒๕๕๓ มีพนกังานขอลาออก ๑๓  คนเช่นกนั ซ่ึงคิดเป็นสัดส่วนประมาณร้อยละ ๑ ของพนกังานทั้งหมด  
ทั้งๆท่ีอตัราเงินเดือนของส านักงานทรัพย์สินฯ น้อยกว่าบริษทัเอกชนท่ีมีช่ือเสียงหรือบริษทัชั้นน าของ
ประเทศ และมีข้อมูลเพิ่มเติมว่า ท่ีลาออกส่วนใหญ่จะเป็นพนักงานท่ีมีอายุงานไม่เกิน ๓ ปี  จึงเป็นท่ี
น่าสนใจใหท้ าการศึกษาคน้ควา้ถึงปัจจยัต่างๆท่ีสามารถสร้างแรงจูงใจและเป็นเคร่ืองยึดเหน่ียวให้บุคลากรมี
ความพึงพอใจในงานและมีความผกูพนัต่อองคก์ร  มีความรักท่ีจะร่วมงานกบัองคก์ร   โดยงานวิจยัในคร้ังน้ี 
จะเป็นประโยชน์ใหส้ านกังานทรัพยสิ์นฯ หรือหน่วยงานอ่ืน ท่ีจะสามารถน าขอ้มูลต่างๆ ท่ีไดไ้ปใชป้รับปรุง
และพฒันาในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นเร่ืองการท างานของพนกังานให้ประสบผลส าเร็จตาม
หน้าท่ี และท าให้บุคลากรเกิดความภกัดีต่อองค์กร ซ่ึงจะส่งผลถึงการท างานด้วยความซ่ือสัตย์และมี
ประสิทธิภาพ 
  

ผูว้จิยัเลือกท่ีจะศึกษาส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นส่วนกลาง คือ   กรุงเทพมหานคร 
ส านกังานใหญ่เน่ืองจากมีพนกังานมากท่ีสุด  ซ่ึงการศึกษาในคร้ังน้ีตอ้งการศึกษาเพื่อท่ีจะคน้ควา้หาค าตอบ
ของปัญหาในการวิจยัวา่ “ปัจจยัจูงใจใดบา้งท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงานและความผกูพนัของ
พนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยเ์พื่อจะไดน้ าขอ้มูลเบ้ืองตน้มาปรับใช้
ให้เข้ากับนโยบายการบริหารงานบุคคลในองค์กรท่ีผู ้วิจ ัยได้ปฏิบัติงานอยู่ในปัจจุบัน เพื่อให้เกิด
ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน และสามารถแข่งขนักบับริษทัอ่ืนๆท่ีอยู่ในอุตสาหกรรมประเภทเดียวกนั  และ
อาจจะยงัเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานอ่ืนท่ีจะน าไปใช้เป็นขอ้มูลประกอบการพิจารณาในการพฒันาและ
สร้างแรงจูงใจในการท างานใหแ้ก่บุคลากรในองคก์รอีกดว้ย 
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ควำมมุ่งหมำยของงำนวจิยั 
 ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดต้ั้งจุดมุ่งหมายไวด้งัน้ี 

1. เพื่อศึกษาความพึงพอใจในงานของพนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วน 
พระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครจ าแนกตามลกัษณะดา้นประชากรศาสตร์ ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบั
การศึกษา ระดบัต าแหน่งงาน รายได ้สถานภาพสมรส และอายงุาน 

2.   เพ่ือศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจงูใจในการท างาน ประกอบด้วย ความรับผิดชอบ การ 
มีสว่นร่วมในการท างาน ความหลากหลายในงาน ความก้าวหน้าและความมัน่คงในงาน และสวสัดิการและ
ความปลอดภยัในการท างาน กบัความผกูพนัของพนกังาน  (ระดบัปบิบบักิาร ) ส านกังานทรัพย์สินสว่น
พระมหากษับริย์ ในกรุงเทพมหานคร 
 3.   เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในงานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของ 
พนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์ในกรุงเทพมหานคร 
 

ควำมส ำคญัของกำรวจิัย 
 1.   เพ่ือเป็นแนวทางในการพฒันาองค์กร พฒันานโยบายการบริหารงานบคุคลเพื่อสร้าง 

แรงจงูใจในการท างานให้แก่พนกังานและความผกูพนับอ่องค์กรได้อย่างเหมาะสม 
 2. เพ่ือเป็นแนวทางในการด าเนินการวิจยัในครัง้บอ่ไปในการพฒันาศกัยภาพขององค์กร 

ขอบเขตของกำรวจิัย 
 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ในส านกังานทรัพยสิ์นส่วน
พระมหากษตัริย ์ในกรุงเทพมหานคร ทั้ง 16 ฝ่าย ซ่ึงมีทั้งหมดประมาณ 913 คน ขอ้มูล ณ เดือนกรกฎาคม 
2554 (http://it.crownproperty.or.th/index.php) 
 
 กลุ่มตัวอย่ำงทีใ่ช้ในกำรวจัิย 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ พนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ในส านกังานทรัพยสิ์นส่วน
พระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครจ านวนรวมทั้งส้ิน 913คนซ่ึงการก าหนดขนาดตวัอยา่งใชว้ธีิค  านวณจาก
สูตรของ Yamana (Yamane. 1970 : 580-581)  โดยก าหนดใหมี้ความคลาดเคล่ือน 0.05 ไดข้นาดกลุ่ม
ตวัอยา่งทั้งส้ินประมาณ 278คน บวกเพิ่มประมาณ 10%  รวมขนาดกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 306 คน 
 ใชก้ารสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) โดยน าจ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีไดจ้าก
การค านวณทั้งหมด 306 คน โดยสุ่มตวัอยา่งแต่ละชั้นภูมิดว้ยวธีิการก าหนดสัดส่วนของจ านวนสมาชิกในแต่
ละชั้นภูมิ (Proportional Stratified Sampling) จ าแนกตามฝ่ายและสุ่มตวัอยา่งตามความสะดวก 

http://it.crownproperty.or.th/index.php
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(Convenience Sampling) โดยเก็บกลุ่มตวัอยา่งจากพนกังานส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์ ใน
กรุงเทพมหานครทั้ง 16 ฝ่าย 
 
 ตัวแปรทีศึ่กษำ 
  ตัวแปรอสิระ (Independent Variables) แบ่งได้ดังนี้ 

1. ลกัษณะด้ำนประชำกรศำสตร์ 
1.1 เพศ 
 1.1.1 ชาย 
 1.1.2 หญิง 
1.2 อาย ุ
 1.2.1 18 - 28 ปี 
 1.2.2 29 – 39 ปี 
 1.2.3 40 – 50 ปี 
 1.2.4 51 ปีข้ึนไป 
1.3 ระดบัการศึกษา 
 1.3.1 ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
 1.3.2 ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
 1.3.3 สูงกวา่ปริญญาตรี 
1.4 ระดบัต าแหน่งงาน 
 1.4.1 ลูกจา้งชัว่คราว หรือ ลูกจา้งประจ า 

1.4.2 พนกัานระดบั ป.1– ป.5 คือ พนกังานทัว่ไปใชว้ฒิุต ่ากวา่ปริญาตรี 
 1.4.3 พนกังานระดบั บ.1 – บ.5 คือ พนกังานระดบับริหาร 
1.5 รายได ้
 1.5.1 ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 10,000 บาท 
 1.5.2 10,001 – 20,000 บาท 
 1.5.3 20,001 – 30,000 บาท 
 1.5.4 30,001 – 40,000 บาท 
 1.5.5 40,001 บาทข้ึนไป 
1.6 สถานภาพสมรส 
 1.6.1 โสด 
 1.6.2 สมรส / อยูด่ว้ยกนั 
 1.6.3 หยา่ร้าง / แยกกนัอยู ่
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1.7 อายงุาน 
 1.7.1 ต ่ากวา่หรือเท่ากบั2 ปี 
 1.7.2 2 – 4 ปี 
 1.7.3 4 – 6 ปี 
 1.7.4 6 ปีข้ึนไป 
1.8  สังกดัฝ่าย 

1.8.1 ฝ่ายบริหารงานอสังหาริมทรัพย ์
1.8.2 ฝ่ายโครงการพิเศษ 
1.8.3 ฝ่ายบริหารงานชุมชน 
1.8.4 ฝ่ายกิจการสังคม 
1.8.5 ฝ่ายบริหารงานอนุรักษ ์
1.8.6 ฝ่ายส่งเสริมธุรกิจ 
1.8.7 ฝ่ายการเงิน 
1.8.8 ฝ่ายเทคนิค  
1.8.9 ฝ่ายบริหารงานสารสนเทศ 
1.8.10 ฝ่ายบริหารภูมิภาค 
1.8.11 ฝ่ายบริหารงานกลยทุธ์ 
1.8.12 ฝ่ายสนบัสนุน     
1.8.13 ฝ่ายกฎหมาย     
1.8.14 ฝ่ายงานความร่วมมือภายนอก   
1.8.15 ฝ่ายบริหารงานพิเศษ  
1.8.16 ฝ่ายส่ือสารองคก์ร    

2.     แรงจูงใจในกำรท ำงำน 
2.1ความรับผดิชอบ 
2.2 การมีส่วนร่วมในการท างาน 
2.3 ความหลากหลายในงาน 
2.4 ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 
2.5 สวสัดิการและความปลอดภยัในการท างาน 
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ตัวแปรตำม (Dependent Variables) แบ่งได้ดังนี ้
1. ความพึงพอใจในงานของพนกังานระดบัปฎิบติัการส านกังานทรัพยสิ์นส่วน 

พระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานคร 

2. ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฎิบติัการส านกังานทรัพยสิ์นส่วน 

พระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานคร 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 
1.   องค์กร  หมายถึง ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานคร 
2.   แรงจูงใจในกำรท ำงำน หมายถึง กระบวนการจูงใจท่ีมีต่อการท างานของพนกังาน 

ระดบัปฎิบติัการคือพนกังานระดบั บ.1-บ.5, ป.1-ป.5 และลูกจา้งชัว่คราวหรือลูกจา้งประจ าเพื่อบรรลุส่ิงท่ี
มุ่งหวงัทั้งองคก์รและพนกังาน   องคก์รตอ้งการพนกังานท่ีสามารถท างานดว้ยความรับผดิชอบ มีความ
กระตือรือร้น  ทุ่มเทและเต็มใจท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเต็มความสามารถเพื่อความส าเร็จตามเป้าหมาย  ใน
ขณะเดียวกนั พนกังานตอ้งการงานท่ีสร้างแรงบนัดาลใจและไดรั้บความไวว้างใจไดรั้บมอบหมายงานท่ี
น่าสนใจและไดรั้บส่ิงตอบแทนจากการท างานเพื่อเป็นขวญัและก าลงัใจในการท างานรวมทั้งเป็น
หลกัประกนัในการท างานต่อไปในอนาคต โดยปัจจยัท่ีน ามาศึกษาในงานวจิยัในคร้ังน้ี ประกอบดว้ย 5 
ปัจจยั คือ ความรับผดิชอบ การมีส่วนร่วมในการท างาน ความหลากหลายในงาน ความกา้วหนา้และความ
มัน่คงในงานสวสัดิการและความปลอดภยัในการท างาน 

2.1   ควำมรับผดิชอบ  หมายถึง  การปฏิบติัหนา้ท่ีตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 
2.2   กำรมีส่วนร่วมในกำรท ำงำน  หมายถึง  การท างานเป็นทีมอาศยับรรยากาศ  

การส่ือสารท่ีชดัเจนเหมาะสม ซ่ึงจะท าใหทุ้กคนกลา้ท่ีจะเปิดใจ แลกเปล่ียนความคิดเห็นและแลกเปล่ียน 

เรียนรู้ซ่ึงกนัและกนั จนเกิดความเขา้ใจ และน าไปสู่การท างานท่ีมีประสิทธิภาพ 
2.3   ควำมหลำกหลำยในงำน หมายถึง การท างานไดห้ลายอยา่ง มีความสามารถ 

หลายดา้น ซ่ึงคนๆหน่ึงอาจไดรั้บมอบหมายงานมากกวา่หน่ึงอยา่ง ซ่ึงเป็นโอกาสในการสร้างความส าเร็จใน
การท างาน  

2.4   ควำมก้ำวหน้ำและควำมมั่นคงในกำรท ำงำน   หมายถึง   การมีโอกาสได ้
เล่ือนต าแหน่งสูงข้ึนจากความรู้ความสามารถของตนเอง และการมีงานท าไม่ตกงาน 

2.5   สวสัดิกำรและควำมปลอดภัยในกำรท ำงำน  หมายถึง บริการหรือกิจกรรม 
ใดๆท่ีองคก์รจดัใหก้บัผูป้ฏิบติังานอยูใ่นองคก์ร ไดรั้บความสะดวกสบายในการท างาน มีความปลอดภยัใน
การท างาน มีหลกัประกนัท่ีแน่นอนในการด าเนินชีวติ หรือไดรั้บประโยชน์อ่ืนใดนอกเหนือจากเงินเดือน 
หรือค่าจา้งท่ีไดรั้บอยูเ่ป็นประจ า เพื่อเป็นส่ิงจูงใจใหพ้นกังานมีขวญัและก าลงัใจ เพื่อจะไดใ้ชก้  าลงักาย 
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ก าลงัใจ และสติปัญญาความสามารถของตนในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ีไม่ตอ้งวติกกงัวลปัญหายุง่ยากทั้ง
ในทางส่วนตวัและครอบครัว ท าใหมี้ความพอใจในงาน มีความรักงานและตั้งใจท่ีจะท างานนั้นใหน้านท่ีสุด 

  3.    ควำมพงึพอใจในงำน  หมายถึง อารมณ์ความรู้สึกทางบวก มีทศันคติต่อการ 
ปฎิบติังาน ซ่ึงเป็นผลจากปัจจยัหลายๆอยา่งมาประกอบ เป็นความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บการตอบสนอง
ความตอ้งการทั้งดา้นร่างกายจิตใจ ท าใหพ้นกังานปฎิบติังานดว้ยความเตม็ใจ รักงานท่ีรับผดิชอบ อยาก
ท างาน มีการเสียสละอุทิศแรงกายแรงใจและสติปัญญาใหแ้ก่งาน คิดคน้วธีิการท างานใหมี้ประสิทธิภาพ
ก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างาน   ท าใหง้านมีคุณภาพและบรรลุวตัถุประสงคต์ามความตอ้งการของ
องคก์ร 

   4.    ควำมผูกพนัต่อองค์กร  หมายถึง  ความรู้สึกและทศันคติท่ีดีต่อองคก์ร รู้สึกเป็น 
ส่วนหน่ึงขององคก์ร มีความเสียสละ ความภกัดีต่อองคก์ร ทุ่มเทความพยายามในการท างานใหก้บัองคก์รท่ี
ตนเองเป็นสมาชิกอยูอ่ยา่งเต็มก าลงัความสามารถและศกัยภาพท่ีมีอยูเ่พื่อประโยชน์ขององคก์ร และตอ้งการ
รักษาสภาพความเป็นสมาชิกขององคก์รไม่ตอ้งการท่ีจะออกจากองคก์รไป ซ่ึงปัจจยัท่ีน ามาศึกษาในงานวจิยั
ในคร้ังน้ีประกอบดว้ย ความผกูพนัท่ีเกิดจากความรู้สึก และความผกูพนัท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสังคม 

4.1   ควำมผูกพนัต่อองค์กรที่เกดิจำกควำมรู้สึก  หมายถึง   ความรู้สึกของบุคลากรท่ี 
ปฏิบติังานในองคก์รและความตอ้งการของเขาเหล่านั้น ไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการในดา้นต่างๆจาก
แรงจูงใจในการท างาน รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รและอุทิศตนใหก้บัองคก์ร มีส่วนร่วมในความส าเร็จ
ขององคก์ร ส่งผลใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ร 

4.2   ควำมผูกพนัต่อองค์กรที่เกดิจำกมำตรฐำนทำงสังคม  หมายถึง ความรู้สึก 
ผกูพนัท่ีเกิดจากประเพณี วฒันธรรมในองคก์ร หรือบรรทดัฐานของสังคมในองคก์รท่ีสร้างแบบอยา่งท่ีดี
และถือปฎิบติัต่อๆกนัมา ซ่ึงจะแสดงออกในรูปของความภาคภูมิใจ ความภกัดีต่อองคก์ร 

    5.    ลกัษณะด้ำนประชำกรศำสตร์ หมายถึง ลกัษณะส่วนบุคลของพนกังาน 
ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ ระดบัการศึกษา ระดบัต าแหน่งงาน รายได ้
สถานภาพสมรส และอายงุาน 
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กรอบแนวคดิในกำรวจิัย 
ในการศึกษาวจิยัเร่ือง  แรงจูงใจในการท างานและความพึงพอใจในงานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความ

ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน(ระดบัปฎิบติัการ)ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์น
กรุงเทพมหานคร 
 
ตัวแปรอสิระ        ตัวแปรตำม 
   
 
      
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   
        
 
 
 
 
 

 

 
 
 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวจิยั 

ลกัษณะด้ำนประชำกรศำสตร์ 

 เพศ 
 อาย ุ
 ระดบัการศึกษา 
 ระดบัต าแหน่งงาน 
 รายได ้
 สถานภาพสมรส 
 อายงุาน 

 
 
 

 
 

ควำมพงึพอใจในงำนของพนักงำน
(ระดับปฎบิัติกำร) ส ำนักงำน 
ทรัพย์สินส่วนพระมหำกษัตริย์ 

ในกรุงเทพมหำนคร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แรงจูงใจในกำรท ำงำน 

 ความรับผดิชอบ 
 การมีส่วนร่วมในการท างาน 
 ความหลากหลายในงาน 
 ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 
 สวสัดิการและความปลอดภยัในการ

ท างาน 
 

 
  

 

ควำมผูกพนัต่อองค์กรของพนักงำน 
(ระดับปฎบิัติกำร) ส ำนักงำนทรัพย์สิน

ส่วนพระมหำกษัตริย์ 

 ความรู้สึก 

 มาตรฐานทางสังคม 
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สมมติฐำนในกำรวจิัย 
1. พนกังานท่ีมีลกัษณะดา้นประชากรศาสตร์ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระดบั 

ต าแหน่งงาน รายได ้สถานภาพสมรส และอายงุานแตกต่างกนัมีความพึงพอใจในงานของพนกังาน(ระดบั

ปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครแตกต่างกนั 

2. แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัของพนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ)  
ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานคร 

3. ความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ)  
ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานคร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที ่2 
เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
ในการวจิยัเร่ือง “แรงจูงใจในการท างานและความพึงพอใจในงานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั

ต่อองคก์รของพนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานคร” 
ผูว้จิยัไดศึ้กษาเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งโดยแบ่งออกตามหวัขอ้ดงัต่อไปน้ี 

1. แนวคิดท่ีเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน 

2. แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน 

3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

4. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัลกัษณะประชากรศาสตร์ 

5. ประวติัและขอ้มูลโดยสังเขปของส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์

6. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

1. แนวคดิทีเ่กีย่วกบัความพงึพอใจในงาน 
ความหมายของความพงึพอใจในงาน (Job Satisfaction) 

 ความพึงพอใจในงาน ไดมี้ผูนิ้ยามความหมายของความพึงพอใจในงานไวเ้ป็นจ านวนมากดงัน้ี 
กิติมาปรีดิลก (2529: 321) อธิบายวา่ความพึงพอใจในการท างานหมายถึงความรู้สึกชอบหรือ 

พอใจท่ีมีองคป์ระกอบและส่ิงจูงใจในดา้นต่างๆของงานและผูป้ฏิบติังานนั้นไดรั้บการสนองความตอ้งการ
ของเขา 

อารีเพชรผุด (2530: 49) กล่าววา่ความพึงพอใจเป็นส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบัความคิดเห็นท่ีคนงานมีต่องาน 
และต่อนายจา้งเป็นอารมณ์พึงพอใจสบายใจท่ีผลงานนั้นไดท้  าใหค้วามตอ้งการไดรั้บการตอบสนอง 

วรีนาถมานะกิจ (2533: 144) ไดใ้หค้วามหมายความพึงพอใจในการปฏิบติังานวา่คือความ 
เพลิดเพลินหรือสภาพของอารมณ์ท่ีเป็นบวกอนัเป็นผลจากการประเมินส่ิงท่ีบุคคลนั้นประสบมาอยา่งไรก็
ตามการกระทบของปฏิกิริยาโตต้อบของบุคคลหน่ึงท่ีมีต่อบุคคลหน่ึงท่ีมีต่องานของเขาจะข้ึนอยูก่บัขอบเขต
ท่ีงานนั้นจะท าใหเ้ขาไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการดา้นกายภาพและจิตภาพอยา่งเตม็ท่ีเพื่อการ
ด ารงชีวิตและความเป็นอยูท่ี่ดีความขดัแยง้ระหวา่งงานท่ีเสนอใหข้องบุคคลคนหน่ึงและการคาดหมายของ
บุคคลเป็นเกณฑค์วามพอใจหรือไม่พอใจ 

พรศกัด์ิตระกลูชีวพานิตต ์(2541: 14) ไดส้รุปความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบติังานวา่ 
หมายถึงความรู้สึกนึกคิดหรือทศันคติของผูป้ฏิบติัท่ีมีต่องานความพึงพอใจในการปฏิบติังานจะมีมากหรือ
นอ้ยข้ึนกบัองคก์ารจะสามารถตอบสนองความตอ้งการของผูป้ฏิบติังานทั้งทางร่างกายและจิตใจไดม้ากนอ้ย
เพียงใด 
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คอทเลอร์ (ศิริวรรณเสรีรัตน์และคณะ. 2541: 45; อา้งอิงจาก Kotler.1994:45) ไดใ้หค้วามหมาย 
ของความพึงพอใจวา่เป็นระดบัความรู้สึกของบุคคลท่ีมีผลจากการเปรียบเทียบระหวา่งผลประโยชน์จาก
คุณสมบติัของงานหรือผลท่ีไดรั้บกบัการคาดหวงัของลูกคา้ความคาดหวงัของบุคคลซ่ึงระดบัความพอใจนั้น
เกิดจากความแตกต่างระหวา่งผลประโยชน์จากงานหรือผลท่ีไดรั้บกบัความคาดหวงัของบุคคล 

บายร์และรู (Byars;& Rue. 2000: 301-303) กล่าววา่ความพึงพอใจในงานคือทศันคติโดยทัว่ไปของ
พนกังานต่องานซ่ึงถือวา่ระบบรางวลัตอบแทนนั้นมีผลกระทบท่ีส าคญัต่อระดบัความพึงพอใจของพนกังาน
ต่องานนั้นๆและในอีกทางหน่ึงผลกระทบท่ีเกิดข้ึนท่ีเป็นพฤติกรรมระบบรางวลัภายนอกแลว้ยงัมีผลต่อ
ระบบรางวลัภายในของผูไ้ดรั้บอีกดว้ยซ่ึงมีองคป์ระกอบ 5 ดา้นไดแ้ก่ทศันคติต่องานทศันคติต่อผูบ้ริหาร
สภาพการท างานทศันคติต่อบริษทัและเงินเดือนท่ีไดรั้บจากนิยามความหมายของความความพึงพอใจในงาน
ท่ีบุคคลต่างๆไดก้ล่าวมาแลว้นั้นพอสรุปไดว้า่ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) หมายถึงอารมณ์
ความรู้สึกทางบวกมีความสุขและมีทศันคติของบุคคลท่ีมีต่อการปฏิบติังานซ่ึงเป็นผลจากอิทธิพลหลายๆ
อยา่งมาประกอบเป็นความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการของบุคคลทั้งทางดา้น
ร่างกายและจิตใจรวมถึงสภาพแวดลอ้มในท่ีท างานท าให้บุคคลปฏิบติังานดว้ยความเต็มใจและความรู้สึกน้ี
จะจูงใจใหผู้ป้ฏิบติังานรักงานท่ีรับผดิชอบอยากท างานมีการเสียสละอุทิศแรงกายแรงใจและสติปัญญาใหแ้ก่
งานคิดคน้วธีิท างานใหมี้ประสิทธิภาพก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างานท าใหง้านมีคุณภาพและบรรลุ
ตามวตัถุประสงคต์ามความตอ้งการของหน่วยงานทั้งน้ีเน่ืองจากความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคคล
นั้นไม่คงท่ีแน่นอนอาจเปล่ียนแปลงไดเ้สมอตามการเวลาและสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป 

ฉะนั้นผูบ้ริหารจึงควรท าการตรวจสอบความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในหน่วยงาน 
เพื่อท่ีจะไดท้  าการแกไ้ขปรับปรุงบทบาทหนา้ท่ีในการท างานใหเ้อ้ือหรือสนองตอบต่อความตอ้งการของ
บุคลากรเพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจและกระตุน้ใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดวามเตม็ใจในการปฏิบติังาน 
 

แนวคิดเกีย่วกบัความพงึพอใจในงาน 
มมัฟอร์ด (สมชาติคงพิกุล. 2537: 29; อา้งอิงจาก Mum ford. 1972: 4-5 Satisfaction) 

ไดจ้  าแนกแนวความคิดเก่ียวกบัความพึงพอใจในงานจากผลการวจิยัออกเป็น 5 กลุ่มดงัน้ี 
1. กลุ่มความตอ้งการทางดา้นจิตวทิยา (The Psychological Needs School) กลุ่มน้ีไดแ้ก่มาสโลว 

(Maslow) เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) ลิเคร์ท (Likert) โดยมองความพึงพอใจในงานเกิดจากความตอ้งการของ
บุคคลท่ีตอ้งการความส าเร็จของงานและความตอ้งการการยอมรับจากบุคคลอ่ืน 

2. กลุ่มภาวะผูน้ า (Leadership School) มองความพึงพอใจในงานจากรูปแบบและการปฏิบติังาน 
3. มองผูน้ าท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชากลุ่มน้ีไดแ้ก่เบลค(Blake) มูตนั (Mouton) ฟิดเลอร์(Fiedler) 

กลุ่มความพยายามต่อของรางวลั (Effort-Reward Bar gin School) เป็นกลุ่มท่ีมองความพึงพอใจจากรายได้
เงินเดือนและผลตอบแทนกลุ่มน้ีไดแ้ก่กลุ่มบริหารธุรกิจของมหาวทิยาลยัแมนเชสเตอร์ (Manchester 
Business School) 
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4. กลุ่มอุดมการณ์ทางการจดัการ (Management Ideology School) มองความพึงพอใจจากพฤติ 
กรรมการบริหารขององคก์ารไดแ้ก่โครซิเอร์และโกลเนอ ์(Crozier and Gouldner) 

5. กลุ่มเน้ือหาของงานและการออกแบบงาน (Work Content and Job Design)ความพึงพอใจใน 
งานเกิดจากเน้ือหาของตวังานกลุ่มแนวความคิดน้ีไดแ้ก่สถาบนัทาวสิตอด(Tavistock Institue) มหาวทิยาลยั
ลอนดอน 

กรีนและคราฟ (สมชาติคงพิกุล. 2537: 30; อา้งอิงจาก Green and Craft. 1979:270) ศึกษางานวจิยัท่ี
เก่ียวกบัความพึงพอใจและการปฏิบติังานพบวา่มี 3 แนวคิดคือ 

 ความพึงพอใจท าใหเ้กิดการปฏิบติังาน (Satisfaction Causes Performance) 
กลุ่มน้ีมีความเช่ือวา่ผูท่ี้มีความสุขจากการท างานจะมีผลผลิตจากงานไดแ้ก่แนวคิดของวรูม (Vroom.1964) 

 การปฏิบติังานท าใหเ้กิดความพึงพอใจ (Performance Causes Satisfaction)กลุ่มน้ีมีความเช่ือวา่ 
ผลงานท่ีดีจะสร้างความพึงพอใจใหแ้ก่บุคคลไดแ้ก่แนวคิดของพอร์ทอร์และลอวเ์ลอร์ (Porter and 
Lawler.1968) 

สรุปแนวคิดของพอร์ทอร์และลอวเ์ลอร์มีความเห็นวา่การปฏิบติังานยอ่มก่อให้เกิดรางวลัหรือ 
ผลตอบแทนและรางวลัหรือผลตอบแทนจะก่อใหเ้กิดความพึงพอใจของพนกังาน (ตุลามหาพสุธานนท ์
2545: 230)12วธีิท่ีพนกังานสามารถแสดงออกถึงความไม่พอใจพนกังานท่ีไมพึงพอใจในงานสามารถ
แสดงออกถึงความไม่พอใจไดห้ลายวธีิเช่นเขา้รวมกลุ่มเพื่อนท่ีไม่พอใจดว้ยกนัขโมยส่ิงของขาดความ
รับผดิชอบในงานการแสดงออกของพนกังานซ่ึงไม่พอใจจะแสดงออก4รูปแบบคือ 

1. ทางออก (Exit) เป็นความไม่พอใจท่ีแสดงออกโดยการกระท าท่ีรวดเร็วโดยการท าลายลาออก 
หรือการมองหาต าแหน่งใหม่ 

2. เสียง (Voice) เป็นความไม่พอใจท่ีแสดงออกโดยการกระท าท่ีรวดเร็วในทางสร้างสรรคโ์ดยการ 
แนะน าใหมี้การปรับปรุงสภาพต่างๆใหดี้ข้ึนการอภิปรายปัญหากบัหวัหนา้และกิจกรรมร่วมกบัสหภาพ
แรงงาน 

3. ความจงรักภกัดี (Loyalty) เป็นความไม่พอใจท่ีแสดงออกโดยการกระท าท่ีน่ิงเฉยในทาง 
สร้างสรรคคื์อรอคอยสภาพท่ีปรับปรุงให้ดีข้ึนรวมทั้งการพดูเก่ียวกบัองคก์ารเม่ือเผชิญหนา้เก่ียวกบั
วกิฤตการณ์ภายนอกในดา้นดีเพราะมีความไวว้างใจในองคก์ารเก่ียวกบัการบริหารท่ีถูกตอ้ง 

4. การเพิกเฉย (Neglect) เป็นความไม่พอใจท่ีแสดงออกโดยการกระท าท่ีน่ิงเฉยในการท าลาย 
คืออยูเ่ฉยรอใหส้ถานการณ์เลวร้ายยิง่ข้ึนโดยการหยดุงานอยา่งต่อเน่ืองลดความพยายามในการท างานและ
ท างานผดิพลาดมากข้ึนพฤติกรรมทางออกและเพิกเฉยจะท าใหเ้กิดสภาวะท่ีหลากหลายข้ึนเช่นกระทบต่อ 
ผลผลิตท าใหเ้กิดการหยดุงานและการออกจากงานในโมเดลมีการแสดงออกความไม่พอใจอีก2 รูปแบบคือ
เสียงและความจงรักภกัดีเป็นพฤติกรรมสร้างสรรคซ่ึ์งเป็นการยอมรับใหพ้นกังานแสดงออกถึงสถานการณ์ท่ี
ไม่ดีหรือเป็นการท าใหส้ภาพการณ์ท างานท่ีไม่ดีกลบัมีชีวิตชีวาสดช่ืนข้ึนมาอีกคร้ังเสียงและความจงรักภกัดี
จะช่วยใหเ้ราเขา้ใจสถานการณ์เช่นพนกังานบางคนท่ีเขา้ไปในสหภาพแรงงานท่ีมีการรวมกลุ่มของคนท่ีไม่
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พอใจในงานนอ้ยสมาชิกสหภาพแรงงานจะแสดงถึงความไม่พอใจโดยใชว้ธีิการพดูถึงความทุกขห์รือติดต่อ
แบบเป็นทางการเพื่อใหมี้การเจรจาตกลงกลไกของกลุ่มเหล่าน้ีเรียกวา่กลุ่มเสียงซ่ึงเขา้เป็นสมาชิกสหภาพ
แรงงานเพื่อเรียกร้องในส่ิงท่ีตอ้งการกบับริษทัแลว้ก็จะกลบัเขา้ท างานโดยเขามกัมีความคิดวา่ส่ิงท่ีเขาท าไป
นั้นเป็นการปรับปรุงสถานการณ์ใหดี้ข้ึน 

 คณิต ดวงหสัดี (2537) ไดส้รุปแนวคิดเก่ียวกบัความพึงพอใจวา่ หมายถึง ความรู้สึกชอบหรือพอใจ
ของบุคคลท่ีมีต่อการท างานและองคป์ระกอบหรือส่ิงจูงใจอ่ืนๆถา้งานท่ีท าหรือองคป์ระกอบเหล่านั้น
ตอบสนองความตอ้งการของบุคคลไดบุ้คคลนั้นจะเกิดความพึงพอใจในงานข้ึนจะอุทิศเวลาแรงกาย แรงใจ
รวมทั้งสติปัญญาใหแ้ก่งานของตนใหบ้รรลุวตัถุประสงคอ์ยา่งมีคุณภาพ  ส่ิงจูงใจท่ีใชเ้ป็นเคร่ืองมือกระตุน้
ใหบุ้คคลเกิดความพึงพอใจจากการศึกษารวบรวมและสรุปของมีดงัน้ี 

             1. ส่ิงจูงใจท่ีเป็นวตัลุ (material inducement) ไดแ้ก่ เงิน ส่ิงของหรือสภาวะทางกายท่ีใหแ้ก่ผู ้
ประกอบกิจกรรมต่าง ๆ 
             2. สภาพทางกายท่ีพงึปรารถนา (desirable physical condition) คือส่ิงแวดลอ้มในการประกอบ
กิจกรรมต่าง ๆซ่ึงเป็นส่ิงส าคญัอยา่งหน่ึงอนัก่อใหเ้กิดความสุขทางกาย 
             3. ผลประโยชน์ทางอุดมคติ (ideal benefaction) หมายถึง ส่ิงต่าง ๆ ท่ีสนองความตอ้งการของบุคคล 
             4. ผลประโยชน์ทางสังคม (association attractiveness) คือ ความสัมพนัธ์ฉนัทมิ์ตรกบัผูร่้วมกิจกรรม
อนัจะท าใหเ้กิดความผกูพนัความพึงพอใจและสภาพการเป็นอยูร่่วมกนัเป็นความพึงพอใจของบุคคลในดา้น
สังคมหรือความมัน่คงในสังคมซ่ึงจะท าใหรู้้สึกมีหลกัประกนัและมีความมัน่คงในการประกอบกิจกรรม 
             ความพึงพอใจกบัทศันคติเป็นค าท่ีมีความหมายคลา้ยคลึงกนัมากจนสามารถใชแ้ทนกนัไดโ้ดยให้
ค  าอธิบายความหมายของทั้งสองค าน้ีวา่หมายถึงผลจากการท่ีบุคคลเขา้ไปมีส่วนร่วมในส่ิงนั้นและทศันคติ
ดา้นลบจะแสดงใหเ้ห็นสภาพความไม่พึงพอใจ (Vroom. 1990: p. 90) 
             ความพึงพอใจ หมายถึง สภาพ คุณภาพ หรือระดบัความพึงพอใจซ่ึงเป็นผลมาจากความสนใจต่างๆ
และทศันคติท่ีบุคคลมีต่อส่ิงนั้น (Good. 1973: p.320) 
 

             แนวคิดความพึงพอใจท่ีกล่าวมาขา้งดน้ สรุปไดว้า่ ความพึงพอใจ (satisfaction) เป็นทศันคติท่ีเป็น
นามธรรม เก่ียวกบัจิตใจ อารมณ์ความรู้สึกท่ีบุคคลมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง ไม่สามารถมองเห็นรูปร่างได้
นอกจากน้ีความพึงพอใจเป็นความรู้สึกดา้นบวกของบุคคล ท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึงอาจจะเกิดข้ึนจากความ
คาดหวงั หรือเกิดข้ึนก็ต่อเม่ือส่ิงนั้นสามารถตอบสนองความตอ้งการให้แก่บุคคลไดซ่ึ้งความพึงพอใจท่ี
เกิดข้ึนสามารถเปล่ียนแปลงไดต้ามค่านิยมและประสบการณ์ของตวับุคคล 

ตัวแปรทีก่่อให้เกดิความพงึพอใจในงาน 

ความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์กบัตวัแปรหลายตวัซ่ึงนกับริหาร 
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สามารถท านายวา่กลุ่มใดดูมีท่าทีจะเกิดปัญหาทางพฤติกรรมซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัความไม่พึงพอใจตวัแปรเหล่าน้ี
บา้งก็เก่ียวขอ้งกบัผูป้ฏิบติังานโดยตรงบา้งก็เก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มในการท างานตวัแปรเหล่าน้ีไดแ้ก่
เพศอายอุาชีพระดบัการศึกษาเป็นตน้ 

เพศผลจากการศึกษาของฮาร์เรลล์(มจัฉรีโอสถานนท.์2539: 40-41; อา้งอิงจาก 
Harrell.1964:  260-273 Industrial Psychology)พบวา่องคป์ระกอบดา้นบุคคลเพศหญิงจะมีความพึงพอใจ 
ในการปฏิบติังานมากกวา่เพศชายความไม่พึงพอใจในกลุ่มผูสู้งอายกุารศึกษาจะมีความสัมพนัธ์มากกบัความ
พึงพอใจ 

ชาลลเ์อน็วเีวอร์(Charlee N.Weaver)ไดร้ายงานถึงความแตกต่างเร่ืองเพศในเร่ืองความพึงพอใจ 
ในการปฏิบติังานวา่ไดมี้การศึกษาวจิยัโดยเก็บขอ้มูลจากคนอเมริกนัและพบวา่โดยทัว่ไปจะไม่ปรากฏความ
แตกต่างท่ีส าคญัในเร่ืองความพึงพอใจเพราะผูช้ายและผูห้ญิงต่างก็ไดรั้บผลกระทบไม่ต่างกนัจากปัจจยัต่างๆ
ของความพึงพอใจอาทิค่าจา้งเงินเดือนเกียรติภูมิในงานหรือการควบคุมบงัคบับญัชานัน่คือผูห้ญิงท่ีเงินเดือน
สูงท างานท่ีมีเกียรติจะมีความพึงพอใจในการท างานสูงมากเหมือนกบัผูช้ายท่ีอยูใ่นต าแหน่งหนา้ท่ีท านอง
เดียวกนั 

อายุเม่ือผูป้ฏิบติังานมีอายมุากข้ึนๆต าแหน่งหนา้ท่ีการงานมกัจะสูงตามไปดว้ยดงันั้นเขาจึง มี 
แนวโนม้ท่ีจะพอใจในงานของเขามากข้ึนซ่ึงก็มีเหตุผลหลายประการประกอบเช่นความคาดหวงัในระดบัต ่า
และการปรับตวักบัสภาวการณ์ในการท างานท่ีดีข้ึนทั้งน้ีเพราะเขามีประสบการณ์มากข้ึนนัน่เองอยา่งไรก็
ตามปรากฏวา่บุคคลวยักลางคนอาจหวัน่ไหวมีความไม่แน่ใจในต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีตนครองอยูท่ ั้งน้ีเพราะ
สถานภาพ (Status)เป็นส่ิงส าคญัส าหรับเขาสถานภาพสูงยอ่มท าใหบุ้คคลรู้สึกวา่มีความส าคญัส าหรับ
ผูป้ฏิบติังานท่ีมีอายกุารท างานนอ้ยมีแนวโนม้ท่ีจะมีความพึงพอใจนอ้ยกวา่ทั้งน้ีเพราะการมีความคาดหวงั
มากมีการปรับตวันอ้ยและอ่ืนๆแนวโนม้ดงักล่าวน้ีปรับใชไ้ดก้บัทั้งนกับริหารและผูป้ฏิบติังาน 

ระดับอาชีพแสดงถึงบุคคลผูมี้ระดบัอาชีพสูงมกัจะมีความพึงพอใจในงานของเขาเขามกัจะได้ 
ค่าจา้งดีและมีสภาพการท างานท่ีดีดว้ยงานของเขาก็มีเกียรติและเขาตอ้งใชค้วามสามารถอยา่งเตม็ท่ีส่ิงเหล่าน้ี
ลว้นเป็นเหตุผลท่ีดีท่ีท าให้เขามีความพึงพอใจเพิ่มข้ึนดงันั้นจึงปรากฏผลวา่ผูบ้ริหารและนกัวชิาชีพต่างๆ
โดยทัว่ไปมกัจะมีความพึงพอใจในงานมากกวา่คนงานท่ีใชค้วามช านาญและคนงานท่ีใชค้วามช านาญมี
แนวโนม้ท่ีจะมีความพึงพอใจในงานมากกวา่คนงานท่ีใชก่ึ้งแรงงานก่ึงความช านาญรวมถึงคนท่ีไม่มีความ
ช านาญและจากการศึกษาวจิยัพบวา่บุคคลท่ีมีประสบการณ์ในงานระดบัสูงจะมีระดบัความพึงพอใจสูงสุด
บุคคลเหล่าน้ีจะมีเกียรติและเห็นวา่งานของตนนั้นมีความส าคญังานในระดบัสูงๆมกัเป็นท่ีพึงพอใจดว้ย
เหตุผลหลายประการโดยพื้นฐานท่ีสุดบุคคลท่ีท างานในระดบัสูงมกัไม่มีปัญหาทางดา้นเศรษฐกิจตรงกนั
ขา้มเขายิง่แสวงหาส่ิงท่ีสูงไปกวา่เงินทองนัน่คืออ านาจและความเป็นตวัของตวัเองเป็นตน้ซ่ึงเขาจะหาไดจ้าก
งานในระดบัสูงคนท่ีท างานในระดบัสูงๆมกัไดแ้ก่ผูท่ี้มีการศึกษาสูงซ่ึงมกัจะตั้งระดบัความพึงพอใจไว ้
สูงในกรณีเช่นน้ีปัญหาความพึงพอใจจึงถูกแกไ้ขไปในตวั 
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ระดับการศึกษาดงัท่ีกล่าวมาแลว้วา่บุคคลท่ีมีระดบัการศึกษาสูงมกัจะไดง้านในระดบัสูงและเขา 
เหล่านั้นมกัคาดหวงัความพึงพอใจในงานสูงดว้ยเขามกัประสบความพึงพอใจในงานตามท่ีปรารถนาทุก
อยา่งจะดูลงตวัอยา่งปราศจากปัญหาดงัไดก้ล่าวมาแลว้ในระดบัอาชีพ 

ขนาดขององค์การค าน้ีหมายถึงขนาดหน่วยปฏิบติังานอาทิกองหรือฝ่ายในหน่วยงานเม่ือ 
องคก์ารขยายขนาดข้ึนจะปรากฏยนืยนัวา่ความพึงพอใจมีแนวโนม้ท่ีลดลงพอสมควรเวน้เสียแต่จะมีการ
ป้องกนับางประการโดยการใชก้ระบวนการในเชิงสนบัสนุนเช่นการติดต่อส่ือสารการประสานงานและการ
มีส่วนร่วมเป็นตน้ 

กระบวนการต่างๆเหล่าน้ีลว้นเป็นการแสดงใหเ้ห็นวา่ฝ่ายบริหารใหค้วามส าคญักบับุคลากร 
ในฐานะมนุษยเ์หตุท่ีความพึงพอใจของบุคคลค่อยๆลดลงเม่ือองคก์ารขยายขนาดข้ึนก็เพราะวา่อ านาจในการ
ตดัสินใจนั้นค่อยๆห่างออกไปผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกวา่ตนนั้นไม่สามารถควบคุมเหตุการณ์ต่างๆท่ีอาจมี
ผลกระทบถึงงานไดส้ภาพแวดลอ้มการท างานก็ท าให้เกิดความใกลชิ้ดระหวา่งบุคคลมิตรภาพและการ
ท างานเป็นกลุ่มขนาดเล็กค่อยๆหายไปในขณะท่ีส่ิงต่างๆเหล่าน้ีมีความส าคญัต่อความพึงพอใจของบุคคล 

สรุปไดว้า่ตวัแปรดา้นส่วนบุคคลเพศอายวุฒิุการศึกษาสถานภาพสมรสระยะเวลาการท างานมี 
ความสัมพนัธ์ต่อความพึงพอใจของพนกังานโดยแต่ละตวัแปรมีส่วนส าคญัมากนอ้ยแตกต่างกนัดงันั้นการท่ี
องคก์ารตอ้งการใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจต่อการปฏิบติังานจึงจ าเป็นตอ้งท าการศึกษาคน้ควา้ตวัแปร
ดา้นใดก่อให้เกิดผลกระทบมากท่ีสุดเพื่อท่ีจะไดน้ าไปปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานและสร้างความพึง
พอใจใหบุ้คลากรของหน่วยงานใหม้ากท่ีสุด 
 

2.  แนวคดิและทฤษฏเีกีย่วกบัแรงจูงใจในการท างาน 
ความหมายของแรงจูงใจ (Motivation) 
จากการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจไดมี้ผูนิ้ยามความหมายของแรงจูงใจในการท างานไวเ้ป็นจ านวนมากใน

หลายทศันะแตกต่างกนัไปดงัน้ี 
อารีพนัธ์มณี (2542: 179) ไดใ้หค้วามหมายวา่แรงจูงใจ (Motive) หมายถึงภาวะใดๆกต็ามท่ีกระตุน้

ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมออกมาและไดใ้หค้วามหมายวา่การจูงใจ (Motivation)  
บีช (ด ารงศกัด์ิจงวบิูลย.์ 2543: 25; อา้งอิงจาก Beach. 1965: 379) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจ

หมายถึงความเตม็ใจท่ีจะใชพ้ลงัเพื่อท างานอยา่งใดอยา่งหน่ึงใหป้ระสบผลส าเร็จเป็นส่ิงส าคญัท่ีเป็นตวัเร่ง
หรือเสริมการท างานของมนุษยเ์พื่อใหไ้ปถึงวตัถุประสงคท่ี์มีรางวลัเป็นเป้าหมาย 

สเตียร์และพอเตอร์ (เจริญศกัด์ิพีระศกัด์ิโสภณและคนอ่ืนๆ.2544: 8 ; อา้งอิงจาก Steer and Porter. 
1979: 5) กล่าววา่แรงจูงใจหมายถึงส่ิงท่ีเป็นพลงักระตุน้ใหแ้ต่ละบุคคลกระท าพฤติกรรมและเป็นส่ิงช้ี
ทิศทางหรือแนวทางใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมเพื่อบรรลุเป้าหมายของแต่ละคนและเป็นส่ิงท่ีช่วยสนบัสนุน
รักษาพฤติกรรมนั้นๆใหค้งอยู ่
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ไคเดอร์และคณะ (Crider; et al. 1983: 118) กล่าววา่แรงจูงใจคือความปรารถนาความตอ้งการและ
ความสนใจท่ีกระตุน้อินทรียใ์หแ้สดงพฤติกรรมไปสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการ 

เชอร์เมอรอนด์และคณะ (Schermerhorn; et al. 1985: 152) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจไวว้า่เป็น
ตวัท่ีเนน้ถึงพลงัท่ีอยูภ่ายในของแต่ละบุคคลซ่ึงจะอธิบายถึงระดบัแนวทางการไปสู่และการคงอยูข่องความ
พยายามท่ีจะท างานใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายโดยมุ่งเนน้ท่ีความพยายามท่ีใส่ลงไปในการท างานมิใช่ผลของ
งานท่ีท า 

จากความหมายต่างๆดงักล่าวผูว้จิยัสรุปไดว้า่แรงจูงใจหมายถึงปัจจยัท่ีท าใหบุ้คคลแสดงออกทาง
พฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงซ่ึงเป็นผลตอบสนองจากส่ิงเร้าใหน้ าไปสู่จุดมุ่งหมายท่ีก าหนดไวต้ามตอ้งการ 

 
ประเภทของแรงจูงใจ 

ฮนัดอลลาร์ดและมิลเลอร์ (สุรางคโ์คว้ตระกลู.2548: 154-155; อา้งอิงจาก Dollard, Miller. 1950, 
Hull. 1952) กล่าววา่โดยธรรมชาติแลว้มนุษยจ์ะแสวงหาสถานภาพสมดุลอยูเ่สมอหรือมีความโนม้เอียงท่ีจะ
รักษาความคงตวัภายในเป็นตน้วา่มนุษยแ์สวงหาอาหารรับประทานความหิวเป็นแรงขบั(Drive) หรือ
แรงจูงใจ (Motivate) ใหเ้กิดพฤติกรรมทฤษฎีน้ีฮลั (Hull) ใหช่ื้อวา่ “ทฤษฎีลดแรงขบั” ฮนัดอลลาร์ดและมิล
เลอร์ไดแ้บ่งแรงขบัหรือแรงจูงใจออกเป็น 2 ประเภทคือ 

1.แรงจูงใจทางสรีระ (Physiological Motives) แรงจูงใจประเภทน้ีประกอบดว้ยความหิว 
ความกระหายและความตอ้งการทางเพศ 

2.แรงจูงใจทางจิตวทิยา (Psychological Motives) ซ่ึงเป็นแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนจากการเรียนรู้
ตวัอยา่งเช่นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิแรงจูงใจท่ีอยากเป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะเป็นตน้ 

สพอลดิง (Spaulding.1992: 4-5) กล่าววา่นกัการศึกษาและนกัจิตวทิยาไดแ้บ่งแรงจูงใจออกเป็น 2 
ประเภทคือ 

1. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) หมายถึงสภาวะของบุคคลท่ีไดรั้บแรงกระตุน้จาก
ภายนอกใหม้องเห็นจุดหมายและน าไปสู่การแสดงพฤติกรรมของบุคคลท่ีไม่ไดเ้กิดจากอุดมคติไดแ้ก่
เป้าหมายหรือการคาดหวงัของบุคคลความรู้เก่ียวกบัความกา้วหนา้การทดสอบอยา่งสม ่าเสมอการให้รางวลั
และค าชมเชยเป็นตน้ 

2. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) หมายถึงสภาวะของบุคคลท่ีมีความตอ้งการท่ีจะท า
หรือเรียนรู้บางส่ิงบางอยา่งดว้ยจิตใจของตนเองท่ีรักการแสวงหาแรงจูงใจประเภทน้ีเกิดจากความสนใจเจต
คติความตอ้งการดงันั้นบุคคลจะมองเห็นคุณค่าของกิจกรรมท่ีท าจึงท าดว้ยความเตม็ใจและตระหนกัวา่การ
บรรลุผลส าเร็จในกิจกรรมนั้นเป็นรางวลัอยูใ่นตวัอยูแ่ลว้ 

พงษพ์นัธ์พงษโ์สภา (2542: 140) กล่าววา่แรงจูงใจแบ่งออกเป็นประเภทหรือลกัษณะต่างๆดงัน้ี 
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 1.แรงจูงใจเพื่อความอยูร่อด (Survival Motivation) เป็นแรงจูงใจท่ีช่วยใหค้นเราสามารถ
ด ารงชีวิตอยูไ่ดแ้รงจูงใจชนิดน้ีมกัจะสัมพนัธ์กบัส่ิงพื้นฐานท่ีคนเราตอ้งการในชีวิตเช่นน ้าอาหารอากาศการ
ขบัถ่ายเป็นตน้ 

2. แรงจูงใจทางสังคม (Social Motivation) เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนจากการเรียนรู้ในสังคมอาจ
ไดรั้บอิทธิพลมาจากส่ิงเร้าท่ีเป็นบุคคลหรือจากวตัถุท่ีมองไดจ้บัตอ้งไดห้รือมาจากภาวะทางสังคมท่ีมองไม่
เห็นก็ไดเ้ช่นการมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้นการเป็นผูน้ าการสร้างมิตรเป็นตน้ 

3. แรงจูงใจเก่ียวกบัตนเอง (Self Motivation) แรงจูงใจชนิดน้ีค่อนขา้งท่ีจะซบัซอ้นพอสมควร
และเป็นส่ิงผลกัดนัใหค้นเราพยายามปรับตวัไปในทางท่ีดีข้ึนเช่นแรงจูงใจเก่ียวกบัความส าเร็จในหนา้ท่ีการ
งานหรือความส าเร็จในชีวิตเป็นตน้ 

สงวนสุทธิเลิศสกุล (จนัทิมาจนัทรศกัด์ิ.2547: 22 – 23; อา้งอิงจากสงวนสุทธิเลิศสกุล. 2528: 112 - 
113) ไดก้ล่าวถึงแรงจูงใจท่ีเกิดจากระบบสังคมต่างๆเช่นระบบเศรษฐกิจระบบสังคมและวฒันธรรมระบบ
การศึกษาสาธารณสุขและระบบการเมืองเป็นตน้ระบบเหล่าน้ีก่อใหเ้กิดแรงจูงใจทางสังคมหลายประการแต่
ท่ีส าคญัพอจะแยกกล่าวได ้3 ประเภทคือ 

1. แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ (Affiliative Motive) แรงจูงใจชนิดน้ีเกิดข้ึนจากสัญชาตญาณในการ
รวมกลุ่มของมนุษยเ์พื่อการช่วยเหลือกนัเพื่อความอยูร่อดของสังคมแรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์จะมีล าดบัลดหลัน่
กนัเป็นชั้นๆตามล าดบัในระบบสังคมซ่ึงแตกต่างกนัระหวา่งระบบของพวกเจา้ขนุมูลนายบุคคลธรรมดาและ
ทาสระบบของสังคมไทยเป็นไปในลกัษณะท่ีเอ้ือเฟ้ือแสดงไมตรีต่อกนัเรียกวา่ระบบไมตรีสัมพนัธ์คือเป็น
แรงจูงใจของบุคคลท่ีช่วยเหลือเก้ือกลูกนัอยา่งผกูมิตรไมตรีและตระหนกัอยูเ่สมอวา่ “รู้อะไรไม่สู้รู้จกักนั” 
บุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์สูงมกัชอบท างานร่วมหรือท างานท่ีตอ้งเก่ียวขอ้งกบัผูอ่ื้น 

2. แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (Power Motive) แรงจูงใจชนิดน้ีเกิดข้ึนเน่ืองจากสัญชาตญาณในการเป็น
ผูน้ าของบุคคลเพื่อท่ีจะใหไ้ดม้าซ่ึงอ านาจและอ านาจจะบนัดาลใหเ้กิดผลตามท่ีตอ้งการอีกหลายอยา่งอนัอาจ
เป็นท่ียอมรับหรือยกยอ่งของสังคมจากความตอ้งการอ านาจกนัอยา่งมากมายทั้งอ านาจท่ีชอบธรรมและไม่
ชอบธรรมอ านาจน้ีจึงมีอยู ่2 อยา่งคืออ านาจท่ีแสดงออกไดอ้ยา่งแทจ้ริงวา่ตนมีอยูเ่หนือผูอ่ื้นคือสามารถใช้
อ านาจนั้นไดก้บัอ านาจแฝงอยูใ่นตวับุคคลบุคคลตอ้งการอ านาจน้ีเพื่อเปรียบเทียบกบัผูอ่ื้นเท่านั้นบุคคลใน
สังคมลว้นแต่ตอ้งการจะมีอ านาจอยา่งใดอยา่งหน่ึงจากสองอยา่งน้ีดว้ยกนัทั้งนั้นเวน้เสียแต่วา่แรงขบัหรือ
ทิศทางของใครจะมีมากนอ้ยต่างกนัอยา่งไรเท่านั้น 

3. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Achievement Motive) หมายถึงความปรารถนาท่ีจะท าส่ิงหน่ึงส่ิงใดให้
ส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดีไดผ้ลเป็นเยีย่มหรือไดผ้ลดีกวา่บุคคลอ่ืนๆโดยทุ่มเทความพยายามทั้งหมดท่ีมีอยูจ่น
ประสบความส าเร็จไดรั้บการยกยอ่งชมเชยหรือจนไดรั้บรางวลับุคคลท่ีไดช่ื้อวา่เป็นผูท้  างานไดอ้ยา่งสัมฤทธ์ิ
ผลนั้นจะตอ้งเป็นไปใน 3 ลกัษณะคือ 

3.1 มีความตอ้งการในการท างานใหส้ าเร็จอยูใ่นระดบัสูงหรือตอ้งการท างานใหไ้ด้
มาตรฐานจริงๆ 
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3.2 เป็นงานสร้างสรรคท่ี์บ่งบอกใหรู้้ถึงเอกลกัษณ์วา่ชอบงานนั้นอยา่งเป็นชีวิตจิตใจ
ความรู้สึกเป็นเจา้ของงานนั้น 

3.3 เป็นงานท่ีตอ้งใชเ้วลานานอาศยัความอดทนอยา่งยอดเยีย่มซ่ึงช้ีใหเ้ห็นวา่เป็นผูท่ี้มี
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิคือมีความตั้งใจท่ียาวนานในการท างาน 
จากเอกสารขา้งตน้สรุปไดว้า่แรงจูงใจประเภทต่างๆนั้นนบัวา่มีบทบาทส าคญัอยา่งยิง่ต่อผลสัมฤทธ์ิทางดา้น
การท างานผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงส่วนใหญ่จะประสบผลส าเร็จทางดา้นการท างานตรงขา้มกบัผูท่ี้ไม่
ประสบผลส าเร็จมกัเป็นผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิต ่าแรงจูงใจภายในของพนกังานเองจึงเป็นส่ิงท่ีส าคญัต่อ
ผลสัมฤทธ์ิทางการท างานมากกวา่แรงจูงใจภายนอกอ่ืนๆ 
 
ลกัษณะของแรงจูงใจ 

ฮิลการ์ด (สมพรพรหมจรรย.์ 2540: 13; อา้งอิงจาก Hilgard. 1962) แบ่งแรงจูงใจของมนุษยอ์อกเป็น 
5 ขั้นตอนดงัน้ีคือ 

1.ความตอ้งการทางดา้นร่างกายไดแ้ก่ความหิวความกระหายความตอ้งการทางเพศการ
ขบัถ่ายฯลฯ 

2.ความตอ้งการความปลอดภยัจากส่ิงต่างๆ 
3.ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยกยอ่งจากผูอ่ื้น (Self-Esteem Needs)  
4.ความตอ้งการความรักและความรู้สึกวา่ตวัเองมีส่วนร่วม 
5.ความตอ้งการท่ีจะเขา้ใจตนเองอยา่งถ่องแท ้(Self Actualization) คือรู้ถึงความสามารถท่ี

ตนเองมีอยูใ่นการปฏิบติังานใดๆจึงตอ้งแสดงความสามารถของตนเองอยา่งเตม็ท่ี 
มอร์แกน (สมพรพรหมจรรย.์ 2540: 13; อา้งอิงจาก Morgan. 1966) แบ่งแรงจูงใจออกเป็น 2 

ประเภทใหญ่ๆคือ 
1.ความตอ้งการผกูพนักบัผูอ่ื้น (Facilitation Needs) เพราะมนุษยเ์ป็นสัตวส์ังคมซ่ึงจ าเป็นตอ้งอยู่

ร่วมกนักบัผูอ่ื้นนอกเหนือจากพอ่แม่พี่นอ้งความผกูพนักนันั้นท าใหเ้กิดความพึงพอใจและสบายใจท่ีจะอยู่
ร่วมกนัหรือท างานเก่ียวขอ้งกนัเพื่อสนองความตอ้งการในดา้นต่างๆ 

2. ความตอ้งการฐานะ (Status Needs) ในกลุ่มชนท่ีอาศยัอยูด่ว้ยกนัเป็นจ านวนมากการแบ่งแยก
ระดบัชั้นจะเกิดข้ึนเสมอคนส่วนมากจึงพยายามสร้างฐานะของตนเองใหท้ดัเทียมหรือดีกวา่คนอ่ืนๆใน
สังคมเดียวกนัซ่ึงมีหลายรูปแบบเช่นอยากไดต้ าแหน่งอยากไดเ้กียรติยศและอ านาจ 

จากเอกสารดงักล่าวขา้งตน้สรุปไดว้า่แรงจูงใจเกิดข้ึนเพื่อสนองความตอ้งการท่ีจ าเป็นตามธรรมชาติ
ของมนุษยเ์พื่อให้เกิดความพึงพอใจและเป็นท่ียอมรับในสังคม 
 
แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจในการท างาน 
 ไดมี้ผูร้วบรวมและจ าแนกเป็นแนวคิดท่ีส าคญัคือ 
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แกนนอน (Gannon) ไดแ้บ่งกลุ่มไว ้2 กลุ่มคือทฤษฎีท่ีเนน้กระบวนการและทฤษฎีท่ีเนน้ปัจจยั 
เฟลดแ์มนและอาร์โนลด์ (1984: p 107 – 123) ไดจ้  าแนกไว ้3 กลุ่มคือ 

1. ทฤษฎีความตอ้งการ 
2. ทฤษฎีความคาดหวงั 
3. ทฤษฎีความเสมอภาค 

นราสมประสงค ์(2536. หนา้ 114) ไดแ้บ่งกลุ่มทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจออกเป็น 3 กลุ่ม คือ1.
ทฤษฎีท่ีเนน้ดา้นเน้ือหาประกอบดว้ยทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว ์(Maslow’s Need) Hierchy  

Theory) ซ่ึงเป็นหลกัการขั้นพื้นฐานของแรงจูงใจทฤษฎีการจูงใจของอลัเดอเฟอร์ (ERG Theory) ทฤษฏีการ
จูงใจแมคเคลแลนด์ (Achievement Motivation) และทฤษฎีการจูงใจของเฮอร์ซเบิร์ก (Motivation – Hygiene 
Theory) 

2.ทฤษฎีเนน้กระบวนการประกอบดว้ยทฤษฎีความคาดหวงั (Vroom’s Expectancy Theory) ทฤษฎี
ความเสมอภาค (Adam’s Equity Theory) ทฤษฎีการตั้งเป้าหมาย (Goal Setting Theory)  

3.ทฤษฎีท่ีเนน้การเสริมแรงและการปรับพฤติกรรมประกอบดว้ยทฤษฎีการเสริมแรง 
(Reinforcement) การปรับพฤติกรรม (Behavior Modification) 

 
ทฤษฎลี าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Need Hierarchy)  

การจดัขั้นความตอ้งการท่ีมีช่ือเสียงมากท่ีสุดทฤษฎีหน่ึงเป็นทฤษฎีของมาสโลวซ่ึ์งมาสโลวเ์ป็น
นกัจิตวทิยาและนกัมนุษยว์ทิยาโดยเขาไดน้ าประสบการณ์จากการเป็นนกัจิตวทิยาและผูใ้หค้  าปรึกษามาเป็น
พื้นฐานในการเสนอทฤษฎีท่ีอธิบายถึงพฤติกรรมของมนุษยว์า่โดยทัว่ไปมนุษยจ์ะมีความตอ้งการเป็นไป
ตามล าดบัขั้น 5 ขั้นโดยเร่ิมจากความตอ้งการพื้นฐานทางดา้นร่างกายและพฒันาไปสู่ความตอ้งการทางดา้น
ความปลอดภยัความตอ้งการดา้นสังคมความตอ้งการการยอมรับนบัคือและความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต
ซ่ึงเป็นความตอ้งการสูงสุดของมนุษยโ์ดยมาสโลวมี์ฐานแนวคิดหรือสมมติฐานของทฤษฎี 3 ประการคือ 

 คนเป็นสัตวอ์ยา่งหน่ึงท่ีมีความตอ้งการความตอ้งการของคนไม่มีท่ีส้ินสุด 
 ความตอ้งการอยา่งใดอยา่งหน่ึงท่ีไดรั้บการตอบสนองความพอใจแลว้จะไม่เป็นส่ิงจูงใจ

พฤติกรรมอีกต่อไป 
 ความตอ้งการของคนจะเรียงล าดบัตามความส าคญัเม่ือความตอ้งการอยา่งหน่ึงไดรั้บการ

ตอบสนองแลว้ความตอ้งการอยา่งอ่ืนจะเกิดข้ึนมาทนัทีความตอ้งการของมนุษยพ์ื้นฐานซ่ึง
ก าหนดโดย Maslow (1996. pp. 104 – 105)  
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ภาพประกอบ 2 แสดงทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s hireachy of needs) 
 

1. ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานของ 
มนุษยเ์พื่อความอยูร่อดของชีวติเช่นปัจจยั 4 คืออาหารเคร่ืองนุ่งห่มยารักษาโรคท่ีพกัอาศยั 

2. ความตอ้งการทางดา้นความปลอดภยั (Security or Safety Needs) เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกบัการ 
ป้องกนัเพื่อใหเ้กิดความปลอดภยัจากอนัตรายต่างๆท่ีจะเกิดข้ึนกบัร่างกายความมัน่คงทางเศรษฐกิจความ
มัน่คงในหนา้ท่ีการงานและผลประโยชน์พิเศษต่างๆรวมทั้งสถานะทางสังคม 

3. ความตอ้งการการยอมรับหรือความผกูพนั (Affiliation or acceptance Needs) ทุกคนในสังคมจะ
ยอ่มตอ้งการเป็นท่ียอมรับจากบุคคลอ่ืนรอบขา้ง 

4. ความตอ้งการการยกยอ่ง (Esteem Needs) หลงัจากท่ีคนเราไดรั้บการยอมรับจากบุคคลอ่ืนๆแลว้
จะเปล่ียนความตอ้งการมาสู่ความตอ้งการการยกยอ่งเช่นความพอใจในอ านาจ (Power) ความภาคภูมิใจ 
(Prestige) และความเช่ือมัน่ในตนเอง (Self – confidence)  

5. ความตอ้งการความส าเร็จในชีวติ (Need for Self – actualization) เป็นความตอ้งการระดบัสูงสุดท่ี
อยากใหเ้กิดความส าเร็จในทุกส่ิงทุกอยา่งตามความนึกคิดของตนเองซ่ึงถือวา่เป็นความสามารถในระดบัท่ี
มนุษยพ์ึงกระท าได ้
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ในการน าทฤษฎีความตอ้งการตามล าดบัขั้นของมาสโลวไ์ปใชใ้นการจูงใจในการบริหารมีขอ้ควร
พิจารณาดงัต่อไปน้ี 

 ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่เป็นตวัจูงใจอีกและจะเกิดความตอ้งการในขั้น
ท่ีสูงข้ึนและความตอ้งการท่ีสูงข้ึนจะเป็นตวัจูงใจต่อไป 

   ความตอ้งการของแต่ละคนมีความซบัซอ้นมากกล่าวคือความตอ้งการของแต่ละคนอาจไม่ 
    เป็นไปตามล าดบัขั้นก็ได ้
 ทฤษฎีของมาสโลวไ์ม่ไดต้ั้งอยูบ่นพื้นฐานความเป็นจริงนัน่คือไม่ไดพ้ิจารณามนุษยใ์นเชิง

ส่ิงมีชีวติจึงไม่สามารถอธิบายความตอ้งการของมนุษยบ์างประการได ้
ทฤษฎีของมาสโลวส์ามารถน ามาปรับใชใ้นการศึกษาความตอ้งการของคนและปัจจยัการ

ตอบสนองไดด้งัน้ี 
ความตอ้งการทางดา้นร่างกายไดแ้ก่อาหารอากาศน ้าเพศและการพกัผอ่นนอนหลบัเป็นตน้ส่วนใน

ความตอ้งการปัจจยัท่ีจะตอบสนองในระดบัองคก์รนั้นไดแ้ก่การจ่ายเงินเง่ือนไขการท างานท่ีพึงพอใจ 
ความตอ้งการทางดา้นความปลอดภยัไดแ้ก่การคุม้ครองป้องกนัส่วนปัจจยัท่ีตอ้งการในระดบัองคก์ร

นั้นไดแ้ก่สภาพการท างานท่ีปลอดภยัและหนา้ท่ีการงานท่ีมัน่คง 
ความตอ้งการทางดา้นสังคมไดแ้ก่ความรักการมีส่วนร่วมปัจจยัท่ีตอ้งการในระดบัองคก์รไดแ้ก่การ

รวมกลุ่มท างานการนิเทศสมาคมอาชีพต่างๆ 
ความตอ้งการการยอมรับนบัถือไดแ้ก่เกียรติยศช่ือเสียงสถานภาพส่วนปัจจยัท่ีตอ้งการในระดบั

องคก์รนั้นไดแ้ก่การยอมรับจากสังคมต าแหน่งหนา้ท่ีการงานสถานภาพและบทบาทในท่ีท างาน 
ความตอ้งการความส าเร็จในชีวติไดแ้ก่ความกา้วหนา้การสร้างสรรคพ์ฒันาปัจจยัท่ีตอ้งการในระดบั

องคก์รไดแ้ก่งานท่ีทา้ทายความสัมฤทธ์ิผลในงานท่ีท าความกา้วหนา้ในองค ์
 

ทฤษฎกีารจูงใจ ERG ของเคล์ยตันอลัเดอร์เฟอร์ 
เคลย์ตนัอลัเดอร์เฟอร์ (Robbins,S.P., 1996) ไดน้ าทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลวม์าปรับปรุงเป็น
ทฤษฎี ERG ซ่ึงยอ่มาจาก 

1. Existence (ความเป็นอยู)่ เก่ียวขอ้งกบัการตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานเพื่อ 
การด ารงอยูโ่ดยตรงกบัความตอ้งการทางกายภาพและความปลอดภยัของมาสโลวใ์นขั้นท่ี 1 และ 2 

2. Relatedness (ความสัมพนัธ์) เป็นความปรารถนาท่ีจะด ารงความสัมพนัธ์ตอ้งการมีความหมายใน
สังคมเทียบเท่ากบัความตอ้งการขั้นท่ี 3 และ 4 ของมาสโลว ์

3. Growth (ความเติบโต) เป็นความปรารถนาภายในท่ีจะพฒันาตนเองตอ้งการสร้างสรรคส่ิ์งท่ีมี
ประโยชน์ซ่ึงตรงกบัความตอ้งการในขอ้ท่ี 5 

โดยทฤษฎี ERG จะแตกต่างจากทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลวอ์ยู ่3 ประเด็นคือ 
 1) ในเร่ืองของส่วนประกอบท่ีจดัแบ่งกลุ่มความตอ้งการไวแ้ตกต่างกนั 
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 2) ทฤษฎี ERG เช่ือวา่ความตอ้งการของมนุษยไ์ม่จ าเป็นตอ้งเป็นไปตามล าดบัขั้นแต่สามารถเกิด
พร้อมกนัได ้

 3) หากความตอ้งการในล าดบัสูงไม่ไดรั้บการตอบสนองพฤติกรรมการตอบสนองความตอ้งการใน
ล าดบัต ่าจะเพิ่มมากข้ึนนอกจากนั้นแลว้ทฤษฎี ERG ยงัสอดคลอ้งกบัแนวคิดสมยัใหม่มากกวา่มาสโลวใ์น
เร่ืองการค านึงถึงปัจจยัความแตกต่างระหวา่งบุคคลตวัแปรทางดา้นการศึกษาพื้นฐานทางครอบครัวและ 
ส่ิงแวดลอ้มทางวฒันธรรมท่ีมีอิทธิพลเปล่ียนแปลงแรงขบัดนัได้ 
 
ทฤษฎกีารจูงใจของเฮอร์ซเบิร์ก 
 เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg F. et al., 1990) ไดส้รุปถึงความตอ้งการของคนในองคก์ารหรือการจูงใจจาก
การท างานวา่ ความพอใจในงานท่ีท าและความไม่พอใจในงานท่ีท าไม่ไดม้าจากปัจจยักลุ่มเดียวกนั แต่มี
สาเหตุมาจากปัจจยั 2 กลุ่ม คือ ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) กบัปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) มี
รายละเอียดดงัน้ี 

  ก. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เป็นส่ิงท่ีสร้างความพึงพอใจในงานใหเ้กิดข้ึนซ่ึงจะ
ช่วยใหบุ้คคลรักและชอบงานท่ีปฏิบติัอยูแ่ละท าใหบุ้คคลในองคก์ารปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
ประกอบดว้ย 
  1. ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึงความส าเร็จสมบูรณ์ของงาน 
ความสามารถในการแกปั้ญหา การมองเห็นผลงานความชดัเจนของงานเป็นความส าเร็จท่ี 

วดัไดจ้ากการปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมายตามก าหนดเวลา ความสามารถในการแกปั้ญหาในการปฏิบติังาน
และความพอใจในผลการปฏิบติังาน 

2. การยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึงการยอมรับหรือเห็นดว้ยกบัความส าเร็จ การ
ไดรั้บการชมเชย ยกยอ่ง ช่ืนชมเช่ือถือ ไวว้างใจในผลงานหรือการด าเนินงานจากผูบ้งัคบับญัชา ผูร่้วมงาน
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและบุคคลอ่ืนๆซ่ึงถา้หากไม่ไดรั้บการยอมรับนบัถือก็จะท าใหเ้กิดการไม่ยอมรับการได้
รับค าต าหนิติเตียน หรือการกล่าวโทษ 

3. ลกัษณะงาน (Work Itself) หมายถึง การลงมือกระท าหรือการท างานเป็นช้ินเป็นอนัซ่ึง
ก าหนดเวลาเป็นกิจวตัร หรือยดืหยุน่ไดอ้าจมีการสร้างสรรคง์านไม่วา่เป็นงานง่ายหรืองานยากเป็นงานท่ี
ชวนใหป้ฏิบติัไม่น่าเบ่ือ เป็นงานท่ีส่งเสริมต่อความคิดริเร่ิมสร้างสรรคเ์ป็นงานท่ีมีคุณค่า รวมทั้งสามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งสมบูรณ์หรือท างานใหเ้สร็จในเวลาอนัสั้น 

4. ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง การจดัล าดบัของการท างานไดเ้อง ความ
ตั้งใจ ความส านึกในอ านาจหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ ตลอดจนอิสระในการปฏิบติังาน 

5. ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง (Advancement) หมายถึง ผลหรือการมองเห็นการ
เปล่ียนแปลงในสภาพงบุคคล หรือต าแหน่ง ในสถานท่ีท างานโอกาสในการเล่ือนต าแหน่งหรือระดบัท่ี
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สูงข้ึน และมีโอกาสไดรั้บการพฒันาความรู้ความสามารถ ทกัษะท่ีเพิ่มข้ึนในวชิาชีพจากการปฏิบติังาน 
ตลอดจนโอกาสการศึกษาต่ออบรม ดูงาน 

ข.ปัจจัยค า้จุนหรือปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors)เฮอร์ซเบิร์กกล่าวถึง ปัจจยัค ้าจุน
หรือปัจจยัสุขอนามยัวา่เป็นปัจจยัท่ีบ่งช้ีถึงความไม่พอใจในการท างานและเป็นปัจจยัท่ีช่วยใหบุ้คคลยงัคง
ปฏิบติังานไดต้ลอดเวลา ประกอบดว้ย 

1. เงินเดือน (Salary) หมายถึง ผลตอบแทนจากการท างาน เช่น ค่าจา้ง เงินเดือน 
ค่าตอบแทน รวมทั้งสวสัดิการประโยชน์เก้ือกลูอ่ืนๆตามความเหมาะสมของเงินเดือนและขั้นเงินเดือนตาม
ความเหมาะสมกบังานท่ีรับผิดชอบ 

2. ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal Relationship) หมายถึง สภาพความสัมพนัธ์ 
การมีปฏิสัมพนัธ์ของบุคคลกบัคนอ่ืนๆไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใน
สถานการณ์ต่างๆการร่วมมือปฏิบติังาน การช่วยเหลือ การสนบัสนุนและการปรึกษาหารือ 

3. การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision Technical) หมายถึง สภาพการปกครองบงัคบั
บญัชางานของผูบ้ริหารระดบัสูงในเร่ืองการวเิคราะห์ความสามารถของผูป้ฏิบติังาน การกระจายงาน การ
มอบหมายอ านาจความยติุธรรม 

4. นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) หมายถึง ความสามารถในการ
จดัล าดบัเหตุการณ์ต่างๆของการท างานซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นถึงนโยบายของหน่วยงาน การบริหารงานการจดั
ระบบงานของผูบ้งัคบับญัชาการเปิดโอกาสใหมี้ส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย 

5. สภาพการปฏิบติังาน (Working Condition) หมายถึง สภาพเหมาะสมในการท างาน 
สภาพการท างานท่ีเป็นกายภาพ ไดแ้ก่สภาพแวดลอ้ม สถานท่ีท างาน เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้วสัดุอุปกรณ์ความ
สะดวกสบายในการท างานส่ิงอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังานต่างๆตลอดจนครอบคลุมไปถึงความ
สมดุลของปริมาณงานกบัจ านวนบุคลากร 

6. สถานภาพของวชิาชีพ (Status) หมายถึง สถานภาพของบุคคลในสังคมท่ีมีวชิาชีพ
เดียวกนัหรือสถานภาพของวิชาชีพในสายตาของสังคมท่ีมีวชิาชีพต่างกนัหรือเป็นการรับรู้จากบุคคลวชิาชีพ
อ่ืน ท่ีเป็นองคป์ระกอบท าให้บุคคลรู้สึกต่องานใหคุ้ณค่าแก่งานท่ีปฏิบติั 

7. ความมัน่คงในการปฏิบติังาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกท่ีมีต่อการปฏิบติังานใน
ดา้นความมัน่คงในต าแหน่งและความปลอดภยัในการปฏิบติังาน 

8. ชีวติความเป็นอยูส่่วนตวั (Factor in Personal Life) หรือสภาพความเป็นอยู ่หมายถึง 
สถานการณ์ท่ีท าใหบุ้คคลมีความรู้สึกดีหรือไม่ดีในช่วงเวลาท่ีไดท้  างาน สภาพความเป็นอยูท่างครอบครัว
และส่วนตวัอนัเน่ืองมาจากการปฏิบติังาน  
 จากทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์กหากความตอ้งการทางดา้นปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene 
Factors) ไดรั้บการตอบสนองอยา่งไม่เตม็ท่ี มนุษยจ์ะเกิดความไม่พอใจแต่ถึงแมว้า่จะไดรั้บการตอบสนอง
อยา่งเตม็ท่ี มนุษยย์งัพึงพอใจไม่ถึงขีดสุดอยูดี่กลบัจะรู้สึกเฉยๆฉะนั้นการตอบสนองความตอ้งการดา้น
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สุขอนามยัของมนุษยจ์ะเป็นเง่ือนไขหน่ึงในการลดความไม่พึงพอใจในการท างานลงเท่านั้นแต่ไม่สามารถ
จะท าใหม้นุษยพ์อใจไดใ้นเวลาเดียวกนั หากความตอ้งการดา้นความจูงใจ (Motivator Factors) ไดรั้บการ
ตอบสนองอยา่งเตม็ท่ีมนุษยจ์ะรู้สึกพึงพอใจพร้อมปฏิบติังานดว้ยความรักในหนา้ท่ี อุทิศตนเองอยา่งหนกั
รวมทั้งเสียสละทุ่มเททั้งแรงกายและแรงใจ ใหก้บัองคก์ารอยา่งไม่รู้จกัเหน็ดเหน่ือยแต่หากไม่ไดรั้บการ
ตอบสนอง มนุษยจ์ะรู้สึกเฉยๆ ไม่ยนิดียนิร้ายอาจท างานเพียงเพื่อใหง้านเสร็จไปวนัๆเท่านั้น ไม่สนใจท่ีจะ
อุทิศตนเองแต่อยา่งใด  (ตุลา มหาพสุธานนท ์, 2547)  
  ทฤษฎีการจูงใจของเฮอร์ซเบิร์กเป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยั 2 ส่วนคือปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อ
ความตั้งใจในการท างานและปัจจยัค ้าจุนท่ีส่งผลต่อความพอใจในการท างานเม่ือพิจารณาแลว้ผูว้จิยัเห็นวา่
ทฤษฎีดงักล่าวมีความเหมาะสมกบัการน ามาประยกุตใ์ชใ้นองคก์รควรเอาปัจจยัจูงใจหรือปัจจยัภายในมา
เป็นเคร่ืองมือในการจูงใจใหเ้จา้หนา้ท่ีปฏิบติังานดว้ยความเตม็ใจในเวลาเดียวกนัก็ตอ้งตอบสนองหรือใช้
ปัจจยัค ้าจุนควบคู่กนัไปจึงจะท าใหก้ารด าเนินการขององคก์รบรรลุวตัถุประสงค ์

 
ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของแมคเคลแลนด์ (McClelland’s Achievement – Affiliation – power needs 
Theory) (Armstrong, 1999)  

เดวดิซีแมคแคลแลนดน์กัจิตวทิยาแห่งมหาวทิยาลยัฮาร์วาร์ดไดศึ้กษาเก่ียวกบัความตอ้งการและการ
จูงใจโดยสรุปวา่ความตอ้งการของมนุษยจ์ะเกิดแรงขบัภายในและการเรียนรู้จากวฒันธรรม (Learn certain 
need from their culture) ส่ิงท่ีอยากไดเ้พื่อเป็นแรงจูงในการท างานใหส้ าเร็จนั้นคือความตอ้งการ 3 ประการ
ไดแ้ก่ 

ความตอ้งการสัมฤทธ์ิผล (Needs for Achievement) เป็นความปรารถนาจะท าส่ิงหน่ึงส่ิงใดใหส้ าเร็จ
ล่วงหนา้ไปดว้ยดีพยายามเอาชนะอุปสรรคต่างๆมีความสบายใจเม่ือประสบความส าเร็จมีความวติกกงัวลเม่ือ
ไม่ประสบความส าเร็จ 

ความตอ้งการความผกูพนั (Need for Affiliation) เป็นความตอ้งากรร่วมกบัผูอ่ื้นในสังคมตอ้งการ
ความเป็นมิตรและสัมพนัธภาพท่ีอบอุ่นความปรารถนาท่ีจะไดรั้บการยอมรับนบัถือตลอดทั้งความตอ้งการท่ี
จะไดรั้บการยกโทษจากบุคคลอ่ืนเม่ือกระท าผดิดว้ย 

ความตอ้งการมีอ านาจบารมี (Needs for power) ไดแ้ก่ความตอ้งการท่ีจะมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน
รวมถึงการท่ีบุคคลแสดงออกซ่ึงความรู้สึกต่างๆต่อการมีอิทธิพบเหนือสถานการณ์เหล่านั้นดว้ย 

จากการศึกษาของแมคเคลแลนดพ์บวา่ผูท่ี้มีแรงจูงใจทางดา้นความส าเร็จโดยตวัของเขาเองจะมี
คุณลกัษณะท่ีส าคญั 3 ประการคือ 

1. พวกเขาตอ้งการก าหนดเป้าหมายของพวกเขาเองไม่ตอ้งความเล่ือนลอยไร้เป้าหมาย 
2. พวกเขาจะไม่ก าหนดเป้าหมายท่ียากหรือง่ายต่อความส าเร็จมากเกินไปและ 
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3. พวกเขาตอ้งการส่ิงยอ้นกลบัเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานของพวกเขาซ่ึงเขาตอ้งการรู้วา่เขาท างาน
ไดดี้แค่ไหนส าหรับผูบ้ริหารแลว้ความตอ้งการอ านาจบารมีเป็นความตอ้งการท่ีสูงกวา่ความตอ้งการความ
สัมฤทธ์ิผลและความตอ้งการความผกูพนั 

ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคเคลแลนดเ์ป็นแนวความคิดลึกซ้ึงและกวา้งไกลกล่าวคือคนจะมีแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิไดจ้ะตอ้งไดรั้บการปลูกฝึกตั้งแต่ครอบครัวโรงเรียนจนถึงองคก์รท่ีคนๆนั้นเขา้ไปเก่ียวขอ้ง 
 

ทฤษฎคีวามคาดหวงัของวรูม (Vroom’s Expectancy Theory. 1964)  
ทฤษฎีน้ีกล่าวถึงบุคคลเลือกการรับรู้ตามความคาดหวงัรางวลัท่ีคาดวา่จะไดรั้บในดา้นงานบุคคลจะ

เลือกทางานในระดบัท่ีผลออกมาไดรั้บประโยชน์สูงสุดเขาจะท างานหนกัถา้เขาคาดหวงัวา่ความพยายามของ
เขาจะน าไปสู่รางวลัท่ีเขาตอ้งการในดา้นรายรับหรือต าแหน่งท่ีสูงข้ึนระดบัผลผลิตของบุคคลใดข้ึนอยูก่บั
แรงผลกัดนั 3 ประการคือ 

1. เป้าหมายของบุคคลนั้น 
2. ความเขา้ใจหรือการรับรู้ในความสัมพนัธ์ระหวา่งผลผลิตและการประสบความส าเร็จตาม

เป้าหมาย 
3. การรับรู้ในความสามารถของเขาวา่จะมีอิทธิพลมากนอ้ยเพียงใดต่อระดบัผลผลิต 
ทฤษฎีน้ีไดก้ล่าวถึงกระบวนการความคิดของมนุษยใ์นเร่ืองของความคาดหวงั (Expectancy) และ

การรับรู้ (Perception) ของพนกังานประกอบดว้ย 3 ปัจจยัต่อไปน้ี 
1. ความคาดหวงั (Expectancy) ความเช่ือของคนท่ีวา่การทุ่มเทใหก้บังานอยา่งเตม็ท่ีจะส่งผลไปถึง

ความส าเร็จของการท างานในระดบัท่ีพึงปรารถนาซ่ึงบางคร้ังเรียกวา่การคาดหวงัผลงานจากความเพียร
พยายาม 

การท าใหก้ารคาดหวงัสูงสุดคือท าใหค้นรู้สึกวา่มีความสามารถในการท างานจนถึงระดบัท่ีตอ้งการ
ได ้

 เลือกพนกังานท่ีมีความสามารถ 

 ฝึกใหพ้นกังานใชค้วามสามารถท่ีมีอยู ่

 สนบัสนุนความพยายามในการทางาน 

 ระบุเป้าหมายในการท างานใหช้ดัเจน 
2. ผลตอบแทน (Instrumentality) ความเช่ือของคนท่ีวา่เม่ือประสบความส าเร็จในการท างานแลว้ผล

ท่ีตามมาก็คือรางวลัและส่ิงอ่ืนๆเรียกวา่การคาดหวงัจากผลท่ีไดจ้ากการท างาน 
การท าใหผ้ลรางวลัสูงสุดท าใหค้นมัน่ใจวา่จะมีผลรางวลัตามมาเม่ืองานประสบผลส าเร็จแลว้ท าใหเ้กิดผล
สัญญาทางใจ 

 ท าใหพ้นกังานเห็นถึงความเป็นไปไดใ้นการให้รางวลั 
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 ท าใหเ้ห็นวา่รางวลัท่ีใหส้ าหรับการท างานมีลกัษณะอยา่งไร 
3. คุณค่า (Value) คุณค่าของรางวลัและผลอ่ืนๆท่ีคาดวา่จะไดรั้บจากการท างานซ่ึงถูกประเมินค่าโดยคน

แต่ละคนแรงจูงใจในการท างานอยา่งเตม็ท่ีของพนกังานคนหน่ึงเพื่อใหไ้ดรั้บการเล่ือนขั้นจะมีนอ้ยหาก
เง่ือนไข 3 ประการต่อไปน้ีเกิดข้ึนเพียงหน่ึงเง่ือนไขหรือมากกวา่นั้น 

เง่ือนไขท่ีหน่ึง : ถา้การคาดหวงัต ่า (Expectancy) การจูงใจก็จะไม่ประสบผลส าเร็จเช่นพนกังานบางคน
อาจรู้สึกวา่เขาไม่สามารถท าผลงานไดถึ้งระดบัท่ีจะไดรั้บการเล่ือนขั้น 

เง่ือนไขท่ีสอง : ถา้ผลตอบแทนต ่า (Instrumentality) การจูงใจก็จะไม่ประสบความส าเร็จเช่นพนกังาน
อาจจะไม่มัน่ใจวา่ผลงานในระดบัสูงจะท าใหไ้ดรั้บการเล่ือนขั้นจริง 

เง่ือนไขท่ีสาม : ถา้คุณค่าท่ีประเมินต ่า (Value) การจูงใจก็จะไม่ประสบผลส าเร็จเช่นพนกังานอาจจะ
ประเมินวา่การไดรั้บการเล่ือนขั้นถือเป็นรางวลัท่ีนอ้ยเหลือเกิน 

การท าใหคุ้ณค่าของรางวลัสูงสุดท าใหค้นเขา้ใจถึงคุณค่าของรางวลัต่างๆท่ีไดรั้บโดย 
 ระบุความตอ้งการเฉพาะบุคคลใหไ้ด ้

 จดัสรรรางวลัให้ตรงกบัความตอ้งการ 
การท าใหอ้งคป์ระกอบของการจูงใจทั้งสามประการมีค่ามากท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไดว้ตัถุประสงคข์อง

องคก์รท่ีตั้งไวแ้ละสร้างบรรยากาศในการท างานใหพ้นกังานเห็นวา่การทุ่มเทความพยายามใหก้บังานเป็น
ทางท่ีน าไปสู่การไดรั้บรางวลัท่ีพึงปรารถนาในระดบัสูงและน าไปสู่ความพอใจในการท างานและผกูพนัต่อ
องคก์รในท่ีสุด 
 
ทฤษฎกีารจูงใจของแมคเกรเกอร์(McGregor’s Theory X &Y ) 

แมคเกรเกอร์ (McGregor. 1979)เป็นศาสตราจารยว์ชิาการบริหารณสถาบนัเทคโนโลยีแมสซาซู
เสทส์สหรัฐอเมริกาเขาท าการศึกษาวจิยัพฤติกรรมการท างานของมนุษยแ์ละไดส้ร้างทฤษฎีการจูงใจในการ
ท างานเป็น 2 ทฤษฎีดงัน้ี 

1. ทฤษฎี X 
ทฤษฎีน้ีมองความเป็นมนุษยใ์นแง่ไม่ดีสรุปแนวคิดท่ีส าคญัของทฤษฎีน้ีไดเ้ป็น 3 ประการ 

คือเห็นวา่โดยธรรมชาติของมนุษยท่ี์แทจ้ริงนั้นมนุษยไ์ม่ชอบท างานหากมีโอกาสหลีกเล่ียงไดก้็ 
พยายามหลีกเล่ียงเห็นวา่วธีิท่ีจะท าใหม้นุษยท์  างานไดน้ั้นตอ้งใชว้ธีิบงัคบัควบคุมข่มขู่สั่งการและ 
ลงโทษเพื่อใหง้านบรรลุวตัถุประสงคเ์ห็นวา่มนุษยส่์วนใหญ่ชอบเป็นผูต้ามมากวา่ผูน้ าและพยายาม 
หลีกเล่ียงความรับผดิชอบไม่คอยหวงัความกา้วหนา้ทะเยอทะยานนอ้ยแต่ส่ิงท่ีตอ้งการมากเหนือ 
อยา่งอ่ืนคือความมัน่คงปลอดภยัจากแนวคิดท่ีมองวา่มนุษยไ์ม่ดีดงักล่าวจึงเห็นไดว้า่ผูท่ี้เช่ือตามแนวคิดของ
ทฤษฎีน้ีหากจะมอบหมายให้ใครท างานอะไรจึงตอ้งมีหวัหนา้งานคอยควบคุมบงัคบับญัชาเพราะเห็นวา่ถา้
ไม่มีหวัหนา้บงัคบับญัชาหรือไม่มีใครมาช้ีน้ิวสั่งการงานก็มกัไม่เดินการท่ีมีหวัหนา้มาบงัคบับญัชาใน 
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ความหมายของกลุ่มน้ีคือการวา่กล่าวและลงโทษเหตุท่ีตอ้งท าดงัน้ีโดยมีเหตุผลวา่พื้นฐานของคนมกั 
เกียจคร้านและขาดความรับผิดชอบคือทฤษฎีในกลุ่มน้ีจะมองมนุษยใ์นแง่ลบเป็นส่วนใหญ่ 

2. ทฤษฎี Y 
ทฤษฎีน้ีมองความเป็นมนุษยใ์นแง่ดีแนวคิดของทฤษฎีน้ีสรุปสาระส าคญัไดด้งัต่อไปน้ี 

โดยธรรมชาติของมนุษยส่์วนใหญ่มีความมานะพยายามทั้งทางจิตใจและร่างกายความพยายามมีคู่กบัความ
เป็นมนุษยเ์ช่นเดียวกบัการพกัผอ่นหรือการแสวงหาความเพลิดเพลินมนุษยมิ์ไดรั้งเกียจการท างานเห็นวา่งาน
ช่วยสนองความตอ้งการของตนและเห็นวา่บางคร้ังบางคราวท่ีมนุษยจ์  าตอ้งหลีกเล่ียงงานนั้นน่าจะ
เน่ืองมาจากลกัษณะการควบคุมของหวัหนา้งานหรืออ านาจการควบคุมจากภายนอกการท าใหผ้ลงานบรรลุ
วตัถุประสงคข์ององคก์ารอาจไม่จ  าเป็นตอ้งใชก้ารควบคุมและบงัคบัการใหโ้อกาสคนงานไดท้  างานใน
บรรยากาศท่ีเขาเป็นตวัของตวัเองและยอมรับในวตัถุประสงคข์องงานไดจ้ะส่งผลใหง้านบรรลุวตัถุประสงค์
ท่ีตอ้งการมนุษยโ์ดยทัว่ไปใหค้วามส าคญักบัการท างานเป็นกลุ่มเป็นทีมเป็นคณะท างานอยูแ่ลว้ดงัตวัอยา่งท่ี
บางประเทศหรือบางทอ้งท่ีท่ีนิยมมารวมกลุ่มท างานดว้ยกนัท่ีเรียกวา่“ประเพณีลงแขก”ในสมยัโบราณ
มนุษยม์กัยดึมัน่กบัวตัถุประสงคข์องงานเม่ือท างานส าเร็จตามวตัถุประสงคข์องงานเม่ือท างานส าเร็จตาม
วตัถุประสงคข์องงานแต่ละอยา่งจะเกิด 
 

3. แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร 
เชลดอน (Sheldon. 1971:43) ไดใ้หค้วามหมายวา่ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นการประเมินองคก์รใน

ทางบวกและบุคคลในองคก์รมีความตั้งใจท่ีจะท างานให้เป็นไปตามเป้าหมายขององคก์รโดยจุดมุ่งหมายของ
บุคคลในองคก์รและจุดมุ่งหมายขององคก์รเป็นจุดมุ่งหมายเดียวกนั 

พอร์ตเตอร์และคณะ (Potrter;& others. 1974: 604) ใหค้วามหมายวา่ความผกูพนัต่อองคก์รเป็น
ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีความเช่ือยอมรับในคุณค่าและเป้าหมายขององคก์รมีความตั้งใจท่ีจะใชค้วาม
พยายามทีมีอยูเ่พื่อองคก์รมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร 

มาร์ชและมานนาร่ี (Marsh;& Mannari. 1977: 57) ไดใ้หค้วามหมายความผกูพนัต่อองคก์รไวว้า่เป็น
ระดบัของความรู้สึกเป็นเจา้ของหรือความจงรักภกัดีต่อหน่วยงานท่ีตนท าอยูร่วมทั้งตอ้งการมีการประเมิน 
ผลในทางบวกต่อองคก์รและยอมรับเป้าหมายขององคก์รดว้ย 

บญัชาน่ิมประเสริฐ (2542: 13) สรุปความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารไวว้า่หมายถึงสภาวะ
ทางจิตใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัความรู้สึกนึกคิดและความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกในองคก์ารมีความเช่ือมัน่ใน
ความส าคญัคุณค่าของงานซ่ือสัตยต่์อองคก์ารในแง่ของการยอมรับเป้าหมายค่านิยมขององคก์ารและความ
ภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รตลอดจนปรารถนาท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป 
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การวดัความผูกพนักบัองค์กร 
มาตรวดัท่ีใชว้ดัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นทศันคติจากนิยามของความผกูพนัต่อองคก์ร 

ทั้ง 3 องคป์ระกอบคือความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารความเตม็อกเตม็ใจ 
ท่ีจะใชค้วามพยายามเตม็ความสามารถท างานเพื่อองคก์ารและปรารถนาท่ีจะรักษาสถานการณ์เป็น 
สมาชิกในองคก์ารไวป้ระกอบดว้ยขอ้ความต่างๆ 15 ขอ้ความท่ีมีทั้งขอ้ความเชิงบวกและขอ้ความ 
เชิงลบ ( สุมนาศิริบวรเกียรติ. 2542: 13-14 ) ดงัน้ี 
ขอ้ความเชิงบวกประกอบดว้ย 

1.ขา้พเจา้เตม็ใจท่ีจะท างานและจะใชค้วามพยายามใหม้ากกวา่ปกติเพื่อให้องคก์รประสบ 
ความส าเร็จ 

2. ขา้พเจา้มกัจะพดูกบัเพื่อนของขา้พเจา้วา่องคก์รท่ีขา้พเจา้ท างานนั้นเป็นองคก์รท่ีดีมาก 
3. ขา้พเจา้จะรับงานท่ีขา้พเจา้ไดรั้บมอบหมายทั้งหมดถา้เป็นการท างานเพื่อองคก์าร 
4. ขา้พเจา้พบวา่ค่านิยมขององคก์ารและขา้พเจา้มีความคลา้ยคลึงกนั 
5. ขา้พเจา้ภาคภูมิใจท่ีคนอ่ืนวา่ขา้พเจา้เป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 
6. องคก์ารน้ีท าใหข้า้พเจา้ไดแ้สดงศกัยภาพของขา้พเจา้อยา่งเตม็ท่ี 
7. ขา้พเจา้ดีใจมากท่ีไดรั้บเลือกมาท างานในองคก์ารน้ีมากกวา่ท่ีจะเลือกองคก์ารอ่ืนตั้งแต่เร่ิมตน้ 
8. ขา้พเจา้รู้สึกวา่ขา้พเจา้เป็นห่วงอนาคตขององคก์ารน้ีจริงๆ 
9. องคก์ารน้ีเป็นองคก์ารท่ีดีท่ีสุดท่ีขา้พเจา้จะท างานดว้ย 

 
ขอ้ความเชิงลบประกอบดว้ย 

1. ขา้พเจา้มีความรู้สึกจงรักภกัดีต่อองคก์ารเพียงเล็กนอ้ย 
2. ขา้พเจา้สามารถท างานกบัองคก์รอ่ืนไดเ้ช่นกนัถา้ลกัษณะของกาสรท างานมีความคลา้ยคลึงกนั 
3.หากมีเหตุการณ์เปล่ียนแปลงเพียงเล็กนอ้ยจะเป็นสาเหตุใหข้า้พเจา้ออกจากองคก์าร 
4. ไม่วา่จะอยูใ่นองคก์ารต่อไปอีกนานเท่าไหร่ขา้พเจา้ก็ไม่คิดวา่ขา้พเจา้จะไดอ้ะไรไปมากกวา่น้ี 
5.ขา้พเจา้รู้สึกวา่ในหลายๆโอกาสเป็นการยากท่ีขา้พเจา้จะเห็นดว้ยกบันโยบายท่ีเก่ียวขอ้งกบั 

พนกังานขององคก์ารน้ี 
6.ขา้พเจา้ตดัสินใจผดิพลาดท่ีเขา้มาท างานในองคก์ารน้ี 
ซอนเน่นเบริกส์ (Sonnenberg. 1993:16-17) ไดแ้บ่งขั้นของระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารตั้งแต่

ระดบัต ่าสุดจนถึงระดบัสูงสุดออกมาเป็นสเกลซ่ึงแสดงรายละเอียดดงัรูป 
 

 
 

Apathetic Disgruntled Obedient Motivated Loyal  Committed 
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Apathetic เป็นระดบัของความผกูพนัระดบัต ่าสุดซ่ึงพนกังานจะแสดงพฤติกรรมออกมา 
ในลกัษณะการขาดความเอาใจใส่ต่องานท่ีไดรั้บมอบหมายหรือไม่สนใจต่อการมาท างานหรือท างาน 
โดยไม่ตั้งใจไม่แนะน าหรือเขา้ร่วมกิจกรรมใดๆขององคก์าร 

Disgruntled เป็นระดบัของความไม่พอใจต่อองคก์ารรองลงมาจากขั้น Apathetic เกิดจากการท่ี 
พนกังานไม่สามารถบรรลุเป้าหมายความหวงัความปรารถนาและความคาดหวงัโดยแสดงออกดว้ยการบ่น
ร าคาญมาพอใจเม่ือตอ้งการท างานหรือไดรั้บมอบหมายงานใหก้ระท า 

Obedient เป็นระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีพนกังานเช่ือฟังต่อค าสั่งเน่ืองจากพนกังานเกิด
ความเกรงกลวัหรือพยายามท่ีจะหลีกเล่ียงความขดัแยง้ดา้นบุคลากรแต่ไม่ไดมี้ความตั้งใจจริงท่ีจะปฏิบติังาน
เพียงแต่รับค าสั่งจากหวัหนา้โดยมีความสนใจเพียงเล็กนอ้ยท่ีจะท าใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จ 
  Motivated เป็นระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีพนกังานไดรั้บการจูงใจแลว้โดยองคก์ารมุ่ง 
จดัการใหพ้นกังานมีความสุขพอใจในสถานการณ์ปัจจุบนัแต่ก็ยงัเป็นความรู้สึกเพียงชัว่คราวอยูท่ี่ระดบัน้ีจะ
มุ่งเนน้ไปท่ีการสนใจต่อความส าเร็จดา้นบุคลากรมากกวา่ความส าเร็จขององคก์าร 

 Loyal  เป็นระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูงซ่ึงพนกังานจะรู้สึกมีความสุขต่อการ 
มาท างานและเช่ือวา่ท่ีเขาท านั้นมีความหมายและสนบัสนุนต่อองคก์ารรวมถึงเช่ือวา่จะไดรั้บการ 
ยอมรับและไดร้างวลัอยา่งยติุธรรมแต่อยา่งไรก็ตามความผกูพนัในระดบัน้ีก็ไม่ไดร้วมถึงการคิด 
สร้างสรรคค์วามคิดอิสระความรู้สึกมีส่วนร่วมและความเป็นผูริ้เร่ิม 

Committed เป็นระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูงโดยมีความรู้สึกผกูพนัในระดบั 
ลึกต่อองคก์ารเขา้ใจถึงคุณค่าและเหตุผลอยา่งมัน่คงขององคก์ารเพื่อการพฒันาและเติบโตซ่ึงในระดบัน้ีจะ
รวมถึงความทา้ทายหลงใหลและความรู้สึกเป็นเจา้ของต่อองคก์าร 
 
ทฤษฏีทีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนักบัองค์การ 

ในการศึกษาถึงแนวคิดและปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รมีผูศึ้กษาแนวคิดและตวัแปรท่ีมี
อิทธิพลต่อความผกูพนัมากมายแต่ยงัไม่สามารถช้ีชดัถึงแนวคิดและปัจจยัท่ีชดัเจนไดจ้ากการศึกษาแต่ก็มี
นกัวชิาการหลายท่านไดใ้หท้ศันะคติท่ีแตกต่างกนัไวด้งัน้ี 

เอเลนและเมเยอร์ (Allen;& Meyer. 1990:1-18) กล่าววา่ความผกูพนัต่อองคก์รประกอบดว้ย
โครงสร้าง 3 ลกัษณะ 

1. ความผกูพนัดา้นความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึงความผกูพนัท่ีเกิดข้ึนจากความรู้สึก
เป็นความรู้สึกผกูพนัและเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์รรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 

2. ความผกูพนัต่อเน่ือง (Continuance Commitment) หมายถึงความผกูพนัท่ีเกิดข้ึนจากการคิด
ค านวณของบุคคลโดยมีพื้นฐานอยูบ่นตน้ทุนท่ีบุคคลใหก้บัองคก์รทางเลือกท่ีมีของบุคคลและผลตอบแทน
ท่ีบุคคลไดรั้บจากองคก์รโดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อเน่ืองในการท างานของบุคคลวา่จะท างาน
อยูก่บัองคก์รนั้นต่อไปหรือโยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ีท างาน 
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3. ความผกูพนัท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสังคม (Normative Commitment) หมายถึงความผกูพนัท่ี
เกิดข้ึนจากค่านิยมวฒันธรรมหรือบรรทดัฐานของสังคมเป็นความผกูพนัเกิดข้ึนเพื่อตอบแทนในส่ิงท่ีบุคคล
ไดรั้บจากองคก์รแสดงออกในรูปของความภกัดีของบุคคลต่อองคก์ร 

สเตียร์ (Steers.1977:47) ไดเ้สนอแบบจ าลองเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยไดแ้บ่งแบบจ าลอง
ออกเป็น 3 ส่วนดงัน้ี 

1. ปัจจยัท่ีก าหนดความผกูพนัต่อองคก์ร (Antecedents of Commitment)  
2. ความผกูพนัต่อองคก์ร (Commitment)  
3. ผลของความผกูพนัต่อองคก์ร (Outcomes of Commitment)  
องคป์ระกอบในดา้นปัจจยัท่ีก าหนดความผกูพนัต่อองคก์รนั้น Steers ไดแ้บ่งออกเป็น 3 กลุ่ม 
1) ลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) ไดแ้ก่เพศอายรุะดบัการศึกษาสถานภาพสมรส

ระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์รและระดบัต าแหน่งงานเป็นตน้ 
2) ลกัษณะของงาน (Job Characteristics) หมายถึงลกัษณะงานท่ีผูป้ฏิบติังานรับผิดชอบอยูไ่ดแ้ก่

ความมีอิสระในการท างานงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นช่วงชั้นการบงัคบับญัชาความเขา้ใจใน
กระบวนการท างานการมีส่วนร่วมในการบริหารผลป้อนกลบัของงานและความคาดหวงัในโอกาส
ความกา้วหนา้เป็นตน้ 

3) ประสบการณ์ในงาน (Work Experience) หมายถึงส่ิงท่ีบุคคลไดรั้บทราบและเรียนรู้เม่ือเขา้ไป
ท างานภายในองคก์รไดแ้ก่ทศันคติท่ีมีต่อกลุ่มสมาชิกในองคก์รการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร
ความพึ่งพิงไดข้ององคก์รความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองคก์รเป็นตน้ 

 
 
 

 

 
 
 
 

ภาพประกอบ 3 แสดงปัจจยัท่ีส่งผลถึงความผกูพนัและผลของความผกูพนัต่อองคก์ร(Steers. : 1977)  
 

มาวเดย,์ สเตียร์และพอร์ตเตอร์ (Mowday, Steers; &  Porter. 1982 : 433-434) ไดส้รุปวา่ปัจจยัท่ีมี
ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รนั้นมี 4 องคป์ระกอบคือ 

1. ลกัษณะส่วนบุคคลไดแ้ก่ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองคก์รระดบัการศึกษาและความตอ้งการ
ประสบความส าเร็จ 

ลกัษณะส่วนบุคคล 
 

ลกัษณะของงาน 
 

ประสบการณ์ในงาน 
 

ความผกูพนัต่อ
องคก์ร 

 

 

 

ผลของความผูกพัน 
- ความปรารถนาท่ีจะอยูใ่นองคก์ร 
- ความตั้งใจท่ีจะอยูใ่นองคก์ร 
- การมท างานสม ่าเสมอ 
- การรักษาพนกังานไวใ้นองคก์ร 
- ผลการปฏิบติังาน 
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2. ลกัษณะของงานและบทบาทในการปฏิบติังานเช่นงานท่ีท าเป็นงานท่ีมีคุณค่ามีบทบาทท่ีเด่นชดั
และบทบาทท่ีสอดคลอ้งกบัตนเองส่ิงเหล่าน้ีมีความผกูพนัโดยตรงกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

3. โครงสร้างขององคก์รซ่ึงจะตอ้งมีลกัษณะเป็นระบบท่ีมีแบบแผนมีหนา้ท่ีท่ีเด่นชดัมีการกระจาย
อ านาจการใหผู้ร่้วมงานมีการตดัสินใจส่ิงเหล่าน้ีนบัวา่มีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

4. ประสบการณ์ในงานเป็นเหตุการณ์ต่างๆท่ีบุคคลพบในระหวา่งการท างานเช่นการปฏิบติังานของ
ผูบ้งัคบับญัชาการท่ีรู้สึกวา่ตนเองเป็นบุคคลส าคญัส่ิงเหล่าน้ีนบัวา่มีอิทธิพลสนบัสนุนต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 4 แสดงปัจจยัท่ีส่งผลถึงความผกูพนัและผลของความผกูพนัต่อองคก์ร (Mowday , Steers and 
 Porter 1982.)  
  
 Steers และ Porter (1983: 443) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารประกอบดว้ย  
 1. ลกัษณะส่วนบุคคลของผูป้ฎิบติังาน (Personal Characteristics) ท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ารโดยเฉพาะตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์ทางบวกไดแ้ก่ อาย ุรายได ้ความตอ้งการประสบความส าเร็จ 
ส่วนความสัมพนัธ์ท่ีผกผนักบัความผกูพนัคือ ระดบัการศึกษา 
 2.  ลกัษณะของงาน (Job or role-related characteristics) ท่ีพบวา่มีความผกูพนัต่อองคก์าร คือ ยิง่
งานมีความหลากหลายมากเท่าใดจะเพิ่มความผกูพนักบัองคก์าร การแสดงบทบาทท่ีเพิ่มข้ึนจะสอดคลอ้งกบั
ความหลากหลายของงาน ซ่ึงถือวา่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัโดยตรง 
 3. ลกัษณะโครงสร้าง (Structural) การท่ีองคก์ารมีโครงสร้างท่ีเป็นทางการมีการกระจายอ านาจ และ
การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจและความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์ารท าใหเ้พิ่มความผกูพนัต่อองคก์าร 
 4. ประสบการณ์ในงาน (Work Experiences) เป็นทศันคติของกลุ่มต่อองคก์าร ความเช่ือถือไดข้อง
องคก์าร ความรู้สึกวา่ตนเป็นบุคคลส าคญัในองคก์าร ความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร 

แคนเตอร์ (Kanter. 1968) ไดก้ล่าวถึงความผกูพนัมีอยู ่3 รูปแบบคือ 

ลกัษณะส่วนบุคคล 
 

 

ลกัษณะของงาน 
 

 

ประสบการณ์ในงาน 
 

 

โครงสร้างขององคก์ร 
 

 

ความผกูพนัต่อ
องคก์ร 

 

 

ผลของความผูกพัน 
- ความปรารถนาท่ีจะอยูใ่นองคก์ร 
- ความตั้งใจท่ีจะอยูใ่นองคก์ร 
- การมท างานสม ่าเสมอ 
- การรักษาพนกังานไวใ้นองคก์ร 
- ผลการปฏิบติังาน 
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1. ความผกูพนัแบบคงอยูเ่สมอ (Continuance Commitment) หมายถึงบุคคลไดเ้สียสละใหก้บัองคก์ร
จนมีความคิดวา่เป็นการยากท่ีจะละทิ้งองคก์รไปได ้

2. ความผกูพนัแบบติดยึด (Cohesion) คือความผกูพนัท่ีทาใหบุ้คคลยดึติดกบัองคก์รโดยการใช้
เทคนิคเช่นการสร้างเกียรติภูมิเพื่อใหบุ้คคลยดึติดกบัส่ิงนั้นๆเช่นเคร่ืองแบบหรือเหรียญตรา 

3. ความผกูพนัแบบควบคุม (Control Commitment) คือความผกูพนัท่ีบุคคลถูกทาใหย้ดึติดกบั
วฒันธรรมขององคก์รซ่ึงจะเป็นกรอบบงัคบัใหพ้ฤติกรรมส่วนบุคคลเป็นไปตามท่ีองคก์รตอ้งการ 

ไมเนอร์ (Miner. 1992 : 124) ไดแ้บ่งแนวคิดของความผกูพนัต่อองคก์รออกเป็น 2 ดา้นดงัน้ี 
1. ดา้นพฤติกรรมเป็นแนวคิดท่ีมองความผกูพนัต่อองคก์รในรูปของพฤติกรรมการแสดงออกอยา่ง

ต่อเน่ืองคงเส้นคงวาในกรท างานโดยไม่โยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ีทางานและพยายามรักษาสมาชิกภาพของ
องคก์รไวซ่ึ้งแนวคิดดา้นน้ีท่ีถูกอา้งอยูเ่สมอคือแนวคิดของ Becker. กล่าววา่ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นผลมา
จากการท่ีพนกังานของเราไดช้ัง่น ้าหนกัวา่เม่ือเขาทิ้งสถานะขององคก์รไปเขาจะสูญเสียอะไรบา้งเน่ืองจาก
การท่ีพนกังานเขา้ไปเป็นสมาชิกองคก์รใดจะเกิดการลงทุนในองคก์รข้ึนอาจเป็นพวกเวลากาลงักาย
สติปัญญาหรือกาลงัใจท่ีเสียไปใหก้บัองคก์รซ่ึงเบคเกอร์ (Becker. 1960) เรียกส่ิงเหล่าน้ีวา่ Side-bet เม่ือ
พนกังานไดล้งทุนในองคก์รพนกังานก็จะคาดหวงัประโยชน์ท่ีจะไดรั้บจากองคก์รในระดบัท่ีเขารู้สึกวา่
คุม้ค่าแต่ผลการศึกษาท่ีมีนกัวจิยัหลายคนไดท้ าไวย้งัไม่สามารถสรุปแน่นอนไดเ้น่ืองจากตวัแปรในดา้น
ลกัษณะส่วนบุคคลเม่ือนามาทดสอบโดย Side-bet Theory ปรากฏวา่มีเพียงตวัแปรบางตวัเท่านั้นท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รและพบวา่ปัจจยัวทิยาทางสังคมเป็นตวัแปรท่ีสามารถใชท้านายความ
ผกูพนัต่อองคก์รไดดี้กวา่ตวัแปร Side-bet แนวคิดน้ีมุ่งท่ีวา่พนกังานกลวัท่ีจะสูญเสียประโยชน์หลายอยา่งทา
ใหเ้ขายงัคงอยูใ่นองคก์ร 

2. ดา้นทศันคติเป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รโดยแสดงออกมา
ในรูปของความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รมีความตั้งใจทางานอยา่งเตม็
ความสามารถใหก้บัองคก์รและปรารถนาท่ีจะรักษาสภาพการเป็นสมาชิกขององคก์รไวผู้น้าการศึกษา
แนวคิดความผกูพนัต่อองคก์รดา้นทศันคติคือ Steers & Porter. โดยจ าแนกความผกูพนัต่อองคก์รเป็น 3 
องคป์ระกอบคือความรู้สึกผกูพนัอยา่งเหนียวแน่นท่ีมีต่อองคก์รท่ีตนทางานอยูเ่ป็นความเช่ือมัน่อยา่งแรง
กลา้ท่ีจะยอมรับเป้าหมายขององคก์รและมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งสภาพสมาชิกของ
องคก์รต่อจากนั้น Mowday, Steers;& Porter. ไดพ้ฒันาแนวคิดของความผกูพนัต่อองคก์รซ่ึงไดแ้บ่ง
องคป์ระกอบท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รอกเป็น 4 องคป์ระกอบไดแ้ก่ลกัษณะส่วนบุคคลลกัษณะงาน
ลกัษณะองคก์รและลกัษณะของประสบการณ์จากการทางานซ่ึงแนวคิดน้ีมองวา่พนกังานจะยงัคงอยูใ่น
องคก์รเพราะเขามีความปรารถนาท่ีจะอยูก่บัองคก์รต่อไป 

พอร์ตเตอร์, โลเลอร์และแฮคแมน (Porter, Lawler;& Hackman. 1975 : 277-278) ไดส้รุปแนวคิด
เก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นความมีอิสระในการท างานไวว้า่คนท่ีมีอิสระในการตดัสินใจในเร่ือง
วธีิการท างานมากจะมีความผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่คนท่ีมีความมีอิสระในการท างานดว้ยตนเองนอ้ย
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เน่ืองจากคนทุกคนปรารถนาท่ีจะมีอิสระในการก าหนดวธีิการท างานดว้ยตวัเองนอ้ยการบอกวา่วธีิการ
ท างานอยา่งไรจะเป็นการท าใหแ้รงจูงใจในการปฏิบติังานต ่าและท าใหเ้กิดความไม่พอใจในงานท่ีท า
ยิง่กวา่นั้นการใชก้ารควบคุมอยา่งใกลชิ้ดโดยการก าหนดกฎเกณฑจ์ะสร้างความกดดนัใหแ้ก่คนซ่ึงหากอยู่
ภายใตค้วามกดดนัมากๆจะท าใหบุ้คคลเกิดปฏิกิริยาตอบโตด้ว้ยการลาออกจากงานนอกจากน้ีในงานท่ีมี
ความเป็นอิสระต ่าพนกังานอาจรู้สึกวา่ความส าเร็จและความลม้เหลวในงานเป็นผลมาจากการทางานท่ีดีหรือ
การไม่มีความสามารถของคนอ่ืนหรือผูบ้งัคบับญัชาซ่ึงตรงกนัขา้มกบัลกัษณะงานท่ีเปิดโอกาสใหค้นมี
อิสระในการตดัสินใจในกระบวนการท างานตั้งแต่ตน้จนจบไม่วา่ผลการท างานจะออกมาอยา่งไรเขาจะรู้สึก
วา่มนัข้ึนอยูก่บัตวัของเขาเองการท่ีบุคคลมีอ านาจในการตดัสินใจดว้ยตนเองเขาจะมีความผกูพนัต่อการ
ตดัสินใจหรือแกปั้ญหาดว้ยตนเองซ่ึงจะน าไปสู่ความผกูพนัต่อองคก์ร 

ฮีบีเนียคและอลตัโต ้(Hrebiniak;& Alutto. 1972: 566) พบวา่ตวัแปรท่ีใชท้  านายความผกูพนัต่อ
องคก์รท่ีดีท่ีสุดคือ 

1. ความตึงเครียดในบทบาท (role tension)  
2. ระยะเวลาของประสบการณ์ท างานในหน่วยงาน 
3. ความไม่พึงพอใจเน่ืองจากความรู้สึกไม่กา้วหนา้ในการท างาน 
เชลดอน (Sheldon. 1971: 143) ไดเ้ห็นวา่องคป์ระกอบส าคญัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ

องคก์รคือ 
1. ระยะเวลาท่ีท างานอยูใ่นองคก์ร 
2. ความผกูพนัต่อเพื่อนร่วมงานซ่ึงมีส่วนผลกัดนัใหเ้กิดค่านิยมต่ออาชีพ 
3. การพฒันาประสบการณ์และความสนใจในอาชีพ 
 
อนนัตชยัคงจนัทร์ (2529: 34-41) ไดก้ล่าวถึงสาเหตุ 3 ประการท่ีแนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัต่อ

องคก์รไดรั้บความสนใจมากข้ึนดงัน้ี 
1. ความผกูพนัต่อองคก์รอาจใชเ้ป็นเคร่ืองมือพยากรณ์พฤติกรรมของสมาชิกในองคก์รได้

โดยเฉพาะอยา่งยิง่อตัราการเปล่ียนงานสมาชิกท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รมีแนวโนม้ท่ีจะอยูก่บัองคก์รนาน
กวา่และเตม็ใจท่ีจะท างานอยา่งเตม็ความสามารถเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีองคก์รตั้งไว ้

2. ความผกูพนัต่อองคก์รพฒันาข้ึนมาจากการศึกษาเร่ืองความจงรักภกัดี (Loyalty) ของสมาชิกท่ีมี
ต่อองคก์รซ่ึงนกัวชิาการทั้งทางดา้นพฤติกรรมศาสตร์และทางดา้นบริหารตลอดจนผูบ้ริหารในองคก์รไดใ้ห้
ความสนใจมานานเพราะต่างเห็นพอ้งตอ้งกนัวา่ความจงรักภกัดีของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รนั้นเป็นคุณสมบติั
ท่ีผูบ้ริหารต่างก็ปรารถนาให้เกิดข้ึนในองคก์ร 

3. การท าความเขา้ใจในเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์รช่วยใหผู้ศึ้กษาเขา้ใจธรรมชาติของบุคคลทัว่ไป
มากข้ึนและเขา้ใจถึงกระบวนการหรือขั้นตอนท่ีบุคคลสร้างความผกูพนัหรือเกิดความรู้สึกวา่ตนเป็นส่วน
หน่ึงของสังคมยอ่ยๆซ่ึงความเขา้ใจในกระบวนการน้ีจะช่วยใหเ้ขา้ใจในพฤติกรรมของบุคคลมากข้ึน 



34 
 

ดมัแฮม, กรูบและแคสทาเนดา (นงเยาวแ์กว้มรกต. 2542 :22 ; อา้งอิงจาก Dumham, Grube and 
Castaneda. 1994. Journal of Applied Psychology 79. p. 370-380) ไดส้รุปปัจจยัท่ีส่งผลต่อองคป์ระกอบ
ความผกูพนัต่อองคก์รแต่ละดา้นดงัน้ี 

 
1. ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัดา้นจิตใจไดแ้ก่ 

1.1 การรับรู้คุณลกัษณะงานในแง่ของความเป็นอิสระของงาน (Task Autonomy) 
ความส าคญัของงาน (Task Significance) เอกลกัษณ์ของงาน (Task Identity) ความหลากหลายของ
ทกัษะ (Skill Variety) และการใหผ้ลยอ้นกลบัของหวัหนา้ (Supervisory Feedback)  

1.2 การพึ่งพาไดข้ององคก์ร (Organizational Dependability)  
1.3 การรับรู้ถึงการมีส่วนร่วมในการบริหาร (Perceived Participatory Management) ซ่ึง

เป็นความรู้สึกของพนกังานวา่พวกเขามีอิทธิพลในการตดัสินใจเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มการทางาน
และส่ิงอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งกบัพวกเขา 

 
2. ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์รไดแ้ก่ 

2.1 อาย ุ(Age)  
2.2 อายงุาน (Tenure)  
2.3 ความพึงพอใจในอาชีพ (Career Satisfaction)  
2.4 ความตั้งใจท่ีจะลาออก (Intent to Leave)  
 

3. ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานประกอบดว้ย 
3.1 ความผกูพนักบัเพื่อนร่วมงาน (Coworker Commitment)  
3.2 การพึ่งพาไดข้ององคก์ร (Organization Dependability)  
3.3 การมีส่วนร่วมในการบริหาร (Participatory Management)  

 

ทฤษฎกีารลงทุน (Side-bet theory.1960) เบคเกอร์และคาร์เพอร์ (Becker & Carper. 1956).  
ไดคิ้ดทฤษฎีท่ีพฒันามาจากกรอบการศึกษาของแนวคิดเชิง exchange หรือท่ีเรียกวา่ reward-cost 

notation ซ่ึงสาระส าคญัท่ีเสนอไวคื้อแนวคิดท่ีอธิบายถึงเหตุผลท่ีบุคคลเกิดความผกูพนัต่อส่ิงหน่ึงส่ิงใดเป็น
เพราะวา่บุคคลนั้นไดส้ร้างการลงทุน (side-bet) ต่อส่ิงนั้นๆไวเ้พราะฉะนั้นถา้เขาไม่มีความผกูพนัต่อส่ิงนั้น
ต่อไปก็จะท าใหเ้ขาสูญเสียมากกวา่การผกูพนัไวจึ้งเป็นส่ิงท่ีตอ้งท าโดยไม่มีทางเลือกระดบัความส าคญัของ
การลงทุนในบางประการจะผนัแปรตามมิติระยะเวลากล่าวคือคุณภาพของส่ิงท่ีลงทุนไปจะมีมูลค่าเพิ่ม
สูงข้ึนตามระยะเวลาท่ีบุคคลไดเ้สียไปในเร่ืองนั้นๆเช่นตวัแปรอายกุารท างานในองคก์รบุคคลท่ีท างานใหก้บั
องคก์รนานเท่าใดก็จะท าใหเ้กิดการสะสมทรัพยากรท่ีจะไดรั้บจากระบบการจา้งงานขององคก์รมากข้ึนใน
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รูปของเงินเดือนสวสัดิการและอ านาจหนา้ท่ีหรือส่ิงท่ีไดอุ้ทิศในรูปของก าลงักายและก าลงัใจดงันั้นบุคคลท่ี
ท างานอยูก่บัองคก์รนานยอ่มตดัสินใจลาออกจากองคก์รไดย้ากล าบากกวา่คนท่ีท างานกบัองคก์รมาไม่นาน
เพราะเขาจะพิจารณาวา่หากลาออกจากองคก์รก็เท่ากบัวา่การลงทุนของเขาท่ีไดส้ะสมไวย้อ่มสูญเสียไปดว้ย
ซ่ึงอาจจะไม่คุม้ค่ากบัผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บจากองคก์รใหม่ 

 
ทฤษฎคีวามต้องการประสบความส าเร็จ (The need to achieve theory.1961)  

ทฤษฎีความตอ้งการประสบความส าเร็จประกอบดว้ย 3 อยา่งคือความส าเร็จ (Achievement) อ านาจ 
(Power) และความผกูพนั (Affiliation) เป็นทฤษฎีของ David C.Macclelland;& J.W. Atkinson ตามทฤษฎี
เช่ือวา่โดยปกติแลว้ความตอ้งการท่ีมีอยูใ่นตวัคนมีอยูส่องชนิดคือความตอ้งการความสุขและความตอ้งการ
ปราศจากความเจบ็ปวดแต่ส าหรับความตอ้งการอ่ืนๆนั้นต่างก็จะเกิดข้ึนภายหลงัดว้ยวธีิการเรียนรู้แต่อยา่งไร
ก็ตามโดยท่ีมนุษยทุ์กคนต่างก็ใชชี้วติขวนขวายหาส่ิงต่างๆมาคลา้ยคลึงกนัจึงต่างมีประสบการณ์เรียนรู้ต่างๆ
มาเหมือนกนัแต่จะต่างกนัแต่เฉพาะขนาดของความตอ้งการมากนอ้ยแตกต่างกนัไปดว้ยเหตุน้ีจึงสรุปไดว้า่
มนุษยทุ์กคนต่างก็จะมีความตอ้งการเหมือนกนัแต่จะมีขนาดมากนอ้ยแตกต่างกนัไดแ้ก่ 

1. ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for Achievement) หมายถึงความตอ้งการท าส่ิงต่างๆใหดี้ข้ึน 
หรือมีประสิทธิภาพมากข้ึนเพื่อความส าเร็จบุคคลท่ีตอ้งการความส าเร็จจะมีลกัษณะชอบการแข่งขนัชอบ
งานท่ีทา้ทายตอ้งการไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบัเพื่อประเมินผลงานมีความช านาญในการวางแผนมีความ
รับผดิชอบสูงเช่นในเร่ืองของการแกปั้ญหาหรือการท างานท่ีมีความซบัซอ้นข้ึน 

2. ความตอ้งการอ านาจ (Need for Power) หมายถึงบุคคลตอ้งการอ านาจเพื่อมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น
ตอ้งการเป็นผูน้ าในการตดัสินใจบุคคลซ่ึงตอ้งการอ านาจสูงจะมีความพยายามเพื่อท่ีจะมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้นมี
ความพอใจท่ีจะอยูใ่นสถานการณ์แข่งขนัหรือสถานการณ์ซ่ึงมุ่งท่ีสถานภาพและมีความตอ้งการความ
ภาคภูมิใจรวมทั้งการมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืนดว้ยการท างานท่ีมีประสิทธิผล 

3. ความตอ้งการความผกูพนั (Need for Affiliation) หมายถึงบุคคลตอ้งการการยอมรับตอ้งการเป็น
ส่วนหน่ึงของกลุ่มตอ้งการมีความสัมพนัธ์และผกูพนักบัสมาชิกในกลุ่มมีความเป็นมิตรไมตรีและมี
สัมพนัธภาพท่ีดีต่อบุคคลอ่ืนซ่ึงเป็นความตอ้งการสร้างและรักษาความสัมพนัธ์ฉนัทมิ์ตรกบัคนอ่ืนๆ 
 

4. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัประชากรศาสตร์ 
ลกัษณะประชากรศาสตร์ 
 ชุลีพร  สีสนิท (2552: 11) กล่าววา่ ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ เป็นความหลากหลายดา้นภูมิหลงั 

ของบุคคลซ่ึงไดแ้ก่ เพศ อาย ุ สถานภาพ ลกัษณะโครงสร้างของร่างกาย ความอาวุโสในการท างาน เป็นตน้ 
โดยจะแสดงถึงความเป็นมาของแต่ละบุคคลจากอดีตถึงปัจจุบนั ในหน่วยงานหรือองคก์รต่างๆซ่ึง
ประกอบดว้ยพนกังานหรือบุคลากรในระดบัต่างๆ ซ่ึงมีลกัษณะพฤติกรรมการแสดงออกท่ีแตกต่างกนัมี
สาเหตุมาจากความแตกต่างทางดา้นประชากรศาสตร์หรือภูมิหลงัของบุคคลนัน่เอง 
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 ศิริวรรณเสรีรัตน์และคณะ (2538: 41 – 42) กล่าววา่ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 
ประกอบดว้ยอายุเพศขนาดครอบครัวสถานภาพครอบครัวรายไดอ้าชีพการศึกษาเหล่าน้ีเป็นเกณฑท่ี์นิยมใช้
ในการแบ่งส่วนตลาดลกัษณะทางประชากรศาสตร์เป็นลกัษณะท่ีส าคญัและสถิติท่ีวดัไดข้องประชากรท่ีช่วย
ก าหนดตลาดเป้าหมายรวมทั้งง่ายต่อการวดัมากกวา่ตวัแปรอ่ืนมณีวรรณฉตัรอุทยั (2539) ไดศึ้กษาถึงความ
แตกต่างดา้นลกัษณะชีวภาพท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานไดแ้ก่อายเุพศและสถานภาพสมรส 

1. อาย ุ(Age) มีการวจิยัไดศึ้กษาวา่เม่ือพนกังานมีอายมุากข้ึนมีผลต่อประสิทธิภาพการ 
ท างานลดลงหรือไม่ซ่ึงไดผ้ลสรุปวา่อายท่ีุเพิ่มข้ึนไม่ไดท้  าใหคุ้ณภาพงานดอ้ยลงแต่พบวา่อตัราการลา 
หรือลางานอยา่งไม่มีเหตุผลลดนอ้ยลงในกลุ่มผูสู้งอายเุม่ือเปรียบเทียบกบัผูท้  างานท่ีอายนุอ้ยกวา่ 

2. เพศ (Sex) เพศไม่ไดส้ร้างใหเ้กิดความแตกแยกในการตดัสินใจไม่วา่จะในส่วนของ 
ทกัษะการคิดวเิคราะห์การจูงใจการเขา้สังคมภาวะผูน้ าหรือการเรียนรู้แต่ในเร่ืองของการขาดงาน 
พบวา่ผูห้ญิงมีการขาดงานมากกวา่ผูช้ายซ่ึงอาจเก่ียวเน่ืองจากค่านิยมท่ีท าใหผู้ห้ญิงตอ้งดูแล 
ครอบครัวดงันั้นเม่ือมีเหตุจ าเป็นเก่ียวกบัครอบครัวฝ่ายหญิงจึงตอ้งเป็นฝ่ายลางานไปจดัการ 
มากกวา่ผูช้าย 

3. สถานภาพการสมรส (Marital Status) การศึกษาพบวา่ผูส้มรสแลว้จะไม่ค่อยมีการขาด 
งานหรือยา้ยงานซ่ึงอาจเป็นเพราะตอ้งการความมัน่คงในการสร้างครอบครัวมากยิง่ข้ึนรวมทั้ง 
การศึกษายงัพบวา่จ านวนบุตรมีผลกระทบต่อการลางานของพนกังานสตรีมากข้ึน 

กรรณิการ์เหมือนประเสริฐ (2548: 10) ไดก้ล่าววา่ในหน่วยงานองคก์ารต่างๆจะประกอบไป 
ดว้ยบุคลากรในระดบัต่างๆเป็นจ านวนมากบุคคลแต่ละคนจะมีพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัออกไป 
ลกัษณะพฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงออกแตกต่างกนัน้ีมีสาเหตุมาจากปัจจยัต่างๆซ่ึงไดแ้ก่อายเุพศ 
สถานภาพระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์ารลกัษณะพฤติกรรมในการท างานของบุคคลจะเป็นดงัน้ี 

1. อายกุบัการท างาน (Age and Job Performance) เป็นท่ียอมรับกนัวา่ผลงานของบุคคล 
จะลดนอ้ยลงในขณะท่ีอายเุพิ่มข้ึนแต่อยา่งไรก็ตามบุคคลท่ีมีอายมุากจะถือวา่เป็นผูมี้ประสบการณ์ใน 
การท างานสูงและสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีการงานท่ีจะก่อใหเ้กิดผลผลิตสูงไดน้อกจากน้ีจะเห็นไดว้า่คน 
ท่ีอายมุากจะไม่ลาออกจากงานหรือยา้ยงานแต่จะท างานท่ีเดิมทั้งน้ีเพราะโอกาสในการเปล่ียนงานมี 
นอ้ยประกอบกบัช่วงเวลาในการท างานนานจะมีผลท าใหไ้ดรั้บค่าตอบแทนท่ีมากข้ึนตลอดจน 
สวสัดิการต่างๆก็จะไดเ้พิ่มข้ึนดว้ยรวมทั้งพนกังานท่ีมีอายมุากข้ึนจะปฏิบติัหนา้ท่ีการงานอยา่ง 
สม ่าเสมอขาดงานนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีอายนุอ้ย 

2. เพศกบัการท างาน (Gender and Job Performance) จากการศึกษาโดยทัว่ไปเร่ือง 
ความสามารถเก่ียวกบัการแกไ้ขปัญหาในการท างานแรงจูงใจการปรับตวัทางสังคมความสามารถใน 
การเรียนรู้ระหวา่งเพศชายและเพศหญิงไม่มีความแตกต่างกนัแต่อยา่งไรก็ตามในการศึกษาของ 
นกัจิตวทิยาพบวา่เพศหญิงจะมีลกัษณะคลอ้ยตามมากกวา่เพศชายและเพศชายจะมีความคิดเชิงรุก 
ความคิดกา้วไกลและมีความคาดหวงัในความส าเร็จมากกวา่เพศหญิงแต่จะไม่มีความแตกต่างใน 
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เร่ืองผลงานและในเร่ืองความพึงพอใจในงาน 
3. สถานภาพสมรสกบัการท างาน (Marital Status and Job Performance) พบวา่พนกังานท่ี 

สมรสแลว้จะขาดงานและมีอตัราการลาออกจากงานนอ้ยกวา่ผูท่ี้เป็นโสดนอกจากน้ียงัมีความพึงพอใจใน 
งานสูงกวา่ผูท่ี้เป็นโสดตลอดจนมีความรับผดิชอบเห็นคุณค่าของงานและมีความสม ่าเสมอในการท างาน 
ดว้ย 

4. ความอาวุโสในการท างานกบัการท างาน (Tenure and Job Performance) ผูอ้าวโุสใน 
การท างานจะมีผลงานสูงกวา่บรรดาพนกังานใหม่และมีความพึงพอใจในงานสูงกวา่ 
 
แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกบัประชากรศาสตร์ 

เบเรลสันและสไตเนอร์ (ชิบจิตนิยม. 2534: 27; อา้งอิงจาก Berelson ; & Steiner. n.d.) ไดแ้สดง
ความเห็นวา่คนเรามีแนวโนม้ท่ีจะดูและฟังการส่ือสารท่ีสอดคลอ้งกบักรอบอา้งอิงทางความคิดของเขาซ่ึง
กรอบอา้งอิงแนวความคิดน้ีหมายรวมถึงบทบาททางเพศการศึกษาความสนใจและความเก่ียวขอ้งกบัส่ิง
ต่างๆสถานภาพทางสังคมและอ่ืนๆท่ีเป็นคุณสมบติัท่ีมีความส าคญัของบุคคลโดยกรอบอา้งอิงทางความคิด
เหล่าน้ีท าใหเ้กิดความแตกต่างกนัในเร่ืองของความรู้ความคิดความเช่ือทศันคติซ่ึงมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
การส่ือสารของคนตวัแปรทางดา้นลกัษณะประชากรศาสตร์ท่ีส าคญัท่ีนิยมน ามาศึกษาความสัมพนัธ์กบั
พฤติกรรมการใชส่ื้อ (ธนสัถเ์กษมไชยานนัท.์ 2544: 24-26) มีดงัต่อไปน้ี 

1. เพศ (Sex) จากการวจิยัทางจิตวทิยาหลายเร่ืองแสดงให้เห็นวา่ผูห้ญิงกบัผูช้ายมีความแตกต่างกนั
อยา่งมากในเร่ืองความคิดค่านิยมและทศันคติทั้งน้ีเพราะวฒันธรรมและสังคมก าหนดบทบาทและกิจกรรม
ของหญิงชายไวต่้างกนัจึงส่งผลใหพ้ฤติกรรมการส่ือสารของหญิงและชายต่างกนัดว้ยงานวจิยัทางนิเทศน์
ศาสตร์ยงัช้ีใหเ้ห็นวา่ผูห้ญิงมกัจะถูกโนม้นา้วใจไดง่้ายกวา่ผูช้ายและมกัเผยแพร่ทศันคติท่ีไดรั้บการจูงใจนั้น
ใหผู้อ่ื้นต่อไปอีกดว้ยนอกจากน้ีเพศหญิงมีแนวโนม้และความตอ้งการท่ีจะส่งและรับข่าวสารมากกวา่เพศ
ชายในขณะท่ีเพศชายไม่ไดมี้ความตอ้งการท่ีจะส่งและรับข่าวสารเพียงอยา่งเดียวเท่านั้นแต่มีความตอ้งการท่ี
จะสร้างความสัมพนัธ์อนัดีใหเ้กิดข้ึนจากการรับข่าวสารนั้นดว้ย 

 2. อาย ุ(Age) โดยทัว่ไปบุคคลท่ีมีอายมุากจะมีพฤติกรรมตอบสนองต่อการดต่อส่ือสาร 
ต่างจากบุคคลท่ีมีอายนุอ้ยและบุคคลท่ีมีอายนุอ้ยจะมีพฤติกรรมตอบสนองต่อการติดต่อส่ือสารเปล่ียนไป
เม่ือตนเองมีอายมุากข้ึนในประเด็นน้ีปริมาณและแบบแผนการใชส่ื้อจะสัมพนัธ์กบัช่วงชีวติท่ีเปล่ียนไป
เน่ืองจากในแต่ละช่วงชีวิตคนเราจะเปล่ียนสถานท่ีท่ีใชเ้วลาอยูเ่ป็นส่วนใหญ่เช่นเด็กเล็กตอ้งอยูใ่นบา้นวยัรุ่น
อยูก่บักลุ่มเพื่อนหรือในโรงเรียนผูใ้หญ่อยูน่อกบา้นหรือท่ีท างานเป็นตน้แบบแผนการใชเ้วลาเปล่ียนไปเช่น
เด็กเล็กจะเล่นและวา่งเป็นหลกัในขณะท่ีผูใ้หญ่จะท างานและมีเวลาวา่งเป็นส่วนนอ้ยนอกจากน้ีลกัษณะของ
กิจกรรมท่ีท าและกลุ่มบุคคลท่ีแวดลอ้มก็จะเปล่ียนไปการเปล่ียนแปลงในวฎัจกัรชีวิต (Life cycle) ดงักล่าว
จึงมีผลต่อปริมาณการใชส่ื้อเช่น 

 2.1 เด็กเล็กจะใชส่ื้อในบา้นเป็นส่วนใหญ่และใชเ้พื่อความบนัเทิง 
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2.2 วยัรุ่นจะใชส่ื้อนอกบา้นและใชส่ื้อพร้อมกลุ่มและใชส่ื้อเพื่อความบนัเทิง 
 2.3 ผูใ้หญ่จะใชส่ื้อทั้งในและนอกบา้นแต่จะมีเป้าหมายการใชส่ื้อเพื่อประโยชน์ในการ 

ใชง้านมากกวา่ 
2.4 คนชราจะหนัมาใชส่ื้อในบา้นเป็นส่วนใหญ่อีกคร้ังหน่ึงแต่จะใชเ้พื่อฆ่าเวลาหรือเป็น 

เพื่อนเป็นหลกั 
 3. การศึกษา (Education) นกัวชิาการส่ือสารพบวา่การศึกษาเป็นตวัแปรท่ีมีวามสัมพนัธ์ 

ค่อนขา้งสูงกบัตวัแปรท่ีเก่ียวกบัการรับสารและใชส่ื้อการศึกษาของผูรั้บสารท าใหผู้รั้บสารมีพฤติกรรมการ
ส่ือสารต่างกนัไปโดยคนท่ีมีการศึกษาสูงจะเป็นผูรั้บสารท่ีดีเน่ืองจากมีความรู้กวา้งขวางในหลายๆเร่ืองและ
สามารถเขา้ใจสารไดดี้จึงส่งผลใหค้นท่ีมีระดบัการศึกษาสูงจะเลือกใชส่ื้อมากประเภทกวา่คนท่ีมีการศึกษา
ต ่า 

4. ฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจ (Social and Economic Status) โดยดูจากรายไดอ้าชีพ 
เช้ือชาติภูมิหลงัของครอบครัวเป็นตน้เช่นคนท่ีมีฐานะดีอาศยัอยูใ่นเมืองอาจมีโอกาสเลือกส่ือไดห้ลากหลาย
ประเภทกวา่และบ่อยคร้ังกวา่โดยเฉพาะส่ือท่ีตอ้งเสียค่าใชจ่้ายในการใช ้

โดยสรุปแนวคิดดา้นประชากรศาสตร์เป็นแนวคิดท่ีพยายามช้ีใหเ้ห็นประเด็นของความ 
แตกต่างในดา้นคุณสมบติัทางประชากรระหวา่งบุคคลซ่ึงมีผลต่อการแสดงความพึงพอใจท่ีแตกต่างกนั
ออกไปนัน่ก็คือมองวา่คนท่ีมีคุณสมบติัทางประชากรท่ีแตกต่างกนัก็จะมีความพึงพอใจแตกต่างกนัไปดว้ย
ในการวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัจึงน าตวัแปรทางประชากรศาสตร์ไดแ้ก่เพศอายุรายไดอ้าชีพและระดบัการศึกษามาใช้
ในการศึกษาความแตกต่างทางประชากรศาสตร์ของบุคคลดงักล่าวกบัความพึงพอใจโดยรวม 
 

5. ประวตัิและข้อมูลโดยสังเขปของส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษตัริย์ 

ส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์จดัตั้งข้ึนภายใตพ้ระราชบญัญติัจดัระเบียบทรัพยสิ์นฝ่าย
พระมหากษตัริยพ์ุทธศกัราช 2479 และไดย้กฐานะข้ึนเป็นนิติบุคคล เม่ือปี 2491. โดยพระราชบญัญติั
ดงักล่าวก าหนดใหมี้คณะกรรมการทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยป์ระกอบดว้ยรัฐมนตรีวา่การ
กระทรวงการคลงั เป็นประธานกรรมการโดยต าแหน่งและกรรมการอ่ืนอีก ไม่นอ้ยกวา่ 4 นาย ซ่ึง
พระมหากษตัริยจ์ะไดท้รงแต่งตั้งและในจ านวนน้ีจะไดท้รงแต่งตั้งให้เป็นผูอ้  านวยการส านกังานทรัพยสิ์น
ส่วนพระมหากษตัริยห์น่ึงคนใหค้ณะกรรมการทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยมี์อ านาจหนา้ท่ีดูแลโดยทัว่ไป
ซ่ึงกิจกรรมของส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยผ์ูอ้  านวยการส านกังานทรัพยสิ์นส่วน
พระมหากษตัริยมี์อ านาจหนา้ท่ีตามคณะกรรมการทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยม์อบหมาย 
 

เดิมส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยอ์ยูใ่นความดูแลรักษาของส านกังานพระคลงัขา้งท่ี ใน
สังกดัส านกัพระราชวงั ต่อมามีการประกาศใชพ้ระราชบญัญติัวา่ดว้ยการยกเวน้ภาษีอากรเก่ียวกบัทรัพยสิ์น
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ส่วนพระมหากษตัริยพ์ุทธศกัราช 2477 เม่ือวนัท่ี 21 เมษายน พ.ศ. 2478 โดยบทบญัญติัแห่งพระราชบญัญติั
น้ีไดแ้บ่งแยกทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์ออกเป็น2 ประเภทไดแ้ก่ 

 ทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์ซ่ึงไดรั้บการยกเวน้ภาษีอากร 
 ทรัพยสิ์นส่วนพระองค ์ซ่ึงจะตอ้งเสียภาษีอากร 

หลงัจากนั้น ในวนัท่ี 19 กรกฎาคม พ.ศ. 2480 ไดมี้การประกาศใช ้ พระราชบญัญติัจดัระเบียบ
ทรัพยสิ์นฝ่ายพระมหากษตัริย ์ พุทธศกัราช 2479 เพื่อแบ่งแยก"ทรัพยสิ์นส่วนพระองค"์ "ทรัพยสิ์นส่วน
พระมหากษตัริย"์และ"ทรัพยสิ์นส่วนสาธารณสมบติัของแผน่ดิน"ออกจากกนั โดยเฉพาะ"ทรัพยสิ์นส่วน
พระมหากษตัริย"์ใหอ้ยูใ่นความดูแลของกระทรวงการคลงั และไดจ้ดัตั้งส านกังานข้ึนโดยใหช่ื้อวา่ 
"ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย"์ โดยใหมี้ฐานะเทียบเท่ากอง สังกดักรมคลงั (ปัจจุบนัคือ 
กรมธนารักษ)์ กระทรวงการคลงัและรับโอนหนา้ท่ีการงานตลอดจนขา้ราชการบางส่วนมาจากส านกังาน
พระคลงัขา้งท่ีรวมทั้งไดข้อใชส้ถานท่ีส่วนหน่ึงของส านกังานพระคลงัขา้งท่ี ในพระบรมมหาราชวงัเป็นท่ี
ท าการส านกังานดว้ย 
 

ต่อมามีการปรับปรุงแกไ้ขพระราชบญัญติัจดัระเบียบทรัพยสิ์นฯ อีก 2 คร้ัง เพื่อใหเ้กิดความ
เหมาะสม โดยประกาศใชพ้ระราชบญัญติัจดัระเบียบทรัพยสิ์นฝ่ายพระมหากษตัริย ์ (ฉบบัท่ี 2) พุทธศกัราช 
2484 เม่ือวนัท่ี 7 ตุลาคม พ.ศ. 2484 และพระราชบญัญติัจดัระเบียบทรัพยสิ์นฝ่ายพระมหากษตัริย ์(ฉบบัท่ี 3) 
พุทธศกัราช 2491 เม่ือวนัท่ี 18 กุมภาพนัธ์ พ.ศ. 2491 โดยยกฐานะส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย์
ข้ึนเป็นนิติบุคคลมีหนา้ท่ีดูแลรักษาและจดัประโยชน์อนัเก่ียวกบัทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์หมี้
คณะกรรมการคณะหน่ึงเรียกวา่"คณะกรรมการทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย"์ประกอบดว้ยรัฐมนตรีวา่การ
กระทรวงการคลงั เป็นประธานกรรมการโดยต าแหน่งและกรรมการอ่ืนอีกไม่นอ้ยกวา่ 4 นาย ซ่ึง
พระมหากษตัริยจ์ะไดท้รงแต่งตั้งและในจ านวนน้ีจะไดท้รงแต่งตั้งให้เป็นผูอ้  านวยการส านกังานทรัพยสิ์น
ส่วนพระมหากษตัริย ์1 ท่าน ใหค้ณะกรรมการทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์มีอ านาจหนา้ท่ีดูแลโดยทัว่ไป
ซ่ึงกิจการของส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยแ์ละใหผู้อ้  านวยการส านกังานทรัพยสิ์นส่วน
พระมหากษตัริยมี์อ านาจหนา้ท่ีตามท่ีคณะกรรมการทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยม์อบหมายรวมถึงมี
อ านาจลงนามเป็นส าคญัผกูพนัส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยส์ านกังานทรัพยสิ์นส่วน
พระมหากษตัริย ์ ไดย้า้ยท่ีท าการ 4 คร้ัง โดยคร้ังล่าสุดในวนัท่ี 18 กรกฎาคม 2489 ยา้ยมาอยูท่ี่"วงัลดาวลัย"์
หรือท่ีชาวบา้นทัว่ไปเรียกกนัวา่"วงัแดง"จนกระทัง่ปัจจุบนั และใหถื้อเอาวนัท่ี18 กุมภาพนัธ์ ของทุกปีเป็น
วนัสถาปนาส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์
 ปัจจุบนั ส านกังานทรัพยสิ์นฯ มีภารกิจหลกั 2 ดา้นคือ การจดัประโยชน์ในอสังหาริมทรัพย ์ โดยมี
อสังหาริมทรัพยใ์นความดูแลประมาณ 37,000 สัญญา กระจายอยูใ่นกรุงเทพฯ ปริมณฑลและส่วนภูมิภาค 
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และการลงทุนในหลกัทรัพย ์ ซ่ึงแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ไดแ้ก่ การลงทุนระยะยาวในธุรกิจหลกั (Core 
Business) และการลงทุนในธุรกิจอ่ืนๆท่ีอยูใ่นตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย โดยยดืหลกัการ “ดูแล 
รักษา อยา่งเป็นธรรม” ในการบริหารจดัการไดอ้ญัเชิญ “หลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง” เป็นกรอบก าหนด
ทิศทางการด าเนินงานภายใตเ้จตนารมณ์ 4 ประการคือ 
 ความเป็นธรรม จุดมุ่งหมายในการด าเนินภารกิจดา้นการจดัประโยชน์ของส านกังานทรัพยสิ์นฯจะ
ค านึงถึงความถูกตอ้ง เหมาะสม ตามหลกัเหตุและผลและหลกัมนุษยธรรมมากกวา่ประโยชน์สูงสุดทาง
การเงิน เพื่อมุ่งใหก้ารจดัประโยชน์เกิดความเป็นธรรมทั้งต่อส านกังานทรัพยสิ์นฯ ผูเ้ช่าและสังคมรอบขา้ง 
 ความมัน่คง ส านกังานทรัพยสิ์นฯ จะไม่ท าอะไรแบบฉาบฉวยเฉพาะหนา้แต่จะวิเคราะห์และ
วางแผนการด าเนินงานอยา่งรอบคอบ ระมดัระวงั ไม่ประมาท และมีการเตรียมพร้อมเพื่อรับมือกบั
สถานการณ์ท่ีไม่คาดฝันเสมอ เพื่อใหเ้กิดความมัน่คงทั้งต่อส านกังานทรัพยสิ์นฯและผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งใน
ระยะยาว 
 การพฒันาในเชิงอนุรักษ ์  ในการพฒันาโครงการใดๆ ส านกังานทรัพยสิ์นฯใหค้วามส าคญัทั้งมิติ
ของการพฒันาและมิติของการอนุรักษค์วบคู่กนัไป โดยยดืหลกัทางสายกลาง ยดืหยุน่ ประนีประนอม เพื่อ
การพฒันาท่ีเกิดดุลยภาพทั้งทางเศรษฐกิจ สังคม วฒันธรรม และส่ิงแวดลอ้มและเกิดประโยชน์สูงสุดต่อ
สังคมส่วนรวม 
 การส่งเสริมประโยชน์ส่วนรวมตามรอยพระยคุลบาท โดยมีนโยบายส่งเสริม และสนบัสนุนการด
เนินโครงการใดๆท่ีเป็นประโยชน์ต่อประชาชนและสังคมส่วนรวม เพื่อสนองพระราชปณิธานของ
พระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วัท่ีทรงมุ่งหวงัใหพ้สกนิกรชาวไทยอยูร่่วมกนัอยา่งผาสุกร่มเยน็และเพื่อให้
องคก์รสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพทนัสมยั กา้วทนัต่อการเปล่ียนแปลงของโลก และสอดรับ
กบัความตอ้งการของชาติบา้นเมือง ส านกังานทรัพยสิ์นฯไดพ้ฒันาประสิทธิภาพขององคก์ร ระบบงานและ
ศกัยภาพของบุคลากรอยูเ่สมอ รวมทั้งมีการก าหนดยทุธศาสตร์การด าเนินงานใหม่ (Strategy Refocus) 
ข้ึนมาใชเ้พื่อเป็นเคร่ืองมือในการถ่ายทอดเจตนารมณ์ ขบัเคล่ือนนโยบายไปสู่ภาคการปฏิบติัอยา่งมี
ประสิทธิภาพและเป็นธรรม 
 ส านกังานตั้งอยูท่ี่ 173 ถนนนครราชสีมา แขวงดุสิต เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร 10330 โทร02-687-
3000http://www.crownproperty.or.th 
 

6. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
ประภาศรีบุญญวฒัน์วณิชย ์(2549).ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน 

โดยรวมความพอใจในชีวติความเป็นอยูแ่ละแนวโนม้พฤติกรรมในการท างานของพนกังานท่ีปฏิบติังานท่ี
สถานีรถไฟฟ้าใตดิ้นบริษทัรถไฟฟ้ากรุงเทพจ ากดั (มหาชน) ผลการวจิยัพบวา่ 

http://www.crownproperty.or.th/
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ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีความพึงพอใจในการท างานโดยรวม
ของพนกังานท่ีปฏิบติังานท่ีสถานีรถไฟฟ้าใตดิ้นบริษทัรถไฟฟ้ากรุงเทพจ ากดั (มหาชน)แตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการท างานโดยรวมของพนกังานท่ี
ปฏิบติังานท่ีสถานีรถไฟฟ้าใตดิ้นบริษทัรถไฟฟ้ากรุงเทพจ ากดั (มหาชน) โดยมีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบั
ปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

ปัจจยัการบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการท างานโดยรวมของ 
พนกังานท่ีปฏิบติังานท่ีสถานีรถไฟฟ้าใตดิ้นบริษทัรถไฟฟ้ากรุงเทพจ ากดั (มหาชน) โดยมีความสัมพนัธ์อยู่
ในระดบัสูงและเป็นไปในทิศทางเดียวกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

ความพึงพอใจในการท างานโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัความพอใจในชีวิตความเป็นอยูข่อง 
พนกังานท่ีปฏิบติังานท่ีสถานีรถไฟฟ้าใตดิ้นบริษทัรถไฟฟ้ากรุงเทพจ ากดั (มหาชน) โดยมีความสัมพนัธ์อยู่
ในระดบัสูงและเป็นไปในทิศทางเดียวกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

ความพอใจในชีวิตความเป็นอยูมี่ความสัมพนัธ์กบัแนวโนม้พฤติกรรมการท างานของพนกังาน 
ท่ีปฏิบติังานท่ีสถานีรถไฟฟ้าใตดิ้นบริษทัรถไฟฟ้ากรุงเทพจ ากดั (มหาชน) โดยมีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบั
ปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 ธนกรจนัทร์แสนโรจน์(2549)ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ 
พนกังานบริษทัแม่กลองฟู้ ดส์จ ากดั. พบวา่ 
 1. พนกังานของบริษทัแม่กลองฟู้ ดส์จ ากดัส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี 
สถานภาพสมรสอาย ุ26-30 ปีและระยะเวลาการท างานจนถึงปัจจุบนัระหวา่ง 1-3 ปี 

2. พนกังานส่วนใหญ่มีบุคลิกภาพแบบเอความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นการจูงใจและปัจจยัดา้น 
ส่ิงแวดลอ้มในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลางความพึงพอใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปาน 
กลางประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมีประสิทธิภาพมากและพฤติกรรมในการปฏิบติังานอยูใ่น
ระดบัดี 

3. พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมี 
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนพนกังานท่ีมีเพศสถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนัมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

4.ปัจจยัค่าตอบแทนปัจจยัลกัษณะงานปัจจยัระยะเวลาการท างานปัจจยัความส าเร็จและการ 
ไดรั้บการยอมรับนบัถือสามารถร่วมท านายความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั 
แม่กลองฟู้ ดส์จ ากดัไดร้้อยละ49.4 ซ่ึงสัมพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
.05 ส่วนปัจจยัความกา้วหนา้งานสามารถร่วมท านายความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัแม่
กลองฟู้ ดส์จ ากดัซ่ึงสัมพนัธ์กนัในทิศทางตรงกนัขา้มท่ีระดบันยัส าคญัทาง 
สถิติท่ี .05 
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5. ความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 
บริษทัแม่กลองฟู้ ดส์จ ากดัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัใน
ระดบัต ่ำสว่นพฤติกรรมกำรท ำงำนของพนกังำนบริษัทแม่กลองฟู้ ดส์จ ำกดัไม่มีควำมสมัพนัธ์กบัควำมพงึพอใจ
ในกำรปฏิบตัิงำน 

สุรินทร์ชาลากลูพฤฒิ (2551). ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนักบัองคก์รของพนกังานตอ้นรับบน
เคร่ืองบิน (หญิงลว้น) บริษทัสายการบินนกแอร์จ ากดั. ผลการศึกษาพบวา่ 

1. ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อความผกูพนักบัองคก์รของพนกังานตอ้นรับบน 
เคร่ืองบิน (หญิงลว้น) บริษทัสายการบินนกแอร์จ ากดัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 มี 8 
ปัจจยัไดแ้ก่ความภาคภูมิใจในตนเอง(x4) อตัมโนทศัน์(x5) ลกัษณะงานในการท างาน(x6) 
ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน(x7) สวสัดิการและความปลอดภยัในงาน(x8) สัมพนัธภาพ 
ระหวา่งพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินกบัผูบ้งัคบับญัชา(x9) สัมพนัธภาพระหวา่งพนกังานตอ้นรับ 
บนเคร่ืองบินกบัเพื่อนร่วมงาน(x10) และสัมพนัธภาพระหวา่งพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินกบั 
ผูโ้ดยสาร(x11) อภิปรายผลไดด้งัน้ี 

1.1 ความภาคภูมิใจในตนเองมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนักบัองคก์ร 
ของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน (หญิงลว้น) บริษทัสายการบินนกแอร์จ ากดัอยา่งมีนยัส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั .01 แสดงวา่พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินท่ีมีความภาคภูมิใจในตนเองมากมี 
ความผกูพนัธ์กบัองคก์รมากทั้งน้ีเพราะอาชีพพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินเป็นอาชีพท่ีผูห้ญิงส่วน 
ใหญ่มีความใฝ่ฝันท่ีอยากจะเป็นดงันั้นจึงเป็นอาชีพท่ีมีการแข่งขนัสูงซ่ึงกวา่จะไดผ้า่นการคดัเลือก 
เขา้มาเป็นพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินนั้นมีอยูด่ว้ยกนัหลายขั้นตอนเพื่อหาผูท่ี้มีคุณสมบติั 
เหมาะสมและแต่ละขั้นตอนก็เป็นการทดสอบเพื่อวดัระดบัความรู้ความสามารถตลอดจนวธีิการ 
แกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้และความฉลาดทางอารมณ์หลงัจากท่ีผา่นการคดัเลือกขั้นพื้นฐานแลว้ผูท่ี้ 
ผา่นการคดัเลือกจะตอ้งเขา้รับการตรวจร่างกายเพราะอาชีพพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินนั้น 
นอกจากจะตอ้งเป็นผูท่ี้มีความรู้ความสามารถแลว้จะตอ้งเป็นผูท่ี้มีสุขภาพร่างกายท่ีสมบูรณ์ 
แขง็แรงดว้ยซ่ึงเป็นความพร้อมขั้นพื้นฐานในการท างานดงันั้นกวา่ท่ีจะไดม้าเป็นพนกังานตอ้นรับ 
บนเคร่ืองบินจะตอ้งเป็นผูท่ี้มีความพร้อมทั้งทางดา้นร่างกายและจิตใจพร้อมท่ีจะใหบ้ริการท่ีดีและ 
ความปลอดภยัแก่ผูโ้ดยสารและยงัเป็นอาชีพท่ีสังคมใหเ้กียรติและการยอมรับจุดน้ีเองผูท่ี้ผา่นการ 
คดัเลือกจึงมีความภาคภูมิใจในตนเองมากท่ีไดเ้ขา้มาท างานในองคก์รและยอ่มส่งผลถึงความ 
ภาคภูมิใจในองคก์รท่ีตนเองไดรั้บเลือกในการเขา้มาท างานเม่ือเกิดความภาคภูมิใจในงานและ 
องคก์รจึงท าใหพ้นกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินนั้นตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รดงันั้นความ 
ภาคภูมิใจในตนเองจึงเป็นองคป์ระกอบหน่ึงต่อความผกูพนักบัองคก์รซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานการ 
วจิยัของออสติน (อรัญญาสุวรรณวกิ. 2541 : 24-26 ; อา้งอิงจาก Austin. 1984. Dissertation 
Alestracts International 45(2). P. 423) ไดศึ้กษาผูบ้ริหารระดบักลางในมหาวทิยาลยัโดยการ 
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ส ารวจและการสัมภาษณ์ใน 3 ดา้นคือความผกูพนักบัต าแหน่งความผกูพนักบัหน่วยงานและ 
ความผกูพนักบัอาชีพท่ีเป็นอาจารยผ์ลการศึกษาพบวา่ร้อยละ 50 มีความผกูพนักบัต าแหน่งเป็น 
อนัดบัแรกและองคป์ระกอบท่ีส่งผลมี 4 ประการคือความตอ้งการอิสระความตอ้งการมีช่ือเสียง 
ความภาคภูมิใจและการท่ีไดมี้โอกาสร่วมท างานกบับุคคลท่ีน่าสนใจและแมททิวและฟาร์ (Mathieu 
;& Farr. 1991 : 127 – 133) ศึกษาพบวา่ความรู้สึกวา่งานท่ีท ามีความรับผดิชอบต่อสังคมมีส่วนท า 
ใหบุ้คคลเห็นวา่งานและองคก์ารของตนมีคุณค่าท าใหบุ้คคลเกิดความภาคภูมิใจในงานและองคก์าร 
อนัเป็นองคป์ระกอบหน่ึงของความผกูพนัต่อองคก์าร 

ดงันั้นความภาคภูมิใจในตนเองจึงมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนักบัองคก์รของ 
พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน (หญิงลว้น) บริษทัสายการบินนกแอร์จ ากดั 

1.2 อตัมโนทศัน์มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนักบัองคก์รของพนกังาน 
ตอ้นรับบนเคร่ืองบิน (หญิงลว้น) บริษทัสายการบินนกแอร์จ ากดัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.01 แสดงวา่พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินท่ีมีอตัมโนทศัน์ดีมีความผกูพนัธ์กบัองคก์รมากทั้งน้ี 
เพราะพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินจะตอ้งเป็นผูท่ี้มีความรู้ความสามารถไดแ้ก่ระดบัการศึกษา 
ความสามารถทางดา้นภาษาการแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้มีความฉลาดทางอารมณ์มีบุคลิกภาพและรูปร่าง
หนา้ตาดีเป็นตน้ภาพลกัษณ์ของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินจะตอ้งเป็นผูท่ี้มีบุคลิกภาพท่ีดีแต่งกายได้
เหมาะสมน่าเช่ือถือหนา้ตาสะอาดยิม้แยม้แจ่มใสปรับตวัเขา้กบัส่ิงแวดลอ้มไดดี้กลา้แสดงความคิดเห็นและมี
ลกัษณะท่าทางท่ีเป็นมิตรจากลกัษณะและคุณสมบติัท่ีกล่าวมาขา้งตน้เม่ือเขา้มาท างานในองคก์รจึงท าให้
พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินมีความรู้สึกท่ีดีต่อรูปร่างหนา้ตาและความสามารถในการปฏิบติังานของ
ตนเองมองวา่ตนเองมีคุณค่ามากข้ึนและรู้สึกดีท่ีคนในสังคมใหเ้กียรติและตอ้งการการยอมรับบวกกบัองคก์ร
ใหค้วามส าคญักบัพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินมากเพราะถือวา่เป็นภาพลกัษณ์ใหก้บัทางองคก์รในการ
ใหบ้ริการผูโ้ดยสารเพื่อใหท้างผูโ้ดยสารรู้สึกดีต่อองคก์รเม่ือพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินมีอตัมโนทศัน์ดี
ยอ่มส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานและทางองคก์รใหค้วามส าคญัดงัท่ีกล่าวไวข้า้งตน้ท าให้
พนกังานมีความผกูพนักบัองคก์รมากจากการตอบแทนขององคก์รในรูปแบบของสวสัดิการต่างๆซ่ึง 
สอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของรัตนาไกรสีหนาท (2534) ไดศึ้กษาเร่ืองการศึกษาเปรียบเทียบอตั 
มโนทศัน์สุขภาพจิตและความพึงพอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพกบัพยาบาลเทคนิคผลปรากฎ 
วา่ในพยาบาลวชิาชีพพบวา่อตัมโนทศัน์มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัสุขภาพจิตและอตัมโนทศัน์มี 
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในงานส่วนในพยาบาลเทคนิคพบวา่อตัมโนทศัน์ 
สุขภาพจิตและความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์กนัในทางบวก 
ดงันั้นอตัมโนทศัน์จึงมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัธ์กบัองคก์รของพนกังาน 
ตอ้นรับบนเคร่ืองบิน (หญิงลว้น) บริษทัสายการบินนกแอร์จ ากดั 

1.3 ลกัษณะงานในการท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนักบัองคก์รของพนกังาน
ตอ้นรับบนเคร่ืองบิน (หญิงลว้น) บริษทัสายการบินนกแอร์จ ากดัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 แสดง
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วา่พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินท่ีมีลกัษณะงานในการท างานเหมาะสมมีความผกูพนัธ์กบัองคก์รมากทั้งน้ี
เพราะบริษทัสายการบินนกแอร์จ ากดัสามารถสร้างความพึงพอใจใหก้บัพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินใน
การท างานดา้นลกัษณะงานท่ีรับผดิชอบพนกังานไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถของตนในการแกไ้ขปัญหา
เฉพาะหนา้พบปะพดูคุยกบัผูโ้ดยสารการสร้างความน่าเช่ือถือและภาพลกัษณ์ท่ีดีใหก้บัสายการบินงานท่ีท า
จดัไดว้า่เป็นงานนอกสถานท่ีไม่ตอ้งนัง่อยูก่บัท่ีท างานท าใหง้านท่ีท าไม่น่าเบ่ือซ่ึงจากการปฏิบติัหนา้ท่ีของ
พนกังานนอกจากจะตอ้งให้บริการท่ีดีแก่ผูโ้ดยสารแลว้ยงัตอ้งค านึงถึงความปลอดภยัของผูโ้ดยสารดว้ยจาก
ขอ้น้ีเองท่ีท าใหอ้าชีพน้ีมีลกัษณะงานท่ีท าอยูมี่ความทา้ทายต่างจากงานบริการดา้นอ่ืนๆนอกจากน้ีพนกังาน
ตอ้นรับบนเคร่ืองบินยงัมีอิสระในการท างานท่ีจะลาหยดุตลอดจนสามารถท่ีจะเลือกวนัและเวลาในการ
ปฏิบติังานโดยการวางแผนล่วงหนา้เพื่อใหมี้ความเหมาะสมกบัการด าเนินชีวิตของพนกังานแต่ละคน
ระยะเวลาในการปฏิบติังานนั้นอยูร่ะหวา่ง 2 ชัว่โมงถึง 4 ชัว่โมงต่อวนัซ่ึงถือวา่ไม่มากนกัและ 
ยงัไดค้่าตอบแทนสูงกวา่อาชีพอ่ืนและทางพนกังานยงัสามารถเสนอแนวทางในการแกไ้ขปัญหาใหก้บัทาง
องคก์รไดน้ัน่ท าใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการพฒันาองคก์รและเป็นส่วนหน่ึงในองคก์รซ่ึงก่อใหเ้กิดความ
ผกูพนักบัองคก์รในทางบวกดงันั้นพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินท่ีมีลกัษณะงานในการท างานท่ีเหมาะสม
จึงมีความผกูพนักบัองคก์รมากซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของปรานอมกิตติดุษฎีธรรม (2538) ไดศึ้กษา
เร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัของลูกจา้งต่อองคก์ร :ศึกษาเฉพาะกรณีอุตสาหกรรมส่ิงทอประเภท
การทอผา้ดว้ยเส้นใยฝ้ายและเส้นใยประดิษฐจ์ากการศึกษาพบวา่ความส าคญัของลกัษณะงานการมีส่วนร่วม
แสดงความคิดเห็นมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารดงันั้นลกัษณะงานในการท างานจึงมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัธ์กบัองคก์รของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน (หญิงลว้น) บริษทัสาย
การบินนกแอร์จ ากดั 

1.4 ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนักบัองคก์รของ
พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน (หญิงลว้น) บริษทัสายการบินนกแอร์จ ากดัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.01 แสดงวา่พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินท่ีมีความกา้วหนา้และความมัน่คงในงานมากมีความผกูพนัธ์กบั
องคก์รมากทั้งน้ีเพราะความกา้วหนา้และความมัน่คงในงานเป็นความตอ้งการของคนทุกคนดงันั้นถา้
หน่วยงานสามารถส่งเสริมใหพ้นกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินมีความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน
ตลอดจนเปิดโอกาสใหไ้ดรั้บการศึกษาอบรมเพื่อเพิ่มพนูทกัษะและความรู้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานยอ่ม
ส่งเสริมใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างานและมีความตอ้งการท างานอยูใ่นบริษทัต่อไปความกา้วหนา้และ
ความมัน่คงในงานจึงเป็นปัจจยัส าคญัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนักบัองคก์รซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของ
วภิานนัทภ์วพทัธ์ (2544) ไดศึ้กษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการท างานกบัความผกูพนัต่อ
องคก์รของพนกังานฝ่ายโภชนาการบริษทัการบินไทยจ ากดั (มหาชน) จากการศึกษาพบวา่ 
ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

ดงันั้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงานจึงมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัธ์ 
กบัองคก์รของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน (หญิงลว้น) บริษทัสายการบินนกแอร์จ ากดั 
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1.5 สวสัดิการและความปลอดภยัในงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนักบัองคก์รของ
พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน (หญิงลว้น) บริษทัสายการบินนกแอร์จ ากดัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.01 แสดงวา่พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินท่ีมีสวสัดิการและความปลอดภยัในงานมากมีความผกูพนัธ์กบั
องคก์รมากทั้งน้ีเพราะสวสัดิการและความปลอดภยัในงานเป็นส่ิงท่ีมนุษยต์อ้งการขั้นพื้นฐานซ่ึงตรงกบั
ทฤษฎีความตอ้งการขั้นท่ี 2 ของมาสโลวท์างองคก์รมีสวสัดิการท่ีน่าสนใจใหก้บัทางพนกังานตอ้นรับบน
เคร่ืองบินไดแ้ก่ตัว๋เคร่ืองบินบินภายในประเทศ20 ใบต่อปีจดักิจกรรมนอกสถานท่ีใหพ้นกังานไดผ้อ่นคลาย
ออกค่าใชจ่้ายในการท าหนงัสือเดินทางให้เคร่ืองแบบพนกังานกระเป๋าเดินทางไม่ตอ้งเสียค่าใชจ่้ายนัน่ท าให้
สวสัดิการท่ีไดรั้บตอบสนองอยา่งเพียงพอเม่ือเป็นเช่นน้ีพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินจึงมีความผกูพนักบั
องคก์รมากซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของชฎาภาประเสริฐทรง ( 2541 : 820 ) ไดท้  าการศึกษาตวัแปรท่ี
เก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรมหาวทิยาลยัหวัเฉียวเฉลิมพระเกียรติผลการศึกษาพบวา่
ผลประโยชน์ตอบแทนไดแ้ก่เงินเดือนประจ าอตัราการข้ึนเงินเดือนสวสัดิการต่างๆมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติและสอดคลอ้ง 
กบังานวจิยัของจเรนาคจู (2544 : 93) ไดศึ้กษาเร่ืองตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อกองบญัชาการ
ต ารวจตระเวณชายแดนของต ารวจตระเวณชายแดนส่วนกลางพบวา่ความพึงพอใจการท างานดา้นสวสัดิการ
และผลประโยชน์เก้ือกลูมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อกองบญัชาการต ารวจตระเวณชายแดน 
ดงันั้นสวสัดิการและความปลอดภยัในงานจึงมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัธ์กบัองคก์รของ
พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน (หญิงลว้น) บริษทัสายการบินนกแอร์จ ากดั 

1.6 สัมพนัธภาพระหวา่งพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินกบัผูบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ความผกูพนักบัองคก์รของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน (หญิงลว้น)บริษทัสายการบินนกแอร์จ ากดัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 แสดงวา่พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินท่ีมีสัมพนัธภาพระหวา่งพนกังาน
ตอ้นรับบนเคร่ืองบินกบัผูบ้งัคบับญัชาดีมีความผกูพนัธ์กบัองคก์รมากทั้งน้ีเพราะสัมพนัธภาพระหวา่ง
พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินกบัผูบ้งัคบับญัชาเป็นพื้นฐานท่ีจะช่วยใหบ้รรยากาศในการท างานเป็นไปดว้ย
ความราบร่ืนดงันั้นหากผูบ้งัคบับญัชาไม่ยอมรับฟังความคิดเห็นของพนกังานไม่มีความเป็นกนัเองปฏิบติัต่อ
พนกังานไม่เท่าเทียมกนัและไม่เปิดโอกาสใหพ้นกังานไดป้รึกษาปัญหาทั้งในเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวัยอ่ม
ส่งผลใหก้ารปฏิบติังานไม่บรรลุเป้าหมายตามท่ีวางไวแ้ละพนกังานจะไม่ใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติังาน
ท่ีผูบ้งัคบับญัชาไดม้อบหมายงานซ่ึงอาจจะส่งผลกระทบต่อความมัน่คงขององคก์ร 
ดงันั้นการสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีระหวา่งพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินกบัผูบ้งัคบับญัชาจึงถือเป็น 
เร่ืองท่ีจ าเป็นและส าคญัอยา่งยิง่ท่ีจะท าใหอ้งคก์รพฒันาและกา้วหนา้ต่อไปจึงท าใหเ้ห็นวา่สัมพนัธภาพ
ระหวา่งพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินกบัผูบ้งัคบับญัชาถา้เป็นไปดว้ยดีแลว้พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินก็
จะมีความผกูพนักบัองคก์รมากซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของเจอเมียร์และเบอเคส (วิไลพรคมัภิรารักษ.์ 
2542 : 38 ; อา้งอิงจาก Jermier ;& Berkes. 1979.Administrative Science Quarterly, 24. p. 1 – 19) ไดศึ้กษา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมผูน้ ากบัความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีต ารวจจ านวน 158 นายพบวา่
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พฤติกรรมผูน้ าแบบใหก้ารสนบัสนุนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและพฤติกรรมผูน้ าแบบใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วน
ร่วมในการตดัสินใจมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนต่อองคก์ารของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในระดบัปานกลาง 
ดงันั้นสัมพนัธภาพระหวา่งพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินกบัผูบ้งัคบับญัชาจึงมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ความผกูพนัธ์กบัองคก์รของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน (หญิงลว้น)บริษทัสายการบินนกแอร์จ ากดั 

1.7 สัมพนัธภาพระหวา่งพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินกบัเพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ความผกูพนักบัองคก์รของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน (หญิงลว้น)บริษทัสายการบินนกแอร์จ ากดัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 แสดงวา่พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินท่ีมีสัมพนัธภาพระหวา่งพนกังาน
ตอ้นรับบนเคร่ืองบินกบัเพื่อนร่วมงานดีมีความผกูพนัธ์กบัองคก์รมากทั้งน้ีเพราะการปฏิบติัตนของพนกังาน
ตอ้นรับบนเคร่ืองบินกบัเพื่อนร่วมงานท่ีปฏิบติัต่อกนัเพื่อใหเ้กิดสัมพนัธภาพท่ีดีไดแ้ก่การทกัทายเม่ือพบเจอ
กนัไหวแ้ละแสดงความเคารพตามล าดบัอาวุโสชมเชยแสดงความยนิดีกบัเพื่อนเม่ือประสบความส าเร็จพดู
ตกัเตือนและใหก้ าลงัใจเม่ือท าผดิพลาดช่วยเหลือพึ่งพาซ่ึงกนัและกนัในดา้นการท างานมีความเป็นกนัเองต่อ
กนัไวใ้จซ่ึงกนัและกนัเม่ือเพื่อนมีปัญหาสามารถเป็นท่ีปรึกษาไดแ้ลกเปล่ียนความคิดเห็นและร่วมกนัท า
กิจกรรมต่างๆเพื่อให้เกิดความส าเร็จดา้นการท างานและร่วมมือกนัในการแกไ้ขปัญหาจากความสัมพนัธ์ท่ีดี
ต่อกนัเช่นน้ีพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินจึงมีความผกูพนักบัองคก์รมากซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของ
องัคณาโกลียส์วสัด์ิ (2534 : 86) ท่ีศึกษาเร่ืองความผกูพนักบัสถาบนั 
และความพอใจในงานของอาจารยม์หาวทิยาลยัศรีนครินทรวโิรฒพบวา่สัมพนัธภาพระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา
และผูร่้วมงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัสถาบนัดงันั้นสัมพนัธภาพระหวา่งพนกังานตอ้นรับ
บนเคร่ืองบินกบัเพื่อนร่วมงานจึงมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัธ์กบัองคก์รของพนกังานตอ้นรับ
บนเคร่ืองบิน (หญิงลว้น)บริษทัสายการบินนกแอร์จ ากดั 

1.8 สัมพนัธภาพระหวา่งพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินกบัผูโ้ดยสารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ความผกูพนักบัองคก์รของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน (หญิงลว้น)บริษทัสายการบินนกแอร์จ ากดัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 แสดงวา่พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินท่ีมีสัมพนัธภาพระหวา่งพนกังาน
ตอ้นรับบนเคร่ืองบินกบัผูโ้ดยสารดีมีความผกูพนัธ์กบัองคก์รมากทั้งน้ีเพราะพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินท่ี
ดูแลเอาใจใส่ผูโ้ดยสารทุกคนอยา่งเท่าเทียมและเป็นกนัเองจึงสร้างความประทบัใจใหก้บัผูโ้ดยสาร
นอกจากน้ีพนกังานยงัคอยช่วยเหลือในเวลาท่ีผูโ้ดยสารตอ้งการความช่วยเหลือและท่ีส าคญัพนกังานให้
เกียรติผูโ้ดยสารเช่นเดียวกบัท่ีผูโ้ดยสารให้เกียรติพนกังานจึงท าใหเ้กิดความร่วมมือกนักบัทั้งสองฝ่ายสร้าง
ความเป็นกนัเองกบัผูโ้ดยสารทั้งทางดา้นวาจาและกิริยาและส่งผลใหก้ารปฏิบติังานเป็นไปดว้ยความราบร่ืน
นัน่เพื่อภาพลกัษณ์ขององคก์รและความน่าเช่ือถือและความไวว้างใจในการใชบ้ริการหรือความภกัดีของ 
ผูโ้ดยสารในการใชบ้ริการคร้ังต่อไปท าใหอ้งคก์รคงอยูแ่ละเติบโตต่อไปดงันั้นจากความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั
เช่นน้ีจึงเป็นประโยชน์ต่อพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินผูโ้ดยสารและองคก์รพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน
จึงเกิดความผกูพนักบัองคก์รมากซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของวนัดีเศวตมาลและคณะ (หทยัรัตน์จิรนนัทิ
พทัธ์ิ. 2539 : 66 ; อา้งอิงจากวนัดีเศวตมาล. 2535) ไดศึ้กษารูปแบบการใหบ้ริการพยาบาลท่ีเนน้การใหข้อ้มูล
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ข่าวสารและพบวา่ผูป่้วยมีความพอใจในพยาบาลท่ีมีพฤติกรรมการแสดงออกดว้ยการพดูไพเราะอ่อนหวาน
ทางตรงกนัขา้มการพดูคุยกนัของพยาบาลในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัผูป่้วยท่ีส่ือความหมายโดยตรงเป็นสาเหตุท่ี
ท าใหผู้ป่้วยเกิดความทรมานใจและท าใหล้ดความเช่ือถือในระหวา่งการสร้างสัมพนัธภาพกบัผูป่้วยดงันั้น
สัมพนัธภาพระหวา่งพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินกบัผูโ้ดยสารจึงมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัธ์
กบัองคก์รของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน (หญิงลว้น) บริษทัสายการบินนกแอร์จ ากดั 

2. ปัจจยัท่ีไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนักบัองคก์รของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน (หญิง
ลว้น) บริษทัสายการบินนกแอร์จ ากดัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 มี 2ปัจจยัไดแ้ก่รายไดเ้ม่ือเทียบ
กบัสายการบินอ่ืน : เทียบเท่าสายการบินอ่ืน (x2) รายไดเ้ม่ือเทียบกบัสายการบินอ่ืน : นอ้ยกวา่สายการบิน
อ่ืน (x3) อภิปรายผลไดด้งัน้ี 

2.1 รายไดเ้ม่ือเทียบกบัสายการบินอ่ืน : เทียบเท่าสายการบินอ่ืนไม่มีความสัมพนัธ์กบั 
ความผกูพนักบัองคก์รของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน (หญิงลว้น) บริษทัสายการบินนกแอร์จ ากดัแสดง
วา่พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินบางคนท่ีมีรายไดเ้ม่ือเทียบกบัสายการบินอ่ืน : เทียบเท่าสายการบินอ่ืนมี
ความผกูพนัธ์กบัองคก์รมากทั้งน้ีเพราะรายไดข้องพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินก็ถือวา่อยูใ่นระดบัสูงอยู่
เม่ือเทียบกบัรายไดข้องผูท่ี้มีอาชีพบริการดา้นอ่ืนๆเช่นพนกังานธนาคารพนกังานตอ้นรับบนรถโดยสารและ
พนกังานโรงแรมเป็นตน้และลกัษณะงานของนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินน่าสนใจมีอิสระตลอดจนสามารถ
ท่ีจะเลือกวนัและเวลาในการปฏิบติังานไดต้ามความตอ้งการและท่ีส าคญัเป็นท่ียอมรับกนัวา่อาชีพพนกังาน
ตอ้นรับบนเคร่ืองบินเป็นอาชีพท่ีมีเกียรติ 

ดงันั้นพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินบางคนท่ีมีรายไดเ้ม่ือเทียบกบัสายการบินอ่ืน :เทียบเท่าสายการ
บินอ่ืนจึงมีความผกูพนัธ์กบัองคก์รมากพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินบางคนท่ีมีรายไดเ้ม่ือเทียบกบัสายการ
บินอ่ืน :เทียบเท่าสายการบินอ่ืนมีความผกูพนัธ์กบัองคก์รนอ้ยทั้งน้ีเพราะถึงแมพ้นกังานตอ้นรับบน 
เคร่ืองบินของสายการบินนกแอร์จะมีรายไดเ้ทียบเท่ากบัสายการบินอ่ืนๆแต่ก็ยงัเป็นสายการบินท่ีมีเส้นทาง
การบินเฉพาะภายในประเทศเท่านั้นเลยท าใหพ้นกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินไม่มีโอกาสไดฝึ้กทกัษะการใช้
ภาษาองักฤษกบัลูกคา้ชาวต่างชาติ 

ดงันั้นพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินบางคนท่ีมีรายไดเ้ม่ือเทียบกบัสายการบินอ่ืน : 
เทียบเท่าสายการบินอ่ืนจึงมีความผกูพนัธ์กบัองคก์รนอ้ย 

2.2 รายไดเ้ม่ือเทียบกบัสายการบินอ่ืน : นอ้ยกวา่สายการบินอ่ืนไม่มี 
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนักบัองคก์รของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน (หญิงลว้น) บริษทัสายการบินนก
แอร์จ ากดัแสดงวา่พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินบางคนท่ีมีรายไดเ้ม่ือเทียบกบัสายการบินอ่ืน : นอ้ยกวา่สาย
การบินอ่ืนมีความผกูพนัธ์กบัองคก์รมากทั้งน้ีเพราะรายไดข้องพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินแมว้า่จะไดรั้บ
เงินนอ้ยกวา่สายการบินอ่ืนแต่เม่ือเทียบกบัสายงานอาชีพอ่ืนนั้นถือวา่มากกวา่มากเม่ือเทียบกบัเวลาในการ
ปฏิบติังานดงัท่ีกล่าวไวข้า้งตน้และงานท่ีพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินไดท้  าอยูน่ั้นเป็นลกัษณะงานท่ี
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น่าสนใจและมีเกียรติเป็นท่ียอมรับทางสังคมเปรียบเสมือนการไดท้  างานขา้ราชการแมเ้งินเดือนนอ้ยแต่
ไดรั้บเกียรติและการยอมรับ 

ดงันั้นพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินบางคนท่ีมีรายไดเ้ม่ือเทียบกบัสารการบินอ่ืน :นอ้ยกวา่สายการ
บินอ่ืนจึงมีความผกูพนัธ์กบัองคก์รมากพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินบางคนท่ีมีรายไดเ้ม่ือเทียบกบัสารการ
บินอ่ืน : นอ้ยกวา่สายการบินอ่ืนมีความผกูพนัธ์กบัองคก์รนอ้ยทั้งน้ีเพราะรายไดข้องพนกังานตอ้นรับบน 
เคร่ืองบินแมจ้ะสูงแต่เม่ือเทียบกบัสายการบินอ่ืนนั้นนอ้ยกวา่จึงท าใหพ้นกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินตอ้งการ
ยา้ยงานไปปฏิบติังานใหก้บัองคก์รอ่ืนท่ีให้รายไดสู้งกวา่และตอ้งการความทา้ทายในการบินกบัองคก์ร
ต่างประเทศซ่ึงการบินต่างประเทศนั้นจะไดรั้บผลตอบแทนสูงกวา่การบินภายในประเทศ 

ดงันั้นพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินบางคนท่ีมีรายไดเ้ม่ือเทียบกบัสารการบินอ่ืน :นอ้ยกวา่สายการ
บินอ่ืนจึงมีความผกูพนัธ์กบัองคก์รนอ้ยปัจจยัท่ีไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนักบัองคก์รทั้ง 2 ปัจจยั
ขา้งตน้น้ีสอดคลอ้งกบัผลวจิยัของวภิานนัทภ์วพทัธ์ (2544) ไดศึ้กษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิต
การท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานฝ่ายโภชนาการบริษทัการบินไทยจ ากดั (มหาชน) 
จากการศึกษาพบวา่ระดบัการศึกษาและรายไดไ้ม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รดงันั้นรายไดเ้ม่ือ
เทียบกบัสายการบินอ่ืน : เทียบเท่าสายการบินอ่ืนและรายไดเ้ม่ือเทียบกบัสายการบินอ่ืน : นอ้ยกวา่สายการ
บินอ่ืนไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนักบัองคก์รของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน (หญิงลว้น) บริษทั
สายการบินนกแอร์จ ากดั 

3. ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนักบัองคก์รของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน (หญิงลว้น) บริษทัสาย
การบินนกแอร์จ ากดัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 มี 4 ปัจจยัโดยเรียงล าดบัจากปัจจยัท่ีส่งผลมาก
ท่ีสุดไปหาปัจจยัท่ีส่งผลนอ้ยท่ีสุดไดแ้ก่สัมพนัธภาพระหวา่งพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินกบัผูบ้งัคบับญัชา 
(x9) ความภาคภูมิใจในตนเอง (x4) สวสัดิการและความปลอดภยัในงาน (x8) และสัมพนัธภาพระหวา่ง
พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินกบัเพื่อนร่วมงาน(x10) ซ่ึงปัจจยัทั้ง 4 ปัจจยัน้ีสามารถร่วมกนัอธิบายความ
แปรปรวนของความผกูพนักบัองคก์รของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน (หญิงลว้น) บริษทัสายการบินนก
แอร์จ ากดัไดร้้อยละ 43 

3.1 สัมพนัธภาพระหวา่งพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินกบัผูบ้งัคบับญัชาเป็นปัจจยัท่ีส่งผลเป็น
อนัดบัแรกต่อความผกูพนักบัองคก์รของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน (หญิงลว้น)บริษทัสายการบินนก
แอร์จ ากดัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 แสดงวา่พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินท่ีมีสัมพนัธภาพ
ระหวา่งพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินกบัผูบ้งัคบับญัชาดีท าใหมี้ความผกูพนัธ์กบัองคก์รมากทั้งน้ีเพราะเม่ือ
ผูบ้งัคบับญัชามีความเป็นกนัเองกบัพนกังานท าใหพ้นกังานปฏิบติังานดว้ยความสบายใจและเกิด
สัมพนัธภาพท่ีดีระหวา่งกนัจึงส่งผลใหพ้นกังานเขา้ไปปรึกษาพดูคุยกบัผูบ้งัคบับญัชาทั้งในเร่ืองงานและ
เร่ืองส่วนตวัในจุดน้ีเองเม่ือผูบ้งัคบับญัชาสนิทกบัพนกังานท าใหพ้นกังานเกิดความผกูพนักนัเม่ือพนกังาน
ตอ้นรับบนเคร่ืองบินกบัผูบ้งัคบับญัชามีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนัก็เปิดโอกาสใหพ้นกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน
ไดใ้กลชิ้ดกบัผูบ้งัคบับญัชามากข้ึนดงันั้นสัมพนัธภาพระหวา่งพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินกบั
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ผูบ้งัคบับญัชาดีจึงท าใหพ้นกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินมีความผกูพนักบัองคก์รมากเป็นอนัดบัแรกซ่ึง
สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของโฟแมน(Foeman. 1988:2977-A) เร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งการแสดงออกของ
ผูบ้งัคบับญัชากบัความผกูพนัต่อองคก์ารพบวา่การปฏิบติัของผูบ้งัคบับญัชาต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชามี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัธ์ต่อองคก์ารดงันั้นสัมพนัธภาพระหวา่งพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินกบั
ผูบ้งัคบับญัชาจึงส่งผลต่อความผกูพนัธ์กบัองคก์รของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน (หญิงลว้น) บริษทัสาย
การบินนกแอร์จ ากดั 

3.2 ความภาคภูมิใจในตนเองเป็นปัจจยัท่ีส่งผลเป็นอนัดบัท่ีสองต่อความผกูพนักบัองคก์รของ
พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน (หญิงลว้น) บริษทัสายการบินนกแอร์จ ากดัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.01 แสดงวา่พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินท่ีมีความภาคภูมิใจในตนเองมากท าใหมี้ความผกูพนัธ์กบัองคก์ร
มากทั้งน้ีเพราะความภาคภูมิใจในตนเองของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินซ่ึงประกอบไปดว้ยความรู้สึก
ของพนกังานแต่ละคนท่ีมีต่อตนเองโดยการประเมินตนเองจากการตรวจสอบการกระท าและความเช่ือท่ี
พนกังานมีต่อความสามารถความส าเร็จความมีคุณค่าไดรั้บการยอมรับจากครอบครัวผูบ้งัคบับญัชาเพื่อน
ร่วมงานและผูโ้ดยสารเม่ือไดเ้ขา้มาท างานในบริษทัสายการบินนกแอร์จ ากดัซ่ึงตอ้งผา่นการคดัเลือกหลาย
ขั้นตอนและเม่ือไดเ้ขา้มาเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รท่ีไดรั้บเกียรติการยอมรับทางสังคมจึงท าใหพ้นกังาน
ตอ้นรับบนเคร่ืองบินเกิดความภาคภูมิใจในตนเองมากข้ึนทั้งกบัตนเองและมีความภาคภูมิใจในองคก์รและ
เม่ือเกิดความภาคภูมิใจในงานและองคก์รจึงท าใหพ้นกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินนั้นตอ้งการเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์รดงันั้นความภาคภูมิใจในตนเองจึงเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีส่งผลต่อความผกูพนักบัองคก์รผลการศึกษา
คร้ังน้ีสอดคลอ้งกบัการศึกษาของออสติน 

อรัญญาสุวรรณวกิ(2541 : 24-26 ; อา้งอิงจาก Austin. 1984. Dissertation Alestracts International 
45(2). P. 423) ไดศึ้กษาผูบ้ริหารระดบักลางในมหาวทิยาลยัโดยการส ารวจและการสัมภาษณ์ใน 3 ดา้นคือ
ความผกูพนักบัต าแหน่งความผกูพนักบัหน่วยงานและความผกูพนักบัอาชีพท่ีเป็นอาจารยผ์ลการศึกษาพบวา่
ร้อยละ 50 มีความผกูพนักบัต าแหน่งเป็นอนัดบัแรกและองคป์ระกอบท่ีส่งผลมี 4 ประการคือความตอ้งการ
อิสระความตอ้งการมีช่ือเสียงความภาคภูมิใจและการท่ีไดมี้โอกาสร่วมท างานกบับุคคลท่ีน่าสนใจดงันั้น
ความภาคภูมิใจในตนเองจึงส่งผลต่อความผกูพนัธ์กบัองคก์รของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน (หญิงลว้น) 
บริษทัสายการบินนกแอร์จ ากดั 

3.3 สวสัดิการและความปลอดภยัในงานเป็นปัจจยัท่ีส่งผลเป็นอนัดบัท่ีสามต่อความผกูพนักบั
องคก์รของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน (หญิงลว้น) บริษทัสายการบินนกแอร์จ ากดัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .01 แสดงวา่พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินท่ีมีสวสัดิการและความปลอดภยัในงานมากท าใหมี้
ความผกูพนัธ์กบัองคก์รมากทั้งน้ีเพราะสวสัดิการและความปลอดภยัในงานเป็นส่ิงจ าเป็นหรือองคป์ระกอบ
ท่ีตอบสนองความตอ้งการของพนกังานหากไม่ไดรั้บการตอบสนองท่ีเพียงพอจะท าให้พนกังานไม่เกิดความ
ผกูพนัธ์กบัองคก์รสวสัดิการนั้นท าใหพ้นกังานมีก าลงัใจความพึงพอใจในการท างานและความปลอดภยัใน
งานท าใหพ้นกังานมีความมัน่ใจและป้องกนัการเกิดอนัตรายจากการท างานในจุดน้ีท าใหพ้นกังานเห็นวา่ถา้
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ทางองคก์รไดใ้หก้ารตอบสนองอยา่งเตม็ท่ีหรือใหค้วามส าคญักบัพนกังานในการท างานยอ่มส่งผลให้
พนกังานมีความผกูพนักบัองคก์รมากผลการศึกษาคร้ังน้ีสอดคลอ้งกบัการศึกษาของบูชานนั( Buchanan 
II.1974: 533 – 534 ) ศึกษาพบวา่รายไดป้ระโยชน์ผลประโยชน์ความสะดวกสบายในการ 
ท างานมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

ดงันั้นสวสัดิการและความปลอดภยัในงานจึงส่งผลต่อความผกูพนัธ์กบัองคก์รของพนกังานตอ้นรับ
บนเคร่ืองบิน (หญิงลว้น) บริษทัสายการบินนกแอร์จ ากดั3.4 สัมพนัธภาพระหวา่งพนกังานตอ้นรับบน
เคร่ืองบินกบัเพื่อนร่วมงานเป็นปัจจยัท่ีส่งผลเป็นอนัดบัสุดทา้ยต่อความผกูพนักบัองคก์รของพนกังาน
ตอ้นรับบนเคร่ืองบิน (หญิงลว้น)บริษทัสายการบินนกแอร์จ ากดัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 แสดง
วา่พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินท่ีมีสัมพนัธภาพระหวา่งพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินกบัเพื่อนร่วมงานดี
ส่งผลใหพ้นกังานมีความผกูพนัธ์กบัองคก์รมากทั้งน้ีเพราะในการปฏิบติังานร่วมกนัภายในองคก์รส่ิงส าคญั 
ไม่แพก้นัคือเพื่อนร่วมงานการด าเนินงานทุกคร้ังเพื่อนร่วมงานมีส่วนส าคญัในการท างานซ่ึงถา้ 
พนกังานมีสัมพนัธภาพไม่ดีต่อกนัยอ่มส่งผลต่อการท างานและส่งผลต่อความผกูพนักบัองคก์ร 
องคก์รควรสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินกบัเพื่อนร่วมงานใหรู้้จกักนั 
มีความเป็นกนัเองต่อกนัเพื่อแนะน าใหค้  าปรึกษาเก่ียวกบัการท างานแก่เพื่อนเม่ือเพื่อนไม่เขา้ใจ 
ช่วยเหลือพึ่งพาซ่ึงกนัและกนัเม่ือเพื่อนมีปัญหาสามารถเป็นท่ีปรึกษาไดแ้ลกเปล่ียนความคิดเห็น 
และร่วมกนัท ากิจกรรมต่างๆเพื่อใหเ้กิดความเป็นกนัเองดงันั้นการสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีระหวา่ง 
พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินกบัเพื่อนร่วมงานจะก่อใหเ้กิดความสามคัคีมีการประสานงานท่ีดี 
ความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัเช่นน้ีพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินจึงมีความผกูพนักบัองคก์รมากสเตียร์ 
(Steers;& others. 1987) ศึกษาพบวา่ความเก่ียวพนัทางสังคมกบัเพื่อนร่วมงานเช่นการมีโอกาส 
เขา้สังคมพบปะพดูคุยกบัเพื่อนฝงูในท่ีท างานรวมทั้งผูบ้งัคบับญัชาจะเป็นปัจจยัก าหนดความรู้สึก 
ผกูพนัต่อองคก์ารและพบวา่ความไวว้างใจระหวา่งบุคคลมีความส าคญัต่อโครงสร้างของระบบสังคม 
และทศันคติและพฤติกรรมของผูท่ี้อยูร่่วมในสังคมการท่ีบุคคลมองเห็นวา่สภาพแวดลอ้มทางสังคม 
ในองคก์ารมีลกัษณะของความร่วมมือเป็นมิตรจะท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร 
และสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Pretholdt. (1998) ซ่ึงศึกษาถึงความรู้สึกและพฤติกรรมของผูท่ี้ 
ท  างานพยาบาลท่ีมีต่อหน่วยงานซ่ึงพบวา่เหตุท่ีพยาบาลยงัคงอยูใ่นหน่วยงานนั้นเพราะมีความ 
ร่วมมือและสัมพนัธภาพท่ีดีของผูร่้วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 

ดงันั้นสัมพนัธภาพระหวา่งพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินกบัเพื่อนร่วมงานจึงส่งผลต่อ 
ความผกูพนัธ์กบัองคก์รของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน (หญิงลว้น) บริษทัสายการบินนกแอร์ 
จ ากดั 
 กรกฎ พลพานิช (2540: 62) ไดท้  าการศึกษาวจิยัในเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานบงัคบับญัชาและพนกังานวชิาชีพ การตลาด บริษทัปูนซิเมนตไ์ทย จ ากดั (มหาชน) โดย
ท าการศึกษาวจิยัโดยใชพ้นกังานบงัคบับญัชาและพนกังานวชิาชีพ การตลาด บริษทัปูนซิเมนตไ์ทย จ ากดั 
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(มหาชน) จ านวน 243 คน มาเป็นกลุ่มตวัอยา่ง  จากผลการศึกษาวจิยัพบวา่ พนกังานบงัคบับญัชาและ
พนกังานวชิาชีพ ส่วนใหญ่มีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลไดแ้ก่ อาย ุพื้นฐาน
การศึกษา สถานภาพการสมรส และอายงุานในองคก์ารแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ไดแ้ก่ โอกาสกา้วหนา้ในงาน การเห็น
ความส าคญัของงาน การมีส่วนร่วมในการบริหาร ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01\ 

ธีระ วรีธรรมสาธิต (2532:65) ศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ร:ผูบ้ริหารระดบัหวัหนา้แผนก/
เทียบเท่าของเครือซิเมนตไ์ทย พบวา่ การเขา้สังคมไดก้บัเพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ
องคก์าร หากคนมีโอกาสกา้วหนา้และประสบความส าเร็จ จะท าใหค้นเกิดความผกูพนัต่อองคก์าร ในทาง
ตรงกนัขา้ม หากคนไม่พอใจในนโยบายการให้รางวลัตอบแทนขององคก์าร หรือความกา้วหนา้ในการ
ท างานจะท าใหค้วามผกูพนัของสมาชิกในองคก์ารลดลง และพบวา่หากผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหผู้ป้ฎิบติังานมี
ส่วนร่วมในการตดัสินใจ ทั้งในระดบันโยบายและการปฎิบติังาน มีการกระจายอ านาจในการตดัสินใจ ก็จะ
ท าใหผู้ป้ฎิบติังานเกิดความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร นอกจากน้ียงัพบวา่ ยิง่สมาชิกในองคก์ารมีโอกาสติดต่อ
สัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นและมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นกนัเท่าใด ก็จะท าใหเ้ขามีความผกูพนัต่อองคก์ารมากข้ึน 

สุภาณี  กล่ินหอม (2545:64-65) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัขององคก์ร:ศึกษาเฉพาะ
กรณีธนาคารแห่งประเทศไทย ส านกังานใหญ่ พบวา่ ปัจจยัลกัษณะงาน ซ่ึงประกอบดว้ย ความมีอิสระใน
การท างาน ความกา้วหนา้ในการท างาน และความเขา้ใจในกระบวนการท างาน ปัจจยัลกัษณะองคก์ร ซ่ึง
ประกอบดว้ย นโยบาย กฎ ขอ้บงัคบั และขั้นตอนต่างๆในการท างาน การมีส่วนร่วมในการบริหาร และ
ปัจจยัประสบการณ์ในการท างาน ซ่ึงประกอบดว้ย การเห็นความส าคญัของงาน ทศันคติต่อผูบ้งัคบับญัชา 
เพื่อนร่วมงาน และองคก์ร เป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร กล่าวไดว้า่หากพนกังาน
ธนาคารแห่งประเทศไทย ส านกังานใหญ่ มีความพึงพอใจในเร่ืองของความอิสระในการท างาน 
ความกา้วหนา้ในการท างาน ความเขา้ใจในกระบวนการท างาน นโยบาย กฎ ขอ้บงัคบั และขั้นตอนต่างๆใน
การท างาน การมีส่วนร่วมในการบริหาร การเห็นความส าคญัของงาน ทศันคติต่อผูบ้งัคบับญัชา เพื่อน
ร่วมงาน และองคก์ร เพิ่มมากข้ึนก็จะส่งผลใหมี้ความผกูพนัต่อองคก์รเพิ่มมากข้ึนดว้ย 
 ปราโมทย ์บุญเลิศ (2545) ศึกษาเร่ืองการศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของ
ขา้ราชการสังกดักรมอุตุนิยมวทิยาพบวา่ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการท างานซ่ึงประกอบดว้ยดา้นลกัษณะ
ของงานท่ีปฏิบติัดา้นความกา้วหนา้ดา้นสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานและปัจจยัดา้นความ
พงึพอใจในการทางานโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของขา้ราชการสังกดักรม
อุตุนิยมวทิยาอยา่งมีนยัสาคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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สรุปทฤษฎแีละงานวจิัยทีน่ ามาประยุกต์ใช้ในการวจิัยคร้ังนี ้
ในการวจิยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงานและความผกูพนัต่อองคก์รของ

พนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานคร ซ่ึงผูว้ิจยัเลือกใช้
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งดงัน้ี 

ความพึงพอใจในงาน ในการวจิยัในคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดอ้า้งอิงแนวคิดดา้นความพึงพอใจในงานของ  
คณิต ดวงหสัดี (2537) ซ่ึงกล่าววา่ ความรู้สึกชอบหรือพอใจของบุคคลท่ีมีต่อการท างานและองคป์ระกอบ
หรือส่ิงจูงใจอ่ืนๆถา้งานท่ีท าหรือองคป์ระกอบเหล่านั้นตอบสนองความตอ้งการของบุคคลไดบุ้คคลนั้นจะ
เกิดความพึงพอใจในงานข้ึนจะอุทิศเวลาแรงกาย แรงใจรวมทั้งสติปัญญาให้แก่งานของตนใหบ้รรลุ
วตัถุประสงคอ์ยา่งมีคุณภาพโดยน ามาใชเ้ป็นหลกัในการสร้างแบบสอบถามเพื่อประเมินความพึงพอใจใน
งานของพนกังานส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์   

แรงจูงใจในการท างาน ผูว้จิยัไดใ้ชท้ฤษฏีการจูงใจของเฮอร์ซเบิร์ก  (Herzberg F. et al., 1990) 
เป็นหลกัในการศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานเน่ืองจากทฤษฎีการจูงใจของเฮอร์ซเบิร์กเป็นทฤษฎีท่ี
เก่ียวขอ้งกบัปัจจยั 2 ส่วนคือปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อความตั้งใจในการท างานและปัจจยัค ้าจุนท่ีส่งผลต่อความ
พอใจในการท างาน ซ่ึงปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนประกอบดว้ย ดงัน้ี 
 ปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย ความส าเร็จในการท างาน (Achievement)  การยอมรับนบัถือ 
(Recognition) ลกัษณะงาน (Work Itself) ความรับผดิชอบ (Responsibility) และความกา้วหนา้ในต าแหน่ง 
(Advancement) 
 ปัจจยัค ้าจุน ประกอบดว้ย  เงินเดือน (Salary) ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal 
Relationship) การปกครองบงัคบับญัชา ( Supervision Technical) นโยบายและการบริหาร (Policy and 
Administration) สภาพการปฏิบติังาน (Working Condition) สถานภาพของวชิาชีพ (Status)ความมัน่คงใน
การปฏิบติังาน (Job Security) และชีวติความเป็นอยูส่่วนตวั (Factor in Personal Life)  
 การวจิยัคร้ังน้ีไดศึ้กษาและพิจารณาโครงสร้างการบริหารงานในส านกังานทรัพยสิ์นส่วน
พระมหากษตัริยแ์ลว้และพิจารณาเห็นวา่ทฤษฎีดงักล่าวมีความเหมาะสมกบัการน ามาประยกุตใ์ชใ้นองคก์ร
จึงไดน้ าปัจจยัจูงใจหรือปัจจยัภายในมาเป็นเคร่ืองมือในการจูงใจให้พนกังานท างานดว้ยความเตม็ใจในเวลา
เดียวกนัก็ตอ้งตอบสนองหรือใชปั้จจยัค ้าจุนควบคู่กนัไปจึงจะท าใหก้ารด าเนินการขององคก์รบรรลุ
วตัถุประสงคจึ์งก าหนดปัจจยัเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานตามโครงสร้างขององคก์ร โดยแบ่งออกเป็น 5 
ดา้น คือ 1. ความรับผิดชอบ (Responsibility) 2. การมีส่วนร่วมในการท างานซ่ึงตรงกบัปัจจยัจูงใจของเฮอร์
ซเบิร์ก คือการยอมรับนบัถือ (Recognition) 3. ความหลากหลายในงานตรงกบัปัจจยัจูงใจ  คือ ลกัษณะงาน 
(Work Itself) 4. ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงานตรงกบัปัจจยัจูงใจของเฮอร์ซเบิร์ก คือความกา้วหนา้
ในต าแหน่ง (Advancement) และ 5. สวสัดิการและความปลอดภยัในการท างาน ซ่ึงเป็นปัจจยัค ้าจุนเพียงดา้น
เดียวท่ีท าการวิจยัในคร้ังน้ี เน่ืองจากสวสัดิการและความปลอดภยัในการท างานเป็นปัจจยัสนบัสนุนหรือ
ปัจจยัค ้าจุนท่ีส าคญัในองคก์รต่างๆท่ีท าใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจในงาน     
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 ความผกูพนัต่อองคก์ร ผูว้จิยัใชแ้นวคิดของ เอเลนและเมเยอร์ ( Allen & Meyer 1990 : 1-18) ท่ี
กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ร มีองคป์ระกอบของความผกูพนัประกอบดว้ย 3 ลกัษณะ คือ 1. ความผกูพนั
ดา้นความรู้สึก ซ่ึงเป็นความรู้สึกผกูพนัและเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์รและรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์ร 2. ความผกูพนัต่อเน่ือง ท่ีเกิดจากความคิดค านวณของบุคคลโดยมีพื้นฐานอยูบ่นตน้ทุนท่ีใหก้บั
องคก์รและไดรั้บผลตอบแทนจากองคก์รท่ีตนเองพอใจและเลือกท่ีจะท างานต่อไปหรือโยกยา้ยเปล่ียนท่ี
ท างาน3.ความผกูพนัท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสังคมซ่ึงเกิดจากค่านิยมวฒันธรรมหรือบรรทดัฐานของสังคม
เป็นความผกูพนัท่ีเกิดข้ึนเพื่อตอบแทนในส่ิงท่ีบุคคลไดรั้บจากองคก์รแสดงออกในรูปของความภกัดีของ
บุคคลต่อองคก์รโดยความผกูพนัดา้นความรู้สึก กบัความผกูพนัต่อเน่ืองมีความหมายใกลเ้คียงกนัและ
สอดคลอ้งกนั จึงไดร้วม 2 ดา้นน้ีเป็นดา้นความรู้สึก   ดงันั้น การวจิยัคร้ังน้ีไดศึ้กษาถึงความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์2 ดา้น คือ ดา้นความรู้สึก และดา้นบรรทดัฐานทาง
สังคม 

จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัลกัษณะประชากรศาสตร์สามารถสรุปไดว้า่ ลกัษณะดา้น
ประชากรศาสตร์ตามกรอบการวจิยัในคร้ังน้ีสอดคลอ้งตามแนวคิดและทฤษฎีของเบเรลสัน และสไตเนอร์ 
(ชิบ จิตนิยม 2534 : 27) ซ่ึงประกอบดว้ย  เพศ อาย ุ การศึกษา ฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจ เป็นคุณสมบติัท่ี
ส าคญัของบุคคลท่ีท าใหเ้กิดความแตกต่างกนัในเร่ืองของความรู้ ความคิด ความเช่ือ ทศันคติ ซ่ึงมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัออกไปนัน่ก็คือลกัษณะดา้นประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนั ก็จะส่งผลถึงความพึง
พอใจท่ีแตกต่างกนัไปดว้ย 

ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวจิยัในคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดน้ าผลงานของคุณประภาศรี บุญญวฒัน์วณิชย ์
(2549) คุณธนกร จนัทร์แสนโรจน์ (2549) โดยศึกษาในเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงาน และ
ผลงานวจิยัของคุณสุรินทร์ ชาลากลูพฤฒิ (2551) ซ่ึงศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนักบัองคก์ร โดยศึกษา
ถึงปัจจยัต่างๆดงักล่าวมาเป็นตวัแปรในการศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนกังานส านกังานทรัพยสิ์น
ส่วนพระมหากษตัริย ์ และไดน้ าแนวความคิด เอกสารงานวจิยัรวมทั้งทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งทั้งหมดมาเป็น
แนวทางในการท าแบบสอบถามและตั้งสมมติฐานในการวจิยัเพื่อใหท้ราบถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจ
ในงานและความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่3 
วธีิการด าเนินการวจิยัค้นคว้า 

 
 การวิจยัครังน้ีเป็นการส ารวจ (Survey  Research)  โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaires)  เป็น
เคร่ืองมือเพื่อรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งของประชากร  โดยมุ่งศึกษา แรงจูงใจในการท างานและความ
พึงพอใจในงานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านักงาน
ทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานคร  ซ่ึงไดก้ าหนดแนวทางในการด าเนินการตามขั้นตอน
ดงัน้ี 

1. การก าหนดประชากรและการเลือกลุ่มตวัอยา่ง 
2. การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยั 
3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
4. การจดัท าและการวเิคราะห์ขอ้มูล 

ก าหนดประชากรและการเลอืกสุ่มตัวอย่าง 
 ประชากร 
 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี  ไดแ้ก่  พนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วน
พระมหากษตัริย ์ ในกรุงเทพมหานคร รวมทั้งส้ินจ านวน  913  คน  (ขอ้มูล ณ  เดือนกรกฎาคม  2554) 
 การเลอืกกลุ่มตัวอย่าง 
 การค านวณหาขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี  ไดค้  านวณหาขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ี
จะใชเ้ป็นตวัแทนของประชากร จากสูตร  Yamane (Yamane, 1970:580-581)  โดยใชสู้ตร 
   n =   N 
    1+N(e)2 
 เม่ือ n = จ านวนของกลุ่มตวัอยา่ง 
  N = จ านวนของประชากร 
  E = ความคลาดเคล่ือนของกลุ่มตวัอยา่ง 
 การค านวณหาขนาดของกลุ่มตวัอยา่งจากประชากร 913  คน  ยอมรับให้เกิดความคลาดเคล่ือนได้
เท่ากบัร้อยละ  5  หรือเท่ากบั 0.05  เพื่อใหเ้กิดความเช่ือมัน่ท่ีระดบัร้อยละ 95 
 ค  านวณหาขนาดของกลุ่มตวัอยา่งจากสูตร  จากประชากร 913  คน  จะไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 278
คน  (แทนค่าดงัแสดงในสูตร) 
  n  =  913 
     1+913(0.05)2 

    =    278 คน 
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 จ  านวนกลุ่มตวัอยา่ง 278 คน ส ารองไว ้ 28 คน รวมเป็นกลุ่มตวัอยา่ง 306 คน 
 โดยใชว้ธีิการสุ่มตวัอยา่งมีขั้นตอนดงัน้ี 
 ขั้นที ่1 การเลือกตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) น าจ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีได้
จากการค านวณทั้งหมด 306 คน โดยสุ่มตวัอย่างแต่ละชั้นภูมิดว้ยวิธีการก าหนดสัดส่วนของจ านวนสมาชิก 
ในแต่ละชั้นภูมิ (Proportional Stratified Sampling) จ าแนกตามฝ่ายค านวณจากสูตร (บุญเรียง ขจรศิลป์.
2543: 55-56) 
   fs =  ns   = n 
         Ns  N 
   เม่ือ fs แทน สดัสว่นในการสุม่ของแตล่ะชัน้ภมูิ 
    ns แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่งจากแตล่ะชัน้ภมูิ 
    Ns แทน ขนาดของกลุม่ประชากรของแตล่ะชัน้ภมูิ 
    n    แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่งทัง้หมด 

    N   แทน ขนาดของกลุม่ประชากร 
 

รายละเอียดช่ือฝ่ายท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่าง จ  านวนพนกังานระดบัปฎิบติัการแต่ฝ่ายและจ านวนพนกังานท่ีเป็น
กลุ่มตวัอยา่งปรากฎตามตารางต่อไปน้ี 
 
ตาราง 1 แต่ละฝ่ายท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง  จ  านวนพนกังานระดบัปฎิบติัการแต่ละฝ่าย  และจ านวนพนกังานเป็น 
      กลุ่มตวัอยา่ง  (โครงสร้างอตัราก าลงัส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์ : 2554 ) รวม 16 ฝ่าย) 
 

 สายงาน   จ านวนพนักงานทั้งหมด   จ านวนพนักงานทีเ่ป็นกลุ่ม 
    (คน)     ตัวอย่าง (คน) 

ฝ่ายบริหารงานอสังหาริมทรัพย ์  116     39 
ฝ่ายโครงการพิเศษ   89     30 
ฝ่ายบริหารงานชุมชน   75     25 
ฝ่ายกิจการสังคม    48     16 
ฝ่ายบริหารงานอนุรักษ ์   18     6 
ฝ่ายส่งเสริมธุรกิจ   78     26 
ฝ่ายการเงิน    95     32 
ฝ่ายเทคนิค    49     16 
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ตาราง 1 (ต่อ) 
 

 สายงาน   จ านวนพนักงานทั้งหมด   จ านวนพนักงานทีเ่ป็นกลุ่ม 
             (คน)           ตัวอย่าง (คน) 

ฝ่ายบริหารงานสารสนเทศ  28     2 
ฝ่ายบริหารภูมิภาค   6     2 
ฝ่ายบริหารงานกลยทุธ์   111     37 
ฝ่ายสนบัสนุน    80     27 
ฝ่ายกฎหมาย    27     9 
ฝ่ายงานความร่วมมือภายนอก  34     12 
ฝ่ายบริหารงานพิเศษ   17     6 
ฝ่ายส่ือสารองคก์ร   42     14   

 รวมพนักงานทั้งหมด  913     306 

 
 ขั้นท่ี 2  การเลือกตวัอยา่งตามความสะดวก (Convenience Sampling) เป็นการสุ่มตวัอยา่งโดยส่ง
แบบสอบถามใหแ้ต่ละฝ่ายแจกพนกังานตามความสะดวก ตามจ านวนตวัอยา่งท่ีค  านวณไดต้ามสัดส่วนของ
จ านวนสมาชิกในแต่ละชั้นภูมิ 
 
การสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี  คือ  แบบสอบถาม (Questionnaire)จ านวน 1 ชุด เพื่อศึกษาถึง
ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงานและความผูกพนัขององค์กรของพนักงานส านักงานทรัพยสิ์นส่วน
พระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานคร โดยแบ่งเน้ือหาค าถามออกเป็น 4 ส่วน คือ 
 
 ส่วนท่ี 1  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ  
อายุ  ระดับการศึกษา  ระดับต าแหน่งงาน รายได้ สถานภาพสมรส  อายุงานและสถานภาพสมรส เป็น
ลกัษณะค าถามปลายปิด (Close-ended response questions) แบบให้เลือกตอบให้ตรงกบัความจริงมากท่ีสุด 
ประกอบดว้ยค าถามจ านวนทั้งส้ิน  8 ขอ้ 
 

ลกัษณะค าถามมีค าตอบใหเ้ลือก 2 ทาง (Dichotomous question) จ านวน 1 ขอ้คือ 
 

ขอ้ท่ี 1 เพศเป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญติั (Nominal scale) ไดแ้ก่ เพศชาย 
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หรือ เพศหญิง และแบบสอบถามท่ีเป็นค าถามมีหลายค าตอบใหเ้ลือก (Multiple choices question) 
โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภทต่างๆดงัน้ี 
 
 ขอ้ท่ี 2 อายเุป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทเรียงล าดบั (Ordinal scale) โดยก าหนดช่วงอาย ุซ่ึง
ค านวณการแบ่งอนัตรภาคชั้นได ้ดงัน้ี (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2548:195) 
 
 ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น = ขอ้มูลท่ีมีค่าสูงสุด – ขอ้มูลท่ีมีค่าต ่าสุด 
                  จ  านวนชั้น 
  จากขอ้มูลกองการพนักงาน ส านักงานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์ได้ระบุอายุ 18 ปี 
เป็นอายุท่ีต  ่าสุดของขอ้มูล และอายุ 60 ปีข้ึนไป เป็นอายุสูงสุดของขอ้มูลพนกังาน โดยผูท่ี้มีเศษของเดือน
มากกวา่ 6 เดือน ใหน้บัเป็น 1 ปี ซ่ึงการวิจยัในคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดใ้ชช่้วงอายุดงักล่าวมาเป็นเกณฑ์ในการค านวณ
การก าหนดช่วงอาย ุโดยแบ่งออกเป็น  4 ช่วงอายดุงัน้ี 
   ช่วงอาย ุ = 60 – 18 
         4 
    = 10.5 ปี ประมาณ 11 ปี 

แสดงช่วงอายขุองกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นแบบสอบถาม ดงัน้ี 
1. 18 - 28 ปี 

2. 29 –39 ปี 

3. 40–50 ปี 

4. 51 ปีข้ึนไป 

 ขอ้ท่ี 3 ระดบัการศึกษาสูงสุด เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทเรียงล าดบั (Ordinal scale) 
1) ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
2) ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
3) สูงกวา่ปริญญาตรี 

  
ขอ้ท่ี 4 ระดบัต าแหน่งงานสูงสุด เป็นระดบับ.1-บ.5 เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทเรียงล าดบั 

(Ordinal scale) 
1) ลูกจา้งชัว่คราวหรือลูกจา้งประจ า 
2) พนกังานระดบั ป.1-ป.5  พนกังานทัว่ไปใชว้ฒิุต ่ากวา่ปริญญาตรี 
3) พนกังานระดบั บ.1-บ.5  พนกังานทัว่ไปท่ีใชว้ฒิุปริญญาตรีข้ึนไป ถึง หวัหนา้แผนก 
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ขอ้ท่ี 5 สังกดั เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญติั (Nominal scale)  
1. ฝ่ายบริหารงานอสังหาริมทรัพย ์

2. ฝ่ายโครงการพิเศษ 

3. ฝ่ายบริหารงานชุมชน 

4. ฝ่ายกิจการสังคม 

5. ฝ่ายบริหารงานอนุรักษ ์

6. ฝ่ายส่งเสริมธุรกิจ 

7. ฝ่ายการเงิน 

8. ฝ่ายเทคนิค  

9. ฝ่ายบริหารงานสารสนเทศ 

10. ฝ่ายบริหารภูมิภาค 

11. ฝ่ายบริหารงานกลยทุธ์ 

12. ฝ่ายสนบัสนุน     

13. ฝ่ายกฎหมาย     

14. ฝ่ายงานความร่วมมือภายนอก   

15. ฝ่ายบริหารงานพิเศษ    

16. ฝ่ายส่ือสารองคก์ร    

ขอ้ท่ี 6  อายกุารท างาน เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทเรียงล าดบั (Ordinal scale) ซ่ึง 
สามารถค านวณแบ่งอนัตรภาคชั้นไดด้งัน้ี (ศิริวรรณ เสรีรัตน์และคณะ,2548:195) 
   
  ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น =  ขอ้มูลท่ีมีค่าสูงสุด – ขอ้มูลท่ีมีค่าต ่าสุด 
                       จ  านวนชั้น 
  จากข้อมูลกองการพนักงาน ส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษตัริย์ (2554) ได้ระบุ
ระยะเวลาในการท างานน้อยกวา่ 1 ปี เป็นระยะเวลาในการท างานท่ีต ่าสุดของขอ้มูล และระยะเวลาในการ
ท างาน 7 ปีข้ึนไป เป็นระยะเวลาในการท างานสูงสุดของขอ้มูลพนกังาน โดยถา้มีเศษของเดือนมากกว่า 6 
เดือนจะนบัเป็น 1 ปี ซ่ึงการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดใ้ช้ช่วงระยะเวลาในการท างานดงักล่าวมาเป็นเกณฑ์ในการ
ค านวณก าหนดช่วงระยะเวลาในการท างาน โดยแบ่งออกเป็น 4 ช่วงระยะเวลา ดงัน้ี 
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   ช่วงระยะเวลา = 7 – 0 
         4 
     = 1.75 ปี ประมาณ 2 ปี 

1) ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 2 ปี 
2) 2-4 ปี 
3) 4-6 ปี 
4) 6 ปีข้ึนไป 

 
ขอ้ท่ี 7 สถานภาพสมรส เป็นระดบัวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญติั (Nominal scale) 

1) โสด 
2) สมรส / อยูด่ว้ยกนั 
3) หยา่ร้าง / แยกกนัอยู ่

 
 ส่วนท่ี 2  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างาน  ซ่ึงครอบคลุมตัวแปรในเร่ือง  
ความส าคญัของงานท่ีรับผดิชอบ การมีส่วนร่วมในการท างาน ความหลากหลายในงาน สวสัดิการและความ
ปลอดภยัในการท างาน ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงานประกอบดว้ยค าถามจ านวนทั้งส้ิน  28 ขอ้ 
 ลกัษณะเป็นมาตรวดั (Interval scale)  ตามแบบ Likertscale โดยจ าแนกออกเป็น  5  ระดบัดงัน้ี 
 
   ระดับความคิดเห็น หมายถึง 
    5  เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
    4  เห็นดว้ย 
    3  ไม่แน่ใจ 
    2  ไม่เห็นดว้ย 
    1  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 

ผูว้จิยัใชเ้กณฑเ์ฉล่ียในการแปลผลโดยใชสู้ตรการค านวณช่วงกวา้งของชั้น ดงัน้ี 
 
ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น =  ขอ้มูลท่ีมีค่าสูงสุด - ขอ้มูลท่ีมีค่าต ่าสุด 

 จ  านวนชั้น 
=  5 – 1   

  5   
=  0.8  
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จากนั้นน ามาหาระดบัคะแนนเฉล่ีย (Likert. 1970: 175) ก าหนดความส าคญัดงัน้ี 
 

 คะแนนเฉล่ีย  4.21 – 5.00  หมายถึง  มีแรงจูงใจในระดบัมากท่ีสุด 
คะแนนเฉล่ีย  3.41 – 4.20 หมายถึง  มีแรงจูงใจในระดบัมาก 
คะแนนเฉล่ีย  2.61 – 3.40 หมายถึง  มีแรงจูงใจในระดบัปานกลาง 
คะแนนเฉล่ีย  1.81 – 2.60 หมายถึง  มีแรงจูงใจในระดบันอ้ย 
คะแนนเฉล่ีย  1.00 – 1.80   หมายถึง มีแรงจูงใจในระดบันอ้ยท่ีสุด 

 
 ส่วนท่ี 3  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความพึงพอใจในงานลกัษณะเป็นมาตรวดัตามแบบ(Interval 
scale) ของLikertscale โดยจ าแนกออกเป็น  5  ระดบั  คือ  เห็นดว้ยอยา่งยิง่  เห็นดว้ย  ไม่แน่ใจ /ไม่ทราบ  ไม่
เห็นดว้ย  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  ประกอบดว้ยค าถามจ านวนทั้งส้ิน  14 ขอ้ 
 
  ระดับความคิดเห็น หมายถึง 
   5  เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
   4  เห็นดว้ย 
   3  ไม่แน่ใจ 
   2  ไม่เห็นดว้ย 
   1  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
  

ผูว้จิยัใชเ้กณฑเ์ฉล่ียในการแปลผลโดยใชสู้ตรการค านวณช่วงกวา้งของชั้น ดงัน้ี 
ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น =  ขอ้มูลท่ีมีค่าสูงสุด - ขอ้มูลท่ีมีค่าต ่าสุด 

 จ  านวนชั้น 
=  5 – 1   

  5   
= 0.8  

จากนั้นน ามาหาระดบัคะแนนเฉล่ีย (Likert. 1970: 175) ก าหนดความส าคญัดงัน้ี 
 
คะแนนเฉล่ีย  4.21 – 5.00  หมายถึง  พึงพอใจมากท่ีสุด 
คะแนนเฉล่ีย  3.41 – 4.20 หมายถึง  พึงพอใจมาก 
คะแนนเฉล่ีย  2.61 – 3.40 หมายถึง  พึงพอใจปานกลาง 
คะแนนเฉล่ีย  1.81 – 2.60 หมายถึง  พึงพอใจนอ้ย 
คะแนนเฉล่ีย  1.00 – 1.80  หมายถึง  พึงพอใจนอ้ยท่ีสุด 
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 ส่วนท่ี 4  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์กร  มีลักษณะเป็นมาตรวดัตามแบบ 
(Interval scale) ของ Likert scale  โดยแบ่งออกเป็น  5 ระดบั คือ เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง  เห็นดว้ย  ไม่แน่ใจ  ไม่
ทราบ  ไม่เห็นดว้ย ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  ขอ้ความของค าถามเชิงบวก  ประกอบดว้ย  ค  าถามจ านวนทั้งส้ิน  10 
ขอ้ 

ผูว้จิยัใชเ้กณฑเ์ฉล่ียในการแปลผลโดยใชสู้ตรการค านวณช่วงกวา้งของชั้น ดงัน้ี 
 
อนัตรภาคชั้น  = คะแนนสูงสุด-คะแนนต ่าสุด 

     จ  านวนชั้น 
    =    5-1 
                 5 
         =   0.8 

จากนั้นน ามาหาระดบัคะแนนเฉล่ีย (Likert. 1970: 175) ก าหนดความส าคญัดงัน้ี 
 
คะแนนเฉล่ีย  4.21 – 5.00  หมายถึง  มีความผกูพนัมากท่ีสุด 
คะแนนเฉล่ีย  3.41 – 4.20 หมายถึง  มีความผกูพนัมาก 
คะแนนเฉล่ีย  2.61 – 3.40 หมายถึง  มีความผกูพนัปานกลาง 
คะแนนเฉล่ีย  1.81 – 2.60 หมายถึง  มีความผกูพนันอ้ย 
คะแนนเฉล่ีย  1.00 – 1.80  หมายถึง  มีความผกูพนันอ้ยท่ีสุด 

 

ขั้นตอนในการสร้างเคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือ 

ผูว้จิยัไดส้ร้างเคร่ืองมือตามขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 
1. ศึกษาทฤษฎีเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงาน

และความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์ใน
กรุงเทพมหานคร 

2. สร้างแบบสอบถามโดยอาศยักรอบแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ
ในงานและความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์ใน
กรุงเทพมหานคร 

3. น าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาสารนิพนธ์เพื่อพิจารณาตรวจสอบ 
และใหข้อ้เสนอแนะในการปรับปรุงเก่ียวกบัส านวนภาษาใหเ้ขา้ใจง่ายเพื่อใหไ้ดข้อ้ค าถามท่ีมีขอ้ความ 
ตรงตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั 
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5. น าแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะของอาจารยท่ี์ปรึกษา 
6. น าแบบสอบถามท่ีมีการแกไ้ขแลว้เสนอผูเ้ช่ียวชาญเพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเน้ือหา 

(Content validity) และตรวจสอบความถูกตอ้งของภาษาแลว้น าไปแกไ้ข 
7. น าแบบสอบถามท่ีแกไ้ขแลว้ไปทดลองใช ้(Try out) กบักลุ่มตวัอยา่งจ านวน 40 คนเพื่อน าผลท่ี 

ไดไ้ปหาค่าความเช่ือมัน่โดยวธีิหาค่าสัมประสิทธ์ิ@แอลฟา (α – Coefficient) ของ Cronbach (กลัยาวานิชย์
บญัชา. 2545 :449) ค่าอลัฟ่าท่ีไดจ้ะแสดงถึงระดบัความคงท่ีของแบบสอบถามโดยจะมีค่าระหวา่ง 0≤α≥1 
ค่าท่ีใกลเ้คียงกบั 1 มากแสดงวา่มีความเช่ือมัน่สูงซ่ึงค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่า(α – Coefficient) ท่ียอมรับได้
เท่ากบั 0.7 
 ผลการวเิคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามจ านวน 40 ชุดในคร้ังน้ีไดค้่าสัมประสิทธ์อลัฟ่า 
(α – Coefficient) ไดผ้ลดงัต่อไปน้ี 
 ค่าความเช่ือมัน่ แบบสอบถามตอนท่ี 2 ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน(ระดบั
ปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครแยกเป็น 5 ดา้น ดงัน้ี 

1. ดา้นความรับผดิชอบ  เท่ากบั0.787 

2. ดา้นการมีส่วนร่วมในการท างาน  เท่ากบั 0.737 

3. ดา้นความหลากหลายในงาน  เท่ากบั 0.772  

4. ดา้นสวสัดิการและความปลอดภยัในการท างาน  เท่ากบั 0.822 

5. ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน  เท่ากบั 0.842 

 ค่าความเช่ือมัน่ แบบสอบถามตอนท่ี 3 ขอ้มูลเก่ียวกบัความพึงพอใจในงานของพนกังาน  (ระดบั
ปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานคร  เท่ากบั 0.800 
 ค่าความเช่ือมัน่ แบบสอบถามตอนท่ี 4 ขอ้มูลเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน  (ระดบั
ปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานคร แยกเป็น 2 ดา้น ดงัน้ี 

1. ดา้นความรู้สึก  เท่ากบั 0.804 

2. ดา้นมาตรฐานทางสังคม เท่ากบั  0.814 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 การเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดแ้จกแบบสอบถามดว้ยตนเอง และช้ีแจงกบัผูต้อบ
แบบสอบถามให้เขา้ใจในวตัถุประสงค์ของการศึกษา และอธิบายวิธีการตอบแบบสอบถามจากนั้นรอเก็บ
แบบสอบถามจนไดค้รบตามจ านวนท่ีก าหนดไว ้
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การจัดกระท าข้อมูลและวเิคราะห์ข้อมูล 
 เม่ือเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามครบตามจ านวนขนาดตวัอยา่งแลว้ผูว้จิยัจะด าเนินการ
วเิคราะห์ขอ้มูลตามขั้นตอนดงัน้ี 

การจัดกระท าข้อมูล การตรวจสอบความถูกตอ้งและความสมบูรณ์แบบสอบถาม(Editing) 
ต่อมาท าการลงรหสั (Coding) เพื่อท าการป้อนขอ้มูลต่างๆลงเคร่ืองคอมพิวเตอร์โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป 
SPSS for Window ในการประมวลผลหลงัจากนั้นท าการวิเคราะห์ขอ้มูลต่างๆของแบบสอบถามและ
ทดสอบสมมติฐาน 

 
การวเิคราะห์ข้อมูล 
1. การวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) เพื่ออธิบายถึงลกัษณะทาง

ประชากรศาสตร์ของกลุ่มประชากรคือเพศอายรุายไดต่้อเดือนอาชีพและระดบัการศึกษาสถานภาพสมรส 
อายกุารท างาน ท าใหท้ราบถึงลกัษณะพื้นฐานของขอ้มูลสถิติท่ีใชไ้ดแ้ก่ 

1.1 ค่าร้อยละ (Percentage) เพื่อใชใ้นการแปลความหมายของขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบ
แบบสอบถามในแบบสอบถามส่วนท่ี 2-4 

1.2 ค่าคะแนนเฉล่ีย (Mean) เพื่อใชแ้ปลความหมายของขอ้มูลในดา้นต่างๆในแบบสอบถามส่วนท่ี 1 
ท่ีมีขอ้มูลการแจกแจงแบบนามบญัญติั(Norminal scale) 

1.3 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อใชใ้นแปลความหมายของขอ้มูลในดา้นต่างๆ
ในแบบสอบถามท่ีส่วนท่ี 2 - 4 โดยใชสู้ตร 

1.4 การวเิคราะห์โดยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบ 
สมมุติฐานดงัน้ี 

1.4.1 สถิติวเิคราะห์ค่าท่ี (Independent t-test) ใชเ้ปรียบเทียบค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง 
2 กลุ่มท่ีมีความเป็นอิสระต่อกนัเพื่อทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 1ดา้นเพศ 

1.4.2 สถิติวเิคราะห์ค่าเอฟ (F-test) แบบการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (Oneway 
Analysis of variance) ใชเ้ปรียบเทียบค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งมากกวา่ 2 กลุ่มเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
ดา้นอายุรายไดต่้อเดือนอาชีพและระดบัการศึกษา อายใุนการท างาน สถานภาพสมรส 

1.4.3 สถิติสัมประสิทธ์ิ@สหสัมพนัธ์อยา่งง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment 
Correlation coefficient) เพื่อหาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร 2 ตวัเป็นอิสระต่อกนัเพื่อใชท้ดสอบ 
สมมติฐาน 

 
สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

1. ค่าสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  พื้นฐานประกอบดว้ย 
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1.1 ค่าร้อยละ (Percentage) ใชว้เิคราะห์และแปลความหมายของขอ้มูลดา้น
ประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง โดยใชสู้ตร 

 
 

จ  านวนผูต้อบแบบสอบถามของกลุ่มตวัอยา่ง 
 ค่าร้อยละ =       X   100 
       จ  านวนผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 

 
1.2 ค่าเฉล่ีย (Mean: X ) (ชูศรีวงศรั์ตนะ. 2544 : 35) เพื่อใชแ้ปลความหมายของขอ้มูลดา้น

ต่างๆ  
 

   X = ∑x 
     n 
   เม่ือ X แทน ค่าคะแนนเฉล่ีย 
    ∑x แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
    n แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
 
  การหาค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : S.D.)เพื่อใชแ้ปลความหมาย 
ของขอ้มูลต่างๆ (ชูศรี วงศรั์ตนะ, 2544 : 65) โดยใชสู้ตร 
 

 

S.D. =  n∑x2 -  (∑x)2 

 

    n(n-1) 
 

 เม่ือ S.D  แทน  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุ่มตวัอยา่ง 
   X    แทน   คะแนนแต่ละตวัในกลุ่มตวัอยา่ง 
   n  แทน   ขนาดของกลุ่มประชากร (คน) 
   n-1  แทน   จ  านวนตวัแปรอิสระ 
             ∑       แทน   ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกก าลงัสอง 
   ∑ 

      แทน  ผลรวมของคะแนนแต่ละตวัยกก าลงัสอง 
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1. สถิติท่ีใชท้ดสอบความน่าเช่ือถือของแบบสอบถาม 
การหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามโดยใชว้ธีิหาค่าสัมประสิทธ์ิ@แอลฟา 

(แอลฟา-Coefficient) ของครอนบราค (Cronbach) (กลัยาวานิชยบ์ญัชา. 2548 : 449-450) 
 
    kcovariance / variance  
  α   =  
    1+(k-1) covariance / variance  
 
 เม่ือ   k  แทน จ านวนค าถามของแบบสอบถาม 
   Cov ariance แทน ค่าเฉล่ียของค่าแปรปรวนร่วมระหวา่งค าถามต่างๆ 
   Var iance แทน ค่าเฉล่ียของค่าแปรปรวนของค าถาม 
   α  แทน ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบบั 
 

2. การวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) ประกอบดว้ย 
    

1.1 ค่า T-Test ใชเ้ปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่มท่ีเป็น 

อิสระต่อกนั  )ชูศรี  วงศรั์ตนะ.1452 :176) 

 

 3.1.1 กรณีท่ีความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุ่มเท่ากนั   S1
2= S2

 2 

     
  ̅    ̅̅ ̅

√
        

         
 

       
[
 

  
 

 

  
]

 

 
โดยท่ี  df =n1 +  n2 -2 

 

เม่ือ  t แทน คา่สถิตท่ีิใช้พิจารณาใน t-disribution 

    ̅1 แทน คา่เฉล่ียของกลุม่ตวัอยา่งท่ี 1 

    ̅2 แทน คา่เฉล่ียของกลุม่ตวัอยา่งท่ี 2 

     
   แทน คา่ความแปรปรวนของคะแนนกลุม่ตวัอยา่งท่ี 1 
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   แทน คา่ความแปรปรวนของคะแนนกลุม่ตวัอยา่งท่ี 2 

      แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่งท่ี 1 

      แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่งท่ี 2 

   df  แทน องศาอิสระ  (Degree of freedom) 

3.1.2  กรณีค่าความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุ่มไม่เท่ากนั S2
1 S2

2 

   
  ̅̅̅    ̅̅ ̅

√
  
 

  
 

  
 

  

 

โดยท่ี   

           
[
  
 

  
 

  
 

  
]

[
  
 

  
]

 

    
 

[
  
 

  
]

 

    

 

 

เม่ือ  t แทน ค่าสถิติท่ีใช้พิจารณาใน  t- distribution 

    ̅1 แทน ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งท่ี1 

    ̅2    แทน ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งท่ี 2 

     
   แทน ค่าความแปรปรวนของคะแนนกลุ่มตวัอยา่งท่ี 1 

     
   แทน ค่าความแปรปรวนของคะแนนกลุ่มตวัอยา่งท่ี 2 

      แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ี 1 

       แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ี 2 

   df แทน องศาอิสระ ( Degree  of  freedom) 

 

 3.2 การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way  ANOVA)เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่าง

ระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งมากกวา่  2 กลุ่มข้ึนไป (กลัยา วาณิชยบ์ญัชา ,2548: 135) 

 ส าหรับสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์นั้น ในขั้นแรกจะท าการทดสอบความแตกต่างระหวา่งความ

แปรปรวนของกลุ่ม  โดยใชส้ถิติ  Levene  test  ซ่ึงจะพิจารณาผลการทดสอบค่าความแปรปรวนดงัน้ี 

 3.2.1 ใชค้่า F-test กรณีท่ีความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุ่ม เท่ากนั 
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ตาราง 2 แสดงการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance) 

 

แหล่งความแปรปรวน  df  SS  ms   F     

ระหวา่งกลุ่ม (B)   k-1  SS(B)  MS(B)  
      

   
            

     

     
 

 
ภายในกลุ่ม (W)   n-k  SS(w) MS(W)  

     

   
           

     

     
 

 
รวม  (T)   n-1  SS (T) 

        

   
     

     
 

             
เม่ือ   F   แทน  ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาใน F- distribution 

       df     แทน ชั้นแห่งความเป็นอิสระไดแ้ก่  ระหวา่งกลุ่ม(k-1) 

    และภายในกลุ่ม (n-k) 

   K     แทน จ านวนกลุ่มของตวัอยา่งท่ีนาทดสอบสมมุตติฐาน 

       N     แทน จ านวนตวัอยา่งทั้งหมด (คน) 

  SS(B) แทน ผลรวมก าลงัสองระหวา่งกลุ่ม (Between Sum  of  Squares) 

     SS(w) แทน ผลรวมก าลงัสองภายในกลุ่ม (Within  Sum of  Squares) 

     MS(B) แทน ค่าประมาณการของความแปรปรวนระหวา่งกลุ่ม (Mean  Squares 

    Betweengroups) 

    MS(w) แทน ค่าประมาณการของความแปรปรวนภายในกลุ่ม (Mean Squares  

    Withingroups) 

1.2.2 สูตรการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว Brown – Forsythe (   ใชใ้นกรณีท่ีความ
แปรปรวนของทั้ง 2 กลุ่มไม่เท่ากนั(Hartung ,2001:300 ) มีสูตรดงัน้ี 

 

B =    
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โดยค่า 

      ∑(  
  

 
)

 

   

  
  

 
เม่ือ  B แทน ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาใน Brown-forsythe 
       MSB แทน ค่าความแปรปรวนระหวา่งกลุ่ม 

MSW’ แทน ค่าความแปรปรวนภายในกลุ่มส าหรับสถิติ Brown-forsythe 
k แทน จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
n    แทน จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง (คน) 
N    แทน ขนาดประชากร 
S2

1 แทน ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่ง 
 

 กรณีพบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  จะท าการตรวจสอบความแตกต่างเป็นรายคู่  ท่ี 
ระดบันยัส าคญั .05 หรือระดบัความเช่ือมัน่ 95%   โดยใชสู้ตรตามวธีิ Least Significant Difference (LSD)  

เพื่อเปรียบเทียบค่าเฉล่ียประชากร (กลัยา  วานิชยบ์ญัชา.2545:161) 
 

LSD  =  n – k  √   [
 

  
 

 

  
] 

 
เม่ือ   LSD   แทน ค่าผลต่างนยัส าคญัท่ีค านวณไดส้ าหรับประชากรกลุ่มท่ี i และ j 

MSE  แทน ค่า Mean Square Error จากตารางวเิคราะห์ความแปรปรวน 
K แทน จ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชท้ดสอบ 
n         แทน จ านวนขอ้มูลตวัอยา่งทั้งหมด 

  แทน ความคลาดเคล่ือน 
 
สูตรการวิเคราะห์ผลต่างค่าเฉล่ียรายคู่  Dunnett T3 (Keppel. 1982:153-155) สามารถเขียนได ้ดงัน้ี 
 

  
̅̅̅̅   =  

 
 √        

√ 
 

 

เม่ือ    
̅̅̅̅  แทน    คา่สถิติท่ีใช้พิจารณาใน Dunnett  test 

q D        แทน    คา่จากตาราง Critical  values of  the  Dunnett  test 
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MS S / A    แทน    คา่ความแปรปรวนภายในกลุม่ 
S           แทน    ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 

 
3.3   สถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยา่งง่ายของเพียรสัน (Pearson product moment correlation 

coefficient)  ใชห้าค่าความสัมพนัธ์ของตวัแปรสองตวัท่ีเป็นอิสระต่อกนั 
 

   = 
 ∑     ∑   ∑       

√[ ∑    ∑   ] [ ∑    ∑   ]
 

 
เม่ือ         แทน   สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 

∑   แทน    ผลรวมของคะแนน X 
∑   แทน   ผลรวมของคะแนน  Y 
∑       แทน   ผลรวมคะแนนชุด X แต่ละตวัยกก าลงัสอง 
∑              แทน    ผลรวมคะแนนชุด Y แต่ละตวัยกก าลงัสอง 
∑     แทน  ผลรวมของผลคูณระหวา่ง Xและ Y 
       แทน  จ านวนของกลุ่มตวัอยา่ง 

 
โดยท่ีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์จะมีค่าระหวา่ง -1  r   1 ดงัน้ี 
1.ค่า r เป็นลบ แสดงวา่ X   และ Y  มีความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงขา้ม คือ ถา้ X  เพิ่ม Y จะลด  ถา้X 

ลด Y  จะเพิ่ม 
2.ค่า r เป็นบวก แสดงวา่ X และ Y  มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั คือ  ถา้ X เพิ่ Y จะเพิ่มดว้ย 

ถา้ X ลด Y จะลดลงดว้ย 
3.ถา้ r  มีค่าเขา้ใกล ้1 หมายถึง X  และ Y  มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั และมีความสัมพนัธ์กนั

มาก 
4.ถา้ r  มีค่าเขา้ใกล ้-1 หมายถึง X และ Y  มีความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงกนัขา้ม และมี

ความสัมพนัธ์กนัมาก 
5. ถา้ r = 0  แสดงวา่ X และ Y ไม่มีความสัมพนัธ์กนัเลย 
6. ถา้ r เขา้ใกล ้0 แสดงวา่  X และ Y มีความสัมพนัธ์กนันอ้ย 
 
การอ่านความหมายค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (สากล จริยวทิยานนท.์2542: 508)                              

ค่าสัมประสิทธ์ิ (r) 
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 0.01 – 0.20 หมายถึง  มีความสัมพนัธ์ต ่า 
 0.21 – 0.40 หมายถึง  มีความสัมพนัธ์ค่อนขา้งต ่า 
 0.41 – 0.60  หมายถึง  มีความสัมพนัธ์ปานกลาง 
 0.61 – 0.80 หมายถึง  มีความสัมพนัธ์ค่อนขา้งสูง 
 0.81 – 1.00 หมายถึง  มีความสัมพนัธ์สูง 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 การวิจยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการท างานและความพึงพอใจในงานท่ีมีความสัมพนัธ์
กบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน (ระดบัปฏิบติัการ) ส านักงานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์ใน
กรุงเทพมหานคร จ านวน 306 คน  ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการวิเคราะห์และเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามล าดบั
ดงัน้ี 
 1.  สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 2.  การน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 3.  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจในการส่ือความหมายท่ีตรงกนั  ผูว้ิจยัไดก้  าหนดสัญลกัษณ์และอกัษรยอ่
ต่างๆ ในการวเิคราะห์ขอ้มูล  ดงัน้ี 
  ̅   แทน  ค่าเฉล่ีย 
 S.D.  แทน  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 n           แทน  จ านวนคนในกลุ่มตวัอยา่ง 
 t   แทน  ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาใน t-distribution 
 F   แทน  ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาใน F-  distribution 
 F – Prob,.p  แทน  ค่าความน่าจะเป็นส าหรับบอกนยัส าคญัทางสถิติ 
 SS   แทน  ผลรวมของคะแนนเบ่ียงเบนยกก าลงัสอง (Sum of  
      Squares) 
 MS  แทน  ค่าเฉล่ียของผลรวมของคะแนนเบ่ียงเบนยกก าลงัสอง 
      (Mean of Squares) 
 r      แทน  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยา่งง่าย 
 df   แทน  ระดบัชั้นของความเป็นอิสระ (Degree of  Freedom) 

  *                    แทน  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 **   แทน  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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การเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 การวเิคราะห์ขอ้มูล  ผูว้จิยัไดน้ าเสนอผลตามความมุ่งหมายของงานวิจยั   โดยแบ่งการน าเสนอ
ออกเป็น 4 ตอน  ตามล าดบั  ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1   การวเิคราะห์ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคล 
 ตอนท่ี 2   การวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน 
 ตอนท่ี 3   การวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน 
 ตอนท่ี 4   การวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ตอนที่ 1  การวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของพนักงาน(ระดับปฎิบัติการ) ส านักงาน
ทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ 
 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของพนักงาน(ระดับปฎิบัติการ) ส านักงานทรัพย์สินส่วน
พระมหากษตัริย ์จ  าแนกตาม เพศ   อายุ  ระดบัการศึกษา   ระดบัต าแหน่งงาน  ระดบัรายได้ต่อเดือน  
อายกุารท างาน  และสถานภาพสมรส 
 
ตาราง  3  จ  านวนร้อยละของพนกังานผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามเพศ 

 
 ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคล  จ านวนพนักงาน(คน)  ร้อยละ 

เพศ 
      ชาย     119   38.9 
      หญิง     187   61.1 

  รวมทั้งหมด    306   100 

 
 จากตาราง 3 สามารถอธิบายลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังาน(ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังาน
ทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์  ได้ดังน้ี  เม่ือพิจารณาตามเพศ  พบว่า  จ  านวนพนักงานผู ้ตอบ
แบบสอบถามทั้งหมด306คน พบว่า เพศหญิงจ านวน187 คน (ร้อยละ 61.1) เพศชายจ านวน 119 คน   
(ร้อยละ 38.9)   โดยสรุปพนกังานเพศหญิงมากกวา่เพศชาย 
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ตาราง  4  จ  านวนร้อยละของพนกังานผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามอายุ 
 

 ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคล  จ านวนพนักงาน (คน)  ร้อยละ 

อายุ 
       18-28 ปี     85   27.8 
   29-39 ปี    176   57.5 
   40-50  ปี    30   9.8 
   51  ปีขึน้ไป    15   4.9 

  รวมทั้งหมด    306   100 

 
 จากตาราง 4 จะพบวา่พนกังานท่ีมีอาย ุ51 ปีข้ึนไปมีจ านวน 15 คน ซ่ึงเป็นจ านวนนอ้ย จึงไดท้  า
การรวมกลุ่มพนกังานท่ีมีอาย ุ40-50 ปี และพนกังานท่ีมีอายุ 51 ปีข้ึนไป เขา้ดว้ยกนั เป็นพนกังานท่ีมีอายุ 40 
ปีข้ึนไป ดงัตาราง 5 
 
ตาราง  5  จ  านวนร้อยละของพนกังานผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามอาย ุเม่ือท าการรวมกลุ่มใหม่ 

 

 ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคล  จ านวนพนักงาน (คน)  ร้อยละ 

อายุ 
       18-28 ปี     85   27.8 
   29-39 ปี    176   57.5 
   40  ปีขึน้ไป    45   14.7 

  รวมทั้งหมด    306   100 

 
 จากตาราง 5 สามารถอธิบายลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังาน(ระดบัปฎิบติัการ) ดา้นอายุ เม่ือ
พิจารณาตามอายพุบวา่พนกังานส่วนใหญ่มีอายุ  29-39 ปี จ  านวน 176คน (ร้อยละ 57.5)รองลงมาไดแ้ก่ อาย ุ
18-28 ปีจ  านวน85คน (ร้อยละ 27.8) และอายุ 40 ปีข้ึนไป จ านวน 45คน (ร้อยละ 14.7) ตามล าดบั โดยสรุป
พนกังานมีอาย ุ29-39 ปี เป็นส่วนใหญ่ 
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 ตาราง  6  จ  านวนร้อยละของพนกังานผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

 ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคล  จ านวนพนักงาน(คน)  ร้อยละ 

ระดับการศึกษา 
 ต  ่ากวา่ปริญญาตรี    19   6.2 
 ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า   192   62.8 
 สูงกวา่ปริญญาตรี    95   31.0 

 รวมทั้งหมด    306   100 

 
 จากตาราง 6 สามารถอธิบายลกัษณะส่วนบุคคลของพนักงาน(ระดบัปฎิบติัการ) ดา้นระดบั
การศึกษา ไดด้งัน้ี  เม่ือพิจารณาตามระดบัการศึกษา พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี
หรือเทียบเท่า จ  านวน 192คน  (ร้อยละ 62.8)รองลงมาไดแ้ก่ ระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี  จ  านวน 95คน  (ร้อยละ
31)  และระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี 19 คน (ร้อยละ6.2 )ตามล าดบัโดยสรุปพนกังานส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษา
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
 
 

ตาราง 7  จ  านวนร้อยละของพนกังานผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน 
 

 ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคล  จ านวนพนักงาน(คน)  ร้อยละ 

ต าแหน่งงาน 
 ลูกจา้งชัว่คราว หรือลูกจา้งประจ า  20   6.5 
 พนกังานระดบั ป.1- ป.5   19   6.2 
 พนกังานระดบั บ.1 – บ. 5   267   87.3 

 รวมทั้งหมด    306   100 

  
 จากตาราง 7 จะพบว่าพนกังานท่ีมีระดบัต าแหน่งงานเป็นพนกังานระดบั ป.1-ป.5 และระดบั
ลูกจา้งชัว่คราวหรือลูกจา้งประจ า มีเป็นจ านวนนอ้ย จึงไดท้  าการรวมกลุ่มพนกังานทั้งสองกลุ่มน้ีเขา้ดว้ยกนั 
เป็น พนกังานระดบั ป.1-ป.5  ดงัตาราง 8 
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  ตาราง  8 จ านวนร้อยละของพนกังานผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน เม่ือท าการ 
      รวมกลุ่มใหม ่
 

 ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคล  จ านวนพนักงาน(คน)  ร้อยละ 

ต าแหน่งงาน 
 พนกังานระดบั ป.1- ป.5   39   12.7 
 และลูกจา้งชัว่คราว หรือลูกจา้งประจ า 
 พนกังานระดบั บ.1 – บ. 5   267   87.3 

 รวมทั้งหมด    306   100 

  
 จากตาราง 8  สามารถอธิบายลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ดา้นต าแหน่ง
งานของพนักงานได้ดงัน้ี   เม่ือพิจารณาตามต าแหน่งงานของพนักงานในปัจจุบนั  พบว่าส่วนใหญ่เป็น
พนกังานระดบั บ.1-บ.5จ านวน 267คน (ร้อยละ87.3)และรองลงมาเป็นพนกังานระดับ ป.1-ป.5จ านวน 39คน 
(ร้อยละ 12.7) โดยสรุปเป็นพนกังานระดบั บ.1-บ.5เป็นส่วนใหญ่ 
 
ตาราง 9  จ านวนร้อยละของพนกังานผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามระดบัรายไดต่้อเดือน 
 

 ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคล  จ านวนพนักงาน(คน)  ร้อยละ 

ระดับรายได้ต่อเดือน 
 ต  ่ากวา่หรือเทียบเท่า  10,000 บาท  5   1.6 
 10,001 – 20,000 บาท   126   41.2 
 20,001 – 30,000 บาท   128   41.8 
 30,001 – 40,000 บาท   22   7.2 
 40,001 บาทข้ึนไป    25   8.2 

 รวมทั้งหมด    306   100 
 

 จากตาราง  9 จะพบวา่พนกังานท่ีมีระดบัรายไดต่้อเดือนท่ีต ่ากวา่หรือเทียบเท่า 10,000 บาท  มี
จ  านวน 5 คน ซ่ึงเป็นจ านวนนอ้ย  จึงไดท้  าการรวมกลุ่มพนกังานท่ีมีระดบัรายไดต่้อเดือน ท่ีระดบัต ่ากวา่หรือ
เทียบเท่า 10,000บาท เขา้รวมกบั ระดบัรายไดต่้อเดือนท่ีระดบั 10,001 – 20,000 บาท เป็นระดบัรายไดต่้อ
เดือนระดบัต ่ากวา่หรือเทียบเท่า 20,000 บาท  และท าการรวมกลุ่มพนกังานท่ีมีระดบัรายไดต่้อเดือน 30,001 
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– 40,000 บาท รวมเขา้กบั ระดบัรายไดต่้อเดือน 40,001บาทข้ึนไป เป็นระดบัรายไดต่้อเดือน 30,001 บาทข้ึน
ไป ดงัตาราง  10 
 
ตาราง  10  จ  านวนร้อยละของพนกังานผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามระดบัรายไดต่้อเดือน ท่ีท าการ 
      รวมกลุ่มใหม ่
 

 ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคล  จ านวนพนักงาน(คน)  ร้อยละ 

ระดับรายได้ต่อเดือน 
 ต  ่ากวา่หรือเทียบเท่า  20,000 บาท  131   42.8 
 20,001 – 30,000 บาท   128   41.8 
 30,001 บาทข้ึนไป    47   15.4 

 รวมทั้งหมด    306   100 

 
 จากตาราง 10  สามารอธิบายลกัษณะส่วนบุคคลของพนักงาน(ระดบัปฎิบติัการ) ด้านระดบั
รายไดต่้อเดือน  เม่ือพิจารณาตามรายไดต่้อเดือน  พบวา่  พนกังานส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือนระดบั ต ่ากว่า
หรือเทียบเท่า 20,000 บาทจ านวน131 คน  (ร้อยละ 42.8) รองลงมาไดแ้ก่ระดบัรายไดต่้อเดือน20,001-30,000 
บาท  จ านวน128คน (ร้อยละ41.8) และรายได ้30,001 บาทข้ึนไป จ านว47คน (ร้อยละ15.4) ตามล าดบั  โดย
สรุปจ านวนพนกังานส่วนใหญ่เป็นผูมี้รายไดต่้อเดือนระดบัต ่ากวา่หรือเทียบเท่า 20,000 บาท 
 
ตาราง  11 จ านวนร้อยละของพนกังานผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามอายกุารท างาน 
 

 ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคล  จ านวนพนักงาน(คน)  ร้อยละ 

อายุการท างาน 
 ต  ่ากวา่หรือเทียบเท่า 2 ปี   60   19.6 
 2 – 4ปี     53   17.3 
 4 – 6ปี     47   15.4 
 6 ปีข้ึนไป     146   47.7 

 รวมทั้งหมด    306   100 
  

 จากตาราง 11 สามารถอธิบายลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังาน(ระดบัปฎิบติัการ) ดา้นอายุการ
ท างานพบว่า ส่วนใหญ่พนกังานมีอายุการท างานตั้งแต่ 6 ปีขึน้ไปจ ำนวน 146 คน (ร้อยละ47.7)รองลงมา
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ไดแ้ก่อายุการท างานต ่ากวา่หรือเทียบเท่า 2ปี จ  านวน 60 คน (ร้อยละ19.6)อายุการท างาน 2 – 4ปี จ  านวน 53 
คน (ร้อยละ 17.3) และอายกุารท างาน 4-6ปีจ านวน 47 คน(ร้อยละ 15.4) ตามล าดบั 
 
ตาราง 12  จ  านวนร้อยละของพนกังานผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามสถานภาพสมรส 
 

 ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคล  จ านวนพนักงาน(คน)  ร้อยละ 
สถานภาพ 
 โสด     196   64 
 สมรส/อยูด่ว้ยกนั    100   32.7 
 หยา่ร้าง/ แยกกนัอยู ่    10   3.3 
 

 รวมทั้งหมด    306   100 

 
 จากตาราง 12 จะพบว่าพนักงานท่ีมีสถานภาพ หย่าร้าง /  แยกกนัอยู่มีจ  านวน10คนซ่ึงเป็น
จ านวนน้อย จึงได้ท าการรวมกลุ่มพนักงานท่ีมีสถานภาพโสด และหย่าร้าง / แยกกนัอยู่ เขา้ด้วยกนั เป็น
พนกังานท่ีมีสถานภาพโสด ดงัตาราง 13 
 
ตาราง  13  จ  านวนร้อยละของพนกังานผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามสถานภาพสมรส เม่ือท าการ 
      รวมกลุ่มใหม ่
 

 ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคล  จ านวนพนักงาน(คน)  ร้อยละ 
สถานภาพ 
 โสด /หยา่ร้าง/ แยกกนัอยู ่   206   67.3 
 สมรส/อยูด่ว้ยกนั    100   32.7 
     

 รวมทั้งหมด    306   100 

 
 จากตารางท่ี 13  สามารถอธิบายลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังานดา้นสถานภาพ เม่ือพิจารณา
ตามสถานภาพ พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่จ  านวน 206คน(ร้อยละ 67.3) 
และ สมรส/อยูด่ว้ยกนั จ านวน 100คน(ร้อยละ 32.7) โดยสรุปพนกังานมีสถานภาพโสดเป็นส่วนใหญ่ 
 



78 
 

ตอนที ่2  การวเิคราะห์ข้อมูลปัจจัยเกีย่วกบัแรงจูงใจในการท างาน 
 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน(ระดับปฎิบติัการ) 
ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานคร โดยค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ดงัน้ี 
 
ตาราง 14   แสดงปัจจยัเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานโดยรวมของพนกังานผูต้อบแบบสอบถาม  
       โดยพิจารณาจาก 5 ดา้น ดงัน้ี 
 

ปัจจัยเกีย่วกบัแรงจูงใจในการท างาน   ̅  S.D.  ระดับแรงจูงใจ 
ดา้นความรับผดิชอบ    3.66  0.52644   มาก 
ดา้นการมีส่วนร่วมในการท างาน   3.55  0.55220   มำก 
ดา้นความหลากหลายในงาน   3.63  0.55419   มำก 
ดา้นสวสัดิการและความปลอดภยั   3.79  0.55351   มำก 
ในการท างาน 
ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน  3.58  0.59856   มาก 

ปัจจจัยเกีย่วกบัแรงจูงใจในการท างาน  3.65  0.557   มาก  
โดยรวม 

 
 จากตาราง 14  แสดงปัจจยัเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน(ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังาน
ทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ในกรุงเทพฯ ซ่ึงปัจจัยเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างานโดยรวมผูต้อบ
แบบสอบถามมีแรงจูงใจในระดบัมาก  โดยมีค่าเฉล่ียเป็น 3.65  และสามารถจ าแนกปัจจยัเก่ียวกบัแรงจูงใจ
ในการท างานเป็นรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นสวสัดิการและความปลอดภยัในการท างาน มีค่าเฉล่ีย 3.79  รองลงมา
ไดแ้ก่ดา้นความรับผดิชอบ  มีค่าเฉล่ีย 3.66 ดา้นความหลากหลายในงาน  มีค่าเฉล่ีย 3.63 ดา้นความกา้วหนา้
และความมัน่คงในงาน มีค่าเฉล่ีย 3.58  และดา้นการมีส่วนร่วมในการท างาน มีค่าเฉล่ีย 3.55 ตามล าดบั ซ่ึง
ทั้งหา้ดา้นมีระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก 
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ตาราง 15  แสดงปัจจยัเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานผูต้อบแบบสอบถาม โดยพิจารณาจาก 
  5  ดา้นเป็นรายขอ้ ดงัน้ี 
 

ปัจจัยเกีย่วกบัแรงจูงใจในการท างาน   ̅  S.D.  ระดับแรงจูงใจ 
 ด้านความรับผดิชอบ 
1.ปริมาณงานในความรับผดิชอบของท่าน  3.57  .800   มาก 
   มีความเหมาะสม 
2.ท่านมีอิสระต่อการตดัสินใจในการปฏิบติังาน 3.47  .788   มาก 
   ตามขอบเขตความรับผดิชอบ 
3.งานท่ีไดรั้บมอบหมายตรงกบัความสามารถ 3.72  .743   มาก 
ของท่าน  
4.ท่านมีอิสระในการวางแผนการท างาน   3.53  .775   มำก 
และสามารถแกไ้ขปัญหาในการท างานได ้
ดว้ยตวัท่านเอง 
5.งานท่ีท่านรับผดิชอบมีการเรียนรู้   3.77  .765   มำก 
   ไม่หยดุน่ิงและไดรั้บการสนบัสนุนใหพ้ฒันา 
   ความรู้ ความสามารถและทกัษะในการท างาน 
   อยา่งต่อเน่ือง 
6.งานท่ีท่านรับผดิชอบเป็นงานท่ีส่งเสริม   3.92  .694   มำก 
   สนบัสนุนใหภ้ารกิจของหน่วยงานท่านประสบ 
   ความส าเร็จ หรือสร้างช่ือเสียง สร้างคุณค่าใหแ้ก่องคก์ร 

การมีส่วนร่วมในการท างาน 
7.ท่านรู้สึกวา่ตนเองมีส่วนท าใหอ้งคก์ร  3.82  .661   มาก 
   ประสบความส าเร็จ 
8.ผูบ้งัคบับญัชายอมรับความคิดเห็น  3.55  .772   มำก 
   ของท่านเสมอ 
9.ท่านมีโอกาสในการก าหนดวธีิการ  3.53  .769   มาก 
   และเป้าหมายในการท างานร่วม 
   กบัผูบ้งัคบับญัชา 
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ตาราง 15 (ต่อ) 
 

ปัจจัยเกีย่วกบัแรงจูงใจในการท างาน   ̅  S.D.  ระดับแรงจูงใจ 
การมีส่วนร่วมในการท างาน(ต่อ) 

10.ท่านมีส่วนร่วมในการหาแนวทาง  3.31  .741   ปำนกลำง 
     ในการแกไ้ขปัญหาขององคก์ร 

ความหลากหลายในงาน 
11.ท่านไดรั้บมอบหมายงานจากผูบ้งัคบั  3.77  .717   มำก 
     บญัชาใหรั้บผดิชอบงานท่ีหลากหลาย 
     นอกเหนือจากงานในหนา้ท่ีประจ า 
12.ท่านกระตือรือร้นเม่ือไดป้ฏิบติังาน  3.87  .592   มำก 
     หลายหนา้ท่ี 
13.งานท่ีท่านท าอยูมี่ความหลากหลาย  3.59  .773   มาก 
     น่าสนใจ 
14.หวัหนา้ของท่านกระตุน้ใหท้่านมี  3.60  .809   มำก 
     ความคิดริเร่ิมตลอดเวลา 
15.ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหท้ดลอง  3.34  .903   ปำนกลำง 
     วกีารท างานใหม่ ๆ โดยไม่ตอ้งกลวัผดิ 

สวสัดิการและความปลอดภัยในการท างาน 
16.องคก์รของท่านมีสวสัดิการท่ีดีท่ีสุด  3.51  .855   มำก 
17.ท่านคิดวา่สวสัดิการต่างๆท่ีท่านได ้  3.64  .871   มำก 
     รับเป็นส่ิงท่ีท าใหท้่านอยากเป็น 
     พนกังานขององคก์รน้ี 
18.สวดัสดิการท่ีท่านไดรั้บจากองคก์รท าให ้ 3.72  .778   มาก 
     ท่านมีคุณภาพชีวติท่ีดีข้ึน 
19.สถานท่ีท างานสะอาด เป็นระเบียบ    4.00  .650   มาก 
    อุณหภูมิพอเหมาะ แสงสวา่งเพียงพอ 
    มีบรรยากาศชวนใหท้ างาน 
20.มีการดูแลรักษาความปลอดภยัอาคาร  3.92  .671   มาก 
    สถานท่ีท างานและบริเวณโดยรอบ 
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ตาราง 15  (ต่อ) 
 

ปัจจัยเกีย่วกบัแรงจูงใจในการท างาน   ̅  S.D.  ระดับแรงจูงใจ 
สวสัดิการและความปลอดภัยในการท างาน (ต่อ) 

21.ท่านมีเคร่ืองมือ อุปกรณ์ เทคโนโลย ี  3.95  .722   มาก 
     ท่ีทนัสมยัอยา่งเพียงพอและพร้อม 
     ใชง้านไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 
22.ท่านคิดวา่องคก์รของท่านไดใ้ชห้ลกั  3.20  .933   ปานกลาง 
     คุณธรรมอยา่งเคร่งครัด ในการพิจารณา 
     ความดี ความชอบหรือเล่ือนต าแหน่งงาน 
23.ท่านไดรั้บการสนบัสนุนในเร่ืองการศึกษา 3.72  .800   มาก 
     ต่อ ดูงานการเขา้ร่วมประชุม สัมมนาหรือ 
     การฝึกอบรมอยูเ่สมอ 
24.ผูป้ฏิบติังานในกลุ่มงาน/ฝ่าย ของท่านมี  3.28  .863   ปานกลาง 
     โอกาสกา้วหนา้เท่าเทียมกนั 
25.ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารสนบัสนุนท่านใหมี้ 3.55  .786   มาก 
ความกา้วหนา้ในงาน 
26.การท างานในองคก์รน้ีเป็นหลกัประกนัให ้ 3.74  .722   มาก 
กบัท่านในการท าธุรกรรมต่างๆ ไดดี้ท่ีสุด 
27.ท่านจะท างานในองคก์รน้ีไปจนเกษียณ  3.76  .934   มาก 
28.ท่านเห็นดว้ยวา่องคก์รท่ีท่านท างานอยูเ่ป็น 3.88  .784   มาก 
    องคก์รท่ีมัน่คงท่ีสุด 

 
 จากตาราง 15  แสดงปัจจยัเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) 
ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพฯ ไดแ้ก่   ดา้นความรับผิดชอบ  ดา้นการมีส่วนร่วมใน
การท างาน ดา้นความหลากหลายในงาน ดา้นสวสัดิการและความปลอดภยัในการท างาน ดา้นความกา้วหนา้
และความมัน่คงในงาน  จ าแนกเป็นรายดา้น  ดงัน้ี 

 

1. ด้านความรับผดิชอบ  ซ่ึงสามารถจ าแนกดา้นความรับผดิชอบ เป็นรายขอ้ตามล าดบัดงัน้ี 

1.1 งานท่ีทา่นรับผิดชอบเป็นงานท่ีสง่เสริม สนบัสนนุให้ภารกิจของหนว่ยงาน 
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ท่านประสบความส าเร็จ หรือ สร้างช่ือเสียง  สร้างคุณค่าให้แก่องคก์ร  พนกังานมีแรงจูงใจในระดบัมาก   มี
คะแนนเฉล่ีย 3.92 

1.2 งานท่ีทา่นรับผิดชอบมีการเรียนรู้  ไมห่ยดุนิ่งและได้รับการสนบัสนนุให้ 
พฒันาความรู้  ความสามารถและทกัษะในการท างานอยา่งต่อเน่ือง  พนกังานมีแรงจูงใจในระดบัมาก  
มีคะแนนเฉล่ีย 3.77 

1.3 งานท่ีได้รับมอบหมายตรงกบัความสามารถของทา่น พนกังานมีแรงจงูใจใน 
ระดบัมาก  มีคะแนนเฉล่ีย 3.72 

1.4 ปริมาณงานในความรับผิดชอบของทา่นมีความเหมาะสม พนกังานมี 
แรงจูงใจในระดบัมาก  มีคะแนนเฉล่ีย 3.57 

1.5 ทา่นมีอิสระในการวางแผนการท างาน และสามารถแก้ไขปัญหาในการ 
ท างานไดด้ว้ยตวัท่านเอง พนกังานมีแรงจูงใจในระดบัมาก   มีคะแนนเฉล่ีย 3.53 

1.6 ทา่นมีอิสระตอ่การตดัสินใจในการปฏิบตังิานตามขอบเขตความรับผิดชอบ พนกังาน 
มีแรงจูงใจในระดบัมาก  มีคะแนนเฉล่ีย 3.47 
 
 2.  ด้านการมีส่วนร่วมในการท างานซ่ึงสามารถจ าแนกเป็นรายขอ้ตามล าดบั ดงัน้ี 
  2.1   ท่านรู้สึกวา่ตนเองมีส่วนร่วมท าให้องคก์รประสบความส าเร็จ พนกังานมีแรงจูงใจใน
ระดบัมาก  มีคะแนนเฉล่ีย 3.82 
  2.2   ผูบ้งัคบับญัชายอมรับความคิดเห็นของท่านเสมอ   พนกังานมีแรงจูงใจในระดบัมาก  
มีคะแนนเฉล่ีย 3.55 
  2.3   ท่านมีโอกาสในการก าหนดวิธีการและเป้าหมายในการท างานร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชา 
พนกังานมีแรงจูงใจในระดบัมาก มีคะแนนเฉล่ีย 3.53 
  2.4    ท่านมีส่วนร่วมในการหาแนวทางในการแก้ไขปัญหาขององค์กร  พนักงานมี
แรงจูงใจในระดบัปานกลาง มีคะแนนเฉล่ีย 3.31 
 
 3.    ด้านความหลากหลายในงานซ่ึงสามารถจ าแนกเป็นรายขอ้ตามล าดบั ดงัน้ี 
  3.1  ท่านกระตือรือร้นเม่ือไดป้ฏิบติังานหลายหน้าท่ี  พนกังานมีแรงจูงใจในระดบัมาก มี
คะแนนเฉล่ีย 3.87 
  3.2   ท่านได้รับมอบหมายงานจากผู ้บังคับบัญชาให้รับผิดชอบงานท่ีหลากหลาย
นอกเหนือจากงานในหนา้ท่ีประจ า  พนกังานมีแรงจูงใจในระดบัมาก  มีคะแนนเฉล่ีย 3.770 
  3.3  หัวหน้าของท่านกระตุ้นให้ท่านมีความคิดริเร่ิมตลอดเวลา พนักงานมีแรงจูงใจใน
ระดบัมาก มีคะแนนเฉล่ีย 3.60 
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  3.4งานท่ีท่านท าอยู่มีความหลากหลาย น่าสนใจ  พนักงานมีแรงจูงใจในระดับมาก  มี
คะแนนเฉล่ีย 3.59 
  3.5    ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหท้ดลองวกีารท างานใหม่ๆ โดยไม่ตอ้งกลวัผิด พนกังานมี
แรงจูงในระดบัปานกลาง  มีคะแนนเฉล่ีย 3.34 
 
 4.     ด้านสวสัดิการและความปลอดภัยในการท างาน ซ่ึงจ าแนกเป็นรายขอ้ตามล าดบั ดงัน้ี 
  4.1  สถานท่ีท างานสะอาด  เป็นระเบียบ  อุณหภูมิพอเหมาะ แสงสว่าง เพียงพอ มี
บรรยากาศชวนใหท้ างาน  พนกังานมีแรงจูงใจในระดบัมาก มีคะแนนเฉล่ีย 4.00 
  4.2   ท่านมีเคร่ืองมือ อุปกรณ์  เทคโนโลยท่ีีทนัสมยัอยา่งเพียงพอและพร้อมใชง้านไดอ้ยา่ง
มีประสิทธิภาพ  พนกังานมีแรงจูงใจในระดบัมาก มีคะแนนเฉล่ีย 3.95 
  4.3   มีการดูแลรักษาความปลอดภยัอาคารสถานท่ีท างานและบริเวณโดยรอบ พนกังานมี
แรงจูงใจในระดบัมาก มีคะแนนเฉล่ีย 3.92 
  4.4   สวสัดิการท่ีท่านไดรั้บจากองคก์รท าให้ท่านมีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน พนกังานมีแรงจูงใจ
ในระดบัมาก มีคะแนนเฉล่ีย 3.72 
  4.5  ท่านคิดว่าสวสัดิการต่างๆ ท่ีท่านได้รับเป็นส่ิงท่ีท าให้ท่านอยากเป็นพนักงานของ
องคก์รน้ี พนกังานมีแรงจูงใจในระดบัมาก มีคะแนนเฉล่ีย 3.64 
  4.6 องคก์รของท่านมีสวสัดิการท่ีดีท่ีสุด    พนกังานมีแรงจูงใจในระดบัมาก มีคะแนนเฉล่ีย 
3.51 
 
 5.     ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน  ซ่ึงจ าแนกเป็นรายขอ้ตามล าดบั ดงัน้ี 
  5.1 ท่านเห็นดว้ยวา่องคก์รท่ีท่านท างานอยูเ่ป็นองคก์รท่ีมัน่คงท่ีสุด  พนกังานมีแรงจูงใจใน
ระดบัมาก มีคะแนนเฉล่ีย 3.88 
  5.2   ท่านจะท างานในองค์กรน้ีไปจนเกษียณ  พนกังานมีแรงจูงใจในระดบัมาก มีคะแนน
เฉล่ีย 3.76 
  5.3การท างานในองค์กรน้ีเป็นหลกัประกนัให้กบัท่านในการท าธุรกรรมต่างๆ ได้ดีท่ีสุด 
พนกังานมีแรงจูงใจในระดบัมาก มีคะแนเฉล่ีย 3.74 
  5.4  ท่านไดรั้บการสนบัสนุนในเร่ืองการศึกษาต่อ ดูงานการเขา้ร่วมประชุม  สัมมนาหรือ
การฝึกอบรมอยูเ่สมอ  พนกังานมีแรงจูงใจในระดบัมาก  มีคะแนนเฉล่ีย 3.72 
  5.5  ผูบ้งัคบับญัชาให้การสนบัสนุนท่านให้มีความกา้วหนา้ในงาน พนกังานมีแรงจูงใจใน
ระดบัมาก มีคะแนนเฉล่ีย 3.55 
  5.6  ผูป้ฏิบัติงานในกลุ่มงาน /ฝ่ายของท่านมีโอกาสก้าวหน้าเท่าเทียมกัน พนักงานมี
แรงจูงใจในระดบัปานกลาง มีคะแนนเฉล่ีย 3.28 
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  5.7  ท่านคิดว่าองค์กรของท่านไดใ้ช้หลกัคุณธรรมอย่างเคร่งครัดในการพิจารณาความดี 
ความชอบหรือเล่ือนต าแหน่งงาน พนกังานมีแรงจูงใจในระดบัปานกลาง มีคะแนนเฉล่ีย 3.20 

 
ตอนที ่3   การวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัความพงึพอใจในงาน 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความพึงพอใจในงานของพนกังาน(ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังาน
ทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพฯ  โดยค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ดงัน้ี 
 
ตาราง 16   แสดงปัจจยัเก่ียวกบัความพึงพอใจในงานของพนกังานผูต้อบแบบสอบถามโดยพิจารณาจ าแนก 
       เป็นรายขอ้  ดงัน้ี 
 

ปัจจัยเกีย่วกบัความพงึพอใจในงาน   ̅  S.D. ระดับความพงึพอใจ 
1.ท่านพึงพอใจต่อการจดัสรรอตัราก าลงัใน 3.18  .813  ปานกลาง 
   การท างานของหน่วยงาน 
2.ท่านพึงพอใจโดยรวมท่ีมีต่อส่ิงแวดลอ้ม  3.73  .673  มาก 
   ในการท างาน 
3.ท่านพึงพอใจต่อระบบสารสนเทศขององคก์ร 3.64  .757  มาก 
   โดยรวมทัว่ไป 
4.ท่านพึงพอใจต่อนโยบายสร้างขวญัและก าลงัใจ 3.59  2.406  มาก 
   ในการท างานใหก้บับุคคลากร 
5.ท่านพึงพอใจต่อการใหค้  าปรึกษา การช่วยเหลือ 3.60  .798  มาก 
   ในกมรปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชา 
6.ท่านพึงพอใจทีมีสัมพนัธภาพกบับุคคลากรใน 3.88  1.855  มาก 
   หน่วยงานและการไดรั้บการยอมรับจากเพื่อน 
ร่วมงาน 
7.ท่านพึงพอใจต่อภาระงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 3.67  .667  มาก 
8.ท่านพึงพอใจต่อการพิจารณากระบวนการบรรจุ  3.22  .904  ปานกลาง 
   แต่งตั้งบุคคลากรของหน่วยงาน 
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ตาราง 16 (ต่อ) 
 

ปัจจัยเกีย่วกบัความพงึพอใจในงาน   ̅  S.D. ระดับความพงึพอใจ 
9.ท่านพึงพอใจต่อกระบวนการบริหารงานของ 3.35  .799  ปานกลาง 
   ผูบ้งัคบับญัชา 
10.ท่านพึงพอใจต่อมาตรการด าเนินงานของหน่วย 3.46  .802  มาก 
     งานท่ีมีต่อความกา้วหนา้และความมัน่คงในการ 
     ท างานของบุคคลากร 
11.ท่านพึงพอใจต่อกระบวนการแกไ้ขปัญหาและ 3.33  .781  ปานกลาง 
     ยติุความขดัแยง้ในหน่วยงา 
12.ท่านมีความสุขและพอใจท่ีไดท้  างานใน  3.83  .754  มาก 
     หน่วยงานน้ี 
13.ท่านพึงพอใจต่อสภาพแวดลอ้มในการ  3.89  .642  มาก 
     ท างานท่ีเอ้ือต่อการท างานการส่งเสริม 
อาชีพอนามยั สุขภาพ และความปลอดภยั  
14.ท่านพึงพอใจต่อบรรยากาศการท างาน  3.79  .737  มาก 
     การส่งเสริมความผกูพนั ระหวา่ง 
     บุคคลากร การสร้างสรรคว์ฒันธรรม 
     การอยูร่่วมกนั 

ปัจจัยเกีย่วกบัความพงึพอใจในงาน  3.58  .57063  มาก  
โดยรวม 
  
 จากตารางท่ี  16 ความพึงพอใจในงานของพนกังาน(ระดบัปฎิบติัการ)ส านกังานทรัพยสิ์นส่วน
พระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพฯ ซ่ึงความพึงพอใจโดยรวม พนักงานมีความพึงพอใจอยู่ในระดบัมากโดยมี
ค่าเฉล่ีย 3.58 สามารถจ าแนกเป็นรายขอ้ตามล าดบัไดด้งัน้ี 
  1. ท่านพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีเอ้ือต่อการท างาน การส่งเสริมอาชีพ

อนามยั สุขภาพ และความปลอดภยั  พนกังานมีความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมาก มีคะแนนเฉล่ีย 3.89 

  2. ท่านพึงพอใจท่ีมีสัมพนัธภาพกบับุคคลากรในหน่วยงานและการไดรั้บการยอมรับจาก

เพื่อนร่วมงาน พนกังานมีความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมาก มีคะแนนเฉล่ีย 3.88 
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  3. ท่านมีความสุขและพอใจท่ีได้ท างานในหน่วยงานน้ี  พนกังานมีความพึงพอใจอยู่ใน

ระดบัมาก มีคะแนนเฉล่ีย 3.83 

  4. ท่านพึงพอใจต่อบรรยากาศการท างาน  การส่งเสริมความผกูพนั ระหวา่งบุคคลากร การ

สร้างสรรคว์ฒันธรรมการอยูร่่วมกนั  พนกังานมีความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมาก มีคะแนนเฉล่ีย 3.79 

  5.ท่านพึงพอใจโดยรวมท่ีมีต่อส่ิงแวดลอ้มในการท างาน พนกังานมีความพึงพอใจอยู่ใน

ระดบัมาก มีคะแนนเฉล่ีย3.73 

  6. ท่านพึงพอใจต่อภาระงานท่ีไดรั้บมอบหมาย ผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจอยูใ่น

ระดบัมาก มีคะแนนเฉล่ีย 3.67 

  7. ท่านพึงพอใจต่อระบบสารสนเทศขององคก์รโดยรวมทัว่ไป  พนกังานมีความพึงพอใจ

อยูใ่นระดบัมาก มีคะแนนเฉล่ีย 3.64 

  8. ท่านพึงพอใจต่อการให้ค  าปรึกษา การช่วยเหลือในการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชา  

พนกังานมีความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมาก มีคะแนนเฉล่ีย 3.60 

  9. ท่านพึงพอใจต่อนโยบายสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างานให้กบับุคคลากร  พนกังาน

มีความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมาก มีคะแนนเฉล่ีย 3.59 

  10. ท่านพึงพอใจต่อมาตรการด าเนินงานของหน่วยงานท่ีมีต่อความก้าวหน้าและความ

มัน่คงในการท างานของบุคคลากร  พนกังานมีความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมาก   มีคะแนนเฉล่ีย 3.46 

  11. ท่านพึงพอใจต่อกระบวนการบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชา  พนกังานมีความพึงพอใจ

อยูใ่นระดบัปานกลาง มีคะแนนเฉล่ีย 3.35 

  12. ท่านพึงพอใจต่อกระบวนการแกไ้ขปัญหาและยติุความขดัแยง้ในหน่วยงาน  พนกังานมี

ความพึงพอใจอยูใ่นระดบัปานกลาง มีคะแนนเฉล่ีย 3.33 

  13. ท่านพึงพอใจต่อการพิจารณากระบวนการบรรจุ แต่งตั้ งบุคคลากรของหน่วยงาน  

พนกังานมีความพึงพอใจอยูใ่นระดบัปานกลาง มีคะแนนเฉล่ีย 3.22 

  14.ท่านพึงพอใจต่อการจดัสรรอตัราก าลงัในการท างานของหน่วยงานพนกังานมีความพึง

พอใจอยูใ่นระดบัปานกลางมีคะแนนเฉล่ีย 3.18 
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ตอนที ่4  การวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 

 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน(ระดับปฎิบัติการ) ส านักงาน

ทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพฯ  โดยค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ดงัน้ี 
 

ตาราง   17 แสดงค่าคะแนนเฉล่ียและค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร โดยรวม 

      ของพนกังานผูต้อบแบบสอบถาม โดยพิจารณาจาก 2  ดา้น ดงัน้ี 

 

ความผูกพนัต่อองค์กร    ̅  S.D  ระดับความผูกพนั 

ดา้นความรู้สึก    3.95  .58676   มาก  

ดา้นมาตรฐานทางสังคม   4.14  .63635   มาก 

 ความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม 4.04  .60855   มาก 

  

 จากตารางท่ี  17  แสดงความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน(ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์น

ส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพฯ  ซ่ึงความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม  พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รใน

ระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเป็น 4.04  สามารถจ าแนกเป็นรายดา้น  ดงัน้ี 

 

  ด้านมาตรฐานทางสังคม พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย 4.14 

 ด้านความรู้สึก  พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัมาก  โดยมีค่าเฉล่ียเป็น3.95 
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ตาราง 18   แสดงค่าคะแนนเฉล่ียและค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของ 

       พนกังานผูต้อบแบบสอบถาม โดยพิจารณาจาก 2 ดา้นจ าแนกเป็นรายขอ้  ดงัน้ี 

 

ความผูกพนัต่อองค์กร     ̅  S.D.  ระดับความผูกพนั 

 ด้านความรู้สึก 

1.ท่านภูมิใจท่ีจะบอกกบัผูอ่ื้น   4.35  .742  มากท่ีสุด 

   วา่เป็นพนกังานขององคก์รน้ี 

2.ท่านรู้สึกเตม็ใจท่ีจะท าหนา้ท่ี   4.27  .698  มากท่ีสุด 

   ในฐานะเป็นตวัแทนขององคก์ร  

    เพื่อเขา้ร่วมในกิจกรรมสาธารณะประโยชน์ 

3.ท่านไม่เคยคิดจะลาออกไปท างานท่ีอ่ืน  3.65  1.016  มาก 

4.ความเช่ือ  ทศันคติของท่าน และ   3.69  .764  มาก 

   ค่านิยมของท่านคลา้ยคลึงกบัองคก์ร 

5.ท่านยอมรับการเปล่ียนแปลงใหม่ๆ  3.86  .753  มาก 

   ในองคก์รไดเ้สมอ 

6.ท่านยนิดีและเตม็ใจท่ีจะโยกยา้ยไป  3.90  .818  มาก 

   ท างานในฝ่าย/แผนกอ่ืนๆ เพื่อเพิ่ม 

 ทกัษะและเรียนรู้ประสบการณ์ใหม่ 

 ด้านมาตรฐานทางสังคม 

7.ท่านมีความภูมิใจท่ีสุดท่ีได ้   4.28  .711  มากท่ีสุด 

   เป็นส่วนหน่ึงขององคก์รน้ี 

8.ภาพลกัษณ์ในองคก์รน้ีเป็นท่ี   4.04  .823  มาก 

   ยอมรับของสังคมวา่เป็นองคก์ร 

   ท าเพื่อสังคมและประโยชน์ 

   ส่วนรวม 
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ตาราง 18 (ต่อ) 

 

ความผูกพนัต่อองค์กร     ̅  S.D.  ระดับความผูกพนั 

9.ท่านมกัจะพดูถึงองคก์รในดา้น   4.33  .690  มากท่ีสุด 

   บวกใหผู้อ่ื้นฟังเสมอ 

10.ท่านมกัเชิญชวนเพื่อนหรือ   3.94  .930  มาก 

     บุคคลภายนอกท่ีรู้จกัใหม้า 

     ท างานร่วมกนัท่ีองคก์รน้ี 

  

 จากตารางท่ี  18  แสดงความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์น

ส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพฯ  จากความผกูพนัต่อองคก์รสามารถจ าแนกเป็นรายดา้น ดงัน้ี 

 

1.ด้านความรู้สึก สามารถจ าแนกเป็นรายขอ้ตามล าดบั  ดงัน้ี 
  1.1 ท่านภูมิใจท่ีจะบอกกบัผูอ่ื้นวา่เป็นพนกังานขององคก์รน้ี พนกังานมีระดบัความผกูพนั
ต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเป็น 4.35 
  1.2  ท่านรู้สึกเต็มใจท่ีจะท าหนา้ท่ีในฐานะเป็นตวัแทนขององคก์ร เพื่อเขา้ร่วมในกิจกรรม
สาธารณะประโยชน์  พนกังานมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  มีค่าเฉล่ียเป็น 4.27 
  1.3   ท่านยินดีและเต็มใจท่ีจะโยกยา้ยไปท างานในฝ่าย/แผนกอ่ืนๆ เพื่อเพิ่มทกัษะและ
เรียนรู้ประสบการณ์ใหม่ๆ  พนกังานมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก  มีค่าเฉล่ียเป็น 3.90 
  1.4   ท่านยอมรับการเปล่ียนแปลงใหม่ๆในองค์กรไดเ้สมอ  พนกังานมีระดบัความผูกพนั
ต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเป็น 3.86 
  1.5  ความเช่ือ ทศันคติของท่าน  และค่านิยมของท่าน คล้ายคลึงกับองค์กร พนักงานมี
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเป็น 3.69 
  1.6   ท่านไม่เคยคิดจะลาออกไปท างานท่ีอ่ืน  พนกังานมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่น
ระดบัมากมีค่าเฉล่ียเป็น 3.65 
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 2.  ด้านมาตรฐานทางสังคม  สามารถจ าแนก เป็นรายขอ้ตามล าดบั  ดงัน้ี 
  2.1  ท่านมกัจะพดูถึงองคก์รในดา้นบวกให้ผูอ่ื้นฟังเสมอ   พนกังานมีระดบัความผกูพนัต่อ
องคก์รอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเป็น 4.33 
  2.2   ท่านมีความภูมิใจท่ีสุดท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์รน้ี  พนกังานมีระดบัความผกูพนั
ต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเป็น 4.28 
  2.3    ภาพลักษณ์ในองค์กรน้ีเป็นท่ียอมรับของสังคมว่าเป็นองค์กรท าเพื่อสังคมและ
ประโยชน์ส่วนรวม พนกังานมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเป็น 4.04 
  2.4    ท่านมกัเชิญชวนเพื่อนหรือบุคคลภายนอกท่ีรู้จกัให้มาท างานร่วมกันท่ีองค์กรน้ี  
พนกังานมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเป็น 3.94 
 

ตอนที ่5  การวเิคราะห์ข้อมูลเพือ่ทดสอบสมมติฐาน 

  การทดสอบสมมติฐานผูว้จิยัไดท้  าการวเิคราะห์ตามล าดบั ดงัต่อไปน้ี 

 

  สมมติฐานข้อที ่ 1 พนักงานทีม่ีลกัษณะด้านประชากรศาสตร์ประกอบด้วย เพศ อายุ 

ระดับต าแหน่งงาน รายได้ สถานภาพสมรส และอายุงานแตกต่างกัน มีความพึงพอใจในงานของพนักงาน 

(ระดับปฎบิัติการ) ส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ในกรุงเทพมหานครแตกต่างกนั 

 

  สมมติฐานข้อที ่1.1 พนกังานท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศแตกต่างกนั มีความพึง

พอใจในงานของพนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานคร

แตกต่างกนั 

  สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ไดด้งัน้ี 

  H0 : เพศแตกต่างกนั มีความพึงพอใจในงานของพนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) 

ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครไม่แตกต่างกนั 

  H1 : เพศแตกต่างกนั มีความพึงพอใจในงานของพนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) 

ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครแตกต่างกนั 

 

  ส าหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ จะใชก้ารทดสอบค่า t โดยใช้กลุ่มตวัอยา่งทั้งสองกลุ่ม

เป็นอิสระกนั (Independent t-test) ใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ 95% ดงัน้ี จะปฎิเสธสมมติฐานหลกัก (H0) ก็ต่อเม่ือ 

2-tailed Prob.(P) มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 
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  ในการทดสอบสมมติฐานดงักล่าว หากค่าแปรปรวนของขอ้มูลเท่ากนัทุกกลุ่มให้ทดสอบ

ความแตกต่างดว้ยค่า t-test กรณี Equal variances assumed และถา้ค่าแปรปรวนของขอ้มูลไม่เท่ากนัทุกกลุ่ม

ให้ทดสอบความแตกต่างดว้ยค่า t-test กรณี Equal variances not assumed โดยจะท าการตรวจสอบค่าความ

แปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช ้Levene’s test โดยมีสมมติฐานดงัน้ี 

  H0 : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกนั 

  H1 : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม แตกต่างกนั 

 

ตาราง  19  แสดงการวเิคราะห์เปรียบเทียบ ความพึงพอใจในงานของพนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ)  

      ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามเพศ 

 

ตัวแปรที ่ levene’s Test     t-test for Equality of Means 
ศึกษา  for Equality of F      Sig. เพศ n 
  Variances      ⃛ S.D t df p 

ความพึงพอใจ Equal variances 3.784     .053    ชาย 119 3.53 .633 -1.139 305 .256 
ในงานโดยรวมของ assumed     หญิง 186 3.61 .526  
พนกังาน(ระดบัปฎิบติัการ)    Equal variances  
ส านกังานทรัพยสิ์น   not assumed 
ส่วนพระมหากษตัริย ์
ในกรุงเทพฯ 
 
 จากตารางท่ี 19 ผลการวเิคราะห์สามารถอธิบายได ้ดงัน้ี 
 ความพึงพอใจในงานโดยรวมของพนักงาน (ระดับปฎิบัติการ) ส านักงานทรัพย์สินส่วน

พระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามเพศ มีค่า Sig.เท่ากบั 0.256 นัน่คือ ค่าความแปรปรวนของ

ขอ้มูลเท่ากนัทุกกลุ่ม จึงทดสอบความแตกต่างดว้ยค่า t-test กรณี Equal variances assumed  ซ่ึงผลการ

ทดสอบสมมติฐาน ดงัน้ี 

 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความพึงพอใจในงานโดยรวมของพนักงาน(ระดบัปฎิบติัการ) 

ส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษตัริย์ในกรุงเทพมหานครจ าแนกตามเพศพบว่าความน่าจะเป็น (P) 

เท่ำกับ0.256ซ่ึงมากกวา่ 0.05 คือยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฎิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่
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พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีความพึงพอใจในงานโดยรวมไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

 

 สมมติฐานข้อที่ 1.2พนกังานท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลไดแ้ก่ อายุแตกต่างกนั มีความพึงพอใจในงาน

ของพนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครแตกต่างกนั 

 

  สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ไดด้งัน้ี 

  H0 : อายุแตกต่างกนั มีความพึงพอใจในงานของพนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) 

ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครไม่แตกต่างกนั 

  H1 : อายุแตกต่างกนั มีความพึงพอใจในงานของพนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) 

ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครแตกต่างกนั 

 

  ส าหรับสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบดว้ยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทาง

เดียว (One way ANOVA of variance: One way ANOVA) การทดสอบสมมติฐานใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ 

95% โดยท าการทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน ถา้ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากนัให้

ทดสอบสมมติฐานจากตาราง F-Test และถา้ค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่เท่ากนั ให้ทดสอบสมมติฐาน

จากตาราง Brown-Fosrythe test ซ่ึงจะปฎิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ท่ีมี

ค่าเฉล่ียอย่างน้อยหน่ึงคู่ท่ีแตกต่างกนัจะน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วิธี

ทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหาวา่ค่าเฉล่ียคู่ใดบา้งแตกต่ำงกันท่ี

ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

 โดย จะท าการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช้วิธี Levene test ซ่ึง

ตั้งสมมติฐาน ดงัน้ี 

  H0 : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากนั 

  H1 : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่เท่ากนั 

 

 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ 95% จะปฎิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และ

ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อค่า Prob. (p) มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ผลการทดสอบแสดงดงัตาราง  
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ตาราง 20 แสดงการทดสอบค่าแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม โดยใช ้Levene test 

 

ความพงึพอใจในงานโดยรวมของ  Levene  df1  df2  Prob 

พนักงาน(ระดับปฎบิัติการ)  test 

ส านักงานทรัพย์สินฯในกรุเทพฯ    

ความพึงพอใจในงานโดยรวมของ  .750  3   57.127    .527 

พนกังาน(ระดบัปฎิบติัการ)  

ส านกังานทรัพยสิ์นฯในกรุงเทพฯ  

 

 จากตาราง 20  ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มอายุพบวา่ความพึงพอใจในงานของ

พนักงาน(ระดับปฎิบัติการ) ท่ีมีต่อส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษตัริย์ในกรุงเทพฯ ของผูต้อบ

แบบสอบถาม มีค่า Prop.เท่ากบั 0.527 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0)และปฎิเส

ธสมมติฐานรอง(H1)หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มอายุเท่ากนั จึงใช้สถิติ F-test ในการ

ทดสอบสมมติฐาน 

 

ตาราง 21   แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างของความพึงพอใจในงานของผูต้อบแบบสอบถาม  

       ท่ีมีต่อส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพฯ จ าแนกตามอาย ุ

 

ความพงึพอใจในงานโดยรวมของ  แหล่งความ SS df MS F-ratio Prob 

พนักงาน(ระดับปฎบิัติการ)  แปรปรวน   

ส านักงานทรัพย์สินฯในกรุเทพฯ       

ความพึงพอใจในงานโดยรวมของ  ระหวา่งกลุ่ม .745   3 .248 .761   .517 

พนกังาน(ระดบัปฎิบติัการ)   ภายในกลุ่ม 98.244   301 .326 

ส านกังานทรัพยสิ์นฯในกรุงเทพฯ  รวม  98.989   304 
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 จากตารางท่ี 21 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของความพึงพอใจในงานของพนกังาน(ระดบัปฎิ 

บติัการ)ของผูต้อบแบบสอบถาม ท่ีมีต่อส านกังานทรัยพสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพฯ จ าแนกตาม

กลุ่มอายุโดยใชส้ถิติ F-test พบวา่มีค่า Porb. เท่ากบั 0.517 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั 

(H0) และปฎิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ กลุ่มอายุของผูท่ี้ตอบแบบสอบถามท่ีแตกต่างกนัมีความ

พึงพอใจในงานต่อส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพฯไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทาง

สถิติ 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

 

 สมมติฐานข้อที่ 1.3  พนกังานท่ีลกัษณะส่วนบุคคลไดแ้ก่ ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั  มีความพึง

พอใจในงานของพนกังาน(ระดบัปฏิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานคร 

 สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ไดด้งัน้ี 

 Ho : ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั  มีความพึงพอใจในงานของพนกังาน(ระดบัปฏิบติัการ) 

ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครไม่แตกต่างกนั 

 H1: ระดบัการศึกษาไม่แตกต่างกนั  มีความพึงพอในในงานของพนกังาน (ระดบัปฏิบติัการ) 

  ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครแตกต่างกนั 

 

 ส าหรับสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ จะใชก้ารทดสอบดว้ยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One 

way ANOVA of variance: One way ANOVA) การทดสอบสมมติฐานใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ 95% โดยท า

การทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน ถ้าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากันให้ทดสอบ

สมมติฐานจากตาราง F-Test และถา้ค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่เท่ากนั ให้ทดสอบสมมติฐานจากตาราง 

Brown-Fosrythe test ซ่ึงจะปฎิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ท่ีมีค่าเฉล่ียอยา่งนอ้ย

หน่ึงคู่ท่ีแตกต่างกนัจะน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Fisher’s 

Least Significant (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหาวา่ค่าเฉล่ียคู่ใดบา้งแตกต่ำงกันท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 

0.05 

 โดย จะท าการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช้วิธี Levene test ซ่ึง

ตั้งสมมติฐาน ดงัน้ี 

  Ho : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากนั 

  H1 : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่เท่ากนั 
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  ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ 95% จะปฎิเสธสมมติฐานหล ั

(H0)และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อค่า Prob.(p) มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ผลการทดสอบแสดงดงัตาราง 22 

 

ตาราง 22   แสดงการทดสอบค่าแปรปรวนของแต่ละกลุ่มระดบัการศึกษาโดยใช ้Levene test 

 

ความพงึพอใจในงานโดยรวมของ  Levene  df1  df2  Prob 

พนักงาน(ระดับปฎบิัติการ)  test 

ส านักงานทรัพย์สินฯในกรุเทพฯ       

ความพึงพอใจในงานโดยรวมของ  .320  2  54.644     .728 

พนกังาน(ระดบัปฎิบติัการ)  

ส านกังานทรัพยสิ์นฯในกรุงเทพฯ 

  

 จากตาราง 22 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มระดบัการศึกษาพบวา่ความพึงพอใจ

ในงานของพนกังาน(ระดบัปฎิบติัการ) ท่ีมีต่อส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพฯ ของ

ผูต้อบแบบสอบถาม มีค่า Prop.เท่ากบั 0.728 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) 

และปฎิเสธสมมติฐานรอง(H1)หมายความวา่ ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มระดบัการศึกษาเท่ากนั จึงใช้

สถิติ F-test ในการทดสอบสมมติฐาน 

 

ตาราง 23 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างของความพึงพอใจในงานของผูต้อบแบบสอบถาม  

       ท่ีมีต่อส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพฯ จ าแนกตามกลุ่มระดบัการศึกษา 

 

ความพงึพอใจในงานโดยรวมของ  แหล่งความ SS df MS F-ratio Prob 

พนักงาน(ระดับปฎบิัติการ)  แปรปรวน   

ส านักงานทรัพย์สินฯในกรุเทพฯ       

ความพึงพอใจในงานโดยรวมของ  ระหวา่งกลุ่ม .225   2 .113 .344   .709 

พนกังาน(ระดบัปฎิบติัการ)   ภายในกลุ่ม 98.764   302 .327 

ส านกังานทรัพยสิ์นฯในกรุงเทพฯ  รวม  98.989   304 
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 จากตารางท่ี 23 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของความพึงพอใจในงานของพนกังาน(ระดบัปฎิ 

 บติัการ)ของผูต้อบแบบสอบถาม ท่ีมีต่อส านกังานทรัยพสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพฯ จ าแนกตาม

กลุ่มระดบัการศึกษา โดยใช้สถิติ F-test พบว่ามีค่า Porb. เท่ากบั 0.709 ซ่ึงมากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรับ

สมมติฐานหลกั (H0) และปฎิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า กลุ่มระดบัการศึกษาของผูท่ี้ตอบ

แบบสอบถามท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความพึงพอใจในงานต่อส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์น

กรุงเทพฯไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05  

 

 สมมติฐานข้อที ่1.4  พนกังานท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลไดแ้ก่ ระดบัต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั  มีความ

พึงพอใจในงานของพนักงาน (ระดับปฎิบัติการ) ส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ใน

กรุงเทพมหานครแตกต่างกนั 

 

 สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ไดด้งัน้ี 

            Ho : ระดบัต าแหน่งงานแตกต่างกนั  มีความพึงพอใจในงานของพนักงาน(ระดบัปฏิบติัการ) 

ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกนั 

 H1 : ระดบัต าแหน่งงานแตกต่างกนั มีความพึงพอใจในงานของพนกังาน(ระดบัปฎิบติัการ)  

  ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั 
 

 ส าหรับสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ จะใชก้ารทดสอบดว้ยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One 

Way ANOVA OF Variance : One Way ANOVA)การทดสอบสมมติฐานใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ 95% โดยท า

การทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน ถา้ความแปรปรวนแต่ละกลุ่มเท่ากนั ให้ทดสอบสมมติฐาน

จากตาราง F-test และถา้ค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่เท่ากนัให้ทดสอบสมมติฐานจากตารางBrown-

Fosrythe test ซ่ึงจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ท่ีมีค่าเฉล่ียอยา่งนอ้ยหน่ึงคุ่

ท่ีแตกต่างกนั จะน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใชว้ีทดสอบแบบ Least Significant 

Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหาวา่ค่าเฉล่ียคู่ใดบา้งแตกต่างกนัท่ีระดบันัยส ำคัญทางสถิติ 0.05   

 โดยจะกระท าการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน  โดยใช้ Levene’s test  ซ่ึง

ตั้งสมมติฐานดงัน้ี 

 Ho: ค่าความแปรปรวจของแต่ละกลุ่มเท่ากนั 

 H1 : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่เท่ากนั 
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 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ 95% จะปฎิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และ

ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อค่า Prob.(p) มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ผลการทดสอบแสดงดงัตาราง23 

 

ตาราง  24  แสดงการทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มระดบัต าแหน่งงานโดยใช ้Levene test 

 

ความพงึพอใจในงานโดยรวมของ  Levene  df1  df2  Prob 

พนักงาน(ระดับปฎบิัติการ)  test 

ส านักงานทรัพย์สินฯในกรุเทพฯ       

ความพึงพอใจในงานโดยรวมของ  1.806  2  41.312    .177 

พนกังาน(ระดบัปฎิบติัการ)  

ส านกังานทรัพยสิ์นฯในกรุงเทพฯ 

  

 จากตาราง 24 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มระดบัต าแหน่งงานพบวา่ความพึง

พอใจในงานของพนกังาน(ระดบัปฎิบติัการ) ท่ีมีต่อส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพฯ 

ของผูต้อบแบบสอบถาม มีค่า Prop.เท่ากบั 0.177ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0)  

และปฎิเสธสมมติฐานรอง(H1)หมายความวา่ ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มระดบัการศึกษาเท่ากนั จึงใช้

สถิติ F-test ในการทดสอบสมมติฐาน 

 

ตาราง 25 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างของความพึงพอใจในงานของผูต้อบแบบสอบถาม 

      ท่ีมีต่อส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพฯ จ าแนกตามกลุ่มระดบัต าแหน่งงาน 

 

ความพงึพอใจในงานโดยรวมของ  แหล่งความ SS df MS F-ratio Prob 

พนักงาน(ระดับปฎบิัติการ)  แปรปรวน   

ส านักงานทรัพย์สินฯในกรุเทพฯ       

ความพึงพอใจในงานโดยรวมของ  ระหวา่งกลุ่ม 1.343   2 .671 2.077   .127 

พนกังาน(ระดบัปฎิบติัการ)   ภายในกลุ่ม 97.646   302 .323 

ส านกังานทรัพยสิ์นฯในกรุงเทพฯ  รวม  98.989   304 
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 จากตาราง 25 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของความพึงพอใจในงานของพนกังาน(ระดบัปฎิ 

 บติัการ)ของผูต้อบแบบสอบถาม ท่ีมีต่อส านกังานทรัยพสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพฯ จ าแนกตาม

กลุ่มระดบัต าแหน่งงาน โดยใชส้ถิติ F-test พบวา่มีค่า Porb. เท่ากบั 0.127 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 นัน่คือ ยอมรับ

สมมติฐานหลกั (H0) และปฎิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า กลุ่มระดบัต าแหน่งงานของผูท่ี้ตอบ

แบบสอบถามท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความพึงพอใจในงานต่อส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์น

กรุงเทพฯไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05  

 สมมติฐานข้อที่ 1.5   พนักงานท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลได้แก่ ระดบัรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั มี
ความพึงพอในงานของพนักงาน (ระดับปฏิบัติการ)  ส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ใน
กรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั 
  
 สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ  ไดด้งัน้ี 
 H0     :  ระดบัรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั  มีความพึงพอใจในงานของพนกังาน(ระดบัปฏิบติัการ)  
  ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์ในกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกนั 
 H1   : ระดบัรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั มีความพึงพอใจในงานของพนกังาน(ระดบัปฏิบติัการ) 
  ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั 
  ส าหรับสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบดว้ยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทาง

เดียว (One Way ANOVA OF Variance : One Way ANOVA) การทดสอบสมมติฐานใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ 

95% โดยท าการทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน ถ้าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มเท่ากนั ให้

ทดสอบสมมติฐานจากตาราง F-test และถา้ค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่เท่ากนัใหท้ดสอบสมมติฐานจาก

ตารางBrown-Fosrythe test  ซ่ึงจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ท่ีมีค่าเฉล่ีย

อยา่งน้อยหน่ึงคุ่ท่ีแตกต่างกนั จะน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วีทดสอบแบบ 

Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉล่ียคู่ใดบา้งแตกต่างกนัท่ีระดบั

นัยส ำคัญทางสถิติ 0.05   

 โดยจะกระท าการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน  โดยใช้ Levene’s test  ซ่ึง

ตั้งสมมติฐานดงัน้ี 

  Ho : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากนั 

  H1 : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่เท่ากนั 
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 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ 95% จะปฎิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และ

ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อค่า Prob.(p) มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ผลการทดสอบแสดงดงัตาราง25 

 

ตาราง  26   แสดงการทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มรายไดต่้อเดือน โดยใช ้Levene test 

 

ความพงึพอใจในงานโดยรวมของ  Levene  df1  df2  Prob 

พนักงาน(ระดับปฎบิัติการ)  test 

ส านักงานทรัพย์สินฯในกรุเทพฯ       

ความพึงพอใจในงานโดยรวมของ  2.162  4  67.607     .083 

พนกังาน(ระดบัปฎิบติัการ)  

ส านกังานทรัพยสิ์นฯในกรุงเทพฯ 

  

 จากตาราง 26 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มระดบัต าแหน่งงานพบวา่ความพึง

พอใจในงานของพนกังาน(ระดบัปฎิบติัการ) ท่ีมีต่อส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพฯ 

ของผูต้อบแบบสอบถาม มีค่า Prop.เท่ากบั 0.083ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0)  

และปฎิเสธสมมติฐานรอง(H1)หมายความวา่ ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มรายไดต่้อเดือนเท่ากนั จึงใช้

สถิติ F-test ในการทดสอบสมมติฐาน 

 

ตาราง 27  แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างของความพึงพอใจในงานของผูต้อบแบบสอบถาม 

      ท่ีมีต่อส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพฯ จ าแนกตามกลุ่มระดบัรายไดต่้อเดือน 

 

ความพงึพอใจในงานโดยรวมของ  แหล่งความ SS df MS F-ratio Prob 

พนักงาน(ระดับปฎบิัติการ)  แปรปรวน   

ส านักงานทรัพย์สินฯในกรุเทพฯ       

ความพึงพอใจในงานโดยรวมของ  ระหวา่งกลุ่ม 2.282   4 .571 1.770   .135 

พนกังาน(ระดบัปฎิบติัการ)   ภายในกลุ่ม 96.707 300 .322 

ส านกังานทรัพยสิ์นฯในกรุงเทพฯ  รวม  98.989   304 
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 จากตารางท่ี 27 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของความพึงพอใจในงานของพนกังาน(ระดบัปฎิ 

 บติัการ)ของผูต้อบแบบสอบถาม ท่ีมีต่อส านกังานทรัยพสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพฯ จ าแนกตาม

กลุ่มระดบัรายไดต่้อเดือน โดยใชส้ถิติ F-test พบวา่มีค่า Porb. เท่ากบั 0.135ซ่ึงมากกวา่ 0.05 นัน่คือ ยอมรับ

สมมติฐานหลกั (H0) และปฎิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ กลุ่มระดบัรายไดต่้อเดือนของผูท่ี้ตอบ

แบบสอบถามท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความพึงพอใจในงานต่อส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์น

กรุงเทพฯไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05  

 

 สมมติฐานข้อที่ 1.6 พนกังานท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลไดแ้ก่ อายุการท างานแตกต่างกนั มีความพึง

พอใจในงานของพนกังาน (ระดบัปฏิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานคร 

แตกต่างกนั 

 สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ  ไดด้งัน้ี 
 Ho:  อายกุารท างานแตกต่างกนั  มีความพึงพอใจในงานของพนกังาน(ระดบัปฏิบติัการ)  
  ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์ในกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกนั 
 H1: อายกุารท างานท่ีแตกต่างกนั มีความพึงพอใจในงานของพนกังาน (ระดบัปฏิบติัการ) 
  ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั 
 

 ส าหรับสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ จะใชก้ารทดสอบดว้ยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One 

Way ANOVA OF Variance : One Way ANOVA) การทดสอบสมมติฐานใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ 95% โดยท า

การทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน ถา้ความแปรปรวนแต่ละกลุ่มเท่ากนั ให้ทดสอบสมมติฐาน

จากตาราง F-test และถา้ค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่เท่ากนัให้ทดสอบสมมติฐานจากตารางBrown-

Fosrythe test  ซ่ึงจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ท่ีมีค่าเฉล่ียอยา่งนอ้ยหน่ึงคุ่

ท่ีแตกต่างกนั จะน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใชว้ีทดสอบแบบ Least Significant 

Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหาวา่ค่าเฉล่ียคู่ใดบา้งแตกต่างกนัท่ีระดบันัยส ำคัญทางสถิติ 0.05   

 โดยจะกระท าการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน  โดยใช้ Levene’s test  ซ่ึง

ตั้งสมมติฐานดงัน้ี 

   Ho : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากนั 

  H1 : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่เท่ากนั 
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ตาราง  28  แสดงการทดสอบความแปรปรวนของกลุ่มขอ้มูลดา้นอายกุารท างาน โดยใช ้Levene test 

 

ความพงึพอใจในงานโดยรวมของ  Levene  df1  df2  Prob 

พนักงาน(ระดับปฎบิัติการ)  test 

ส านักงานทรัพย์สินฯในกรุเทพฯ       

ความพึงพอใจในงานโดยรวมของ  .496  3  199.676    .685 

พนกังาน(ระดบัปฎิบติัการ)  

ส านกังานทรัพยสิ์นฯในกรุงเทพฯ 

  

 จากตาราง 28 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มอายุการท างาน พบว่าความพึง

พอใจในงานของพนกังาน(ระดบัปฎิบติัการ) ท่ีมีต่อส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพฯ 

ของผูต้อบแบบสอบถาม มีค่า Prop.เท่ากบั 0.685 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0)  

และปฎิเสธสมมติฐานรอง(H1)หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มอายุการท างานเท่ากนั จึงใช้

สถิติ F-test ในการทดสอบสมมติฐาน 

 

ตาราง 29  แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างของความพึงพอใจในงานของผูต้อบแบบสอบถาม ท่ีมีต่อ 

     ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพฯ จ าแนกตามกลุ่มอายกุารท างาน 

 

ความพงึพอใจในงานโดยรวมของ  แหล่งความ SS df MS F-ratio Prob 

พนักงาน(ระดับปฎบิัติการ)  แปรปรวน   

ส านักงานทรัพย์สินฯในกรุเทพฯ       

ความพึงพอใจในงานโดยรวมของ  ระหวา่งกลุ่ม .471   3 .151 .479   .697 

พนกังาน(ระดบัปฎิบติัการ)   ภายในกลุ่ม 98.519   301 .327 

ส านกังานทรัพยสิ์นฯในกรุงเทพฯ  รวม  98.989   304 
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 จากตาราง 29 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของความพึงพอใจในงานของพนกังาน(ระดบัปฎิ 

 บติัการ)ของผูต้อบแบบสอบถาม ท่ีมีต่อส านกังานทรัยพสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพฯ จ าแนกตาม

กลุ่มอายุการท างาน โดยใช้สถิติ F-test พบว่ามีค่า Porb. เท่ากบั 0.697ซ่ึงมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับ

สมมติฐานหลกั (H0) และปฎิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า กลุ่มอายุการท างานของผูท่ี้ตอบ

แบบสอบถามท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความพึงพอใจในงานต่อส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์น

กรุงเทพฯไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05  

 สมมติฐานข้อที่ 1.7 พนกังานท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลไดแ้ก่ สถานภาพสมรสแตกต่างกนั มีความพึง
พอใจในงานของพนกังาน (ระดบัปฏิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานคร 
แตกต่างกนั 
 
 สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ  ไดด้งัน้ี 
 Ho:  สถานภาพสมรสแตกต่างกนั  มีความพึงพอใจในงานของพนกังาน(ระดบัปฏิบติัการ) 
  ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์ในกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกนั 
 H1: สถานภาพสมรสไม่แตกต่างกนั มีความพึงพอใจในงานของพนกังาน(ระดบัปฏิบติัการ) 
  ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั 
 

   ส าหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ จะใชก้ารทดสอบค่า t  โดยใชก้ลุ่มตวัอยา่งทั้งสองกลุ่ม

เป็นอิสระกนั (Independent  t-test)  ใช้ระดบัความเช่ือมัน่ 95% ดงัน้ี จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (Ho) ก็

ต่อเม่ือ 2- tailed Prob.(p) มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 
 

   ในการทดสอบสมมติฐานดงักล่าว  หากค่าแปรปรวนของขอ้มูลเท่ากนัทุกกลุ่มให้ทดสอบ

ความแตกต่างดว้ยค่า t-test กรณี Equal variances assumed และถา้ค่าแปรปรวนของขอ้มูลใหม่เท่ากนัทุก

กลุ่มใหท้ดสอบความแตกต่างดว้ยค่า t-test กรณี Equal variances not assumed  โดยจะท าการตรวจสอบค่า

ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช ้Leven’s test โดยมีสมมติฐาน ดงัน้ี 

  Ho : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากนั 

  H1 : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่เท่ากนั 
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ตาราง  30  แสดงการทดสอบความแปรปรวนของกลุ่มขอ้มูลดา้นสถานภาพสมรส โดยใช ้Levene test 

 

ความพงึพอใจในงานโดยรวมของ    Levene  df1 df2 Prob 

พนักงาน(ระดับปฎบิัติการ)    test 

ส านักงานทรัพย์สินฯในกรุเทพฯ       

ความพึงพอใจในงานโดยรวมของ    .972  2 49.728    .385 

พนกังาน(ระดบัปฎิบติัการ)  

ส านกังานทรัพยสิ์นฯในกรุงเทพฯ 

  

 จากตาราง 30 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มอายุการท างาน พบว่าความพึง

พอใจในงานของพนกังาน(ระดบัปฎิบติัการ) ท่ีมีต่อส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพฯ 

ของผูต้อบแบบสอบถาม มีค่า Prop.เท่ากบั 0.385ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0)  

และปฎิเสธสมมติฐานรอง(H1)หมายความวา่ ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มสถานภาพสมรสเท่ากนั จึงใช้

สถิติ F-test ในการทดสอบสมมติฐาน 

 

ตาราง 31  แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างของความพึงพอใจในงานของผูต้อบแบบสอบถาม ท่ีมีต่อ 

       ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพฯ จ าแนกตามกลุ่มสถานภาพสมรส 

 

ความพงึพอใจในงานโดยรวมของ  แหล่งความ SS df MS F-ratio Prob 

พนักงาน(ระดับปฎบิัติการ)  แปรปรวน   

ส านักงานทรัพย์สินฯในกรุเทพฯ       

ความพึงพอใจในงานโดยรวมของ  ระหวา่งกลุ่ม .509   2 .254 .780   .459 

พนกังาน(ระดบัปฎิบติัการ)   ภายในกลุ่ม 98.482   302 .326 

ส านกังานทรัพยสิ์นฯในกรุงเทพฯ  รวม  98.989   304 
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 จากตาราง 31 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของความพึงพอใจในงานของพนกังาน(ระดบัปฎิ 

 บติัการ)ของผูต้อบแบบสอบถาม ท่ีมีต่อส านกังานทรัยพสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพฯ จ าแนกตาม

กลุ่มอายุการท างาน โดยใช้สถิติ F-test พบว่ามีค่า Porb. เท่ากบั 0.459ซ่ึงมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับ

สมมติฐานหลกั (H0) และปฎิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า กลุ่มสถานภาพสมรสของผูท่ี้ตอบ

แบบสอบถามท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความพึงพอใจในงานต่อส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์น

กรุงเทพฯไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05  

 สมมติฐานข้อที ่ 2 แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงาน 
(ระดับปฎบิัติการ) ส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ในกรุงเทพมหานคร 
 

 สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ไดด้งัน้ี 

 H0 : แรงจูงใจในการท างาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัของพนกังาน (ระดบั 

   ปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานคร 

 H1 : แรงจูงใจในการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัของพนกังาน (ระดบัปฎิบติั 

   การ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานคร 

 

  ส าหรับสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ จะใชก้ารทดสอบดว้ยการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของตวั

แปรสองตวัท่ีเป็นอิสระกนั โดยใช้สถิติสหสัมพนัธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment 

Correlation) จะใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ 95%  ดงันั้นจะปฎิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ต่อเม่ือ 2-tailed Prob.(P) 

มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 หรือนอ้ยกวา่ 0.01 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดงัตารางท่ี 32 
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ตาราง 32  แสดงการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานดา้นความรับผดิชอบกบัความ 

       ผกูพนัในดา้นต่างๆของพนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์น 

       กรุงเทพมหานคร 

 

ตัวแปรทีศึ่กษา      แรงจูงใจในการท างานด้านความรับผดิชอบ 

ความผูกพนัต่อ    สัมประสิทธ์ิ  ทิศทาง  ระดบั 

องค์กร     สหสัมพนัธ์         P ความสัมพนัธ์ ความสัมพนัธ์ 

ดา้นความรู้สึก    .486**  .000 เดียวกนั  ปานกลาง 

ดา้นมาตรฐานทางสังคม   .441**  .000 เดียวกนั  ปานกลาง 

     รวมทุกด้าน    .494**  .000 เดียวกนั  ปานกลาง 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 

 จากตาราง 32  ผลการวเิคราะห์สามารถอธิบายได ้ ดงัน้ี 

 1. ด้านความความรู้สึกมีค่า (P) เท่ากบั .000 ซ่ึงน้อยกว่า 0.01 นัน่คือ  ปฎิเสธสมมติฐานหลกั (Ho) 

และยอมรับสมมติฐานรอง(H1) หมายความวา่แรงจูงใจในการท างานดา้นความรับผิดชอบมีความสัมพนัธ์กบั

ความผูกพนัดา้นความรู้สึกของพนักงาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านักงานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์น

กรุงเทพมหานครอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้ งไว ้โดยมีค่า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.486แสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบั

ปานกลาง หมายความว่า เม่ือพนักงานมีแรงจูงใจในการท างานด้านความรับผิดชอบเพิ่มข้ึน จะท าให้

พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึกเพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง 

 2. ด้านมาตรฐานทางสังคม มีค่า (P) เท่ากบั .000 ซ่ึงน้อยกว่า 0.01 นัน่คือ  ปฎิเสธสมมติฐานหลกั 

(Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่าแรงจูงใจในการท างานด้านความรับผิดชอบมี

ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นมาตรฐานทางสังคมของพนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์น

ส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน

ท่ีตั้งไว ้โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.441 แสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทาง

เดียวกนัในระดบัปานกลาง หมายความวา่ เม่ือพนกังานมีแรงจูงใจในการท างานดา้นความรับผิดชอบเพิ่มข้ึน 

จะท าใหพ้นกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รดา้นมาตรฐานทางสังคมเพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง 
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 3. ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม มีค่า (P) เท่ากบั .000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 นัน่คือ  ปฎิเสธสมมติฐาน

หลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง(H1) หมายความว่าแรงจูงใจในการท างานด้านความรับผิดชอบมี

ความสัมพันธ์กับความผูกพันโดยรวมของพนักงาน (ระดับปฎิบัติการ) ส านักงานทรัพย์สินส่วน

พระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้ง

ไว ้โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.494 แสดงว่าตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทาง

เดียวกนัในระดบัปานกลางหมายความว่า พนกังานมีแรงจูงใจในการท างานดา้นความรับผิดชอบ จะท าให้

พนกังานมีควมผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมเพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง 

 

ตาราง  33  แสดงการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจุงใจในการท างานดา้นการมีส่วนร่วมในการ 

       ท างานกบัความผกูพนัในดา้นต่างๆของพนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วน 

       พระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานคร 

 

ตัวแปรทีศึ่กษา     แรงจูงใจในการท างานด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน 

ความผูกพนัต่อ    สัมประสิทธ์ิ  ทิศทาง  ระดบั 

องค์กร     สหสัมพนัธ์         P ความสัมพนัธ์ ความสัมพนัธ์ 

ดา้นความรู้สึก    .452**  .000 เดียวกนั  ปานกลาง 

ดา้นมาตรฐานทางสังคม   .465**  .000 เดียวกนั  ปานกลาง 

     รวมทุกด้าน    .485**  .000 เดียวกนั  ปานกลาง 

  ** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 

 จากตาราง 33   ผลการวเิคราะห์สามารถอธิบายได ้ ดงัน้ี 

 1. ด้านความความรู้สึก มีค่า (P) เท่ากบั .000 ซ่ึงน้อยกว่า 0.01 นัน่คือ  ปฎิเสธสมมติฐานหลกั (Ho) 

และยอมรับสมมติฐานรอง(H1) หมายความว่าแรงจูงใจในการท างานด้านการมีส่วนร่วมในการท างานมี

ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัด้านความรู้สึกของพนักงาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านักงานทรัพย์สินส่วน

พระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้ง

ไว ้โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.452แสดงว่าตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทาง
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เดียวกนัในระดบัปานกลางหมายความวา่ เม่ือพนกังานมีแรงจูงใจในการท างานดา้นการมีส่วนร่วมในการ

ท างานเพิ่มข้ึน จะท าใหพ้นกังานมีความผกูพนัดา้นความรู้สึกเพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง 

 2. ด้านมาตรฐานทางสังคม มีค่า (P) เท่ากบั .000 ซ่ึงน้อยกว่า 0.01 นัน่คือ  ปฎิเสธสมมติฐานหลกั 

(Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง(H1) หมายความวา่แรงจูงใจในการท างานดา้นการมีส่วนร่วมในการท างานมี

ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นมาตรฐานทางสังคมของพนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์น

ส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน

ท่ีตั้งไว ้โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.465แสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทาง

เดียวกนัในระดบัปานกลาง หมายความวา่ เม่ือพนกังานมีแรงจูงใจในการท างานดา้นการมีส่วนร่วมในการ

ท างานเพิ่มข้ึน จะท าใหพ้นกังานมีความผกูพนัดา้นมาตรฐานทางสังคมเพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง 

 3. ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม มีค่า (P) เท่ากบั .000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 นัน่คือ  ปฎิเสธสมมติฐาน

หลกั (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง(H1) หมายความว่าแรงจูงใจในการท างานดา้นการมีส่วนร่วมในการ

ท างานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัโดยรวมของพนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านักงานทรัพยสิ์นส่วน

พระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้ง

ไว ้โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.485แสดงว่าตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทาง

เดียวกนัในระดบัปานกลางหมายความวา่ เม่ือพนกังานมีแรงจูงใจในการท างานดา้นการมีส่วนร่วมในการ

ท างานเพิ่มข้ึน จะท าใหพ้นกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมเพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง 

 

ตาราง  34   แสดงการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานดา้นความหลากหลายในงานกบั 

       ความผกูพนัในดา้นต่างๆของพนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์น 

       กรุงเทพมหานคร 

 

ตัวแปรทีศึ่กษา     แรงจูงใจในการท างานด้านความหลากหลายในงาน 

ความผูกพนัต่อ    สัมประสิทธ์ิ  ทิศทาง  ระดบั 

องค์กร     สหสัมพนัธ์         P ความสัมพนัธ์ ความสัมพนัธ์ 

ดา้นความรู้สึก    .452**  .000 เดียวกนั  ปานกลาง 

ดา้นมาตรฐานทางสังคม   .433**  .000 เดียวกนั  ปานกลาง 

     รวมทุกด้าน    .469**  .000 เดียวกนั  ปานกลาง 
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  ** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 

 จากตาราง 34  ผลการวเิคราะห์สามารถอธิบายได ้ ดงัน้ี 

 1. ด้านความความรู้สึก มีค่า (P) เท่ากบั .000 ซ่ึงน้อยกว่า 0.01 นัน่คือ  ปฎิเสธสมมติฐานหลกั (Ho) 

และยอมรับสมมติฐานรอง(H1) หมายความว่าแรงจูงใจในการท างานด้านความหลากหลายในงานมี

ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัด้านความรู้สึกของพนักงาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านักงานทรัพย์สินส่วน

พระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้ง

ไว ้โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.452 แสดงว่าตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทาง

เดียวกนัในระดบัปานกลาง หมายความวา่ เม่ือพนกังานมีแรงจูงใจในการท างานดา้นความหลากหลายในงาน

เพิ่มข้ึนจะท าใหพ้นกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึกเพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง 

 2. ด้านมาตรฐานทางสังคม มีค่า (P) เท่ากบั .000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 นัน่คือ  ปฎิเสธสมมติฐานหลกั 

(Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง(H1) หมายความว่าแรงจูงใจในการท างานด้านความหลากหลายในงานมี

ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นมาตรฐานทางสังคมของพนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์น

ส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน

ท่ีตั้งไว ้โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.433 แสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทาง

เดียวกนัในระดบัปานกลางหมายความวา่ เม่ือพนกังานมีแรงจูงใจในการท างานดา้นความหลากหลายในงาน

เพิ่มข้ึนจะท าใหพ้นกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รดา้นมาตรฐานทางสังคมเพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง 

 3. ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม มีค่า (P) เท่ากบั .000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 นัน่คือ  ปฎิเสธสมมติฐาน

หลกั (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง(H1) หมายความวา่แรงจูงใจในการท างานดา้นความหลากหลายในงาน

มีความสัมพันธ์กับความผูกพันโดยรวมของพนักงาน (ระดับปฎิบัติการ) ส านักงานทรัพย์สินส่วน

พระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้ง

ไว ้โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.485 แสดงว่าตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทาง

เดียวกนัในระดบัปานกลาง หมายความวา่ เม่ือพนกังานมีแรงจูงใจในการท างานดา้นความหลากหลายในงาน

เพิ่มข้ึนจะท าใหพ้นกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมเพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง 
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ตาราง 35 แสดงการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานดา้นสวสัดิการและความ 

       ปลอดภยัในการท างานกบัความผกูพนัในดา้นต่างๆของพนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์น 

       ส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานคร 

 

ตัวแปรทีศึ่กษา   แรงจูงใจในการท างานด้านสวสัดิการและความปลอดภัยในการท างาน 

ความผูกพนัต่อ    สัมประสิทธ์ิ  ทิศทาง  ระดบั 

องค์กร     สหสัมพนัธ์         P ความสัมพนัธ์ ความสัมพนัธ์ 

ดา้นความรู้สึก    .539**  .000 เดียวกนั  ปานกลาง 

ดา้นมาตรฐานทางสังคม   .518**  .000 เดียวกนั  ปานกลาง 

     รวมทุกด้าน    .561**  .000 เดียวกนั  ปานกลาง 

  ** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 

 จากตาราง 35  ผลการวเิคราะห์สามารถอธิบายได ้ ดงัน้ี 

 1. ด้านความความรู้สึก มีค่า (P) เท่ากบั .000 ซ่ึงน้อยกว่า 0.01 นัน่คือ  ปฎิเสธสมมติฐานหลกั (Ho) 

และยอมรับสมมติฐานรอง(H1) หมายความว่าแรงจูงใจในการท างานดา้นสวสัดิการและความปลอดภยัใน

การท างานมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัด้านความรู้สึกของพนักงาน (ระดับปฎิบัติการ) ส านักงาน

ทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซ่ึงสอดคลอ้งกบั

สมมติฐานท่ีตั้งไว ้โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.539 แสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์

ในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง หมายความว่า เม่ือพนกังานมีแรงจูงใจในการท างานดา้นสวสัดิการ

และความปลอดภยัในการท างานเพิ่มข้ึน จะท าให้พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึกเพิ่มข้ึนใน

ระดบัปานกลาง 

 2. ด้านมาตรฐานทางสังคม มีค่า (P) เท่ากบั .000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 นัน่คือ  ปฎิเสธสมมติฐานหลกั 

(Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง(H1) หมายความวา่แรงจูงใจในการท างานดา้นสวสัดิการและความปลอดภยั

ในการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัด้านมาตรฐานทางสังคมของพนักงาน (ระดบัปฎิบติัการ) 

ส านักงานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซ่ึง

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.518 แสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมี

ความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง  หมายความว่า เม่ือพนกังานมีแรงจูงใจในการท างาน
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ด้านสวสัดิการและความปลอดภยัในการท างานเพิ่มข้ึน จะท าให้พนักงานมีความผูกพนัต่อองค์กรด้าน

มาตรฐานทางสังคมเพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง 

 3. ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม มีค่า (P) เท่ากบั .000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 นัน่คือ  ปฎิเสธสมมติฐาน

หลกั (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง(H1) หมายความว่าแรงจูงใจในการท างานดา้นสวสัดิการและความ

ปลอดภยัในการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัโดยรวมของพนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังาน

ทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซ่ึงสอดคลอ้งกบั

สมมติฐานท่ีตั้งไว ้โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.561 แสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์

ในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง  หมายความวา่ เม่ือพนกังานมีแรงจูงใจในการท างานดา้นสวสัดิการ

และความปลอดภยัในการท างานเพิ่มข้ึน จะท าให้พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมเพิ่มข้ึนในระดบั

ปานกลาง 

 

ตาราง 36  แสดงการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานดา้นความกา้วหนา้และความ 

     มัน่คงในงานกบัความผกูพนัในดา้นต่างๆของพนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วน 

     พระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานคร 

 

ตัวแปรทีศึ่กษา   แรงจูงใจในการท างานด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 

ความผูกพนัต่อ    สัมประสิทธ์ิ  ทิศทาง  ระดบั 

องค์กร     สหสัมพนัธ์         P ความสัมพนัธ์ ความสัมพนัธ์ 

ดา้นความรู้สึก    .638**  .000 เดียวกนั  ค่อนขา้งสูง 

ดา้นมาตรฐานทางสังคม   .547**  .000 เดียวกนั  ปานกลาง 

     รวมทุกด้าน    .634**  .000 เดียวกนั  ค่อนข้างสูง 

  ** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

  

 จากตาราง 36 ผลการวเิคราะห์สามารถอธิบายได ้ ดงัน้ี 

 1. ด้านความความรู้สึก มีค่า (P) เท่ากบั .000 ซ่ึงน้อยกว่า 0.01 นัน่คือ  ปฎิเสธสมมติฐานหลกั (Ho) 

และยอมรับสมมติฐานรอง(H1) หมายความว่าแรงจูงใจในการท างานดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงใน

งานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความรู้สึกของพนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วน



111 
 

พระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้ง

ไว ้โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.638 แสดงว่าตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทาง

เดียวกนัในระดบัค่อนขา้งสูงหมายความว่า เม่ือพนกังานมีแรงจูงใจในการท างานดา้นความกา้วหน้าและ

ความมัน่คงในงานเพิ่มข้ึน จะท าใหพ้นกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึกเพิ่มข้ึนในระดบัค่อนขา้ง

สูง 

 2. ด้านมาตรฐานทางสังคม มีค่า (P) เท่ากบั .000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 นัน่คือ  ปฎิเสธสมมติฐานหลกั 

(Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง(H1) หมายความวา่แรงจูงใจในการท างานดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คง

ในงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นมาตรฐานทางสังคมของพนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังาน

ทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซ่ึงสอดคลอ้งกบั

สมมติฐานท่ีตั้งไว ้โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.547 แสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์

ในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลางหมายความวา่ เม่ือพนกังานมีแรงจูงใจในการท างานดา้นความกา้วหนา้

และความมัน่คงในงานเพิ่มข้ึน จะท าใหพ้นกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รดา้นมาตรฐานทางสังคมเพิ่มข้ึนใน

ระดบัปานกลาง 

 3. ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม มีค่า (P) เท่ากบั .000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 นัน่คือ  ปฎิเสธสมมติฐาน

หลกั (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง(H1) หมายความวา่แรงจูงใจในการท างานดา้นความกา้วหนา้และความ

มัน่คงในงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัโดยรวมของพนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์น

ส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน

ท่ีตั้งไว ้โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.634 แสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทาง

เดียวกนัในระดบัค่อนขา้งสูงหมายความว่า เม่ือพนกังานมีแรงจูงใจในการท างานดา้นความกา้วหน้าและ

ความมัน่คงในงานเพิ่มข้ึน จะท าใหพ้นกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมเพิ่มข้ึนในระดบัค่อนขา้งสูง 

 

 สมมติฐานข้อที ่ 3 ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงาน (ระดับปฎบิัติการ) ส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ในกรุงเทพมหานคร 

 

 สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติด  ไดด้งัน้ี 

 H0  :  ความพึงพอใจในงาน  ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

       (ระดบัปฏิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานคร 

 H1 :  ความพึงพอใจในงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน  
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     (ระดบัปฏิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษติัรยใ์นกรุงเทพมหานคร 

 

 ส าหรับสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์  จะใชท้ดสอบดว้ยการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ของตวัแปรสองตวัท่ี

เป็นอิสระกนั  โดยใชส้ถิติสหสัมพนัธ์อยา่งง่ายของเพียร์สัน (Perarson Product Moment Correlation)  จะ

ใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ 95 % ดงันั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ต่อเม่ือ 2 –tailed Prob. (p)  มีค่านอ้ยกวา่ 

0.05  ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดงัตารางท่ี 36 

 

ตาราง  37   แสดงการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่ง ความพึงพอใจในงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

      ของพนกังานส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานคร 

 

ตัวแปรทีปึ่กษา     ความผูกพนัต่อองค์กรด้านความรู้สึก 

    

ความพงึพอใจในงาน  สัมประสิทธ์ Sig.  ทิศทาง  ระดบั 

    สหสัมพนัธ์ (2-tailed) ความสัมพนัธ์ ความสัมพนัธ์ 

1. พึงพอต่อการจดัสรร  .377**  .000  เดียวกนั  ค่อนขา้งต ่า 
อตัราก าลงัในการท างาน 
ของหน่วยงาน 
2. พึงพอใจโดยรวมท่ีมีต่อ .394**  .000  เดียวกนั  ค่อนขา้งต ่า 
ส่ิงแวดล้อมในกำรท ำงำน 
3. พึงพอใจต่อระบบสาร .337**  .000  เดียวกนั  ค่อนขา้งต ่า 
สนเทศขององคก์รโดยรวมทัว่ไป 

4. พึงพอใจต่อนโยบาย  .059  .308  -  ไม่มีความสัมพนัธ์ 
สร้างขวญัและก าลงัใจในการ 
ท างานใหก้บับุคคลากร 
5. พึงพอใจต่อการใหค้  า  .408**  .000  เดียวกนั  ค่อนขา้งต ่า 
ปรึกษำ กำรช่วยเหลือในกำร 
ปฎิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชา 
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ตาราง 37  (ต่อ) 

 

  ตัวแปรทีปึ่กษา     ความผูกพนัต่อองค์กรด้านความรู้สึก 

 

ความพงึพอใจในงาน  สัมประสิทธ์ Sig.  ทิศทาง  ระดบั 

    สหสัมพนัธ์ (2-tailed) ความสัมพนัธ์ ความสัมพนัธ์ 

6. พึงพอใจท่ีมีสัมพนัธภาพ .170**  .000  เดียวกนั  ต ่า 
กบับุคคลากรในหน่วยงาน 
และการไดรั้บการยอมรับ 
จากเพื่อนร่วมงาน 
7. พึงพอใจต่อภาระงานท่ี .513**  .000  เดียวกนั  ปานกลาง 
ไดรั้บมอบหมาย 
8. พึงพอใจต่อการพิจารณา .493**  .000  เดียวกนั  ปานกลาง 
กระบวนการบรรจุ แต่งตั้ง 
บุคคลากรของหน่วยงาน 
9. พึงพอใจต่อกระบวนการ .502**  .000  เดียวกนั  ปานกลาง 
บริหารงานของผูบ้งัคบับญัชา 
10. พึงพอใจต่อมาตรการ  .484**  .000  เดียวกนั  ปานกลาง 
ด าเนินงานของหน่วยงาน 
ท่ีมีต่อความกา้วหนา้และ 
ความมัน่คงในการท างาน 
ของบุคลากร 
11. พึงพอใจต่อกระบวน  .438**  .000  เดียวกนั  ปานกลาง 
การแกไ้ขปัญหาและยติุ 
ความขดัแยง้ในหน่วยงาน 
12. มีความสุขและพอใจท่ี .624**  .000  เดียวกนั  ค่อนขา้งสูง 
ไดท้  างานในหน่วยงานน้ี 
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ตาราง 37  (ต่อ) 

 

  ตัวแปรทีปึ่กษา     ความผูกพนัต่อองค์กรด้านความรู้สึก 

 

ความพงึพอใจในงาน  สัมประสิทธ์ Sig.  ทิศทาง  ระดบั 

    สหสัมพนัธ์ (2-tailed) ความสัมพนัธ์ ความสัมพนัธ์ 

13. พึงพอใจต่อสภาพแวด .506**  .000  เดียวกนั  ปานกลาง 
ลอ้มในการท างานท่ีเอ้ือต่อ 
การท างาน การส่งเสริม 
อาชีพอนามยั สุขภาพ  
และความปลอดภยั 
14. พึงพอใจต่อบรรยากาศ 530**  .000  เดียวกนั  ปานกลาง 

การท างาน การส่งเสริมความ 

ผกูพนัระหวา่งบุคคลากร  

การสร้างสรรคว์ฒันธรรม 

การอยูร่่วมกนั 

ความพงึพอใจโดยรวม  .590**  .000  เดียวกนั  ปานกลาง 

 

 จากตาราง 37 โดยใช้สถิติสหสัมพนัธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment 

Correlation)   เพื่อวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกบัความผูกพนัต่อองค์กรด้าน

ความรู้สึกของพนักงาน(ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานคร

ไดผ้ลการวเิคราะห์ดงัน้ี 

 

 ด้านความรู้สึก 

ความพึงพอใจในงานโดยรวม มีค่า (p) เท่ากบั .000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 นัน่คือ ปฎิเสธสมมติฐาน 
หลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา่ ความพึงพอใจในงานของพนกังานโดยรวม มี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึกของพนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์น
ส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ใน
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ทิศทางเดียวกันท่ีระดับปานกลางโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)เท่ากับ 0.590หมายความว่า เม่ือ
พนกังานมีความพึงพอใจในงานโดยรวมเพิ่มข้ึน จะท าให้พนกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึก
เพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง 
 

1. ความพึงพอใจต่อการจดัสรรอตัราก าลงัในการท างานของหน่วยงาน มีค่า (p) เท่ากบั .000  
ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 นัน่คือ ปฎิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา่ ความ
พึงพอใจต่อการจดัสรรอตัราก าลงัในการท างานของหน่วยงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้น
ความรู้สึกของพนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานคร
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัท่ีระดบัค่อนขา้งต ่าโดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r)เท่ากับ 0.377หมายความว่า เม่ือพนักงานมีความพึงพอใจต่อการจัดสรร
อตัราก าลงัในการท างานของหน่วยงานเพิ่มข้ึน จะท าให้พนกังานเกิดความผูกพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึก
เพิ่มข้ึนในระดบัค่อนขา้งต ่า 

2. ความพึงพอใจโดยรวมท่ีมีต่อส่ิงแวดลอ้มในการท างานมีค่า (p) เท่ากบั .000 ซ่ึงนอ้ยกวา่  
0.01 นัน่คือ ปฎิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา่ ความพึงพอใจ
โดยรวมท่ีมีต่อส่ิงแวดลอ้มในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึกของ
พนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัท่ีระดบัค่อนขา้งต ่าโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r)เท่ากบั 0.394หมายความวา่ เม่ือพนกังานมีความพึงพอใจโดยรวมท่ีมีต่อส่ิงแวดลอ้มในการ
ท างานเพิ่มข้ึน จะท าใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึกเพิ่มข้ึนในระดบัค่อนขา้งต ่า 

3. ความพึงพอใจต่อระบบสารสนเทศขององคก์รโดยรวมทัว่ไป มีค่า (p) เท่ากบั .000 ซ่ึงนอ้ย 
กวา่ 0.01 นัน่คือ ปฎิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา่ ความพึงพอใจ
ต่อระบบสารสนเทศขององคก์รโดยรวมทัว่ไป มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึกของ
พนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัท่ีระดบัค่อนขา้งต ่าโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r)เท่ากบั 0.337หมายความวา่ เม่ือพนกังานมีความพึงพอใจต่อระบบสารสนเทศขององคก์ร
โดยรวมทัว่ไปเพิ่มข้ึน จะท าใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึกเพิ่มข้ึนในระดบัค่อนขา้งต ่า 

4.ความพึงพอใจต่อนโยบายสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างานใหก้บับุคคลากร มีค่า (p)  
เท่ากบั .308ซ่ึงมากกวา่0.05นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฎิเสธสมมติฐานรอง (H1)  หมายความ
ว่า ความพึงพอใจต่อนโยบายสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างานให้กบับุคคลากรไม่มีความสัมพนัธ์กบั
ความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึกของพนักงาน (ระดับปฎิบัติการ) ส านักงานทรัพย์สินส่วน
พระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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5.  ความพึงพอใจต่อการใหค้  าปรึกษา การช่วยเหลือในการปฎิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชา มีค่า  
(p) เท่ากบั .000 ซ่ึงน้อยกว่า 0.01 นัน่คือ ปฎิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  
หมายความว่า ความพึงพอใจต่อการให้ค  าปรึกษา การช่วยเหลือในการปฎิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชา มี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึกของพนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์น
ส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ใน
ทิศทางเดียวกันท่ีระดบัค่อนขา้งต ่าโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)เท่ากับ 0.408หมายความว่า เม่ือ
พนกังานมีความพึงพอใจต่อการให้ค  าปรึกษา การช่วยเหลือในการปฎิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชาเพิ่มข้ึน จะ
ท าใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึกเพิ่มข้ึนในระดบัค่อนขา้งต ่า 
 6.  ความพึงพอใจท่ีมีสัมพนัธภาพกบับุคคลากรในหน่วยงานและการไดรั้บการยอมรับจากเพื่อน 
ร่วมงาน มีค่า (p) เท่ากบั .003 ซ่ึงน้อยกว่า 0.01 นัน่คือ ปฎิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1)  หมายความวา่ ความพึงพอใจท่ีมีสัมพนัธภาพกบับุคคลากรในหน่วยงานและการไดรั้บการ
ยอมรับจากเพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรด้านความรู้สึกของพนักงาน (ระดับ
ปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัท่ีระดบัต ่าโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)เท่ากบั 0.170
หมายความว่า เม่ือพนกังานมีความพึงพอใจท่ีมีสัมพนัธภาพกบับุคคลากรในหน่วยงานและการไดรั้บการ
ยอมรับจากเพื่อนร่วมงานเพิ่มข้ึน จะท าใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึกเพิ่มข้ึนในระดบั
ต ่า 
 7.ความพึงพอใจต่อภาระงานท่ีไดรั้บมอบหมาย มีค่า (p) เท่ากบั .000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 นัน่คือ 
 ปฎิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา่ ความพึงพอใจต่อภาระงานท่ี
ไดรั้บมอบหมายมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรดา้นความรู้สึกของพนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) 
ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมี
ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันท่ีระดับปานกลางโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r)เท่ากับ 0.513
หมายความว่า เม่ือพนักงานมีความพึงพอใจต่อภาระงานท่ีไดรั้บมอบหมายเพิ่มข้ึน จะท าให้พนกังานเกิด
ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึกเพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง 
 8.ความพึงพอใจต่อการพิจารณากระบวนการบรรจุ แต่งตั้งบุคคลากรของหน่วยงาน มีค่า (p)  
เท่ากบั .000 ซ่ึงน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  
หมายความว่า ความพึงพอใจต่อการพิจารณากระบวนการบรรจุ แต่งตั้ งบุคคลากรของหน่วยงานมี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึกของพนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์น
ส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ใน
ทิศทางเดียวกันท่ีระดับปานกลางโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)เท่ากับ 0.493หมายความว่า เม่ือ
พนกังานมีความพึงพอใจต่อการพิจารณากระบวนการบรรจุ แต่งตั้งบุคคลากรของหน่วยงานเพิ่มข้ึน จะท า
ใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึกเพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง 
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 9.ความพึงพอใจต่อกระบวนการบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชา มีค่า (p) เท่ากบั .000 ซ่ึงน้อยกว่า 
0.01 นัน่คือ ปฎิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา่ ความพึงพอใจต่อ
กระบวนการบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรด้านความรู้สึกของ
พนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกันท่ีระดับปานกลางโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r)เท่ากบั 0.502หมายความว่า เม่ือพนักงานมีความพึงพอใจต่อกระบวนการบริหารงานของ
ผูบ้งัคบับญัชาเพิ่มข้ึน จะท าใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึกเพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง 
 10. ความพึงพอใจต่อมาตรการด าเนินงานของหน่วยงานท่ีมีต่อความกา้วหน้าและความมัน่คงใน
การท างานของบุคคลากร  มีค่า (p) เท่ากบั .000ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 นัน่คือ ปฎิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความว่า ความพึงพอใจต่อมาตรการด าเนินงานของหน่วยงานท่ีมีต่อ
ความก้าวหน้าและความมัน่คงในการท างานของบุคคลากรมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรดา้น
ความรู้สึกของพนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานคร
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัท่ีระดบัปานกลางโดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)เท่ากบั 0.484หมายความวา่ เม่ือพนกังานมีความพึงพอใจต่อมาตรการด าเนินงาน
ของหน่วยงานท่ีมีต่อความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างานของบุคคลากรเพิ่มข้ึน จะท าให้พนกังาน
เกิดความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึกเพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง 
 11. ความพึงพอใจต่อกระบวนการแก้ไขปัญหาและยุติความขัดแยง้ในหน่วยงาน มีค่า (p) 
เท่ากับ .000ซ่ึงน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  
หมายความวา่ ความพึงพอใจต่อกระบวนการแกไ้ขปัญหาและยุติความขดัแยง้ในหน่วยงานมีความสัมพนัธ์
กับความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึกของพนักงาน (ระดับปฎิบัติการ) ส านักงานทรัพย์สินส่วน
พระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทาง
เดียวกนัท่ีระดบัปานกลางโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)เท่ากบั 0.438หมายความว่า เม่ือพนักงานมี
ความพึงพอใจต่อกระบวนการแกไ้ขปัญหาและยุติความขดัแยง้ในหน่วยงานเพิ่มข้ึน จะท าให้พนกังานเกิด
ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึกเพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง 
 12. มีความสุขและพอใจท่ีไดท้  างานในหน่วยงานน้ี  มีค่า (p) เท่ากบั .000ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 นัน่คือ 
ปฎิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา่ พนกังานมีความสุขและพอใจท่ี
ได้ท างานในหน่วยงานน้ี มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรด้านความรู้สึกของพนักงาน (ระดับ
ปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัท่ีระดบัค่อนขา้งสูงโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)เท่ากบั 
0.624หมายความวา่ เม่ือพนกังานมีความพึงพอใจท่ีไดท้  างานในหน่วยงานน้ีเพิ่มข้ึน จะท าให้พนกังานเกิด
ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึกเพิ่มข้ึนในระดบัค่อนขา้งสูง 
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 13. ความพึงพอใจต่อสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีเอ้ือต่อการท างาน การส่งเสริมอาชีพอนามยั 
สุขภาพ และความปลอดภยั   มีค่า (p) เท่ากบั .000ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 นัน่คือ ปฎิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา่ พนกังานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีเอ้ือ
ต่อการท างาน การส่งเสริมอาชีพอนามยั สุขภาพ และความปลอดภยั มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องค์กรด้านความรู้สึกของพนักงาน (ระดับปฎิบัติการ) ส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ใน
กรุงเทพมหานครอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัท่ีระดบัปาน
กลาง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)เท่ากบั 0.506หมายความว่า เม่ือพนักงานมีความพึงพอใจ ต่อ
สภาพแวดล้อมในการท างานท่ีเอ้ือต่อการท างาน การส่งเสริมอาชีพอนามยั สุขภาพ และความปลอดภยั
เพิ่มข้ึน จะท าใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึกเพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง 
 14.ความพึงพอใจต่อบรรยากาศการท างาน การส่งเสริมความผกูพนัระหวา่งบุคคลากร การ 
สร้างสรรคว์ฒันธรรมารอยูร่่วมกนั มีค่า (p) เท่ากบั .000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 นัน่คือ ปฎิเสธสมมติฐานหลกั (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความว่า พนกังานมีความพึงพอใจต่อบรรยากาศการท างาน การ
ส่งเสริมความผูกพนัระหว่างบุคคลากร การสร้างสรรค์วฒันธรรมารอยู่ร่วมกนั มีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึกของพนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์น
กรุงเทพมหานครอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัท่ีระดบัปาน
กลาง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)เท่ากบั 0.530หมายความว่า เม่ือพนักงานมีความพึงพอใจต่อ
บรรยากาศการท างาน การส่งเสริมความผูกพนัระหว่างบุคคลากร การสร้างสรรค์วฒันธรรมารอยู่ร่วมกนั
เพิ่มข้ึน จะท าใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึกเพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง 
 
ตาราง 38  แสดงการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่ง ความพึงพอใจในงานกบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้น 

       มาตรฐานทางสังคมของพนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์น 

       กรุงเทพมหานคร 

 

  ตัวแปรทีปึ่กษา     ความผูกพนัต่อองค์กรด้านมาตรฐานทางสังคม 

 

ความพงึพอใจในงาน  สัมประสิทธ์ Sig.  ทิศทาง  ระดบั 

    สหสัมพนัธ์ (2-tailed) ความสัมพนัธ์ ความสัมพนัธ์ 

1. พึงพอต่อการจดัสรร  .302**  .000  เดียวกนั  ค่อนขา้งต ่า 

อตัราก าลงัในการท างานของหน่วยงาน 
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ตาราง 38  (ต่อ) 
 

  ตัวแปรทีปึ่กษา     ความผูกพนัต่อองค์กรด้านมาตรฐานทางสังคม 

 

ความพงึพอใจในงาน  สัมประสิทธ์ Sig.  ทิศทาง  ระดบั 

    สหสัมพนัธ์ (2-tailed) ความสัมพนัธ์ ความสัมพนัธ์ 

2. พึงพอใจโดยรวมท่ีมีต่อ .371**  .000  เดียวกนั  ค่อนขา้งต ่า 
ส่ิงแวดล้อมในกำรท ำงำน 
3. พึงพอใจต่อระบบสาร .320**  .000  เดียวกนั  ค่อนขา้งต ่า 
สนเทศขององคก์รโดยรวมทัว่ไป 
4. พึงพอใจต่อนโยบาย  .116*  .043  เดียวกนั  ต ่า 
สร้างขวญัและก าลงัใจในการ 
ท างานใหก้บับุคคลากร 
5. พึงพอใจต่อการใหค้  า  .423**  .000  เดียวกนั  ปานกลาง 
ปรึกษำ กำรช่วยเหลือในกำร 
ปฎิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชา 
6. พึงพอใจท่ีมีสัมพนัธภาพ .186**  .001  เดียวกนั  ต ่า 
กบับุคคลากรในหน่วยงาน 
และการไดรั้บการยอมรับ 
จากเพื่อนร่วมงาน 
7. พึงพอใจต่อภาระงานท่ี .448**  .000  เดียวกนั  ปานกลาง 
ไดรั้บมอบหมาย 
8. พึงพอใจต่อการพิจารณา .505**  .000  เดียวกนั  ปานกลาง 
กระบวนการบรรจุ แต่งตั้ง 
บุคคลากรของหน่วยงาน 
9. พึงพอใจต่อกระบวนการ .451**  .000  เดียวกนั  ปานกลาง 
บริหารงานของผูบ้งัคบับญัชา 
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ตาราง 38 (ต่อ) 
 

  ตัวแปรทีปึ่กษา     ความผูกพนัต่อองค์กรด้านมาตรฐานทางสังคม 

 

ความพงึพอใจในงาน  สัมประสิทธ์ Sig.  ทิศทาง  ระดบั 

    สหสัมพนัธ์ (2-tailed) ความสัมพนัธ์ ความสัมพนัธ์ 

10. พึงพอใจต่อมาตรการ  .463**  .000  เดียวกนั  ปานกลาง 
ด าเนินงานของหน่วยงาน 
ท่ีมีต่อความกา้วหนา้และ 
ความมัน่คงในการท างาน 
ของบุคคลากร 
11. พึงพอใจต่อกระบวน  .455**  .000  เดียวกนั  ปานกลาง 
การแกไ้ขปัญหาและยติุ 
ความขดัแยง้ในหน่วยงาน 
12. มีความสุขและพอใจท่ี .582**  .000  เดียวกนั  ปานกลาง 
ไดท้  างานในหน่วยงานน้ี 
13. พึงพอใจต่อสภาพแวด .526**  .000  เดียวกนั  ปานกลาง 
ลอ้มในการท างานท่ีเอ้ือต่อ 
การท างาน การส่งเสริม 
อาชีพอนามยั สุขภาพ  
และความปลอดภยั 
14. พึงพอใจต่อบรรยากาศ .510**  .000  เดียวกนั  ปานกลาง 
การท างาน การส่งเสริมความ 
ผกูพนัระหวา่งบุคคลากร  
การสร้างสรรคว์ฒันธรรม 
การอยูร่่วมกนั 

ความพงึพอใจโดยรวม  .588**  .000  เดียวกนั  ปานกลาง 

  **มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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 จากตาราง 38  โดยใช้สถิติสหสัมพนัธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment 

Correlation)   เพื่อวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกบัความผูกพนัต่อองค์กรด้าน

มาตรฐานทางสังคมของพนักงาน(ระดับปฎิบัติการ) ส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ใน

กรุงเทพมหานครไดผ้ลการวเิคราะห์ดงัน้ี 

 ด้านมาตรฐานทางสังคม 

ความพึงพอใจในงานโดยรวม มีค่า (p) เท่ากบั .000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 นัน่คือ ปฎิเสธสมมติฐาน 
หลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา่ ความพึงพอใจในงานของพนกังานโดยรวม มี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นมาตรฐานทางสังคมของพนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังาน
ทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ในกรุงเทพมหานครอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมี
ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันท่ีระดับปานกลางโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r)เท่ากับ 0.588
หมายความว่า เม่ือพนักงานมีความพึงพอใจในงานโดยรวมเพิ่มข้ึน จะท าให้พนกังานเกิดความผูกพนัต่อ
องคก์รดา้นมาตรฐานทางสังคมเพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง 
 1.ความพึงพอใจต่อการจดัสรรอตัราก าลงัในการท างานของหน่วยงาน มีค่า (p) เท่ากบั .000  
ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 นัน่คือ ปฎิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา่ ความ
พึงพอใจต่อการจดัสรรอตัราก าลงัในการท างานของหน่วยงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้น
มาตรฐานทางสังคมของพนักงาน (ระดับปฎิบัติการ) ส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ใน
กรุงเทพมหานครอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัท่ีระดบั
ค่อนขา้งต ่าโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)เท่ากบั 0.302หมายความวา่ เม่ือพนกังานมีความพึงพอใจต่อ
การจดัสรรอตัราก าลงัในการท างานของหน่วยงานเพิ่มข้ึน จะท าให้พนกังานเกิดความผูกพนัต่อองคก์รดา้น
มาตรฐานทางสังคมเพิ่มข้ึนในระดบัค่อนขา้งต ่า 
 2. ความพึงพอใจโดยรวมท่ีมีต่อส่ิงแวดลอ้มในการท างานมีค่า (p) เท่ากบั .000 ซ่ึงนอ้ยกวา่  
0.01 นัน่คือ ปฎิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา่ ความพึงพอใจ
โดยรวมท่ีมีต่อส่ิงแวดลอ้มในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นมาตรฐานทางสังคม
ของพนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัท่ีระดบัค่อนขา้งต ่าโดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)เท่ากบั 0.371หมายความวา่ เม่ือพนกังานมีความพึงพอใจโดยรวมท่ีมีต่อ
ส่ิงแวดลอ้มในการท างานเพิ่มข้ึน จะท าใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์รดา้นมาตรฐานทางสังคม
เพิ่มข้ึนในระดบัค่อนขา้งต ่า 
 3. ความพึงพอใจต่อระบบสารสนเทศขององคก์รโดยรวมทัว่ไป มีค่า (p) เท่ากบั .000 ซ่ึงนอ้ย 
กวา่ 0.01 นัน่คือ ปฎิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา่ ความพึงพอใจ
ต่อระบบสารสนเทศขององคก์รโดยรวมทัว่ไป มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นมาตรฐานทาง
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สังคมของพนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัท่ีระดบัค่อนขา้งต ่าโดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)เท่ากบั 0.320หมายความวา่ เม่ือพนกังานมีความพึงพอใจต่อระบบสารสนเทศ
ขององคก์รโดยรวมทัว่ไปเพิ่มข้ึน จะท าใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์รดา้นมาตรฐานทางสังคม 
เพิ่มข้ึนในระดบัค่อนขา้งต ่า 
 4. ความพึงพอใจต่อนโยบายสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างานใหก้บับุคคลากร มีค่า (p)  
เท่ากบั .043ซ่ึงนอ้ยกวา่0.05นัน่คือ ปฎิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความ
วา่ความพึงพอใจต่อนโยบายสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างานใหก้บับุคคลากรมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รดา้นมาตรฐานทางสังคมของพนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วน
พระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทาง
เดียวกนัท่ีระดบัต ่าโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)เท่ากบั 0.116หมายความวา่ เม่ือพนกังานมีความพึง
พอใจต่อนโยบายสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างานใหก้บับุคคลากรเพิ่มข้ึน จะท าใหพ้นกังานเกิดความ
ผกูพนัต่อองคก์รดา้นมาตรฐานทางสังคม เพิ่มข้ึนในระดบัต ่า 
 5.ความพึงพอใจต่อการใหค้  าปรึกษา การช่วยเหลือในการปฎิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชา  
มีค่า(p) เท่ากบั .000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 นัน่คือ ปฎิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  
หมายความวา่ ความพึงพอใจต่อการใหค้  าปรึกษา การช่วยเหลือในการปฎิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชา มี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นมาตรฐานทางสังคมของพนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังาน
ส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ใน
ทิศทางเดียวกนัท่ีระดบัปานกลางโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)เท่ากบั 0.423หมายความวา่ เม่ือ
พนกังานมีความพึงพอใจต่อการใหค้  าปรึกษา การช่วยเหลือในการปฎิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชาเพิ่มข้ึน จะ
ท าใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์รดา้นมาตรฐานทางสังคม เพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง 
 6.ความพึงพอใจท่ีมีสัมพนัธภาพกบับุคคลากรในหน่วยงานและการไดรั้บการ 
ยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน มีค่า (p) เท่ากบั .001ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 นัน่คือ ปฎิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา่ ความพึงพอใจท่ีมีสัมพนัธภาพกบับุคคลากรในหน่วยงานและ
การไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นมาตรฐานทางสังคม
ของพนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัท่ีระดบัต ่าโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r)เท่ากบั 0.186หมายความวา่ เม่ือพนกังานมีความพึงพอใจท่ีมีสัมพนัธภาพกบับุคคลากรใน
หน่วยงานและการไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานเพิ่มข้ึน จะท าใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์ร
ดา้นมาตรฐานทางสังคม เพิ่มข้ึนในระดบัต ่า 
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 7.ความพึงพอใจต่อภาระงานท่ีไดรั้บมอบหมาย มีค่า (p) เท่ากบั .000 ซ่ึงนอ้ยกวา่  
0.01 นัน่คือ ปฎิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา่ ความพึงพอใจต่อ
ภาระงานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นมาตรฐานทางสังคมของพนกังาน 
(ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัท่ีระดบัปานกลางโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
(r)เท่ากบั 0.448หมายความวา่ เม่ือพนกังานมีความพึงพอใจต่อภาระงานท่ีไดรั้บมอบหมายเพิ่มข้ึน จะท าให้
พนกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์รดา้นมาตรฐานทางสังคม เพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง 
 8.ความพึงพอใจต่อการพิจารณากระบวนการบรรจุ แต่งตั้งบุคคลากรของหน่วยงาน มีค่า  
(p) เท่ากบั .000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 นัน่คือ ปฎิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  
หมายความวา่ ความพึงพอใจต่อการพิจารณากระบวนการบรรจุ แต่งตั้งบุคคลากรของหน่วยงานมี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นมาตรฐานทางสังคมของพนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังาน
ทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมี
ความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัท่ีระดบัปานกลางโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)เท่ากบั 0.505
หมายความวา่ เม่ือพนกังานมีความพึงพอใจต่อการพิจารณากระบวนการบรรจุ แต่งตั้งบุคคลากรของ
หน่วยงานเพิ่มข้ึน จะท าใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์รดา้นมาตรฐานทางสังคม เพิ่มข้ึนในระดบัปาน
กลาง  
 9.ความพึงพอใจต่อกระบวนการบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชา มีค่า (p) เท่ากบั .000 ซ่ึง 
นอ้ยกวา่ 0.01 นัน่คือ ปฎิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา่ ความพึง
พอใจต่อกระบวนการบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นมาตรฐาน
ทางสังคมของพนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานคร
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัท่ีระดบัปานกลางโดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)เท่ากบั 0.451หมายความวา่ เม่ือพนกังานมีความพึงพอใจต่อกระบวนการ
บริหารงานของผูบ้งัคบับญัชาเพิ่มข้ึน จะท าใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์รดา้นมาตรฐานทางสังคม 
เพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง  
 10.ความพึงพอใจต่อมาตรการด าเนินงานของหน่วยงานท่ีมีต่อความกา้วหนา้และความมัน่คงในการ
ท างานของบุคคลากร  มีค่า (p) เท่ากบั .000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 นัน่คือ ปฎิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา่ ความพึงพอใจต่อมาตรการด าเนินงานของหน่วยงานท่ีมีต่อ
ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างานของบุคคลากรมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้น
มาตรฐานทางสังคมของพนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์น
กรุงเทพมหานครอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัท่ีระดบัปาน
กลางโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)เท่ากบั 0.463หมายความวา่ เม่ือพนกังานมีความพึงพอใจต่อ
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มาตรการด าเนินงานของหน่วยงานท่ีมีต่อความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างานของบุคคลากรเพิ่มข้ึน 
จะท าใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์รดา้นมาตรฐานทางสังคม เพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง  
 11.ความพึงพอใจต่อกระบวนการแกไ้ขปัญหาและยติุความขดัแยง้ในหน่วยงานมีค่า(p) เท่ากบั .000
ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 นัน่คือ ปฎิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา่ ความ
พึงพอใจต่อกระบวนการแกไ้ขปัญหาและยติุความขดัแยง้ในหน่วยงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ
องคก์รดา้นมาตรฐานทางสังคมของพนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์น
กรุงเทพมหานครอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัท่ีระดบัปาน
กลางโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)เท่ากบั 0.455หมายความวา่ เม่ือพนกังานมีความพึงพอใจต่อ
กระบวนการแกไ้ขปัญหาและยติุความขดัแยง้ในหน่วยงานเพิ่มข้ึน จะท าใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อ
องคก์รดา้นมาตรฐานทางสังคม เพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง  
 12. มีความสุขและพอใจท่ีไดท้  างานในหน่วยงานน้ี  มีค่า (p) เท่ากบั .000ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 นัน่คือ 
ปฎิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา่ พนกังานมีความสุขและพอใจท่ี
ไดท้  างานในหน่วยงานน้ี มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรดา้นมาตรฐานทางสังคมของพนกังาน 
(ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกันท่ีระดับปานกลางโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
(r)เท่ากบั 0.582หมายความว่า เม่ือพนักงานมีความพึงพอใจท่ีได้ท างานในหน่วยงานน้ีเพิ่มข้ึน จะท าให้
พนกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์รดา้นมาตรฐานทางสังคม เพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง  
 13. ความพึงพอใจต่อสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีเอ้ือต่อการท างาน การส่งเสริมอาชีพอนามยั 
สุขภาพ และความปลอดภยั   มีค่า (p) เท่ากบั .000ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 นัน่คือ ปฎิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา่ เม่ือพนกังานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ี
เอ้ือต่อการท างาน การส่งเสริมอาชีพอนามยั สุขภาพ และความปลอดภยั มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ
องคก์รดา้นมาตรฐานทางสังคมของพนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์น
กรุงเทพมหานครอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัท่ีระดบัปาน
กลาง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)เท่ากบั 0.526หมายความว่า เม่ือพนักงานมีความพึงพอใจต่อ
สภาพแวดล้อมในการท างานท่ีเอ้ือต่อการท างาน การส่งเสริมอาชีพอนามยั สุขภาพ และความปลอดภยั
เพิ่มข้ึน จะท าใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์รดา้นมาตรฐานทางสังคม เพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง  
 14.ความพึงพอใจต่อบรรยากาศการท างาน การส่งเสริมความผกูพนัระหวา่งบุคคลากร การ 
สร้างสรรคว์ฒันธรรมารอยูร่่วมกนั มีค่า (p) เท่ากบั .000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 นัน่คือ ปฎิเสธสมมติฐานหลกั (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา่ พนกังานมีความพึงพอใจต่อบรรยากาศการท างาน การ
ส่งเสริมความผกูพนัระหวา่งบุคคลากร การสร้างสรรคว์ฒันธรรมการอยูร่่วมกนั มีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รดา้นมาตรฐานทางสังคมของพนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วน
พระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทาง
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เดียวกนัท่ีระดบัปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)เท่ากบั 0.510หมายความวา่ เม่ือพนกังานมี
ความพึงพอใจต่อบรรยากาศการท างาน การส่งเสริมความผกูพนัระหวา่งบุคคลากร การสร้างสรรคว์ฒันธรร
มารอยูร่่วมกนัเพิ่มข้ึน จะท าใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์รดา้นมาตรฐานทางสังคม เพิ่มข้ึนในระดบั
ปานกลาง  
 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

ตาราง 39  แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

 สมมติฐาน    สถิติทีใ่ช้ในการ   ผลการ 

      ทดสอบ   ทดสอบ 

1. พนักงานที่มีลักษณะส่วนบุคคลได้แก่  เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับต าแหน่ง ระดับรายได้ต่อเดือน  

อายุการท างาน  สถานภาพสมรส  แตกต่างกันมีความพึงพอใจในงานของพนักงานส านักงานทรัพย์สิน

ส่วนพระมหากษัตริย์ในกรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั 

เพศ 
 เพศแตกต่างกนัมีความพึงพอใจโดยรวม  t-test  ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน  
ในงานของพนกังาน(ระดบัปฎิบติัการ) 
ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์น 
กรุงเทพมหานครแตกต่างกนั 

 อายุ 
 อายท่ีุแตกต่างกนัมีความพึงพอใจใน  F-test  ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 
งานโดยรวมของพนกังาน(ระดบัปฎิบติัการ) 
ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยแ์ตกต่างกนั 

 ระดับการศึกษา 
 ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีความ  F-test  ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 
พึงพอใจในงานโดยรวมของพนกังาน(ระดบัปฎิบติัการ) 
ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยแ์ตกต่างกนั 
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ตาราง 39 (ต่อ) 
 

 สมมติฐาน      สถิติทีใ่ช้ในการ   ผลการ 

            ทดสอบ         ทดสอบ 

 ระดับต าแหน่งงาน 
 ระดบัต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีความ  F-test  ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 
พึงพอใจในงานโดยรวมของพนกังาน(ระดบัปฎิบติัการ) 
ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยแ์ตกต่างกนั 

 ระดับรายได้ต่อเดือน 
 ระดบัรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนัมีความ  F-test  ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 
พึงพอใจในงานโดยรวมของพนกังาน(ระดบัปฎิบติัการ) 
ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยแ์ตกต่างกนั 

 อายุการท างาน 
 อายกุารท างานแตกต่างกนัมีความ   F-test  ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 
พึงพอใจในงานโดยรวมของพนกังาน(ระดบัปฎิบติัการ) 
ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยแ์ตกต่างกนั 

 สถานภาพสมรส 
 สถานภาพสมรสแตกต่างกนัมีความ  F-test  ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 
พึงพอใจในงานโดยรวมของพนกังาน(ระดบัปฎิบติัการ) 
ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยแ์ตกต่างกนั 

2. แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัของพนักงาน )ระดับปฎบิัติการ(  
ส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ในกรุงเทพมหานคร 
  2.1  ความผกูพนัดา้นความรู้สึก  Correlation เป็นไปตามสมมติฐาน 
  2.2 ความผกูพนัดา้นมาตรฐานทางสังคม Correlation เป็นไปตามสมมติฐาน 
  2.3 ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม  Correlation เป็นไปตามสมมติฐาน 
  

3. ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน  )ระดับปฎิบัติการ (

ส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ในกรุงเทพมหานคร 

3.1 ความพงึพอใจในงานมีความความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรด้านความรู้สึก 
ของพนักงาน(ระดับปฎบิัติการ) ส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ในกรุงเทพมหานคร 
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ตาราง 39 (ต่อ) 
 

 สมมติฐาน      สถิติทีใ่ช้ในการ   ผลการ 

            ทดสอบ         ทดสอบ 

 3.1.1 ความพึงพอใจในงานต่อการจดัสรรอตัรา Correlation เป็นไปตามสมมติฐาน 
ก าลงัในการท างานของหน่วยงานมีความสัมพนัธ์กบั 
ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึกของพนกังาน 
(ระดบัปฎิบติัการ)ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์
ในกรุงเทพมหานคร 
 3.1.2 ความพึงพอใจในงานโดยรวมท่ีมีต่อส่ิง  Correlation เป็นไปตามสมมติฐาน 
แวดลอ้มในการท างานมีความสัมพนัธ์กบั 
ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึกของพนกังาน 
(ระดบัปฎิบติัการ)ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์
ในกรุงเทพมหานคร 
 3.1.3ความพึงพอใจในงานต่อระบบสาร  Correlation เป็นไปตามสมมติฐาน 
สนเทศขององคก์รโดยรวมทัว่ไปมีความสัมพนัธ์กบั 
ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึกของพนกังาน 
(ระดบัปฎิบติัการ)ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์
ในกรุงเทพมหานคร 

3.1.4 ความพึงพอใจในงานต่อนโยบายสร้าง Correlation ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 
ขวญัและก าลงัใจในการท างานใหก้บับุคลากรมีความ 
สัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึกของพนกังาน 
(ระดบัปฎิบติัการ)ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์
ในกรุงเทพมหานคร 

3.1.5 ความพึงพอใจในงานต่อการใหค้  าปรึกษา Correlation เป็นไปตามสมมติฐาน 
การช่วยเหลือในการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชามีความ 
สัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึกของพนกังาน 
(ระดบัปฎิบติัการ)ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์
ในกรุงเทพมหานคร 
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ตาราง 39 (ต่อ) 
 

 สมมติฐาน      สถิติทีใ่ช้ในการ   ผลการ 

            ทดสอบ         ทดสอบ 

3.1.6 ความพึงพอใจในงานท่ีมีสัมพนัธภาพ Correlation เป็นไปตามสมมติฐาน 
กบับุคลากรในหน่วยงานและการไดรั้บการยอมรับจากเพื่อน 
ร่วมงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึก 
ของพนกังาน(ระดบัปฎิบติัการ)ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์
ในกรุงเทพมหานคร 

3.1.7 ความพึงพอใจในงานต่อภาะงานท่ีไดรั้บ Correlation เป็นไปตามสมมติฐาน 
มอบหมายมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้น 
ความรู้สึกของพนกังาน(ระดบัปฎิบติัการ)ส านกังานทรัพยสิ์น 
ส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานคร 

3.1.8 ความพึงพอใจในงานต่อการพิจารณา Correlation เป็นไปตามสมมติฐาน 
กระบวนการบรรจุ แต่งตั้งบุคลากรของหน่วยงานมี 
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึก 
ของพนกังาน(ระดบัปฎิบติัการ)ส านกังานทรัพยสิ์นส่วน 
พระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานคร 

3.1.9 ความพึงพอใจในงานต่อกระบวนการ Correlation เป็นไปตามสมมติฐาน 
บริหารงานของผูบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั 
ต่อองคก์รดา้นความรู้สึกของพนกังาน(ระดบัปฎิบติัการ) 
ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานคร 

3.1.10 ความพึงพอใจในงานต่อมาตรการ  Correlation เป็นไปตามสมมติฐาน 
ด าเนินงานของหน่วยงานท่ีมีต่อความกา้วหนา้ 
และความมัน่คงในการท างานของบุคลากรมีความสัมพนัธ์ 
กบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึกของพนกังาน 
(ระดบัปฎิบติัการ)ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์
ในกรุงเทพมหานคร 
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ตาราง 39 (ต่อ) 
 

 สมมติฐาน      สถิติทีใ่ช้ในการ   ผลการ 

            ทดสอบ         ทดสอบ 

3.1.11 ความพึงพอใจในงานต่อกระบวนการ Correlation เป็นไปตามสมมติฐาน 
แกไ้ขปัญหาและยติุความขดัแยง้ในหน่วยงานมีความสัมพนัธ์ 
กบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึกของพนกังาน 
(ระดบัปฎิบติัการ)ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์
ในกรุงเทพมหานคร 

3.1.12 ความพึงพอใจมีความสุขและพอใจท่ี Correlation เป็นไปตามสมมติฐาน 
ไดท้  างานในหน่วยงานน้ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั 
ต่อองคก์รดา้นความรู้สึกของพนกังาน(ระดบัปฎิบติัการ) 
ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์
ในกรุงเทพมหานคร 

3.1.13 ความพึงพอใจต่อสภาพแวดลอ้ม  Correlation เป็นไปตามสมมติฐาน 
ในการท างานท่ีเอ้ือต่อการท างานการส่งเสริมอาชีพอนามยั  
สุขภาพ และความปลอดภยัมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั 
ต่อองคก์รดา้นความรู้สึกของพนกังาน(ระดบัปฎิบติัการ) 
ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์
ในกรุงเทพมหานคร 

3.1.14 ความพึงพอใจต่อบรรยากาศ  Correlation เป็นไปตามสมมติฐาน 
การท างาน การส่งเสริมความผกูพนัระหวา่งบุคลากร  
การสร้างสรรค ์วฒันธรรมการอยูร่่วมกนัมีความสัมพนัธ์ 
กบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึกของพนกังาน 
(ระดบัปฎิบติัการ)ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์
ในกรุงเทพมหานคร 
 3.1.15 ความพึงพอใจในงานโดยรวมมีความ Correlation เป็นไปตามสมมติฐาน 
สัมพนักบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึกของพนกังาน 
(ระดบัปฎิบติัการ)ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์
ในกรุงเทพมหานคร 
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ตาราง 39 (ต่อ) 
 

 สมมติฐาน      สถิติทีใ่ช้ในการ   ผลการ 

            ทดสอบ         ทดสอบ 

3.2 ความพงึพอใจในงานมีความความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรด้านมาตรฐานทางสังคมของ

พนักงาน )ระดับปฎบิัติการ (ส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ในกรุงเทพมหานคร  

 3.2.1   ความพึงพอใจในงานต่อการจดัสรรอตัรา Correlation เป็นไปตามสมมติฐาน 
ก าลงัในการท างานของหน่วยงานมีความสัมพนัธ์กบั 
ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นมาตรฐานทางสังคมของพนกังาน 
(ระดบัปฎิบติัการ)ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์
ในกรุงเทพมหานคร 
 3.2.2  ความพึงพอใจในงานโดยรวมท่ีมีต่อส่ิง  Correlation เป็นไปตามสมมติฐาน 
แวดลอ้มในการท างานมีความสัมพนัธ์กบั 
ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นมาตรฐานทางสังคมของพนกังาน 
(ระดบัปฎิบติัการ)ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์
ในกรุงเทพมหานคร 
 3.2.3 ความพึงพอใจในงานต่อระบบสาร  Correlation เป็นไปตามสมมติฐาน 
สนเทศขององคก์รโดยรวมทัว่ไปมีความสัมพนัธ์กบั 
ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นมาตรฐานทางสังคมของพนกังาน 
(ระดบัปฎิบติัการ)ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์
ในกรุงเทพมหานคร 

3.2.4 ความพึงพอใจในงานต่อนโยบายสร้าง Correlation เป็นไปตามสมมติฐาน 
ขวญัและก าลงัใจในการท างานใหก้บับุคลากรมีความ 
สัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นมาตรฐานทางสังคม 
ของพนกังาน(ระดบัปฎิบติัการ)ส านกังานทรัพยสิ์นส่วน 
พระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานคร 
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ตาราง 39 (ต่อ) 
 

 สมมติฐาน      สถิติทีใ่ช้ในการ   ผลการ 

            ทดสอบ         ทดสอบ 

3.2.5 ความพึงพอใจในงานต่อการใหค้  าปรึกษา Correlation เป็นไปตามสมมติฐาน 
การช่วยเหลือในการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชามีความ 
สัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นมาตรฐานทางสังคม 
ของพนกังาน(ระดบัปฎิบติัการ)ส านกังานทรัพยสิ์น 
ส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานคร 

3.2.6 ความพึงพอใจในงานท่ีมีสัมพนัธภาพ Correlation เป็นไปตามสมมติฐาน 
กบับุคลากรในหน่วยงานและการไดรั้บการยอมรับจากเพื่อน 
ร่วมงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นมาตรฐาน 
ทางสังคมของพนกังาน(ระดบัปฎิบติัการ)ส านกังานทรัพยสิ์น 
ส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานคร 

3.2.7 ความพึงพอใจในงานต่อภาะงานท่ีไดรั้บ Correlation เป็นไปตามสมมติฐาน 
มอบหมายมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้น 
มาตรฐานทางสังคมของพนกังาน(ระดบัปฎิบติัการ) 
ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานคร 

3.2.8 ความพึงพอใจในงานต่อการพิจารณา Correlation เป็นไปตามสมมติฐาน 
กระบวนการบรรจุ แต่งตั้งบุคลากรของหน่วยงานมี 
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นมาตรฐานทางสังคม 
ของพนกังาน(ระดบัปฎิบติัการ)ส านกังานทรัพยสิ์นส่วน 
พระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานคร 

3.2.9 ความพึงพอใจในงานต่อกระบวนการ Correlation เป็นไปตามสมมติฐาน 
บริหารงานของผูบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั 
ต่อองคก์รดา้นมาตรฐานทางสังคมของพนกังาน(ระดบัปฎิบติัการ) 
ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานคร 

 
 
 

 



132 
 

ตาราง 39 (ต่อ) 
 

 สมมติฐาน      สถิติทีใ่ช้ในการ   ผลการ 

            ทดสอบ         ทดสอบ 

3.2.10 ความพึงพอใจในงานต่อมาตรการ  Correlation เป็นไปตามสมมติฐาน 
ด าเนินงานของหน่วยงานท่ีมีต่อความกา้วหนา้ 
และความมัน่คงในการท างานของบุคลากรมีความสัมพนัธ์ 
กบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นมาตรฐานทางสังคมของพนกังาน 
(ระดบัปฎิบติัการ)ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์
ในกรุงเทพมหานคร 

3.2.11 ความพึงพอใจในงานต่อกระบวนการ Correlation เป็นไปตามสมมติฐาน 
แกไ้ขปัญหาและยติุความขดัแยง้ในหน่วยงานมีความสัมพนัธ์ 
กบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นมาตรฐานทางสังคมของพนกังาน 
(ระดบัปฎิบติัการ)ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์
ในกรุงเทพมหานคร 

3.2.12 ความพึงพอใจมีความสุขและพอใจท่ี Correlation เป็นไปตามสมมติฐาน 
ไดท้  างานในหน่วยงานน้ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั 
ต่อองคก์รดา้นมาตรฐานทางสังคมของพนกังาน(ระดบัปฎิบติัการ) 
ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์
ในกรุงเทพมหานคร 

3.2.13 ความพึงพอใจต่อสภาพแวดลอ้ม  Correlation เป็นไปตามสมมติฐาน 
ในการท างานท่ีเอ้ือต่อการท างานการส่งเสริมอาชีพอนามยั  
สุขภาพ และความปลอดภยัมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั 
ต่อองคก์รดา้นมาตรฐานทางสังคมของพนกังาน(ระดบัปฎิบติัการ) 
ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์
ในกรุงเทพมหานคร 

3.2.14 ความพึงพอใจต่อบรรยากาศ  Correlation เป็นไปตามสมมติฐาน 
การท างาน การส่งเสริมความผกูพนัระหวา่งบุคลากร  
การสร้างสรรค ์วฒันธรรมการอยูร่่วมกนัมีความสัมพนัธ์ 
กบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นมาตรฐานทางสังคมของพนกังาน 
(ระดบัปฎิบติัการ)ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานคร 
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ตาราง 39 (ต่อ) 
 

 สมมติฐาน      สถิติทีใ่ช้ในการ   ผลการ 

            ทดสอบ         ทดสอบ 

 3.2.15 ความพึงพอใจในงานโดยรวมมีความ Correlation เป็นไปตามสมมติฐาน 
สัมพนักบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นดา้นมาตรฐานทางสังคม 
ของพนกังาน(ระดบัปฎิบติัการ)ส านกังานทรัพยสิ์นส่วน 
พระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานคร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
  
 
 
 
 
 

 

 



บทที ่5 
สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการท างานและความพึงพอใจในงานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความ 

ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์น
กรุงเทพมหานคร”ซ่ึงขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวจิยัน้ีจะเป็นประโยชน์ใหส้ านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย์
และองคก์รอ่ืนๆน าไปใชป้รับปรุงและพฒันาในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์พื่อสร้างแรงจูงใจใน
การท างานและใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจในงานซ่ึงจะส่งผลถึงความผกูพนัต่อองคก์ร ท าใหก้ารท างาน
ประสบผลส าเร็จตามหนา้ท่ี และท าใหบุ้คลากรเกิดความภกัดีต่อองคก์ร ซ่ึงจะส่งผลถึงการท างานดว้ยความ
ซ่ือสัตยแ์ละมีประสิทธิภาพ และท าใหก้ารด าเนินธุรกิจประสบผลส าเร็จตามวตัถุประสงคข์ององคก์ร 
 

ความมุ่งหมายของการศึกษาวจิัย 
1.เพื่อศึกษาความพึงพอใจในงานของพนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วน

พระมหากษตัริย ์ในกรุงเทพมหานครจ าแนกตามลกัษณะดา้นประชากรศาสตร์ ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบั
การศึกษา ระดบัต าแหน่งงาน รายได ้สถานภาพสมรส และอายงุาน 

2.   เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างาน ประกอบดว้ย ความรับผดิชอบ การมี
ส่วนร่วมในการท างาน ความหลากหลายในงาน ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน และสวสัดิการและ
ความปลอดภยัในการท างาน กบัความผกูพนัของพนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วน
พระมหากษตัริย ์ในกรุงเทพมหานคร 

3. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในงานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
(ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์ในกรุงเทพมหานคร 

 

ความส าคญัของการวจิัย 
 เพ่ือเป็นแนวทางในการพฒันาองค์กร พฒันานโยบายการบริหารงานบคุคลเพื่อสร้างแรงจงูใจใน

การท างานให้แก่พนกังานและความผกูพนัตอ่องค์กรได้อยา่งเหมาะสม 

 เพ่ือเป็นแนวทางในการด าเนินการวิจยัในครัง้ตอ่ไปในการพฒันาศกัยภาพขององค์กร 
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ขอบเขตของการวจิัย 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ในส านกังานทรัพยสิ์นส่วน
พระมหากษตัริย ์ในกรุงเทพมหานคร ทั้ง 16 ฝ่าย ซ่ึงมีทั้งหมดประมาณ 913 คน ขอ้มูล ณ เดือนกรกฎาคม 
2554 (http://it.crownproperty.or.th/index.php) 
 
 กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวจัิย 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ พนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ในส านกังานทรัพยสิ์นส่วน
พระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานคร จ านวนรวมทั้งส้ิน 913 คน ซ่ึงการก าหนดขนาดตวัอยา่งใชว้ธีิค  านวณ
จากสูตรของ Yamana (Yamane, 1970 : 580-581)  โดยก าหนดใหมี้ความคลาดเคล่ือน 0.05 ไดข้นาดกลุ่ม
ตวัอยา่งทั้งส้ินประมาณ 278 คน บวกเพิ่มประมาณ 10%  รวมขนาดกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 306 คน 
 ใชก้ารสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) โดยน าจ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีไดจ้าก
การค านวณทั้งหมด 306 คน โดยสุ่มตวัอยา่งแต่ละชั้นภูมิดว้ยวธีิการก าหนดสัดส่วนของจ านวนสมาชิกในแต่
ละชั้นภูมิ (Proportional Stratified Sampling) จ าแนกตามฝ่ายและสุ่มตวัอยา่งตามความสะดวก 
(Convenience Sampling) โดยเก็บกลุ่มตวัอยา่งจากพนกังานส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์ ใน
กรุงเทพมหานครทั้ง 16 ฝ่าย 
 
 ตัวแปรทีศึ่กษา 
  ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) แบ่งไดด้งัน้ี 

1.ลกัษณะดา้นประชากรศาสตร์ 
1.1 เพศ 

 1.1.1 ชาย 
 1.1.2 หญิง 

1.2 อาย ุ
 1.2.1 18 - 28 ปี 
 1.2.2 29 – 39 ปี 
 1.2.3 40 – 50 ปี 
 1.2.4 51 ปีข้ึนไป 

1.3 ระดบัการศึกษา 
 1.3.1 ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
 1.3.2 ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
 1.3.3 สูงกวา่ปริญญาตรี 

http://it.crownproperty.or.th/index.php
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1.4 ระดบัต าแหน่งงาน 
 1.4.1 ลูกจา้งชัว่คราว หรือ ลูกจา้งประจ า 

1.4.2 พนกัานระดบั ป.1– ป.5 คือ พนกังานทัว่ไปใชว้ฒิุต ่ากวา่ปริญาตรี 
 1.4.3 พนกังานระดบั บ.1 – บ.5 คือ พนกังานระดบับริหาร 

1.5 รายได ้
 1.5.1 ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 10,000 บาท 
 1.5.2 10,001 – 20,000 บาท 
 1.5.3 20,001 – 30,000 บาท 
 1.5.4 30,001 – 40,000 บาท 
 1.5.5 40,001 บาทข้ึนไป 

1.6 สถานภาพสมรส 
 1.6.1 โสด 
 1.6.2 สมรส / อยูด่ว้ยกนั 
 1.6.3 หยา่ร้าง / แยกกนัอยู ่

1.7 อายงุาน 
 1.7.1 ต ่ากวา่หรือเท่ากบั2 ปี 
 1.7.2 2 – 4 ปี 
 1.7.3 4 – 6 ปี 

1.7.4 6 ปไ ข้น้ไป  

1.8 สังกดัฝ่าย 
1.8.1 ฝ่ายบริหารงานอสงัหาริมทรัพย์ 

1.8.2 ฝ่ายโครงการพิเศษ 

1.8.3 ฝ่ายบริหารงานชมุชน 

1.8.4 ฝ่ายกิจการสงัคม 

1.8.5 ฝ่ายบริหารงานอนรัุกษ์ 

1.8.6 ฝ่ายสง่เสริมธุรกิจ 

1.8.7 ฝ่ายการเงิน 

1.8.8 ฝ่ายเทคนิค  

1.8.9 ฝ่ายบริหารงานสารสนเทศ 
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1.8.10 ฝ่ายบริหารภมูิภาค 

1.8.11 ฝ่ายบริหารงานกลยทุธ์ 

1.8.12 ฝ่ายสนบัสนนุ     

1.8.13 ฝ่ายกฎหมาย     

1.8.14 ฝ่ายงานความร่วมมือภายนอก   

1.8.15 ฝ่ายบริหารงานพิเศษ  

1.8.16 ฝ่ายส่ือสารองค์กร    

2. แรงจูงใจในการท างาน 

a. ความรับผดิชอบ 
b. การมีส่วนร่วมในการท างาน 
c. ความหลากหลายในงาน 

d. ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 
e. สวสัดิการและความปลอดภยัในการท างาน 

ตวัแปรตาม (Dependent Variables) แบ่งไดด้งัน้ี 
1. ความพึงพอใจในงานของพนกังาน(ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์น

ส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานคร 

2. ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฎิบติัการส านกังานทรัพยสิ์นส่วน

พระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานคร  

 
การสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี  คือ  แบบสอบถาม (Questionnaire) จ  านวน 1 ชุด เพื่อศึกษาถึง
แรงจูงใจในการท างานและความพึงพอใจในงานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัขององค์กรของพนกังาน
(ระดบัปฎิบติัการ) ส านักงานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานคร โดยแบ่งเน้ือหาค าถาม
ออกเป็น 4 ส่วน คือ 
 
 ส่วนที่ 1  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ  
อาย ุ ระดบัการศึกษา  ระดบัต าแหน่งงาน รายได ้อายุงานและสถานภาพสมรส เป็นลกัษณะค าถามปลายปิด 
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(Close-ended response questions) แบบให้เลือกตอบให้ตรงกบัความจริงมากท่ีสุด ประกอบดว้ยค าถาม
จ านวนทั้งส้ิน  8 ขอ้ 
 ส่วนที่ 2   เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างาน  ซ่ึงครอบคลุมตัวแปรในเร่ือง  
ความส าคญัของงานท่ีรับผดิชอบ การมีส่วนร่วมในการท างาน ความหลากหลายในงาน สวสัดิการและความ
ปลอดภยัในการท างาน ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน ประกอบดว้ยค าถามจ านวนทั้งส้ิน  28 ขอ้ 
 ลกัษณะเป็นมาตรวดั (Interval scale)  ตามแบบ Likertscale โดยจ าแนกออกเป็น  5  ระดบั 
 ส่วนที ่3  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน ลกัษณะเป็นมาตรวดัตามแบบ(Interval 
scale) ของLikertscale โดยจ าแนกออกเป็น  5  ระดบั  คือ  เห็นดว้ยอยา่งยิง่  เห็นดว้ย  ไม่แน่ใจ /ไม่ทราบ  ไม่
เห็นดว้ย  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  ประกอบดว้ยค าถามจ านวนทั้งส้ิน  14 ขอ้ 
 ส่วนที่ 4  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์กร  มีลักษณะเป็นมาตรวดัตามแบบ 
(Interval scale) ของ Likert scale  โดยแบ่งออกเป็น  5 ระดบั คือ เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง  เห็นดว้ย  ไม่แน่ใจ  ไม่
ทราบ ไม่เห็นดว้ย ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  ขอ้ความของค าถามเชิงบวก ประกอบดว้ยค าถามจ านวนทั้งส้ิน 10 ขอ้ 
 

ขั้นตอนในการสร้างเคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือ 

ผูว้จิยัไดส้ร้างเคร่ืองมือตามขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 
1. ศึกษาทฤษฎีเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานและความพึง

พอใจในงานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน(ระดบัปฎิบติัการ)ส านกังาน
ทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์ในกรุงเทพมหานคร 

2. สร้างแบบสอบถามโดยอาศยักรอบแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการท างานและ
ความพึงพอใจในงานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน(ระดบัปฎิบติัการ)
ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์ในกรุงเทพมหานคร 

3. น าแบบสอบถาม ท่ีสร้างข้ึนเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาสารนิพนธ์เพื่อพิจารณาตรวจสอบ 
และใหข้อ้เสนอแนะในการปรับปรุงเก่ียวกบัส านวนภาษาใหเ้ขา้ใจง่ายเพื่อใหไ้ดข้อ้ค าถามท่ีมีขอ้ความ 
ตรงตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั 

4.น าแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะของอาจารยท่ี์ปรึกษา 
5. น าแบบสอบถามทไ่มไการแก้ไขแล้วเสนอผู้ เชไ่ยวชาญเพ่ือตรวจสอบความเทไ่ยงตรงตา 

เน้ือหา(Content validity) และตรวจสอบความถูกตอ้งของภาษาแลว้น าไปแกไ้ข 
6. น าแบบสอบถามท่ีแกไ้ขแลว้ไปทดลองใช ้(Try out) กบักลุ่มตวัอยา่งจ านวน 40 คนเพื่อ 

น าผลท่ีไดไ้ปหาค่าความเช่ือมัน่โดยวธีิหาค่าสมัประสิทธ์ิ@แอลฟา (α – Coefficient) ของ Cronbach (กลัยา
วานิชยบ์ญัชา. 2545 :449) ค่าอลัฟ่าท่ีไดจ้ะแสดงถึงระดบัความคงท่ีของแบบสอบถามโดยจะมีค่าระหวา่ง 
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0≤α≥1 ค่าท่ีใกลเ้คียงกบั 1 มากแสดงวา่มีความเช่ือมัน่สูงซ่ึงค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่า(α – Coefficient) ท่ี
ยอมรับไดเ้ท่ากบั 0.7 
 ผลการวเิคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามจ านวน 40 ชุดในคร้ังน้ีไดค้่าสัมประสิทธ์อลัฟ่า 
(α – Coefficient) ไดผ้ลดงัต่อไปน้ี 
 ค่าความเช่ือมัน่ แบบสอบถามตอนท่ี 2 ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน(ระดบั
ปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครแยกเป็น 5 ดา้น ดงัน้ี 

1. ดา้นความรับผดิชอบ มี 6 ขอ้ เท่ากบั0.787 

2. ดา้นการมีส่วนร่วมในการท างาน มี 4 ขอ้ เท่ากบั 0.737 

3. ดา้นความหลากหลายในงาน มี 5 ขอ้ เท่ากบั 0.772  

4. ดา้นสวสัดิการและความปลอดภยัในการท างาน มี 6 ขอ้ เท่ากบั 0.822 

5. ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน มี 7 ขอ้ เท่ากบั 0.842 

 ค่าความเช่ือมัน่ แบบสอบถามตอนท่ี 3 ขอ้มูลเก่ียวกบัความพึงพอใจในงานของพนกังาน  (ระดบั
ปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานคร มี 14 ขอ้ เท่ากบั 0.800 
 ค่าความเช่ือมัน่ แบบสอบถามตอนท่ี 4 ขอ้มูลเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน  (ระดบั
ปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานคร แยกเป็น 2 ดา้น ดงัน้ี 

1. ดา้นความรู้สึก มี 6 ขอ้ เท่ากบั 0.804 

2. ดา้นมาตรฐานทางสังคม มี 4 ขอ้ เท่ากบั  0.814 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 การเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดแ้จกแบบสอบถามดว้ยตนเอง และช้ีแจงกบัผูต้อบ
แบบสอบถามให้เขา้ใจในวตัถุประสงค์ของการศึกษา และอธิบายวิธีการตอบแบบสอบถามจากนั้นรอเก็บ
แบบสอบถามจนไดค้รบตามจ านวนท่ีก าหนดไว ้
  
การจัดกระท าข้อมูลและวเิคราะห์ข้อมูล 
 เม่ือเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามครบตามจ านวนขนาดตวัอยา่งแลว้ผูว้จิยัจะด าเนินการ
วเิคราะห์ขอ้มูลตามขั้นตอนดงัน้ี 

การจัดกระท าข้อมูล การตรวจสอบความถูกตอ้งและความสมบูรณ์แบบสอบถาม(Editing) 
ต่อมาท าการลงรหสั (Coding) เพื่อท าการป้อนขอ้มูลต่างๆลงเคร่ืองคอมพิวเตอร์โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป 
SPSS for Window ในการประมวลผลหลงัจากนั้นท าการวิเคราะห์ขอ้มูลต่างๆของแบบสอบถามและ
ทดสอบสมมติฐาน 
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การวเิคราะห์ข้อมูล 
1. การวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) เพื่ออธิบายถึงลกัษณะทาง

ประชากรศาสตร์ของกลุ่มประชากรคือเพศอายรุายไดต่้อเดือนอาชีพและระดบัการศึกษาสถานภาพสมรส 
อายกุารท างาน ท าใหท้ราบถึงลกัษณะพื้นฐานของขอ้มูลสถิติท่ีใชไ้ดแ้ก่ 

1.1 ค่าร้อยละ (Percentage) เพื่อใชใ้นการแปลความหมายของขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบ 
แบบสอบถามในแบบสอบถามส่วนท่ี 2-4 

1.2 ค่าคะแนนเฉล่ีย (Mean) เพื่อใชแ้ปลความหมายของขอ้มูลในดา้นต่างๆใน 
แบบสอบถามส่วนท่ี 1 ท่ีมีขอ้มูลการแจกแจงแบบนามบญัญติั (Norminal scale) 

1.3 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อใชใ้นแปลความหมายของขอ้มูลใน 
ดา้นต่างๆในแบบสอบถามท่ีส่วนท่ี 2 - 4 โดยใชสู้ตร 

1.4 การวเิคราะห์โดยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบ 
สมมุติฐานดงัน้ี 

1.4.1 สถิติวเิคราะห์ค่าท่ี (Independent t-test) ใชเ้ปรียบเทียบค่าเฉล่ียของกลุ่ม 
ตวัอยา่ง2 กลุ่มท่ีมีความเป็นอิสระต่อกนัเพื่อทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 1ดา้นเพศ 

1.4.2 สถิติวเิคราะห์ค่าเอฟ (F-test) แบบการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(OnewayAnalysis of variance) ใชเ้ปรียบเทียบค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งมากกวา่ 2 กลุ่มเพื่อทดสอบ
สมมติฐานดา้นอายรุายไดต่้อเดือนอาชีพและระดบัการศึกษา อายใุนการท างาน สถานภาพสมรส 

1.4.3 สถิติสัมประสิทธ์ิ@สหสัมพนัธ์อยา่งง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product  
MomentCorrelation coefficient) เพื่อหาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร 2 ตวัเป็นอิสระต่อกนัเพื่อใชท้ดสอบ 
สมมติฐาน 
 

สรุปผลการศึกษาค้นค้วา 
 จากการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบั “แรงจูงใจในการท างานและความพึงพอใจในงานท่ีมีความสัมพนัธ์
กบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านักงานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์น
กรุงเทพมหานคร” สามารถสรุปผลไดด้งัต่อไปน้ี 
 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ตอนที1่  การวเิคราะห์ลกัษณะขอ้มูลส่วนบุคคล ประกอบไปดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา
ระดบัต าแหน่งงาน รายไดส้ถานภาพสมรส และอายงุาน 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระดบัต าแหน่งงาน รายได ้
สถานภาพสมรส และอายงุาน มีจ านวน 306 คน มีรายละเอียดดงัน้ี 
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  ด้านเพศ  ผูท่ี้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีจ านวน 187 คน คิดเป็น
ร้อยละ 61.1 และเป็นเพศชาย มีจ านวน 119 คน คิดเป็นร้อยละ 38.9 ตามล าดบั 
  ด้านอายุ  ผูท่ี้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 29-39 ปี จ  านวน 176 คน 
คิดเป็นร้อยละ 57.5รองลงมาไดแ้ก่อายุ 18-28 ปีจ  านวน85คน คิดเป็นร้อยละ27.8 และถดัมาอายุ 40 ปีข้ึนไป 
จ านวน 45คน คิดเป็นร้อยละ 14.7ตามล าดบั 
  ด้านการศึกษา ผูท่ี้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
จ านวน 192คน คิดเป็นร้อยละ 62.8  รองลงมาไดแ้ก่ระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี  จ  านวน 95คน  คิด
เป็นร้อยละ31  และระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี 19 คน คิดเป็นร้อยละ6.2 ตามล าดบั 
  ด้านระดับต าแหน่งงาน ผูท่ี้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีต าแหน่งงานระดับ บ.1-บ.5
จ านวน 267คน คิดเป็นร้อยละ87.3    และต าแหน่งงานระดับ ป.1-ป.5จ านวน 39คน คิดเป็นร้อยละ 12.7
ตามล าดบั 
  ด้านระดับรายได้ต่อเดือน  ผูท่ี้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือนระดบั 
ต ่ากว่าหรือเทียบเท่า 20,000 บาท จ านวน131 คน คิดเป็นร้อยละ 42.8รองลงมามีระดบัรายได้ต่อเดือน 
20,001-30,000 บาท  จ านวน 128คน คิดเป็นร้อยละ 41.8 และรายได้ต่อเดือน30,001 บาทข้ึนไป  จ  านว 47 
คน คิดเป็นร้อยละ15.4 ตามล าดบั 
  ด้านอายุการท างาน ผูท่ี้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุการท างานตั้งแต่ 6 ปีข้ึนไป
จ านวน146 คนคิดเป็นร้อยละ47.7รองลงมาไดแ้ก่อายุการท างานต ่ากวา่หรือเทียบเท่า2ปี จ านวน 60 คน คิด
เป็นร้อยละ19.6ถดัมาไดแ้ก่อายกุารท างาน2 – 4ปี จ  านวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 17.3 และอายุการท างาน 4-6
ปีจ านวน 47 คนคิดเป็นร้อยละ 15.4 ตามล าดบั 
  ด้านสถานภาพสมรส ผู ้ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด/หย่าร้าง/
แยกกนัอยู่ จ  านวน 206คนคิดเป็นร้อยละ 67.3 และสมรส/อยู่ดว้ยกนั จ านวน 100คนคิดเป็นร้อยละ 32.7
ตามล าดบั 
 
 ตอนที่ 2  การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน(ระดับปฎิบัติการ) 
ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครประกอบดว้ยดา้นความรับผิดชอบ ดา้นการมี
ส่วนร่วมในการท างานดา้นความหลากหลายในงาน  ดา้นสวสัดิการและความปลอดภยัในการท างานและ
ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน(ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังาน
ทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานคร จ านวน 306 คนผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการ
ท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเป็น 3.65เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ 
  ด้านความรับผดิชอบ   ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการท างานในด้านความ
รับผิดชอบของพนกังาน(ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานคร มี
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แรงจูงใจในการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก    โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.66 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
พบวา่  
  ขอ้ท่ี 1.ปริมาณงานในความรับผิดชอบของท่านมีความเหมาะสม มีแรงจูงใจในการท างาน
ระดบัมาก  โดย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั3.57 
  ข้อท่ี 2.ท่านมีอิสระต่อการตัดสินใจในการปฏิบัติงานตามขอบเขตความรับผิดชอบ มี
แรงจูงใจในการท างานระดบัมาก  โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั3.47 
  ขอ้ท่ี 3.งานท่ีไดรั้บมอบหมายตรงกบัความสามารถของท่าน มีแรงจูงใจในการท างานระดบั
มาก  โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั3.72 
  ขอ้ท่ี 4.ท่านมีอิสระในการวางแผนการท างาน และสามารถแกไ้ขปัญหาในการ 
ท างานไดด้ว้ยตวัท่านมีแรงจูงใจในการท างานระดบัมาก   โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั3.53 
  ขอ้ท่ี 5.  งานท่ีท่านรับผดิชอบมีการเรียนรู้  ไม่หยดุน่ิงและไดรั้บการสนบัสนุนให ้
พฒันาความรู้  ความสามารถและทกัษะในการท างานอยา่งต่อเน่ือง  มีแรงจูงใจในการท างานระดบัมาก โดย
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั3.77 
  ขอ้ท่ี 6.งานท่ีท่านรับผดิชอบเป็นงานท่ีส่งเสริม สนบัสนุนใหภ้ารกิจของหน่วยงาน 
ท่านประสบความส าเร็จ หรือ สร้างช่ือเสียง  สร้างคุณค่าให้แก่มีแรงจูงใจในการท างานระดบัมาก   โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั3.92 
  ด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน  ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการท างานใน
ดา้นการมีส่วนร่วมในการท างานของพนกังาน(ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย์
ในกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก     โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.53 และเม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่  
  ขอ้ท่ี 7.  ท่านรู้สึกวา่ตนเองมีส่วนร่วมท าให้องคก์รประสบความส าเร็จ  มีแรงจูงใจในการ
ท างานระดบัมาก   โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.82 
  ขอ้ท่ี 8.ผูบ้งัคบับญัชายอมรับความคิดเห็นของท่านเสมอ   มีแรงจูงใจในการท างานระดบั
มาก  โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.55 
  ขอ้ท่ี 9.ท่านมีโอกาสในการก าหนดวธีิการและเป้าหมายในการท างานร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชา  
มีแรงจูงใจในการท างานระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.53 
  ขอ้ท่ี 10. ท่านมีส่วนร่วมในการหาแนวทางในการแกไ้ขปัญหาขององคก์ร   มีแรงจูงใจใน
การท างานระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.31 
  ด้านความหลากหลายในงาน ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการท างานในด้าน
ความหลากหลายในงานของพนักงาน(ระดับปฎิบติัการ) ส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษตัริย์ใน
กรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก     โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.63 และเม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่  
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  ขอ้ท่ี 11.  ท่านได้รับมอบหมายงานจากผูบ้งัคบับญัชาให้รับผิดชอบงานท่ีหลากหลาย
นอกเหนือจากงานในหนา้ท่ีประจ า   มีแรงจูงใจในการท างานระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั   3.77 
  ขอ้ท่ี 12.ท่านกระตือรือร้นเม่ือไดป้ฏิบติังานหลายหน้าท่ี  มีแรงจูงใจในการท างานระดบั
มาก มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.87 
  ขอ้ท่ี 13.งานท่ีท่านท าอยูมี่ความหลากหลาย น่าสนใจ  มีแรงจูงใจในการท างานระดบัมาก 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.59 
  ขอ้ท่ี 14.หัวหน้าของท่านกระตุ้นให้ท่านมีความคิดริเร่ิมตลอดเวลา  มีแรงจูงใจในการ
ท างานระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั   3.60 
  ขอ้ท่ี 15.  ท่านไดรั้บการสนบัสนุนให้ทดลองวีการท างานใหม่ๆ โดยไม่ตอ้งกลวัผิด  มี
แรงจูงใจในการท างานระดบัปานกลาง  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.34 
  ด้านสวสัดิการและความปลอดภัยในการท างาน ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการ
ท างานใน ด้านสวสัดิการและความปลอดภยัในการท างานของพนักงาน(ระดับปฎิบติัการ) ส านักงาน
ทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก   โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.79   และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่  
   ขอ้ท่ี 16.   องค์กรของท่านมีสวสัดิการท่ีดีท่ีสุด มีแรงจูงใจในการท างานระดบัมาก โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.51 
  ขอ้ท่ี 17.ท่านคิดว่าสวสัดิการต่างๆ ท่ีท่านไดรั้บเป็นส่ิงท่ีท าให้ท่านอยากเป็นพนกังานของ
องคก์รน้ี มีแรงจูงใจในการท างานระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.64 
  ขอ้ท่ี 18.สวสัดิการท่ีท่านไดรั้บจากองค์กรท าให้ท่านมีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน มีแรงจูงใจใน
การท างานระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.72 
  ขอ้ท่ี 19.  สถานท่ีท างานสะอาด  เป็นระเบียบ  อุณหภูมิพอเหมาะ แสงสวา่ง เพียงพอ มี
บรรยากาศชวนใหท้ างาน  มีแรงจูงใจในการท างานระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00 
  ข้อท่ี 20. มีการดูแลรักษาความปลอดภัยอาคารสถานท่ีท างานและบริเวณโดยรอบ มี
แรงจูงใจในการท างานระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.92 
  ขอ้ท่ี 21.ท่านมีเคร่ืองมือ อุปกรณ์  เทคโนโลยีท่ีทนัสมยัอย่างเพียงพอและพร้อมใช้งานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ  มีแรงจูงใจในการท างานระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.95 
  ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน   ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการ
ท างานในดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงานของพนกังาน(ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วน
พระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก   โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.58 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่  
  ขอ้ท่ี 22.  ท่านคิดวา่องคก์รของท่านไดใ้ชห้ลกัคุณธรรมอยา่งเคร่งครัดในการพิจารณาความ
ดี ความชอบหรือเล่ือนต าแหน่งงาน มีแรงจูงใจในการท างานระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั3.20 
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  ขอ้ท่ี 23.ท่านไดรั้บการสนบัสนุนในเร่ืองการศึกษาต่อ ดูงานการเขา้ร่วมประชุม  สัมมนา
หรือการฝึกอบรมอยูเ่สมอ  มีแรงจูงใจในการท างานระดบัมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั3.72 
  ขอ้ท่ี 24.ผูป้ฏิบติังานในกลุ่มงาน /ฝ่ายของท่านมีโอกาสกา้วหนา้เท่าเทียมกนั มีแรงจูงใจใน
การท างานระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั3.28 
  ขอ้ท่ี 25.  ผูบ้งัคบับญัชาให้การสนบัสนุนท่านให้มีความกา้วหนา้ในงาน มีแรงจูงใจในการ
ท างานระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั3.55 
  ขอ้ท่ี 26.  การท างานในองคก์รน้ีเป็นหลกัประกนัให้กบัท่านในการท าธุรกรรมต่างๆ ไดดี้
ท่ีสุด  มีแรงจูงใจในการท างานระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.74 
  ขอ้ท่ี 27.ท่านจะท างานในองค์กรน้ีไปจนเกษียณ   มีแรงจูงใจในการท างานระดบัมาก มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.76 
  ขอ้ท่ี 28.ท่านเห็นดว้ยวา่องคก์รท่ีท่านท างานอยูเ่ป็นองคก์รท่ีมัน่คงท่ีสุด  มีแรงจูงใจในการ
ท างานระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.88 
   
 ตอนที ่3    การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความพึงพอใจในงานของพนกังาน(ระดบัปฎิบติัการ) 
ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานคร 
   ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความพึงพอใจในงานของพนักงาน(ระดบัปฎิบติั
การ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานคร  จ  านวน306คนผูต้อบแบบสอบถามมี
ความพึงพอใจในงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.58เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ 
  ขอ้ท่ี 1.ท่านพึงพอใจต่อการจดัสรรอตัราก าลงัในการท างานของหน่วยงานมีความพึงพอใจ

อยูใ่นระดบัปานกลางมีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.18 

  ขอ้ท่ี 2.  ท่านพึงพอใจโดยรวมท่ีมีต่อส่ิงแวดลอ้มในการท างาน มีความพึงพอใจอยูใ่นระดบั

มาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.73 

  ขอ้ท่ี 3.ท่านพึงพอใจต่อระบบสารสนเทศขององคก์รโดยรวมทัว่ไป  มีความพึงพอใจอยูใ่น

ระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.64 

  ขอ้ท่ี 4.ท่านพึงพอใจต่อนโยบายสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างานให้กบับุคคลากร  มี

ความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.59 

  ขอ้ท่ี 5.ท่านพึงพอใจต่อการใหค้  าปรึกษา การช่วยเหลือในการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชา   

มีความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.60 

  ขอ้ท่ี 6.  ท่านพึงพอใจท่ีมีสัมพนัธภาพกบับุคคลากรในหน่วยงานและการไดรั้บการยอมรับ

จากเพื่อนร่วมงาน  มีความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.88 
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  ขอ้ท่ี 7.ท่านพึงพอใจต่อภาระงานท่ีไดรั้บมอบหมาย   มีความพึงพอใจอยู่ในระดบัมาก มี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.67 

  ขอ้ท่ี8.ท่านพึงพอใจต่อการพิจารณากระบวนการบรรจุ แต่งตั้งบุคคลากรของหน่วยงาน  มี

ความพึงพอใจอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.22 

  ขอ้ท่ี 9.  ท่านพึงพอใจต่อกระบวนการบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชา   มีความพึงพอใจอยู่

ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.35 

  ขอ้ท่ี 10.  ท่านพึงพอใจต่อมาตรการด าเนินงานของหน่วยงานท่ีมีต่อความกา้วหน้าและ

ความมัน่คงในการท างานของบุคคลากร  มีความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมาก   มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.46 

  ขอ้ท่ี 11.  ท่านพึงพอใจต่อกระบวนการแกไ้ขปัญหาและยุติความขดัแยง้ในหน่วยงาน  มี

ความพึงพอใจอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.33 

  ขอ้ท่ี12.  ท่านมีความสุขและพอใจท่ีไดท้  างานในหน่วยงานน้ี   มีความพึงพอใจอยูใ่นระดบั

มาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.83 

  ขอ้ท่ี13.  ท่านพึงพอใจต่อสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีเอ้ือต่อการท างาน การส่งเสริม

อาชีพอนามยั สุขภาพ และความปลอดภยั  มีความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.89 

  ข้อท่ี 14.ท่านพึงพอใจต่อบรรยากาศการท างาน  การส่งเสริมความผูกพัน ระหว่าง

บุคคลากร การสร้างสรรคว์ฒันธรรมการอยูร่่วมกนั  มีความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.79 

 

 ตอนที ่4 การวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน(ระดบัปฎิบติัการ) 

ส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ในกรุงเทพมหานคร ประกอบด้วยด้านความรู้สึก และด้าน

มาตรฐานทางสังคม  

  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน(ระดับปฎิบัติการ) 

ส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ในกรุงเทพมหานคร ประกอบด้วยด้านความรู้สึก และด้าน

มาตรฐานทางสังคม จ านวน306คนผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมอยูใ่นระดบั

มาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.049  และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ 

  ด้านความรู้สึก  ผูต้อบแบบสอบถามมีความผูกพนัต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก  โดยมี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.95  และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ 

 ขอ้ท่ี 1.  ท่านภูมิใจท่ีจะบอกกบัผูอ่ื้นวา่เป็นพนกังานขององคก์รน้ี    มีระดบัความผกูพนัต่อ 
องคก์รอยูใ่นระดบัผกูพนัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั4.35 
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  ขอ้ท่ี 2.  ท่านรู้สึกเต็มใจท่ีจะท าหน้าท่ีในฐานะเป็นตวัแทนขององค์กร เพื่อเขา้ร่วมใน
กิจกรรมสาธารณะประโยชน์   มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมีความผกูพนัมากท่ีสุด  มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.27 
  ขอ้ท่ี 3.ท่านไม่เคยคิดจะลาออกไปท างานท่ีอ่ืน  มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมี
ความผกูพนัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.65 
  ขอ้ท่ี 4.  ความเช่ือ ทศันคติของท่าน  และค่านิยมของท่าน คลา้ยคลึงกบัองคก์ร มีระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมีความผกูพนัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.69 
  ขอ้ท่ี 5.ท่านยอมรับการเปล่ียนแปลงใหม่ๆในองค์กรได้เสมอ  มีระดับความผูกพนัต่อ
องคก์รอยูใ่นระดบัมีความผกูพนัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.86 
  ขอ้ท่ี 6.  ท่านยินดีและเต็มใจท่ีจะโยกยา้ยไปท างานในฝ่าย/แผนกอ่ืนๆ เพื่อเพิ่มทกัษะและ
เรียนรู้ประสบการณ์ใหม่ๆ   มีระดบัความผกูพนัต่อองค์กรอยู่ในระดบัมีความผกูพนัมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  
3.90 
  ด้านมาตรฐานทางสังคม   ผูต้อบแบบสอบถามมีความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมอยู่ใน

ระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.14 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ 

  ขอ้ท่ี 7.  ท่านมีความภูมิใจท่ีสุดท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์รน้ี  มีระดบัความผูกพนัต่อ

องคก์รอยูใ่นระดบัมีความผกูพนัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั4.28 

  ขอ้ท่ี 8.ท่านมกัจะพดูถึงองคก์รในดา้นบวกใหผู้อ่ื้นฟังเสมอ   มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร
อยูใ่นระดบัมีความผกูพนัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั4.33 
  ขอ้ท่ี 9.ภาพลักษณ์ในองค์กรน้ีเป็นท่ียอมรับของสังคมว่าเป็นองค์กรท าเพื่อสังคมและ
ประโยชน์ส่วนรวม  มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมีความผกูพนัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.04 
  ขอ้ท่ี 10.ท่านมกัเชิญชวนเพื่อนหรือบุคคลภายนอกท่ีรู้จกัให้มาท างานร่วมกนัท่ีองคก์รน้ี  มี
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมีความผกูพนัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.94 
 
 ตอนที ่5  การวเิคราะห์ข้อมูลเพือ่ทดสอบสมมติฐาน 

   การทดสอบสมมติฐานผูว้จิยัไดท้  าการวเิคราะห์ตามล าดบั ดงัต่อไปน้ี 

 

  สมมติฐานข้อที ่ 1 พนักงานทีม่ีลกัษณะด้านประชากรศาสตร์ประกอบด้วย เพศ อายุ 

ระดับต าแหน่งงาน รายได้ สถานภาพสมรส และอายุงานแตกต่างกัน มีความพึงพอใจในงานของพนักงาน 

(ระดับปฎบิัติการ) ส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ในกรุงเทพมหานครแตกต่างกนั 
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ผลการวเิคราะห์พบว่า 
  เพศ ของผูต้อบแบบสอบถาม ท่ีแตกต่างกัน มีความพึงพอใจในงานโดยรวมของ

พนกังาน(ระดบัปฎิบติัการ) ต่อส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครไม่แตกต่างกัน

อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติระดบั0.05  

  อายุ ของผูต้อบแบบสอบถามท่ีแตกต่างกนั มีความพึงพอใจในงานของพนกังาน(ระดบั

ปฎิบติัการ)ต่อส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครไม่แตกต่างกันอยา่งมีนยัส าคญั

ทางสถิติระดบั 0.05  

  ระดับต าแหน่งงาน ของผูต้อบแบบสอบถามท่ีแตกต่างกนั มีความพึงพอใจในงาน

ของพนกังาน(ระดบัปฎิบติัการ)ต่อส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครไม่แตกต่าง

กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติระดบั 0.05  

  ระดับรายได้ต่อเดือน ของผูต้อบแบบสอบถามท่ีแตกต่างกนั มีความพึงพอใจในงาน

ของพนกังาน(ระดบัปฎิบติัการ)ต่อส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครไม่แตกต่าง

กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติระดบั 0.05 

  สถานภาพสมรส  ของผูต้อบแบบสอบถามท่ีแตกต่างกนั มีความพึงพอใจในงาน

ของพนกังาน(ระดบัปฎิบติัการ)ต่อส านกังานทรัยพสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครไม่แตกต่าง

กนั  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติระดบั 0.05 

  อายุงาน  ของผู ้ตอบแบบสอบถามท่ีแตกต่างกัน มีความพึงพอใจในงานของ

พนกังาน(ระดบัปฎิบติัการ)ต่อส านกังานทรัยพสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครไม่แตกต่างกัน

อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติระดบั 0.05 

 

  สมมติฐานข้อที ่ 2 แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของ

พนักงาน (ระดับปฎบิัติการ) ส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ในกรุงเทพมหานคร 

 
  ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ 

  ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานด้านความรับผิดชอบกับความผูกพันในด้าน

ต่างๆของพนักงาน (ระดับปฎบิัติการ) ส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ในกรุงเทพมหานคร 
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  แรงจูงใจในการท างานดา้นความรับผิดชอบของพนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านักงาน

ทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัโดยรวมของพนกังาน 

(ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลางเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่  

   ด้านความความรู้สึก แรงจูงใจในการท างานด้านความรับผิดชอบมีความสัมพนัธ์กบั

ความผูกพนัดา้นความรู้สึกของพนักงาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านักงานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์น

กรุงเทพมหานครอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัปาน

กลาง  หมายความวา่ เม่ือพนกังานมีแรงจูงใจในการท างานดา้นความรับผิดชอบเพิ่มข้ึน จะท าให้พนกังานมี

ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึกเพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง 

   ด้านมาตรฐานทางสังคม  แรงจู ง ใจ ในการท า ง านด้ านความ รับผิ ดชอบ มี

ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นมาตรฐานทางสังคมของพนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์น

ส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ใน

ทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง  หมายความวา่ เม่ือพนกังานมีแรงจูงใจในการท างานดา้นความรับผิดชอบ

เพิ่มข้ึน จะท าใหพ้นกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รดา้นมาตรฐานทางสังคมเพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง  

  

  ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจุงใจในการท างานด้านการมีส่วนร่วมในการท างานกับความ

ผูกพันในด้านต่างๆของพนักงาน (ระดับปฎิบัติการ) ส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ใน

กรุงเทพมหานคร 

  แรงจูงใจในการท างานดา้นการมีส่วนร่วมในการท างานของพนกังาน  (ระดบัปฎิบติัการ) 

ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัโดยรวมของ

พนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครอยา่งมีนยัส าคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง หมายความวา่ เม่ือพนกังาน

มีแรงจูงใจในการท างานดา้นการมีส่วนร่วมในการท างานเพิ่มข้ึน จะท าให้พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ร

โดยรวมเพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่  

  ด้านความความรู้สึก แรงจูงใจในการท างานด้านการมีส่วนร่วมในการท างานมี

ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัด้านความรู้สึกของพนักงาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านักงานทรัพย์สินส่วน

พระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทาง
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เดียวกนัในระดบัปานกลาง หมายความวา่ เม่ือพนกังานมีแรงจูงใจในการท างานดา้นการมีส่วนร่วมในการ

ท างานเพิ่มข้ึน จะท าใหพ้นกังานมีความผกูพนัดา้นความรู้สึกเพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง 

   ด้านมาตรฐานทางสังคม  แรงจูงใจในการท างานดา้นการมีส่วนร่วมในการท างาน

มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นมาตรฐานทางสังคมของพนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์น

ส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ใน

ทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง  หมายความวา่ เม่ือพนกังานมีแรงจูงใจในการท างานดา้นการมีส่วนร่วม

ในการท างานเพิ่มข้ึน จะท าใหพ้นกังานมีความผกูพนัดา้นมาตรฐานทางสังคมเพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง 

  

  ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานด้านความหลากหลายในงานกับความผูกพัน

ในด้านต่างๆของพนักงาน (ระดับปฎบิัติการ) ส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ในกรุงเทพมหานคร 

  แรงจูงใจในการท างานด้านความหลากหลายในงานของพนักงาน  (ระดับปฎิบติัการ) 

ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัโดยรวมของ

พนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครอยา่งมีนยัส าคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดย มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง หมายความวา่ เม่ือพนกังาน

มีแรงจูงใจในการท างานด้านความหลากหลายในงานเพิ่มข้ึนจะท าให้พนักงานมีความผูกพนัต่อองค์กร

โดยรวมเพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ 

   ด้านความความรู้สึก แรงจู งใจในการท าง านด้า นความหลากหลายในงานมี

ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัด้านความรู้สึกของพนักงาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านักงานทรัพย์สินส่วน

พระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทาง

เดียวกนัในระดบัปานกลาง หมายความวา่ เม่ือพนกังานมีแรงจูงใจในการท างานดา้นความหลากหลายในงาน

เพิ่มข้ึนจะท าใหพ้นกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึกเพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง 

   ด้านมาตรฐานทางสังคม   แรงจูงใจในการท างานดา้นความหลากหลายในงานมี

ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นมาตรฐานทางสังคมของพนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์น

ส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ใน

ทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง หมายความว่า เม่ือพนักงานมีแรงจูงใจในการท างานด้านความ

หลากหลายในงานเพิ่มข้ึนจะท าใหพ้นกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รดา้นมาตรฐานทางสังคมเพิ่มข้ึนในระดบั

ปานกลาง 
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  ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานด้านสวัสดิการและความปลอดภัยในการ

ท างานกับความผูกพันในด้านต่างๆของพนักงาน (ระดับปฎิบัติการ)  ส า นักงานทรัพย์สินส่วน

พระมหากษัตริย์ในกรุงเทพมหานคร 

  แรงจูงใจในการท างานดา้นสวสัดิการและความปลอดภยัในการท างาน มีความสัมพนัธ์กบั

ความผูกพันโดยรวมของพนักงาน (ระดับปฎิบัติการ) ส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ใน

กรุงเทพมหานครอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัปาน

กลาง  หมายความวา่ เม่ือพนกังานมีแรงจูงใจในการท างานดา้นสวสัดิการและความปลอดภยัในการท างาน

เพิ่มข้ึน จะท าให้พนกังานมีความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมเพิ่มข้ึนในระดบัปานกลางเม่ือพิจารณาเป็นราย

ดา้นพบวา่ 

  ด้านความความรู้สึก  แรงจูงใจในการท างานดา้นสวสัดิการและความปลอดภยัในการ

ท างานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัดา้นความรู้สึกของพนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์น

ส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ใน

ทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง หมายความวา่ เม่ือพนกังานมีแรงจูงใจในการท างานดา้นสวสัดิการและ

ความปลอดภยัในการท างานเพิ่มข้ึน จะท าให้พนักงานมีความผูกพนัต่อองค์กรด้านความรู้สึกเพิ่มข้ึนใน

ระดบัปานกลาง 

   ด้านมาตรฐานทางสังคม  แรงจูงใจในการท างานด้านสวัส ดิการและความ

ปลอดภยัในการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นมาตรฐานทางสังคมของพนกังาน (ระดบัปฎิบติั

การ) ส านักงานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง  หมายความว่า เม่ือพนักงานมีแรงจูงใจในการ

ท างานดา้นสวสัดิการและความปลอดภัยในการท างานเพิ่มข้ึน จะท าให้พนกังานมีความผูกพนัต่อองค์กร

ดา้นมาตรฐานทางสังคมเพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง 

  

  ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงานกับ

ความผูกพันในด้านต่างๆของพนักงาน (ระดับปฎิบัติการ) ส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ใน

กรุงเทพมหานคร 

  แรงจูงใจในการท างานดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน มีความสัมพนัธ์กบัความ

ผูกพันโดยรวมของพนักงาน (ระดับปฎิบัติการ)  ส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ใน
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กรุงเทพมหานครอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบั

ค่อนขา้งสูง  หมายความวา่ เม่ือพนกังานมีแรงจูงใจในการท างานดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน

เพิ่มข้ึน จะท าให้พนกังานมีความผกูพนัต่อองค์กรโดยรวมเพิ่มข้ึนในระดบัค่อนขา้งสูงเม่ือพิจารณาเป็นราย

ดา้นพบวา่ 

   ด้านความความรู้สึก แรงจูงใจในการท างานดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน

มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัด้านความรู้สึกของพนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านักงานทรัพยสิ์นส่วน

พระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทาง

เดียวกนัในระดบัค่อนขา้งสูง   หมายความว่า เม่ือพนกังานมีแรงจูงใจในการท างานดา้นความกา้วหนา้และ

ความมัน่คงในงานเพิ่มข้ึน จะท าใหพ้นกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึกเพิ่มข้ึนในระดบัค่อนขา้ง

สูง 

   ด้านมาตรฐานทางสังคม  แรงจูงใจในการท างานด้านความก้าวหน้าและความ

มัน่คงในงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัด้านมาตรฐานทางสังคมของพนักงาน (ระดบัปฎิบติัการ) 

ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมี

ความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง  หมายความว่า เม่ือพนกังานมีแรงจูงใจในการท างาน

ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงานเพิ่มข้ึน จะท าให้พนกังานมีความผูกพนัต่อองคก์รดา้นมาตรฐาน

ทางสังคมเพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง 

 

 สมมติฐานข้อที ่ 3 ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงาน (ระดับปฎบิัติการ) ส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ในกรุงเทพมหานคร 

 

 ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ 

 ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึกของพนักงาน

(ระดับปฎบิัติการ) ส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ในกรุงเทพมหานคร 

 ด้านความรู้สึก 

 ความพึงพอใจในงานของพนกังานโดยรวม มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึก

ของพนักงาน  )ระดับปฎิบติัการ  (ส านักงานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย์ในกรุงเทพมหานคร อย่างมี

นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัท่ีระดบัปานกลางหมายความวา่ เม่ือ
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พนกังานมีความพึงพอใจในงานโดยรวมเพิ่มข้ึน จะท าให้พนกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึก

เพิ่มข้ึนในระดบัปานกลางเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่  

1.ความพึงพอใจต่อการจดัสรรอตัราก าลงัในการท างานของหน่วยงานมีความสัมพนัธ์กบั 
ความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึกของพนักงาน (ระดับปฎิบัติการ) ส านักงานทรัพย์สินส่วน
พระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทาง
เดียวกนัท่ีระดบัค่อนขา้งต ่าหมายความว่า เม่ือพนักงานมีความพึงพอใจต่อการจดัสรรอตัราก าลงัในการ
ท างานของหน่วยงานเพิ่มข้ึน จะท าให้พนกังานเกิดความผูกพนัต่อองค์กรด้านความรู้สึกเพิ่มข้ึนในระดบั
ค่อนขา้งต ่า 

2. ความพึงพอใจโดยรวมท่ีมีต่อส่ิงแวดลอ้มในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั 
ต่อองคก์รดา้นความรู้สึกของพนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์น
กรุงเทพมหานครอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัท่ีระดบั
ค่อนขา้งต ่าหมายความวา่ เม่ือพนกังานมีความพึงพอใจโดยรวมท่ีมีต่อส่ิงแวดลอ้มในการท างานเพิ่มข้ึน จะ
ท าใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึกเพิ่มข้ึนในระดบัค่อนขา้งต ่า 

 3.ความพึงพอใจต่อระบบสารสนเทศขององคก์รโดยรวมทัว่ไป มีความสัมพนัธ์กบัความ 
ผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึกของพนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์น
กรุงเทพมหานครอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัท่ีระดบั
ค่อนขา้งต ่าหมายความวา่ เม่ือพนกังานมีความพึงพอใจต่อระบบสารสนเทศขององคก์รโดยรวมทัว่ไป
เพิ่มข้ึน จะท าใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึกเพิ่มข้ึนในระดบัค่อนขา้งต ่า 

4. ความพึงพอใจต่อนโยบายสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างานใหก้บับุคคลากรไม่มี 
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึกของพนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์น
ส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 

5.ความพึงพอใจต่อการใหค้  าปรึกษา การช่วยเหลือในการปฎิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชา มี 
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึกของพนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์น
ส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ใน
ทิศทางเดียวกนัท่ีระดบัค่อนขา้งต ่าหมายความว่า เม่ือพนักงานมีความพึงพอใจต่อการให้ค  าปรึกษา การ
ช่วยเหลือในการปฎิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชาเพิ่มข้ึน จะท าให้พนักงานเกิดความผูกพนัต่อองค์กรด้าน
ความรู้สึกเพิ่มข้ึนในระดบัค่อนขา้งต ่า 
      6. ความพึงพอใจท่ีมีสัมพนัธภาพกบับุคคลากรในหน่วยงานและการไดรั้บการยอมรับจากเพื่อน
ร่วมงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึกของพนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังาน
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ทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ในกรุงเทพมหานครอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมี
ความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัท่ีระดบัต ่าหมายความวา่ เม่ือพนกังานมีความพึงพอใจท่ีมีสัมพนัธภาพกบั
บุคคลากรในหน่วยงานและการได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานเพิ่มข้ึน  จะท าให้พนักงานเกิดความ
ผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึกเพิ่มข้ึนในระดบัต ่า 

7. ความพึงพอใจต่อภาระงานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้น 
ความรู้สึกของพนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานคร
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัท่ีระดบัปานกลางหมายความวา่ 
เม่ือพนกังานมีความพึงพอใจต่อภาระงานท่ีไดรั้บมอบหมายเพิ่มข้ึน จะท าให้พนกังานเกิดความผูกพนัต่อ
องคก์รดา้นความรู้สึกเพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง 

8. ความพึงพอใจต่อการพิจารณากระบวนการบรรจุ แต่งตั้งบุคคลากรของหน่วยงานมี 
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึกของพนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์น
ส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ใน
ทิศทางเดียวกนัท่ีระดบัปานกลางหมายความวา่ เม่ือพนกังานมีความพึงพอใจต่อการพิจารณากระบวนการ
บรรจุ แต่งตั้งบุคคลากรของหน่วยงานเพิ่มข้ึน จะท าให้พนกังานเกิดความผูกพนัต่อองค์กรดา้นความรู้สึก
เพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง 

9. ความพึงพอใจต่อกระบวนการบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั 
ต่อองค์กรด้านความรู้สึกของพนักงาน (ระดับปฎิบติัการ) ส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษตัริย์ใน
กรุงเทพมหานครอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัท่ีระดบัปาน
กลางหมายความวา่ เม่ือพนกังานมีความพึงพอใจต่อกระบวนการบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชาเพิ่มข้ึน จะท า
ใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึกเพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง 
 10. ความพึงพอใจต่อมาตรการด าเนินงานของหน่วยงานท่ีมีต่อความกา้วหน้าและความมัน่คงใน
การท างานของบุคคลากรมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึกของพนกังาน (ระดบัปฎิบติั
การ) ส านักงานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัท่ีระดบัปานกลางหมายความว่า เม่ือพนักงานมีความพึงพอใจต่อ
มาตรการด าเนินงานของหน่วยงานท่ีมีต่อความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างานของบุคคลากรเพิ่มข้ึน 
จะท าใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึกเพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง 
 11. ความพึงพอใจต่อกระบวนการแกไ้ขปัญหาและยุติความขดัแยง้ในหน่วยงานมีความสัมพนัธ์กบั
ความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึกของพนักงาน (ระดับปฎิบัติการ) ส านักงานทรัพย์สินส่วน
พระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทาง
เดียวกนัท่ีระดบัปานกลางหมายความว่า เม่ือพนกังานมีความพึงพอใจต่อกระบวนการแกไ้ขปัญหาและยุติ
ความขดัแยง้ในหน่วยงานเพิ่มข้ึน จะท าใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึกเพิ่มข้ึนในระดบั
ปานกลาง 
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 12. พนักงานมีความสุขและพอใจท่ีไดท้  างานในหน่วยงานน้ี มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องค์กรด้านความรู้สึกของพนักงาน (ระดับปฎิบัติการ) ส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ใน
กรุงเทพมหานครอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัท่ีระดบั
ค่อนขา้งสูงหมายความวา่ เม่ือพนกังานมีความพึงพอใจท่ีไดท้  างานในหน่วยงานน้ีเพิ่มข้ึน จะท าให้พนกังาน
เกิดความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึกเพิ่มข้ึนในระดบัค่อนขา้งสูง 
 13. พนกังานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีเอ้ือต่อการท างาน การส่งเสริมอาชีพ
อนามยั สุขภาพ และความปลอดภยั มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรดา้นความรู้สึกของพนกังาน 
(ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัท่ีระดบัปานกลาง หมายความวา่ เม่ือพนกังานมีความพึง
พอใจ ต่อสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีเอ้ือต่อการท างาน การส่งเสริมอาชีพอนามยั สุขภาพ และความ
ปลอดภยัเพิ่มข้ึน จะท าใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึกเพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง 
 14. พนกังานมีความพึงพอใจต่อบรรยากาศการท างาน การส่งเสริมความผกูพนัระหวา่งบุคคลากร 
การสร้างสรรคว์ฒันธรรมารอยูร่่วมกนั มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึกของพนกังาน 
(ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัท่ีระดบัปานกลาง หมายความวา่ เม่ือพนกังานมีความพึง
พอใจต่อบรรยากาศการท างาน การส่งเสริมความผกูพนัระหวา่งบุคคลากร การสร้างสรรค์วฒันธรรมารอยู่
ร่วมกนัเพิ่มข้ึน จะท าใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึกเพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง 
 

 ความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับความผูกพันต่อองค์กรด้านมาตรฐานทางสังคมของ

พนักงาน(ระดับปฎบิัติการ) ส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ในกรุงเทพมหานคร 

 ด้านมาตรฐานทางสังคม 
 ความพึงพอใจในงานของพนกังานโดยรวม มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นมาตรฐาน
ทางสังคมของพนักงาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานคร
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัท่ีระดบัปานกลางหมายความวา่ 
เม่ือพนักงานมีความพึงพอใจในงานโดยรวมเพิ่มข้ึน จะท าให้พนักงานเกิดความผูกพนัต่อองค์กรด้าน
มาตรฐานทางสังคมเพิ่มข้ึนในระดบัปานกลางเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ 

1. ความพึงพอใจต่อการจดัสรรอตัราก าลงัในการท างานของหน่วยงานมีความสัมพนัธ์กบั 
ความผูกพนัต่อองค์กรดา้นมาตรฐานทางสังคมของพนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วน
พระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทาง
เดียวกนัท่ีระดบัค่อนขา้งต ่าหมายความว่า เม่ือพนักงานมีความพึงพอใจต่อการจดัสรรอตัราก าลงัในการ
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ท างานของหน่วยงานเพิ่มข้ึน จะท าใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์รดา้นมาตรฐานทางสังคมเพิ่มข้ึนใน
ระดบัค่อนขา้งต ่า 

2.ความพึงพอใจโดยรวมท่ีมีต่อส่ิงแวดลอ้มในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั 
ต่อองคก์รดา้นมาตรฐานทางสังคมของพนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย์
ในกรุงเทพมหานครอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัท่ีระดบั
ค่อนขา้งต ่าหมายความวา่ เม่ือพนกังานมีความพึงพอใจโดยรวมท่ีมีต่อส่ิงแวดลอ้มในการท างานเพิ่มข้ึน จะ
ท าใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์รดา้นมาตรฐานทางสังคมเพิ่มข้ึนในระดบัค่อนขา้งต ่า 
  3. ความพึงพอใจต่อระบบสารสนเทศขององคก์รโดยรวมทัว่ไป มีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รดา้นมาตรฐานทางสังคมของพนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วน
พระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทาง
เดียวกนัท่ีระดบัค่อนขา้งต ่าหมายความวา่ เม่ือพนกังานมีความพึงพอใจต่อระบบสารสนเทศขององคก์ร
โดยรวมทัว่ไปเพิ่มข้ึน จะท าใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์รดา้นมาตรฐานทางสังคม เพิ่มข้ึนในระดบั
ค่อนขา้งต ่า 
  4. ความพึงพอใจต่อนโยบายสร้างขวญัและก าลังใจในการท างานให้กบับุคคลากรมี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นมาตรฐานทางสังคมของพนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังาน
ทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ในกรุงเทพมหานครอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมี
ความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัท่ีระดบัต ่าหมายความวา่ เม่ือพนกังานมีความพึงพอใจต่อนโยบายสร้างขวญั
และก าลังใจในการท างานให้กับบุคคลากรเพิ่มข้ึน จะท าให้พนักงานเกิดความผูกพนัต่อองค์กรด้าน
มาตรฐานทางสังคม เพิ่มข้ึนในระดบัต ่า 
  5. ความพึงพอใจต่อการให้ค  าปรึกษา การช่วยเหลือในการปฎิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชา มี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นมาตรฐานทางสังคมของพนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังาน
ส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ใน
ทิศทางเดียวกนัท่ีระดับปานกลางหมายความว่า เม่ือพนักงานมีความพึงพอใจต่อการให้ค  าปรึกษา การ
ช่วยเหลือในการปฎิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชาเพิ่มข้ึน จะท าให้พนักงานเกิดความผูกพนัต่อองค์กรด้าน
มาตรฐานทางสังคม เพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง 
  6. ความพึงพอใจท่ีมีสัมพนัธภาพกบับุคคลากรในหน่วยงานและการไดรั้บการยอมรับจาก
เพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นมาตรฐานทางสังคมของพนกังาน (ระดบัปฎิบติั
การ) ส านักงานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัท่ีระดบัต ่าหมายความวา่ เม่ือพนกังานมีความพึงพอใจท่ีมีสัมพนัธภาพ
กบับุคคลากรในหน่วยงานและการไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานเพิ่มข้ึน จะท าให้พนกังานเกิดความ
ผกูพนัต่อองคก์รดา้นมาตรฐานทางสังคม เพิ่มข้ึนในระดบัต ่า 
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  7. ความพึงพอใจต่อภาระงานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ด้านมาตรฐานทางสังคมของพนักงาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านักงานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย์ใน
กรุงเทพมหานครอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัท่ีระดบัปาน
กลางหมายความว่า เม่ือพนกังานมีความพึงพอใจต่อภาระงานท่ีไดรั้บมอบหมายเพิ่มข้ึน จะท าให้พนกังาน
เกิดความผกูพนัต่อองคก์รดา้นมาตรฐานทางสังคม เพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง 
  8. ความพึงพอใจต่อการพิจารณากระบวนการบรรจุ แต่งตั้งบุคคลากรของหน่วยงานมี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นมาตรฐานทางสังคมของพนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังาน
ทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ในกรุงเทพมหานครอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมี
ความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกันท่ีระดับปานกลางหมายความว่า เม่ือพนักงานมีความพึงพอใจต่อการ
พิจารณากระบวนการบรรจุ แต่งตั้งบุคคลากรของหน่วยงานเพิ่มข้ึน จะท าให้พนกังานเกิดความผูกพนัต่อ
องคก์รดา้นมาตรฐานทางสังคม เพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง  
  9. ความพึงพอใจต่อกระบวนการบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์กบัความ
ผูกพนัต่อองค์กรด้านมาตรฐานทางสังคมของพนักงาน (ระดับปฎิบัติการ) ส านักงานทรัพย์สินส่วน
พระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทาง
เดียวกันท่ีระดับปานกลางหมายความว่า เม่ือพนักงานมีความพึงพอใจต่อกระบวนการบริหารงานของ
ผูบ้งัคบับญัชาเพิ่มข้ึน จะท าให้พนกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์รดา้นมาตรฐานทางสังคม เพิ่มข้ึนในระดบั
ปานกลาง  
  10.ความพึงพอใจต่อมาตรการด าเนินงานของหน่วยงานท่ีมีต่อความกา้วหนา้และความ
มัน่คงในการท างานของบุคคลากรมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นมาตรฐานทางสังคมของ
พนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัท่ีระดบัปานกลางหมายความวา่ เม่ือพนกังานมี
ความพึงพอใจต่อมาตรการด าเนินงานของหน่วยงานท่ีมีต่อความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างานของ
บุคคลากรเพิ่มข้ึน จะท าใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์รดา้นมาตรฐานทางสังคม เพิ่มข้ึนในระดบัปาน
กลาง  
  11.ความพึงพอใจต่อกระบวนการแกไ้ขปัญหาและยติุความขดัแยง้ในหน่วยงานมี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นมาตรฐานทางสังคมของพนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังาน
ทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมี
ความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัท่ีระดบัปานกลางหมายความวา่ เม่ือพนกังานมีความพึงพอใจต่อ
กระบวนการแกไ้ขปัญหาและยติุความขดัแยง้ในหน่วยงานเพิ่มข้ึน จะท าใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อ
องคก์รดา้นมาตรฐานทางสังคม เพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง  
  12. พนักงานมีความสุขและพอใจท่ีไดท้  างานในหน่วยงานน้ี มีความสัมพนัธ์กบัความ
ผูกพนัต่อองค์กรด้านมาตรฐานทางสังคมของพนักงาน (ระดับปฎิบัติการ) ส านักงานทรัพย์สินส่วน
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พระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทาง
เดียวกนัท่ีระดบัปานกลางหมายความวา่ เม่ือพนกังานมีความพึงพอใจท่ีไดท้  างานในหน่วยงานน้ีเพิ่มข้ึน จะ
ท าใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์รดา้นมาตรฐานทางสังคม เพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง  
  13. เม่ือพนกังานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีเอ้ือต่อการท างาน การ
ส่งเสริมอาชีพอนามยั สุขภาพ และความปลอดภยั มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์รดา้นมาตรฐาน
ทางสังคมของพนักงาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานคร
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัท่ีระดบัปานกลาง หมายความ
ว่า เม่ือพนักงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีเอ้ือต่อการท างาน การส่งเสริมอาชีพ
อนามยั สุขภาพ และความปลอดภยัเพิ่มข้ึน จะท าให้พนกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์รดา้นมาตรฐานทาง
สังคม เพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง  
  14. พนกังานมีความพึงพอใจต่อบรรยากาศการท างาน การส่งเสริมความผูกพนัระหว่าง
บุคคลากร การสร้างสรรคว์ฒันธรรมการอยูร่่วมกนั มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นมาตรฐาน
ทางสังคมของพนักงาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานคร
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัท่ีระดบัปานกลาง หมายความ
วา่ เม่ือพนกังานมีความพึงพอใจต่อบรรยากาศการท างาน การส่งเสริมความผูกพนัระหว่างบุคคลากร การ
สร้างสรรค์วฒันธรรมารอยูร่่วมกนัเพิ่มข้ึน จะท าให้พนกังานเกิดความผูกพนัต่อองค์กรดา้นมาตรฐานทาง
สังคม เพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง 
 

 อธิปรายผลการศึกษาค้นคว้า 
  จากการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการท างานและความพึงพอใจในงานท่ีมีความสัมพนัธ์กบั
ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน(ระดับปฎิบัติการ) ส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ใน
กรุงเทพมหานคร มีประเด็นท่ีส าคญัท่ีสามารถน ามาอภิปรายผลได ้ดงัน้ี 
  1.  ผลจากการศึกษาเก่ียวกบัลกัษณะดา้นประชากรศาสตร์ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 
ระดบัต าแหน่งงาน รายได ้สถานภาพสมรส และอายงุาน จากการศึกษาพบวา่ 
  พนกังานท่ีมีเพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระดบัต าแหน่งงาน รายได ้สถานภาพสมรส และอายุ
งาน พบวา่มีความพึงพอใจในงานของพนกังาน(ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย์
ในกรุงเทพมหานครไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เน่ืองมาจากการสร้างแรงจูงใจใน
การท างานของส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยไ์ม่ไดแ้บ่งประเภทของงานไวส้ าหรับเพศชายหรือ
หญิง หรือตามอายุ  ระดบัการศึกษา ระดบัต าแหน่งงาน รายได ้สถานภาพสมรส และอายุงานของพนกังาน 
ซ่ึงพนกังานท่ีมีอายนุอ้ยกวา่อาจไดรั้บการแต่งตั้งเล่ือนต าแหน่งในระดบัหวัหนา้งานโดยพิจารณาตามผลงาน
เป็นหลกั ประกอบการปฎิบติัต่อพนักงานอย่างเสมอภาคกนัจึงท าให้พนักงานมีความพึงพอใจในงานไม่
แตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ ศิริวรรณ เสีรีรัตน์ (2538) ท่ีกล่าววา่เพศกบัการท างานนั้นไม่ไดมี้
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ความแตกต่างกนัในเร่ืองผลงานหรือความพึงพอใจในการท างาน แต่อาจจะมีในเร่ืองของความคาดหวงั 
โดยเฉพาะเพศชาย เน่ืองจากบทบาทของเพศชายในสังคมไทยมักถูกคาดหวงัว่าจะต้องเป็นผูน้ าของ
ครอบครัวและสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ จิรากุล วสะพนัธ์ุ (2544) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งความ
พึงพอใจในงานกับความผูกพนัองค์กร: ศึกษาเฉพาะกรณี บริษทัโอจิเปเปอร์ (ไทยแลนด์) จ  ากัด ผล
การศึกษาพบวา่ พนกังานบริษทัฯท่ีมีเพศ อาย ุสถานภาพการสมรส อายงุาน รายได ้และประสบการณ์ในการ
ยา้ยงานแตกต่างกนัมีความผูกพนัองค์กรไม่แตกต่างกนัดงันั้นพนักงานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์
แตกต่างกนัซ่ึงไม่มีผลต่อความพึงพอใจในงานเน่ืองจากความพึงพอใจเป็นจิตวิทยาภายในของพนกังานท่ีมี
ต่อองค์กร หากองค์กรสามารถสร้างแรงจูงใจให้กบัพนกังานอย่างเหมาะสม พนักงานก็มีความผูกพนัต่อ
องคก์รสูงจึงไม่ส่งผลท าใหล้กัษณะประชากรศาสตร์มีผลต่อความพึงพอใจในงานของพนกังาน  
 
 สมมติฐานข้อที ่ 2 แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัของพนักงาน 

(ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานคร 

 
 จากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน (ระดับปฎิบติัการ) 

ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานคร มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองค์กรทั้ง

โดยรวมและรายดา้นทั้ง 5 ดา้น อยูใ่นระดบัปานกลางในทิศทางเดียวกนัโดยเรียงล าดบัจากแรงจูงใจในการ

ท างานท่ีส่งผลมากท่ีสุดไปหาแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลนอ้ยท่ีสุด ซ่ึงอภิปรายผลไดด้งัน้ี 

 1. ด้านสวสัดิการและความปลอดภัยในการท างาน 

 แรงจูงใจในการท างานด้านสวสัดิการและความปลอดภยัในการท างาน มีความสัมพนัธ์ต่อความ

ผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (ระดับปฎิบัติการ) ส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ใน

กรุงเทพมหานคร  ในระดบัปานกลางในทิศทางเดียวกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01   แสดงว่า

สวสัดิการต่างๆท่ีส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยจ์ดัให้กบัพนกังานท าให้พนกังานเกิดความมัน่ใจ

วา่สวสัดิการท่ีไดรั้บท าให้คุณภาพชีวิตดีข้ึนรวมทั้งมีอุปกรณ์และเทคโนโลยี่ท่ีพร้อมในการท างานรวมทั้ง

การดูแลความปลอดภยัในการท างานก็ส่งผลใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์รและอยากเป็นสมาชิกของ

องค์กรไปนานๆ ทั้งน้ีเพราะสวสัดิการและความปลอดภยัในการท างานเป็นส่ิงท่ีมนุษย์ต้องการในขั้น

พื้นฐาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีความตอ้งการตามล าดบัขั้นท่ี 2 ของมาสโลว ์ท่ีกล่าววา่ หากบุคคลไดรั้บการ

ตอบสนองขั้นพื้นฐานท่ีเพียงพอก็จะน าไปสู่การยอมรับและผกูพนักบัองคก์ร และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 

สุรินทร์  ชาลากูลพฤฒิ (2551)  ได้ศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนักบัองค์กรของพนักงาน

ตอ้นรับบนเคร่ืองบิน(หญิงลว้น) บริษทั สายการบินนกแอร์ จ ากดั ผลการศึกษาพบวา่  สวสัดิการและความ
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ปลอดภยัในงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนักบัองคก์รของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน(หญิง

ลว้น) บริษทั สายการบินนกแอร์ จ ากดั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 

จเร  นาคจู (2544) ไดศึ้กษาเร่ือง ตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อกองบญัชาการต ารวจตระเวณชายแดน

ของต าตรวจตระเวณชายแดนส่วนกลางพบว่า ความพึงพอใจการท างานดา้นสวสัดิการ และผลประโยชน์

เก้ือกลู มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อกองบญัชาการต ารวจตระเวณชายแดน 

 2. ด้านความรับผดิชอบ 

 แรงจูงใจในการท างานดา้นความรับผิดชอบมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

(ระดบัปฎิบติัการ) ส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครในระดับปานกลางใน

ทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 แสดงวา่ พนกังานไดรั้บมอบหมายงานในปริมาณงาน

ท่ีเหมาะสมและตรงกบัความสามารถรวมถึงงานท่ีรับผิดชอบสามารถส่งเสริมสนบัสนุนให้หน่วยงานหรือ

องค์กรประสบความส าเร็จซ่ึงส่งผลให้พนกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์ร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของมาว

เดย,์สเตียร์และพอร์ตเตอร์(1982) ท่ีกล่าวว่าลกัษณะงานและบทบาทในการปฎิบติังานเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อ

ความผูกพนัต่อองคก์รโดยตรง เช่นงานท่ีพนกังานไดรั้บมอบหมายเป็นงานท่ีมีคุณค่าต่อองคก์รรวมถึงงาน

นั้นตรงกบัความสามารถและความรับผดิชอบของพนกังานเอง  และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของสุรินทร์ ชาลา

กูลพฤฒิ  (2551) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนักบัองคก์รของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน 

(หญิงลว้น) บริษทั สายการบินนกแอร์ จ ากดั จากการศึกษาพบวา่ ลกัษณะงานในการท างานมีความสัมพนัธ์

ทางบวกกบัความผกูพนักบัองคก์รของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน(หญิงลว้น) บริษทั สายการบินนกแอร์ 

จ ากดั 

 3. ด้านความหลากหลายในงาน 

 แรงจูงใจในการท างานด้านหลากหลายในงาน มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานคร  ในระดบัปาน

กลางในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01   กล่าวคืองานท่ีพนกังานไดรั้บมอบหมายมี

ความหลากหลายไม่จ  าเจและไดรั้บการสนบัสนุนใหท้ดลองท างานดว้ยวธีิการท างานใหม่ๆโดยไม่กลวัผิดซ่ึง

ท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกว่าตนมีความหมายและมีความสามารถมากข้ึนจะท าให้พนกังานรู้สึกว่าเขา

สามารถท่ีจะท างานไดห้ลายส่ิงในคนๆเดียวและยงัช่วยลดความน่าเบ่ือในการท างานซ ้ าซากแบบเดิมๆและ

ท าให้พนักงานชอบงานท่ีตนท าก็จะเกิดเป็นความผูกพนัต่องานซ่ึงจะส่งผลให้ระดบัของความผูกพนัต่อ

องคก์รดว้ยซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิด Steers & Porter (1983) ท่ีกล่าวถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อ

องคก์ารวา่ลกัษณะของงาน(Job or role-related characteristics) ท่ีพบมีความผกูพนัต่อองคก์ารคือ ยิ่งงานมี
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ความหลากหลายมากเท่าใดจะเพิ่มความผกูพนักบัองคก์าร การแสดงบทบาทท่ีเพิ่มข้ึนจะสอดคลอ้งกบัความ

หลากหลายของงาน ซ่ึงถือวา่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัโดยตรงดว้ยเหตุน้ี งานท่ีมีความหลากหลายจึงมี

ส่วนช่วยสนบัสนุนใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์ร 

 4. ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 

 แรงจูงใจในการท างานดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อ

องคก์รของพนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานคร   ใน

ระดบัปานกลางในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01      แสดงวา่พนกังาน(ระดบัปฎิบติั

การ)ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยท่ี์มีความกา้วหนา้และความมัน่คงในงานมาก มีความผกูพนักบั

องคก์รมาก ทั้งน้ีเพราะความกา้วหนา้และความมัน่คงในงานเป็นความตอ้งการของทุกคน ดงันั้น ถา้องคก์ร

ใดท าใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกวา่องคน์ั้นมีความมัน่คงและท าให้พนกังานไดรั้บโอกาสในการพฒันาตนเอง

เพื่อน าไปสู่การเติบโตในสายอาชีพท่ีท าอยา่งเท่าเทียมกนั  ก็จะท าให้พนกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์รนั้น

ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์เบิร์ก (1990) ท่ีกล่าวว่า บุคคลจะเกิดความพึงพอใจในงานท่ีท าก็

ต่อเม่ือองค์กรมีแรงจูงใจในการท างานให้พนกังานเห็นถึงโอกาสกา้วหน้าและความมัน่คงในงานท่ีท า ซ่ึง

สอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของสุรินทร์ ชาลากลูพฤฒิ (2551) ท่ีไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนั

กบัองค์กรของพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน(หญิงล้วน) บริษทั สายการบินนกแอร์ จ ากดั ผลการศึกษา

พบวา่ ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนักบัองคก์รของพนกังาน

ตอ้นรับบนเคร่ืองบิน(หญิงลว้น) บริษทั สายการบินนกแอร์ จ ากดั และสอดคล้องกบังานวิจยัของ สุภาณี 

กล่ินหอม (2545) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัขององคก์ร: ศึกษาเฉพาะกรณีธนาคารแห่ง

ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ ผลการศึกษาพบว่า ความก้าวหน้าในการท างานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั

ความผกูพนัต่อองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถติท่ีระดบั 0.01 

 5. ด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน 

 แรงจูงใจในการท างานดา้นการมีส่วนร่วมในการท างานมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองค์กร

ของพนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครในระดบัปาน

กลางในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  แสดงวา่ พนกังานไดรั้บความไวว้างใจและมี

ส่วนร่วมในการก าหนดวธีิการและเป้าหมายร่วมในการท างานจากผูบ้งัคบับญัชาซ่ึงส่งผลใหพ้นกังานมีความ

ผกูพนัต่อองคก์รสูงซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ ไมเนอร์(Miner 1992) กล่าววา่บุคคลท่ีรู้สึกวา่ตนเป็นส่วน

หน่ึงขององค์กรโดยแสดงออกมาในรูปของความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรมี

ความตั้งใจท างานอย่างเต็มความสามารถให้กบัองค์กรและปรารถนาท่ีจะรักษาสภาพการเป็นสมาชิกของ



161 
 

องคก์รซ่ึงจะพฒันาไปเป็นความผกูพนัต่อองคก์รซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สุกาณี กล่ินหอม (2545) ได้

ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัขององค์กร: ศึกษาเฉพาะกรณีธนาคารแห่งประเทศไทย ส านกังาน

ใหญ่ ผลการศึกษาพบวา่ การมีส่วนร่วมในการบริหารมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร หาก

พนกังานรู้สึกวา่ตนเองมีส่วนร่วมท าใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จสูง ก็จะท าใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รสูงข้ึน

ดว้ยสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ธีระ วรีธรรมสาธิต (2532) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารศึกษาเฉพาะ

กรณีผูบ้ริหารระดบัหัวหนา้แผนกหรือเทียบเท่าของเครือซิเมนตไ์ทย พบวา่ การมีส่วนร่วมในการบริหาร มี

ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์าร เช่นเดียวกบังานวิจยัของกรกฏ พลพานิช (2540) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง

ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบงัคบับญัชาและพนกังานวิชาชีพ การตลาด

บริษทัปูนซิเมนตไ์ทย จ ากดั พบวา่ การมีส่วนร่วมในการปฎิบติังานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนั

ต่อองคก์าร 

  

 สมมติฐานข้อที ่ 3 ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานคร 

  

 จากผลการทดสอบสมมติฐานความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนักงาน (ระดับปฎิบัติการ) ส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ในกรุงเทพมหานครพบว่ามี

ความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลางในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01เม่ือพิจารณา

เป็นรายดา้นดงัน้ี 

 ด้านความรู้สึก 

 ความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความรู้สึกต่อองค์กรของพนกังาน (ระดบั

ปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครในทิศทางเดียวกนัในระดบัปาน

กลางอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 แสดงวา่ พนกังานของส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย์

มีความเช่ือ ความภูมิใจท่ีได้เป็นพนักงานขององค์กร น้ีเพราะมีความรู้สึกว่าส านักงานทรัพย์สินส่วน

พระมหากษตัริยเ์ป็นองค์กรท่ีท าเพื่อสาธารณะประโยชน์ ท่ีสอดคล้องกบัทศันคติของตนเองจึงท าให้เกิด

ความรู้สึกเต็มใจ ทุ่มเทในการท างานและเกิดความรู้สึกท่ีดีท่ีคนในสังคมให้เกียรติและยอมรับในความเป็น

พนกังานของส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยซ่ึ์งจะส่งผลถึงความพึงพอใจในงานและน าไปสู่ความ

ผกูพนัต่อองคก์ร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg F.et al., 1990) ท่ีกล่าววา่การยอมรับนบั

ถือ หรือการไดรั้บการชมเชย ยกยอ่ง ช่ืนชม เช่ือถือไวว้างใจในผลงานหรือการด าเนินงานจากผูบ้งัคบับญัชา 
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ผูร่้วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและบุคคลอ่ืนๆเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีผลต่อความรู้สึกพึงพอใจในการท างานของ

บุคคลตามทฤษฎีสองปัจจยัท่ีจูงใจใหบุ้คคลมีความพอใจและมีความผกูพนัต่อองคก์รพร้อมทั้งเต็มใจท่ีจะทา

งานให้สาเร็จเพื่อองค์กรและสอดคลอ้งกบังานวิจยัของปราโมทยบุ์ญเลิศ (2545)  ไดท้  าการศึกษาเร่ือง

การศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของขา้ราชการสังกดักรมอุตุนิยมวิทยาพบว่า

ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการท างานซ่ึงประกอบดว้ยดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัดา้นความกา้วหนา้ดา้น

สัมพนัธภาพกับผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานและปัจจยัด้านความพึงพอใจในการท างานโดยรวมมี

ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์รของขา้ราชการสังกดักรมอุตุนิยมวิทยาอย่างมีนยัสาคญัทางสถิติท่ี

ระดบั .01 

 ด้านมาตรฐานทางสังคม 

 ความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัด้านมาตรฐานทางสังคมต่อองค์กรของ

พนกังาน (ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครในทิศทางเดียวกนั

ในระดบัปานกลางอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 สามารถอธิบายได้ว่า พนกังานของส านกังาน

ทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยมี์ความภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององค์กรน้ี เน่ืองจากส านกังานทรัพยสิ์น

ส่วนพระมหากษตัริย์เป็นองค์กรท่ีสังคมให้ความเช่ือถือและยอมรับว่าเป็นองค์กรท่ีท าเพื่อสังคมและ

ประโยชน์ส่วนรวม ดงันั้นความรู้สึกประทบัใจ ความน่าเช่ือถือไวว้างใจ และความศรัทธาของคนในสังคมท่ี

มีต่อส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยส่์งผลใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร

ท่ีมีเกียรติและสังคมให้การยอมรับวา่เป็นองคก์รท่ีท าเพื่อสาธารณะประโยชน์เพื่อส่วนรวมก็เกิดความภูมิใจ

และเกิดความรู้สึกวา่เป็นองคก์รท่ีมัน่คงจึงส่งผลใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของเอ

เลนและเมเยอร์ (Allen & Meyer: 1990) ท่ีกล่าววา่ ความผกูพนัท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสังคม คือ ความผกูพนั

ท่ีเกิดข้ึนจากค่านิยม วฒันธรรม หรือบรรทดัฐานของสังคมเป็นความผูกพนัท่ีเกิดข้ึนเพื่อตอบแทนในส่ิงท่ี

บุคคลไดรั้บจากองคก์ร แสดงออกในรูปของความภกัดีของบุคคลต่อองคก์ร และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ

คณิต ดวงหัสดี (2537) ท่ีกล่าววา่ความพึงพอใจคือความรู้สึกชอบหรือพอใจท่ีมีต่อการท างานหรือองค์กร

โดยมีส่ิงจูงใจจากผลประโยชน์ทางอุดมคติ ท่ีสนองความตอ้งการของบุคคลและผลประโยชน์ทางสังคมอนั

จะท าให้เกิดความผูกพนัความพึงพอใจและสภาพการเป็นอยู่ร่วมกนัเป็นความพึงพอใจในดา้นสังคมหรือ

ความมัน่คงในสังคมซ่ึงจะท าใหรู้้สึกมีหลกัประกนัและมีความมัน่คงในการประกอบกิจกรรม 
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ข้อเสนอแนะในการวจิัยคร้ังนี้ 

 จากการศึกษาคน้ควา้ แรงจูงใจในการท างานและความพึงพอใจในงานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความ

ผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน(ระดับปฎิบัติการ)ส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัต ริย์ใน

กรุงเทพมหานคร ท่ีผูว้ิจยัไดศึ้กษาถึงแรงจูงใจในการท างานดา้นความรับผิดชอบ แรงจูงใจดา้นการมีส่วน

ร่วมในการท างาน แรงจูงใจดา้นความหลากหลายในงาน แรงจูงใจดา้นสวสัดิการและความปลอดภยัในการ

ท างาน และแรงจูงใจดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงานรวมทั้งความพึงพอใจในงานท่ีมีผลต่อความ

ผกูพนัต่อองค์กร ทั้งน้ีเพื่อน าผลท่ีไดจ้ากการวิจยัคร้ังน้ีไปใชป้ระโยชน์ในการวางแผนและใช้เป็นแนวทาง

ในการบริหารทรัพยากรบุคคลตลอดจนใช้เป็นแนวทางในการท่ีจะด ารงรักษาบุคลากรของส านักงาน

ทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย์ให้คงอยู่กบัองค์กรตลอดไป และสามารถน าไปใช้กบัองค์กรอ่ืนๆทั้งใน

ภาครัฐและเอกชนโดยผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะท่ีไดจ้ากงานวจิยั ดงัน้ี 

  

 ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน 

 ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยค์วรมุ่งเนน้และให้ความส าคญัต่อแรงจูงใจในการท างาน

ในดา้นต่างๆไดแ้ก่ ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการมีส่วนร่วมในการท างาน ดา้นความหลากหลายในงาน ดา้น

ความกา้วหน้าและความมัน่คงในงาน และดา้นสวสัดิการและความปลอดภยัในการท างาน เพื่อน าไปเป็น

แนวทางบริหารงานของส านกังานทรัพยสิ์นฯท่ีจะส่งผลให้พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสูงข้ึน

ต่อไป เช่น การส่งเสริมให้พนักงานระดับปฎิบติัการมีส่วนร่วมในการหาแนวทางในการแก้ไขปัญหา 

ก าหนดวิธีการและเป้าหมายในการท างานร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชาให้มากข้ึน รวมทั้งการก าหนดนโยบายใน

การพิจารณาความดีความชอบหรือเล่ือนต าแหน่งงานโดยใชห้ลกัคุณธรรมท่ีดีเพียงพอ ตลอดทั้งการก าหนด

ขั้นตอนต่างๆในการท างาน ควรใหเ้หมาะสมกบัลกัษณะองคก์รและลกัษณะงานภายในส านกังานทรัพยสิ์นฯ 

และเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดมี้โอกาสเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานอยา่งเท่าเทียมกนั และท าให้พนกังาน

เกิดความรู้สึกวา่งานของตนส าคญัและมีส่วนช่วยท าใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ เพื่อให้พนกังานตระหนกั

หรือเห็นความส าคญัของงาน เพื่อใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกมัน่คงในงานท่ีท าและผกูพนัต่อองคก์ร เป็นตน้ 

 ดงันั้นส านกังานทรัพยสิ์นฯควรส ารวจหรือปรับสวสัดิการในดา้นต่างๆให้เหมาะสมกบัสถานการณ์

ท่ีเปล่ียนแปลงไปในแต่ละปี เช่น การให้เงินทุนการศึกษาตั้งแต่ระดบัปริญญาตรีถึงระดบัปริญญาเอกของ

บุตรพนกังานท่ีศึกษาในสาขาท่ีประเทศยงัขาดแคลน เช่น แพทย ์นกัวิจยั นกัวิทยาศาสตร์ เป็นตน้ เพื่อสร้าง

แรงจูงใจในการท างานให้กับพนักงานเกิดความรู้สึกท่ีดีและทุ่มเทในการท างานมากข้ึน และเป็นการ

ยกระดบัองค์กรให้สาธารณะชนได้รับรู้ว่าเป็นองค์กรเพื่อส่วนรวม ซ่ึงจะส่งผลให้พนกังานเกิดความรู้สึก



164 
 

ภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององค์กรและรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รเพิ่มมากข้ึน  เน่ืองจากผลวิจยัพบวา่ แรงจูงใจ

ในการท างานของพนกังานส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์ดา้นสวสัดิการและความปลอดภยัใน

การท างานถือวา่เป็นจุดเด่นท่ีสุดท่ีเป็นแรงจูงใจให้พนกังานของส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหาษตัริยเ์กิด

ความรู้สึกผูกพนัต่อองค์กรมากท่ีสุด เน่ืองจากสวสัดิการต่างๆท่ีส านกังานทรัพยสิ์นฯจดัให้กบัพนักงาน

สามารถตอบสนองความตอ้งการได้อย่างเหมาะสมและเพียงพอท่ีจะท าให้พนักงานเกิดความมัน่ใจและ

ปลอดภยัในการท างานในองคก์รน้ีเม่ือเทียบกบัองคก์รอ่ืนๆ 

 จากผลการศึกษาแรงจูงใจในการท างานพบวา่ แรงจูงใจดา้นความรับผิดชอบ ดา้นการมีส่วนร่วมใน

การท างาน ด้านความหลากหลายในงาน ด้านสวสัดิการและความปลอดภัยในการท างาน และด้าน

ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รทั้งส้ิน และพบวา่ แรงจูงใจท่ี

มีผลต่อความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์รสูงท่ีสุด คือ แรงจูงใจในการท างานดา้นสวสัดิการและความ

ปลอดภยัในการท างาน รองลงมาคือดา้นความรับผิดชอบ  ดา้นความหลากหลายในงาน ดา้นความกา้วหน้า

และความมั่นคงในงาน และด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน ตามล าดับ และแรงจูงใจท่ีมีผลต่อ

ความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์รต ่าท่ีสุด คือ แรงจูงใจดา้นการมีส่วนร่วมในการท างาน  

 

 ปัจจัยด้านความพงึพอใจในงาน 

 จากการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน

(ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์นกรุงเทพมหานครซ่ึงความผูกพนัต่อองค์กร

พิจารณาเป็น 2 ดา้น คือดา้นความรู้สึก และดา้นมาตรฐานทางสังคม ทั้งน้ีเพื่อน าผลท่ีไดจ้ากการศึกษาไปเป็น

แนวทางในการสร้างแรงจูงใจให้พนกังานเกิดความพึงพอใจในงานเพิ่มมากข้ึนซ่ึงจะส่งผลให้พนกังานเกิด

ความผูกพนัธ์ต่อองค์กรในระดบัสูงข้ึนด้วย โดยผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะท่ีได้จากงานวิจยัโดยพิจารณาจาก

ผลการวจิยัท่ีมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัต ่าไปถึงระดบัค่อนขา้งต ่าตามล าดบั ดงัน้ี 

1. พนกังานมีความพึงพอใจต่อนโยบายสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างานใหก้บับุคลากรใน 
ระดบัต ่า ดงันั้นส านกังานทรัพยสิ์นฯควรจดัใหร้างวลัหรือการยกยอ่งชมเชยพนกังานท่ีท าดี เช่น  พนกังานท่ี
ไม่เคยมาท างานสาย หรือลาป่วย ลากิจในรอบ 3 เดือนหรือในรอบ 1ปี  

2. พนกังานมีความพึงพอใจต่อการมีสัมพนัธภาพกบับุคลากรในหน่วยงานและการไดรั้บการ 
ยอมรับจากเพื่อนร่วมงานในระดบัต ่า ดงันั้น  ส านกังานทรัพยสิ์นฯควรส่งเสริมให้มีการสร้างสัมพนัธภาพท่ี
ดีระหว่างพนักงานในแต่ละหน่วยงานโดยจดักิจกรรมสัมพนัธ์ให้พนักงานได้รู้จกักนั เช่น การจดัเล้ียง
สังสรรคใ์นวนัส าคญัและการจดักิจกรรมนนัทนาการ  
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 3.   ส านักงานทรัพยสิ์นฯควรมุ่งเน้นการปรับปรุงระบบสารสนเทศให้ทนัต่อสถานการณ์ท่ี
เปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว ไม่วา่จะเป็นอุปกรณ์ ระบบเครือข่าย ฐานขอ้มูล ตลอดทั้งพนกังานท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัการใช้ระบบและผูเ้ช่ียวชาญ เพื่อให้ระบบสารสนเทศสามารถสนบัสนุนการด าเนินงานขององค์กรใน
ภาพรวม ซ่ึงแต่ละฝ่ายจะเก่ียวข้องกับการปฎิบติังานร่วมกันซ่ึงการมีระบบสารสนเทศท่ีดีจะสามารถ
สนบัสนุนงานในระดบัปฎิบติัการและสนบัสนุนการตดัสินของผูบ้ริหารระดบัสูงไดอ้ยา่งถูกตอ้งและทนัต่อ
สถานการณ์ท่ีมีการแข่งขนัอยา่งรุนแรงในปัจจุบนัเน่ืองจากผลวิจยั พบวา่พนกังานมีความพึงพอใจต่อระบบ
สารสนเทศขององคก์รโดยรวมทัว่ไปในระดบัค่อนขา้งต ่า   
 4.    ส านักงานทรัพยสิ์นฯควรพิจารณาในการจดัสรรอตัราก าลงัคนของแต่ละหน่วยงานให้
เหมาะสมกบัลกัษณะงานและปริมาณงาน เน่ืองจากผลวิจยั พบว่า  พนกังานมีความพึงพอใจต่อการจดัสรร
อตัราก าลงัในการท างานของหน่วยงานค่อนขา้งต ่า 
 5.   ส านกังานทรัพยสิ์นฯควรน าไปพิจารณาเพื่อหาแนวทางในการปรับปรุงให้ดีข้ึนต่อไป เน่ืองจาก
ผลวิจยั พบว่า พนกังานมีความพึงพอใจต่อส่ิงแวดลอ้มในการท างานในระดบัค่อนขา้งต ่า อาจเน่ืองมาจาก
สถานท่ีในการท างานท่ีแออดัเกินไป หรือการจดัเก็บขอ้มูลท่ีไม่เป็นสัดส่วนจึงท าใหบ้รรยากาศในการท างาน
ไม่เอ้ือต่อการปฎิบติังาน 
 6.ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์ควรส่งเสริมใหมี้การสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีระหวา่ง 
พนักงานกบัผูบ้งัคบับญัชา โดยให้พนักงานและผูบ้งัคบับญัชาได้มีกิจกรรมร่วมกนั เช่นการจดักิจกรรม
นนัทนาการหรือกิจกรรมท างานเป็นหมู่คณะเพื่อสร้างความใกลชิ้ดระหว่างพนกังานกบัผูบ้งัคบับญัชา เม่ือ
เกิดปัญหาในการท างานข้ึน พนกังานจะไดก้ลา้ปรึกษาหรือขอค าแนะน าในการแกไ้ขปัญหาต่างๆเน่ืองจาก
ผลวิจัย  พบว่า พนักงานมีความพึงพอใจต่อการให้ค  าปรึกษา การช่วยเหลือในการปฎิบัติงานจาก
ผูบ้งัคบับญัชาในระดบัค่อนขา้งต ่า   

  

ข้อเสนอแนะในการวจิัยคร้ังต่อไป 

 1. ควรท าการวิจยัอย่างต่อเน่ืองเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อ

องค์กร เช่น ด้านความรับผิดชอบ ด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน ด้านความหลากหลายในงาน ด้าน

สวสัดิการและความปลอดภยัในการท างาน และด้านความก้าวหน้าและความมัน่คงในงาน เพื่อน าไป

เปรียบเทียบในแต่ละปี วา่พนกังานมีความตอ้งการหรือความคาดหวงัในเร่ืองใด จะไดน้ าไปปรับปรุงแกไ้ข 

เพื่อพฒันาความผกูพนัต่อองคก์ร 

 2. ควรศึกษาเพิ่มเติมในปัจจยัอ่ืนๆท่ีคาดวา่จะมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร เช่น 

ปัจจยัลกัษณะองคก์ร ดา้นโครงสร้างการบริหารงาน ดา้นการส่ือสารภายในองคก์ร  ดา้นการให้รางว ัล ดา้น

ค่าตอบแทนแก่พนกังานเป็นตน้ ซ่ึงจะท าให้กรอบแนวคิดในการวิจยักวา้งและละเอียดมากข้ึน เน่ืองจากใน
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ปัจจุบนัส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษตัริย์ก าลงัปรับปรุงโครงสร้างการบริหารงานใหม่ รวมทั้ง

ปรับปรุงสถานท่ีในการท างานและอุปกรณ์ต่างๆใหเ้อ้ือต่อการปฎิบติังานมากข้ึน  

 3. ควรศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานและความพึงพอใจในงานท่ีมีความสัมพนัธ์

กบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน(ระดับปฎิบติัการ)ส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษตัริย์ใน

กรุงเทพมหานครและส่วนภูมิภาค 
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  เลขท่ีแบบสอบถาม ........... 
แบบสอบถาม 

 

เร่ือง แรงจูงใจในการท างานและความพึงพอใจในงานท่ีมีสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน   
(ระดบัปฎิบติัการ) ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์ในกรุงเทพมหานคร 

  
ค าช้ีแจง  แบบสอบถามน้ีประกอบดว้ยขอ้ค าถาม 4 ตอน 

ตอนท่ี 1  เป็นค าถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคล  
 ตอนท่ี 2  เป็นค าถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน 
 ตอนท่ี 3  เป็นค าถามเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน 
 ตอนท่ี 4  เป็นค าถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
  
 

ตอนที ่1  ลกัษณะขอ้มูลประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง : โปรดท าเคร่ืองหมาย  ∕  ลงในช่องท่ีเป็นขอ้มูลของท่านมากท่ีสุดเพียง  1 ช่อง 
 

1. เพศ 
(   ) 1.  ชาย     (    ) 2.  หญิง 

2. อาย ุ
(   ) 1.  18 – 28 ปี    (    ) 2.  29 – 39 ปี 
(   ) 3.  40 – 50 ปี    (    ) 4.  51 ปีข้ึนไป 

 

3. ระดบัการศึกษา 
(   ) 1.  ต ่ากวา่ปริญญาตรี   (   ) 2.  ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
(   ) 3.  สูงกวา่ปริญญาตรี 

 

4. ระดบัต ำแหน่งงำน 
(   ) 1.  ลูกจำ้งชัว่ครำว  หรือลูกจำ้งประจ ำ  (   ) 2. พนกังำนระดบั ป1.-ป.5 
(   ) 3.  พนกังำนระดบั บ.1 – บ.5    
 

 

5. สังกดั 
(  ) 1.  ฝ่ำยบริหำรงำนอสังหำริมทรัพย ์  (   ) 2.  ฝ่ำยโครงกำรพิเศษ 
(   ) 3.    ฝ่ำยบริหำรงำนชุมชน   (   ) 4.  ฝ่ำยกิจกำรสังคม 
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(   ) 5.  ฝ่ำยบริหำรงำนอนุรักษ์   (   ) 6. ฝ่ำยส่งเสริมธุรกิจ 
(   ) 7.  ฝ่ำยกำรเงิน    (   ) 8.  ฝ่ำยเทคนิค 
(   ) 9.   ฝ่ำยบริหำรงำนสำรสนเทศ   (   ) 10  ฝ่ำยบริหำรภูมิภำค 
(   ) 11 ฝ่ำยบริหำรงำนกลยทุธ์   (    ) 12  ฝ่ำยสนบัสนุน 
(   ) 13 ฝ่ำยกฎหมำย    (   ) 14  ฝ่ำยงำนควำมร่วมมือภำยนอก 
(   ) 15 ฝ่ำยบริหำรงำนพิเศษ   (   ) 16 ฝ่ำยส่ือสำรองคก์ร 
 

6.  ระดบัรำยไดต่้อเดือน 
 (   ) 1. ต ่ำกวำ่หรือเทียบเท่ำ 10,000 บำท  (   ) 2.  10,001 –20,000 บำท 
 (   ) 3. 20,001-30,000 บำท   (   ) 4.  30,001-40,000 บำท 
 (   ) 5.  40,001 บำทข้ึนไป 
  
 

7. อำยกุำรท ำงำน 
(   ) 1.  ต ่ำกวำ่หรือเท่ำกบั 2 ปี   (   ) 2.   2 – 4 ปี 
(   ) 3.  4 – 6 ปี     (   ) 4.   6  ปีข้ึนไป 

 
8.  สถำนภำพสมรส 
 (   ) 1.  โสด     (   ) 2.  สมรส/อยูด่ว้ยกนั 
 (   )  3.  หยำ่ร้ำง/แยกกนัอยู ่
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ล ำดับ

ที่
แรงจูงใจในกำรท ำงำน

เห็นด้วย

อย่ำงยิ่ง
เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นด้วย

ไม่เห็น

ด้วยอย่ำง
(5) (4) (3) (2) (1)

1 ปริมาณงานในความรับผิดชอบของท่านมีความเหมาะสม

2 ท่านมีอิสระต่อการตดัสินใจในการปฎิบติังานตามขอบเขตความ

รับผิดชอบ

3 งานท่ีไดรั้บมอบหมายตรงกบัความสามารถของท่าน

4 ท่านมีอิสระในการวางแผนการท างาน และสามารถแกไ้ขปัญหาใน

การท างานไดด้ว้ยตวัท่านเอง

5 งานท่ีท่านรับผิดชอบมีการเรียนรู้ ไมห่ยดุน่ิงและไดรั้บการสนับสนุน

ให้พฒันาความรู้ ความสามารถและทกัษะในการท างานอยา่งต่อเน่ือง

6 งานท่ีท่านรับผิดชอบเป็นงานท่ีส่งเสริม สนับสนุนให้ภารกิจของ

หน่วยงานท่านประสบความส าเร็จ หรือสร้างช่ือเสียง สร้างคุณคา่

ให้แก่องคก์ร

7 ท่านรู้สึกวา่ตนเองมีส่วนท าให้องคก์รประสบความส าเร็จ

8 ผูบ้งัคบับญัชายอมรับความคิดเห็นของท่านเสมอ

9 ท่านมีโอกาสในการก าหนดวิธีการและเป้าหมายในการท างานร่วมกบั

ผูบ้งัคบับญัชา

10 ท่านมีส่วนร่วมในการหาแนวทางในการแกไ้ขปัญหาของ
องคก์ร

11 ท่านไดรั้บมอบหมายงานจากผูบ้งัคบับญัชาให้รับผิด

ชอบงานท่ีหลากหลายนอกแหนือจากงานในหน้าท่ีประจ า

12 ท่านกระตือรือร้นเม่ือไดป้ฏิบติังานหลายหน้าท่ี

13 งานท่ีท่านท าอยูมี่ความหลากหลาย น่าสนใจ

14 หัวหน้าของท่านกระตุน้ให้ท่านมีความคิดริเร่ิมตลอดเวลา

15 ท่านไดรั้บการสนับสนุนให้ทดลองวิธีการท างานใหม ่ๆ  โดยไมต่อ้ง

กลวัผิด

ส่วนที ่2  แรงจูงใจในกำรท ำงำน

                ค  าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย  √ ในช่องวา่งท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านท่ีสุด เพียงค าตอบเดียว และกรุณาตอบค าถามทุก

ขอ้

ควำมรับผิดชอบ

กำรมส่ีวนร่วมในกำรท ำงำน

 ควำมหลำยหลำยในงำน
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ล ำดับ

ที่
แรงจูงใจในกำรท ำงำน

เห็นด้วย

อย่ำงยิ่ง
เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นด้วย

ไม่เห็น

ด้วยอย่ำง
(5) (4) (3) (2) (1)

16 องคก์รของท่านมีสวสัดิการท่ีดีท่ีสุด

17 ท่านคิดวา่สวสัดิการต่างๆท่ีท่านไดรั้บเป็นส่ิงท่ีท  าให้ท่านอยาก

 เป็นพนักงานขององคก์รน้ี

18 สวสัดิการท่ีท่านไดรั้บจากองคก์รท าให้ท่านมีคุณภาพชีวิต

 ท่ีดีข้ึน

19 สถานท่ีท างานสะอาด เป็นระเบียบ อุณหภูมิพอเหมาะ แสงสวา่ง

เพียงพอ มีบรรยากาศชวนให้ท  างาน

20 มีการดูแลรักษาความปลอดภยัอาคารสถานท่ีท างานและบริเวณโดยรอบ

21 ท่านมีเคร่ืองมือ อุปกรณ์ เทคโนโลยท่ีีทนัสมยัอยา่งเพียงพอ

 และพร้อมใช้งานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ

22 ท่านคิดวา่องคก์รของท่านไดใ้ช้หลกัคุณธรรมอยา่งเคร่งครัด

ในการพิจารณาความดี ความชอบหรือเล่ือนต าแหน่งงาน

23 ท่านไดรั้บการสนับสนุนในเร่ืองการศึกษาต่อ ดูงาน

การเขา้ร่วมประชุม สมัมนาหรือการฝึกอบรมอยูเ่สมอ

24 ผูป้ฏิบติังานในกลุ่มงาน/ฝ่าย ของท่านมีโอกาสกา้วหน้าเท่าเทียมกนั

25 ผูบ้งัคบับญัชาให้การสนับสนุนท่านให้มีความกา้วหน้าในงาน

26 การท างานในองคก์รน้ีเป็นหลกัประกนัให้กบัท่านในการท าธุรกรรม

ต่างๆไดดี้ท่ีสุด
27 ท่านจะท างานในองคก์รน้ีไปจนเกษียณ

28 ท่านเห็นดว้ยวา่องคก์รท่ีท่านท างานอยูเ่ป็นองคก์รท่ีมัน่คงท่ีสุด

สวัสดิกำรและควำมปลอดภยัในกำรท ำงำน

ควำมก้ำวหน้ำและควำมมัน่คงในงำน
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ควำมพงึพอใจในงำน

5 4 3 2 1

1 ท่านพึงพอใจต่อการจดัสรรอตัราก าลงัในการท างานของหน่วยงาน

2 ท่านพึงพอใจโดยรวมท่ีมีต่อส่ิงแวดลอ้มในการท างาน

3 ท่านพึงพอใจต่อระบบสารสนเทศขององคก์รโดยรวมทัว่ไป

4 ท่านพึงพอใจต่อนโยบายสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างานให้กบั

บุคคลากร

5 ท่านพึงพอใจต่อการให้ค  าปรึกษา การช่วยเหลือในการปฎิบติังานจาก

ผูบ้งัคบับญัชา

6 ท่านพึงพอใจท่ีมีสมัพนัธภาพกบับุคคลากรในหน่วยงานและการไดรั้บ

การยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน

7 ท่านพึงพอใจต่อภาระงานท่ีไดรั้บมอบหมาย

8 ท่านพึงพอใจต่อการพิจารณากระบวนการบรรจุ แต่งตั้งบุคคลากรของ

หน่วยงาน

9 ท่านพึงพอใจต่อกระบวนการบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชา

10

11

ท่านพึงพอใจต่อกระบวนการแกไ้ขปัญหาและยติุความขดัแยง้ใน

หน่วยงาน

12 ท่านมีความสุขและพอใจท่ีไดท้  างานในหน่วยงานน้ี

13 ท่านพึงพอใจต่อสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีเอ้ือต่อการท างาน การ

ส่งเสริมอาชีพอนามยั สุขภาพ และความปลอดภยั

14 ท่านพึงพอใจต่อบรรยากาศการท างาน การส่งเสริมความผกูพนั

ระหวา่งบุคลากร การสร้างสรรคว์ฒันธรรมการอยูร่่วมกนั

ส่วนที ่3  เกีย่วกบัควำมพงึพอในในงำน

                ค  าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย  √ ในช่องวา่งท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านท่ีสุด เพียงค าตอบเดียวจาก 5 ตวัเลือก

ระดับควำมพงึพอใจ

คือ 5 = มากท่ีสุด, 4 = มาก, 3 =ปานกลาง, 2 = น้อย หรือ 1 = น้อยท่ีสุด

ท่านพึงพอใจต่อมาตรการด าเนินงานของหน่วยงานท่ีมีต่อ

ความกา้วหน้าและความมัน่คงในการท างานของบุคลากร
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ส่วนที ่4   เกีย่วกบัควำมผูกพนัต่อองค์กร

 ค  าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย  √ ในช่องวา่งท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านท่ีสุด เพียงค าตอบเดียว และกรุณาตอบทุกขอ้

คือ 5=มากท่ีสุด, 4=มาก, 3=ปานกลาง, 2=น้อย หรือ 1=น้อยท่ีสุด

 

ควำมผูกพนัต่อองค์กร

5 4 3 2 1

1 ท่านภูมิใจท่ีจะบอกกบัผูอ่ื้นวา่เป็นพนักงานขององคก์รน้ี

2 ท่านรู้สึกเตม็ใจท่ีจะท าหน้าท่ีในฐานะเป็นตวัแทนของ

องคก์ร เพ่ือเขา้ร่วมในกิจกรรมสาธารณะประโยชน์

3 ท่านไมเ่คยคิดจะลาออกไปท างานท่ีอ่ืน

4  ความเช่ือ ทศันคติของท่าน และคา่นิยมของท่าน

คลา้ยคลึงกบัองคก์ร

5 ท่านยอมรับการเปล่ียนแปลงใหม่ๆ ในองคก์รไดเ้สมอ

6 ท่านยนิดีและเตม็ใจท่ีจะโยกยา้ยไปท างานในฝ่าย/แผนกอ่ืนๆ

เพ่ือเพ่ิมทกัษะและเรียนรู้ประสบการณ์ใหม่ๆ

7 ท่านมีความภูมิใจท่ีสุดท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์รน้ี

8
ภาพลกัษณ์ในองคก์รน้ีเป็นท่ียอมรับของสงัคมวา่เป็นองคก์รท าเพ่ือ

สงัคมและประโยชน์ส่วนรวม

9 ท่านมกัจะพูดถึงองคก์รในดา้นบวกให้ผูอ่ื้นฟังเสมอ

10 ท่านมกัเชิญชวนเพ่ือนหรือบุคคลภายนอกท่ีรู้จกัให้มาท างาน

ร่วมกนัท่ีองคก์รน้ี

ระดับควำมผูกพนั

2. ด้ำนมำตรฐำนทำงสังคม

1. ด้ำนควำมรู้สึก



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
รายนามผู้เช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 
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รายนามผู้เช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 

 
รายช่ือ     ต าแหน่งและสถานที่ท างาน 
 
1.  รองศาสตราจารย ์สุพาดา  สิริกุตตา ประธานกรรมการบริหาร 
     หลกัสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 
     คณะสังคมศาสตร์ มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
 

2.  อาจารย ์ดร.ชวลัลกัษณ์  คุณาธิกรกิจ อาจารยป์ระจ าบณัฑิตวทิยาลยั 
     คณะสังคมศาสตร์ มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
หนังสือขอความอนุเคราะห์จากบัณฑิตวทิยาลยั 
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ประวตัย่ิอผู้ท ำสำรนิพนธ์ 
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