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 การศกึษาวิจยัครัง้นีมุ้่งศกึษาปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน
บริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นี  ้คือ 
พนักงานในบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 200 คน โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ค่าที การวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว และการ
วิเคราะห์เชิงถดถอยแบบพหคุณูผลการวิจยั พบวา่ 
 1. กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายรุะหว่าง 31-40 ปี มีสถานภาพโสด มีการศึกษา
ระดบัปริญญาตรี มีอตัราเงินเดือน 15,001 – 25,000 บาท ส่วนใหญ่เป็นพนกังานระดบัปฏิบตัิการช่าง
เทคนิค และมีระยะเวลาทํางาน 1-5 ปี  
 2.  กลุ่มตัวอย่างมีแรงจูงใจต่อปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือ
พิจารณารายด้าน พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัมาก ประกอบด้วย ด้าน
ลกัษณะของงาน รองลงมา ได้แก่ ด้านความสําเร็จในการทํางาน ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ ในขณะ
ท่ีกลุม่ตวัอยา่งมีแรงจงูใจในการปฏิบตังิาน ด้านความก้าวหน้าในการทํางาน อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 3. กลุ่มตัวอย่างมีแรงจูงใจต่อปัจจัยคํา้จนุในการปฏิบตังิานโดยรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือ
พิจารณารายด้าน พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัมาก ประกอบด้วย ด้าน
ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล รองลงมา ได้แก่ ด้านความมัน่คงในการทํางาน ในขณะท่ีกลุ่มตวัอย่างมี
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัปานกลาง ประกอบด้วย ด้านโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าใน
อนาคต และด้านคา่ตอบแทน ตามลําดบั 
 4. กลุ่มตวัอย่างมีความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า 
กลุ่มตวัอย่างมีความผกูพนัต่อองค์กรอยู่ในระดบัมาก ประกอบด้วย ด้านบรรทดัฐาน รองลงมา ได้แก่ ด้าน
จิตใจ ในขณะท่ีกลุม่ตวัอยา่งมีความผกูพนัตอ่องค์กรอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ ด้านการคงอยู ่ 
 ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบวา่ 
 1. พนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีเพศแตกต่างกนั มี
ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจแตกตา่งกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 



 

 2. พนักงานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีระดบัการศึกษา
สงูสดุแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองค์กรด้านจิตใจ ด้านบรรทดัฐาน และด้านการคงอยู่ แตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 และ 0.01 ตามลําดบั 
 3.  พนักงานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีอัตราเงินเดือน
แตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยู่ และด้านบรรทดัฐานแตกตา่งกนั อย่างมีนยัสําคญั
ทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 
 4. พนักงานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีตําแหน่งงาน
แตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยู่ และด้านบรรทดัฐาน แตกตา่งกนั อย่างมีนยัสําคญั
ทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 
 5. ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงานในภาพรวม มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองค์กร ด้าน
จิตใจ ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทัดฐานของพนักงานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร ในทิศทางเดียวกนั โดยมีความสมัพนัธ์ในระดบัปานกลางและสงู ตามลําดบั อย่างมี
นยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 
 6. ปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานในภาพรวม มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กรด้า
จิตใจ ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทัดฐานของพนักงานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานครในทิศทางเดียวกนั โดยมีความสมัพนัธ์ในระดบัปานกลางและสงู ตามลําดบั อย่างมี
นยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 
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 This research aims to study factors relating to employee’s commitment of an air 
conditioning company in Bangkok Metropolis. The sample group of this study included 200 
employees of an air conditioning company in Bangkok Metropolis. Questionnaires are used 
to collect the data. The analysis methods employed are percentage, mean, standard 
deviation, t-test, one-way analysis of variance and multiple regression analysis. The study 
showed that  
 1. The majority of sample were female, aged between 31-40 years old. They were 
single, undergraduate and earned between Baht 15,000 - 25,000. Most of them were 
operational employees who have been working for 1-5 years. 
 2. The employees had high level in overall working motivation factors. Consider in 
each aspect, employees had high level of motivation in job description, job achievement 
and recognition respectively. The working motivation of employees in the aspect of career 
development was at moderate level. 
 3. The employees had high level in overall working motivation in hygiene factors. 
Consider in each aspect, employees had high level of motivation in the aspect of personal 
relationship, followed by job security while they had moderate level of motivation in career 
development and compensation respectively.  
 4. The employees had high level of overall commitment to organization. Consider 
in each aspect, employees had high level of commitment to organization in the aspect of 
norm and emotion but they had moderate level of commitment to organization in retention. 
 The result of hypotheses testing showed that 
 1. Employees with different genders, of an air conditioning company in Bangkok 
Metropolis had different levels of commitment to organization at statistical significance level 
of 0.05. 



 

 2. Employees with different levels of education, of an air conditioning company in 
Bangkok Metropolis had different levels of commitment to organization in the aspect of 
emotion, norm and retention at statistical significance levels of 0.05 and 0.01 respectively. 
 3. Employees with different salary of an air conditioning company in Bangkok 
Metropolis had different levels of commitment to organization in the aspect of norm and 
retention at statistical significance level of 0.01. 
 4. Employees in different positions of an air conditioning company in Bangkok 
Metropolis had different levels of commitment to organization in the aspect of norm at 
statistical significance level of 0.01. 
 5. The overall working motivation factors of employees of an air conditioning 
company in Bangkok Metropolis are correlated with commitment to organization in the 
aspect of emotion, retention and norm. Such correlations were at moderate and high level 
respectively at statistical significance levels of 0.01. 
 6. The overall hygiene factors of employees of an air conditioning company in 
Bangkok Metropolis are correlated with commitment to organization in the aspect of 
emotion, retention and norm. Such correlations were at moderate and high level respectively 
at statistical significance level of 0.01. 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

ประกาศคุณปการู  
  
 ปริญญานิพนธ์นีสํ้าเร็จลลุ่วงไปได้ด้วยดี เน่ืองจากได้รับการสนบัสนนุและการช่วยเหลือเป็น
อย่างดีจากรองศาสตราจารย์ ดร.ณกัษ์ กลุิสร์  ประธานกรรมการที่ปรึกษาสารนิพนธ์ และรอง
ศาสตราจารย์ สพุาดา  สิริกิตตา และ อาจารย์ ดร.กลัยกิตติ  กิรติองักรู ์ ที ่ได้ให้ความกรุณาเป็น
ผู้ เชี่ยวชาญในการตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือการวิจยัและคณะกรรมการตรวจสอบสารนิพนธ์      
ทกุท่าน ที่ได้เสียสละเวลาอนัมีค่ายิ่งเพื่อให้คําปรึกษาแนะนําในการจดัทํางานวิจยันีใ้นทกุขัน้ตอน   
อีกทัง้ทําให้ผู้วิจยัได้รับประสบการณ์ในการทําวิจยัในชมุชนและรู้ถึงคณุค่าของงานวิจยัท่ีจะช่วยทําให้
การทํางานในการพฒันาความรู้ทางด้านการตลาดเป็นไปอย่างมีคณุค่ามากขึน้ผู้ว ิจยัขอกราบ
ขอบพระคณุอย่างสงูไว้ ณ ท่ีนี ้
 ผู้ว ิจยัขอกราบขอบพระคณุอาจารย์ทกุท่านที่ได้ให้ความรู้แก่ผู้ว ิจยัในการศกึษาตาม
หลกัสตูรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวิชาการตลาด ซึง่ทําให้ผู้วิจยัรู้ว่าการศกึษาในระดบัปริญญา
โทของผู้วิจยันัน้มิได้สิน้สดุลงเพียงการทําสารนิพนธ์ฉบบันีใ้ห้สําเร็จลงได้ หากได้กลายเป็นจดุเร่ิมต้น
ในการเรียนรู้ท่ีต้องสืบเน่ืองต่อไปอย่างไม่มีสิน้สดุ 
 ผู้วิจยัขอกราบขอบพระคณุบิดา มารดา และครอบครัว ซึง่ให้การสนบัสนนุและคอยชีแ้นะ
ในการศกึษาเล่าเรียนตลอดจนให้กําลงัใจในยามท่ีท้อแท้ และขอขอบพระคณุทกุท่านท่ีผ่านเข้ามาใน
ชีวิต ทําให้ผู้วิจยัได้รับประสบการณ์และข้อคิดต่างๆ มากมาย ซึง่เป็นประโยชน์ต่อการใช้ชีวิตในสงัคม
ท่ีเป็นอยู่ปัจจบุนั 
 

 สดุท้ายนีผู้้วิจยัขอให้งานวิจยันีไ้ด้เป็นประโยชน์สําหรับผู้ ที่เก่ียวข้องกบัธุรกิจ และผู้ ท่ีสนใจ
คณุประโยชน์และความดีอนัพึงมีจากสารนิพนธ์ฉบบันี  ้ผู้วิจยัขอมอบให้บิดา มารดา คลอดจนครู
อาจารย์ทกุท่าน 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
 
ภมิหลังู  
 ปัจจบุนัองค์กรต่างๆ ให้ความสําคญัต่อการจดัการทรัพยากรมนษุย์ โดยเน้นการบริหารและ
จดัการบคุลากรขององค์กรให้มีความเหมาะสมกบัองค์กร ทรัพยากรมนษุย์ ถือเป็นปัจจยัสําคญัท่ีช่วย
ในการผลกัดนัให้องค์กรสามารถดําเนินกิจการให้มีประสิทธิภาพ และเป็นกําลงัสําคญัในการนําพา
องค์กรขบัเคล่ือนไปสูเ่ป้าหมายท่ีกําหนดไว้ ทรัพยากรมนษุย์เปรียบเสมือนขมุทรัพย์ท่ีมีคา่ หากองค์กร
มีบคุคลท่ีมีทัง้ความเก่ง และความดี องค์กรเหล่านัน้ก็จะบรรลตุามวตัถปุระสงค์และเป้าหมาย ดงันัน้
การจดัการทรัพยากรมนษุย์จงึเป็นสิง่ท่ีสําคญัยิ่งตอ่องค์กร  
 การจัดการทรัพยากรมนุษย์ มิได้จํากัดแค่การสรรหาหรือคัดเลือกบุคคลท่ีมีความรู้
ความสามารถเข้าปฏิบตัิงานในองค์กรเท่านัน้ สิ่งสําคญัท่ีต้องดําเนินการควบคู่กนัไป คือการปลกูฝัง
จิตสํานึกให้บคุคลภายในองค์กรเกิดความพึงพอใจ ความผกูพนั ความซื่อสตัย์ และความภกัดีท่ีจะให้
ความร่วมมือ และปฏิบตัิให้กบัองค์กรตลอดไป โดยองค์กรจะต้องใส่ใจและดแูลรักษาบคุลากร ดงันัน้
องค์กรจงึมีหน้าท่ีในการจดัการทรัพยากรมนษุย์ เพ่ือให้ปฏิบตัิงานจนบรรลวุตัถปุระสงค์และเป้าหมาย
ขององค์กร   
 ความผูกพันต่อองค์กรเป็นสิ่งท่ีผู้บริหารต้องการให้เกิดในองค์กร เพราะความผูกพันของ
พนกังานท่ีมีต่อองค์กรนัน้เป็นปัจจยัหลกัท่ีจะนําไปสู่ความสําเร็จขององค์กร และเป็นพืน้ฐานท่ีสร้าง
แรงจูงใจในการทํางานให้กบัพนกังาน องค์กรต่างๆ จําเป็นต้องสร้างแรงจูงใจให้กบัพนกังาน ซึ่งหาก
พนกังานเกิดความผกูพนัตอ่องค์กร ยอ่มปฏิบตังิานด้วยเต็มใจความทุ่มเทแรงกายแรงใจในการทํางาน
หากพนกังานได้รับการตอบสนองตามความต้องการของตนเองในด้านต่างๆ ทัง้ในด้านความต้องการ
พืน้ฐาน ความปรารถนาในช่ือเสียงเกียรติยศ การเป็นท่ียอมรับของบคุคลตา่งๆ เม่ือความต้องการของ
พนกังานได้รับการตอบสนองก็จะมีความผกูพนัตอ่องค์กร   
 แตเ่น่ืองจากปัจจบุนัความผกูพนัของพนกังานในองค์กรมีความเปล่ียนแปลงไปอย่างมาก ทํา
ให้องค์กรต่างๆ พบกบัปัญหาการเปล่ียนงานท่ีสงูขึน้ ส่งผลให้การดําเนินงานขององค์กรเกิดความไม่
ตอ่เน่ือง อีกทัง้การว่าจ้างพนกังานใหม่เพ่ือมาทดแทนพนกังานเดิมท่ีลาออกไปนัน้ จําเป็นมีการลงทนุ 
ทัง้ในด้านค่าใช้จ่ายและเวลา ในการอบรมพนักงานเพ่ือสามารถทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ         
ซึง่ส่งผลให้ประสิทธิภาพในการทํางานของพนกังานในองค์กรลดลง ดัง้นัน้สิ่งท่ีองค์กรจําเป็นท่ีจะต้อง
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ตระหนกัอยู่เสมอ คือ องค์กรจะดําเนินการอย่างไรเพ่ือจงูใจและส่งเสริมให้บคุคลากรเกิดความผกูพนั
ต่อองค์กร ซึ่งมีความสําคัญและส่งผลให้สามารถทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพและนําไปสู่
ความสําเร็จตามเป้าหมายขององค์กร 
 ในช่วงท่ีผ่านมาบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งแถวถนนเพชรบรีุตดัใหม่ กรุงเทพมหานคร 
ก็เป็นหนึง่ในบริษัทท่ีประสบปัญหาเร่ืองความผกูพนัของพนกังานตอ่องค์กรโดย       มีอตัราการเปล่ียน
งานคอ่นข้างสงู ซึง่สง่ผลกระทบอยา่งมากกบัการดําเนินงานของบริษัท รวมถึงสิน้เปลืองคา่ใช้จ่ายและ
สิน้เปลืองเวลา ทัง้นีปั้ญหาเหล่านีจ้ะไม่เกิดขึน้ หากพนักงานมีความผูกพันต่อองค์กร และไม่มี
ความรู้สกึอยากท่ีจะเปล่ียนงานหรือลาออก จากองค์กรท่ีมีความผกูพนั 
 จากท่ีกล่าวมาข้างต้น ทําให้ผู้วิจยัสนใจท่ีจะศกึษา “ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนั
ตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึง่ในเขตกรุงเทพมหานคร” เพ่ือให้ได้ข้อมลูท่ีเป็น
ประโยชน์ตอ่การบริหารงานขององค์กร รวมทัง้เป็นแนวทางสําหรับการวางนโยบายทางด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ปรับปรุง แก้ไขในส่วนท่ีบกพร่อง และพฒันาให้ดียิ่งขึน้ไป ซึ่งส่งผลให้องค์กรการมี
ประสทิธิภาพและสามารถดําเนินธุรกิจได้อยา่งตอ่เน่ืองเพ่ือบรรลตุามเป้าหมายขององค์กรอีกด้วย    
 
ความมุ่งหมายของการวจิัย 
 ในการศกึษาวิจยัครัง้นีผู้้วิจยัได้ตัง้ความมุง่หมายไว้ดงันี ้
 1.  เพ่ือศกึษาความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึง่      ในเขต
กรุงเทพมหานครจําแนกตามลกัษณะทางด้านประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย เพศ อาย ุสถานภาพสมรส 
ระดบัการศกึษา อตัราเงินเดือน และระยะเวลาการทํางาน 
 2. เพ่ือศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัจงูใจการปฏิบตัิงาน ได้แก่ ด้านสภาพแวดล้อมใน
การทํางาน ด้านโอกาสความก้าวหน้าในการทํางาน ด้านความสําคญัของงานท่ีได้รับมอบหมาย และ
ด้านการได้รับความยอมรับนบัถือ กบัความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่ง
หนึง่ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 3. เพ่ือศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิาน ได้แก่ ด้านคา่ตอบแทน ด้า
ความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา ด้านความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน ด้านสภาพการทํางาน และด้าน
ความมัน่คงในการทํางาน กบัความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งใน
เขตกรุงเทพมหานคร 
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ความสาํคัญของการวจิัย 
 1.  ผลจากการศึกษาวิจัย ผู้บริหารสามารถใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาองค์กร การวาง
นโยบายการบริหารงานด้านบุคคล เพ่ือสร้างแรงจูงใจในการทํางานให้แก่พนกังาน รวมถึงการสร้าง
ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน   

 2. เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการรักษาบุคลากรท่ีมีค่าขององค์กรให้มีความผูกพนัและอยู่กับ
องค์กรไปตลอด 

 3. เพ่ือเป็นแนวทางในการทําวิจยั รวมถึงเป็นข้อมลูให้แก่องค์กรอ่ืนๆ ในการนําผลการศกึษา
ไปประยกุต์ใช้เร่ืองท่ีมีลกัษณะเดียวกนั  
 
ขอบเขตของการวจิัย 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจยั 
 ประชากรท่ีใช้ในการศกึษาวิจยัครัง้นี ้คือ พนกังานในบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร มีจํานวนทัง้สิน้ 339 คน (ข้อมลู ณ พฤษภาคม 2557)  
   
 กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวจิัย 
 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาวิจยัครัง้นี ้คือ พนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งใน
เขตกรุงเทพมหานคร จํานวนทัง้สิน้ 339 คน เน่ืองจากทราบจํานวนประชากรท่ีแน่นอน ดงันัน้ผู้วิจยัได้
คํานวณหาขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยใช้สตูรของ Taro Yamane (ศิริวรรณ เสรีรัตน์. 2548: 194) โดยมี
ระดับความเช่ือมั่นอยู่ท่ี 95% และสดัส่วนของการคลาดเคล่ือนท่ียอมให้เกิดขึน้ได้เท่ากับ 5%             
ได้จํานวนกลุ่มตวัอย่างเท่ากบั 183 คน โดยผู้วิจยัได้สํารองกลุ่มตวัอย่างเพิ่มจํานวน 9% ซึ่งจะได้
จํานวน 17 คน ดงันัน้ในการทําการวิจยัครัง้นีจ้ะได้กลุม่ตวัอยา่งจํานวนทัง้สิน้ 200 คน  
  
 วิธีการสุ่มตวัอย่าง  
 ขัน้ตอนที่  1  ใช้วิธีการสุม่แบบชัน้ภมูิ (Stratified Random Sampling) แบง่ตามลกัษณะ
การทํางานแบง่ออกเป็น 2 ประเภท ซึง่ประกอบด้วย พนกังานท่ีปฏิบตัิงานท่ีสํานกังาน และพนกังานท่ี
ปฏิบตังิานภาคสนาม จํานวนกลุม่ตวัอยา่งรวมทัง้สิน้ 200 ตวัอยา่ง 
 ขัน้ตอนที่ 2 ใช้วิธีการสุม่แบบโควต้า (Quota Sampling) จากกลุม่ตวัอย่างแตล่ะประเภท 
ในจํานวนเท่าๆ กัน ได้กลุ่มตวัอย่างแต่ละประเภทเท่ากับ 100 ตวัอย่าง รวมจํานวนตวัอย่างเท่ากับ 
200 ตวัอยา่ง 
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 ขัน้ตอนที่ 3 ใช้วิธีเลือกกลุ่มตวัอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) จากกลุ่ม
ตัวอย่างท่ีเลือกไว้ในขัน้ตอนท่ี 1 และ 2 โดยแจกแบบสอบถามให้ครบจํานวนกลุ่มตัวอย่างจาก
พนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึง่ในเขตกรุงเทพมหานคร รวมทัง้สนิ 200 ตวัอยา่ง  
 
 ตวัแปรที่ศกึษา 
 1.  ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) แบง่ออกเป็น 
  1.1  ลกัษณะทางด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ 
   1.1.1  เพศ 
    1.1.1.1  ชาย 
    1.1.1.2  หญิง 
   1.1.2  อาย ุ
    1.1.2.1  21 - 30 ปี 
    1.1.2.2  31 -  40 ปี 
    1.1.2.3  41 - 50 ปี 
    1.1.2.4  51 - 60 ปี 
   1.1.3  สถานภาพสมรส 
    1.1.3.1  โสด 
    1.1.3.2  สมรส / อยูด้่วยกนั 
    1.1.3.3  หม้าย / หยา่ร้าง / แยกกนัอยู ่
   1.1.4  ระดบัการศกึษาสงูสดุ 
    1.1.4.1  ต่ํากวา่ปริญญาตรี 
    1.1.4.2  ปริญญาตรี 
    1.1.4.3  สงูกวา่ปริญญาตรี 
   1.1.5  รายได้ตอ่เดือน 
    1.1.5.1  ต่ํากวา่หรือเท่ากบั 15,000 บาท 
    1.1.5.2  15,001 - 25,000 บาท 
    1.1.5.3  25,001 - 35,000 บาท 
    1.1.5.4  35,001 - 45,000 บาท 
    1.1.5.5  มากกวา่ 45,001 บาท 
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   1.1.6  ตําแหนง่งาน 
    1.1.6.1  ผู้บริหารระดบัสงู   
    1.1.6.2  ผู้บริหารระดบักลาง 
    1.1.6.3  ผู้บริหารระดบัต้น 
    1.1.6.4 พนกังานระดบัปฏิบตักิารทัว่ไป 
    1.1.6.5 พนกังานระดบัปฏิบตักิารช่างเทคนิค 
   1.1.7  ระยะเวลาการทํางาน 
    1.1.7.1  1 – 5 ปี 
    1.1.7.2  6 – 10 ปี 
    1.1.7.3  11 ขึน้ไป 
  1.2  ปัจจยัจงูใจ ได้แก่ 
   1.2.1  ด้านลกัษณะของงาน 
   1.2.2  ด้านความสําเร็จในการทํางาน 
   1.2.3  ด้านความก้าวหน้าในการทํางาน 
   1.2.4 ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ    
  1.3  ปัจจยัคํา้จนุ ได้แก่ 
   1.3.1  ด้านคา่ตอบแทน 
   1.3.2  ด้านความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล 
   1.3.3  ด้านความมัน่คงในการทํางาน  
   1.3.4 ด้านโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 
 2.  ตวัแปรตาม (Dependent Variable)  
  ความผกูพนัของพนกังานในบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึง่ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
นิยามศัพท์เฉพาะ 
 1. บริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหน่ึง หมายถึง บริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร ซึง่ดําเนินการ จดัจําหน่าย และให้บริการเคร่ืองปรับอากาศในประเทศไทย  
 2. พนักงาน หมายถึง พนกังานท่ีปฏิบตังิานในบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึง่ในเขต
กรุงเทพมหานคร แบง่เป็นระดบัตามตําแหน่งงาน ได้แก่ ผู้บริหารระดบัสงู ผู้บริหารระดบักลาง 
ผู้บริหารระดบัต้น พนกังานระดบัปฏิบตักิารทัว่ไป และพนกังานระดบัปฏิบตักิารช่างเทคนิค 
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 3.  ปัจจัยจงใจู  หมายถึง ปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบังานโดยตรงเพ่ือจงูใจให้คนชอบและรักในการ
ปฏิบตังิาน เป็นการกระตุ้นให้เกิดความพงึพอใจแก่บคุคลในองค์กร ให้ปฏิบตัิงานอย่างมีประสิทธิภาพ
มากขึน้ เพราะเป็นปัจจยัท่ีสามารถตอบสนองความต้องการภายในบคุคล ได้แก่  
  3.1  ด้านลักษณะของงาน  หมายถึ ง  ขอบข่ายของงาน ท่ี ทําตรงตามความ รู้ 
ความสามารถ ความถนดั ความน่าสนใจ ความแปลกใหมท้่าทาย และมีความอิสระในการทํางาน 
  3.2 ด้านความสําเร็จในการทํางาน หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทํางานได้เสร็จสิน้ 
และประสบความสําเร็จอยา่งดี ซึง่เป็นความสามารถในการแก้ไขปัญหาตา่งๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ี
จะเกิดขึน้ เม่ือผลงานสําเร็จ จงึเกิดความรู้สกึพงึพอใจและปลาบปลืม้ในผลสําเร็จของงาน 
  3.3 ด้านความก้าวหน้าในการทาํงาน หมายถึง การท่ีพนกังานได้รับโอกาสในการย้าย
ไปดํารงตําแหน่งท่ีมีความสําคญัมากขึน้ การได้เล่ือนตําแหน่งสูงขึน้ ตลอดจนมีการอบรม พัฒนา
ประชมุทางด้านวิชาการตา่งๆ 
  3.4  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือจาก
ผู้บงัคบับญัชาหรือเพ่ือนร่วมงาน การยอมรับนีอ้าจอยู่ในรูปแบบของการชมเชย แสดงความยินดี การ
ให้กําลงัใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีแสดงให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือได้ทํางานอย่าง
ใดอยา่งหนึง่บรรลผุลสําเร็จ การยอมรับนบัถือจะแผงอยูก่บัความสําเร็จในงานด้วย 
 4.  ปัจจัยคํา้จุน หมายถึง ปัจจยัท่ีคํา้จนุให้แรงจงูใจในการทํางานของบคุคลมีอยูต่ลอดเวลา  ถ้า
ไมมี่หรือมีในลกัษณะไมส่อดคล้องกบับคุคลในองค์กร บคุคลในองค์กรอาจจะเกิดความไมช่อบงานขึน้ ได้แก่  
  4.1  ด้านค่าตอบแทน หมายถึง เงินเดือน หรือผลตอบแทน รวมทัง้สวสัดิการต่างๆ ท่ี
พนกังานได้รับ และการเล่ือนขัน้เงินเดือนในองค์กรนัน้ๆ เป็นท่ีพอใจของบคุลากรในการทํางาน 
  4.2  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง การติดตอ่กนัระหว่างบคุคลในองค์กร
ไม่ว่าจะเป็นกิริยา หรือวาจาท่ีแสดงถึงความสมัพนัธ์อนัดีต่อกัน สามารถปฏิบตัิงานร่วมกัน มีความ
เข้าใจซึง่กนัและกนัเป็นอยา่งดี  
  4.3  ด้านความม่ันคงในการทาํงาน หมายถึง  ความรู้สกึเช่ือมัน่ในงานท่ีทํา สามารถยดึ
งานนัน้เป็นหลกัในการดํารงชีวิต โดยไม่ถกูไล่ออก ให้ออก หรือปลดออกง่ายๆ จนกว่าจะเกษียณอาย ุ
ตาย หรือลาออก  
  4.4 ด้านโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต หมายถึง โอกาสท่ีบุคคลได้รับ
การแตง่ตัง้โยกย้ายตําแหน่งภายในหน่วยงานหรือองค์กร และโอกาสในการพฒันาทกัษะ เพ่ือเพิ่มพนู
ทกัษะท่ีจะเอือ้ตอ่วิชาชีพ 
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 5.  ความผกพันต่อองค์กรขอู งพนักงาน หมายถึง ความรู้สกึ ทศันคติท่ีดี และพฤติกรรมท่ี
แสดงออกตอ่องค์กรท่ีปฏิบตังิานของพนกังาน เป็นความรู้สกึเตม็ใจท่ีจะปฏิบตังิานเพ่ือความสําเร็จของ
องค์กร โดยพิจารณาถึงสิง่ท่ีได้รับผลตอบแทนจากองค์กร และความต้องการคงอยูก่บัองค์กรตอ่ไป 
 6. ลักษณะทางด้านประชากรศาสตร์ หมายถึง ลกัษณะท่ีแสดงความแตกต่างของแต่ละ
บคุคล ได้แก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา อตัราเงินเดือน ตําแหน่งงาน ระยะเวลาการ
ทํางาน  
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กรอบแนวคดิในการวจิัย 
  ในการศึกษาวิจยั เร่ือง “ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน         
บริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึง่ในเขตกรุงเทพมหานคร” มีกรอบแนวความคดิในการวิจยั ดงันี ้
 

                 ตวัแปรอสิระ                                   ตวัแปรตาม 
 (Independent Variables)            (Dependent Variable) 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 

 
ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคดิในการวิจยั 

 

ลักษณะทางด้านประชากรศาสตร์ 
    - เพศ 

      -   อาย ุ
      -   สถานภาพสมรส 
     -   ระดบัการศกึษาสงูสดุ  
      -   อตัราเงินเดือน 
 - ตําแหนง่งาน 
     -   ระยะเวลาการทํางาน 

ปัจจัยคํา้จุน 
     -   ด้านคา่ตอบแทน 
     -   ด้านความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล 
      -   ด้านความมัน่คงในการทํางาน 
 -   ด้านโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ความผกูพนัต่อองคก์ร   
ของพนักงานบรษทัิ

เครื่องปรบัอากาศแหงหน่ึง่
ในเขตกรงุเทพมหานคร 

 

ปัจจัยจงใจู  
      -  ด้านลกัษณะของงาน 
      -   ด้านความสําเร็จในการทํางาน 
      -   ด้านความก้าวหน้าในการทํางาน 
      -   ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ 
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สมมตฐิานการวจิัย 
  1.  พนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีลกัษณะทางด้าน
ประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศกึษาสงูสดุ อตัราเงินเดือน ตําแหน่งงาน 
และระยะเวลาการทํางานแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั 
  2.  ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงาน ได้แก่ ด้านลกัษณะของงาน ด้านความสําเร็จในการทํางาน 
ด้านความก้าวหน้าในการทํางาน และด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ มีความสมัพนัธ์กบั  ความผกูพนั
ตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึง่ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 3.  ปัจจัยคํา้จนุในการปฏิบตังิาน ได้แก่ ด้านคา่ตอบแทน ด้านความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล
ด้านความมัน่คงในการทํางาน และด้านโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต มีความสมัพนัธ์กบั
ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึง่ในเขตกรุงเทพมหานคร  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

บทที่ 2 
แนวคดิ ทฤษฎี และงานวจิัยที่เก่ียวข้อง 

 
 ในการวิจยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กับความผกูพนัของพนกังานในบริษัทเคร่ืองปรับ-
อากาศแห่งหนึง่ในเขตกรุงเทพมหานคร” ผู้วิจยัได้ศกึษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องและได้นําเสนอ
ตามหวัข้อตอ่ไปนี ้
 1. แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกบัประชากรศาสตร์ 
 2. แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจงูใจในการปฏิบตังิาน 
 3. แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องค์กร 
 4. ข้อมลูบริษัทเคร่ืองปรับอากาศ 
 5. งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง  
 
1. แนวคดิและทฤษฎีด้านประชากรศาสตร์  
 ความหมายของประชากรศาสตร์ 
 ประชากรศาสตร์ หมายถึง ลกัษณะของแต่ละบคุคลแตกต่างกนัไป  โดยความแตกต่างทาง
ประชากรศาสตร์  จะมีอิทธิพลตอ่การส่ือสาร ลกัษณะประชากรศาสตร์ (พรทิพย์ วรกิจโภคาทร. 2529: 
312 - 315) คือ  
 1. เพศ (Sex) มีงานวิจยัท่ีพิสจูน์ว่า คณุลกัษณะบางอย่างของเพศชาย และเพศหญิงท่ี 
ตา่งกนัสง่ผลให้การสื่อสารของชายและหญิงตา่งกนั เช่น การวิจยัเก่ียวกบัชมภาพยนตร์โทรทศัน์ ของ
เด็กวยัรุ่น พบว่าเด็กวยัรุ่นชายสนใจภาพยนตร์สงครามและจารกรรมมากท่ีสดุ ส่วนเด็กวยัรุ่นหญิง
สนใจภาพยนตร์วิทยาศาสตร์มากท่ีสดุ แต่ก็มีงานวิจยัหลายชิน้ท่ีแสดงว่าชายและหญิงมีการสื่อสาร
และรับส่ือไมต่า่งกนั 
 2.  อาย ุ(Age) การจะสอนผู้ ท่ีอายตุา่งกนัให้เช่ือฟังหรือเปล่ียนทศันคติหรือเปล่ียนพฤติกรรม
นัน้มีความยากง่ายต่างกัน ยิ่งมีอายุมากกว่าท่ีจะสอนให้เช่ือฟังให้เปล่ียนทัศนคติ และเปลี่ยน
พฤติกรรมก็ยิ่งยากขึน้ การวิจยัโดย ซี.เมเบิล (C.Maple) และ ไอ แอล เจนิส และดีเรฟ์ (I.L.Janis and 
D.Rife) ได้ทําการวิจยัและให้ผลสรุปว่าการชกัจูงจิตใจหรือโน้มน้าวจิตใจของคนจะยากขึน้ตามอายุ
ของคนท่ีเพิ่มขึน้ อายยุงัมีความสมัพนัธ์ของข่าวสารและส่ืออีกด้วย เช่น ภาษาท่ีใช้ในวยัตา่งกนัก็ยงัมี
ความตา่งกนั โดยจะพบวา่ ภาษาใหม ่ๆ แปลก ๆ จะพบในคนหนุ่มสาวสงูกวา่ผู้สงูอาย ุเป็นต้น 
 3.  การศกึษา (Education) การศกึษาเป็นตวัแปรท่ีสําคญัมากท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพของ    
การสื่อสารของผู้ รับสาร ดงังานวิจยัหลายชิน้ท่ีชีว้า่ การศกึษาของผู้ รับสารนัน้ทําให้ผู้ รับสารมีพฤตกิรรม  
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การสื่อสารตา่งกนัไป เช่น บคุคลท่ีมีการศกึษาสงูจะสนใจข่าวสารไม่คอ่ยเช่ืออะไรง่ายๆ และมกัเปิดรับ
ส่ือสิง่พิมพ์มาก  
 4.  ฐานะทางสงัคมและเศรษฐกิจ (Social and Economic Status) หมายถึง อาชีพ รายได้       
เชือ้ชาติตลอดจนภมูิหลงัของครอบครัวเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ทศันคติและพฤติกรรมของบคุคล โดย
มีรายงานหลายเร่ืองท่ีได้พิสจูน์แล้วว่าฐานะทางสงัคมและเศรษฐกิจนัน้ มีอิทธิพลต่อทศันคติและ
พฤตกิรรมของคน 
 จากการสํารวจเอกสารงานวิจยัตา่งๆ พบว่า ปัจจยัด้านลกัษณะสว่นบคุคลท่ีมีผลตอ่ความ
ผกูพนัตอ่องค์กร ได้แก่ อาย ุเพศ สถานภาพทางการสมรส ระดบัการศกึษา รายได้ และระยะเวลาใน
การปฏิบตังิานในองค์กร ดงันี ้
 1.  อาย ุ นกัวิชาการหลายท่านท่ีทําการศกึษาสว่นใหญ่มีความเห็นพ้องต้องกนัว่ายิ่งสมาชิก
องค์กรมีอายมุากขึน้ เท่าไรจะย่ิงมีความผกูพนัตอ่องค์กรมากขึน้เท่านัน้ แสดงว่าเป็นตวัแปรเร่ืองอายมีุ
ความสมัพนัธ์โดยตรงกบัความผกูพนัตอ่องค์กร ดงัผลงานวิจยัของ (Hrebinniak; & Alutto. 1990)         
ท่ีพบวา่ คนท่ีมีอายมุากจะมีความผกูพนัตอ่องค์กรมากกวา่คนท่ีมีอายนุ้อย เน่ืองจากอายมุากทําให้ตน
ตระหนกัว่าทางเลือกในการทํางานของตนลดลง เพราะเม่ือคนอายมุากขึน้ มกัจะมีหน้าท่ีการงานสงู
สิง่จงูใจท่ีจะทําให้เขาออกไปทํางานในองค์กรอ่ืนก็ต้องสงูเพียงพอท่ีจะทําให้เขาย้ายออกไป สิ่งนีเ้องทํา
ให้แรงดงึดดูใจของบคุคลท่ีมีต่อหน่วยงานอ่ืนลดลง ดงันัน้การเคล่ือนไหวระหว่างองค์กรจะลดลงเม่ือ
คนมีอายมุากขึน้จงึอยูก่บัองค์กรมากขึน้ และทําให้เขามีความผกูพนัตอ่องค์กรมากขึน้ตามไปด้วย อายุ
จงึมีความสมัพนัธ์โดยตรงกบัความผกูพนัตอ่องค์กร 
 2. เพศ เป็นปัจจยัตวัหนึ่งท่ีสามารถทํานายความรู้สกึผกูพนัตอ่องค์กรได้โดยเฉพาะอย่างยิ่ง  
เพศหญิง ซึง่จากผลงานวิจยัของ (Hrebinniak; & Alutto. 1990) พบว่า ผู้หญิงจะมีความผกูพนัต่อ
องค์กรมากกวา่เพศชาย ทัง้นีอ้าจเน่ืองมาจากอปุสรรคทางด้านอาชีพท่ีผู้หญิงจะต้องเอาชนะมีมากกวา่
ผู้ชาย จึงมีความรัก และความผกูพนัตอ่องค์กรท่ีตนเป็นสมาชิกอยู่มากกว่า และไม่ต้องการให้องค์กร
ล้มไปอาจทําให้ต้องหางานใหม ่
 3.  สถานภาพการสมรส เป็นอีกปัจจยัหนึ่งท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัต่อองค์กรโดยมีงานวิจยัท่ี
สนบัสนนุในเร่ืองนีคื้อ ผลงานวิจยัของ (Lincoln; & Kalleberg. 2000) ได้ทําการศกึษา พบว่า คนท่ี 
แต่งงานแล้วจะมีความผกูพนัต่อองค์กรมากกว่าคนโสด เน่ืองจากคนท่ีแต่งงานแล้วมีภาระท่ีจะต้อง
รับผิดชอบมากกว่าคนโสดซึง่เป็นข้อจํากดัในการย้ายองค์กรในการทํางาน เพราะการย้ายองค์กรจะ
เก่ียวข้องกับการเคล่ือนย้ายสถานท่ีทางด้านภูมิศาสตร์ซึ่งทําให้ครอบครัวต้องแยกกันอยู่นอกจากนี ้
แนวโน้มของคนท่ีแต่งงานแล้วมกัจะมองงานของเขาในทางบวกมากกว่าคนโสด เพราะเขาจะปรับตวั
เข้ากบังานได้ดีกวา่และมีความพอใจกบัชีวิตท่ีไมใ่ช่การทํางานมากกวา่ 
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 4.  ระดบัการศกึษา นกัวิชาการหลายท่าน พบว่า การศกึษามีความสมัพนัธ์กบัระดบัความ
ผกูพนัต่อองค์กรแบบผกผนั กล่าวคือ คนท่ีมีการศกึษาสงูจะมีความผกูพนัต่อองค์กรน้อยกว่าคนท่ีมี
การศึกษาต่ํากวา่เนื่องจากคนที่มีการศกึษาสงูจะมีความคาดหวงัตอ่องค์กรสงู และเม่ือองค์การไม่
สามารถตอบสนองความต้องการ หรือความคาดหวงัของเขาได้ เข้าก็จะผกูพนัตอ่องค์กรน้อยลง ดงัเช่น 
ผลงานวิจยัของ (Hrebiniak; & Alutto. 1990) ท่ีใช้ตวัแปรการหาความก้าวหน้าทางการศกึษาหรือ
ความตัง้ใจท่ีจะศกึษาต่อ พบว่า การขาดการวางแผนท่ีจะศกึษาต่อมีความสมัพนัธ์โดยตรงกบัความ
ผกูพนัตอ่องค์กร คือ   ผู้ ท่ีไม่มีแผนการศกึษาตอ่จะมีความผกูพนัตอ่องค์กรสงูกว่าผู้ ท่ีวางแผนจะศกึษา
ตอ่ 
 5.  ระยะเวลาท่ีปฏิบตัิงานในองค์กร จากการศึกษาของนกัวิชาการหลายท่าน พบว่า 
ระยะเวลาท่ีปฏิบตัิงานในองค์กร หรืออายุงานจะมีอิทธิพลต่อระดบัความผูกพนัต่อองค์กร ดงัท่ี    
อนนัต์ชยั คงจนัทร์ (2529:36) ได้เสนอแนะไว้วา่คนสร้างความผกูพนักบัองค์กรตลอดเวลาโดยผ่านการ
ลงทนุ (Side-bets)   การท่ีคนๆ หนึง่เข้าไปเป็นสมาชิกขององค์กรหรือหนว่ยงานในช่วงระยะเวลาหนึง่ เขา
ได้ลงทนุเวลา กําลงักาย กําลงัปัญญาลงไปในช่วงเวลานัน้ให้กบัองค์กร และยอมเสียโอกาสบางอย่าง
ไป เช่น โอกาสท่ีจะไปทํางาน หรือเป็นสมาชิกขององค์กรอ่ืน บคุคลผู้นัน้ ย่อมหวงัประโยชน์ท่ีจะได้รับ
ผลตอบแทนจากองค์กรในระยะยาว เช่น บําเหน็จบํานาญ ซึง่นอกเหนือไปจากคา่ตอบแทนรายเดือน
แต่ถ้าเขาลาออกไปก่อนจะครบกําหนด     ก็เท่ากับเขาลงทุนแรงกาย สติปัญญา ลงไปโดยได้รับ
ผลประโยชน์ไม่คุ้มคา่ เพราะฉะนัน้การท่ีคนๆ หนึ่งเข้ามาทํางาน หรือเป็นสมาชิกขององค์กรนานเท่าไร
ก็เหมือนกบัเขาลงทนุในกิจการ หรือองค์กรนัน้ มากขึน้ เท่านัน้ ความผกูพนัก็จะทวีตามระยะเวลาและ
ยากต่อการวิจยัท่ีจะละทิง้จากองค์กรไป และหมายถึงประโยชน์ท่ีจะเสียไปมากขึน้และผลงานวิจยัท่ี
สนบัสนนุแนวคิดดงักลา่ว  ได้แก่ ผลงานวิจยัของ (Sheldone. 1971) ได้ทําการศกึษานกัวิทยาศาสตร์
ซึง่สําเร็จปริญญาเอก พบว่า ผู้ ท่ีปฏิบตัิงานในองค์กรนานเท่าใดก็จะยิ่งผกูพนัตอ่องค์กรมากขึน้ ทัง้นี ้
เพราะระยะเวลาท่ีทํางานในองค์กรเป็นสิ่งท่ีมีค่าอย่างยิ่งเปรียบเสมือนการลงทุนอย่างหนึ่งท่ีเกิดจาก
การสัง่สมประสบการณ์และผลประโยชน์ตอบแทนในรูปของรางวลับําเหน็จ บํานาญ และผลกําไร สิ่ง
เหลา่นีเ้ป็นสิง่จงูใจให้บคุคลอยูใ่นองค์กร 
 จากแนวคิดและทฤษฎีท่ีกลา่วมา ผู้วิจยัได้นําแนวความคิดนีม้าใช้เป็นแนวทางในการค้นหา    
คําตอบเก่ียวกบัลกัษณะด้านประชากรศาสตร์ เช่น เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา รายได้ 
และ ระยะเวลาการทํางานท่ีแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานครกนัอยา่งไร 
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2. แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวข้องกับแรงจงใจในการปฏบิัู ตงิาน 
 ความหมายของการจงใจู  
 โดยทัว่ไปความหมายในด้านการจงูใจประกอบด้วยคําเหลา่นี ้เช่น ความปรารถนา(Desires) 
ความต้องการ (Wants) ความมุง่หวงั (Wishes) เป้าประสงค์ (Aims) เป้าหมาย (Goals) ความต้องการ 
(Needs) แรงขบั (Motives or Drives) และสิ่งตอบแทน (Incentives) อยู่เสมอๆ ในด้านวิชาการ คําว่า 
แรงจงูใจ (Motivation) มาจากรากศพัท์ภาษาลาตินว่า mover  ซึง่มีความหมายว่า การเคลื่อนไหว 
(move) ซึง่ความหมายท่ีว่านีเ้ห็นได้ชดัจากคําจํากดัความท่ีเขียนโดย Bernard Berelson และ Garry 
A. Steiner   ว่า “แรงกระตุ้น (Motive) เป็นสภาวะภายในอนัหนึ่งท่ีเป็นพลงั สิ่งกระตุ้น สิ่งนํา การ
กระทําของมนษุย์ไป  ในทิศทางหรือช่องทางท่ีจะทําให้บรรลถุึงเป้าหมายท่ีต้องการ” 
 การจงูใจ หมายถึง "แรงขบัเคล่ือนท่ีอยู่ภายในของบคุคลท่ีกระตุ้นให้บคุคลมีการกระทํา "ชิฟ
แมน และ คานกุ (Schiffman; & Kanuk. 1991: 69) 
 วลูโฟล์ค (Woolfolk. 1995) กลา่วว่า การจงูใจ เป็นภาวะภายใน ของบคุคล ท่ีถกูกระตุ้นให้
กระทําพฤตกิรรมอยา่งมีทิศทางและตอ่เน่ือง 
 ดอมแจน (Domjan. 1996) การจงูใจเป็นภาวะในการเพิ่มพฤติกรรม การกระทําหรือกิจกรรม
ของบคุคล โดยบคุคลจงใจ กระทําพฤตกิรรม นัน้เพ่ือให้บรรลเุป้าหมายท่ีต้องการ 
 

วงจรการจงูใจ (The Motivation Cycle) 
 

ภาพประกอบ 2 วงจรการจงูใจ 
 
 ท่ีมา: ศริิวรรณ เสรีรัตน์; และคนอ่ืนๆ. (2545).  การบริหารการตลาดยคุใหม่.  หน้า 107. 
 
 การจงูใจประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 อย่างท่ีมีปฏิสมัพนัธ์กนั และความเก่ียวข้องซึง่กนัและ
กนั คือความต้องการ แรงขบั และเป้าหมายนัน่เอง 

ความต้องการ 
(Needs) 
การขาดสิง่ท่ีต้องการ 

(Deprivation) 

แรงขบั 
(Drives) 
การขาดทิศทาง
(Deprivation of Direction) 

เป้าหมาย 
(Goals) 
การลดแรงขบั 
(Reduction of Drive) 
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 1.  ความต้องการ (Need) คําอธิบายความต้องการท่ีดีท่ีสดุ คือ ความไม่พอเพียง 
(Deficiency) หากมองในภาวะสมดลุของมนษุย์เรา (Homeostatic sense) ความต้องการเกิดขึน้เม่ือ
เกิดการไม่สมดลุทางด้านร่างกายหรือจิตใจ ยกตวัอย่างเช่น ความต้องการอาหาร เกิดขึน้เม่ือเซลล์ใน
ร่างกายขาดอาหารหรือนํา้ 
 2.  แรงขบั (Drive) แรงขบัจะถกูสร้างขึน้เพ่ือบรรเทาความต้องการให้ลดน้อยลง เราอาจให้
ความหมายของแรงขบัง่ายๆ ว่าเป็นการไม่พอเพียงกบัทิศทาง (Deficiency with direction) ซึง่คล้าย
กบัความหมายท่ี Hull ให้ไว้ว่าแรงขบัเป็นพฤติกรรมท่ีจงูใจ ตวัอย่างของความต้องการนํา้และอาหารจ
ถกูแปลออกมาในรูปของแรงขบัของความกระหาย และความหิว ความต้องการเพ่ือนพ้องซึ่งแปล
ออกมาในรูปท่ีต้องการจะมีคนคบหาสมาคมเป็นพวกพ้องด้วย 
 3.  เป้าหมาย (Goals) จดุสดุท้ายของวงจรของการจงูใจ คือ เป้าหมาย เป้าหมายท่ีใช้ในวงจร
ของการจงูใจ หมายความถึงสิ่งหนึ่งท่ีจะเป็นอะไรก็ได้ท่ีบรรเทาความต้องการ และลดแรงขบัให้น้อยลง
ได้ดงันัน้ การได้รับเป้าหมายอนัหนึ่งจะหมายความถึงการทําให้สภาพทางด้านร่างกายและจิตใจฟืน้สู่
สภาพท่ีมีความสมดลุ และจะลดหรือขจดัแรงขบัให้หมดไป การกินอาหาร ด่ืมนํา้ การมีเพ่ือนจะทํา
หน้าท่ีเสมือนการฟืน้ฟสูภาวะสมดลุและลดแรงขบัเก่ียวกบัสิ่งนัน้ๆ ลง อาหาร นํา้ และเพ่ือน เป็น
เป้าหมายในตวัอยา่งท่ียกมานี ้
  
 ปัจจัยที่มีอทิธิพลต่อการจงใจู  
 นอกจากความต้องการซึ่งเป็นต้นเหตขุองพฤติกรรมและเป้าหมายหรือสิ่งจงูใจแล้ว ความ
แตกตา่งของบคุคลไมว่า่จะเป็นทางกายภาพ จิตภาพ รวมตลอดถึงสภาพแวดล้อมของบคุคลผู้นัน้ อาทิ 
กลุ่ม และเทคโนโลยี ต่างก็มีความสําคญัต่อการจูงใจของบุคคลนัน้ๆ “ความพยายามอยู่ท่ีไหน
ความสําเร็จอยู่ท่ีนัน่” (Where there is will, there is a way.) ได้บอกว่าจริงอยู่ความพยายามเป็นท่ีมา
ทางหนึ่งของความสําเร็จในชีวิตและหน้าท่ีการงาน แต่ก็มิได้หมายความว่าความพยายามแต่เพียง
ปัจจยัเดียวท่ีจะทําให้บคุคลประสบความสําเร็จได้ ยงัมีปัจจยัอ่ืนๆ อีกท่ีสําคญั ความสามารถก็เป็นอีก
องค์ประกอบหนึ่ง นอกจากนัน้ยงัมีปัจจยัอ่ืนๆ อีกได้แก่ปัจจยัท่ีมิใช่สิ่งจงูใจ แตเ่ก่ียวข้องกบัการจงูใจ
อย่างสําคญันัน่คือ ประสบการณ์  กลุม่ และเทคโนโลยีเก่ียวกบัประสบการณ์นัน้บคุคลอาจได้มาโดย
การเรียนรู้ฝึกฝนอบรมและท่ีสดุก็เกิดทกัษะ (Skill) หรือความชํานิชํานาญนัน่เอง สิ่งเหล่านีจ้ะเพิ่ม
ศกัยภาพของความสามารถเป็นอยา่งมาก การทํางานหนกัและทําดีท่ีสดุเท่าท่ีสามารถแตเ่พียงประการ
เดียวนัน้ไม่เป็นการเพียงพอท่ีจะทําให้บรรลผุลงานท่ีดีท่ีสดุได้ หากบคุคลนัน้ยงัขาดลกัษณะท่ีสําคญั
อ่ืนๆ อาทิ ความสามารถในการแก้ปัญหา หรือทกัษะพิเศษในเร่ืองอ่ืนๆ สําหรับกลุม่นัน้ก็เป็นอีกปัจจยั
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หนึ่งท่ีมีอิทธิพลต่อการจงูใจ จากการศกึษาค้นคว้า ฮอร์ทอร์น ซึง่กระทําในสมยัมนุษย์สมัพนัธ์โดยมี 
เอลตนั เมโย (Elton Mayo) เป็นผู้ นําการศกึษาวิจยัในครัง้นัน้ 
 ผลการศกึษาได้บ่งชดัถึงอิทธิพลของระบบสงัคมและกลุ่ม เช่น จะมีการพฒันาปทสัถาน
ขึน้มาในกลุ่มเกิดปทสัถานของงานท่ียตุิธรรมสําหรับค่าจ้างท่ียตุิธรรมในทรรศนะของผู้ปฏิบตัิการ ผู้ ท่ี
ทํางานเกินอตัรามาตรฐาน (a rate buster) หรือต่ํากวา่มาตรฐาน (a chiseler) จะได้รับแรงกดดนั
ภายในกลุ่มให้ ทํางานได้เท่ากบัอตัรามาตรฐาน มิฉะนัน้จะถกูกลุ่มลงโทษหรือถกูคดัออกนอกสงัคม
กลุ่มไปเทคโนโลยีก็เป็นปัจจยัอีกประการหนึ่งท่ีมีบทบาทต่อการจูงใจ และการปฏิบตัิงาน หาก
ปราศจากซึง่เคร่ืองไม้เคร่ืองมือ เคร่ืองยนต์กลไกท่ีเหมาะสมกบังาน ระดบัการจงูใจท่ีจะนําไปสูผ่ลผลิต
ท่ีสงูก็ยากท่ีเกิดขึน้ได้นอกจากนัน้ยงัมีการกําหนดโครงการ วิธีการเทคนิคต่างๆ ท่ีอาศยัพฤติกรรม
ศาสตร์เป็นพืน้ฐานเพ่ือวตัถปุระสงค์ในการเพิ่มระดบัการจงูใจความพึงพอใจทัง้โดยตรง และโดยอ้อม 
ทัง้นีโ้ดยหวังว่าในขณะท่ีบุคคลเกิดความ        พึงพอใจและความสุขตามอัตภาพแล้วผลผลิตใน
องค์การก็เพิ่มขึน้ตามเป้าหมายด้วย 
  
 ทฤษฎีการจงใจของแมคเคลิล์แลนด์ู  (McClelland’s Motivation Theory) 
 McClelland (1985) ได้มีบทบาทช่วยในการพฒันาการจงูใจ    โดยแบง่การจงูใจตามความ
ต้องการขัน้พืน้ฐานของบคุคลเป็น 3 แบบ ดงันี ้
 แบบท่ี 1 ความต้องการอํานาจ (The Need for Power)  
 แมคเคิลล์แลนด์ ได้ค้นพบว่า บคุคลมีความต้องการการมีอํานาจเป็นอย่างมาก เพราะจะได้
อาศยัการใช้อํานาจเพ่ือสร้างอิทธิพลและควบคมุในการทํางาน 
 แบบท่ี 2 ความต้องการความผกูพนั (The Need for Affiliation) 
 บคุคลมีความต้องการความผกูพนัเป็นอยา่งมาก แตล่ะบคุคลชอบท่ีจะรักษาสมัพนัธภาพท่ีดี
ทางสงัคม เพ่ือทําให้เกิดความรู้สกึยินดี มีความคุ้นเคยกนั เข้าใจกนั พร้อมท่ีจะเป็นท่ีพึง่ในการปลอบใจ 
ให้ความช่วยเหลือผู้ อ่ืนเม่ือเกิดความทกุข์ มีการตดิตอ่สมัพนัธ์กนักบับคุคลอ่ืนอยา่งเช่นเพ่ือนสนิท 
 แบบท่ี 3 ความต้องการความสําเร็จ (The Need For Achievement) 
 บคุคลมีความปรารถนาอยา่งแรงกล้าท่ีจะได้รับความสําเร็จมีความหวาดกลวัอย่างรุนแรงตอ่ 
การประสบความล้มเหลว และมีอารมณ์หงดุหงิดเม่ือได้รับความล้มเหลวหรือผิดหวงั และชอบการ
ทํางานด้วยตนเองเสมอ 
 แมคเคิลล์แลนด์ ได้พบว่า รูปแบบการจงูใจท่ีทําให้เกิดความสําเร็จท่ีสดุคือ บคุคลท่ีทํางาน
อยู่ในบริษัทขนาดเล็ก มีประธานบริษัทท่ีมีการจงูใจทําให้เกิดความสําเร็จได้สงูมาก แต่ในบริษัทท่ีมี
กิจการขนาดใหญ่ พบวา่ หวัหน้าผู้บริหารมีการจงูใจทําให้เกิดผลสําเร็จในระดบัปานกลางเท่านัน้ 
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 ทฤษฎีสองปัจจัยของเฟรดเดอริก เฮอร์ซเบอร์ก 
 (Frederick Herzberg Two-factor theory or motivator-hygiene theory) 
 ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (1959) ทฤษฎีจงูใจ-คํา้จนุ (The Motivation-Hygiene 
Theory) เรียกอีกแบบหนึ่งว่า ทฤษฎีสองปัจจยั (Two-factor theory) ซึง่เป็นทฤษฎีเก่ียวกบัความพงึ
พอใจในการทํางานของเฮอร์ซเบอร์ก สาเหตท่ีุเรียกวา่ทฤษฎีสองปัจจยัเพราะในการทํางานนัน้จะต้องมี
สิง่ท่ีทําให้เกิดความพงึพอใจสิง่ท่ีทําให้ไม่พงึพอใจ หรือสว่นประกอบท่ีเสริมให้คนเกิดความพอใจยิ่งขึน้
จงึเรียกวา่เป็นสิง่คํา้จนุทฤษฎี จงูใจ-คํา้จนุของเฮอร์ซเบอร์ก สร้างขึน้จากผลการวิจยัของเขาในปี 1959 
ท่ีเมืองพิทส์เบอร์ก (Pittsburgh) รัฐเพนซิลวาเนีย ประเทศสหรัฐอเมริกาเพ่ือพิสจูน์ทฤษฎีของเฮอร์ซ
เบอร์ก ท่ีว่ามนษุย์มีความปรารถนา 2 ประการ ประการท่ีหนึ่งคือ ความปรารถนาท่ีจะขจดัความทกุข์
ทางร่างกายทัง้หลายให้หมดไป เช่น ความหิว ความเดือดร้อนทางสขุภาพ ประการท่ีสองคือความ
ปรารถนาในความสขุทางใจ เช่น ความภาคภมูิใจในความสําเร็จชีวิตท่ีเจริญก้าวหน้า เป็นต้น 
 1.  ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) มีความสมัพนัธ์โดยตรงกบัแรงจงูใจภายในท่ีเกิดจาก
งานท่ีทํา (Job Content) เช่น ความสําเร็จของงาน การยอมรับนบัถือ ฯลฯ ปัจจยัจงูใจทําให้บคุคลเกิด
ความช่ืนชอบ ยินดีในผลงานและความสามารถของตนเอง ถ้าต้องการสนองปัจจยัเหล่านีข้อง
ผู้ปฏิบตัิงานแล้วจะทําให้ผู้ปฏิบตัิงานเกิดแรงจูงใจตัง้ใจทํางานจนสดุความสามารถ และช่วยเพิ่ม
ประสทิธิภาพของงานได้ปัจจยัเหลา่นีไ้ด้แก่ 
  1.1  ความสําเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบคุคลสามารถทํางานได้สําเร็จ 
เสร็จสิน้และประสบความสําเร็จอยา่งดี ความสามารถในการแก้ปัญหาตา่งๆ 
  1.2  การได้รับความยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับนบัถือ
จากผู้บงัคบับญัชา เพ่ือร่วมงาน กลุ่มเพ่ือนและบคุคลอ่ืนโดยทัว่ไป ซึง่การยอมรับนบัถือนีบ้างครัง้
อาจจะแสดงออกในรูปของการยกยอ่งชมเชย 
  1.3  ลกัษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง ความรู้สกึท่ีดีและไม่ดีตอ่ลกัษณะงานว่า
งานนัน้เป็นงานท่ีจําเจ น่าเบ่ือหน่าย ท้าทายความสามารถ ก่อให้เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์หรือเป็น
งานท่ียากหรือง่าย 
  1.4  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพงึพอใจท่ีเกิดขึน้จากการได้รับ
มอบมายให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ  และมีอํานาจในการรับผิดชอบอยา่งเตม็ท่ี 
  1.5  ความก้าวหน้าในตําแหน่งการงาน (Advancement) หมายถึง การเปลี่ยนแปลงใน
สถานะหรือตําแหน่งของบุคคลในองค์การ แต่ในกรณีท่ีบุคคลย้ายตําแหน่งจากแผนกหนึ่งไปยงัอีก
แผนกหนึ่งขององค์การโดยไม่มีการเปล่ียนแปลงสถานะ ถือเป็นเพียงการเพิ่มโอกาสให้มีความ
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รับผิดชอบมากขึน้ เรียกได้ว่าเป็นการเพิ่มความรับผิดชอบ แตไ่ม่ใช่ความก้าวหน้าในตําแหน่งการงาน
อยา่งแท้จริง 
 2.  ปัจจัยคํา้จุน (Hygiene Factor) มีความสมัพนัธ์โดยตรงกบัสิ่งแวดล้อมภายนอกของาน 
เป็นปัจจยัท่ีลดความไม่พอใจในงานอนัจะทําให้คนทํางานได้เป็นปกติในองค์การเป็น เวลานานปัจจยั
เหลา่นีไ้ม่ถือว่าเป็นสิ่งจงูใจให้คนทํางานมากขึน้ แตมี่ส่วนช่วยในการทํางานสขุสบายขึน้ป้องกนัไม่ให้
คนผละออกจากงาน ถ้าเป็นปัจจยันีไ้ม่มีงานหรือจดัไว้ไม่ดีจะทําให้ขวญัของคนทํางานไม่ดีปัจจยั
เหลา่นี ้ได้แก่ 
  2.1  เงินเดือน (Salary) หมายถึง ความพงึพอใจในเงินเดือน ความพงึพอใจหรือไม่พึง
พอใจตอ่เงินเดือนท่ีเพิ่มขึน้ 
  2.2  โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) นอกจากจะ 
หมายถึงโอกาสท่ีบุคคลได้รับการแต่งตัง้โยกย้ายตําแหน่งภายในหน่วยงานหรือองค์การแล้ว ยงั
หมายถึงการท่ีบคุคลมีโอกาสพฒันาทกัษะ และได้รับสิง่ใหม่ๆ  เพ่ือเพิ่มพนูทกัษะท่ีจะเอือ้ตอ่วชิาชีพของ
เขา 
  2.3  ความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา (Interpersonal Relation Supervisor) หมายถึงการ
พบปะสนทนา ความเป็นมิตร การเรียนรู้งานในกลุม่ และความรู้สกึเป็นสว่นหนึง่ของกลุม่ 
  2.4  ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน (Interpersonal Relation peers) หมายถึง การ
พบปะสนทนา ความเป็นมิตร การเรียนรู้งานในกลุม่ และความรู้สกึเป็นสว่นหนึง่ในกลุม่ 
  2.5  ความสมัพนัธ์กบัผู้ ใต้บงัคบับญัชา (Interpersonal Relation Subordinates) 
หมายถึง การพบปะสนทนา และปฏิสมัพนัธ์ในการทํางาน ท่ีแสดงถึงความสมัพนัธ์อนัดีตอ่กนั 
  2.6  สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง องค์ประกอบของสถานะอาชีพท่ีทําให้บคุคล
รู้สกึตอ่งาน เช่น การมีรถประจาตําแหน่ง การมีอภิสทิธิตา่งๆ์  
  2.7  นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy Administration) หมายถึง การ
จดัการและการบริหารงานขององค์การ การให้อํานาจแก่บคุคลในการให้เขาดําเนินงานได้สําเร็จรวมทัง้
การติดตอ่ส่ือสารในองค์การ เช่น การท่ีบคุคลจะต้องทราบว่าเขาทํางานให้ใคร นัน่คือนโยบายของ
องค์การจะต้องแน่ชดั เพ่ือให้บคุคลดําเนินงานได้ถกูต้อง 
  2.8  สภาพการทํางาน (Working Condition) หมายถึง สภาพแวดล้อมทางกายภาพท่ีจะ
อํานวยความสะดวกในการปฏิบตัิงาน เช่น แสง เสียง อากาศ เคร่ืองมือ อปุกรณ์และอ่ืนๆ รวมทัง้
ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ 
  2.9  ความเป็นอยู่สว่นตวั (Factors in Personal Life) หมายถึง สถานการณ์หรือลกัษณะ
บางประการของงานท่ีสง่ผลตอ่ชีวิตความเป็นอยู่สว่นตวั ทําให้บคุคลมีความรู้สกึอย่างใดอย่างหนึ่งตอ่
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งานของเขา เช่น ถ้าองค์การต้องการให้บคุคลย้ายท่ีทํางานใหม่ อาจจะไกลและทําให้ครอบครัวลําบาก 
เป็นต้น 
  2.10  ความมัน่คงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สกึของบคุคลท่ีมีต่อความ
มัน่คงในงาน ความมัน่คงขององค์การ 
  2.11  การปกครองบงัคบับญัชา (Supervisor Technical) หมายถึง ความรู้สึก
ความสามารถของผู้บงัคบับญัชาในการดําเนินงาน ความยตุิธรรมในการบริหารงาน ตลอดจนความ
เต็มใจหรือไม่เต็มใจของผู้บงัคบับญัชาในการให้คําแนะนํา หรือมอบหมายความรับผิดชอบต่างๆ ให้
ลกูน้อง 
 ดงันัน้ในการศกึษาทฤษฎีแรงจงูใจของ เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) เป็นการศกึษาเพ่ือท่ีจะทํา
ให้ทราบถึงปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัแรงจงูใจในการทํางานนัน้มี 2 ปัจจยัคือปัจจยัจงูใจและปัจจยัคํา้จนุ ซึง่
ทฤษฎีท่ีสามารถจดัองค์ประกอบแรงจงูใจได้อย่างชดัเจนและครอบคลมุ คือ ทฤษฎีแรงจงูใจของเฮอร์
เบอร์ก ซึง่ทางผู้วิจยัมีความสนใจและใช้ทฤษฎีนีเ้ป็นแนวทางในการศกึษา เน่ืองจากเม่ือบคุคลเกิด
ความพึงพอใจในปัจจัยต่างๆ เหล่านีแ้ล้วก็จะทําให้พวกเขาเกิดแรงจูงใจในการทํางานซึ่งเม่ือเกิด
แรงจงูใจในการทํางานแล้วพวกเขาก็จะทํางานโดยไม่เห็นแก่ความเหน็ดเหน่ือย เพ่ือความสําเร็จตาม
วตัถปุระสงค์ขององค์การ ซึง่เม่ือพวกเขาเกิดความรู้สกึเหลา่นีแ้ล้วก็จะกลายเป็นความรู้สกึจงรักภกัดี
และสัง่สมจนกลายเป็นความผกูพนัตอ่องค์กรตอ่ไปจนไมค่ดิท่ีจะลาออกไปทํางานท่ีอ่ืน 
 
3. แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกับความผกพนัต่อองค์กรู  
 ความหมายของความผกพันต่อองู ค์กร 
 ความผูกพนัต่อองค์กร เป็นความรู้สึกส่วนบุคคลท่ีมีต่อองค์กรท่ีปฏิบตัิงานอยู่ ซึ่งมี
นกัวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของความผกูพนัไว้หลายทศันะท่ีแตกตา่งกนั ดงัตอ่ไปนี ้
 อรพินท์ สขุสถาพร (2542) กล่าวว่า ความผกูพนัต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สกึของ
ผู้ปฏิบตัิงานท่ีแสดงตนเป็นหนึ่งเดียวกบัองค์กร มีคา่นิยมท่ีกลมกลืนกบัสมาชิกในองค์กรคนอ่ืนๆ และ
เต็มใจท่ีจะอทิุศกําลงักาย และกําลงัใจเพ่ือปฏิบตัิภารกิจขององค์กรซึ่งแสดงให้เห็นถึงความเช่ือมัน่
อยา่งแรงกล้า และการยอมรับเป้าหมาย และคา่นิยมขององค์กร 
 วชัรา วชัรเสถียร (2540) กล่าวไว้ว่า ความผกูพนัตอ่องค์กร หมายถึง ความสมัพนัธ์อนั
เข้มแข็งของบคุคลท่ีเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกบัองค์กร และความเก่ียวข้องกบัองค์กร บคุคลโดยทัว่ไปจะมี
ความรู้สกึผกูพนัเป็นธรรมชาตใินตนเองอยูแ่ล้ว เพราะต้องการเป็นสว่นหนึง่ของกลุม่ แตก็่ไม่มีบคุคลใด
ท่ีจะมีความผกูพนัตอ่องค์กรได้อย่าง 100 เปอร์เซ็นต์ ในความผกูพนันัน้ก็จะมีความไม่ผกูพนัแฝงอยู่
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ด้วย หากมีข้อเสนอบางอย่างท่ีพิเศษกว่า เขาก็พร้อมท่ีจะออกจากองค์กรไป ORPEN (อ้างถึงใน อรป
ภากร รัตน์หิรัญกร. 2542) ได้สรุปแนวคดิในเร่ืองความผกูพนัตอ่องค์กร ออกเป็น 3 ด้านคือ 
 1.  ด้านความผกูพนัปกติ เป็นความรู้สกึถึงความจําเป็นท่ีจะต้องกระทําเพ่ือความเป็นส่วน
หนึง่ขององค์กร และเพ่ือรักษาความเป็นสมาชิกภาพไว้ 
 2.  ด้านความผกูพนัท่ีต่อเน่ือง ซึง่เป็นความสมดลุระหว่างการรับรู้ของพนกังานท่ีเก่ียวกบั
เร่ืองรางวลั หรือผลประโยชน์ท่ีเขาได้รับ ถือเป็นหน้าท่ีในการรับรู้ของพนกังานในเร่ืองการลงทนุของ
บริษัทท่ีให้กบัพนกังาน เม่ือเปรียบเทียบกบับริษัทอ่ืน 
 3.  ด้านความผกูพนัทางจิตใจ เป็นความผกูพนัในด้านอารมณ์ เป็นความรู้สกึเก่ียวข้องของ
พนกังานท่ีมีตอ่องค์กร รวมทัง้ประสบการณ์ท่ีได้ร่วมงานในองค์กร ทําให้พนกังานมีความรู้สกึท่ีดีต่อ
องค์กร 
 โอเรลล่ี (O’Reilly. 1981: 597-616) กล่าวว่า ความผกูพนัต่อองค์กร เป็นความเช่ือทาง
จิตวิทยาของคนท่ีผกูพนัต่อองค์กร รวมทัง้ความรู้สกึผกูพนักบังาน ความจงรักภกัดีและความเช่ือใน
คา่นิยมขององค์กร 
 โดยความผกูพนัตอ่องค์กรประกอบด้วยกนั 3 ขัน้ตอน คือ 
 1.  ความยินยอมทําตาม (compliance) คือ การท่ีบคุคลยอมทําตามความต้องการของ
องค์กร เพ่ือให้ได้บางสิง่บางอยา่งจากองค์กร เช่น คา่จ้าง 
 2.  การยดึถือองค์กร (identification) คือ การท่ีบคุคลยอมทําตามความต้องการขององค์กร 
และความรู้สกึภมูิใจท่ีได้เป็นสว่นหนึง่ขององค์กร 
 3.  การซมึซบัคา่นิยมในองค์กร (internalization) คือ การท่ีคนรับเอาคา่นิยมขององค์กรมา
เป็นคา่นิยมของตนเอง 
 บรูช บชูแนน (Bruce Buchanan. 1974: 533-546) ความผกูพนัต่อองค์กร หมายถึง 
ลกัษณะสามประการคือ ประการแรก คือ ความเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนักบัองค์กร (Identification) โดย
เตม็ใจท่ีปฏิบตังิานยอมรับคา่นิยม วตัถปุระสงค์ขององค์กร และถือเสมือนวา่เป็นของตน ประการท่ีสอง
คือการเข้ามีส่วนร่วมในองค์กร (Involvement) โดยเป็นการเข้ามีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์กรตาม
บทบาทของตนอยา่งเตม็ท่ีและประการสดุท้ายคือ การจงรักภกัดีตอ่องค์กร (Loyalty) 
 สเตรียร์ (Steers. 1983: 62) ได้นิยามความผกูพนัตอ่องค์กรว่า เป็นความสมัพนัธ์อย่างแรง
กล้าในการเป็นสมาชิก และการมีสว่นร่วม (Involment) ในองค์กรอย่างน้อย 3 ประการ คือ ประการ
แรกเป็นความผกูพนัอย่างแน่นแฟ้นท่ีมีต่อองค์กรท่ีตนเองทํางานอยู่ประการท่ีสองเป็นความเช่ืออย่าง
แรงกล้าท่ีจะยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร และประการสดุท้ายมีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท
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ความพยายามอย่างมากเพ่ือทําประโยชน์ให้กบัองค์กร และความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้
ซึง่การเป็นสมาชิกองค์กร 
 โพร์เตอร์ และคณะ (Porter; et al. 1974: 604) ให้ความหมายของความผกูพนัตอ่องค์กรว่า 
ความผกูพนัต่อองค์กรเป็นความสมัพนัธ์ท่ีแสดงออกถึงความเช่ือมโยงทัง้หมด ระหว่างพนกังาน และ
องค์กร รวมความหมายไปถึงองค์ประกอบของความพงึพอใจในงาน เป็นความเข้มข้นท่ีเป็นเอกลกัษณ์
ของแตล่ะบคุคลท่ีเก่ียวข้องในการปฏิบตังิานให้กบัองค์กร 
 มาร์ช และแมนารี (Marsh; & Mannari. 1977: 57) ให้ความหมายว่า ความผกูพนัตอ่องค์กร 
เป็นความตัง้ใจของพนักงานท่ีจะให้ความพยายามอย่างมาก เพ่ือประโยชน์ขององค์กร เป็น
ความสามารถท่ีจะอยูก่บัองค์กรตลอดไป และมีความรู้สกึเป็นสว่นหนึ่งขององค์กรตลอดจนการยอมรับ
เป้าหมาย และคา่นิยมขององค์กร 
 มฟูเดร และคณะ (Mowday; et al. 1982: 27) ให้ความหมายของความผกูพนัตอ่องค์กรว่า 
เป็นการแสดงออกท่ีมากกว่าความจงรักภกัดีตามปกติเพราะความผกูพนัจะเป็นความสมัพนัธ์ท่ีเหนียว
แน่น และผลกัดนัให้บคุคลเต็มใจท่ีจะอทิุศตวัเองเพ่ือการสร้างสรรค์ให้องค์กรอยู่ในสภาพท่ีดีขึน้ ดงันัน้ 
อาจกลา่วได้ว่าความผกูพนัตอ่องค์กรเป็นความรู้สกึท่ีดีของบคุคลท่ีมีตอ่องค์กรอย่างเหนียวแน่น โดย
ความรู้สกึท่ีดีจะทําให้บคุคลแสดงออกมาในรูปของการปฏิบตัิตนให้เกิดประโยชน์ และบคุคลท่ีมีความ
ผกูพนัจะมีพฤตกิรรมท่ีสอดคล้องกบัเป้าหมายขององค์กรเสมอ 
 ภรณี กีร์ติบตุร (2529: 97) ได้กลา่วว่า ความผกูพนัในองค์กรสามารถแยกได้เป็น 2 ด้าน คือ
ความผกูพนัเป็นทางการ (formal attachment) ตอ่องค์กร ซึง่แสดงออกโดยการไปปรากฏตวัทํางาน
ตามเวลาท่ีกําหนด และความผกูพนัทางจิตใจความรู้สกึ (Commitment) ซึง่หมายถึงพนกังานมีความ
ผกูพนั หรือสนใจอย่างจริงจงัตอ่เป้าหมายคา่นิยม และวตัถปุระสงค์ของนายจ้าง โดยมีทศันคติท่ีดีตอ่
นายจ้าง และเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทพลงัในการทํางาน เพ่ือองค์กรจะได้บรรลถุึงเป้าหมายได้สะดวกขึน้ 
 วิรัช สงวนวงศ์วาน (2531: 26) กลา่วไว้วา่ “ความผกูพนัของสมาชิกคนหนึง่ขององค์กรท่ีมีตอ่
องค์กรนัน้ ความผกูพนัท่ีกลา่วนีแ้ท้จริงมิใช่เป็นความผกูพนัของสมาชิกท่ีมีตอ่ตวัตกึขององค์กร หรือ
ห้องทํางาน แตเ่ป็นความผกูพนัระหว่างสมาชิกกบัผู้บงัคบับญัชา หรือผู้จดัการของเขาตา่งหาก” หาก
สมาชิกมีความเคารพ ชอบอธัยาศยัหวัหน้า หรือผู้จดัการ แม้งานท่ีทําจะลําบากยากเข็ญ เขาก็เพียร
พยายามทําจนสําเร็จ แตห่ากสมาชิกไม่ถกูกบัผู้จดัการ เขาจะมีความรู้สกึว่าเขาไม่ชอบองค์กรนัน้ มิใช่
ตวัผู้จดัการ ดงันัน้ ความสมัพนัธ์ระหว่างสมาชิกกบัองค์กรท่ีจริงก็คือความสมัพนัธ์ระหว่างสมาชิกกบั
ผู้บริหาร ซึง่ถือเป็นตวัแทนขององค์กรนัน้เอง 
 ธีระ วีรธรรมสาธิต (2532: 20) ได้นิยามความผกูพนัตอ่องค์กร โดยเน้นพฤติกรรมท่ีแสดง
ออกมาของสมาชิกองค์กรนัน้ ในรูปของความสม่ําเสมอของพฤตกิรรมเมื่อสมาชิกองค์กรมีความผกูพั
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ตอ่องค์กร ก็จะมีการแสดงออกในรูปแบบพฤติกรรมท่ีตอ่เน่ือง หรือคงเส้นคงวาในการทํางาน ความ
ตอ่เน่ืองในการทํางานโดยไมโ่ยกย้ายเปล่ียนแปลงท่ีทํางาน การท่ีสมาชิกผกูพนัตอ่องค์กรและพยายาม
ท่ีจะรักษาสมาชิกภาพไว้โดยไม่โยกย้ายไปไหน ก็อาจเน่ืองมาจากได้เปรียบเทียบอย่างถ่ีถ้วนแล้ว เห็น
ผลได้ผลเสีย หากละทิง้ สภาพของสมาชิกหรือลาออกจากองค์กรไป 
 วรพล นนัทเกษม (2540: 7) ได้นิยามความผกูพนัตอ่องค์กรเป็นความรู้สกึซึง่เป็นไปในทางท่ี
ดีโดยแสดงออกมาในรูปของการอุทิศตนโดยไม่เห็นแก่ผลประโยชน์ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความ
พยายามอยา่งมากท่ีจะปฏิบตังิานเพ่ือองค์กร และมีความต้องการดํารงความเป็นสมาชิกในองค์กรของ
ตน 
 กรองทอง อยู่สขุ (2533: 35) ให้ความเห็นว่าความผกูพนัตอ่องค์กร เป็นทศันคติในทางท่ีดี
ของบคุคลท่ีมีตอ่งาน ซึง่จะมีการสัง่สมมากขึน้ จะถึงระดบัมีความจงรักภกัดี(Loyalty) มีความต้องการ
ท่ีจะเห็นองค์กรบรรลเุป้าหมาย และแม้เม่ือองค์กรกําลงัตกอยู่ในฐานะวิกฤตอนัเน่ืองจากปัจจยัตา่งๆ 
เช่น เศรษฐกิจตกต่ํา ฯลฯ ก็จะพยายามช่วยกนัแก้ไขปัญหาไมค่ดิลาออกไปหางานใหมเ่ป็นต้น ซึง่ความ
ผกูพนัต่อองค์กรนีมี้ความสมัพนัธ์ใกล้ชิดกบัความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) และความ
ต้องการมีสว่นร่วมในงาน (Job Involvement) กลา่วคือ เม่ือบคุคลมีความพงึพอใจในงานของเขาจะมี
ความกระตือรือร้นท่ีจะเข้ามามีสว่นร่วมและเตม็ใจท่ีจะทํางานให้ดีท่ีสดุและมีจิตผกูพนั ตลอดจนรักใคร่
ท่ีจะเห็นความก้าวหน้าขององค์กร 
 จากความหมายท่ีนกัวิชาการตา่งๆ ให้ไว้สามารถสรุปได้ว่า ความผกูพนัตอ่องค์กร หมายถึง
ลกัษณะความสมัพนัธ์ของบคุคลท่ีมีตอ่องค์กร ซึง่จะแสดงออกในลกัษณะสําคญั 3 ประการ คือ 
 1.  ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมาย และคา่นิยมขององค์กร 
 2.  ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพ่ือองค์กร 
 3.  ความต้องการดํารงความเป็นสมาชิกในองค์กรของตน 
 
 ความสาํคัญของความผกพันต่อองค์กรู  
 แนวความคดิเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องค์กรได้รับความสนใจจากนกับริหาร และนกัวิเคราะห์
องค์กรเพิ่มมากขึน้ ตัง้แตช่่วงปี ค.ศ.1970 เป็นต้นมา เน่ืองจากความผกูพนัตอ่องค์กรมีความสมัพนัธ์
กบัพฤตกิรรมของพนกังานในองค์กร ดงัตอ่ไปนี ้
 1.  การขาดงาน ทฤษฎีทางด้านพฤติกรรมศาสตร์เช่ือว่าคนท่ีมีความผกูพนัตอ่องค์กรสงูจะมี
แรงจงูใจท่ีจะมาทํางานมากกวา่คนท่ีมีความผกูพนัตอ่องค์กรต่ํา ได้มีการศกึษาวิจยัเพ่ือหาข้อพิสจูน์ใน
ทฤษฎีนีซ้ึ่งผลจากการศึกษาก็พบความสมัพนัธ์ระหว่างความผูกพนัต่อองค์กรกับอตัราการขาดงาน 
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เป็นความสมัพนัธ์ทางลบ และความผกูพนัต่อองค์การก็เป็นปัจจยัหนึ่งท่ีมีผลต่อแรงจงูใจในการทํางาน 
(อนนัต์ชยั คงจนัทร์.  2539: 38-39) 
 2.  ความตรงต่อเวลาในการทํางาน จากการศึกษาวิจยัพบว่า ความผกูพนัต่อองค์กรมี
ความสมัพนัธ์ตอ่ความตรงตอ่เวลาในการทํางานด้วย (Angle; & Perry. 1981: 1-13) 
 3.  การเปลี่ยนงาน นกัวิชาการด้านองค์กรเช่ือว่า ความผกูพนัตอ่องค์กร จะมีความสมัพนัธ์
มากท่ีสดุตอ่การเปล่ียนงานของพนกังาน พอร์เตอร์ และคณะ ได้ทําการศกึษาเก่ียวกบัเร่ืองนีใ้นรูปของ
การศกึษาตอ่เน่ืองในช่วงเวลา 1 ปีเศษ ซึง่ได้พบความสมัพนัธ์ระหว่างความผกูพนัตอ่องค์กรตอ่การ
โยกย้ายงานของพนกังาน นอกจากนีย้งัพบว่า ความสมัพนัธ์นีส้งูขึน้ เม่ือพนกังานทํางานนานขึน้นัน่ 
คือ ในกลุม่ของพนกังานท่ีอยู่ทํางานกบัองค์กรโดยไม่โยกย้ายไปไหน ความผกูพนัตอ่องค์กรจะเพิ่มขึน้ 
ตามระยะเวลาการทํางาน ในขณะท่ีกลุม่ของพนกังานท่ีลาออก โยกย้ายงาน ความผกูพนันัน้ลดลงตาม
เวลาท่ีเขาทํางานกบัองค์กร การศกึษานีส้รุปได้ว่า ความผกูพนัต่อองค์กร จะเป็นตวัพยากรณ์ท่ีดีถึง
อตัราการโยกย้าย เปล่ียนแปลงงานของสมาชิกขององค์กร และเป็นเคร่ืองชีห้รือตวัพยากรณ์ท่ีดีกว่า
ความพงึพอใจในการทํางาน (Porter et al, 1974: 607) 
 บชูานนั (Buchanan. 1974: 533) กลา่วว่า ความผกูพนัเป็นทศันคติท่ีสําคญัอย่างยิ่งสําหรับ
องค์กร ไม่ว่าจะเป็นองค์กรแบบใดเพราะความผกูพนัเป็นตวัเช่ือมระหว่างจินตนาการของมนษุย์กบั
จดุมุ่งหมายขององค์กร ทําให้ผู้ปฏิบตัิงานมีความรู้สกึเป็นเจ้าขององค์กร และเป็นผู้ มีส่วนร่วมในการ
สง่เสริมสร้างภาพและความเป็นอยู่ท่ีดีขององค์กร รวมทัง้ช่วยลดการควบคมุจากภายนอกอีกด้วย โดย
สรุปแล้วความผกูพนัตอ่องค์กรเป็นเง่ือนไขลว่งหน้าสําหรับองค์กรทางสงัคมท่ีจะประสบความสําเร็จ 
 สเตียร์ (Steers. 1977: 48) ความผกูพนัตอ่องค์กรสามารถใช้ทํานายอตัราการเข้าออกจาก
งาน ของสมาชิกในองค์กรได้ดีกวา่การศกึษาเร่ืองความพงึพอใจในงานเสียอีก เน่ืองจาก 
 1.  ความผกูพนัตอ่องค์กร เป็นแนวคิดซึง่มีลกัษณะครอบคลมุมากกว่าความพงึพอใจในงาน 
สามารถสะท้อนถึงผลโดยทั่วไปท่ีบุคคลสนองตอบต่อองค์กรโดยส่วนรวมในขณะท่ีความพึงพอใจ
สะท้อนถึงการตอบสนองของบคุคลตอ่งาน หรือแง่ใดแง่หนึง่ของงานเท่านัน้ 
 2.  ความผกูพนัตอ่องค์กร คอ่นข้างจะมีเสถียรภาพมากกว่าความพงึพอใจ ถึงแม้ว่าจะมีการ
พฒันาไปอยา่งช้าแตก็่อยูอ่ยา่งมัน่คง 
 3.  ความผกูพนัตอ่องค์กรเป็นตวัชีท่ี้ดีถึงความประสทิธิภาพขององค์กร 
 ภรณี กีร์ติบตุร (2529: 17) ความรู้สกึผกูพนัจะนําไปสูผ่ลท่ีสมัพนัธ์กบัความมีประสิทธิภาพ
ตอ่องค์กร ดงันี ้
 1.  พนกังานซึง่มีความรู้สกึผกูพนัอยา่งแท้จริงตอ่เป้าหมาย และคา่นิยมขององค์กรมีแนวโน้ม
ท่ีจะมีสว่นร่วมในกิจกรรมขององค์กรอยูใ่นระดบัสงู 
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 2.  พนกังานซึง่มีความรู้สกึผกูพนัอย่างสงู มกัมีความปรารถนาอย่างแรงท่ีจะอยู่กบัองค์กร
ตอ่ไป เพ่ือทํางานขององค์กรให้บรรลเุป้าหมาย 
 3.  เม่ือบคุคลมีความผกูพนัตอ่องค์กร และเล่ือมใสศรัทธาในเป้าหมายขององค์กรบคุคลซึง่มี
ความรู้สกึผกูพนัดงักล่าว มกัจะมีความผกูพนัอย่างมากต่องาน เพราะเห็นว่างานคือหนทางซึ่งตน
สามารถทําประโยชน์ให้กบัองค์กรให้บรรลถุึงเป้าหมายได้สําเร็จ 
 4.  บคุคลซึง่มีความรู้สกึผกูพนั จะเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างมากพอสมควรในการ
ทํางานให้กบัองค์กร ซึง่ในหลายกรณีความพยายามดงักล่าวมีผลทําให้การปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัดี
แนวคิดของนกัวิชาการดงักลา่วข้างต้น แสดงให้เห็นว่าความผกูพนัต่อองค์กรมีความสําคญัตอ่องค์กร
อย่างมาก โดยความผกูพนัต่อองค์กรจะเปรียบเสมือนเป็นตวักระตุ้นให้สมาชิกในองค์กรปฏิบตัิงาน
อย่างประสิทธิภาพ ในท่ีสดุแล้วองค์กรนัน้ ก็จะสามารถดําเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพ และ
ประสทิธิผล 
 อนนัต์ชยั คงจนัทร์ (2529: 34-41) ได้กลา่วถึงสาเหต ุ 3 ประการ ท่ีแนวคิดเก่ียวกบัความ
ผกูพนัตอ่องค์กรได้รับความสนใจมากขึน้ ดงันี ้
 1.  ความผกูพนัต่อองค์กรนีอ้าจจะใช้เป็นเคร่ืองมือพยากรณ์พฤติกรรมของสมาชิกองค์กรได้
โดยเฉพาะอยา่งยิ่ง อตัราการเปล่ียนงาน สมาชิกท่ีมีความผกูพนัตอ่องค์กรมีแนวโน้มท่ีจะอยู่กบัองค์กร
นานกวา่ และเตม็ใจท่ีจะทํางานอยา่งเตม็ความสามารถ เพ่ือให้บรรลเุป้าหมายท่ีองค์กรตัง้ไว้ 
 2.  ความผกูพนัต่อองค์กรพฒันาขึน้มาจากการศกึษาเร่ืองความจงรักภกัดี (Loyalty) ของ
สมาชิกท่ีมีต่อองค์กร ซึ่งนกัวิชาการทัง้ทางด้านพฤติกรรมศาสตร์ และทางด้านบริหาร ตลอดจน
ผู้บริหารในองค์กรได้ให้ความสนใจมานาน เพราะตา่งเห็นพ้องต้องกนัว่าความจงรักภกัดีของ พนกังาน
ท่ีมีตอ่องค์กรนัน้เป็นคณุสมบตัท่ีิผู้บริหารตา่งก็ปรารถนาจะให้เกิดขึน้ในองค์กร 
 3.  การทําความเข้าใจในเร่ืองความผกูพนัต่อองค์กร ช่วยให้ผู้ศึกษาเข้าใจธรรมชาติของ
บุคคลโดยทัว่ไปมากขึน้ และเข้าใจถึงกระบวนการหรือขัน้ตอนท่ีบุคคลสร้างความผูกพนัหรือเกิด
ความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของสงัคมย่อยๆ ซึ่งความเข้าใจในกระบวนการนีจ้ะช่วยให้เข้าใจใน
พฤตกิรรมของบคุคลมากขึน้ 
 
 ปัจจัยที่มีผลต่อความผกพันต่อองค์กรู  
 ในการศกึษาความผกูพนัตอ่องค์กร นกัวิชาการได้มุ่งสนใจท่ีจะศกึษาถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่
ความผกูพนัของสมาชิกในองค์กร ซึง่สรุปรายละเอียดได้ ดงันี ้
 พอร์เตอร์ (ชเูสถียร ศรศรี 2539: 10. อ้างอิงจาก Porter. n.d.) ได้ทําการศกึษาพบว่ามีปัจจยั
สําคญั 4 ประการ ท่ีสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กร คือ 
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 1.  ปัจจยัทัว่ไปท่ีเก่ียวข้องกบัองค์กร ได้แก่ คา่ตอบแทน ความก้าวหน้าในงาน ระบบการ
จดัการ 
 2.  สิง่แวดล้อมในการทํางาน ได้แก่ สถานท่ีทํางาน ความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชาและเพ่ือน
ร่วมงาน 
 3.  ลกัษณะงาน ได้แก่ งานท่ีต้องทําเป็นประจํา 
 4.  ปัจจยัสว่นบคุคล อาย ุตําแหน่ง ครอบครัว บคุลกิภาพ 
 สเตียร์ (Steers. 1977) ได้ศกึษาปัจจยัท่ีเป็นตวักําหนดอิทธิพลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร โดย 
สามารถแบง่ออกเป็น 3 ลกัษณะ คือ 
 1.  ปัจจยัด้านลกัษณะสว่นบคุคล ได้แก่ อาย ุระดบัการศกึษา ระยะเวลาในการปฏิบตัิงานใน
องค์กร และระดบัตําแหน่ง 
 2.  ลกัษณะงานท่ีปฏิบตัิได้แก่ความมีอิสระในงาน งานท่ีมีโอกาสปฏิสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืนการมี
สว่นร่วมในการบริหารงาน ความรับผิดชอบในงาน 
 3.  ประสบการณ์ในการปฏิบตัิงาน ได้แก่ ความรู้สึกว่าตนมีความสําคญัต่อองค์กรความ
น่าเช่ือถือ และพึง่พาได้ขององค์กร ทศันคติของเพ่ือนร่วมงานตอ่องค์กร และความคาดหวงัท่ีจะได้รับ
การตอบสนองจากองค์กร 
   
 ทฤษฎีเก่ียวกับความผกพันต่อองค์กรู  
 อลัเลน และเมเยอร์ (พิชิต พิทกัษ์เทพสมบตัิ. 2552: 191; อ้างอิงจาก Allen; & Myer.1990: 
1-18) เสนอวา่ความผกูพนัตอ่องค์การซึง่ประกอบด้วย ลกัษณะสามประการคือ ความผกูพนัด้านจิตใจ 
ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทดัฐาน โดยทัว่ไปแล้ว ความผกูพนัต่อองค์การจะเป็นสิ่งท่ียึดเหน่ียว
ระหว่างพนกังานกับองค์การ ช่วยให้พนกังานมีความจงรักภกัดีและยงัคงอยู่กบัองค์การ แต่หาก
พิจารณาแล้วจะเห็นได้วา่ สิง่ท่ียดึเหน่ียวท่ีวา่นีอ้าจจะไมไ่ด้ปรากฏในรูปแบบเดียวกนั กลา่วคือ 
 1.  การท่ีพนกังานท่ีมีความผกูพนัด้านจิตใจ (Affective Commitment) ก็เน่ืองจากท่ีพวกเขา
ปรารถนา (Want) ท่ีจะอยูใ่นองค์การ 
 2.  สว่นพนกังานท่ีมีความผกูพนัด้านการคงอยู่ (Continuance Commitment) อาจเป็นได้ว่า
พวกเขาจําเป็นท่ีจะอยูใ่นองค์การ (Need) 
 3.  และในขณะท่ีพนกังานท่ีมีความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน (Normative Commitment) ก็
เพราะพวกเขารู้สกึกวา่เขาควรจะ (Ought) อยูใ่นองค์การวิธีการแบง่ความผกูพนัตอ่องค์การออกเป็น 3 
ลกัษณะของ Allen and Myer นี ้ดนัแฮม,กรูบ, และ แคสตาเนดา (Dunham, Grube; & Castaneda. 
1994: 371) เสนอวา่ แตล่ะองค์ประกอบต้องอธิบายโดยใช้ชดุตวัแปรท่ีแตกตา่งกนั ดงันี ้
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 1.  ความผกูพนัทางด้านจิตใจ หมายถึง ความรู้สกึยดึมัน่กบัองค์การ ความรู้สกึเป็นอนัหนึ่ง
อนัเดียวกันกับองค์การ และปรารถนาท่ีจะมีส่วนร่วมในองค์การ เกิดจากการท่ีบุคคลได้รับ
ประสบการณ์จากการทํากิจกรรมตา่งๆ กนัในการทํางานท่ีตรงกบัการคาดหวงัของเขาทําให้เขาต้องการ
ท่ีจะอยูก่บัองค์การตอ่ไป ความผกูพนัด้านจิตใจตอ่องค์การยงัแบง่ได้เป็น 4 ปัจจยัหลกั คือคณุลกัษณะ
ของบคุคล (Persona; Characteristics) คณุลกัษณะของงาน (Job Characteristics)ประสบการณ์ใน
การทํางาน (Work Experiences) และคณุลกัษณะของโครงสร้าง (Structural Characteristics) 
 2.  ความผกูพนัด้านการคงอยู่ หมายถึง ความต้องการท่ีจะอยู่ทํางานกบัองค์การต่อไป ซึง่
เกิดจากการประเมินและเปรียบเทียบผลประโยชน์ท่ีจะได้รับจากการคงสมาชิกภาพไว้ในองค์การกับ
ผลประโยชน์ท่ีเขาต้องสญูเสียไปหากลาออกจากองค์การ ความผกูพนัด้านการคงอยู่นัน้เกิดขึน้จาการ
ได้รับผลตอบแทนท่ีน่าพอใจในการคงอยู่กับองค์การ หรือการรับรู้ว่าไม่มีทางเลือกท่ีจะไปอยู่กับ
องค์การอ่ืน รวมไปถึงการรับรู้ความยากลําบากในการหางานใหมทํ่าให้บคุคลจําเป็นต้องอยูก่บัองค์การ
ตอ่ไป ปัจจยัด้านนีจ้ะเป็นเร่ืองตวัแปรอาย ุ (Age) สถานภาพการจ้างงาน (Tenure) ความพงึพอในใน
อาชีพ (Career Satisfaction) และ ความตัง้ใจท่ีจะลาออก (Intention to leave) 
 3.  ความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน หมายถึง ความรู้สกึของบคุคลว่าการคงความเป็นสมาชิก
ขององค์การไว้ เป็นสิ่งท่ีเหมาะสมและเป็นสิ่งท่ีควรทํา ความผกูพนัต่อองค์การด้านบรรทดัฐานนี ้
เกิดขึน้จากค่านิยมสว่นบคุคล โดยอาจมีคา่นิยมว่าคนท่ีย้ายงานบอ่ยๆ เป็นคนท่ีขาดความจงรักภกัดี 
และไมน่่าเช่ือถือ หรืออาจเกิดจากความรับผิดชอบตอ่หน้าท่ี ท่ีไมต้่องการให้งานหยดุชะงกั เน่ืองจากไม่
มีคนทําแทน อีกทัง้ยงัเป็นเร่ืองของการได้รับการปลกูฝังความคิดว่าเขาควรจะอยู่กบัองค์การ บคุคลจึง
รู้สกึว่าควรจะอยู่กบัองค์การตอ่ไป ปัจจยัด้านนีป้ระกอบด้วย ความสมัพนัธ์กบัผู้ ร่วมงาน (Coworker 
relationships) การพึง่พาได้ขององค์การ (Organizational Dependability) และการมีสว่นร่วมในการ
จดัการ (Participatory Management) เป็นต้น 
 พอร์ตเตอร์ และสเตียร์ (Porter; & Steer. 1983) ได้ศกึษาวิจยัเร่ืองความผกูพนัอย่างตอ่เน่ือง
และพบวา่ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่องค์การ แบง่ออกเป็น 4 กลุม่ คือ 
 1.  ลกัษณะสว่นบคุคลของผู้ปฏิบตัิงาน (Personal Characteristic) เช่น เพศ อาย ุ ระดบั 
การศึกษา ระดบัรายได้ สถานภาพสมรส ความต้องการประสบความสําเร็จ ระยะเวลาในการ
ปฏิบตังิาน แรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิ ์ เป็นต้น 
 2.  โครงสร้างองค์การ (Organization Characteristic) ต้องมีลกัษณะท่ีเป็นระบบแบบแผน 
มีหน้าท่ีเดน่ชดั มีการรวมอํานาจ กระจายอํานาจ การให้ผู้ ร่วมงานมีการตดัสินใจ การมีสว่นร่วมเป็น
เจ้าของ เป็นสว่นหนึง่ขององค์การ ความเป็นทางการ 
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 3.  ลกัษณะของบทบาท (Role-related Characteristic) เช่น งานท่ีผู้ปฏิบตัิงานได้รับ
มอบหมายให้รับผิดชอบอยู่มีความท้าทาย ความก้าวหน้าในทํางาน การป้อนข้อมลูกลบั การมี
ความหมายของงานท่ีทําเป็นงานท่ีมีคณุค่ามีบทบาทท่ีเด่นชดั ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงานและ
ผู้บงัคบับญัชา     เป็นต้น 
 4.  ประสบการณ์ในการทํางาน (Work Experience) เช่น ทศันคติของกลุม่งานท่ีมีผลต่อ
องค์การ ความน่าเช่ือถือขององค์การ การรู้สกึวา่ตนเองเป็นบคุคลสําคญั ความสามารถในการพึง่พาได้
และการปฏิบตัติวัของผู้บงัคบับญัชา เป็นต้น 
 

 
ภาพประกอบ 3 แบบจําลองเพ่ือใช้ศกึษาความผกูพนัตอ่องค์การตามแนวคดิของพอร์ตเตอร์และสเตียร์ 
 
 ท่ีมา: Porter; & Steers.  (1983).  Motivation and Work Behavior.   
 
 แนวคิดของ Taylor Nelson Sotres (TNS) เป็นหนึ่งในกลุม่บริษัทให้ข้อมลูสารสนเทศ
เก่ียวกบัการตลาดท่ีใหญ่ท่ีสดุในโลก ได้สร้างเคร่ืองมือใหมท่ี่เรียกวา่ Employee Score™ ท่ีใช้วดัความ
ผกูพนัของพนกังาน (Employee Engagement) ซึ่งเคร่ืองมือนีอ้ยู่บนพืน้ฐานของวิธีการ The 
Conversion Model™ ท่ีเป็นมาตรฐานวดัท่ีนิยมโลกในการใช้วดัความผกูพนัของลกูค้าท่ีมีตอ่สินค้า
และบริการ เพ่ือจําแนกประเภทลกูค้าขององค์การ โดย Employee Score™ มีวตัถปุระสงค์เพ่ือช่วยให้
องค์การต่างๆ สามารถปรับปรุงพนกังานในองค์การ อีกทัง้ช่วยลดอตัราการลาออกและเพิ่มผลการ
ปฏิบตัิงานของพนกังานและองค์การให้สงูขึน้ ซึง่แผนภาพนีไ้ด้จําแนกพนกังานออกตามประเภทของ
ลกัษณะความผกูพนัของพนกังาน 4 ลกัษณะ ดงัตอ่ไปนี ้

ลกัษณะสว่นบคุคล 

โครงสร้างองค์การ 

ลกัษณะของบทบาท 

ประสบการณ์ในการทํางาน 

ผล 
ความปรารถนาอยูใ่นองค์กร 
ความตัง้ใจอยูใ่นองค์กร 
ความตัง้ใจทํางาน 
ความคงรักษาพนกังานไว้ได้ 
การปฏิบตังิาน 
ปรารถนาอยูใ่นองค์การ 

ความผกูพนัทํางาน 
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ภาพประกอบ 4 เมตริกซ์แสดงความผกูพนัของพนกังาน แนวคดิของ Taylor Nelson Sotres 
 
 ท่ีมา: พิชิต พิทกัษ์เทพสมบตัิ; และคณะ.  (2552).  ความพึงพอใจในงาน และความผกพนัู
ต่อองค์การ: ความหมาย ทฤษฎี วิธีวิจยั การวดั และการวิจยั.  หน้า 220-221. 
 
 จากภาพประกอบ 4 แสดงให้เห็นถึงลกัษณะของความผกูพนัของพนกังาน ทัง้ในแง่มมุของ
ความผกูพนัต่อองค์การและความผกูพนัในงาน ซึง่สามารถแบ่งแยกประเภทของพนกังานออกได้ 4 
ลกัษณะ คือ 
 1.  Career Oriented เป็นผู้ ท่ีมีความผกูพนัในงานท่ีทําสงูแต่ขาดความผกูพนัต่อองค์การ 
โดยพนกังานจะทํางานให้แก่องค์การ เน่ืองจากต้องการประสบการณ์ เพ่ือให้มีสว่นช่วยในการสง่เสริม
โอกาสความก้าวหน้าในอาชีพของตน บคุคลเหล่านีเ้ป็นบคุคลท่ีมีคณุค่าต่อองค์การ สามารถสร้าง
ผลผลิตให้แก่องค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ แตก็่เปิดโอกาสให้แก่ข้อเสนอขององค์การอ่ืนๆ ด้วย ซึง่
สามารถทําลายความสมัพนัธ์ท่ีดีตอ่ลกูค้า จนสง่ผลเสียตอ่องค์การในระยะเวลาตอ่มา 
 2. Ambivalent    เป็นผู้ ท่ีขาดทัง้ความผกูพนัตอ่องค์การและความผกูพนัในงานท่ีทํา บคุคล
เหลา่นีจ้ะขาดความตัง้ใจในการทํางาน ทํางานไปวนัๆ หนึ่ง ขดัแย้งกบับคุคลอ่ืนอยู่เสมอ ซึง่สง่ผลเสีย
ตอ่ภาพพจน์ขององค์การ 

 
คนที่คาํนึงถงึอาชีพ 
ไมผ่กูพนัองค์การ 

ผกูพนังาน 

 
คนที่มีลักษณะเหมือนนักการฑตู 

ผกูพนัองค์การ 
ผกูพนังาน 

 
คนที่มีลักษณะลังเลใจ 

ไมผ่กูพนัองค์การ 
ไมผ่กูพนังาน 

 
คนที่คาํนึงถงึองค์การ 

ผกูพนัองค์การ 
ไมผ่กูพนังาน 

สูง 

ต่ํา สูง ความผกูพนัตอ่องค์การ คว
าม

ผก
พนั

   
 ช
นิด

ขอ
งง
าน

ู
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 3.  Company Oriented เป็นผู้ ท่ีมีความผกูพนัตอ่องค์การ แตข่าดความรู้ความเข้าใจในงาน
ท่ีทํา บคุคลเหลา่นีจ้ะช่วยสนบัสนนุองค์การ รักและภาคภมูิใจในองค์การ แตรู้่สกึไม่มีความสขุในงานท่ี
ทํา  ทําให้สง่ผลตอ่ผลการปฏิบตังิาน 
 4.  Ambassador เป็นผู้ ท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การและความผูกพนัในงานท่ีทํา บุคคล
เหลา่นีจ้ะกลา่วถึงองค์การในทางท่ีดีตอ่บคุคลอ่ืน ต้องการเป็นสว่นหนึ่งขององค์การ แม้องค์การอ่ืนจะ
ให้ผลประโยชน์ท่ีดีกวา่ตัง้ใจทํางานอยา่งเตม็ประสทิธิภาพของตน ตลอดจนรู้สกึภาคภมูิใจในงานความ
ผกูพนั ชนิดของงานต่ํา ความผกูพนัต่อองค์การสงู ท่ีทําว่ามีสว่นช่วยให้องค์การประสบความสําเร็จ 
และยินดีท่ีจะทํางานหนกัเพ่ือปรับปรุงและเพิ่ม ผลผลิตซึง่บคุคลเหลา่นีจ้ดัได้ว่าเป็นสินทรัพย์ท่ียิ่งใหญ่
ท่ีสดุขององค์การ 
 พิชิต พิทกัษ์เทพสมบตัิ และคณะ (2552: 158-159) ได้กลา่วว่าความผกูพนัตอ่องค์การใน
ทศันคติทําการบริหารร่วมสมยัถือว่าเป็นปัจจยัพืน้ฐานท่ีสร้างแรงจงูใจในการทํางานให้กบัพนกังานไม่
ว่าจะเป็นการทํางานในหน้าท่ีบริหารหรือทําหน้าท่ีปฏิบตัิการครอบคลมุถึงองค์การทุกประเภท กล่าว
โดยสรุป ความผกูพนัตอ่องค์การ มีความสําคญั ดงันี ้
 1.  ความผกูพนัขององค์การสามารถทํานายอตัราเข้า-ออกงาน (Turnover rate) ของสมาชิก
องค์การได้ดี บุคคลท่ีมีความผูกพนัสงูมกัมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะอยู่กบัองค์การต่อไป 
สง่ผลให้อตัราการย้ายงานและขาดงานลดลง (อนนัชยั คงจนัทร์. 2529: 38-39; อ้างอิงจากBearse. 
1994: 5-6) 
 2.  ความผกูพนัตอ่องค์การ เป็นแรงผลกัดนัให้สมาชิกขององค์การให้ทํางานได้ดีกว่าผู้ ท่ีไม่มี
ความผกูพนัตอ่องค์การ ทัง้นีเ้น่ืองจากสมาชิกรู้สกึถึงความเป็นเจ้าของร่วมกนัในองค์การและตา่งมีสว่น
ร่วมในการสร้างความสําเร็จให้กบัองค์การของตน งานวิจยัของ มอนดี ้และคนอ่ืน (1974) ชีใ้ห้เห็นว่า
พนกังานท่ีมีความผกูพนัตอ่องค์การสงู จะปฏิบตังิานได้ดีกวา่ผู้ ท่ีมีความผกูพนัต่ํา 
 3.  ความผกูพนัตอ่องค์การ เป็นปัจจยัเช่ือมโยงระหว่างเป้าหมายของสมาชิกองค์การ โดยท่ี
บุคคลท่ียอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การจะมีแนวโน้มท่ีจะทําให้ความร่วมมือปฏิบตัิตาม
นโยบายขององค์การ 
 4.  ความผูกพนัต่อองค์การช่วยลดความควบคุมจากภายนอกบุคคลท่ีมีความผูกพนัสงูจะ
เตม็ใจท่ีจะใช้ความพยายามในการทํางานให้กบัองค์การ 
 5.  ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวชีว้ัดหลักท่ีอธิบายความมีประสิทธิภาพขององค์การ 
สเชียน (Schein. 1970) และ สเตียร์ (Steer. 1977) 
 จะเห็นได้ว่าความผกูพนัต่อองค์การเป็นรูปแบบของทศันคติและพฤติกรรมของบุคคล ซึ่ง
สะท้อนประสทิธิผลขององค์การ การท่ีสมาชิกขาดความผกูพนัตอ่องค์การจะสง่ผลตอ่องค์การในแง่ลบ 
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ก่อให้เกิดพฤติกรรมองค์การท่ีไม่พงึประสงค์ เช่น การละเลยเพิกเฉยตอ่การปฏิบตัิหน้าท่ี การไม่ตรงตอ่
เวลาในการทํางาน การขาดงาน และการโยกย้ายเปล่ียนงาน ตลอดจนการลาออกจากองค์การในท่ีสดุ 
ผลท่ีติดตามมาคือความสญูเสียขององค์การในรูปแบบตา่งๆ ทัง้ในด้านทรัพยากรมนษุย์ ขวญักําลงัใจ
ของพนกังาน คา่ตอบแทน การลดลงของผลผลิต ตลอดจนการสิน้เปลืองทรัพยากรบคุคลท่ีองค์การได้
ลงทนุลงแรงไปกบัการสรรหา การคดัเลือก การฝึกฝนอบรมและพฒันาบคุลากรใหม่ แองเจิล และปี
เตอร์ (Angle; & Perry. 1981: 1) และถ้าหากว่ามีการลาออกจากงานพร้อมกนัทีเดียวหลายๆ คนหรือ
ยกทีมลาออกจะสร้างปัญหาด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างมาก เพราะการท่ีจะจัดคนท่ี
เหมาะสมกับงานให้ได้ตามหลกัการนัน้ จะมีเร่ืองของต้นทุนในการดําเนินการขององค์การเข้ามา
เก่ียวข้องเสมอ 
 
4. ข้อมลบริษัทเคร่ืองปรับอากาศู  
 ตราสินค้าของอเมริกาหนึ่ง ก่อตัง้ขึน้เม่ือปี 1885 ในฐานะธุรกิจระบบท่อประปาของ
ครอบครัวในเมืองลาครอส (La Crosse) รัฐวิสคอนซิน ด้วยความร่วมมือของ  บุตรชายของเจ้าของ
กิจการซึง่ศกึษาจบมาทางด้านวิศวกรเคร่ืองกลทัง้สองได้พฒันาระบบทําความร้อนด้วยไอนํา้แรงดนัตํ
ขึน้ และในปี 1913 จงึได้ก่อตัง้เป็นบริษัทขึน้ 
 ในช่วง 100 ปีต่อมา บริษัท ได้ก้าวขึน้มาอยู่ในฐานะผู้ บุกเบิกเร่ืองการควบคุมอุณหภูมิ 
ปี 1931 บริษัทได้มีการจดสิทธิบัตรเคร่ืองปรับอากาศเคร่ืองแรกขึน้ และ 7 ปีต่อมา บริษัท ได้เปิด
ตวัเคร่ืองทํานํา้เย็นชนิดใหมที่่มาเปลี่ยนแปลงรากฐานแนวทางของอตุสาหกรรมนีใ้นเร่ืองระบบปรั
อากาศในอาคารขนาดใหญ่ โดยนวตักรรมในช่วงแรก จะเน้นท่ีเคร่ืองปรับอากาศเชิงพาณิชย์ ซึ่งเป็น
เคร่ืองทําความเย็นท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด มีการปล่อยของเสียต่ําที่สดุ และน่าเชื่อถือมากที่สดุใ
ตลาด ในตลอดช่วงคร่ึงหลงัของศตวรรษท่ี 20 บริษัทพยายามแสวงหาสิ่งใหม่ๆมานําเสนอแก่ลกูค้า จึง
ได้ตดัสินใจซือ้กิจการ Electronics ในช่วงปลายทศวรรษ 1970 และแผนกระบบปรับอากาศสว่นกลาง 
(Central Air Conditioning Division) ของบริษัทแห่งหนึ่ง ในปี 1982 บริษัท จึงได้ขยายธุรกิจให้รวมถึง
การจดัการในท่ีพกัอาศยัและการจดัการด้านพลงังาน ในปี 1984 บริษัทแม่ อนัดบัท่ี 1 ได้เข้าซือ้กิจการ
บริษัท และ 4 ปีตอ่มาได้เปิดตวัตราสนิค้าเคร่ืองปรับอากาศชัน้นําในอเมริกา ทําให้ตราสินค้านีส้ามารถ
สร้างเป้าหมายและความเป็นผู้ นําทางธุรกิจขึน้มาใหม่ในเร่ืองการบริการและเป็นคําตอบของทกุปัญหา
เร่ือง HVAC แบบครบวงจร 
 ในปี 2008 บริษัทแม่ อันดบัท่ี 2  ได้เข้าซือ้กิจการของบริษัทเพ่ือเพิ่มธุรกิจในเครือของ
บริษัท โดยเน้นการเป็นผู้ผลิตสินค้าหลากหลายตราสินค้าท่ีให้บริการลกูค้าในตลาดทัว่โลก และการ
ท่ี บริษัทได้เข้ามาเป็นสว่นหนึ่งของครอบครัว บริษัทแม่อนัดบัท่ี 2 นัน้ ทําให้บริษัทมีผลิตภณัฑ์ บริการ 
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และโซลชูนัใหมท่ี่ทนัสมยัมากยิ่งขึน้ไปอีก รวมทัง้ยงัได้มอบคณุภาพและความสะดวกสบายสงูสดุให้กบั
ทัง้ท่ีพกัอาศยัและอาคารตา่ง ๆ อีกด้วย 
 ปัจจบุนั บริษัท ยงัคงรักษาตําแหน่งผู้ นําในระดบัโลก และยงัคงก้าวตอ่ไปด้วยก้าวย่างท่ีแสน
พิเศษ ทัง้นี ้หวัใจของการเจริญเติบโตดงักล่าว คือมรดกอนัเกิดจากคา่นิยมเดียวกนัท่ีเป็นคณุลกัษณะ
ของธุรกิจระบบท่อประปาในวิสคอนซนิเม่ือศตวรรษมาแล้ว 
 จนถึงวนันี ้กว่า 100 ปีท่ีผ่านมา นบัจากท่ีบิดาและบุตรชายได้ก่อตัง้ธุรกิจระบบท่อประปา
ของครอบครัว Trane ก็ยังคงมุ่งมัน่ท่ีจะก้าวไปข้างหน้า โดยอาศยัการร่วมมือของอุตสาหกรรมและ
ผู้บริโภค เราได้ทํางานร่วมกันเพ่ือพัฒนาทางออกท่ีจะสร้างความแตกต่าง และสามารถตอบสนอง
ความต้องการของตลาดท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา   
 ปัจจุบนัอาคารต่างๆ ล้วนตระหนกัถึงความสําคญัของการใช้พลงังานและผลกระทบท่ีมีต่อ
สิ่งแวดล้อม อาคารทัง้หลายจึงลดการใช้ทรัพยากรธรรมชาติและการปล่อยก๊าซเรือนกระจกกนัอย่าง
ต่อเน่ืองเพราะร้อยละ 95 ของก๊าซเรือนกระจกนั่นคือ ก๊าซคาร์บอนไดออกไซค์  ซึ่งเกิดจากการเผา
ผลาญพลงังานของระบบปรับอากาศ ดงันัน้ระบบทําความร้อน ระบายอากาศและปรับอากาศ หรือ 
HVAC ท่ีประหยดัพลงังาน คือ หนทางในการแก้ไขปัญหาภาวะโลกร้อนของอาคารตา่งๆ ท่ีตรงจดุท่ีสดุ 
การประหยดัพลงังาน คือ เป้าหมายหลกัของบริษัท ปรัชญาการออกแบบระบบทําความเย็น ของบริษัท
จึงครอบคลุมแนวคิดเร่ืองการลดการใช้พลงังาน การช่วยลดต้นทุนและค่าใช้จ่ายในการดําเนินงาน 
รวมถึงผลกระทบตอ่สิง่แวดล้อมของอาคารตา่งๆ  โดยท่ีไม่ทําให้คณุภาพของอากาศภายในอาคารและ
ความสขุสบายของผู้อยู่อาศยัลดน้อยลง และระบบนีไ้ด้รับรางวลั Best of the Best Award สําหรับ
ความสามารถในการป้องกนัการทําลายชัน้โอโซนจากสํานกังานรักษาสิ่งแวดล้อมแห่งสหรัฐอเมริกา
เม่ือปี ค.ศ.2007  ซึง่เป็นระบบปรับอากาศท่ีใช้พลงังานอยา่งมีประสทิธิภาพสงูสดุของโลกในปัจจบุนั 
บริษัทซึง่หนึ่งในกลุ่มธุรกิจ Climate Solutions ของ บริษัทท่ีเป็นหนึ่งในผู้ นําของประเทศไทยในธุรกิจ
ระบบทําความร้อน ระบายอากาศและปรับอากาศท่ีมีเทคโนโลยีประหยัดพลงังานประสิทธิภาพสูง
สําหรับอาคารพาณิชย์และท่ีพกัอาศยั บริษัท ได้ก่อตัง้บริษัทท่ีดําเนินการในประเทศไทยขึน้ในปี พ.ศ.
2534 โดยจดัจําหน่ายและให้บริการด้านระบบปรับอากาศแก่ลกูค้าทัง้ภายในประเทศ  
 บริษัทท่ีดําเนินการในประเทศไทย สํานกังานใหญ่ตัง้อยูท่ี่กรุงเทพมหานคร  โดยมีศนูย์บริการ
และอะไหล่ กระจายอยู่ตามภูมิภาคต่างๆ อันได้แก่ กรุงเทพมหานคร จังหวัดขอนแก่น จังหวัด
นครราชสีมา เมืองพทัยา และจงัหวดัภเูก็ตเพ่ืออํานวยความสะดวกแก่ลกูค้าได้อยา่งทัว่ถึง  
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 เคร่ืองปรับอากาศขนาดเล็กสาํหรับที่พักอาศัย 
เคร่ืองปรับอากาศระบบแยกส่วนความเย็นขนาด 1-5 ตนัความเย็น สําหรับท่ีพกัอาศยัและพาณิชยกรรม
ขนาดเลก็และขนาดกลาง ประกอบด้วย เคร่ืองปรับอากาศแบบตดิผนงั แบบตัง้แขวน แบบตู้ตัง้ แบบฝัง
แนบฝ้าเพดาน และแบบซอ่นในฝ้าเพดาน  
 
 เคร่ืองปรับอากาศขนาดกลางที่ใช้ในธุรกิจพาณิชยกรรม 
 เคร่ืองปรับอากาศแบบแยกส่วนและแบบแพ็คเกจขนาด 6-60 ตนัความเย็น ประกอบด้วย
เคร่ืองปรับอากาศท่ีมีให้เลือกทัง้แบบระบายความร้อนด้วยอากาศและระบายความร้อนด้วยนํา้ ตา
ความเหมาะสมกบัธุรกิจและอตุสาหกรรมแตล่ะประเภท 
 
 เคร่ืองทาํความเยน็ขนาดใหญ่ที่ใช้ในธุรกิจพาณิชยกรรมและอุตสาหกรรม  
 ผลิตภัณฑ์เพ่ือพาณิชยกรรม และอุตสาหกรรมขนาดตัง้แต่ 15-2,500 ตันความเย็น 
ประกอบด้วย เคร่ืองทํานํา้เย็น (Chillers) เคร่ืองสง่ลมเย็น (Air Handling Units) เคร่ืองสง่ลมเย็นขนาด
เลก็ (Fan Coil Units) และปัม้ความร้อน (Air to Water Heat Pump)  
 
5. เอกสารงานวจิัยที่เก่ียวข้อง 
 ชยัวฒัน์ ลีพ้ลูทรัพย์ (2556) ได้ศกึษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน 
บริษัทซอฟแวร์แห่งหนึง่ซึง่เป็นเจ้าของผลติภณัฑ์ซอฟแวร์ด้านการวิเคราะห์ข้อมลูสาขาประเทศไทย ผล
วิจยั พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่อายรุะหว่าง 31 – 40 ปี สถานภาพโสด / หย่าร้าง มีระดบั
การศกึษาสงูสดุปริญญาโท มีระดบัรายได้ตอ่เดือน 50,001-100,000 บาท และมีระยะเวลาการทํางาน 
1-3 ปี ลกัษณะสว่นบคุคล ได้แก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศกึษา รายได้ตอ่เดือน และระยะเวลา
ในการทํางานไม่มีผลตอ่ความผกูพนัตอ่บริษัทซอฟแวร์แห่งหนึ่ง ซึง่เป็นเจ้าของผลิตภณัฑ์ซอฟแวร์ด้าน
การวิเคราะห์ข้อมลูสาขาประเทศไทย ปัจจยัจงูใจในการทํางาน ลกัษณะของงาน ความก้าวหน้าในงาน 
และการได้รับการยอมรับนบัถือ มีความสมัพนัธ์ตอ่ความผกูพนัโดยรวมของพนกังานในองค์กร ปัจจยัคํ ้
จนุในการทํางาน ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน ความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชาและ รูปแบบการ
บริหารงาน มีความสมัพนัธ์ตอ่ความผกูพนัโดยรวมของพนกังานในองค์กร 
 เสาวลกัษณ์ แสงจนัทร์ (2554) ศกึษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความผกูพนัในองค์กรของ
พนกังานฝ่ายปฏิบตักิาร บริษัทยมัเรสเทอรองส์ประเทศไทย จํากดั ผลการวิจยั พบว่า ปัจจยัสว่นบคุคล
ของพนกังานฝ่ายปฏิบตัิการบริษัทยมัเรสเทอรองส์ประเทศไทย จํากดั ด้าน อาย ุ สถานภาพสมรส 
ตําแหน่งงาน อายงุานและรายได้มีความแตกตา่งกนัตอ่ความผกูพนัในองค์กร ด้านปัจจยัจงูใจ พบวา่ มี
เพียงปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบในงานเท่านัน้ท่ีมีความสมัพนัธ์ต่อความผูกพนัในองค์กรส่วน
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ปัจจยัคํา้จนุท่ีประกอบไปด้วย ด้านนโยบายการบริหารขององค์กร ด้านการปกครองบงัคบับญัชา ด้าน
ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงานด้านสภาพการทํางานและความมัน่คง ด้านผลประโยชน์ตอบแทนพบว่า
มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัในองค์กรทกุด้าน 
 วรรณี บญุเผ่า (2554) ได้ศกึษาเร่ือง ปัจจยัคํา้จนุ และปัจจยัจงูใจท่ีมีอิทธิพลตอ่ความผกูพนั
ของบคุลากรในองค์กรธุรกิจเวชภณัฑ์ยารักษาโรคแห่งหนึ่ง มีความมุ่งหมายเพ่ือศกึษาปัจจยัคํา้จนุแล
ปัจจัยจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันของบุคลากรในองค์กรธุรกิจเวชภัณฑ์ยารักษาโรคแห่งหนึ่ง 
จําแนกตามลกัษณะสว่นบคุคลและหาความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัคํา้จนุ และปัจจยัจงูใจท่ีมีอิทธิพลตอ่
ความผูกพนัของบุคลากรในองค์กรธุรกิจเวชภณัฑ์ยารักษาโรคแห่งหนึ่ง เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บ
รวบรวมข้อมลู คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู ได้แก่ คา่ร้อยละ คา่เบ่ียงเบน
มาตรฐาน คา่ T-test ใช้ทดสอบความแตกตา่งระหว่างคา่คะแนนเฉลี่ย การวิเคราะห์ความแปรปรวน
ทางเดียว One-way ANOVA และสถิตสิหสมัพนัธ์อยา่งง่ายของเพียร์สนั ผลวิจยั พบวา่ 
 1.  ผลการศกึษาลกัษณะสว่นบคุคล พบว่า สว่นใหญ่เป็นเพศหญิง มีระดบัการศกึษาวฒุิ
การศกึษาปริญญาตรี มีสถานภาพเป็นโสดหรือแยกกนัอยู่ มีระดบัตําแหน่งงาน เป็นบคุลากรระดบั
ปฏิบตักิาร มีอาย ุระหวา่ง 31-40 ปี และมีระยะเวลาการทํางานต่ํากวา่ 5 ปี 
 2.  บคุลากรท่ีมีเพศ สถานภาพสมรส และระดบัตําแหน่งงานแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่
องค์กรไมแ่ตกตา่งกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 3.  ปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิาน ด้านนโยบายการบริหาร ด้านความมัน่คงในการทํางาน
ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา ด้านความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน มีความสมัพนัธ์ต่อความ
ผกูพนัโดยรวมของบคุลากรในองค์กร อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และด้านสภาพการ
ทํางาน ในข้อสถานท่ีทํางานของท่านถกูจดัแบง่ไว้ อย่างเป็นสดัสว่น และเหมาะสมกบัการทํางาน ไม่มี
ความสมัพนัธ์ตอ่ความผกูพนัโดยรวมของบคุลากรในองค์กร อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั0.05 
 4.  ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงาน ด้านความก้าวหน้าในการทํางาน ด้านความรับผิดชอบใน
งาน ด้านการยอมรับนบัถือ มีความสมัพนัธ์ต่อความผกูพนัโดยรวมของบคุลากรในองค์กร อย่างมี
นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบตัิ ในข้องานท่ีท่านทําอยู่มีความท้า
ทาย ด้านความสําเร็จในการทํางาน ในข้อท่านสามารถปรับเปล่ียนวิธีการทํางานเพ่ืองานสําเร็จตามท่ี
ได้รับมอบหมาย ไม่มีความสมัพนัธ์ต่อความผกูพนัโดยรวมของบคุลากรในองค์กร อย่างมีนยัสําคญั
ทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 จริยา สขุสละ; ดวงตา สราญรมย์; และ สอาด บรรเจิดฤทธ์ิ. (2553) ศกึษาเร่ืองความสมัพนัธ์
ของแรงจงูใจท่ีมีตอ่ความผกูพนัของพนกังานตอ่องค์การ กรณีศกึษา บริษัทขนสง่ จํากดั ผลการวิจยั 
พบวา่ 
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 1.  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบริษัทขนส่ง จากดั โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดบัสงู จําแนกรายด้าน พบว่า ด้านลกัษณะของงาน ด้านความสําเร็จของงาน ด้านความก้าวหน้า 
ด้านความเจริญเติบโต ด้านการยอมรับนบัถือ ด้านสถานภาพ ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคล ด้าน
การบงัคบับญัชา ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านสภาพการทํางาน ด้านความมัน่คงในการ
ทํางาน และด้านเงินเดือน มีระดบัแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัสงู สว่นด้านความรับผิดชอบมี
ระดบัแรงจงูใจในการปฏิบตังิานอยูใ่นระดบัสงูท่ีสดุ 
 2.  ระดบัความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังานบริษัทขนสง่ จํากดั โดยภาพรวมอยู่ในระดบัสงู 
เม่ือจําแนกรายด้าน พบว่า ด้านความตอ่เน่ือง และด้านบรรทดัฐานทางสงัคมมีระดบัความผกูพนัตอ่
องค์การอยูใ่นระดบัสงู สว่นด้านความรู้สกึมีระดบัความผกูพนัตอ่องค์การอยูใ่นระดบัสงูท่ีสดุ 
 3.  พนกังานบริษัทขนสง่ จํากดั ท่ีมี เพศ อาย ุระดบัการศกึษา สถานภาพสมรส ระยะเวลา
ปฏิบตัิงาน รายได้ และระดบัตําแหน่งงานต่างกนั มีระดบัความผกูพนัต่อองค์การไม่ตา่งกนัอย่างมี
นยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
 4.  แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบริษัทขนส่ง จํากดั โดยรวมมีความสมัพนัธ์
ทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์การในระดบัคอ่นข้างสงู อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 เม่ือ
พิจารณารายด้าน พบว่า ด้านความมัน่คงในการทํางาน ด้านความสําเร็จของงาน ด้านความ
เจริญเติบโต ด้านความรับผิดชอบ ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านการยอมรับนบัถือ ด้านสภาพ
การทํางาน ด้านการบงัคบับญัชา ด้านสถานภาพ ด้านความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล ด้านความก้าวหน้า 
และด้านเงินเดือน มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองค์การของพนกังานอยู่ในระดบัปาน
กลาง อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 สว่นด้านลกัษณะของงานมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบั
ความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังานอยูใ่นระดบัต่ําอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 
 กฤษณ์ จิตนยุานนท์ (2552) ได้ศกึษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่งานของพนกังาน   
ร้านซีเมนต์ไทยโฮมมาร์ท ในอําเภอเมือง จงัหวดัลําปาง โดยวตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษาปัจจยัด้านการ
บริการท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่องานของพนกังาน ร้านซีเมนต์ไทยโฮมมาร์ท โดยทําการศึกษาจาก
พนกังานจํานวนทัง้สิน้ 189 คน เก็บรวบรวมข้อมลูโดยใช้แบบสอบถาม คา่สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมลูประกอบด้วย คา่ความถ่ีร้อยละ คา่เฉลี่ย คา่ความเช่ือมัน่ การแจกแจงแบบทีการวิเคราะห์ความ
แปรปรวน และการทดสอบความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรด้วยการวิเคราะห์สมการถดถอยผลการศกึษา 
พบวา่ ปัจจยัด้านการบริการท่ีก่อให้เกิดความผกูพนัตอ่งานมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่งานอยา่ง
มีนยัสําคญัทางสถิติซึง่มีทัง้สิน้ 3 ปัจจยั ได้แก่ ปัจจยัด้านความมัน่ใจในการให้บริการ ปัจจยัด้านการ
บริการท่ีมุง่เน้นลกูค้า และปัจจยัด้านบรรยากาศในการให้บริการ ในสว่นของความผกูพนัตอ่งาน พบว่า 
ระดบัความผกูพนัตอ่งานของพนกังาน ร้านซีเมนต์ไทยโฮมมาร์ทอําเภอเมือง จงัหวดัลําปาง อยู่ใน
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ระดบัผกูพนั นอกจากนีปั้จจยัส่วนบคุคลท่ีมีอิทธิพล อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ ต่อระดบัความผกูพนั
ตอ่งานในภาพรวม ได้แก่เพศ สว่นปัจจยัด้านอายรุะดบัการศกึษา ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน และ
อตัราเงินเดือน ไมมี่ความสมัพนัธ์อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตติอ่ระดบัความผกูพนัตอ่งาน 
 สริุนทร์ ชาลากลูพฤฒิ (2551) ได้ทําการศกึษาเร่ือง ปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนักบัองค์กร
ของพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบิน (หญิงล้วน) บริษัท สายการบินนกแอร์ จํากดั กลุม่ประชากรท่ีใช้ใน
การวิจยั เป็นพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบิน (หญิงล้วน) บริษัท สายการบินนกแอร์ จํากดั จานวน 191 
คน ผลการวิจยั พบว่า ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์ทางบวกตอ่ความผกูพนักบัองค์กรของพนกังานต้อนรับ
บนเคร่ืองบิน (หญิงล้วน) บริษัท สายการบินนกแอร์ จํากดั ได้แก่ความภาคภมูิใจในตนเอง ลกัษณะ
งานในการทํางาน ความก้าวหน้าและความมัน่คงในงาน สวสัดิการและความปลอดภยัในงาน 
สมัพนัธภาพระหว่างพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินกับผู้บงัคบับญัชา สมัพนัธภาพระหว่างพนักงาน
ต้อนรับบนเคร่ืองบินกับเพ่ือนร่วมงาน และสมัพนัธภาพระหว่างพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบินกับ
ผู้ โดยสาร สว่นปัจจยัท่ีไม่มีความสมัพนัธ์ตอ่ความผกูพนักบัองค์กร ได้แก่ รายได้เม่ือเทียบกบัสายการ
บนิอ่ืน: เทียบเท่าสายการบนิอ่ืน และรายได้เม่ือเทียบกบัสายการบนิอ่ืน: น้อยกวา่สายการบนิอ่ืน 
 รัชนีพร ภู่สกลุ (2550) ได้ศกึษาเร่ือง ศกึษาปัจจยัท่ีมีผลให้พนกังานเกิดความผกูพนัต่อ
องค์การ กรณีศกึษา: บริษัท ททัซโูน่เอ็นจิเนียร่ิงแอนด์เซอร์วิส จํากดั ผลการวิจยั พบวา่ พนกังานท่ีตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายรุะหว่าง 25 ถึง 30 ปี มีสถานภาพเป็นโสดจบระดบั
การศกึษาอนปุริญญา/ประโยควิชาชีพ รายได้ตอ่เดือนไมเ่กิน 10,000 บาท มีระยะเวลาในการทํางาน 1 
ปีขึน้ไปถึง 5 ปี และสว่นตําแหน่งงานปฏิบตังิานระดบั พนกังานประจําโรงงานด้านปัจจยัความพงึพอใจ
ในการทํางานของพนกังาน บริษัท ททัซูโน่เอ็นจิเนียร่ิงแอนด์เซอร์วิส จํากดั ส่วนใหญ่เห็นด้วยกบั
นโยบายและการบริหารองค์การมากท่ีสดุ รองลงมาคือสภาพของการทํางานการปกครองบงัคบับญัชา 
ความก้าวหน้าในงาน การยอมรับจากบคุคลในองค์กร และความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงานความผกูพนั
ตอ่องค์การของบริษัท ททัซูโน่เอ็นจิเนียร่ิงแอนด์เซอร์วิส จากดั อยู่ในระดบัมาก โดยมีความคิดเห็น
เก่ียวกบัการดํารงไว้ซึง่สมาชิกภาพขององค์กร ความจงรักภกัดีและความภาคภมูิใจในองค์กร และการ
ทุ่มเทความรู้ความสามารถในการทํางานการเปรียบเทียบปัจจยัข้อมลูทัว่ไปส่วนบคุคลก่อให้เกิดความ
ผกูพนัต่อองค์กร พบว่า เพศ อาย ุ สถานภาพสมรส อตัราเงินเดือน ระยะเวลาในการทํางาน และ
ตําแหน่งงาน ไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองค์กร ส่วนระดบัการศึกษามีผลก่อให้เกิดความผกูพนัต่อ
องค์กรของบริษัท ททัซูโน่เอ็นจิเนียร่ิงแอนด์เซอร์วิส จํากดั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ด้าน
ปัจจยัความพึงพอใจในการทํางานท่ีก่อให้เกิดความผกูพนัต่อองค์กร พบว่า นโยบายและการบริหาร
องค์การ การปกครองบงัคบับญัชา สภาพของการทํางาน ไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองค์กร ส่วน
ความสมัพนัธ์กับเพ่ือนร่วมงานการยอมรับจากบุคคลในองค์กร และความก้าวหน้าในงานมีผล
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ก่อให้เกิดความผกูพนัตอ่องค์กรของบริษัท ททัซูโน่เอ็นจิเนียร่ิงแอนด์เซอร์วิส จํากดั อย่างมีนยัสําคญั
ทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 
สรุปแนวคดิและทฤษฎีที่นามาใช้ในงานวจิัย 
 ผู้วิจยัได้นําแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบั ลกัษณะประชากรศาสตร์ 
แรงจงูใจในการทํางาน ความผกูพนัตอ่องค์กร และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง มาเป็นแนวทางในการศกึษา         
ซึง่สามารถอธิบายได้ตามหวัข้อดงันี ้
 1.  แนวคิดเก่ียวกบัประชากรศาสตร์ ได้นําแนวคิดของพรทิพย์ วรกิจโภคาทร (2529)  โดย
แบ่งตามตวัแปรด้านประชากรศาสตร์หรือลกัษณะส่วนบุคคล (Demographic) ประกอบด้วย เพศ 
(Gender) อาย ุ(Age) การศกึษา (Education) สถานภาพครอบครัว (Status) รายได้ (Salary) และ
ระยะเวลาในการปฏิบตัิงานในองค์กร ซึ่งเป็นตวัแปรสําคญัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัในองค์กรของ
พนกังาน 
 2.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวข้องกบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน ของ Herzberg (1959) เป็น
การศกึษาเพ่ือท่ีจะทําให้ทราบถึงปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัแรงจงูใจในการทํางานนัน้มี 2 ปัจจยั คือ (1) ปัจจยั
จูงใจ ประกอบด้วย ด้านความสําเร็จของงาน (Achievement) ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ 
(Recognition) ด้านลกัษณะของงาน (Work Itself)  ด้านความรับผิดชอบ (Responsibility) และด้าน
ความก้าวหน้าในตําแหน่งการงาน (Advancement) (2) ปัจจยัคํา้จนุ ประกอบด้วย ด้านเงินเดือน 
(Salary) ด้านโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) ด้านความสมัพนัธ์กบั
ผู้บงัคบับญัชา (Interpersonal Relation Supervisor) ด้านความสมัพนัธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
(Interpersonal Relation peers) ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้ ใต้บงัคบับญัชา (Interpersonal Relation 
Subordinates) ด้านสถานะของอาชีพ (Status) ด้านนโยบายและการบริหารงาน (Company Policy 
Administration)  ด้านสภาพการทํางาน (Working Condition) ด้านความเป็นอยู่สว่นตวั (Factors in 
Personal Life) ด้านความมัน่คงในงาน (Job Security) และด้านการปกครองบงัคบับญัชา 
(Supervisor Technical) เพ่ือให้สอดคล้องกบัองค์กรท่ีศกึษาซึง่มีขนาดองค์กรไม่ใหญ่มาก และเพ่ือ
ความชดัเจนในการศึกษา ดงันัน้ ผู้วิจยัจึงนําทฤษฎีแรงจูงใจในการทํางานของเฮอร์เบอร์กมาปรับใช้ 
ดังนี  ้ปัจจัยจูงใจ ประกอบด้วย ด้านลักษณะของงาน ด้านความสําเร็จในการทํางาน ด้านความ 
ก้าวหน้าในการทํางาน และด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ปัจจัยคํา้จนุ ประกอบด้วย  ด้าน
คา่ตอบแทน ด้านความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล และด้านความมัน่คงในการทํางาน  
 3. ความผกูพนัตอ่องค์กร ผู้วิจยัใช้แนวคิดของ Allen & Myer (1990) ซึง่เป็นผู้ เสนอว่าความ
ผกูพนัต่อองค์การประกอบด้วย ลกัษณะ 3 ประการคือ (1) ความผกูพนัด้านจิตใจ (Affective 
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Commitment) (2) ความผกูพนัด้านการคงอยู่ (Continuance Commitment) (3) ความผกูพนัด้าน
บรรทดัฐาน (Normative Commitment) และใช้แนวคิดของ ดนัแฮม, กรูบ และ แคสทาเนดา 
(Dunham, Grube & Castaneda.1994)   ซึง่ได้อาศยัแนวคิดของ อลัเลน และ เมเยอร์ (Allen; & 
Myer. 1990) ประกอบการอธิบายโดยใช้ชดุของตวัแปรท่ีแตกตา่งกนั ซึง่ผู้วิจยัเห็นว่าทัง้ 2 แนวคิดมี
ความสอดคล้องกนัและเหมาะสมในการนํามาวิเคราะห์ ทดสอบสมมติฐาน และสร้างแบบสอบถาม
เก่ียวกบัความผกูพนัในองค์กรของพนกังาน 
 4.  ผู้วิจยัได้นํางานวิจยัท่ีเก่ียวข้องเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน 
บริษัทซอฟแวร์แห่งหนึ่งซึ่งเป็นเจ้าของผลิตภณัฑ์ซอฟแวร์ด้านการวิเคราะห์ข้อมลูสาขาประเทศไทย 
ของชยัวฒัน์ ลีพ้ลูทรัพย์ (2556) งานวิจยัเร่ือง ปัจจยัคํา้จนุ และปัจจยัจงูใจท่ีมีอิทธิพลตอ่ความผกูพนั
ของบคุลากรในองค์กรธุรกิจเวชภณัฑ์ยารักษาโรคแห่งหนึ่ง ของ วรรณี บญุเผ่า (2554) งานวิจยัเร่ือง 
ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่องานของพนกังานร้านซีเมนต์ไทยโฮมมาร์ท ในอําเภอเมือง จงัหวดั
ลําปาง ของ กฤษณ์ จิตนยุานนท์ (2552) และงานวิจยัเร่ือง ศกึษาปัจจยัท่ีมีผลให้พนกังานเกิดความ
ผกูพนัตอ่องค์การ กรณีศกึษา: บริษัท ททัซูโน่เอ็นจิเนียร่ิงแอนด์เซอร์วิส จํากดั ของรัชนีพร ภู่สกลุ 
(2550) โดยผู้วิจยัใช้เป็นงานวิจยัหลกัเน่ืองจากเป็นงานวิจยัท่ีมีลกัษณะใกล้เคียงกบังานวิจยัชิน้นี ้ซึง่
สามารถนํามากําหนดกรอบแนวคดิ คือ ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ปัจจยัจงูใจการปฏิบตังิาน ปัจจยั
คํา้จนุในการปฏิบตังิาน และความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน  
 ดงันัน้ ผู้ วิจยัได้ทําการรวบรวมและประยุกต์ใช้ทฤษฎีต่าง ๆ มาใช้เป็นแนวทางในการ
ออกแบบสอบถามเร่ืองปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท
เคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึง่ในเขตกรุงเทพมหานคร  
 



 
 

บทที่ 3  
วธีิดาํเนินการวจิัย 

  
ในการศึกษาวิจัยเร่ือง “ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน         

บริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร” เป็นการศึกษาเชิงพรรณนา (Descriptive 
research) โดยการวิจยัเชิงสํารวจ (Survey research) ด้วยวิธีการรวบรวมข้อมลูจากแบบสอบถาม 
(Questionnaire) ซึง่ผู้วิจยัได้ดําเนินการศกึษาค้นคว้าตามขัน้ตอนตา่งๆ ดงันี ้

1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุม่ตวัอยา่ง 
2. ขัน้ตอนการสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
3. การเก็บรวบรวมข้อมลู 
4. การจดัทําข้อมลูและการวิเคราะห์ข้อมลู 
5. สถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู  
 

การกาํหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตวัอย่าง 
 ประชากร 

ประชากรท่ีใช้ในการศกึษาวิจยัครัง้นีคื้อ พนกังานในบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร มีจํานวนทัง้สิน้ 339 คน (ข้อมลู ณ พฤษภาคม 2557) 
            กลุ่มตวัอย่าง  
 กลุม่ตวัอยา่งท่ีใช้ในการศกึษาวิจยัครัง้นีคื้อ พนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร จํานวนทัง้สิน้ 339 คน เน่ืองจากทราบจํานวนประชากรท่ีแน่นอน ดงันัน้ผู้ วิจัยได้
คํานวณหาขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยใช้สตูรของ Taro Yamane (ศิริวรรณ เสรีรัตน์. 2548: 194) โดยมี
ระดบัความเช่ือมัน่อยู่ท่ี 95% และสดัส่วนของการคลาดเคล่ือนท่ียอมให้เกิดขึน้ได้เท่ากับ 5% ซึ่ง
สามารถคํานวณได้ดงันี ้

 จากสตูร  n = 
2Ne1

N


  

 
  เม่ือ n = ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 
   N = ขนาดของประชากร 
   e = สดัสว่นความคลาดเคล่ือนท่ียอมให้เกิดขึน้ได้ = 5% 
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 339  
 

แทนคา่ในสตูร n  = 
1 + 339 (0.05)2  

  n  = 183  คน  
 
 จะได้ขนาดกลุม่ตวัอยา่งจํานวน 183 คน โดยผู้วิจยัได้เพิ่มตวัอยา่งประมาณ 9% ซึง่จะได้
จํานวน 17 คน ดงันัน้ในการทําการวิจยัครัง้นีจ้ะได้กลุม่ตวัอยา่งจํานวนทัง้สิน้ 200 คน  
 
 วิธีการสุ่มตวัอย่าง 
 ขัน้ตอนที่  1  ใช้วิธีการสุ่มแบบชัน้ภมูิ (Stratified Random Sampling) แบง่ตามลกัษณะ
การทํางานแบง่ออกเป็น 2 ประเภท ซึง่ประกอบด้วย พนกังานท่ีปฏิบตังิานท่ีสํานกังาน จํานวน 180 คน 
และพนกังานท่ีปฏิบตังิานภาคสนาม จํานวน 159 คน (ข้อมลู ณ พฤษภาคม 2557)   
 ขัน้ตอนที่ 2 ใช้วิธีการสุม่แบบโควต้า (Quota Sampling) จากกลุ่มตวัอย่างแตล่ะประเภท 
ในจํานวนเท่าๆ กนั ได้กลุม่ตวัอยา่งแตล่ะประเภทเท่ากบั 100 ตวัอยา่ง รวมจํานวนตวัอยา่งเท่ากบั 200 
ตวัอยา่ง 

ขัน้ตอนที่ 3 ใช้วิธีเลือกกลุ่มตวัอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) จากกลุ่ม
ตัวอย่างท่ีเลือกไว้ในขัน้ตอนท่ี 1 และ 2 โดยแจกแบบสอบถามให้ครบจํานวนกลุ่มตัวอย่างจาก
พนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึง่ในเขตกรุงเทพมหานคร รวมทัง้สนิ 200 ตวัอยา่ง 

  
ขัน้ตอนการสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวจิัย 

เคร่ืองมือและขัน้ตอนการสร้างเคร่ืองมือ คือ แบบสอบถามเพ่ือใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลู 
การดําเนินการสร้าง มีขัน้ตอนการสร้างเคร่ืองมือ ดงัตอ่ไปนี ้
 1. ศึกษาเอกสารข้อมลูจากเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องต่างๆ เพ่ือเป็นแนวทางในการ
สร้างแบบสอบถาม 
 2. สร้างแบบสอบถามโดยขอบเขตของแบบสอบถามจะเก่ียวข้องกบั ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์
กบัความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึง่ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 3. รูปแบบของแบบสอบถามท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลูเป็นแบบสอบถาม แบง่ออกเป็น 4
สว่น ดงันี ้
 ส่วนที่ 1 เป็นคําถามเก่ียวกบัลกัษณะทางด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ได้แก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาการทํางานโดยเป็น
แบบคําตอบหลายตวัเลือก (Multiple Choice) โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงข้อเดียว 
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 ข้อท่ี 1  เพศ เป็นระดบัการวดัข้อมลูประเภทนามบญัญตั ิ(Nominal Scale) ให้เลือกดงันี ้
   1.1 ชาย 
   1.2 หญิง 
 ข้อท่ี 2  อาย ุเป็นระดบัการวดัข้อมลูประเภทเรียงลําดบั (Ordinal Scale)โดยกําหนดช่วงอาย ุ
คํานวณดงันี ้

  ข้อมลูจากฝ่ายทรัพยากรบคุคล (พฤษภาคม 2557) พนกังานอายมุากท่ีสดุคือ 60 ปี และ
อายนุ้อยท่ีสดุ 21 ปี ซึง่ในการวิเคราะห์ข้อมลู ผู้วิจยันําคะแนนจากการกําหนดดงักลา่วมาประเมินคา่ เพ่ือ
แปลความหมายหาคา่คะแนนเฉลี่ย โดยใช้สตูร (กลัยา วานิชย์บญัชา.  2544: 29) 
 
 339  
 

ความกว้างของอนัตรภาคชัน้  = 
1 + 339 (0.05)2  

 60 – 21  
 

  = 
4  

 =  9.7 ปี  หรือ 10 ปี  
   2.1 21-30 ปี 
   2.2 31-40 ปี 
   2.3 41-50 ปี 
   2.4 51-60ปี 
 ข้อท่ี 3  สถานภาพสมรส เป็นระดบัการวดัข้อมลูประเภทนามบญัญตั ิ(Nominal Scale)ให้เลือกดงันี ้
   3.1 โสด 
   3.2 สมรส/ อยูด้่วยกนั 
   3.3 หม้าย / หยา่ร้าง / แยกกนัอยู ่
 ข้อท่ี 4  ระดบัการศกึษา เป็นระดบัการวดัข้อมลูประเภทเรียงลําดบั (Ordinal Scale)ให้เลือกดงันี ้
   4.1 ต่ํากวา่ปริญญาตรี 
   4.3 ปริญญาตรี 
   4.4 สงูกวา่ปริญญาตรี 
 ข้อท่ี 5  รายได้ตอ่เดือน เป็นระดบัการวดัข้อมลูประเภทเรียงลําดบั (Ordinal Scale)ให้เลือกดงันี ้
(แหลง่ท่ีมา : สํานกังานสถิตแิห่งชาต ิ2552) 
   5.1 ต่ํากวา่หรือเท่ากบั 15,000 บาท 
   5.2 15,001 - 25,000 บาท 
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   5.3 25,001 - 35,000 บาท 
   5.4 35,001 - 45,000 บาท 
   5.5 มากกวา่ 45,001 บาท 
 ข้อท่ี 6  ตําแหน่งงานงานเป็นระดบัการวดัข้อมลูประเภทนามบญัญัติ (Nominal Scale)ให้เลือก
ดงันี ้
   6.1 ผู้บริหารระดบัสงู  
   6.2 ผู้บริหารระดบักลาง 
   6.3 ผู้บริหารระดบัต้น 
   6.4 พนกังานระดบัปฏิบตักิารทัว่ไป 
   6.5 พนกังานระดบัปฏิบตักิารช่างเทคนิค 

ข้อท่ี 7 ระยะเวลาการทํางานเป็นระดบัการวดัข้อมลูประเภทเรียงลําดบั (Ordinal Scale)ให้
เลือกดงันี ้
   7.1 1 – 5 ปี 
   7.2 6 – 10 ปี 
   7.3 11 ปี ขึน้ไป 
 ส่วนที่  2  แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานทัง้หมด 4 ด้าน ได้แก่ ด้าน
ลกัษณะของงาน ด้านความสําเร็จในการทํางาน ด้านความก้าวหน้าในการทํางาน และด้านการได้รับ
การยอมรับนบัถือโดย มีลกัษณะแบบสอบถามเป็น Likert Scale เป็นคําถามแบบให้เลือกตอบเพียง
ตวัเลือกเดียว ใช้ระดบัการวดัข้อมลูประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale)โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน
ระดบัความสําคญั ดงันี ้
 
 เห็นด้วยอยา่งยิ่ง  เกณฑ์การให้คะแนนเท่ากบั  5   

เห็นด้วย   เกณฑ์การให้คะแนนเท่ากบั 4     
 ไมแ่น่ใจ   เกณฑ์การให้คะแนนเท่ากบั  3   

ไมเ่ห็นด้วย   เกณฑ์การให้คะแนนเท่ากบั 2      
ไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง เกณฑ์การให้คะแนนเท่ากบั  1  

 
 จากนัน้ทําการวิเคราะห์คะแนนท่ีได้จากการตอบแบบสอบถามตามหลกัการแบ่งอนัตรภาค
ชัน้ ดงันี ้
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 คะแนนสงูสดุ - คะแนนต่ําสดุ  
 

อนัตรภาคชัน้  = 
จํานวนช่วง  

 5 – 1 
 

  = 
5 

=  0.8 

 

 ระดบัการให้คะแนนเฉลี่ยในแตล่ะขัน้มีดงันี ้
คา่เฉลี่ย  4.21 – 5.00  ถือวา่ ระดบัแรงจงูใจในการปฏิบตังิานในระดบัมากท่ีสดุ 
คา่เฉลี่ย  3.41 – 4.20 ถือวา่ ระดบัแรงจงูใจในการปฏิบตังิานในระดบัมาก 
คา่เฉลี่ย  2.61 – 3.40 ถือวา่ ระดบัแรงจงูใจในการปฏิบตังิานในระดบัปานกลาง 
คา่เฉลี่ย  1.81 – 2.60 ถือวา่ ระดบัแรงจงูใจในการปฏิบตังิานในระดบัน้อย 
คา่เฉลี่ย  1.00 – 1.80 ถือวา่ ระดบัแรงจงูใจในการปฏิบตังิานในระดบัน้อยท่ีสดุ 
 

 ส่วนที่ 3  แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยคํา้จนุในการปฏิบตังิาน ทัง้หมด 4 ด้าน ได้แก่ ด้าน
คา่ตอบแทน ด้านความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล ด้านความมัน่คงในการทํางาน และด้านโอกาสท่ีจะได้รับ
ความก้าวหน้าในอนาคต โดยมีลกัษณะแบบสอบถามเป็น Likert Scale เป็นคําถามแบบให้เลือกตอบ
เพียงตวัเลือกเดียว ใช้ระดบัการวดัข้อมลูประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale)โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน
ระดบัความสําคญั ดงันี ้

เห็นด้วยอยา่งยิ่ง  เกณฑ์การให้คะแนนเท่ากบั  5   
เห็นด้วย   เกณฑ์การให้คะแนนเท่ากบั 4     

 ไมแ่น่ใจ   เกณฑ์การให้คะแนนเท่ากบั  3   
ไมเ่ห็นด้วย   เกณฑ์การให้คะแนนเท่ากบั 2      
ไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง เกณฑ์การให้คะแนนเท่ากบั  1  

 
 จากนัน้ทําการวิเคราะห์คะแนนท่ีได้จากการตอบแบบสอบถามตามหลกัการแบ่งอนัตรภาค
ชัน้ ดงันี ้
 
 คะแนนสงูสดุ - คะแนนต่ําสดุ  
 

อนัตรภาคชัน้  = 
จํานวนช่วง  

 5 – 1 
 

  = 
5 

=  0.8 
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 ระดบัการให้คะแนนเฉลี่ยในแตล่ะขัน้มีดงันี ้
คา่เฉลี่ย  4.21 – 5.00  ถือวา่ ระดบัปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานในระดบัมากท่ีสดุ 
คา่เฉลี่ย  3.41 – 4.20 ถือวา่ ระดบัปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานในระดบัมาก 
คา่เฉลี่ย  2.61 – 3.40 ถือวา่ ระดบัปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานในระดบัปานกลาง 
คา่เฉลี่ย  1.81 – 2.60 ถือวา่ ระดบัปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานในระดบัน้อย 
คา่เฉลี่ย  1.00 – 1.80 ถือวา่ ระดบัปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานในระดบัน้อยท่ีสดุ 
 

 ส่วนที่ 4  แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานทัง้หมด 3 ด้าน ได้แก่ ด้าน
จิตใจ ด้านการคงอยู ่และด้านบรรทดัฐาน โดยมีลกัษณะแบบสอบถามเป็น Likert Scale เป็นคําถามแบบ
ให้เลือกตอบเพียงตวัเลือกเดียว ใช้ระดบัการวดัข้อมลูประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale)โดยมีเกณฑ์
การให้คะแนนระดบัความสําคญั ดงันี ้

เห็นด้วยอยา่งยิ่ง  เกณฑ์การให้คะแนนเท่ากบั  5   
เห็นด้วย   เกณฑ์การให้คะแนนเท่ากบั 4     

 ไมแ่น่ใจ   เกณฑ์การให้คะแนนเท่ากบั  3   
ไมเ่ห็นด้วย   เกณฑ์การให้คะแนนเท่ากบั 2     
ไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง เกณฑ์การให้คะแนนเท่ากบั  1  

 
 จากนัน้ทําการวิเคราะห์คะแนนท่ีได้จากการตอบแบบสอบถามตามหลกัการแบ่งอนัตรภาค
ชัน้ ดงันี ้
 คะแนนสงูสดุ - คะแนนต่ําสดุ  
 

อนัตรภาคชัน้  = 
จํานวนช่วง  

 5 – 1 
 

  = 
5 

=  0.8 

 

 ระดบัการให้คะแนนเฉลี่ยในแตล่ะขัน้มีดงันี ้
คา่เฉลี่ย  4.21 – 5.00  ถือวา่ มีความผกูพนัตอ่องค์กรในระดบัมากท่ีสดุ 
คา่เฉลี่ย  3.41 – 4.20 ถือวา่ มีความผกูพนัตอ่องค์กรในระดบัมาก 
คา่เฉลี่ย  2.61 – 3.40 ถือวา่ มีความผกูพนัตอ่องค์กรในระดบัปานกลาง 
คา่เฉลี่ย  1.81 – 2.60 ถือวา่ มีความผกูพนัตอ่องค์กรในระดบัน้อย 
คา่เฉลี่ย  1.00 – 1.80 ถือวา่ มีความผกูพนัตอ่องค์กรในระดบัน้อยท่ีสดุ 
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 การวิเคราะห์หาความน่าเช่ือถือของเคร่ืองมือ (Test of Reliability) โดยหาคา่คอนบคัแอลฟ่า 
(กลัยา วานิชย์บญัชา. 2544: 125-126) 
  

   
VarianceCovariance 1)-(k  1

VarianceCovariancek    
/

/


  

 
 โดยท่ี  k   แทน จํานวนคําถาม 
  Covariance แทน คา่เฉลี่ยแปรปรวนร่วมระหวา่งคําถามตา่งๆ 
  Variance  แทน คา่เฉลี่ยของคา่แปรปรวนของคําถาม 

 
โดยการหาค่าสมัประสิทธิอลัฟ่า (Cronbach’s alpha Coefficient) คา่ α ท่ีได้จะแสดงถึงระดบั

ความคงท่ีของแบบสอบถาม โดยมีคา่ระหว่าง 0  < α < 1 ซึง่คา่ท่ีได้ใกล้เคียงกบั 1 แสดงว่ามีความเช่ือมัน่สงู 
(กลัยา วานิชย์บญัชา. 2553: 343) นําแบบสอบถามทดสอบกบักลุ่มตวัอย่าง จํานวน 30 คน โดยควรมีค่า
ความเช่ือมัน่ตัง้แต ่0.7 ขึน้ไป (เกียรตสิดุา ศรีสขุ. 2552: 144) โดยได้คา่ความเช่ือมัน่ ดงันี ้
 1.  ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ด้านลกัษณะของงาน (0.8203) ด้าน
ความสําเร็จในการทํางาน (0.7692) ด้านความก้าวหน้าในการทํางาน (0.8194) และด้านการได้รับการ
ยอมรับนบัถือโดย (0.7484) 

 2.  ปัจจัยคํ า้จนุในการปฏ ิบตั งิาน  ประกอบด้วย  ด้านคา่ตอบแทน  (0.8255) ด้าน
ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล (0.7128) ด้านความมัน่คงในการทํางาน (0.7501) และด้านโอกาสท่ีจะ
ได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (0.7937) 
 3.  ความผกูพนัต่อองค์กร ประกอบด้วย ด้านจิตใจ (0.8591) ด้านการคงอยู่ (0.8090) และ
ด้านบรรทดัฐาน (0.7255) 

 
การเกบ็รวบรวมข้อมลู  
 1. ผู้ วิจัยได้ข้อมูลงานวิจัยนี  ้จากการศึกษาเอกสารอ้างอิง บทความ ตําราวิชาการ และ
งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 2. ผู้ วิจัยได้เตรียมเคร่ืองมือในการรวบรวมข้อมูล แบบสอบถาม และได้ดําเนินการแจก
แบบสอบถาม การสอนวิธีการแจกแบบสอบถามแก่ผู้ช่วยเก็บแบบสอบถามภาคสนาม หรือชีแ้จงข้อสงสยั
แก่ผู้ตอบแบบสอบถามด้วย 
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 3. เม่ือผู้ วิจัยรวบรวมแบบสอบถามได้หมดแล้ว ทําการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของ
แบบสอบถาม เพ่ือทําการวิเคราะห์ข้อมลูตามขัน้ตอน 

 
การจัดทาํและการวเิคราะห์ข้อมลู  

การจัดทาํข้อมลู  
 1. การตรวจสอบข้อมลู (Editing) ผู้วิจยัตรวจความสมบรูณ์ของการตอบแบบสอบถามและ
แยกแบบสอบถามท่ีไมส่มบรูณ์ออก 

 2. การลงรหสั (Coding) นําแบบสอบถามท่ีถกูต้องเรียบร้อยแล้วมาลงรหสัตามท่ีได้กําหนด
ไว้ลว่งหน้า 
 3. การประมวลข้อมูล (Processing) ข้อมูลท่ีลงรหัสแล้วมาทําการบันทึกโดยเคร่ือง
คอมพิวเตอร์ เพ่ือนําการประมวลผลด้วยโปรแรมคอมพิวเตอร์ทางสถิติ ซึ่งใช้โปรแกรมทางสถิติ
สําเร็จรูปเพ่ือการวิจยัทางสงัคมศาสตร์ (Statistic Package for Social Sciences หรือ SPSS )  

 
 การวิเคราะห์ข้อมลู  
 1. การวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) โดยแจกแจงความถ่ี
แสดงผลเป็นค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) เพ่ืออธิบายถึงลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา 
รายได้ตอ่เดือนและระยะเวลาการทํางาน ของกลุม่ตวัอย่าง ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงาน ปัจจยัคํา้จนุใน
การปฏิบตังิาน และความผกูพนัตอ่องค์กร  
 2. การวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงอนมุาน (Inferential Statistic) ใช้วิเคราะห์ข้อมลูเพ่ือทดสอบ
สมมตฐิาน ดงันี ้
  2.1 วิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างลักษณะทางประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อาย ุ
สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา รายได้ตอ่เดือน และระยะเวลาการทํางาน กบัความผกูพนัตอ่องค์กร
ของพนักงานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้สถิติวิเคราะห์ความ
แตกตา่ง คือ t-test และ One Way ANOVA 
  2.2 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้สถิติวิเคราะห์
ความสมัพนัธ์ คือ Pearson Product Moment Correlation Coefficient 

 2.3 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยคํา้จนุในการปฏิบตังิานกบัความผกูพนัต่
องค์กรของพนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร ร โดยใช้สถิติวิเคราะห์
ความสมัพนัธ์ คือ Pearson Product Moment Correlation Coefficient 
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สถติทิี่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมลู  
 การวิจยันี ้ใช้สถิตโิดยแบง่ออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่ 
 1. สถิตเิชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) โดยใช้สถิตพืิน้ฐานอนัประกอบด้วย 
  1.1  การหาคา่ร้อยละ (Percentage) โดยใช้สตูรดงันี ้

 

    
n

00 1    f     P   

 
   เม่ือ  P  แทน  คา่ร้อยละ หรือ เปอร์เซน็ต์ 
    f แทน  ความถ่ีของคะแนน 
    n แทน  ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 

 
  1.2  การหาคา่คะแนนเฉล่ีย (Mean) (กลัยา วานิชย์บญัชา. 2545: 39) 

 

    
n 
x   X   

 

   เม่ือ  X   แทน  คา่คะแนนเฉล่ีย 
    x  แทน  ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 
    n  แทน  ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 

 
  1.3  คา่เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  ของ กลัยา วานิชย์บญัชา (2548: 49) 
ใช้สตูรดงันี ้

 

    
1n

n

1j
2XiX

    S 




  

 

   เม่ือ  X   แทน  คา่เฉลี่ยตวัอยา่ง 
    i X  แทน คา่ของข้อมลูหนว่ยท่ี i 

    n  แทน คา่ขนาดตวัอยา่ง   
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    S  แทน คา่เบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุม่ตวัอยา่ง 

    X  แทน คะแนนแตล่ะตวัใจกลุม่ตวัอยา่ง 

    n  แทน จํานวนสมาชิกในกลุม่ตวัอยา่ง 

    n-1 แทน จํานวนตวัแปรอิสระ 

    2 X  แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกกําลงัสอง 

    2 X  แทน ผลรวมของคะแนนแตล่ะตวัยกกําลงัสอง 
 

 2.  สถิตท่ีิใช้ทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
  โดยการหาคา่สมัประสทิธิอลัฟ่า   (α -Coefficient)   ด้วยวธีิครอนบคั (Cronbach’s alpha) สตูร 
Alpha Coefficient ของครอนบคั (Cronbach) สําหรับโปรแกรม SPSS for Windows 

 

    
VarianceCovariance 1)-(k  1

VarianceCovariancek    
/

/


  

 
 โดยท่ี  k   แทน จํานวนคําถาม 
  Covariance แทน คา่เฉลี่ยแปรปรวนร่วมระหวา่งคําถามตา่งๆ 
  Variance  แทน คา่เฉลี่ยของคา่แปรปรวนของคําถาม 
 

 3.  สถิตเิชิงอนมุาน (Inferential Statistic) ซึง่ใช้ทดสอบสมมตฐิาน ดงันี ้ 
  3.1  คา่สถิต ิt-test  
   เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่าง 2 กลุ่ม ในกรณีทราบ
ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตวัอย่างทัง้ 2 กลุ่ม ท่ีเป็นอิสระต่อกนั เพ่ือใช้ทดสอบสมมติฐานจํานวน 1 
ข้อ ในข้อท่ี 1 ในแบบสอบถามสว่นท่ี 1 ในด้านเพศ (ชศูรี วงศ์รัตนะ. 2541: 165) 
   ในกรณีความแปรปรวน 2 กลุม่ ไมเ่ทา่กนั 2

2S2
1S   ใช้สตูร 
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2
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   ในกรณีความแปรปรวน 2 กลุม่เทา่กนั 2
2S2

1S    ใช้สตูร  
 

    

2n
1

1n
1

PS
2X1X

  t  



  

   
    df  =  2

2n2
1n    

 
   โดย df คือ  คา่องศาอิสระ 

  เม่ือ t  แทน คา่สถิตท่ีิใช้พจิารณาใน t-distribution  
    1X  แทน คา่เฉลี่ยของกลุม่ตวัอยา่งท่ี 1 
    2X  แทน คา่เฉลี่ยของกลุม่ตวัอยา่งท่ี 2 
   2

1S  แทน คา่ความแปรปรวนของกลุม่ตวัอยา่งท่ี 1 

    2
2S  แทน คา่ความแปรปรวนของกลุม่ตวัอยา่งท่ี 2 

    1n   แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่งท่ี 1 

    2n  แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่งท่ี 2 

 
  3.2  ให้วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: ANOVA) 
โดยทดสอบความแตกตา่งของคะแนนเฉล่ียของกลุม่ตวัอย่างมากกว่า 2 กลุม่ โดยดคูา่ความแปรปรวน
จากตาราง Homogeneity of Variances ซึง่จะใช้สถิติวิเคราะห์จากสถิติ (F) หรือคา่ Brown-Forsythe 
(B) เพ่ือทดสอบสมตฐิาน โดยใช้สตูรดงันี ้(กลัยา วานิชย์บญัชา.  2550: 113) 



 
 

48 

    
wMS
bMS

    F   

 
   เม่ือ F  แทน คา่สถิตท่ีิใช้พจิารณาใน F – distribution  
    bMS  แทน คา่ความแปรปรวนระหวา่งกลุม่  

       (Mean square between groups) 
    wMS  แทน คา่ประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม่  

       (Mean square between error) 
    df  แทน ชัน้แหง่ความเป็นอิสระ ได้แก่ ระหวา่งกลุม่ (k – 1), ภายใน 
       กลุม่ (n – k) 

 
  สตูรการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว Brown-forsythe ( ) ใช้ในกรณีท่ีความ

แปรปรวนแตกตา่งกนั (Hartung.  2001: 300) สามารถเขียนสตูรได้ ดงันี ้ 
 

    
wMS
bMS

    β   

 

   โดยคา่ 














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  เม่ือ     แทน  คา่สถิตท่ีิใช้พจิารณาใน Brown-forsythe 

    bMS  แทน คา่ความแปรปรวนระหวา่งกลุม่  

   wMS  แทน คา่ความแปรปรวนภายในกลุม่สําหรับสถิต ิBrown-forsythe 

   k  แทน จํานวนกลุม่ตวัอยา่ง  
   n  แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง  
   N  แทน ขนาดประชากร  

   2
iS  แทน คา่ความแปรปรวนของกลุม่ตวัอยา่ง  
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  กรณีพบความแตกตา่งอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ จะทําการตรวจสอบความแตกตา่ง
เป็นรายคู่ท่ีระดบันัยสําคญัทางสถิติท่ี 0.05 หรือระดบัความเช่ือมัน่ 95% โดยใช้สูตรตามวิธี Least 
Significant Difference: LSD หรือ Dunnett T3 เพ่ือเปรียบเทียบคา่เฉล่ียของกลุม่ตวัอย่างใช้สตูรดงันี ้
(กลัยา วานิชย์บญัชา. 2545:333) 

  สตูรการวิเคราะห์ผลตา่งคา่เฉล่ียรายคู ่Fisher’s least significant difference (LSD) 
(กลัยา วานิชย์บญัชา. 2545: 332-333) สามารถเขียนได้ ดงันี ้ 

 

   
in

1

in
1MSEk2mαit    LSD   

 
  ในกรท่ี   jnin     

 
  เม่ือ k2mit α   แทน คา่ท่ีใช้พิจารณาในการแจกแจงแบบ t-testท่ีระดบัความ 

              เช่ือมัน่ 95% และชัน้แห่งความเป็นอิสระภายในกลุม่  
   MSE   แทน คา่ความแปรปรวนภายในกลุม่ (MSw) 

    in    แทน จํานวนข้อมลูของกลุม่ I 

    jn    แทน จํานวนข้อมลูของกลุม่ J 

 
   สตูรการวิเคราะห์ผลต่างค่าเฉล่ียรายคู่ Dunnett T3 (Keppel. 1982: 153-155) 
สามารถเขียนได้ ดงันี ้ 

 

    
S

)SIA2(MSDq
D

d   

 
   เม่ือ 

D
d   แทน  คา่สถิตท่ีิใช้พิจารณาใน Dunnett Test  

    Diq   แทน  คา่จากตาราง Critical Values of the Dunnett Test 

    SIAMS  แทน  คา่ความแปรปรวนภายในกลุม่  

    S       แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง  
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  3.3  สถิติสหสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพียร์สนั (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) ใช้หาค่าความสมัพนัธ์ของตวัแปรสองตวัแปรท่ีเป็นอิสระต่อกัน เป็นค่าประสิทธ์สหสมัพนัธ์ 
ระหวา่งตวัแปรสองตวัท่ีแตล่ะตวัตา่งมีระดบัการวดัของข้อมลูแตกตา่งกนั (วิเชียร เกตสุงิห์. 2541: 72) 

 

    










 


2y)(2yn2x)(2x(n

y)x)((xyn
xyr  

 
   เม่ือ xyr  แทน  สมัประสทิธิสหสมัพนัธ์์  

    Ʃx แทน ผลรวมของคะแนน X 
    Ʃy แทน ผลรวมของคะแนน Y 
    Ʃx2 แทน ผลรวมของคะแนนชดุ X แตล่ะตวัยกกําลงัสอง 
    Ʃy2 แทน  ผลรวมของคะแนนชดุ Y แตล่ะตวัยกกําลงัสอง 
    Ʃxy แทน ผลรวมของผลคณูระหวา่ง X และ Y ทกุคู ่
    n  แทน  จํานวนคนหรือกลุม่ตวัอยา่ง 

 
 โดยท่ีคา่สมัประสทิธิสหสมัพนัธ์จะมีคา่ระหวา่ง ์ -1< r < 1 
 1.  คา่ r เป็น – แสดงวา่ X และ Y มีความสมัพนัธ์ในทิศทางตรงกนัข้ามคือ ถ้า X เพิ่ม Y จะ
ลด แตถ้่า X ลด Y จะเพิ่ม 
 2.  คา่ r เป็น + แสดงวา่ X และ Y มีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั คือ ถ้า X เพิ่ม Y จะเพิ่ม
ด้วย แตถ้่า X ลด Y จะเพิ่ม 
 3.  ถ้า r มีค่าเข้าใกล้ 1 หมายถึง X และ Y มีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั และมี
ความสมัพนัธ์กนัมาก 
 4.  ถ้า r มีค่าเข้าใกล้ -1 หมายถึง X และ Y มีความสมัพนัธ์ในทิศทางตรงกนัข้าม และมี
ความสมัพนัธ์กนัมาก 
 5.  ถ้า r มีคา่เท่ากบั 0 หมายถึง X และ Y ไมมี่ความสมัพนัธ์กนั 
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 เกณฑ์การแปลความหมายค่าสัมประสิทธิ ระดับความสัมพั์ นธ์กําหนด (ชูศรี วงศ์รัตนะ. 
2544: 316) ดงันี ้
 มีคา่ระหวา่ง 0.81-1.00  หมายถึง  มีระดบัความสมัพนัธ์สงูมาก  
 มีคา่ระหวา่ง 0.61-0.80  หมายถึง  มีระดบัความสมัพนัธ์สงู 
 มีคา่ระหวา่ง 0.41-0.60  หมายถึง  มีระดบัความสมัพนัธ์ปานกลาง 
 มีคา่ระหวา่ง 0.21-0.40  หมายถึง  มีระดบัความสมัพนัธ์ต่ํา 
 มีคา่ระหวา่ง 0.00-0.20  หมายถึง  มีระดบัความสมัพนัธ์ต่ํามาก 

 
 



บทที่ 4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมลู  

 
 จากการศึกษาเร่ือง “ปัจจัยท่ีมีความสมัพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท
เคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร” โดยการวิเคราะห์ข้อมลู และการแปลความหมายของ
ผลการวิเคราะห์ข้อมลู ผู้วิจยัได้กําหนดสญัลกัษณ์ตา่ง ๆ ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู ดงันี ้ 
 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวเิคราะห์และแปลผลข้อมลู  
 P   แทน คา่ร้อยละ หรือ เปอร์เซน็ต์ 
 f   แทน ความถ่ีของคะแนน 
 n   แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 
    แทน คา่คะแนนเฉล่ีย 
 S.D.  แทน คา่เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 SS   แทน ผลบวกกําลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 
 MS   แทน คา่เฉลี่ยผลบวกกําลงัสองของคะแนน (Mean of Squares) 
 df   แทน ชัน้ของความเป็นอิสระ (Degree of Squares) 
 F-Ratio  แทน คา่ท่ีใช้พิจารณา f – Distribution 
 Sig.2 tailed แทน ความน่าจะเป็นสําหรับบอกนยัสําคญัทางสถิต ิ
 LSD  แทน Least Significant Difference 
 H0   แทน สมมตฐิานหลกั (Null hypothesis) 

 H1   แทน สมมตฐิานรอง (Alternative hypothesis) 

 *   แทน มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 **   แทน มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 
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การนําเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมลู  
 การวิเคราะห์ข้อมลู ผู้วิจยัได้เสนอผลตามความมุ่งหมายของการวิจยั โดยแบ่งการนําเสนอ
ออกเป็น 5 สว่น ตามลําดบัดงันี ้
 ส่วนที่ 1  การวิเคราะห์ข้อมลูลกัษณะประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ส่วนที่ 2  การวิเคราะห์ข้อมลูปัจจยัจงูใจในการปฏิบตังิาน 
 ส่วนที่ 3  การวิเคราะห์ปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิาน 
 ส่วนที่ 4  การวิเคราะห์ความผกูพนัตอ่องค์กร 
 ส่วนที่ 5  การวิเคราะห์ข้อมลูเพ่ือการทดสอบสมมตฐิาน 
 สมมติฐานข้อที่ 1 พนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมี
ลกัษณะทางด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษาสูงสุด อัตรา
เงินเดือน ตําแหน่งงาน และระยะเวลาการทํางานแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั 
 สมมติฐานข้อที่ 2  ปัจจัยจูงใจในการปฏิบตัิงาน ได้แก่ ด้านลกัษณะของงาน ด้านความ 
สําเร็จในการทํางาน ด้านความก้าวหน้าในการทํางาน และด้านการได้รับการยอมรับนับถือ มีความ 
สมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึง่ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 สมมตฐิานข้อที่ 3  ปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิาน ได้แก่ ด้านคา่ตอบแทน ด้านความสมัพนัธ
ระหว่างบุคคล ด้านความมัน่คงในการทํางาน และด้านโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้า  ในอนาคต มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร  
 
ผลการวเิคราะห์ข้อมลเชิงพรรณนาู  
 ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมลลักษณะประชากรศาสตร์ู  
 เป็นการวิเคราะห์ข้อมลูลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม เพศ 
อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษาสงูสดุ อตัราเงินเดือน ตําแหน่งงาน และระยะเวลาการทํางาน 
โดยนําเสนอในรูปแบบของจํานวน และร้อยละ ดงันี ้
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ตาราง 1 แสดงจํานวน (ร้อยละ) ของกลุม่ตวัอยา่งจําแนกตาม เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา
สงูสดุ อตัราเงินเดือน ตําแหน่งงาน และระยะเวลาการทํางาน 

 

ข้อมลูลกัษณะประชากรศาสตร์ จํานวน (คน) ร้อยละ 
เพศ   
  ชาย 91 45.50 
  หญิง 109 54.50 

รวม 200 100.00 
อาย ุ   
 21 - 30 ปี 45 22.50 
 31 -  40 ปี 99 49.50 
 41 - 50 ปี 56 28.00 

รวม 200 100.00 
สถานภาพสมรส   
 โสด     106 53.00 
 สมรส / อยูด้่วยกนั 94 47.00 

รวม 200 100.00 
ระดบัการศกึษาสงูสดุสงูสดุ   
 ต่ํากวา่ปริญญาตรี 42 21.00 
 ปริญญาตรี 108 54.00 
 สงูกวา่ปริญญาตรี 50 25.00 

รวม 200 100.00 
อตัราเงินเดือน   
 15,001 - 25,000 บาท 65 32.50 
 25,001 - 35,000 บาท 46 23.00 
 35,001 - 45,000 บาท 30 15.00 
 มากกวา่ 45,001 บาท 59 29.50 

รวม 200 100.00 
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ตาราง 1  (ตอ่) 
 

ข้อมลูลกัษณะประชากรศาสตร์ จํานวน (คน) ร้อยละ 
ตําแหน่งงาน   
 ผู้บริหารระดบัดบัสงู 4 2.00 
 ผู้บริหารระดบักลาง 23 11.50 
 ผู้บริหารระดบัต้น 20 10.00 
 พนกังานระดบัปฏิบตักิารทัว่ไป 72 36.00 
 พนกังานระดบัปฏิบตักิารช่างเทคนิค 81 40.50 

รวม 200 100.00 
ระยะเวลาทํางาน   
 1-5 ปี 75 37.50 
 6-10 ปี 54 27.00 
 11 ปีขึน้ไป 71 35.50 

รวม 200 100.00 

  
 จากตาราง 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูลกัษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอย่างในการวิจยั
ครัง้นี ้จํานวน 200 คน จําแนกตาม เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศกึษาสงูสดุ อตัราเงินเดือน 
ตําแหน่งงาน และระยะเวลาการทํางาน โดยแจกแจงความถ่ีและคา่ร้อยละ ได้ดงันี ้ 
 เพศ พบวา่ กลุม่ตวัอยา่งสว่นใหญ่เป็นเพศหญิงมากกวา่เพศชาย โดยมีเพศหญิงจํานวน 109 คน 
คดิเป็นร้อยละ 54.50 และเพศชาย มีจํานวน 91 คน คดิเป็นร้อยละ 45.50  
 อายุ พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุ 31-40 ปี มีจํานวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 49.50 
รองลงมาคืออาย ุ41-50  ปี มีจํานวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 28.00 และอาย ุ21-30 ปี มีจํานวนน้อยท่ีสดุ 
คือ 45 คน คดิเป็นร้อยละ 22.50 ตามลําดบั 
 สถานภาพสมรส พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีสถานภาพโสดมากกว่าสถานภาพสมรส/อยู่
ด้วยกัน โดยมีสถานภาพโสด จํานวน 106 คน คิดเป็นร้อยละ 53.00 และสถานภาพสมรส/อยู่ด้วยกัน     
94 คน คดิเป็นร้อยละ 47.00 
 ระดบัการศึกษาสงูสดุ พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีจํานวน  
108  คน คิดเป็นร้อยละ 54.00 รองลงมา ได้แก่ ระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีจํานวน 50 คน      
คดิเป็นร้อยละ 25.00 และระดบัการศกึษาต่ํากวา่ปริญญาตรี มีจํานวนน้อยท่ีสดุ คือ 42 คน คิดเป็นร้อยละ 
21.00 ตามลําดบั 
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 อตัราเงินเดือน พบว่า กลุ่มตวัอย่างสว่นใหญ่มีอตัราเงินเดือน 15,001 – 25,000 บาท มีจํานวน 
65 คน คิดเป็นร้อยละ 32.50 รองลงมา ได้แก่ อตัราเงินเดือน มากกว่า 45,001 บาท มีจํานวน 59 คน 
คดิเป็นร้อยละ 29.50 อตัราเงินเดือน 25,001-35,000 บาท มีจํานวน 46 คน คดิเป็นร้อยละ 23.00 และ
อตัราเงินเดือน 35,001-45,000 บาท มีจํานวนน้อยท่ีสดุ คือ 30 คน คดิเป็นร้อยละ 15.00 ตามลําดบั 
 ตําแหน่งงาน พบว่า กลุม่ตวัอย่างสว่นใหญ่เป็นพนกังานระดบัปฏิบตัิการช่างเทคนิค มีจํานวน 
81 คน คดิเป็นร้อยละ 40.50 รองลงมา ได้แก่ พนกังานระดบัปฏิบตักิารทัว่ไป มีจํานวน 72 คน คดิเป็นร้อย
ละ  36.00  ผู้บริหารระดบักลาง มีจํานวน 23 คน คดิเป็นร้อยละ 11.50 ผู้บริหารระดบัต้น มีจํานวน 20 คน 
คิดเป็นร้อยละ 10.00 และผู้ บริหารระดับดับสูง มีจํานวนน้อยท่ีสุดคือ 4 คน คิดเป็นร้อยละ 2.00 
ตามลําดบั 
 ระยะเวลาทํางาน พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีระยะเวลาทํางาน 1-5 ปี มีจํานวน 75 คน       
คิดเป็นร้อยละ 37.50 รองลงมา ได้แก่ ระยะเวลาทํางาน 11 ปีขึน้ไป มีจํานวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 35.50       
และระยะเวลาทํางาน 6-10 ปี มีจํานวนน้อยท่ีสดุคือ 54 คน คดิเป็นร้อยละ 27.00 ตามลําดบั 
 เน่ืองจากข้อมลูลกัษณะประชากรศาสตร์ด้านตําแหน่งงาน มีความถ่ีของข้อมลูการกระจาย
ตวัไม่สม่ําเสมอ และบางกลุม่มีจํานวนความถี่น้อยเกินไป ดงันัน้ ผู้วิจยัจงึได้ทําการรวบรวมข้อมลูใหม
เพ่ือให้เกิดการกระจายตวัของข้อมลูมีความสม่ําเสมอ เพ่ือทําการทดสอบสมมตฐิาน  ซึง่ได้กลุม่ใหม ่ดงันี ้
 
ตาราง 2 แสดงจํานวน (ร้อยละ) ของกลุม่ตวัอยา่งจําแนกตาม ตําแหน่งงาน (รวบรวมข้อมลูใหม)่ 
 

ข้อมลูลกัษณะประชากรศาสตร์ จํานวน (คน) ร้อยละ 
ตําแหน่งงาน   
 ผู้บริหาร 47 23.50 
 พนกังานระดบัปฏิบตักิารทัว่ไป 72 36.00 
 พนกังานระดบัปฏิบตักิารช่างเทคนิค 81 40.50 

รวม 200 100.0 

  
 จากตาราง 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูลกัษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอย่างในการวิจยั
ครัง้นี ้จํานวน 200 คน จําแนกตาม ตําแหน่งงานโดยแจกแจงความถ่ีและคา่ร้อยละ ได้ดงันี ้ 
 ตําแหน่งงาน พบว่า กลุ่มตวัอย่างสว่นใหญ่เป็นพนกังานระดบัปฏิบตัิการช่างเทคนิค มีจํานวน 
81 คน คดิเป็นร้อยละ 40.50 รองลงมา ได้แก่ พนกังานระดบัปฏิบตักิารทัว่ไป มีจํานวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ  
36.00  ผู้บริหาร มีจํานวนน้อยท่ีสดุ คือ 47 คน คดิเป็นร้อยละ 23.50 ตามลําดบั 
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 ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมลู ปัจจัยจงใจในการปฏิบัตงิานู  
 จากการศึกษาในส่วนนีจ้ะทําให้ทราบข้อมูลเบือ้งต้นเก่ียวกับปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ประกอบด้วย ด้านลกัษณะของงาน ด้านความสําเร็จในการทํางาน ด้านความก้าวหน้าในการทํางาน 
และด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ โดยข้อมลูสว่นนีจ้ะแสดงเป็นคา่เฉลี่ย และ S.D. ของกลุม่ตวัอย่างซึง่
มีรายละเอียด ดงันี ้
 
ตาราง 3 แสดงคา่เฉล่ียของกลุม่ตวัอยา่งจําแนกตามปัจจยัจงูใจในการปฏิบตังิาน 
 

ระดบัแรงจงูใจในการปฏิบตังิาน 
ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตังิาน 

 S.D. แปลผล 

ด้านลกัษณะของงาน  3.72 0.760 มาก 
ด้านความสําเร็จในการทํางาน 3.62 0.608 มาก 
ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ 3.58 0.853 มาก 
ด้านความก้าวหน้าในการทํางาน  3.36 0.700 ปานกลาง 

รวมปัจจยัจงูใจในการปฏิบตังิาน 3.57 0.559 มาก 

  
 จากตาราง 3 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงาน พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีแรงจงูใจต่อ
ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 3.57 เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า 
กลุ่มตวัอย่างมีแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัมาก ประกอบด้วย ด้านลกัษณะของงาน มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.72  รองลงมา ได้แก่ ด้านความสําเร็จในการทํางาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.62  ด้านการได้รับการ
ยอมรับนับถือ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.58 ตามลําดบั ในขณะท่ีกลุ่มตวัอย่างมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน         
ด้านความก้าวหน้าในการทํางาน อยูใ่นระดบัปานกลาง มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 3.36 
 เม่ือพิจารณาในแตล่ะด้าน สามารถดไูด้ดงัตาราง 4 ดงัตอ่ไปนี ้
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ตาราง 4 แสดงคา่เฉลี่ยของกลุม่ตวัอยา่งจําแนกตามปัจจยัจงูใจในการปฏิบตังิานด้านลกัษณะของงาน 
 

ระดบัแรงจงูใจในการปฏิบตังิาน 
ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตังิานด้านลกัษณะของงาน 

 S.D. แปลผล 

ลักษณะงานท่ีปฏิบัติอยู่ มีความเหมาะสมตรงกับความรู้
ความสามารถ 

3.82 0.934 มาก 

งานท่ีทํามีความน่าสนใจท้าทาย 3.77 1.021 มาก 
ลักษณะงานที่ปฏิบ ัติอยู่มีความอิสระในความคิด  หรือ
บริหารงานด้วยตนเอง 

3.66 0.910 มาก 

งานท่ีทํามีโอกาสเรียนรู้และพฒันาตนเองให้เข้ากบัเทคโนโลยี
สมยัใหม่ 

3.66 1.029 มาก 

รวมปัจจยัจงูใจในการปฏิบตังิานด้านลกัษณะของงาน 3.72 0.760 มาก 

  
 จากตาราง 4 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานด้านลักษณะของงาน             
พบวา่ กลุม่ตวัอยา่งมีแรงจงูใจตอ่ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตังิานด้านลกัษณะของงานโดยรวมอยูใ่นระดบั
มาก มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 3.72 เม่ือพิจารณารายข้อ พบวา่ กลุม่ตวัอยา่งมีแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานอยู่ใน
ระดบัมาก ประกอบด้วย ลกัษณะงานท่ีปฏิบตัิอยู่มีความเหมาะสมตรงกับความรู้ความสามารถ มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.82  รองลงมา ได้แก่ งานท่ีทํามีความน่าสนใจท้าทาย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.77  
ลกัษณะงานท่ีปฏิบตัิอยู่มีความอิสระในความคิด หรือบริหารงานด้วยตนเอง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.66 
และงานท่ีทํามีโอกาสเรียนรู้และพฒันาตนเองให้เข้ากับเทคโนโลยีสมยัใหม่ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.66 
ตามลําดบั  
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ตาราง 5 แสดงค่าเฉล่ียของกลุม่ตวัอย่างจําแนกตามปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงานด้านความสําเร็จใน
การทํางาน 

 

ระดบัแรงจงูใจในการปฏิบตังิาน 
ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตังิานด้านความสําเร็จในการทํางาน 

 S.D. แปลผล 

งานท่ีได้รับมอบหมายสําเร็จ และดีกวา่ท่ีตัง้เป้าหมายไว้เสมอ 3.84 0.803 มาก 
มีความภาคภมิูใจในผลการทํางานมาก 3.78 1.023 มาก 
ได้รับความยกยอ่งจากความสําเร็จในงานอยูเ่สมอ 3.52 0.783 มาก 
คิดว่าหากทํางานท่ีองค์กรนี ้จะมีโอกาสอย่างสงูท่ีจะประสบ
ความสําเร็จในชีวิตการทํางาน 

3.35 0.906 ปานกลาง 

รวมปัจจยัจงูใจในการปฏิบตังิานด้านความสําเร็จในการ
ทํางาน 

3.62 0.608 มาก 

  
 จากตาราง 5 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานด้านความสําเร็จในการทํางาน  
พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีแรงจงูใจต่อปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานด้านความสําเร็จในการทํางาน โดยรวม
อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.62 เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบตังิานอยูใ่นระดบัมาก ประกอบด้วย งานท่ีได้รับมอบหมายสําเร็จ และดีกว่าท่ีตัง้เป้าหมายไว้เสมอ มี
คา่เฉล่ียเท่ากบั 3.84  รองลงมา ได้แก่ มีความภาคภมูิใจในผลการทํางานมาก       มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 3.78  
ได้รับความยกยอ่งจากความสําเร็จในงานอยูเ่สมอ มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.52 ตามลําดบั ในขณะท่ีกลุม่ตวัอย่าง
มีแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานคิดว่าหากทํางานท่ีองค์กรนี ้จะมีโอกาสอย่างสงูท่ีจะประสบความสําเร็จใน
ชีวิตการทํางาน อยูใ่นระดบัปานกลาง มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.35  
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ตาราง 6 แสดงคา่เฉลี่ยของกลุม่ตวัอยา่งจําแนกตามปัจจยัจงูใจในการปฏิบตังิานด้านความก้าวหน้าใน
การทํางาน 

 

ระดบัแรงจงูใจในการปฏิบตังิาน 
ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตังิานด้านความก้าวหน้าในการทํางาน 

 S.D. แปลผล 

ผู้บงัคบับญัชาสนบัสนนุและช่วยเหลือในการพฒันาศกัยภาพ 3.66 0.979 มาก 
มีความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานในองค์กรมาก 3.30 0.796 ปานกลาง 
ได้รับการฝึกอบรมท่ีจําเป็น ทําให้สามารถทํางานได้เป็นอยา่งดี 3.29 0.995 ปานกลาง 
องค์กรท่ีทํางานอยู่มีโอกาสได้รับการเลื่อนตําแหน่งอย่าง
ตอ่เน่ือง  

3.20 0.901 ปานกลาง 

รวมปัจจยัจงูใจในการปฏิบตังิาน 
ด้านความก้าวหน้าในการทํางาน 

3.36 0.700 ปานกลาง 

  
 จากตาราง 6 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงานด้านความก้าวหน้าในการทํางาน 
พบวา่ กลุม่ตวัอยา่งมีแรงจงูใจตอ่ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงานด้านความก้าวหน้าในการทํางานโดยรวม
อยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.36 เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัมาก ได้แก่ ผู้บงัคบับญัชาสนบัสนนุและช่วยเหลือในการพฒันาศกัยภาพ มีคา่เฉลี่ย
เท่ากับ 3.66  รองลงมา กลุ่มตัวอย่างมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง คือ มี
ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานในองค์กรมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.30  ได้รับการฝึกอบรมท่ีจําเป็น ทําให้
สามารถทํางานได้เป็นอย่างดี มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.29  และองค์กรท่ีทํางานอยู่มีโอกาสได้รับการเล่ือน
ตําแหน่งอยา่งตอ่เน่ือง มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 3.20 ตามลําดบั  
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ตาราง 7 แสดงค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่างจําแนกตามปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงานด้านการได้รับการ
ยอมรับนบัถือ 

 

ระดบัแรงจงูใจในการปฏิบตังิาน ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตังิาน 
ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ 

 S.D. แปลผล 

ได้รับการยอมรับและความไว้วางใจจากเพ่ือนร่วมงานและ
ผู้บงัคบับญัชา 

3.95 2.942 มาก 

มีโอกาสและได้รับการยอมรับในการแสดงความคิดเห็นท่ีเป็น
ประโยชน์ตอ่องค์กร 

3.63 0.779 มาก 

ผลการปฏิบัติงานเป็นท่ียอมรับจากบุคคลภายในและภายนอก
องค์กร 

3.58 0.690 มาก 

มีสว่นร่วมในการจดัทําแผนและตดัสนิใจเร่ืองสําคญั  ๆขององค์กร 3.19 0.823 ปานกลาง 
รวมปัจจยัจงูใจในการปฏิบตังิาน 
ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ 

3.58 0.853 มาก 

  
 จากตาราง 7 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ 
พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีแรงจูงใจต่อปัจจัยจูงใจในการปฏิบตัิงานด้านการได้รับการยอมรับนับถือโดย
รวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.58 เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัมาก ประกอบด้วย ได้รับการยอมรับและความไว้วางใจจากเพ่ือนร่วมงานและ
ผู้บงัคบับญัชา มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.95  รองลงมา ได้แก่ มีโอกาสและได้รับการยอมรับในการแสดงความ
คิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ตอ่องค์กร มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.63  ผลการปฏิบตัิงานเป็นท่ียอมรับจากบคุคลภายใน
และภายนอกองค์กร มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.58 ตามลําดบั ในขณะท่ีกลุม่ตวัอย่างมีแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน
เร่ืองมีสว่นร่วมในการจดัทําแผนและตดัสินใจเร่ืองสําคญัๆ ขององค์กร ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 
3.19  
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 ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์ข้อมลปัจจยัคํา้จุนในการปฏิบัตงิานู  
 จากการศึกษาในส่วนนีจ้ะทําให้ทราบข้อมูลเบือ้งต้นเก่ียวกับปัจจัยคํา้จนุในการปฏิบตังิาน
ประกอบด้วย ด้านค่าตอบแทน ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคล ด้านความมัน่คงในการทํางาน และ
ด้านโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต โดยข้อมลูสว่นนีจ้ะแสดงเป็นคา่เฉลี่ย และ S.D. ของกลุม่
ตวัอยา่งซึง่มีรายละเอียด ดงันี ้
 
ตาราง 8 แสดงคา่เฉล่ียของกลุม่ตวัอยา่งจําแนกตามปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิาน 
 

ระดบัแรงจงูใจในการปฏิบตังิาน 
ปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิาน 

 S.D. แปลผล 

ด้านความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล  3.76 0.681 มาก 
ด้านความมัน่คงในการทํางาน  3.43 0.712 มาก 
ด้านโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 3.34 0.728 ปานกลาง 
ด้านคา่ตอบแทน  3.16 0.701 ปานกลาง 

รวมปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิาน 3.42 0.547 มาก 

  
 จากตาราง 8 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิาน พบว่า กลุม่ตวัอย่างมีแรงจงูใจต่อ
ปัจจัยคํา้จนุในการปฏิบตังิานโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.76 เม่ือพิจารณารายด้าน 
พบวา่ กลุม่ตวัอย่างมีแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัมาก ประกอบด้วย ด้านความสมัพนัธ์ระหว่าง
บุคคล มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.76  รองลงมา ได้แก่ ด้านความมัน่คงในการทํางาน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.43  
ในขณะท่ีกลุ่มตวัอย่างมีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัปานกลาง ประกอบด้วย ด้านโอกาสท่ีจะ
ได้รับความก้าวหน้าในอนาคต  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.34 และด้านค่าตอบแทน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.16  
ตามลําดบั 
 เม่ือพิจารณารายละเอียดแตล่ะด้าน จะสามารถดคูา่ได้จากตารางดงัตอ่ไปนีด้งันี ้
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ตาราง 9 แสดงคา่เฉลี่ยของกลุม่ตวัอยา่งจําแนกตามปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานด้านคา่ตอบแทน  
 

ระดบัปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิาน 
ปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานด้านคา่ตอบแทน 

 S.D. แปลผล 

เงินเดือนและสวสัดกิารท่ีได้รับเพียงพอกบัการดําเนิน
ชีวิตประจําวนั 

3.28 0.862 ปานกลาง 

ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีได้รับมีความเหมาะสมกับงานท่ี
ปฏิบตัอิยูแ่หง่นี ้

3.23 0.865 ปานกลาง 

การปรับเล่ือนเงินเดือนประจําปีมีความเป็นธรรมและน่าพอใจ 3.11 0.838 ปานกลาง 
นโยบายการจ่ายผลตอบแทนและสวสัดิการต่างๆ ขององค์กรมี
ความชดัเจนอยูเ่สมอ 

3.04 0.896 ปานกลาง 

รวมปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานด้านคา่ตอบแทน 3.16 0.701 ปานกลาง 

  
 จากตาราง 9 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานด้านคา่ตอบแทน พบว่า กลุ่ม
ตวัอย่างมีระดบัปัจจัยคํา้จนุในการปฏิบตังิานด้านค่าตอบแทนโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.16 เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า กลุม่ตวัอย่างมีระดบัปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานอยู่ในระดบัปาน
กลาง ประกอบด้วย เงินเดือนและสวัสดิการท่ีได้รับเพียงพอกับการดําเนินชีวิตประจําวัน มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.28  รองลงมา ได้แก่ ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีได้รับมีความเหมาะสมกับงานท่ีปฏิบตัิอยู่
แห่งนี ้มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.23  การปรับเล่ือนเงินเดือนประจําปีมีความเป็นธรรมและน่าพอใจ มีคา่เฉล่ีย
เท่ากบั 3.11 และนโยบายการจ่ายผลตอบแทนและสวสัดิการต่างๆ ขององค์กรมีความชดัเจนอยู่เสมอ มี
คา่เฉลี่ยเท่ากบั 3.04 ตามลําดบั  
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ตาราง 10 แสดงคา่เฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่างจําแนกตามปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานด้านความสมัพนัธ์ 
ระหวา่งบคุคล 

 

ระดบัปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิาน ปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิาน 
ด้านความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล 

 S.D. แปลผล 

สามารถทํางานร่วมกบัเพ่ือนร่วมงานได้เป็นอยา่งดี 3.83 0.986 มาก 
มีมิตรภาพและสมัพนัธ์ท่ีดีกบัเพ่ือร่วมงาน 3.81 1.118 มาก 
ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้เสนอแนวทาง และวิธีการแก้ไข
เพ่ือนปรับปรุงการทํางานตลอดเวลา 

3.76 0.765 มาก 

ผู้บงัคบับญัชาให้คําแนะนําแนวทางการทํางานท่ีรับผิดชอบโดย
ไม่เลือกปฏิบตั ิ

3.63 0.828 มาก 

รวมปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิาน 
ด้านความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล 

3.76 0.681 มาก 

  
 จากตาราง 10 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานด้านความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล   
พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีระดบัปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคลโดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.76 เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับปัจจัยคํา้จนุในกา
ปฏิบัติงานอยู่ในระดบัมาก ประกอบด้วย สามารถทํางานร่วมกับเพ่ือนร่วมงานได้เป็นอย่างดี มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.83  รองลงมา ได้แก่ มีมิตรภาพและสัมพันธ์ท่ีดีกับเพ่ือร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.81  
ผู้บงัคบับญัชาเปิดโอกาสให้เสนอแนวทาง และวิธีการแก้ไขเพ่ือนปรับปรุงการทํางานตลอดเวลามีคา่เฉลี่ย
เท่ากับ 3.81 ผู้ บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้เสนอแนวทาง และวิธีการแก้ไขเพ่ือนปรับปรุงการทํางาน
ตลอดเวลา มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.76 และผู้บงัคบับญัชาให้คําแนะนําแนวทางการทํางานท่ีรับผิดชอบโดยไม่
เลือกปฏิบตั ิมีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 3.63 ตามลําดบั  
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ตาราง 11 แสดงคา่เฉลี่ยของกลุม่ตวัอยา่งจําแนกตามปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานด้านความมัน่คง  
      ในการทํางาน  
 

ระดบัปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิาน ปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานด้านความมัน่คง 
ในการทํางาน 

 S.D. แปลผล 

องค์กรมีความมัน่คงเม่ือเทียบกบับริษัทเคร่ืองปรับอากาศแหง่อ่ืน 3.48 0.814 มาก 
การทํางานในองค์กรนีเ้ป็นหลกัประกนัในการดําเนินธุรกรรมต่าง  ๆ
ได้ดีท่ีสดุ 

3.42 0.852 มาก 

คดิวา่งานท่ีทําอยูมี่ความมัน่คงในการหน้าการงานระยะยาว 3.40 0.856 ปานกลาง 
รวมปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานด้านความมัน่คง 

ในการทํางาน 
3.43 0.712 มาก 

  
 จากตาราง 11 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานด้านความมัน่คงในการทํางาน    
พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีระดบัปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานด้านความมัน่คงในการทํางาน โดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.43 เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับปัจจัยคํา้จนุในกา
ปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัมาก ประกอบด้วย องค์กรมีความมัน่คงเม่ือเทียบกบับริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่ง
อ่ืน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.48  รองลงมา ได้แก่ การทํางานในองค์กรนีเ้ป็นหลกัประกนัในการดําเนินธุรกรรม
ต่างๆ ได้ดีท่ีสดุ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.42  ในขณะท่ีกลุ่มตวัอย่างมีระดบัปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานอยู่ใน
ระดบัปานกลาง คือ คิดว่างานท่ีทําอยู่มีความมัน่คงในการหน้าการงานระยะยาว มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.40 
ตามลําดบั  
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ตาราง 12 แสดงคา่เฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่างจําแนกตามปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานด้านโอกาสท่ีจะได้ 
รับความก้าวหน้าในอนาคต 

 

ระดบัปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิาน ปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานด้านโอกาสท่ีจะได้รั
ความก้าวหน้าในอนาคต 

 S.D. แปลผล 

คดิวา่งานท่ีทําอยูมี่โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต  3.39 0.728 ปานกลาง 
องค์กรส่งเสริมให้มีความก้าวหน้าในการทํางาน โดยการ
สง่เสริมการศกึษาตอ่ หรือฝึกอบรมอยูเ่สมอ 

3.30 0.908 ปานกลาง 

รวมปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานด้านโอกาสท่ีจะได้รั
ความก้าวหน้าในอนาคต 

3.34 0.728 ปานกลาง 

  
 จากตาราง 12 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยคํา้จนุในการปฏิบตังิานด้านโอกาสที่จะได้รับความ 
ก้าวหน้าในอนาคต  พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับปัจจัยคํา้จนุในการปฏิบตังิานด้านโอกาสท่ีจะได้รับ
ความก้าวหน้าในอนาคตโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.34 เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า 
กลุ่มตวัอย่างมีระดบัปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานอยู่ในระดบัปานกลาง ประกอบด้วย คิดว่างานท่ีทําอยู่มี
โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.39  รองลงมา ได้แก่ องค์กรส่งเสริมให้มี
ความก้าวหน้าในการทํางาน โดยการสง่เสริมการศกึษาตอ่ หรือฝึกอบรมอยูเ่สมอ มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.34    
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 ส่วนที่ 4  การวิเคราะห์ข้อมลู ความผกพันต่อองค์กรู  
 จากการศึกษาในส่วนนีจ้ะทําให้ทราบข้อมูลเบือ้งต้นเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร 
ประกอบด้วย ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทดัฐาน โดยข้อมลูส่วนนีจ้ะแสดงเป็นคา่เฉล่ีย และ 
S.D. ของกลุม่ตวัอยา่งซึง่มีรายละเอียด ดงันี ้
 
ตาราง 13 แสดงคา่เฉล่ียของกลุม่ตวัอยา่งจําแนกตามความผกูพนัตอ่องค์กร 
 

ระดบัความผกูพนัตอ่องค์กร 
ความผกูพนัตอ่องค์กร 

 S.D. แปลผล 

ด้านบรรทดัฐาน 3.71 0.637 มาก 
ด้านจิตใจ  3.70 0.729 มาก 
ด้านการคงอยู ่ 3.40 0.679 ปานกลาง 

รวมความผกูพนัตอ่องค์กร 3.60 0.590 มาก 

  
 จากตาราง 13 ผลการวิเคราะห์ความผกูพนัตอ่องค์กร พบวา่ กลุม่ตวัอยา่งมีความผกูพนัตอ่องค์กร
โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.60 เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า กลุม่ตวัอย่างมีความผกูพนัต่อ
องค์กรอยู่ในระดบัมาก ประกอบด้วย ด้านบรรทดัฐาน มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.71  รองลงมา ได้แก่   ด้านจิตใจ มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.70  ตามลําดบั ในขณะท่ีกลุ่มตวัอย่างมีความผกูพนัต่อองค์กรอยู่ในระดบั  ปานกลาง คือ 
ด้านการคงอยู ่ มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 3.40  
 เม่ือพิจารณารายละเอียดแตล่ะด้าน จะสามารถดไูด้จากตารางดงัตอ่ไปนี ้
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ตาราง 14 แสดงคา่เฉลี่ยของกลุม่ตวัอยา่งจําแนกตามความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจ  
 

ระดบัความผกูพนัตอ่องค์กร 
ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจ 

 S.D. แปลผล 

ทํางานอย่างเต็มท่ี เพ่ือความสําเร็จ บรรลุเป้าหมาย และ
วัตถุประสงค์ขององค์กรอยู่เสมอ 

3.83 0.984 มาก 

ทุม่เทความรู้ ความสามารถในการปฏิบตังิานเพ่ือองค์กรแหง่นี ้ 3.74 1.012 มาก 
เตม็ใจเข้าร่วมกิจกรรมขององค์กรทกุครัง้ 3.63 0.852 มาก 
รู้สกึเป็นสว่นหนึง่ขององค์กร 3.62 0.830 มาก 

รวมความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจ 3.70 0.729 มาก 

  
 จากตาราง 14 ผลการวิเคราะห์ความผกูพนัต่อองค์กรด้านจิตใจ พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความ
ผูกพนัต่อองค์กรด้านจิตใจโดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.70 เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า 
กลุ่มตัวอย่างมีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก ประกอบด้วย ทํางานอย่าง เต ็ม ที ่ เ พื ่อ
ความสําเร็จ  บรรล ุเ ป้าหมาย  และว ัตถ ุประสงค์ขององค์กรอยู ่เสมอ  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.83  
รองลงมา ได้แก่ ทุ่มเทความรู้ ความสามารถในการปฏิบตัิงานเพ่ือองค์กรแห่งนี ้มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.74  
เต็มใจเข้าร่วมกิจกรรมขององค์กรทุกครัง้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.63 และรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มี
คา่เฉลี่ยเท่ากบั 3.62 ตามลําดบั  
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ตาราง 15 แสดงคา่เฉลี่ยของกลุม่ตวัอยา่งจําแนกตามความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยู ่ 
 

ระดบัความผกูพนัตอ่องค์กร 
ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยู ่

 S.D. แปลผล 

ยอมรับการเปล่ียนแปลงใหม่ๆ ในองค์กรได้เสมอ 3.67 0.717 มาก 
คิดเสมอว่าองค์กรเป็นองค์กรท่ีดีท่ีสดุ เหมาะแก่การปฏิบตัิงาน
ด้วยอยา่งมาก 

3.46 0.825 มาก 
 

ตัง้ใจทํางานกบัองค์กรนีต้ลอดไป 3.30 0.962 ปานกลาง 
คดิวา่จะทํางานองค์กรนีต้อ่ไป แม้วา่องค์กรอ่ืนจะเสนอ
คา่ตอบแทนท่ีสงูกวา่ 

3.21 0.911 ปานกลาง 

รวมความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยู ่ 3.40 0.679 ปานกลาง 

  
 จากตาราง 15 ผลการวิเคราะห์ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยู่ พบว่า     กลุม่ตวัอย่างมี
ความผกูพนัต่อองค์กรด้านการคงอยู่โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.40 เม่ือพิจารณา
รายข้อ พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก ประกอบด้วย ยอมรับการ
เปล่ียนแปลงใหม่ๆ ในองค์กรได้เสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.67  รองลงมา ได้แก่ คิดเสมอว่าองค์กรเป็น
องค์กรท่ีดีท่ีสดุ เหมาะแก่การปฏิบตัิงานด้วยอย่างมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.46 ในขณะท่ีกลุ่มตวัอย่างมี
ความผกูพนัต่อองค์กรอยู่ในระดบัปานกลาง ได้แก่ ตัง้ใจทํางานกับองค์กรนีต้ลอดไป มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.30 และคิดว่าจะทํางานองค์กรนีต้่อไป แม้ว่าองค์กรอ่ืนจะเสนอค่าตอบแทนท่ีสงูกว่า มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.21 ตามลําดบั  
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ตาราง 16 แสดงคา่เฉลี่ยของกลุม่ตวัอยา่งจําแนกตามความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐาน 

 

ระดบัความผกูพนัตอ่องค์กร 
ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐาน 

 S.D. แปลผล 

รู้สกึวา่หวัหน้าและเพ่ือนร่วมงานดแูลเอาใจใสเ่ป็นอยา่งดี 3.79 0.848 มาก 
พยายามคดิหาวิธีการใหม่ๆ เพ่ือปรับปรุงการทํางานให้มี
ประสทิธิภาพอยูเ่สมอ 

3.70 0.936 มาก 

มีความรู้สกึภมิูใจในการเป็นพนกังานขององค์กรแหง่นี ้ 3.69 0.877 มาก 
มีสว่นช่วยอยา่งมากท่ีทําให้องค์กรประสบความสําเร็จ  3.69 0.812 มาก 

รวมความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐาน 3.71 0.637 มาก 

  
 จากตาราง 16 ผลการวิเคราะห์ความผกูพนัต่อองค์กรด้านบรรทดัฐาน พบว่า กลุ่มตวัอย่างมี
ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 3.71  เม่ือพิจารณาราย
ข้อ พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความผกูพนัต่อองค์กรอยู่ในระดบัมาก ประกอบด้วย รู้สึกว่าหวัหน้าและเพ่ือน
ร่วมงานดแูลเอาใจใส่เป็นอย่างดี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.79  รองลงมา ได้แก่ พยายามคิดหาวิธีการใหม่ๆ 
เพ่ือปรับปรุงการทํางานให้มีประสิทธิภาพอยู่เสมอ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.70  มีความรู้สึกภูมิใจในการเป็น
พนักงานขององค์กรแห่งนี  ้ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.69 และมีส่วนช่วยอย่างมากท่ีทําให้องค์กรประสบ
ความสําเร็จ มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 3.69 ตามลําดบั  
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ผลการวเิคราะห์ข้อมลเชิงอนุมานู  
 ส่วนที่ 5 การทดสอบสมมตฐิาน 
 การวิจยัครัง้นี ้ได้ตัง้สมมตฐิานการวิจยัไว้ 3 ข้อ คือ 
 สมมตฐิานข้อที่ 1 พนักงานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร
ที่มีลักษณะทางด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาสงสุดู
อัตราเงินเดือน ตาํแหน่งงาน และระยะเวลาการทาํงานแตกต่างกัน มีความผกพันตู่ อองค์กร
แตกต่างกัน  
 สมมตฐิานย่อยข้อที่ 1.1 พนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร
ท่ีมีเพศแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั  

 H0 : พนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีเพศแตกตา่งกนั มี
ความผกูพนัตอ่องค์กรไมแ่ตกตา่งกนั  
 H1 : พนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีเพศแตกตา่งกนั มี
ความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั  
 สําหรับสถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ใช้คา่สถิตกิารทดสอบโดยใช้กลุม่ผู้ใช้บริการสองกลุม่เป็นอิสระ
ตอ่กนั (Independent t-test) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 โดยปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับ
สมมตฐิานรอง (H1) ก็ตอ่เม่ือคา่ Sig. (2-tailed) มีคา่ระดบันยัสําคญัทางสถิตน้ิอยกวา่ 0.05  
 อยา่งไรก็ตามเน่ืองจากสตูรการคํานวณคา่ t มีความแตกตา่งระหวา่งกรณีท่ีความแปรปรวนของ
กลุ่มประชากรทัง้สองเท่ากัน และกรณีท่ีความแปรปรวนของกลุ่มประชากรทัง้สองไม่เท่ากัน ดังนัน้          
ในขัน้แรก จึงต้องทําการทดสอบสมมติฐานถึงความเท่ากนัของความแปรปรวนระหว่าง  2 กลุม่ประชากร
โดยใช้สถิต ิLevene’s test    
 H0 : คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่เท่ากนั 
 H1 : คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมเ่ท่ากนั 
 หากผลการทดสอบสมมติฐานความเท่ากนัของคา่ความแปรปรวนมีคา่ Sig. จากการตรวจสอบ
น้อยกวา่ 0.05 ก็จะปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 และใช้คา่ t กรณีความแปรปรวนของสองกลุม่ประชากร ไม่
เท่ากนั แตห่ากพบว่าคา่ Sig. จากการทดสอบมากกว่า 0.05 ก็จะยอมรับ H0 และปฏิเสธ H1 และใช้คา่  t 
กรณีค่าความแปรปรวนของสองกลุ่มประชากรทัง้สองเท่ากัน ซึ่งผลการทดสอบความเท่ากันของความ
แปรปรวน (Levene’s test) ดงันี ้  
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ตาราง 17 แสดงผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนความผกูพนัตอ่องค์กร กบัเพศ 
 

Levene's test for Equality Variance 
ความผกูพนัตอ่องค์กร 

F Sig. 
ด้านจิตใจ  6.146* 0.014 
ด้านการคงอยู ่ 0.237 0.627 
ด้านบรรทดัฐาน 0.083 0.773 

 
* มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

 
 จากตาราง 17 ผลการทดสอบ Levene's test พบว่า ความผกูพนัต่อองค์กรด้านจิตใจ มีค่า 
Sig. เท่ากบั 0.014 ซึง่มีคา่น้อยกว่า 0.05 หมายความว่า คา่ความแปรปรวนของเพศทัง้ 2 กลุม่แตกตา่งกนั 
จงึใช้ t-test กรณี Equal Variances not Assumed    
 สว่นความผกูพนัต่อองค์กรด้านการคงอยู่ และด้านบรรทดัฐาน มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.627 และ 
0.773  ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของเพศทัง้ 2 กลุ่มไม่แตกต่างกนั จึงใช้     
t-test กรณี Equal Variances Assumed   
 ดงันัน้ ผู้วิจยัจงึทดสอบความแตกตา่งของความผกูพนัตอ่องค์กรของเพศทัง้ 2 กลุม่โดยใช้สถิต ิ
t-test ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ผลการทดสอบจะยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอ่เม่ือคา่ Sig. มากกว่า 
0.05 และจะยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอ่เม่ือคา่ Sig. น้อยกว่า 0.05 ซึง่ผลการทดสอบความแตกตา่ง
ของความผกูพนัตอ่องค์กรโดยใช้สถิต ิt-test แสดงดงัตาราง 18 
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ตาราง 18 แสดงผลการทดสอบคา่ความแตกตา่งของความผกูพนัตอ่องค์กร จําแนกตามเพศ 
 

 เพศ n  S.D. t df Sig 
ชาย 91 3.84 0.623 2.486* 197.324 0.014 ด้านจิตใจ  

 หญิง 109 3.59 0.792    
ชาย 91 3.47 0.713 1.320 198 0.188 ด้านการคงอยู ่
หญิง 109 3.35 0.647    
ชาย 91 3.80 0.633 1.918 198 0.057 ด้านบรรทดัฐาน 

 หญิง 109 3.63 0.632    

  
* มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

  
 จากตาราง 18 ผลการวิเคราะห์ความแตกตา่งของความผกูพนัตอ่องค์กรจําแนกตามเพศ โดย
ใช้สถิตทิดสอบคา่ที (Independent sample t-test) สามารถวิเคราะห์ได้ ดงันี ้
 ด้านจิตใจ มีคา่ Sig. 0.014 ซึง่น้อยกว่า 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมติฐานหลกั (H0) และยอมรับ
สมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา่ พนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึง่ในเขตกรุงเทพมหานครท่ี
มีเพศแตกต่างกัน มีความผูกพนัต่อองค์กรด้านจิตใจแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 โดยเพศชายมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจสงูกวา่เพศหญิง   
 ด้านการคงอยู่ มีค่า Sig. 0.188 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมติฐานหลกั (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานครท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่ไม่แตกต่างกัน อย่างมี
นยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05  
 ด้านบรรทดัฐาน มีคา่ Sig. 0.057 ซึง่มากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมติฐานหลกั (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานครท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีความผูกพนัต่อองค์กรด้านบรรทดัฐานไม่แตกต่างกัน อย่างมี
นยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
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 สมมตฐิานย่อยข้อที่ 1.2 พนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร
ท่ีมีอายแุตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั  

 H0 : พนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีอายแุตกตา่งกนั มี
ความผกูพนัตอ่องค์กรไมแ่ตกตา่งกนั  
 H1 : พนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีอายแุตกตา่งกนั มี
ความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั  
 
 สําหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบด้วยความแปรปรวนทางเดียว (One Way 
Analysis of Variance : One Way ANOVA) ด้วยสถิติ  F-test หรือ Brown-Forsythe การทดสอบ
สมมติฐานใช้ระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% โดยจะทําการทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน ถ้า
ความแปรปรวนเท่ากันให้ทดสอบด้วย F-test และถ้าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่เท่ากัน ให้
ทดสอบสมมตฐิานด้วย Brown-Forsythe  ซึง่จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอ่เม่ือคา่ Sig. น้อยกว่า 
0.05 และถ้าสมมติฐานข้อใดปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ท่ีมีคา่เฉลี่ย
อย่างน้อยหนึ่งคู่ท่ีแตกต่างกนั จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วิธีการ
ทดสอบ Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett's T3 เพ่ือหาว่าคา่เฉลี่ยคูใ่ดบ้างแตกตา่ง
กนัท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิต ิ0.05  
 โดยจะตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช้ Levene's test ซึ่ง
ตัง้สมมตฐิาน ดงันี ้
 H0 : คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่เท่ากนั 
 H1 : คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมเ่ท่ากนั 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใช้ระดบัความเช่ือมัน่ 95% จะปฏิเสธสมมตฐิานหลกั (H0) 
และยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) ก็ตอ่เม่ือคา่ Sig. มีคา่น้อยกวา่ 0.05  
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ตาราง 19 แสดงการทดสอบคา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่อาย ุโดยใช้ Levene's test 
 

ความผกูพนัตอ่องค์กร Levene's test df1 df2 Sig. 
ด้านจิตใจ  8.260** 2 197 0.000 
ด้านการคงอยู ่ 0.847 2 197 0.430 
ด้านบรรทดัฐาน 2.157 2 197 0.118 

 
** มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 

 
 จากตาราง 19 ผลการทดสอบ Levene Statistic Test เปรียบเทียบกลุม่อายกุบัความผกูพนั
ตอ่องค์กร พบวา่  
 ด้านจิตใจ มีคา่ Sig. เท่ากบั  0.000 ซึง่น้อยกวา่ 0.01 หมายความวา่ คา่ความแปรปรวนของกลุม่
อายอุยา่งน้อย 2 กลุม่แตกตา่งกนั ดงันัน้ผู้วิจยัจงึทําการทดสอบสมมตฐิานโดยใช้สถิต ิBrown-Forsythe 
 ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทดัฐาน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.430 และ 0.118 ซึง่มากกว่า 0.05 
หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของกลุ่มอายทุุกกลุ่มไม่แตกต่างกนั ดงันัน้ผู้ วิจยัจึงทําการทดสอบ
สมมตฐิานโดยใช้สถิต ิF-test   
 
ตาราง 20 แสดงการทดสอบความแตกตา่งของความผกูพนัตอ่องค์กร จําแนกตามอาย ุ
 

Brown-Forsythe Statistica df1 df2 Sig. 
ด้านจิตใจ  1.054 2 132.554 0.352 

 
  จากตาราง 20 ผลวิเคราะห์การทดสอบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองค์กร จําแนก
ตามอาย ุโดยใช้สถิต ิBrown-Forsythe พบวา่ ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจ มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.352    
ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
พนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึง่ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีอายแุตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่
องค์กรด้านจิตใจไมแ่ตกตา่งกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
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ตาราง 21 แสดงการทดสอบความแตกตา่งของความผกูพนัตอ่องค์กร จําแนกตามอาย ุ
 

ความผกูพนัตอ่องค์กร แหลง่ความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ระหวา่งกลุม่ 1.265 2 0.632 1.374 0.255 
ภายในกลุม่ 90.633 197 0.460   

ด้านการคงอยู ่ 
 

รวม 91.897 199    
ระหวา่งกลุม่ 0.695 2 0.348 0.855 0.427 
ภายในกลุม่ 80.105 197 0.407   

ด้านบรรทดัฐาน 
 

รวม 80.800 199    

 
 จากตาราง 21 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของความผูกพนัต่อองค์กร จําแนกตามอาย ุ  
โดยใช้สถิต ิF-test พบวา่  
 ด้านการคงอยู ่ มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.255 ซึง่มากกวา่ 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานครท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่ไม่แตกต่างกัน อย่างมี
นยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 ด้านบรรทดัฐาน  มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.427 ซึง่มากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานครท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีความผกูพนัต่อองค์กรด้านบรรทดัฐานไม่แตกต่างกัน อย่างมี
นยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
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 สมมตฐิานย่อยข้อที่ 1.3 พนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร
ท่ีมีสถานภาพสมรสแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั   
 H0 : พนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีสถานภาพสมรส
แตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรไมแ่ตกตา่งกนั  
 H1 : พนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีสถานภาพสมรส
แตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั  
 สําหรับสถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ใช้คา่สถิตกิารทดสอบโดยใช้กลุม่ผู้ใช้บริการสองกลุม่เป็นอิสระ
ตอ่กนั (Independent t-test) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 โดยปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับ
สมมตฐิานรอง (H1) ก็ตอ่เม่ือคา่ Sig. (2-tailed) มีคา่ระดบันยัสําคญัทางสถิตน้ิอยกวา่ 0.05  
 อยา่งไรก็ตามเน่ืองจากสตูรการคํานวณคา่ t มีความแตกตา่งระหวา่งกรณีท่ีความแปรปรวนของ
กลุ่มประชากรทัง้สองเท่ากัน และกรณีท่ีความแปรปรวนของกลุ่มประชากรทัง้สองไม่เท่ากัน ดังนัน้          
ในขัน้แรก จึงต้องทําการทดสอบสมมติฐานถึงความเท่ากนัของความแปรปรวนระหว่าง  2 กลุม่ประชากร
โดยใช้สถิต ิLevene’s test    
 H0 : คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่เท่ากนั 
 H1 : คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมเ่ท่ากนั 
 หากผลการทดสอบสมมติฐานความเท่ากนัของคา่ความแปรปรวนมีคา่ Sig. จากการตรวจสอบ
น้อยกวา่ 0.05 ก็จะปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 และใช้คา่ t กรณีความแปรปรวนของสองกลุม่ประชากร ไม่
เท่ากนั แตห่ากพบว่าคา่ Sig. จากการทดสอบมากกว่า 0.05 ก็จะยอมรับ H0 และปฏิเสธ H1 และใช้คา่  t 
กรณีค่าความแปรปรวนของสองกลุ่มประชากรทัง้สองเท่ากัน ซึ่งผลการทดสอบความเท่ากันของความ
แปรปรวน (Levene’s test) ดงันี ้  
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ตาราง 22 แสดงผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนความผกูพนัตอ่องค์กร กบัสถานภาพสมรส 
 

Levene's test for Equality Variance ความผกูพนัตอ่องค์กร 
 F Sig. 
ด้านจิตใจ  0.033 0.855 
ด้านการคงอยู ่ 0.142 0.707 
ด้านบรรทดัฐาน 4.728* 0.031 

 
* มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

 
 จากตาราง 22 ผลการทดสอบ Levene's test พบว่า ความผกูพนัต่อองค์กรด้านบรรทดัฐาน   
มีค่า Sig. เท่ากบั 0.031 ซึง่มีค่าน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของสถานภาพสมรส  
ทัง้ 2 กลุม่แตกตา่งกนั จงึใช้ t-test กรณี Equal Variances not Assumed    
 สว่นความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจ และการคงอยู่ มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.855 และ 0.707  ซึง่มี
ค่ามากกว่า 0.05 หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของสถานภาพสมรสทัง้ 2 กลุ่มไม่แตกต่างกนั จึงใช้    
t-test กรณี Equal Variances Assumed   
 ดงันัน้ ผู้ วิจัยจึงทดสอบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองค์กรของสถานภาพสมรสทัง้ 2 
กลุม่โดยใช้สถิติ t-test ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ผลการทดสอบจะยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอ่เม่ือ
ค่า Sig. มากกว่า 0.05 และจะยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเม่ือค่า Sig. น้อยกว่า 0.05 ซึง่ผลการ
ทดสอบความแตกตา่งของความผกูพนัตอ่องค์กรโดยใช้สถิต ิt-test แสดงดงัตาราง 23 
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ตาราง 23 แสดงผลการทดสอบคา่ความแตกตา่งความผกูพนัตอ่องค์กรจําแนกตามสถานภาพสมรส 
 

t-test for Equality of Means ความผกูพนั 
ตอ่องค์กร สถานภาพสมรส n  S.D. t df Sig 

โสด 106 3.62 0.699 -1.754 198 0.081 ด้านจิตใจ  
 สมรส/อยูด้่วยกนั 94 3.80 0.753    

โสด 106 3.32 0.673 -1.798 198 0.074 ด้านการคงอยู ่
สมรส/อยูด้่วยกนั 94 3.50 0.678    

โสด 106 3.70 0.556 -0.0144 174.351 0.886 ด้านบรรทดัฐาน 
 สมรส/อยูด้่วยกนั 94 3.72 0.720    

   
 จากตาราง 23 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กร จําแนกตาม
สถานภาพสมรสโดยใช้สถิตทิดสอบคา่ที (Independent sample t-test) สามารถวิเคราะห์ได้ ดงันี ้
 ด้านจิตใจ มีค่า Sig. 0.081 ซึง่มากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
ท่ีมีสถานภาพสมรสแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจไมแ่ตกตา่งกนั อยา่งมีนยัสําคญัทาง
สถิตท่ีิระดบั 0.05  
 ด้านการคงอยู่ มีค่า Sig. 0.074 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมติฐานหลกั (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานครท่ีมีสถานภาพสมรสแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยู่ไม่แตกตา่งกนั 
อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05  
 ด้านบรรทดัฐาน มีค่า Sig. 0.886 ซึง่มากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมติฐานหลกั (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานครท่ีมีสถานภาพสมรสแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐานไม่แตกตา่งกนั 
อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05  
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 สมมตฐิานย่อยข้อที่ 1.4 พนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร
ท่ีมีระดบัการศกึษาสงูสดุแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั   
 H0 : พนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีระดบัการศกึษา
สงูสดุแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรไมแ่ตกตา่งกนั  
 H1 : พนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีระดบัการศกึษา
สงูสดุแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั  
 
 สําหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบด้วยความแปรปรวนทางเดียว (One Way 
Analysis of Variance : One Way ANOVA) ด้วยสถิติ  F-test หรือ Brown-Forsythe การทดสอบ
สมมติฐานใช้ระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% โดยจะทําการทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน ถ้า
ความแปรปรวนเท่ากันให้ทดสอบด้วย F-test และถ้าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่เท่ากัน ให้
ทดสอบสมมตฐิานด้วย Brown-Forsythe  ซึง่จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอ่เม่ือคา่ Sig. น้อยกว่า 
0.05 และถ้าสมมติฐานข้อใดปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ท่ีมีคา่เฉลี่ย
อย่างน้อยหนึ่งคู่ท่ีแตกต่างกนั จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วิธีการ
ทดสอบ Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett's T3 เพ่ือหาว่าคา่เฉลี่ยคูใ่ดบ้างแตกตา่ง
กนัท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิต ิ0.05  
 
 โดยจะตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช้ Levene's test ซึ่ง
ตัง้สมมตฐิาน ดงันี ้
 H0 : คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่เท่ากนั 
 H1 : คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมเ่ท่ากนั 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใช้ระดบัความเช่ือมัน่ 95% จะปฏิเสธสมมตฐิานหลกั (H0) 
และยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) ก็ตอ่เม่ือคา่ Sig. มีคา่น้อยกวา่ 0.05  
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ตาราง 24 แสดงการทดสอบคา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ระดบัการศกึษาสงูสดุโดยใช้ Levene's test 
 

ความผกูพนัตอ่องค์กร 
Levene's 

test 
df1 df2 Sig. 

ด้านจิตใจ  5.244** 2 197 0.006 
ด้านการคงอยู ่ 0.572 2 197 0.565 
ด้านบรรทดัฐาน 8.180** 2 197 0.000 

 
** มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 

 
 จากตาราง 24 ผลการทดสอบ Levene Statistic Test เปรียบเทียบกลุ่มระดบัการศกึษา
สงูสดุกบัความผกูพนัตอ่องค์กร ดงันี ้
 ด้านจิตใจ และบรรทัดฐาน มีค่า Sig. เท่ากับ 0.006 และ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 
หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของกลุม่ระดบัการศกึษาสงูสดุอย่างน้อย 2 กลุม่แตกต่างกนั ดงันัน้
ผู้วิจยัจงึทําการทดสอบสมมตฐิานโดยใช้สถิต ิBrown-Forsythe 
 ด้านการคงอยู่ มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.565 ซึง่มากกว่า 0.05 หมายความว่า คา่ความแปรปรวน
ของกลุ่มระดบัการศกึษาสงูสดุ ทกุกลุ่มไม่แตกต่างกนั ดงันัน้ผู้วิจยัจึงทําการทดสอบสมมติฐานโดยใช้
สถิต ิF-test   
 
ตาราง 25 แสดงการทดสอบความแตกตา่งของความผกูพนัตอ่องค์กร จําแนกตามระดบัการศกึษา 
      สงูสดุ 
 

Brown-Forsythe Statistica df1 df2 Sig. 
ด้านจิตใจ  3.399* 2 164.573 0.036 
ด้านบรรทดัฐาน 7.824** 2 181.569 0.001 

 
* มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
** มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 
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 จากตาราง 25 ผลวิเคราะห์การทดสอบความแตกตา่งของความผกูพนัตอ่องค์กร จําแนกตาม
ระดบัการศกึษาสงูสดุ โดยใช้สถิต ิBrown-Forsythe พบวา่ 
 ด้านจิตใจ มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.036 ซึง่น้อยกว่า 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานครท่ีมีระดบัการศกึษาสงูสดุแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองค์กรด้านจิตใจแตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 ด้านบรรทดัฐาน มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.001 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานครท่ีมีระดับการศึกษาสูงสุดแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน
แตกตา่งกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 ดงันัน้ ผู้วิจยัได้ใช้วิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 เพ่ือหาคา่เฉลี่ยคูใ่ดบ้างแตกตา่งกนัท่ีระดบั
นยัสําคญัทางสถิต ิ0.05 ผลการทดสอบ ดงันี ้
 
ตาราง 26 แสดงการเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์กรด้านจิตใจ จําแนกตามระดบัการศึกษาสงูสดุ 

โดยเปรียบเทียบรายคูด้่วยวิธี Dunnett’s T3 
 

ระดบัการศกึษาสงูสดุ  ต่ํากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี สงูกวา่ปริญญาตรี 
ต่ํากวา่ปริญญาตรี 3.93 - 0.304* 

(0.021) 
0.259 

(0.088) 
ปริญญาตรี 3.62  - -0.045 

(0.714) 
สงูกวา่ปริญญาตรี 3.67   - 

 
* มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

 
 จากตาราง 26 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกตา่งความผกูพนัต่อองค์กรด้านจิตใจ 
จําแนกตามระดบัการศกึษาสงูสดุ พบวา่ 
 พนกังานท่ีมีระดบัการศกึษาต่ํากวา่ปริญญาตรี กบัพนกังานที่มีระดบัการศกึษาปริญญาตรี
มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.021 ซึง่มีคา่น้อยกว่า 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา่ พนกังานทัง้ 2 กลุม่ ท่ีมีระดบัการศกึษาสงูสดุแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่
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องค์กรด้านจิตใจแตกตา่งกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 โดยพนกังานท่ีมีระดบัการศกึษาต่ํ
กวา่ปริญญาตรี  มีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจสงูกวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศกึษาปริญญาตรี โดย
มีผลตา่งคา่เฉลี่ยเท่ากบั 0.304 
   สว่นคูอ่ื่นไมพ่บความแตกตา่งอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 
ตาราง 27 แสดงการเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองค์กรด้านบรรทดัฐาน  จําแนกตามระดบัการศกึษา

สงูสดุ โดยเปรียบเทียบรายคูด้่วยวิธี Dunnett’s T3 
 

ระดบัการศกึษาสงูสดุ  ต่ํากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี สงูกวา่ปริญญาตรี 
ต่ํากวา่ปริญญาตรี 4.00 - 0.380** 

(0.001) 
0.345**  
(0.002) 

ปริญญาตรี 3.62  - -0.035  
(0.977) 

สงูกวา่ปริญญาตรี 3.66   - 

 
** มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 

 
 จากตาราง 27 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพนัต่อองค์กร  ด้าน
บรรทดัฐาน จําแนกตามระดบัการศกึษาสงูสดุ พบวา่ 
 พนกังานท่ีมีระดบัการศกึษาต่ํากวา่ปริญญาตรี กบัพนกังานที่มีระดบัการศกึษาปริญญาตรี
และระดบัการศกึษาสงูกว่าปริญญาตรี มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.001 และ 0.002 ซึง่มีคา่น้อยกว่า 0.01 นัน่
คือ ปฏิเสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา่ พนกังานทัง้ 2 กลุม่ ท่ีมี
ระดบัการศกึษาสงูสดุแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐานแตกตา่งกนั อยา่งมีนยัสําคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยพนกังานท่ีมีระดบัการศกึษาต่ํากวา่ปริญญาตรี  มีความผกูพนัตอ่องค์กรด้า
บรรทดัฐานสงูกวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศกึษาปริญญาตรี และระดบัการศกึษาสงูกว่าปริญญาตรี โดย
มีผลตา่งคา่เฉลี่ยเท่ากบั 0.380 และ 0.345 ตามลําดบั 
   สว่นคูอ่ื่นไมพ่บความแตกตา่งอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
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ตาราง 28 แสดงการทดสอบความแตกตา่งของความผกูพนัตอ่องค์กร จําแนกตามระดบัการศกึษาสงูสดุ 
 

ความผกูพนัตอ่องค์กร 
แหลง่ความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ระหวา่งกลุม่ 7.112 2 3.556 8.263** 0.000 
ภายในกลุม่ 84.785 197 0.430   

ด้านการคงอยู ่ 
 

รวม 91.897 199    

 
** มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 

 
 จากตาราง 28 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของความผกูพนัต่อองค์กร จําแนกตามระดบั
การศกึษาสงูสดุ โดยใช้สถิต ิF-test พบวา่  
 ด้านการคงอยู ่ มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  พนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมี
ระดบัการศกึษาสงูสดุแตกต่างกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยู่แตกตา่งกนั อย่างมีนยัสําคญั
ทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 
 เพ่ือให้ทราบวา่ ผู้ใช้บริการท่ีมีระดบัการศกึษาสงูสดุแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรด้าน
การคงอยู่ แตกต่างกันเป็นรายคู่ใดบ้าง ดงันัน้ผู้ วิจยัจึงทําการทดสอบความแตกต่างรายคู่ โดยใช้วิธี 
Least Significant Difference (LSD)  
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ตาราง 29 แสดงการเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์กรด้านการคงอยู่  จําแนกตามระดบัการศึกษา
สงูสดุ โดยเปรียบเทียบรายคูด้่วยวิธี Least Significant Difference (LSD)   

 

ระดบัการศกึษาสงูสดุ  ต่ํากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี สงูกวา่ปริญญาตรี 
ต่ํากวา่ปริญญาตรี 3.69 - 0.264* 

(0.028) 
0.555**  
(0.000) 

ปริญญาตรี 3.42  - 0.290*  
(0.010) 

สงูกวา่ปริญญาตรี 3.13   - 

 
* มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
** มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 

 
 จากตาราง 29 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกตา่งความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยู ่
จําแนกตามระดบัการศกึษาสงูสดุ พบวา่ 
 พนกังานท่ีมีระดบัการศกึษาต่ํากวา่ปริญญาตรี กบัพนกังานที่มีระดบัการศกึษาปริญญาตรี
และระดบัการศกึษาสงูกวา่ปริญญาตรี มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.028 และ 0.000 ซึง่มีคา่น้อยกว่า 0.05 และ 
0.01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนกังานทัง้ 2 
กลุ่ม ท่ีมีระดบัการศึกษาสงูสดุแตกต่างกันมีความผกูพนัต่อองค์กรด้านการคงอยู่แตกต่างกนั อย่างมี
นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และ 0.01 โดยพนกังานท่ีมีระดบัการศกึษาต่ํากวา่ปริญญาตรี  มีควา
ผกูพนัต่อองค์กรด้านการคงอยู่สงูกว่าพนกังานท่ีมีระดบัการศกึษาปริญญาตรี และระดบัการศกึษาสงู
กวา่ปริญญาตรี โดยมีผลตา่งคา่เฉลี่ยเท่ากบั 0.264 และ 0.555 ตามลําดบั 
 ในขณะท่ีพนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี กับพนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่า
ปริญญาตรี มีค่า Sig. เท่ากบั 0.010 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนกังานทัง้ 2 กลุ่ม ท่ีมีระดบัการศกึษาสงูสดุแตกตา่งกนัมี
ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยูแ่ตกตา่งกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 โดยพนกังานท่ี
มีระดับการศึกษาปริญญาตรี  มีความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่สูงกว่าพนักงานท่ีมีระดับ
การศกึษาสงูกวา่ปริญญาตรี โดยมีผลตา่งคา่เฉลี่ยเท่ากบั 0.290 
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 สมมตฐิานย่อยข้อที่ 1.5 พนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร
ท่ีมีอตัราเงินเดือนแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั   
 H0 : พนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีอตัราเงินเดือน
แตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรไมแ่ตกตา่งกนั  
 H1 : พนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีอตัราเงินเดือน
แตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั  
 สําหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบด้วยความแปรปรวนทางเดียว (One Way 
Analysis of Variance : One Way ANOVA) ด้วยสถิติ  F-test หรือ Brown-Forsythe การทดสอบ
สมมติฐานใช้ระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% โดยจะทําการทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน ถ้า
ความแปรปรวนเท่ากันให้ทดสอบด้วย F-test และถ้าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่เท่ากัน ให้
ทดสอบสมมตฐิานด้วย Brown-Forsythe  ซึง่จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอ่เม่ือคา่ Sig. น้อยกว่า 
0.05 และถ้าสมมติฐานข้อใดปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ท่ีมีคา่เฉลี่ย
อย่างน้อยหนึ่งคู่ท่ีแตกต่างกนั จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วิธีการ
ทดสอบ Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett's T3 เพ่ือหาว่าคา่เฉลี่ยคูใ่ดบ้างแตกตา่ง
กนัท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิต ิ0.05  
 
 โดยจะตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช้ Levene's test ซึ่ง
ตัง้สมมตฐิาน ดงันี ้
 H0 : คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่เท่ากนั 
 H1 : คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมเ่ท่ากนั 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใช้ระดบัความเช่ือมัน่ 95% จะปฏิเสธสมมตฐิานหลกั (H0) 
และยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) ก็ตอ่เม่ือคา่ Sig. มีคา่น้อยกวา่ 0.05  
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

87 

ตาราง 30 แสดงการทดสอบคา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่อตัราเงินเดือน โดยใช้ Levene's test 
 

ความผกูพนัตอ่องค์กร Levene's 
test 

df1 df2 Sig. 

ด้านจิตใจ  0.930 3 196 0.427 
ด้านการคงอยู ่ 1.807 3 196 0.147 
ด้านบรรทดัฐาน 1.350 3 196 0.259 

   
 จากตาราง 30 ผลการทดสอบ Levene Statistic Test เปรียบเทียบกลุม่อตัราเงินเดือนกบั
ความผกูพนัตอ่องค์กร ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ และบรรทดัฐาน มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.427 0.147 และ 
0.259 ซึง่มากกว่า 0.05 หมายความว่า คา่ความแปรปรวนของกลุม่อตัราเงินเดือนทกุกลุม่ไม่แตกตา่งกนั 
ดงันัน้ผู้วิจยัจงึทําการทดสอบสมมตฐิานโดยใช้สถิต ิF-test   
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ตาราง 31 แสดงการทดสอบความแตกตา่งของความผกูพนัตอ่องค์กร จําแนกตามอตัราเงินเดือน 
 

ความผกูพนัตอ่องค์กร 
แหลง่ความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ระหวา่งกลุม่ 1.993 3 0.664 1.254 0.291 
ภายในกลุม่ 103.852 196 0.530   

ด้านจิตใจ  
 

รวม 105.845 199    
ระหวา่งกลุม่ 6.023 3 2.008 4.582** 0.004 

ภายในกลุม่ 85.874 196 0.438   

ด้านการคงอยู ่ 
 

รวม 91.897 199    
ระหวา่งกลุม่ 5.312 3 1.771 4.597** 0.004 
ภายในกลุม่ 75.488 196 0.385   

ด้านบรรทดัฐาน 
 

รวม 80.800 199    

 
** มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 

 
 จากตาราง 31 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของความผกูพนัต่อองค์กร จําแนกตามอตัรา
เงินเดือน โดยใช้สถิต ิF-test พบวา่  
 ด้านจิตใจ  มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.291 ซึง่มากกวา่ 0.01 นัน่คือ ยอมรับสมมตฐิานหลกั (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  หมายความว่า พนักงานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานครท่ีมีอัตราเงินเดือนแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจไม่แตกต่างกัน    
อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 ด้านการคงอยู ่ มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.004 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความว่า พนักงานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานครท่ีมีอัตราเงินเดือนแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่แตกต่างกัน 
อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 
 ด้านบรรทดัฐาน  มีค่า Sig. เท่ากบั 0.004 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความว่า พนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานครท่ีมีอตัราเงินเดือนแตกต่างกัน มีความผูกพนัต่อองค์กรด้านบรรทดัฐานแตกต่างกัน 
อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 
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 เพ่ือให้ทราบว่า ผู้ ใช้บริการท่ีมีอตัราเงินเดือนแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองค์กร ด้านการ
คงอยู่ และด้านบรรทดัฐาน แตกต่างกนัเป็นรายคู่ใดบ้าง ดงันัน้ผู้วิจยัจึงทําการทดสอบความแตกต่าง
รายคู ่โดยใช้วิธี Least Significant Difference (LSD)  
 
ตาราง 32 แสดงการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่ จําแนกตามอัตราเงินเดือน     

โดยเปรียบเทียบรายคูด้่วยวิธี Least Significant Difference (LSD)   
 

อตัราเงินเดือน  
15,001 - 

25,000 บาท 
25,001 - 

35,000 บาท 
25,001 - 

35,000 บาท 
มากกวา่ 

45,001 บาท 
15,001- 25,000 บาท 3.57 - 0.071 

 (0.576) 
0.185  

(0.206) 
0.420**  
(0.001) 

25,001- 35,000 บาท 3.50  - 0.113  
(0.465) 

0.348** 

 (0.008) 
35,001- 45,000 บาท 3.39   - 0.234 

 (0.115) 
มากกวา่ 45,001 บาท 3.15    - 

 
** มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 

 
 จากตาราง 32 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองค์กร        
ด้านการคงอยู ่จําแนกตามอตัราเงินเดือน พบวา่ 
 พนกังานท่ีมีอตัราเงินเดือน 15,001-25,000 บาท และอตัราเงินเดือน 25,001-35,000 บาท กบั
พนกังานท่ีมีอตัราเงินเดือนมากกว่า 45,001 บาท มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.001 และ 0.008 ซึง่มีคา่น้อยกว่า 
0.01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนกังานทัง้ 2 
กลุม่ ท่ีมีอตัราเงินเดือนแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยู่แตกตา่งกนั อย่างมีนยัสําคญั
ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยพนักงานท่ีมีอัตราเงินเดือน 15,001-25,000 บาท และอัตราเงินเดือน 
25,001-35,000 บาท  มีความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่สูงกว่า พนักงานท่ีมีอัตราเงินเดือน
มากกวา่ 45,001 บาท โดยมีผลตา่งคา่เฉลี่ยเท่ากบั 0.420 และ 0.348 ตามลําดบั 
 สว่นคูอ่ื่นนัน้ไมพ่บความแตกตา่ง อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
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ตาราง 33 แสดงการเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน จําแนกตามอตัราเงินเดือน 
โดยเปรียบเทียบรายคูด้่วยวิธี Least Significant Difference (LSD)   

 

อตัราเงินเดือน  
15,001 - 

25,000 บาท 
25,001 - 

35,000 บาท 
25,001 - 

35,000 บาท 
มากกวา่ 

45,001 บาท 
15,001- 25,000 บาท 3.86 - 0.092 

 (0.442) 
0.110 

 (0.419) 
0.398**  
(0.000) 

25,001- 35,000 บาท 3.77  - 0.018  
(0.897) 

0.306* 

 (0.013) 
35,001- 45,000 บาท 3.75   - 0.287*  

(0.040) 
มากกวา่ 45,001 บาท 3.47    - 

 
* มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
** มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 

 

 จากตาราง 33 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองค์กร       
ด้านบรรทดัฐาน จําแนกตามอตัราเงินเดือน พบวา่ 
 พนกังานท่ีมีอตัราเงินเดือน 15,001-25,000 บาท อตัราเงินเดือน 25,001-35,000 บาท และ
อตัราเงินเดือนมากกว่า 35,001-45,000 บาท กบัพนกังานท่ีมีอตัราเงินเดือนมากกว่า 45,001 บาท มีค่า 
Sig. เท่ากบั 0.000 0.013 และ 0.040 ซึง่มีคา่น้อยกว่า 0.01 และ 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานท่ีมีอตัราเงินเดือนแตกต่างกันมีความ
ผกูพนัต่อองค์กรด้านบรรทดัฐานแตกต่างกัน อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และ 0.05 โดย
พนักงานท่ีมีอตัราเงินเดือน 15,001-25,000 บาท อัตราเงินเดือน 25,001-35,000 บาท และอัตรา
เงินเดือน 35,001-45,000 บาท  มีความผูกพนัต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานสูงกว่าพนักงานท่ีมีอตัรา
เงินเดือนมากกวา่ 45,001 บาท โดยมีผลตา่งคา่เฉลี่ยเท่ากบั 0.398  0.306 และ 0.287 ตามลําดบั 
 สว่นคูอ่ื่นนัน้ไมพ่บความแตกตา่ง อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
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 สมมตฐิานย่อยข้อที่ 1.6 พนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร
ท่ีมีตําแหน่งงานแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั   
 H0 : พนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีตําแหน่งงาน
แตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรไมแ่ตกตา่งกนั  
 H1 : พนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีตําแหน่งงาน
แตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั  
 สําหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบด้วยความแปรปรวนทางเดียว (One Way 
Analysis of Variance : One Way ANOVA) ด้วยสถิติ  F-test หรือ Brown-Forsythe การทดสอบ
สมมติฐานใช้ระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% โดยจะทําการทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน ถ้า
ความแปรปรวนเท่ากันให้ทดสอบด้วย F-test และถ้าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่เท่ากัน ให้
ทดสอบสมมตฐิานด้วย Brown-Forsythe  ซึง่จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอ่เม่ือคา่ Sig. น้อยกว่า 
0.05 และถ้าสมมติฐานข้อใดปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ท่ีมีคา่เฉลี่ย
อย่างน้อยหนึ่งคู่ท่ีแตกต่างกนั จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วิธีการ
ทดสอบ Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett's T3 เพ่ือหาว่าคา่เฉลี่ยคูใ่ดบ้างแตกตา่ง
กนัท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิต ิ0.05  
 
 โดยจะตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช้ Levene's test ซึ่ง
ตัง้สมมตฐิาน ดงันี ้
 H0 : คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่เท่ากนั 
 H1 : คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมเ่ท่ากนั 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใช้ระดบัความเช่ือมัน่ 95% จะปฏิเสธสมมตฐิานหลกั (H0) 
และยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) ก็ตอ่เม่ือคา่ Sig. มีคา่น้อยกวา่ 0.05  
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ตาราง 34 แสดงการทดสอบคา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ตําแหน่งงานโดยใช้ Levene's test 
 

ความผกูพนัตอ่องค์กร 
Levene's 

test 
df1 df2 Sig. 

ด้านจิตใจ  1.892 2 197 0.153 
ด้านการคงอยู ่ 0.012 2 197 0.988 
ด้านบรรทดัฐาน 2.037 2 197 0.133 

 
 จากตาราง 34 ผลการทดสอบ Levene Statistic Test เปรียบเทียบกลุ่มตําแหน่งงานกบั
ความผกูพนัตอ่องค์กร ดงันี ้
 ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู ่และบรรทดัฐาน มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.153 0.988 และ 0.133       ซึง่
มากกว่า 0.05 หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตําแหน่งงานทุกกลุ่มไม่แตกต่างกนั ดงันัน้
ผู้วิจยัจงึทําการทดสอบสมมตฐิานโดยใช้สถิต ิF-test   
 
ตาราง 35 แสดงการทดสอบความแตกตา่งของความผกูพนัตอ่องค์กร จําแนกตามตําแหน่งงาน 
 

ความผกูพนัตอ่องค์กร 
แหลง่ความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ด้านจิตใจ  ระหวา่งกลุม่ 2.250 2 1.125 2.139 0.120 
 ภายในกลุม่ 103.595 197 0.526   
 รวม 105.845 199    
ด้านการคงอยู ่ ระหวา่งกลุม่ 4.375 2 2.188 4.924** 0.008 
 ภายในกลุม่ 87.522 197 0.444   
 รวม 91.897 199    
ด้านบรรทดัฐาน ระหวา่งกลุม่ 4.952 2 2.476 6.430** 0.002 
 ภายในกลุม่ 75.848 197 0.385   
 รวม 80.800 199    

 
** มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 
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 จากตาราง 35 ผลการวิเคราะห์ความแตกตา่งของความผกูพนัตอ่องค์กรจําแนกตามตําแหน่งงาน 
โดยใช้สถิต ิF-test พบวา่ 
 ด้านจิตใจ มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.120 ซึง่มากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานครท่ีมีตําแหน่งงานแตกต่างกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจไม่แตกตา่งกนั อย่างมี
นยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 ด้านการคงอยู่ มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.008 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานครท่ีมีตําแหน่งงานแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่แตกต่างกัน    
อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 

 ด้านบรรทดัฐาน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.002 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานครท่ีมีตําแหน่งงานแตกต่างกัน มีความผูกพนัต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานแตกต่างกัน 
อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 

  เพ่ือให้ทราบว่า พนกังานท่ีมีตําแหน่งงานแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองค์กรด้านการคงอยู ่
และด้านบรรทดัฐาน แตกต่างกันเป็นรายคู่ใดบ้าง ดงันัน้ผู้ วิจยัจึงทําการทดสอบความแตกต่างรายคู ่
โดยใช้วิธี Least Significant Difference (LSD)  
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ตาราง 36 แสดงการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่ จําแนกตามตําแหน่งงาน      
โดยเปรียบเทียบรายคูด้่วยวิธี Least Significant Difference (LSD)   

 

ตําแหนง่งาน  ผู้บริหาร  
พนกังานระดบั
ปฏิบตักิารทัว่ไป 

พนกังานระดบั
ปฏิบตักิารช่างเทคนิค 

ผู้บริหาร  3.21 - -0.134 
 (0.283) 

-0.364** 

 (0.003) 
     
พนกังานระดบัปฏิบตักิาร
ทัว่ไป 

3.34  - -0.229* 

 (0.034) 
พนกังานระดบัปฏิบตักิาร
ช่างเทคนิค 

3.57   - 

 
** มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 

 
 จากตาราง 36 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองค์กร      
ด้านการคงอยู ่จําแนกตามตําแหน่งงาน พบวา่ 
 พนักงานท่ีมีตําแหน่งงานผู้บริหาร และตําแหน่งงานพนักงานระดับปฏิบัติการทั่วไป กับ
พนกังานท่ีมีตําแหน่งงานพนกังานระดบัปฏิบตัิการช่างเทคนิค มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.003 และ 0.034 ซึง่
มีค่าน้อยกว่า 0.01 และ 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา่ พนกังานท่ีมีตําแหน่งงาน แตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยู่แตกตา่งกนั 
อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 และ 0.05 โดยพนกังานท่ีมีตําแหน่งงานผู้บริหาร  และพนกังาน
ระดบัปฏิบตัิการทัว่ไป มีความผกูพนัต่อองค์กรด้านการคงอยู่ต่ํากวา่พนกังานที่มีตําแหน่งงานพนกังา
ระดบัปฏิบตักิารช่างเทคนิค โดยมีผลตา่งคา่เฉลี่ยเท่ากบั 0.364 และ 0.229 ตามลําดบั 
 สว่นคูอ่ื่นไมพ่บความแตกตา่งอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
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ตาราง 37 แสดงการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน จําแนกตามตําแหน่งงาน     
โดยเปรียบเทียบรายคูด้่วยวิธี Least Significant Difference (LSD)   

 

ตําแหนง่งาน  ผู้บริหาร  
พนกังานระดบั
ปฏิบตักิารทัว่ไป 

พนกังานระดบั
ปฏิบตักิารช่างเทคนิค 

ผู้บริหาร  3.43 - -0.353* 

 (0.003) 
-0.383** 

 (0.001) 
พนกังานระดบัปฏิบตักิาร
ทัว่ไป 

3.78  - -0.030 
 (0.765) 

พนกังานระดบัปฏิบตักิาร
ช่างเทคนิค 

3.81   - 

 
** มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 

 
 จากตาราง 37 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองค์กร       
ด้านบรรทดัฐาน จําแนกตามตําแหน่งงาน พบวา่ 
 พนักงานท่ีมีตําแหน่งงานผู้บริหาร กับตําแหน่งงานพนักงานระดับปฏิบัติการทั่วไป และ
พนกังานท่ีมีตําแหน่งงานพนกังานระดบัปฏิบตัิการช่างเทคนิค มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.003 และ 0.001 ซึง่
มีคา่น้อยกว่า 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
พนักงาน ท่ีมีตําแหน่งงาน แตกต่างกันมีความผูกพนัต่อองค์กร ด้านบรรทัดฐานแตกต่างกัน อย่างมี
นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยพนกังานท่ีมีตําแหน่งงานผู้บริหาร มีความผูกพนัต่อองค์กรด้าน
การคงอยู่ต่ํากวา่พนกังานที่มีตําแหน่งงานพนกังานระดบัปฏิบตักิารทัว่ไป และตําแหน่งงานพนกังา
ระดบัปฏิบตักิารช่างเทคนิค โดยมีผลตา่งคา่เฉลี่ยเท่ากบั 0.353 และ 0.383 ตามลําดบั 
 สว่นคูอ่ื่นไมพ่บความแตกตา่งอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
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 สมมตฐิานย่อยข้อที่ 1.7 พนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร  
ท่ีมีระยะเวลาการทํางานแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั   
 H0 : พนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีระยะเวลาการ
ทํางานแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรไมแ่ตกตา่งกนั  
 H1 : พนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีระยะเวลาการ
ทํางานแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั  
 สําหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบด้วยความแปรปรวนทางเดียว (One Way 
Analysis of Variance : One Way ANOVA) ด้วยสถิติ  F-test หรือ Brown-Forsythe การทดสอบ
สมมติฐานใช้ระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% โดยจะทําการทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน ถ้า
ความแปรปรวนเท่ากันให้ทดสอบด้วย F-test และถ้าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่เท่ากัน ให้
ทดสอบสมมตฐิานด้วย Brown-Forsythe  ซึง่จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอ่เม่ือคา่ Sig. น้อยกว่า 
0.05 และถ้าสมมติฐานข้อใดปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ท่ีมีคา่เฉลี่ย
อย่างน้อยหนึ่งคู่ท่ีแตกต่างกนั จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วิธีการ
ทดสอบ Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett's T3 เพ่ือหาว่าคา่เฉลี่ยคูใ่ดบ้างแตกตา่ง
กนัท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิต ิ0.05  
 โดยจะตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช้ Levene's test ซึ่ง
ตัง้สมมตฐิาน ดงันี ้
 H0 : คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่เท่ากนั 
 H1 : คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมเ่ท่ากนั 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใช้ระดบัความเช่ือมัน่ 95% จะปฏิเสธสมมตฐิานหลกั (H0) 
และยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) ก็ตอ่เม่ือคา่ Sig. มีคา่น้อยกวา่ 0.05  
 
ตาราง 38 แสดงการทดสอบคา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ระยะเวลาการทํางานโดยใช้ Levene's test 
 

ความผกูพนัตอ่องค์กร Levene's 
test 

df1 df2 Sig. 

ด้านจิตใจ  3.173 2 197 0.054 
ด้านการคงอยู ่ 0.158 2 197 0.854 
ด้านบรรทดัฐาน 1.353 2 197 0.261 
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 จากตาราง 36 ผลการทดสอบ Levene Statistic Test เปรียบเทียบกลุม่ระยะเวลาการทํางาน
กบัความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจ ด้านการคงอยู ่และด้านบรรทดัฐาน มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.054 0.854  
และ 0261 ซึง่มากกว่า 0.05 หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของกลุม่ระยะเวลาการทํางานทกุกลุ่ม
ไมแ่ตกตา่งกนั ดงันัน้ผู้วิจยัจงึทําการทดสอบสมมตฐิานโดยใช้สถิต ิF-test   
 
ตาราง 39 แสดงการทดสอบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองค์กร จําแนกตามระยะเวลาการ

ทํางาน 
 

ความผกูพนัตอ่องค์กร 
แหลง่ความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ด้านจิตใจ  ระหวา่งกลุม่ 0.644 2 0.322 0.603 0.548 
 ภายในกลุม่ 105.201 197 0.534   
 รวม 105.845 199    
ด้านการคงอยู ่ ระหวา่งกลุม่ 0.340 2 0.170 0.365 0.694 
 ภายในกลุม่ 91.558 197 0.465   
 รวม 91.897 199    
ด้านบรรทดัฐาน ระหวา่งกลุม่ 0.865 2 0.432 1.066 0.346 
 ภายในกลุม่ 79.935 197 0.406   
 รวม 80.800 199    

 
 จากตาราง 39 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กร จําแนกตาม
ระยะเวลาการทํางาน โดยใช้สถิต ิF-test พบวา่ 
 ด้านจิตใจ มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.548 ซึง่มากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานครท่ีมีระยะเวลาการทํางานแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจไม่แตกตา่งกนั
อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05  
 ด้านการคงอยู่ มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.694 ซึง่มากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานครท่ีมีระยะเวลาการทํางานแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่ไม่
แตกตา่งกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
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 ด้านบรรทดัฐาน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.346 ซึง่มากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานครท่ีมีระยะเวลาการทํางานแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานไม่
แตกตา่งกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
  
 สมมติฐานข้อที่ 2 ปัจจัยจงใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ด้านลักษณะของงาน ด้านู
ความสาํเร็จในการทาํงาน ด้านความก้าวหน้าในการทาํงาน และด้านการได้รับการยอมรับนับ
ถือ มีความสัมพันธ์กับ  ความผกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหน่ึงู
ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 สมมติฐานย่อยข้อที่ 2.1 ปัจจัยจูงใจในการปฏิบตัิงาน ได้แก่ ด้านลกัษณะของงาน ด้าน
ความสําเร็จในการทํางาน ด้านความก้าวหน้าในการทํางาน และด้านการได้รับการยอมรับนับถือ มี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจของพนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร 
 H0 : ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตังิาน ได้แก่ ด้านลกัษณะของงาน ด้านความสําเร็จในการทํางาน 
ด้านความก้าวหน้าในการทํางาน และด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ไม่มีความสมัพันธ์กับความ
ผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจของพนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึง่ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 H1 : ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตังิาน ได้แก่ ด้านลกัษณะของงาน ด้านความสําเร็จในการทํางาน 
ด้านความก้าวหน้าในการทํางาน และด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนั
ตอ่องค์กรด้านจิตใจของพนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึง่ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 สําหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ ใช้ค่าสถิติสมัประสิทธิสหสมัพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สนั ์

(Pearson product moment correlation coefficient) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั 
(H0) และยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) ก็ตอ่เม่ือคา่ระดบันยัสําคญัทางสถิต ิมีคา่น้อยกวา่ 0.05  
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

99 

ตาราง 40 แสดงการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานกบัความผกูพนัต่อ
องค์กรด้านจิตใจ 

 

ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจ 
ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตังิาน 

n r Sig. ระดบัความสมัพนัธ์ ทิศทาง 
ด้านลกัษณะของงาน  200 0.456** 0.000 ปานกลาง เดียวกนั 
ด้านความสําเร็จในการทํางาน  200 0.531** 0.000 ปานกลาง เดียวกนั 
ด้านความก้าวหน้าในการทํางาน  200 0.351** 0.000 ต่ํา เดียวกนั 
ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ 200 0.303** 0.000 ต่ํา เดียวกนั 

ภาพรวม 200 0.525** 0.000 ปานกลาง เดียวกนั 

 
** มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 

 
 ตาราง 40 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพันต่อองค์กร   
ด้านจิตใจ โดยใช้คา่สถิตสิมัประสทิธิสหสมัพนัธ์อยา่งง่ายของเพียร์สนั์  สามารถอธิบายได้ ดงันี ้
 ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงานภาพรวม มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจัยจูงใจในการ
ปฏิบัติงานภาพรวม มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจของพนักงานบริษัท
เคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า
สมัประสิทธิสหสมัพนัธ์ ์ (r) เท่ากบั 0.525 แสดงว่าตวัแปรตวัแปรสองตวัแปรมีความสมัพนัธ์ในทิศทาง
เดียวกันในระดบัปานกลาง กล่าวคือ พนักงานมีปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานภาพรวมมากขึน้ จะมี
ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง  
 ด้านลกัษณะของงาน มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐาน
หลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานด้านลกัษณะ
ของงาน มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจของพนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่ง
หนึง่ในเขตกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 โดยมีคา่สมัประสทิธิสหสมัพนัธ์ ์ (r) 
เท่ากบั 0.456 แสดงว่าตวัแปรตวัแปรสองตวัแปรมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง 
กล่าวคือ พนกังานมีปัจจัยจูงใจในการปฏิบตัิงานด้านลกัษณะของงานมากขึน้ จะมีความผูกพนัต่อ
องค์กรด้านจิตใจเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 
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 ด้านความสําเร็จในการทํางาน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงานด้าน
ความสําเร็จในการทํางาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจของพนักงานบริษัท
เคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า
สมัประสิทธิสหสมัพนัธ์ ์ (r) เท่ากบั 0.531 แสดงว่าตวัแปรตวัแปรสองตวัแปรมีความสมัพนัธ์ในทิศทาง
เดียวกันในระดบัปานกลาง กล่าวคือ พนักงานมีปัจจัยจูงใจในการปฏิบตัิงานด้านความสําเร็จในการ
ทํางานมากขึน้ จะมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 
 ด้านความก้าวหน้าในการทํางาน มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงานด้าน
ความก้าวหน้าในการทํางาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจของพนักงานบริษัท
เคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า
สมัประสิทธิสหสมัพนัธ์ ์ (r) เท่ากบั 0.351 แสดงว่าตวัแปรตวัแปรสองตวัแปรมีความสมัพนัธ์ในทิศทาง
เดียวกนัในระดบัต่ํา กลา่วคือ พนกังานมีปัจจยัจงูใจในการปฏิบตังิานด้านความก้าวหน้าในการทํางานมาก
ขึน้ จะมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจเพิ่มขึน้ในระดบัต่ํา 
 ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงานด้าน
การได้รับการยอมรับนับถือ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจของพนักงานบริษัท
เคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า
สมัประสิทธิสหสมัพนัธ์ ์ (r) เท่ากบั 0.303 แสดงว่าตวัแปรตวัแปรสองตวัแปรมีความสมัพนัธ์ในทิศทาง
เดียวกนัในระดบัต่ํา กลา่วคือ พนกังานมีปัจจยัจงูใจในการปฏิบตังิานด้านการได้รับการยอมรับนบัถือมาก
ขึน้จะมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจเพิ่มขึน้ในระดบัต่ํา 
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 สมมติฐานย่อยข้อที่ 2.1 ปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงาน ได้แก่ ด้านลกัษณะของงาน   ด้าน
ความสําเร็จในการทํางาน ด้านความก้าวหน้าในการทํางาน และด้านการได้รับการยอมรับนับถือ มี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยูข่องพนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งใน
เขตกรุงเทพมหานคร 
 H0 : ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตังิาน ได้แก่ ด้านลกัษณะของงาน ด้านความสําเร็จในการทํางาน 
ด้านความก้าวหน้าในการทํางาน และด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ไม่มีความสมัพันธ์กับความ
ผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยูข่องพนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึง่ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 H1 : ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตังิาน ได้แก่ ด้านลกัษณะของงาน ด้านความสําเร็จในการทํางาน 
ด้านความก้าวหน้าในการทํางาน และด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนั
ตอ่องค์กรด้านการคงอยูข่องพนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึง่ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 สําหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ ใช้ค่าสถิติสมัประสิทธิสหสมัพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สนั ์

(Pearson product moment correlation coefficient) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐาน
หลกั (H0) และยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) ก็ตอ่เม่ือคา่ระดบันยัสําคญัทางสถิต ิมีคา่น้อยกวา่ 0.05  
 
ตาราง 41 แสดงการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานกบัความผกูพนัต่อ

องค์กรด้านการคงอยู ่
 

ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยู ่
ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตังิาน 

n r Sig. ระดบัความสมัพนัธ์ ทิศทาง 
ด้านลกัษณะของงาน  200 0.404** 0.000 ต่ํา เดียวกนั 
ด้านความสําเร็จในการทํางาน  200 0.494** 0.000 ปานกลาง เดียวกนั 
ด้านความก้าวหน้าในการทํางาน  200 0.563** 0.000 ปานกลาง เดียวกนั 
ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ 200 0.318** 0.000 ต่ํา เดียวกนั 

ภาพรวม 200 0.570** 0.000 ปานกลาง เดียวกนั 

 
** มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 

 
 ตาราง 41 ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงานกบัความผกูพนัต่อองค์กรด้าน
การคงอยู ่โดยใช้คา่สถิตสิมัประสทิธิสหสมัพนัธ์อยา่งง่ายของเพียร์สนั์  สามารถอธิบายได้ ดงันี ้
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 ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงานภาพรวม มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000  ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจัยจูงใจในการ
ปฏิบัติงานภาพรวม มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่ของพนักงานบริษัท
เคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า
สมัประสิทธิสหสมัพนัธ์ ์ (r) เท่ากบั 0.570 แสดงว่าตวัแปรตวัแปรสองตวัแปรมีความสมัพนัธ์ในทิศทาง
เดียวกันในระดบัปานกลาง กล่าวคือ พนักงานมีปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานภาพรวมมากขึน้ จะมี
ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยูเ่พิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 
 ด้านลกัษณะของงาน มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐาน
หลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานด้านลกัษณะ
ของงาน มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยู่ของพนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศ
แห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.404 แสดงว่าตวัแปรตวัแปรสองตวัแปรมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัใน
ระดบัต่ํา กลา่วคือ พนกังานมีปัจจยัจงูใจในการปฏิบตังิานด้านลกัษณะของงานมากขึน้ จะมีความผกูพั
ตอ่องค์กรด้านการคงอยูเ่พิ่มขึน้ในระดบัต่ํา 
 ด้านความสําเร็จในการทํางาน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงานด้าน
ความสําเร็จในการทํางาน มีความสมัพนัธ์กับความผกูพนัต่อองค์กรด้านการคงอยู่ของพนกังานบริษัท
เคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า
สมัประสิทธิสหสมัพนัธ์ ์ (r) เท่ากบั 0.494 แสดงว่าตวัแปรตวัแปรสองตวัแปรมีความสมัพนัธ์ในทิศทาง
เดียวกันในระดบัปานกลาง กล่าวคือ พนักงานมีปัจจัยจูงใจในการปฏิบตัิงานด้านความสําเร็จในการ
ทํางานมากขึน้ จะมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยูเ่พิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 
 ด้านความก้าวหน้าในการทํางาน มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงานด้าน
ความก้าวหน้าในการทํางาน มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองค์กรด้านการคงอยู่ของพนกังานบริษัท
เคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า
สมัประสิทธิสหสมัพนัธ์ ์ (r) เท่ากบั 0.563 แสดงว่าตวัแปรตวัแปรสองตวัแปรมีความสมัพนัธ์ในทิศทาง
เดียวกันในระดบัปานกลาง กล่าวคือ พนกังานมีปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานด้านความก้าวหน้าในการ
ทํางานมากขึน้ จะมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยูเ่พิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 
 ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงานด้าน
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การได้รับการยอมรับนบัถือ มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองค์กรด้านการคงอยู่ของพนกังานบริษัท
เคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า
สมัประสิทธิสหสมัพนัธ์ ์ (r) เท่ากบั 0.318 แสดงว่าตวัแปรตวัแปรสองตวัแปรมีความสมัพนัธ์ในทิศทาง
เดียวกนัในระดบัต่ํา กลา่วคือ พนกังานมีปัจจยัจงูใจในการปฏิบตังิานด้านการได้รับการยอมรับนบัถือมาก
ขึน้ จะมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยูเ่พิ่มขึน้ในระดบัต่ํา   
 
 สมมติฐานย่อยข้อที่ 2.3 ปัจจัยจูงใจในการปฏิบตัิงาน ได้แก่ ด้านลกัษณะของงาน ด้าน
ความสําเร็จในการทํางาน ด้านความก้าวหน้าในการทํางาน และด้านการได้รับการยอมรับนับถือ มี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐานของพนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่ง
ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 H0 : ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตังิาน ได้แก่ ด้านลกัษณะของงาน ด้านความสําเร็จในการทํางาน 
ด้านความก้าวหน้าในการทํางาน และด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ไม่มีความสมัพันธ์กับความ
ผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐานของพนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึง่ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 H1 : ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตังิาน ได้แก่ ด้านลกัษณะของงาน ด้านความสําเร็จในการทํางาน 
ด้านความก้าวหน้าในการทํางาน และด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนั
ตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐานของพนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึง่ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 สําหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ ใช้ค่าสถิติสมัประสิทธิสหสมัพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สนั ์

(Pearson product moment correlation coefficient) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐาน
หลกั (H0) และยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) ก็ตอ่เม่ือคา่ระดบันยัสําคญัทางสถิต ิมีคา่น้อยกวา่ 0.05  
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ตาราง 42 แสดงการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานกบัความผกูพนัต่อ
องค์กรด้านบรรทดัฐาน 

 

ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐาน 
ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตังิาน 

n r Sig. ระดบัความสมัพนัธ์ ทิศทาง 
ด้านลกัษณะของงาน  200 0.519** 0.000 ปานกลาง เดียวกนั 
ด้านความสําเร็จในการทํางาน  200 0.608** 0.000 ปานกลาง เดียวกนั 
ด้านความก้าวหน้าในการทํางาน  200 0.513** 0.000 ปานกลาง เดียวกนั 
ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ 200 0.296** 0.000 ต่ํา เดียวกนั 

ภาพรวม 200 0.616** 0.000 สงู เดียวกนั 

 
** มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 

 
 ตาราง 42 ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงานกบัความผกูพนัต่อองค์กรด้าน
บรรทดัฐาน โดยใช้คา่สถิตสิมัประสทิธิสหสมัพนัธ์อยา่งง่ายของเพียร์สนั์  สามารถอธิบายได้ ดงันี ้
 ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงานภาพรวม มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจัยจูงใจในการ
ปฏิบัติงานภาพรวม มีความสมัพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานของพนักงานบริษัท
เคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า
สมัประสิทธิสหสมัพั์ นธ์ (r) เท่ากบั 0.616 แสดงว่าตวัแปรตวัแปรสองตวัแปรมีความสมัพนัธ์ในทิศทาง
เดียวกนัในระดบัสงู กลา่วคือ พนกังานมีปัจจยัจงูใจในการปฏิบตังิานภาพรวมมากขึน้ จะมีความผกูพนั
ตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐานสงูขึน้เพิ่มขึน้ในระดบัสงู 
 ด้านลกัษณะของงาน มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐาน
หลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานด้านลกัษณะ
ของงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานของพนักงานบริษัทเคร่ืองปรับ 
อากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.519 แสดงว่าตวัแปรตวัแปรสองตวัแปรมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัใน
ระดบัปานกลาง กล่าวคือ พนกังานมีปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานด้านลกัษณะของงานมากขึน้ จะมี
ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐานเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 
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 ด้านความสําเร็จในการทํางาน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงานด้าน
ความสําเร็จในการทํางาน มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐานของพนกังานบริษัท
เคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า
สมัประสิทธิสหสมัพนัธ์ ์ (r) เท่ากบั 0.608 แสดงว่าตวัแปรตวัแปรสองตวัแปรมีความสมัพนัธ์ในทิศทาง
เดียวกันในระดบัปานกลาง กล่าวคือ พนักงานมีปัจจัยจูงใจในการปฏิบตัิงานด้านความสําเร็จในการ
ทํางานมากขึน้ จะมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐานเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 
 ด้านความก้าวหน้าในการทํางาน มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงานด้าน
ความก้าวหน้าในการทํางาน มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐานของพนกังานบริษัท
เคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า
สมัประสิทธิสหสมัพนัธ์ ์ (r) เท่ากบั 0.513 แสดงว่าตวัแปรตวัแปรสองตวัแปรมีความสมัพนัธ์ในทิศทาง
เดียวกันในระดบัปานกลาง กล่าวคือ พนกังานมีปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานด้านความก้าวหน้าในการ
ทํางานมากขึน้ จะมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐานเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 
 ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงานด้าน
การได้รับการยอมรับนบัถือ มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐานของพนกังานบริษัท
เคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า
สมัประสิทธิสหสมัพนัธ์ ์ (r) เท่ากบั 0.296 แสดงว่าตวัแปรตวัแปรสองตวัแปรมีความสมัพนัธ์ในทิศทาง
เดียวกนัในระดบัต่ํา กลา่วคือ พนกังานมีปัจจยัจงูใจในการปฏิบตังิานด้านการได้รับการยอมรับนบัถือมาก
ขึน้ จะมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐานเพิ่มขึน้ในระดบัต่ํา 
 
 สมมติฐานข้อที่  3 ปัจจัยคํา้จ ุนในการปฏิบัตงิาน ได้แก่ ด้านค่าตอบแทน ด้า
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านความม่ันคงในการทํางาน และด้านโอกาสที่จะได้รับ
ความก้าวหน้าในอนาคต มีความสัมพันธ์กับความผกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทู
เคร่ืองปรับอากาศแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร  
 สมมติฐานย่อยข้อที่  3.1  ปัจจัยคํา้จนุในการปฏิบตังิาน ได้แก่ ด้านคา่ตอบแทน ด้า
ความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล ด้านความมัน่คงในการทํางาน และด้านโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าใน
อนาคต มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองค์กรด้านจิตใจของพนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่ง
หนึง่ในเขตกรุงเทพมหานคร 
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 H0 : ปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิาน ได้แก่ ด้านคา่ตอบแทน ด้านความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล
ด้านความมัน่คงในการทํางาน และด้านโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคตไมมี่ความสมัพนัธ์กบั
ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจของพนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึง่ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 H1 : ปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิาน ได้แก่ ด้านคา่ตอบแทน ด้านความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล
ด้านความมัน่คงในการทํางาน และด้านโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคตมีความสมัพนัธ์กบั
ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจของพนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึง่ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 สําหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ ใช้ค่าสถิติสมัประสิทธิสหสมัพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สนั ์

(Pearson product moment correlation coefficient) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐาน
หลกั (H0) และยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) ก็ตอ่เม่ือคา่ระดบันยัสําคญัทางสถิต ิมีคา่น้อยกวา่ 0.05  
 
ตาราง 43 แสดงการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานกบัความผกูพนัต่

องค์กรด้านจิตใจ 
 

ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจ 
ปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิาน 

n r Sig. ระดบัความสมัพนัธ์ ทิศทาง 
ด้านคา่ตอบแทน  200 0.173* 0.014 ต่ํามาก เดียวกนั 
ด้านความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล  200 0.463** 0.000 ปานกลาง เดียวกนั 
ด้านความมัน่คงในการทํางาน  200 0.413** 0.000 ปานกลาง เดียวกนั 
ด้านโอกาสท่ีจะได้รับ 
ความก้าวหน้าในอนาคต 

200 0.337** 0.000 ต่ํา เดียวกนั 

ภาพรวม 200 0.446** 0.000 ปานกลาง เดียวกนั 

 
* มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
** มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 

 
 ตาราง 43 ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานกบัความผกูพนัตอ่องค์กรด้า
จิตใจ โดยใช้คา่สถิตสิมัประสทิธิสหสมัพนัธ์อยา่งง่ายของเพียร์สนั์  สามารถอธิบายได้ ดงันี ้
 ปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานภาพรวม มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจัยคํา้จนุในกา
ปฏิบัติงานภาพรวม มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจของพนักงานบริษัท
เคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า
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สมัประสิทธิสหสมัพนัธ์ ์ (r) เท่ากบั 0.446 แสดงว่าตวัแปรตวัแปรสองตวัแปรมีความสมัพนัธ์ในทิศทาง
เดียวกันในระดบัปานกลาง กล่าวคือ พนกังานมีปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานภาพรวมมากขึน้ จะม
ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 
 ด้านคา่ตอบแทน มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.014 ซึง่น้อยกว่า 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานด้านคา่ตอบแทน ม
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจของพนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าสมัประสิทธิสหสมัพนัธ์ ์ (r) เท่ากบั 
0.173 แสดงว่าตวัแปรตวัแปรสองตวัแปรมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัต่ํามาก กลา่วคือ
พนกังานมีปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานด้านคา่ตอบแทนมากขึน้ จะมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใ
เพิ่มขึน้ในระดบัต่ํามาก 
 ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคล มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานด้า
ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล มีความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรด้านจิตใจของพนกังานบริษัท
เคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า
สมัประสิทธิสหสมัพนัธ์ ์ (r) เท่ากบั 0.463 แสดงว่าตวัแปรตวัแปรสองตวัแปรมีความสมัพนัธ์ในทิศทาง
เดียวกนัในระดบัปานกลาง กลา่วคือ พนกังานมีปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานด้านความสมัพนัธ์ระหวา่
บคุคลมากขึน้ จะมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 
 ด้านความมัน่คงในการทํางาน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานด้า
ความมั่นคงในการทํางาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจของพนักงานบริษัท
เคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า
สมัประสิทธิสหสมัพนัธ์ ์ (r) เท่ากบั 0.413 แสดงว่าตวัแปรตวัแปรสองตวัแปรมีความสมัพนัธ์ในทิศทาง
เดียวกันในระดบัปานกลาง กล่าวคือ พนกังานมีปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานด้านความมัน่คงในกา
ทํางานมากขึน้ จะมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 
 ด้านโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่
คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจัยคํา้จนุในกา
ปฏิบตัิงานด้านโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต มีความสมัพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์กร
ด้านจิตใจของพนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัสําคญัทาง
สถิตท่ีิระดบั 0.01 โดยมีคา่สมัประสทิธิสหสมัพนัธ์ ์ (r) เท่ากบั 0.337 แสดงว่าตวัแปรตวัแปรสองตวัแปร
มีความสมัพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดบัต่ํา กลา่วคือ พนกังานมีปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานด้
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โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคตมากขึน้ จะมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจเพิ่มขึน้ในระดบั
ต่ํา 
   
 สมมติฐานย่อยข้อที่  3.2 ปัจจัยคํา้จนุในการปฏิบตังิาน ได้แก่ ด้านคา่ตอบแทน ด้า
ความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล ด้านความมัน่คงในการทํางาน และด้านโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าใน
อนาคตมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองค์กรด้านการคงอยู่ของพนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศ
แห่งหนึง่ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 H0 : ปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิาน ได้แก่ ด้านคา่ตอบแทน ด้านความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล
ด้านความมัน่คงในการทํางาน และด้านโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคตไมมี่ความสมัพนัธ์กบั
ความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่ของพนักงานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร 
 H1 : ปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิาน ได้แก่ ด้านคา่ตอบแทน ด้านความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล
ด้านความมัน่คงในการทํางาน และด้านโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคตมีความสมัพนัธ์กบั
ความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่ของพนักงานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร 
 สําหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ ใช้ค่าสถิติสมัประสิทธิสหสมัพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สั์ น 
(Pearson product moment correlation coefficient) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั 
(H0) และยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) ก็ตอ่เม่ือคา่ระดบันยัสําคญัทางสถิต ิมีคา่น้อยกวา่ 0.05  
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ตาราง 44 แสดงการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานกบัความผกูพนัต่
องค์กรด้านการคงอยู ่

 

ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยู ่
ปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิาน 

n r Sig. ระดบัความสมัพนัธ์ ทิศทาง 
ด้านคา่ตอบแทน  200 0.483** 0.000 ปานกลาง เดียวกนั 
ด้านความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล  200 0.435** 0.000 ปานกลาง เดียวกนั 
ด้านความมัน่คงในการทํางาน  200 0.594** 0.000 ปานกลาง เดียวกนั 
ด้านโอกาสท่ีจะได้รับ 
ความก้าวหน้าในอนาคต 

200 0.663** 0.000 สงู เดียวกนั 

ภาพรวม 200 0.704** 0.000 สงู เดียวกนั 

 
* มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
** มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 

 
 ตาราง 44 ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานกบัความผกูพนัตอ่องค์กรด้า
การคงอยู ่โดยใช้คา่สถิตสิมัประสทิธิสหสมัพนัธ์อยา่งง่ายของเพียร์สนั์  สามารถอธิบายได้ ดงันี ้
 ปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานภาพรวม มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจัยคํา้จนุในกา
ปฏิบัติงานภาพรวม มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่ของพนักงานบริษัท
เคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า
สมัประสิทธิสหสมัพนัธ์ ์ (r) เท่ากบั 0.704 แสดงว่าตวัแปรตวัแปรสองตวัแปรมีความสมัพนัธ์ในทิศทาง
เดียวกนัในระดบัสงู กลา่วคือ พนกังานมีปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานภาพรวมมากขึน้ จะมีความผกูพั
ตอ่องค์กรด้านการคงอยูเ่พิ่มขึน้ในระดบัสงู 
 ด้านคา่ตอบแทน มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานด้านคา่ตอบแทน ม
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยูข่องพนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งใน
เขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธิสหสมัพนัธ์ ์ (r) 
เท่ากบั 0.483 แสดงว่าตวัแปรตวัแปรสองตวัแปรมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง 
กล่าวคือ พนกังานมีปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานด้านคา่ตอบแทนมากขึน้ จะมีความผกูพนัตอ่องค์ก
ด้านการคงอยูเ่พิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 
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 ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคล มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานด้า
ความสมัพันธ์ระหว่างบุคคล มีความสมัพนัธ์กับความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่ของพนักงาน
บริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึง่ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมี
ค่าสมัประสิทธิสหสมัพนัธ์ ์ (r) เท่ากับ 0.435 แสดงว่าตวัแปรตวัแปรสองตวัแปรมีความสมัพนัธ์ใน
ทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง  กล่าวคือ  พนักงานมีปัจจัยคํ า้จนุในการปฏิบตั งิานด้า
ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลมากขึน้ จะมีความผูกพนัต่อองค์กรด้านการคงอยู่เพิ่มขึน้ในระดบัปาน
กลาง 
 ด้านความมัน่คงในการทํางาน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานด้า
ความมัน่คงในการทํางาน มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองค์กรด้านการคงอยู่ของพนกังานบริษัท
เคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า
สมัประสิทธิสหสมัพนัธ์ ์ (r) เท่ากบั 0.594 แสดงว่าตวัแปรตวัแปรสองตวัแปรมีความสมัพนัธ์ในทิศทาง
เดียวกันในระดบัปานกลาง กล่าวคือ พนกังานมีปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานด้านความมัน่คงในกา
ทํางานมากขึน้ จะมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยูเ่พิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 
 ด้านโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่
คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจัยคํา้จนุในกา
ปฏิบตัิงานด้านโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต มีความสมัพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์กร
ด้านการคงอยู่ของพนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัสําคญั
ทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 โดยมีคา่สมัประสทิธิสหสมัพนัธ์ ์ (r) เท่ากบั 0.663 แสดงว่าตวัแปรตวัแปรสองตวั
แปรมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัสงู กลา่วคือ พนกังานมีปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานด้า
โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคตมากขึน้ จะมีความผกูพนัต่อองค์กรด้านการคงอยู่เพิ่มขึน้ใน
ระดบัสงู 
 
 สมมติฐานย่อยข้อที่  3.3 ปัจจัยคํา้จนุในการปฏิบตังิาน ได้แก่ ด้านคา่ตอบแทน ด้า
ความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล ด้านความมัน่คงในการทํางาน และด้านโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าใน
อนาคตมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐานของพนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศ
แห่งหนึง่ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 H0 : ปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิาน ได้แก่ ด้านคา่ตอบแทน ด้านความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล
ด้านความมัน่คงในการทํางาน และด้านโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคตไมมี่ความสมัพนัธ์กบั
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ความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานของพนักงานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร 
 H1 : ปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิาน ได้แก่ ด้านคา่ตอบแทน ด้านความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล
ด้านความมัน่คงในการทํางาน และด้านโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคตมีความสมัพนัธ์กบั
ความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานของพนักงานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร 
 สําหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ ใช้ค่าสถิติสมัประสิทธิสหสมัพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สนั ์

(Pearson product moment correlation coefficient) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐาน
หลกั (H0) และยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) ก็ตอ่เม่ือคา่ระดบันยัสําคญัทางสถิต ิมีคา่น้อยกวา่ 0.05  
 
ตาราง 45 แสดงการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานกบัความผกูพนัต่

องค์กรด้านบรรทดัฐาน 
 

ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐาน 
ปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิาน 

n r Sig. ระดบัความสมัพนัธ์ ทิศทาง 
ด้านคา่ตอบแทน  200 0.207** 0.003 ต่ํามาก เดียวกนั 
ด้านความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล  200 0.533** 0.000 ปานกลาง เดียวกนั 
ด้านความมัน่คงในการทํางาน  200 0.547** 0.000 ปานกลาง เดียวกนั 
ด้านโอกาสท่ีจะได้รับ 
ความก้าวหน้าในอนาคต 

200 0.477** 0.000 ปานกลาง เดียวกนั 

ภาพรวม 200 0.569** 0.000 ปานกลาง เดียวกนั 

 
** มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 

 
 ตาราง 45 ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานกบัความผกูพนัตอ่องค์กรด้า
บรรทดัฐาน โดยใช้คา่สถิตสิมัประสทิธิสห์ สมัพนัธ์อยา่งง่ายของเพียร์สนั สามารถอธิบายได้ ดงันี ้
 ปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานภาพรวม มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจัยคํา้จนุในกา
ปฏิบัติงานภาพรวม มีความสมัพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานของพนักงานบริษัท
เคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า
สมัประสิทธิสหสมัพนัธ์ ์ (r) เท่ากบั 0.569 แสดงว่าตวัแปรตวัแปรสองตวัแปรมีความสมัพนัธ์ในทิศทาง
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เดียวกนัในระดบัปานกลาง กล่าวคือ พนกังานมีปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานภาพรวมมากขึน้  จะมี
ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐานเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 
 ด้านคา่ตอบแทน มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.0003 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานด้านคา่ตอบแทน  มี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐานของพนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่ง
ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธิสหสมัพนัธ์ ์ (r) 
เท่ากบั 0.207 แสดงว่าตวัแปรตวัแปรสองตวัแปรมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัต่ํามาก
กล่าวคือ พนกังานมีปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานด้านคา่ตอบแทนมากขึน้ จะมีความผกูพนัตอ่องค์ก
ด้านบรรทดัฐานเพิ่มขึน้ในระดบัต่ํามาก 
 ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคล มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิาน 
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานของ
พนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธิสหสมัพนัธ์ ์ (r) เท่ากับ 0.533 แสดงว่าตวัแปรตวัแปรสองตวัแปรมี
ความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง กล่าวคือ พนกังานมีปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิาน 
ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลมากขึน้ จะมีความผกูพนัต่อองค์กรด้านบรรทดัฐานเพิ่มขึน้ในระดบั
ปานกลาง 
  ด้านความมัน่คงในการทํางาน มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา่ ปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานด้าน 
ความมัน่คงในการทํางาน มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐานของพนกังานบริษัท
เคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า
สมัประสิทธิสหสมัพนัธ์ ์ (r) เท่ากบั 0.547 แสดงว่าตวัแปรตวัแปรสองตวัแปรมีความสมัพนัธ์ในทิศทาง
เดียวกนัในระดบัปานกลาง กล่าวคือ พนกังานมีปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานด้านความมัน่คงในการ 
ทํางานมากขึน้ จะมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐานเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 
  ด้านโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 
นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจยัคํา้จนุในการ 
ปฏิบตัิงานด้านโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต มีความสมัพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์กร
ด้านบรรทัดฐานของพนักงานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมี
นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีคา่สมัประสิทธิสหสมัพนัธ์ ์ (r) เท่ากบั 0.477 แสดงว่าตวัแปรตวั
แปรสองตวัแปรมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง กลา่วคือ พนกังานมีปัจจยัคํา้จนุใ
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การปฏิบตัิงานด้านโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคตมากขึน้ จะมีความผกูพนัต่อองค์กรด้าน
บรรทดัฐานเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 
 
สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 

 
ตาราง 46 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐานข้อท่ี 1 พนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขต

กรุงเทพมหานครท่ีมีลกัษณะทางด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบั
การศกึษาสงูสดุ อตัราเงินเดือน ตําแหน่งงาน และระยะเวลาการทํางานแตกตา่งกนั มีความผกูพนั
ตอ่องค์กรแตกตา่งกนั 

 

ความผกูพนัตอ่องค์กร 
ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 

ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู ่ ด้านบรรทดัฐาน 
สถิตท่ีิใช้ 

1. เพศ    t-test 
2. อาย ุ    One Way ANOVA 

3. สถานภาพสมรส    
t-test 

 
4. ระดบัการศกึษาสงูสดุ    One Way ANOVA 
5. อตัราเงินเดือน    One Way ANOVA 
6. ตําแหน่งงาน    One Way ANOVA 
7. ระยะเวลาทํางาน    One Way ANOVA 

 
หมายเหต ุ เคร่ืองหมาย  หมายถึง เป็นไปตามสมมตฐิาน 
  เคร่ืองหมาย  หมายถึง ไม่เป็นไปตามสมมตฐิาน 
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ตาราง 47 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมตฐิานข้อท่ี 2 ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตังิาน ได้แก่ ด้านลกัษณะ
ของงาน ด้านความสําเร็จในการทํางาน ด้านความก้าวหน้าในการทํางาน และด้านการได้รับการ
ยอมรับนบัถือ มีความสมัพนัธ์กบั  ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่ง
หนึง่ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

ความผกูพนัตอ่องค์กร 
ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตังิาน 

ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู ่ ด้านบรรทดัฐาน 
สถิตท่ีิใช้ 

1. ด้านลกัษณะของงาน    
Pearson 

correlation 

2. ด้านความสําเร็จในการทํางาน    
Pearson 

correlation 
3. ด้านความก้าวหน้าในการ
ทํางาน 

   
Pearson 

correlation 

4. ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ    
Pearson 

correlation 

 
หมายเหต ุ เคร่ืองหมาย  หมายถึง เป็นไปตามสมมตฐิาน 
  เคร่ืองหมาย  หมายถึง ไม่เป็นไปตามสมมตฐิาน 
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ตาราง 48 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐานข้อท่ี 3 ปัจจัยคํา้จนุในการปฏิบตังิาน ได้แก่ ด้า
คา่ตอบแทน ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคล ด้านความมัน่คงในการทํางาน และด้านโอกาสท่ีจะ
ได้รับความก้าวหน้าในอนาคต มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท
เคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึง่ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

ความผกูพนัตอ่องค์กร 
ปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิาน 

ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู ่ ด้านบรรทดัฐาน 
สถิตท่ีิใช้ 

1. ด้านคา่ตอบแทน    
Pearson 

correlation 

2. ด้านความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล    
Pearson 

correlation 

3. ด้านความมัน่คงในการทํางาน    
Pearson 

correlation 
4. ด้านโอกาสท่ีจะได้รับ
ความก้าวหน้าในอนาคต 

   
Pearson 

correlation 

 
หมายเหต ุ เคร่ืองหมาย  หมายถึง เป็นไปตามสมมตฐิาน 
  เคร่ืองหมาย  หมายถึง ไม่เป็นไปตามสมมตฐิาน 

 
 
 
 



 บทที่ 5  
สรุปผลการวจิัย อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
  การศึกษาวิจัยเร่ือง “ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน         
บริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึง่ในเขตกรุงเทพมหานคร”  
 
สังเขปความมุ่งหมาย สมมตฐิาน และวธีิการดาํเนินการวจิัย 
 ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 1.  เพ่ือศึกษาความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานครจําแนกตามลกัษณะทางด้านประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย เพศ อาย ุสถานภาพสมรส 
ระดบัการศกึษา อตัราเงินเดือน และระยะเวลาการทํางาน 
 2. เพ่ือศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัจงูใจการปฏิบตัิงาน ได้แก่ ด้านสภาพแวดล้อมใน
การทํางาน ด้านโอกาสความก้าวหน้าในการทํางาน ด้านความสําคญัของงานท่ีได้รับมอบหมาย และ
ด้านการได้รับความยอมรับนบัถือ กบัความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่ง
หนึง่ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 3. เพ่ือศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิาน ได้แก่ ด้านคา่ตอบแทน ด้า
ความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา ด้านความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน ด้านสภาพการทํางาน และด้าน
ความมัน่คงในการทํางาน กบัความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งใน
เขตกรุงเทพมหานคร 
  
 ความสาํคัญของการวิจัย 
 1.  ผลจากการศึกษาวิจัย ผู้บริหารสามารถใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาองค์กร การวาง
นโยบายการบริหารงานด้านบุคคล เพ่ือสร้างแรงจูงใจในการทํางานให้แก่พนกังาน รวมถึงการสร้าง
ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน  
 2.  เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการรักษาบุคลากรท่ีมีค่าขององค์กรให้มีความผูกพันและอยู่กับ
องค์กรไปตลอด 
 3. เพ่ือเป็นแนวทางในการทําวิจยั รวมถึงเป็นข้อมลูให้แก่องค์กรอ่ืนๆ ในการนําผลการศกึษา
ไปประยกุต์ใช้เร่ืองท่ีมีลกัษณะเดียวกนั  
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 สมมตฐิานในการวิจัย 
 1.  พนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีลกัษณะทางด้าน
ประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศกึษาสงูสดุ อตัราเงินเดือน ตําแหน่งงาน 
และระยะเวลาการทํางานแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั 
  2.  ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงาน ได้แก่ ด้านลกัษณะของงาน ด้านความสําเร็จในการทํางาน 
ด้านความก้าวหน้าในการทํางาน และด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ มีความสมัพนัธ์กบั  ความผกูพนั
ตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึง่ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 3.  ปัจจัยคํา้จนุในการปฏิบตังิาน ได้แก่ ด้านคา่ตอบแทน ด้านความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล
ด้านความมัน่คงในการทํางาน และด้านโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต มีความสมัพนัธ์กบั
ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึง่ในเขตกรุงเทพมหานคร  
 
 วิธีดาํเนินการทาํวิจัย 
 การกาํหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตวัอย่าง 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 
 ประชากรท่ีใช้ในการศกึษาวิจยัครัง้นีคื้อ พนกังานในบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร มีจํานวนทัง้สิน้ 339 คน (ข้อมลู ณ พฤษภาคม 2557) 
 
 กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวิจัย  
 กลุม่ตวัอยา่งท่ีใช้ในการศกึษาวิจยัครัง้นีคื้อ พนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร จํานวนทัง้สิน้ 339 คน เน่ืองจากทราบจํานวนประชากรท่ีแน่นอน ดงันัน้ผู้ วิจัยได้
คํานวณหาขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยใช้สตูรของ Taro Yamane (ศิริวรรณ เสรีรัตน์. 2548: 194) โดยมี
ระดบัความเช่ือมัน่อยู่ท่ี 95% และสดัส่วนของการคลาดเคล่ือนท่ียอมให้เกิดขึน้ได้เท่ากบั 5% ซึ่ง
สามารถคํานวณได้ดงันี ้
 

 จากสตูร  n = 
2Ne1

N


  

 
  เม่ือ n = ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 
   N = ขนาดของประชากร 
   e = สดัสว่นความคลาดเคล่ือนท่ียอมให้เกิดขึน้ได้ = 5% 
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 339  
 

แทนคา่ในสตูร n  = 
1 + 339 (0.05)2  

  n  = 183  คน  
 
 จะได้ขนาดกลุม่ตวัอยา่งจํานวน 183คน โดยผู้วิจยัได้เพิ่มตวัอยา่งประมาณ 9% ซึง่จะได้
จํานวน 17 คน ดงันัน้ในการทําการวิจยัครัง้นีจ้ะได้กลุม่ตวัอยา่งจํานวนทัง้สิน้ 200 คน  
 
 วิธีการสุ่มตวัอย่าง 
 ขัน้ตอนที่  1  ใช้วิธีการสุม่แบบชัน้ภมูิ (Stratified Sampling) แบง่ตามลกัษณะการทํางาน
แบ่งออกเป็น 2 ประเภท ซึ่งประกอบด้วย พนักงานท่ีปฏิบัติงานท่ีสํานักงาน จํานวน 180 คน และ
พนกังานท่ีปฏิบตังิานภาคสนาม จํานวน 159 คน (ข้อมลู ณ พฤษภาคม 2557)   
 ขัน้ตอนที่ 2 ใช้วิธีการสุ่มแบบโควต้า (Quota Sampling) จากกลุม่ตวัอย่างแต่ละประเภท 
ในจํานวนเท่าๆ กนั ได้กลุม่ตวัอยา่งแตล่ะประเภทเท่ากบั 100 ตวัอยา่ง รวมจํานวนตวัอยา่งเทา่กบั 200 
ตวัอยา่ง 
 ขัน้ตอนที่ 3 ใช้วิธีเลือกกลุ่มตวัอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) จากกลุ่ม
ตัวอย่างท่ีเลือกไว้ในขัน้ตอนท่ี 1 และ 2 โดยแจกแบบสอบถามให้ครบจํานวนกลุ่มตัวอย่างจาก
พนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึง่ในเขตกรุงเทพมหานคร รวมทัง้สนิ 200 ตวัอยา่ง 
 
 การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาวิจัย 
 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เคร่ืองมือและขัน้ตอนการสร้างเคร่ืองมือ คือ แบบสอบถามเพ่ือใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลู 
การดําเนินการสร้าง มีขัน้ตอนการสร้างเคร่ืองมือ ดงัตอ่ไปนี ้
 1. ศึกษาเอกสารข้อมลูจากเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องต่างๆ เพ่ือเป็นแนวทางในการ
สร้างแบบสอบถาม 
 2. สร้างแบบสอบถามโดยขอบเขตของแบบสอบถามจะเก่ียวข้องกบั ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์
กบัความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึง่ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 3. รูปแบบของแบบสอบถามท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลูเป็นแบบสอบถาม แบง่ออกเป็น 4
สว่น ดงันี ้
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 ส่วนที่ 1 เป็นคําถามเก่ียวกับลกัษณะทางด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ได้แก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาการทํางานโดยเป็น
แบบคําตอบหลายตวัเลือก (Multiple Choice) โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงข้อเดียว 
 ข้อท่ี 1 เพศ เป็นระดบัการวดัข้อมลูประเภทนามบญัญตั ิ(Nominal Scale)  
 ข้อท่ี 2 อาย ุเป็นระดบัการวดัข้อมลูประเภทเรียงลําดบั (Ordinal Scale) 
 ข้อท่ี 3 สถานภาพสมรส เป็นระดบัการวดัข้อมลูประเภทนามบญัญตั ิ(Nominal Scale) 
 ข้อท่ี 4 ระดบัการศกึษา เป็นระดบัการวดัข้อมลูประเภทเรียงลําดบั (Ordinal Scale) 
 ข้อท่ี 5 รายได้ตอ่เดือน เป็นระดบัการวดัข้อมลูประเภทเรียงลําดบั (Ordinal Scale) 
 ข้อท่ี 6 ตําแหน่งงานงานเป็นระดบัการวดัข้อมลูประเภทนามบญัญตั ิ(Nominal Scale) 
 ข้อท่ี 7 ระยะเวลาการทํางานเป็นระดบัการวดัข้อมลูประเภทเรียงลําดบั (Ordinal Scale) 
 ส่วนที่ 2  แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยจูงใจในการปฏิบตัิงานทัง้หมด 4 ด้าน ได้แก่ ด้าน
ลกัษณะของงานด้านความสําเร็จในการทํางานด้านความก้าวหน้าในการทํางาน และด้านการได้รับ
การยอมรับนบัถือโดยมีลกัษณะแบบสอบถามเป็น Likert Scale เป็นคําถามแบบให้เลือกตอบเพียง
ตวัเลือกเดียว ใช้ระดบัการวดัข้อมลูประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) 
 ส่วนที่ 3  แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิาน ทัง้หมด 3 ด้าน ได้แก่ ด้าน
ค่าตอบแทนด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล ด้านความมัน่คงในการทํางานโดยมีลกัษณะ และด้าน
โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต แบบสอบถามเป็น Likert Scale เป็นคําถามแบบให้เลือกตอบ
เพียงตวัเลือกเดียว ใช้ระดบัการวดัข้อมลูประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) 
  ส่วนที่ 4  แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานทัง้หมด 3ด้าน ได้แก่ 
ด้านจิตใจด้านการคงอยู่ และด้านบรรทดัฐานโดยมีลกัษณะแบบสอบถามเป็น Likert Scale เป็นคําถาม
แบบให้เลือกตอบเพียงตวัเลือกเดียว ใช้ระดบัการวดัข้อมลูประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) 
 
 การจัดทาํและการวิเคราะห์ข้อมลู  
 การจัดทาํข้อมลู  
 1. การตรวจสอบข้อมลู (Editing) ผู้วิจยัตรวจความสมบรูณ์ของการตอบแบบสอบถามและ
แยกแบบสอบถามท่ีไมส่มบรูณ์ออก 
 2. การลงรหสั (Coding) นําแบบสอบถามท่ีถกูต้องเรียบร้อยแล้วมาลงรหสัตามท่ีได้กําหนด
ไว้ลว่งหน้า 
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 3. การประมวลข้อมูล (Processing) ข้อมูลท่ีลงรหัสแล้วมาทําการบันทึกโดยเคร่ือง
คอมพิวเตอร์ เพ่ือนําการประมวลผลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ทางสถิติ ซึ่งใช้โปรแกรมทางสถิติ
สําเร็จรูปเพ่ือการวิจยัทางสงัคมศาสตร์ (Statistic Package for Social Sciences หรือ SPSS )  
  
 สถติทิี่ใช้ 
 1. การวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) โดยแจกแจงความถ่ี
แสดงผลเป็นค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) เพ่ืออธิบายถึงลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา 
รายได้ตอ่เดือนและระยะเวลาการทํางาน ของกลุม่ตวัอย่าง ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงาน ปัจจยัคํา้จนุใน
การปฏิบตังิาน และความผกูพนัตอ่องค์กร  
 2. การวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงอนมุาน (Inferential Statistic) ใช้วิเคราะห์ข้อมลูเพ่ือทดสอบ
สมมตฐิาน ดงันี ้
  2.1  วิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างลักษณะทางประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อาย ุ
สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา รายได้ตอ่เดือน และระยะเวลาการทํางาน กบัความผกูพนัตอ่องค์กร
ของพนักงานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้สถิติวิเคราะห์ความ
แตกตา่ง คือ t-test และ One Way ANOVA 
  2.2 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้สถิติวิเคราะห์
ความสมัพนัธ์ คือ Pearson Product Moment Correlation Coefficient 
  2.3 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยคํา้จนุในการปฏิบตังิานกบัความผกูพนัต่
องค์กรของพนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร ร โดยใช้สถิติวิเคราะห์
ความสมัพนัธ์ คือ Pearson Product Moment Correlation Coefficient 
 
 สรุปผลการวเิคราะห์ข้อมลู  
 จากการวิเคราะห์ข้อมลูเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน         
บริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึง่ในเขตกรุงเทพมหานคร” สรุปผลได้ดงันี ้
 ผลการวิเคราะห์ข้อมลเชิงพรรณนาู  
 ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมลลักษณะประชากรศาสตร์ู  
 ผลการศึกษา พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย โดยมีเพศหญิง
จํานวน 109 คน คิดเป็นร้อยละ 54.50 และเพศชาย มีจํานวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 45.50 มีอาย ุ31-40 ปี 
มีจํานวน 99 คน คดิเป็นร้อยละ 49.50 รองลงมาคืออาย ุ41-50  ปี มีจํานวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 28.00 
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และอายุ 21-30 ปี มีจํานวนน้อยท่ีสดุ คือ 45 คน คิดเป็นร้อยละ 22.50 โดยส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด
มากกว่าสถานภาพสมรส/อยู่ด้วยกัน คือ สถานภาพโสด จํานวน 106 คน คิดเป็นร้อยละ 53.00 และ
สถานภาพสมรส/อยู่ด้วยกัน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 47.00  ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี          
มีจํานวน  108  คน คิดเป็นร้อยละ 54.00 รองลงมา ได้แก่ ระดบัการศึกษาสงูกว่าปริญญาตรี มีจํานวน   
50 คน คดิเป็นร้อยละ 25.00 และระดบัการศกึษาต่ํากวา่ปริญญาตรี มีจํานวนน้อยท่ีสดุ คือ 42 คน คิดเป็น
ร้อยละ 21.00 มีอตัราเงินเดือน 15,001 – 25,000 บาท มีจํานวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 32.50 รองลงมา 
ได้แก่ อตัราเงินเดือน มากกว่า 45,001 บาท มีจํานวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 29.50 อตัราเงินเดือน 
25,001-35,000 บาท มีจํานวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 23.00 และอตัราเงินเดือน 35,001-45,000 บาท 
มีจํานวนน้อยท่ีสดุ คือ 30 คน คิดเป็นร้อยละ 15.00 สว่นใหญ่เป็นพนกังานระดบัปฏิบตัิการช่างเทคนิค 
มีจํานวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 40.50 รองลงมา ได้แก่ พนกังานระดบัปฏิบตัิการทัว่ไป มีจํานวน 72 คน 
คิดเป็นร้อยละ  36.00  ผู้บริหารระดบักลาง มีจํานวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 11.50 ผู้บริหารระดบัต้น มี
จํานวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 10.00 และผู้บริหารระดบัดบัสงู มีจํานวนน้อยท่ีสดุคือ 4 คน คิดเป็นร้อยละ 
2.00 และส่วนใหญ่มีระยะเวลาทํางาน 1-5 ปี มีจํานวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 37.50 รองลงมา ได้แก่ 
ระยะเวลาทํางาน 11 ปีขึน้ไป มีจํานวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 35.50 และระยะเวลาทํางาน 6-10 ปี             
มีจํานวนน้อยท่ีสดุคือ 54 คน คดิเป็นร้อยละ 27.00  
 
 ส่วนที่ 2 ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
 กลุ่มตวัอย่างมีแรงจูงใจต่อปัจจัยจูงใจในการปฏิบตัิงานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.57 เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัมาก 
ประกอบด้วย ด้านลกัษณะของงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.72  รองลงมา ได้แก่ ด้านความสําเร็จในการ
ทํางาน มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.62  ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 3.58 ตามลําดบั ในขณะ
ท่ีกลุ่มตัวอย่างมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความก้าวหน้าในการทํางาน อยู่ในระดับปานกลาง          
มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 3.36 เม่ือพิจารณารายละเอียดแตล่ะด้าน ดงันี ้
  
 ด้านลักษณะของงาน            
 กลุ่มตวัอย่างมีแรงจูงใจต่อปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงานด้านลกัษณะของงานโดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 3.72 เม่ือพิจารณารายข้อ พบวา่ กลุม่ตวัอยา่งมีแรงจงูใจในการปฏิบตังิาน
อยู่ในระดบัมาก ประกอบด้วย ลกัษณะงานท่ีปฏิบตัิอยู่มีความเหมาะสมตรงกบัความรู้ความสามารถ 
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.82  รองลงมา ได้แก่ งานท่ีทํามีความน่าสนใจท้าทาย มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.77  
ลกัษณะงานท่ีปฏิบตัิอยู่มีความอิสระในความคิด หรือบริหารงานด้วยตนเอง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.66 
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และงานท่ีทํามีโอกาสเรียนรู้และพฒันาตนเองให้เข้ากับเทคโนโลยีสมยัใหม่ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.66 
ตามลําดบั  
  
 ด้านความสาํเร็จในการทาํงาน  
 กลุ่มตัวอย่างมีแรงจูงใจต่อปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความสําเร็จในการทํางาน 
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 3.62 เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า กลุม่ตวัอย่างมีแรงจงูใจในการ
ปฏิบตังิานอยูใ่นระดบัมาก ประกอบด้วย งานท่ีได้รับมอบหมายสําเร็จ และดีกว่าท่ีตัง้เป้าหมายไว้เสมอ มี
คา่เฉล่ียเท่ากบั 3.84  รองลงมา ได้แก่ มีความภาคภมูิใจในผลการทํางานมาก       มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 3.78  
ได้รับความยกยอ่งจากความสําเร็จในงานอยูเ่สมอ มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.52 ตามลําดบั ในขณะท่ีกลุม่ตวัอยา่ง
มีแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานคิดว่าหากทํางานท่ีองค์กรนี ้จะมีโอกาสอย่างสงูท่ีจะประสบความสําเร็จใน
ชีวิตการทํางาน อยูใ่นระดบัปานกลาง มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.35  
 
 ด้านความก้าวหน้าในการทาํงาน  
 กลุ่มตวัอย่างมีแรงจูงใจต่อปัจจัยจูงใจในการปฏิบตัิงานด้านความก้าวหน้าในการทํางาน
โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.36 เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีแรงจงูใจ
ในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัมาก ได้แก่ ผู้บงัคบับญัชาสนบัสนนุและช่วยเหลือในการพฒันาศกัยภาพ มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.66  รองลงมา กลุ่มตวัอย่างมีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัปานกลาง คือ มี
ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานในองค์กรมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.30  ได้รับการฝึกอบรมท่ีจําเป็น ทําให้
สามารถทํางานได้เป็นอย่างดี มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.29  และองค์กรท่ีทํางานอยู่มีโอกาสได้รับการเล่ือน
ตําแหน่งอยา่งตอ่เน่ือง มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 3.20 ตามลําดบั 
  
 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  
 กลุ่มตวัอย่างมีแรงจงูใจต่อปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงานด้านการได้รับการยอมรับนบัถือโดย
รวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.58 เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัมาก ประกอบด้วย ได้รับการยอมรับและความไว้วางใจจากเพ่ือนร่วมงานและ
ผู้บงัคบับญัชา มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.95  รองลงมา ได้แก่ มีโอกาสและได้รับการยอมรับในการแสดงความ
คิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ต่อองค์กร มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.63  ผลการปฏิบตัิงานเป็นท่ียอมรับจากบุคคล
ภายในและภายนอกองค์กร มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 3.58 ตามลําดบั ในขณะท่ีกลุม่ตวัอยา่งมีแรงจงูใจในการ
ปฏิบตังิานเร่ืองมีสว่นร่วมในการจดัทําแผนและตดัสนิใจเร่ืองสําคญัๆ ขององค์กร ในระดบัปานกลาง มี
คา่เฉลี่ยเท่ากบั 3.19  
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 ส่วนที่ 3 ปัจจัยคํา้จุนในการปฏิบัตงิาน 
 กลุ่มตวัอย่างมีแรงจูงใจต่อปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.76 เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 
ประกอบด้วย ด้านความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.76  รองลงมา ได้แก่ ด้านความมัน่คง
ในการทํางาน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.43  ในขณะท่ีกลุ่มตวัอย่างมีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบั   
ปานกลาง ประกอบด้วย ด้านโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต  มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 3.34 และด้าน
คา่ตอบแทน มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 3.16  เม่ือพิจารณารายละเอียดแตล่ะด้าน ดงันี ้
  
 ด้านค่าตอบแทน  
 กลุม่ตวัอย่างมีแรงจงูใจตอ่ปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานด้านคา่ตอบแทนโดยรวมอยู่ในระดบั
ปานกลาง มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.16 เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า กลุม่ตวัอย่างมีแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานอยู่
ในระดบัปานกลาง ประกอบด้วย เงินเดือนและสวสัดิการท่ีได้รับเพียงพอกบัการดําเนินชีวิตประจําวนั                  
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.28  รองลงมา ได้แก่ ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีได้รับมีความเหมาะสมกบังานท่ี
ปฏิบตัิอยู่แห่งนี ้มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.23  การปรับเล่ือนเงินเดือนประจําปีมีความเป็นธรรมและน่าพอใจ                 
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.11 และนโยบายการจ่ายผลตอบแทนและสวสัดิการต่างๆ ขององค์กรมีความชดัเจน     
อยูเ่สมอ มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 3.04 ตามลําดบั  
  
 ด้านค่าตอบแทน  
 กลุม่ตวัอย่างมีแรงจงูใจตอ่ปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานด้านคา่ตอบแทนโดยรวมอยู่ในระดบั
ปานกลาง มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.16 เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า กลุม่ตวัอย่างมีแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานอยู่
ในระดบัปานกลาง ประกอบด้วย เงินเดือนและสวสัดิการท่ีได้รับเพียงพอกบัการดําเนินชีวิตประจําวนั                  
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.28  รองลงมา ได้แก่ ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีได้รับมีความเหมาะสมกบังานท่ี
ปฏิบตัิอยู่แห่งนี ้มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.23  การปรับเล่ือนเงินเดือนประจําปีมีความเป็นธรรมและน่าพอใจ                 
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.11 และนโยบายการจ่ายผลตอบแทนและสวสัดิการต่างๆ ขององค์กรมีความชดัเจน     
อยูเ่สมอ มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 3.04 ตามลําดบั  
  
 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล    
 กลุ่มตวัอย่างมีแรงจงูใจต่อปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานด้านความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคลโด
รวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.76 เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัมาก ประกอบด้วย สามารถทํางานร่วมกับเพ่ือนร่วมงานได้เป็นอย่างดี มีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.83  รองลงมา ได้แก่ มีมิตรภาพและสัมพันธ์ท่ีดีกับเพ่ือร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.81  



 124 

ผู้ บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้เสนอแนวทาง และวิธีการแก้ไขเพ่ือนปรับปรุงการทํางานตลอดเวลา               
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.81 ผู้บงัคบับญัชาเปิดโอกาสให้เสนอแนวทาง และวิธีการแก้ไขเพ่ือนปรับปรุงการ
ทํางานตลอดเวลา มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.76 และผู้บงัคบับญัชาให้คําแนะนําแนวทางการทํางานท่ีรับผิดชอบ
โดยไมเ่ลือกปฏิบตั ิมีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 3.63 ตามลําดบั  
  
 ด้านความม่ันคงในการทาํงาน     
 กลุ่มตัวอย่างมีแรงจูงใจต่อปัจจัยคํา้จนุในการปฏิบตังิานด้านความมัน่คงในการทํางาน
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 3.43 เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า กลุม่ตวัอย่างมีแรงจงูใจในการ
ปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัมาก ประกอบด้วย องค์กรมีความมัน่คงเม่ือเทียบกบับริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่ง
อ่ืน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.48  รองลงมา ได้แก่ การทํางานในองค์กรนีเ้ป็นหลกัประกนัในการดําเนินธุรกรรม
ต่างๆ ได้ดีท่ีสุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.42  ในขณะท่ีกลุ่มตวัอย่างมีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบั   
ปานกลาง คือ คิดว่างานท่ีทําอยู่มีความมั่นคงในการหน้าการงานระยะยาว มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.40 
ตามลําดบั 
  
 ด้านโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต   
 กลุม่ตวัอยา่งมีแรงจงูใจตอ่ปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานด้านโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้า
ในอนาคตโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.34 เม่ือพิจารณารายข้อ พบวา่ กลุม่ตวัอยา่งมี
แรงจงูใจในการปฏิบตังิานอยูใ่นระดบัปานกลาง ประกอบด้วย คดิวา่งานท่ีทําอยูมี่โอกาสท่ีจะได้รับ
ความก้าวหน้าในอนาคต มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.39  รองลงมา ได้แก่ องค์กรสง่เสริมให้มีความก้าวหน้าใน
การทํางาน โดยการสง่เสริมการศกึษาตอ่ หรือฝึกอบรมอยูเ่สมอ มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.34    
 
 ส่วนที่ 4 ความผกพันต่อองค์กรของพนักงานู  
 กลุ่มตัวอย่างมีความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.60                
เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก ประกอบด้วย              
ด้านบรรทัดฐาน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.71  รองลงมา ได้แก่   ด้านจิตใจ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.70  ตามลําดบั 
ในขณะท่ีกลุ่มตวัอย่างมีความผกูพนัต่อองค์กรอยู่ในระดบั  ปานกลาง คือ ด้านการคงอยู่  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.40 เม่ือพิจารณารายละเอียดแตล่ะด้าน ดงันี ้
  
 ด้านจติใจ  
 กลุม่ตวัอยา่งมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 3.70 
เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความผกูพนัต่อองค์กรอยู่ในระดบัมาก ประกอบด้วย ทํางาน
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อย่างเต็มที่ เพื่อความสําเร็จ บรรลุเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ขององค์กรอยู่เสมอ มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.83  รองลงมา ได้แก่ ทุ่มเทความรู้ ความสามารถในการปฏิบตัิงานเพ่ือองค์กรแห่งนี ้มีคา่เฉลี่ย
เท่ากบั 3.74  เตม็ใจเข้าร่วมกิจกรรมขององค์กรทกุครัง้ มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 3.63 และรู้สกึเป็นสว่นหนึ่งของ
องค์กร มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 3.62 ตามลําดบั  
  
 ด้านการคงอยู่ แสดงค่าเฉล่ีย  
 กลุ่มตวัอย่างมีความผกูพนัต่อองค์กรด้านการคงอยู่โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.40 เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก 
ประกอบด้วย ยอมรับการเปล่ียนแปลงใหม่ๆ ในองค์กรได้เสมอ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.67  รองลงมา ได้แก่ 
คิดเสมอว่าองค์กรเป็นองค์กรท่ีดีท่ีสุด เหมาะแก่การปฏิบตัิงานด้วยอย่างมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.46 
ในขณะท่ีกลุ่มตัวอย่างมีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ตัง้ใจทํางานกับองค์กรนี ้
ตลอดไป มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.30 และคิดว่าจะทํางานองค์กรนีต้่อไป แม้ว่าองค์กรอ่ืนจะเสนอค่าตอบแทนท่ี
สงูกวา่ มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.21 ตามลําดบั  
  
 ด้านบรรทดัฐาน  
 กลุ่มตัวอย่างมีความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.71  เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก 
ประกอบด้วย รู้สึกว่าหัวหน้าและเพ่ือนร่วมงานดูแลเอาใจใส่เป็นอย่างดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.79  
รองลงมา ได้แก่ พยายามคดิหาวิธีการใหม่ๆ เพ่ือปรับปรุงการทํางานให้มีประสิทธิภาพอยู่เสมอ มีคา่เฉลี่ย
เท่ากบั 3.70  มีความรู้สึกภมูิใจในการเป็นพนกังานขององค์กรแห่งนี ้ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.69 และมีส่วน
ช่วยอยา่งมากท่ีทําให้องค์กรประสบความสําเร็จ มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 3.69 ตามลําดบั  
  
 ผลการวิเคราะห์การทดสอบสมมตฐิาน 
 สมมตฐิานข้อที่ 1 พนักงานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร
ที่มีลักษณะทางด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาสงสุดู
อัตราเงินเดือน ตาํแหน่งงาน และระยะเวลาการทาํงานแตกต่างกัน มีความผกพันต่ออู งค์กร
แตกต่างกัน  
 จากการวิเคราะห์ข้อมลูสรุปได้ ดงันี ้
 สมมติฐานย่อยข้อที่ 1.1  พนักงานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพ-     
มหานครท่ีมีเพศแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั พบวา่ 
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 ด้านจิตใจ พนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีเพศแตกตา่ง
กนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจแตกตา่งกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยเพศชาย
มีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจสงูกวา่เพศหญิง   
 ด้านการคงอยู่ พนักงานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีเพศ
แตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยูไ่มแ่ตกตา่งกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 ด้านบรรทัดฐาน พนักงานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีเพศ
แตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐานไมแ่ตกตา่งกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 สมมตฐิานย่อยข้อที่ 1.2 พนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร
ท่ีมีอายแุตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั พบวา่  
 ด้านจิตใจ พนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึง่ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีอายแุตกตา่ง
กนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจ ไมแ่ตกตา่งกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 ด้านการคงอยู ่พนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึง่ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีอายแุตกตา่ง
กนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยูไ่มแ่ตกตา่งกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 ด้านบรรทัดฐาน พนักงานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีอายุ
แตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐานไมแ่ตกตา่งกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 สมมตฐิานย่อยข้อที่ 1.3 พนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร
ท่ีมีสถานภาพสมรสแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั พบวา่ 
 ด้านจิตใจ พนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีสถานภาพสมรส
แตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจไมแ่ตกตา่งกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 ด้านการคงอยู่ พนักงานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมี
สถานภาพสมรสแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองค์กรด้านการคงอยู่ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนยัสําคญั
ทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 ด้านบรรทัดฐาน พนักงานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมี
สถานภาพสมรสแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐาน ไม่แตกตา่งกนั อย่างมีนยัสําคญั
ทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 สมมติฐานย่อยข้อที่  1.4  พนักงานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพ-     
มหานครท่ีมีระดบัการศกึษาสงูสดุแตกตา่งกนั  พบวา่  
 ด้านจิตใจ พนักงานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีระดับ
การศกึษาสงูสดุแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจแตกตา่งกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี



 127 

ระดบั 0.05 ซึง่สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ โดยพนกังานท่ีมีระดบัการศกึษาต่ํากวา่ปริญญาตรี  ม
ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจสงูกวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศกึษาปริญญาตรี 
 ด้านบรรทดัฐาน พนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแหง่หนึง่ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีระดบั
การศกึษาสงูสดุแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐานแตกตา่งกนั อยา่งมีนยัสําคญัทาง
สถิตท่ีิระดบั 0.05 ซึง่สอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ โดยพนกังานท่ีมีระดบัการศกึษาต่ํากวา่ปริญญ
ตรี  มีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐานสงูกวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศกึษาปริญญาตรี และระดบั
การศกึษาสงูกวา่ปริญญาตรี 
 ด้านการคงอยู่  พนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีระดบั
การศึกษาสงูสดุแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองค์กรด้านการคงอยู่แตกต่างกนั อย่างมีนยัสําคญัทาง
สถิตท่ีิระดบั 0.01 ซึง่สอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ โดยพนกังานท่ีมีระดบัการศกึษาต่ํากวา่ปริญญาตรี 
มีความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่สูงกว่าพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรี และระดับ
การศึกษาสงูกว่าปริญญาตรี และพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี  มีความผูกพนัต่อองค์กร
ด้านการคงอยูส่งูกวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศกึษาสงูกวา่ปริญญาตรี 
 สมมตฐิานย่อยข้อที่ 1.5 พนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึง่ในเขตกรุงเทพมหานคร
ท่ีมีอตัราเงินเดือนแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั 
 ด้านจิตใจ  พนักงานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีอัตรา
เงินเดือนแตกต่างกัน มีความผูกพนัต่อองค์กรด้านจิตใจไม่แตกต่างกนั    อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 
 ด้านการคงอยู่  พนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีอตัรา
เงินเดือนแตกต่างกัน มีความผูกพนัต่อองค์กรด้านการคงอยู่แตกต่างกัน อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้  โดยพนกังานท่ีมีอตัราเงินเดือน 15,001-25,000 บาท 
และอตัราเงินเดือน 25,001-35,000 บาท  มีความผกูพนัต่อองค์กรด้านการคงอยู่สงูกว่า พนกังานท่ีมี
อตัราเงินเดือนมากกวา่ 45,001 บาท 
 ด้านบรรทดัฐาน  พนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีอตัรา
เงินเดือนแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองค์กรด้านบรรทดัฐานแตกต่างกนั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้  โดยพนกังานท่ีมีอตัราเงินเดือน 15,001-25,000 บาท 
อตัราเงินเดือน 25,001-35,000 บาท และอัตราเงินเดือน 35,001-45,000 บาท  มีความผูกพันต่อ
องค์กรด้านบรรทดัฐานสงูกวา่พนกังานท่ีมีอตัราเงินเดือนมากกวา่ 45,001 บาท 
 สมมตฐิานย่อยข้อที่ 1.6 พนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร
ท่ีมีตําแหน่งงานแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั พบวา่ 
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 ด้านจิตใจ พนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีตําแหน่งงาน
แตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจไมแ่ตกตา่งกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 ด้านการคงอยู่  พนักงานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมี
ตําแหน่งงานแตกต่างกัน มีความผูกพนัต่อองค์กรด้านการคงอยู่แตกต่างกัน    อย่างมีนยัสําคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ โดยพนกังานท่ีมีตําแหน่งงานผู้บริหาร  และ
พนกังานระดบัปฏิบตัิการทัว่ไป มีความผกูพนัต่อองค์กรด้านการคงอยู่ต่ํากวา่พนกังานที่มีตําแหน่งงา
พนกังานระดบัปฏิบตักิารช่างเทคนิค 

 ด้านบรรทัดฐาน พนักงานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมี
ตําแหน่งงานแตกต่างกัน มีความผูกพนัต่อองค์กรด้านบรรทดัฐานแตกต่างกัน อย่างมีนยัสําคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ โดยพนกังานท่ีมีตําแหน่งงานผู้บริหาร มีความ
ผูกพนัต่อองค์กรด้านการคงอยู่ต่ํากวา่พนกังานที่มีตําแหน่งงานพนกังานระดบัปฏิบตักิารทัว่ไป แล
ตําแหน่งงานพนกังานระดบัปฏิบตักิารช่างเทคนิค 

 สมมตฐิานย่อยข้อที่ 1.7 พนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร  
ท่ีมีระยะเวลาการทํางานแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั พบวา่ 
 ด้านจิตใจ พนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีระยะเวลา
การทํางานแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิต ิ       
ท่ีระดบั 0.05  
 ด้านการคงอยู่ พนักงานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมี
ระยะเวลาการทํางานแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่ไม่แตกต่างกัน อย่างมี
นยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 ด้านบรรทัดฐาน พนักงานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมี
ระยะเวลาการทํางานแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานไม่แตกต่างกัน อย่างมี
นยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 
 สมมติฐานข้อที่ 2 ปัจจัยจงใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ด้านลักษณะของงาน ด้านู
ความสาํเร็จในการทาํงาน ด้านความก้าวหน้าในการทาํงาน และด้านการได้รับการยอมรับนับ
ถือ มีความสัมพันธ์กับ  ความผกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหน่ึงู
ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 สมมติฐานย่อยข้อที่ 2.1 ปัจจัยจูงใจในการปฏิบตัิงาน ได้แก่ ด้านลกัษณะของงาน ด้าน
ความสําเร็จในการทํางาน ด้านความก้าวหน้าในการทํางาน และด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ มี
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ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจของพนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร พบวา่ 
 ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตังิานภาพรวม ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงานภาพรวม มีความสมัพนัธ์
กับความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจของพนักงานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซึง่สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ กลา่วคือ 
พนกังานมีปัจจัยจูงใจในการปฏิบตัิงานภาพรวมสงู จะมีความผูกพนัต่อองค์กรด้านจิตใจเพิ่มขึน้ใน
ระดบัปานกลาง  
 ด้านลกัษณะของงาน ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงานด้านลกัษณะของงาน มีความสมัพนัธ์กบั
ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจของพนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 ซึง่สอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ กลา่วคือ พนกังานมีปัจจยัจงู
ใจในการปฏิบตังิานด้านลกัษณะของงานสงู จะมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจเพิ่มขึน้ในระดบัปาน
กลาง 
 ด้านความสําเร็จในการทํางาน ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงานด้านความสําเร็จในการทํางาน มี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจของพนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซึง่สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ กลา่วคือ 
พนกังานมีปัจจยัจงูใจในการปฏิบตังิานด้านความสําเร็จในการทํางานสงู จะมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้าน
จิตใจเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 
 ด้านความก้าวหน้าในการทํางาน ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงานด้านความก้าวหน้าในการทํางาน 
มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองค์กรด้านจิตใจของพนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งใน
เขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 
กล่าวคือ พนกังานมีปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงานด้านความก้าวหน้าในการทํางานสงู จะมีความผกูพนัต่อ
องค์กรด้านจิตใจเพิ่มขึน้ในระดบัต่ํา 
 ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตังิานด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ มี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจของพนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซึง่สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ กลา่วคือ 
พนกังานมีปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานด้านการได้รับการยอมรับนับถือสงู จะมีความผูกพนัต่อองค์กร
ด้านจิตใจเพิ่มขึน้ในระดบัต่ํา 
 สมมติฐานย่อยข้อที่ 2.1 ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงาน ได้แก่ ด้านลกัษณะของงาน   ด้าน
ความสําเร็จในการทํางาน ด้านความก้าวหน้าในการทํางาน และด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ มี
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ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยูข่องพนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งใน
เขตกรุงเทพมหานคร พบวา่  
 ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตังิานภาพรวม ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงานภาพรวม มีความสมัพนัธ์
กับความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่ของพนักงานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซึง่สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ กลา่วคือ 
พนกังานมีปัจจยัจงูใจในการปฏิบตังิานภาพรวมสงู จะมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยูเ่พิ่มขึน้ใน
ระดบัปานกลาง 
 ด้านลกัษณะของงาน ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงานด้านลกัษณะของงาน มีความสมัพนัธ์กบั
ความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่ของพนักงานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซึง่สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ กล่าวคือ 
พนกังานมีปัจจยัจงูใจในการปฏิบตังิานด้านลกัษณะของงานสงู จะมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคง
อยูเ่พิ่มขึน้ในระดบัต่ํา 
 ด้านความสําเร็จในการทํางาน ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงานด้านความสําเร็จในการทํางาน มี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยูข่องพนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งใน
เขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 
กล่าวคือ พนกังานมีปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงานด้านความสําเร็จในการทํางานสงู จะมีความผกูพนัต่อ
องค์กรด้านการคงอยูเ่พิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 
 ด้านความก้าวหน้าในการทํางาน ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงานด้านความก้าวหน้าในการทํางาน 
มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยู่ของพนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่ง
ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 
กล่าวคือ พนกังานมีปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงานด้านความก้าวหน้าในการทํางานสงู จะมีความผกูพนัต่อ
องค์กรด้านการคงอยูเ่พิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 
 ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตังิานด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ มี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยูข่องพนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งใน
เขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 
กลา่วคือ พนกังานมีปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงานด้านการได้รับการยอมรับนบัถือสงู จะมีความผกูพนัต่อ
องค์กรด้านการคงอยูเ่พิ่มขึน้ในระดบัต่ํา   
 สมมติฐานย่อยข้อที่ 2.3 ปัจจัยจูงใจในการปฏิบตัิงาน ได้แก่ ด้านลกัษณะของงาน ด้าน
ความสําเร็จในการทํางาน ด้านความก้าวหน้าในการทํางาน และด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ มี
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ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐานของพนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่ง
ในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา่ 
 ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตังิานภาพรวม ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงานภาพรวม มีความสมัพนัธ์
กับความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานของพนักงานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซึง่สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ กล่าวคือ 
พนกังานมีปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงานภาพรวมสงู จะมีความผกูพนัต่อองค์กรด้านบรรทดัฐานสงูขึน้
เพิ่มขึน้ในระดบัสงู 
 ด้านลกัษณะของงาน ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงานด้านลกัษณะของงาน มีความสมัพนัธ์กบั
ความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานของพนักงานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซึง่สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ กลา่วคือ 
พนกังานมีปัจจยัจงูใจในการปฏิบตังิานด้านลกัษณะของงานสงู จะมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดั
ฐานเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 
 ด้านความสําเร็จในการทํางาน ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงานด้านความสําเร็จในการทํางาน มี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐานของพนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่ง
ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 
กล่าวคือ พนกังานมีปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงานด้านความสําเร็จในการทํางานสงู จะมีความผกูพนัต่อ
องค์กรด้านบรรทดัฐานเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 
 ด้านความก้าวหน้าในการทํางาน ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงานด้านความก้าวหน้าในการทํางาน 
มีความสมัพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์กรด้านบรรทดัฐานของพนักงานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่ง
หนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซึง่สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 
กล่าวคือ พนกังานมีปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงานด้านความก้าวหน้าในการทํางานสงู จะมีความผกูพนัต่อ
องค์กรด้านบรรทดัฐานเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 
 ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตังิานด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ มี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐานของพนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่ง
ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 
กลา่วคือ พนกังานมีปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงานด้านการได้รับการยอมรับนบัถือสงู จะมีความผกูพนัต่อ
องค์กรด้านบรรทดัฐานเพิ่มขึน้ในระดบัต่ํา 
 
 สมมติฐานข้อที่  3 ปัจจัยคํา้จ ุนในการปฏิบัตงิาน ได้แก่ ด้านค่าตอบแทน ด้า
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านความม่ันคงในการทํางาน และด้านโอกาสที่จะได้รับ
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ความก้าวหน้าในอนาคต มีความสัมพันธ์กับความผกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทู
เคร่ืองปรับอากาศแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร  
 สมมติฐานย่อยข้อที่  3.1  ปัจจัยคํา้จนุในการปฏิบตังิาน ได้แก่ ด้านคา่ตอบแทน ด้า
ความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล ด้านความมัน่คงในการทํางาน และด้านโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าใน
อนาคต มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองค์กรด้านจิตใจของพนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่ง
หนึง่ในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา่ 
 ปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานภาพรวม ปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานภาพรวม มีความสมัพนั
กับความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจของพนักงานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซึง่สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ กลา่วคือ 
พนักงานมีปัจจัยคํา้จนุในการปฏิบตังิานภาพรวมสงู จะมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจเพิ่มขึน้ใ
ระดบัปานกลาง 
 ด้านค่าตอบแทน ปัจจัยคํา้จนุในการปฏิบตังิานด้านคา่ตอบแทน มีความสมัพนัธ์กบัควา
ผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจของพนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร อย่าง
มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึง่สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ กลา่วคือ พนกังานมีปัจจยัคํา้จนุใ
การปฏิบตังิานด้านคา่ตอบแทนสงู จะมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจเพิ่มขึน้ในระดบัต่ํามาก 
 ด้านความสมัพันธ์ระหว่างบุคคล ปัจจัยคํา้จนุในการปฏิบตังิานด้านความสมัพนัธ์ระหวา่
บุคคล มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองค์กรด้านจิตใจของพนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่ง
หนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซึง่สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 
กล่าวคือ พนกังานมีปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานด้านความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคลสงู จะมีความผกูพั
ตอ่องค์กรด้านจิตใจเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 
 ด้านความมัน่คงในการทํางาน ปัจจัยคํา้จนุในการปฏิบตังิานด้านความมัน่คงในการทํางาน
มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองค์กรด้านจิตใจของพนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งใน
เขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 
กลา่วคือ พนกังานมีปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานด้านความมัน่คงในการทํางานสงู จะมีความผกูพนัต่
องค์กรด้านจิตใจเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 
 ด้านโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานด้านโอกาสที่จ
ได้รับความก้าวหน้าในอนาคต มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจของพนกังานบริษัท
เคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซึ่ง
สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ กลา่วคือ พนกังานมีปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานด้านโอกาสที่จะได้รั
ความก้าวหน้าในอนาคตสงู จะมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจเพิ่มขึน้ในระดบัต่ํา 



 133 

 สมมติฐานย่อยข้อที่  3.2 ปัจจัยคํา้จนุในการปฏิบตังิาน ได้แก่ ด้านคา่ตอบแทน ด้า
ความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล ด้านความมัน่คงในการทํางาน และด้านโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าใน
อนาคตมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองค์กรด้านการคงอยู่ของพนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศ
แห่งหนึง่ในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา่ 
 ปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานภาพรวม ปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานภาพรวม มีความสมัพนั
กับความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่ของพนักงานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซึง่สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ กลา่วคือ 
พนกังานมีปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานภาพรวมสงู จะมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยูเ่พิ่มขึน้ใ
ระดบัสงู 
 ด้านค่าตอบแทน ปัจจัยคํา้จนุในการปฏิบตังิานด้านคา่ตอบแทน มีความสมัพนัธ์กบัควา
ผกูพนัต่อองค์กรด้านการคงอยู่ของพนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 ซึง่สอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ กลา่วคือ พนกังานมีปัจจยัคํา้จนุ
ในการปฏิบตังิานด้านคา่ตอบแทนสงู จะมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยูเ่พิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 
 ด้านความสมัพันธ์ระหว่างบุคคล ปัจจัยคํา้จนุในการปฏิบตังิานด้านความสมัพนัธ์ระหวา่
บุคคล มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองค์กรด้านการคงอยู่ของพนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศ
แห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐาน
ท่ีตัง้ไว้ กลา่วคือ พนกังานมีปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานด้านความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคลสงู จะมีควา
ผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยูเ่พิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 
 ด้านความมัน่คงในการทํางาน ปัจจัยคํา้จนุในการปฏิบตังิานด้านความมัน่คงในการทํางาน
มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยู่ของพนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่ง
ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 
กลา่วคือ พนกังานมีปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานด้านความมัน่คงในการทํางานสงู จะมีความผกูพนัต่
องค์กรด้านการคงอยูเ่พิ่มขึน้ในระดบัปานกลางสงู 
 ด้านโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานด้านโอกาสที่จ
ได้รับความก้าวหน้าในอนาคต มีความสมัพนัธ์กับความผกูพนัต่อองค์กรด้านการคงอยู่ของพนกังาน
บริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซึ่ง
สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ กลา่วคือ พนกังานมีปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานด้านโอกาสที่จะได้รั
ความก้าวหน้าในอนาคตสงู จะมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยูเ่พิ่มขึน้ในระดบัสงู 
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 สมมติฐานย่อยข้อที่  3.3 ปัจจัยคํา้จนุในการปฏิบตังิาน ได้แก่ ด้านคา่ตอบแทน ด้า
ความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล ด้านความมัน่คงในการทํางาน และด้านโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าใน
อนาคตมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐานของพนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศ
แห่งหนึง่ในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา่ 
 ปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานภาพรวม ปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานภาพรวม มีความสมัพนั
กับความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานของพนักงานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซึง่สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ กลา่วคือ 
พนกังานมีปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานภาพรวมสงู จะมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐานเพิ่มขึ ้
ในระดบัปานกลาง 
 ด้านคา่ตอบแทน ปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานด้านคา่ตอบแทน มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนั 
ต่อองค์กรด้านบรรทดัฐานของพนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมี
นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซึง่สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ กลา่วคือ พนกังานมีปัจจยัคํา้จนุในกา
ปฏิบตังิานด้านคา่ตอบแทนสงู จะมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐานเพิ่มขึน้ในระดบัต่ํามาก 
 ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคล   ปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานด้านความสมัพนัธ์ระหวา่ง 
บคุคล มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐานของพนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศ
แห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐาน
ท่ีตัง้ไว้ กลา่วคือ พนกังานมีปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานด้านความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคลสงู จะมีควา
ผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐานเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 
 ด้านความมัน่คงในการทํางาน ปัจจัยคํา้จนุในการปฏิบตังิานด้านความมัน่คงในการทํางาน
มีความสมัพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์กรด้านบรรทดัฐานของพนักงานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่ง
หนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซึง่สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 
กลา่วคือ พนกังานมีปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานด้านความมัน่คงในการทํางานสงู จะมีความผกูพนัต่
องค์กรด้านบรรทดัฐานเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 
 ด้านโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานด้านโอกาสท่ีจะ 
ได้รับความก้าวหน้าในอนาคต มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองค์กรด้านบรรทดัฐานของพนกังาน
บริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซึ่ง
สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ กลา่วคือ พนกังานมีปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานด้านโอกาสท่ีจะได้รับ 
ความก้าวหน้าในอนาคตสงู จะมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐานเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 
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การอภปิรายผลการวจิัย 
 จาการศึกษาเร่ือง “ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท
เคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร” เม่ือพิจารณาเก่ียวกับการศึกษาในครัง้นีแ้ล้วมี
ประเดน็ท่ีน่าสนใจซึง่สามารถนําอภิปรายผล ดงันี ้ 
 1.  พนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีลกัษณะทางด้าน
ประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ ระดบัการศึกษาสูงสดุ อตัราเงินเดือน และตําแหน่งงาน แตกต่างกัน มี
ความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั พบวา่ 
  1.1  พนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึง่ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีเพศแตกตา่งกนั 
มีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจแตกตา่งกนั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยเพศชายมี
ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจสงูกว่าเพศหญิง เน่ืองจากลกัษณะงานท่ีทําสว่นใหญ่เก่ียวข้องกบัเพศ
ชาย จึงส่งผลให้เพศชายมีความผกูพนัต่อองค์กรด้านจิตใจสงูกว่าเพศหญิง ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจยั
ของ วนัชัย ศกุนตนาค (2555) ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานท่ีมีความสมัพันธ์กับความ
ผกูพนัของพนกังานกลุม่งาน Service Desk ของธนาคารแห่งหนึ่ง ผลการศกึษา พบว่า พนกังานท่ีมี
เพศ แตกตา่งกนั มีความผกูพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  และยงั
สอดคล้องกบังานวิจยัของ กิตติภา ธาราสนธิ ์ (2555)  ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อ
องค์การของพนักงานบริษัทโรงแรมดาราเทวี จํากัด ผลการศึกษา พบว่า ลักษณะส่วนบุคคลของ
พนกังานบริษัทโรงแรมดาราเทวี จํากดั ได้แก่ เพศ แตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองค์การแตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05    
  1.2  พนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึง่ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีระดบัการศกึษา
สงูสดุแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองค์กรด้านจิตใจ ด้านบรรทดัฐาน และด้านการคงอยู่แตกต่างกนั 
อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และ 0.01 ตามลําดบั ซึง่สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ โดย
พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาต่ํากวา่ปริญญาตรี  มีความผูกพนัต่อองค์กรด้านจิตใจ ด้านบรรทัดฐาน 
และด้านการคงอยู่ สงูกว่าพนกังานท่ีมีระดบัการศกึษาปริญญาตรี เน่ืองจากคนท่ีมีการศึกษาสงูจะมี
ความคาดหวงัตอ่องค์กรสงู และเม่ือองค์การไม่สามารถตอบสนองความต้องการ หรือความคาดหวงั
ของเขาได้ เข้าก็จะผูกพนัต่อองค์กรน้อยลง ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจยัของ จกัรกฤษณ์ อคัคโพธิกุล 
(2556) ได้ศกึษาเร่ือง ปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน กรณีศกึษา บริษัทจดัการข้อมลู
แห่งหนึ่ง ผลการศกึษา พบว่า ปัจจยัด้านลกัษณะบคุคลในด้านระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีผลทํา
ให้พนักงานมีความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกัน และยงัสอดคล้องกับงานวิจยัของ อรอุมา ศรีสว่าง 
(2544) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพนัของบุคลากรในมหาวิทยาลยัเอกชน ผลการวิจัย
พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล คือ ระดับการศึกษา มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร อย่างมี
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นยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 ทัง้นีย้งัสอดคล้องกบังานวิจยัของ Herbiniak & Alutto (ธีระ 2532) ซึง่
พบว่า คนท่ีมีการศึกษาต่ําจะมีความผกูพนัตอ่องค์การสงูกวา่คนที่มีการศกึษาสงู เนื่องจากคนที่ม
การศกึษาสงูจะมีความผกูพนัตอ่วิชาชีพของตนมากกวา่จะผกูพนัตอ่องค์กร  
  1.3 พนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีอตัราเงินเดือน
แตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองค์กรด้านการคงอยู่ และด้านบรรทดัฐานแตกตา่งกนั อย่างมีนยัสําคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้  โดยพนกังานท่ีมีอตัราเงินเดือน 15,001-
25,000 บาท มีความผูกพนัต่อองค์กรด้านการคงอยู่ และด้านบรรทดัฐานมากท่ีสดุ เน่ืองจากคนท่ีมี
รายได้สงู ย่อมมีความมัน่ใจในตนเอง ไม่กลวัการเปล่ียนแปลง จึงทําให้มีความผกูพนัต่อองค์กรต่ํากว่
ผู้ ท่ีมีรายได้น้อย ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ  ปิยพร ห้องแซง. (2555). ศึกษาเร่ือง การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ท่ี มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานสาขาธนาคารออมสิน  ใน
กรุงเทพมหานคร ผลการศกึษาพบว่า พนกังานท่ีมีรายได้ตอ่เดือนแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กร
ในเร่ืองความผูกพันด้านบรรทัดฐานแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และยัง
สอดคล้องกบังานวิจยัของ รัชนี ภู่สกลุ (2550) ได้ศกึษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลให้พนกังานเกิดความผกูพนั
ต่อองค์กร กรณีศึกษา : บริษัท ททัซูโน่เอ็นจิเนียร่ิงแอนด์เซอร์วิส จํากัด ผลการศึกษาพบว่า ระดบั
การศึกษามีผลก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรของบริษัท ทัทซูโน่เอ็นจิเนียร่ิงแอนด์เซอร์วิส จํากัด 
อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งผลการศึกษายังสอดคล้องกับงานวิจัยของ จิตรา จัดละ 
(2550) ได้ศกึษาเร่ือง ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานสาขา บริษัท เอ็มเค เรสโตรองต์ จํากดั พบว่า 
พนกังานสาขาท่ีมีข้อมลูทัว่ไป ด้านรายได้ต่อเดือนท่ีแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05      
  1.4  พนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีตําแหน่งงาน
แตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยู่ และด้านบรรทดัฐานแตกตา่งกนั  อย่างมีนยัสําคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซึง่สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ โดยพนกังานท่ีมีตําแหน่งงานผู้บริหาร  และ
พนักงานระดบัปฏิบตัิการทั่วไป มีความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่ และด้านบรรทัดฐานต่ํากว่
พนักงานท่ีมีตําแหน่งงานพนักงานระดับปฏิบัติการช่างเทคนิค เน่ืองจากลักษณะงานของบริษัท
เก่ียวกับการใช้กลุ่มอาชีพท่ีเป็นช่างเทคนิค จึงส่งผลให้พนักงานระดบัปฏิบตัิการช่างเทคนิคมีความ
ผกูพนัต่อองค์กรสงูกว่าตําแหน่งงานอ่ืนๆ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจยัของ ของ จิตรา จดัละ (2550) ได้
ศกึษาเร่ือง ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานสาขา บริษัท เอ็มเค เรสโตรองต์ จํากดั พบว่า พนกังาน
สาขาท่ีมีข้อมลูทัว่ไป ด้านกลุ่มตําแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั อย่างมี
นยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05      
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 2.  ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตังิานโดยรวม มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กร ด้านจิตใจ
ด้านการคงอยู่  และด้านบรรทัดฐาน  ของพนักงานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร ในทิศทางเดียวกนั ระดบัปานกลาง และสงู ตามลําดบั 
  2.1  ปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานด้านลกัษณะของงาน มีความสมัพนัธ์กับความผูกพนั
ตอ่องค์กรด้านจิตใจ ด้านการคงอยู ่และด้านบรรทดัฐานของพนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่ง
ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 
กล่าวคือ พนกังานมีปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงานด้านลกัษณะของงานสงู จะมีความผกูพนัต่อองค์กร
ด้านจิตใจ ด้านบรรทดัฐาน และด้านการคงอยู่ เพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง และต่ํา ตามลําดบั การที
พนกังานในองค์กรมีลกัษณะของงานท่ีมีความอิสระในการคิดหรือบริหารงานด้วยตนเอง จะมีความ
ผกูพนัตอ่องค์การเพิ่มขึน้สอดคล้องกบังานวิจยัของ ชยัวฒัน์ ลีพ้ลูทรัพย์ (2556) ได้ศกึษาเร่ือง ปัจจยัท่ี
มีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน บริษัทซอฟแวร์แห่งหนึ่ง ซึง่เป็นเจ้าของผลิตภณัฑ์ซอฟแวร์
ด้านการวิเคราะห์ข้อมลู สาขาประเทศไทย ผลการศกึษาพบว่า ปัจจยัจงูใจในการทํางานลกัษณะของ
งาน มีความสมัพนัธ์ต่อความผกูพนัโดยรวมของพนกังานในองค์กร และยงัสอดคล้องกบังานวิจยัของ
จริยา สขุสละ; ดวงตา สราญรมย์; และสะอาด บรรเจิดฤทธ์ิ (2553) ศกึษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ของ
แรงจงูใจท่ีมีตอ่ความผกูพนัของพนกังานตอ่องค์การ กรณีศกึษา บริษัทขนสง่ จํากดั ผลการวิจยัพบว่า 
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบริษัทขนส่ง จํากดั โดยรวมมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความ
ผกูพนัตอ่องค์การในระดบัคอ่นข้างสงู อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 
  2.2  ด้านความสําเร็จในการทํางาน ปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานด้านความสําเร็จในการ
ทํางาน มีความสมัพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์กรด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทดัฐานของ
พนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ กล่าวคือ พนกังานมีปัจจัยจูงใจในการปฏิบตัิงานด้าน
ความสําเร็จในการทํางานมากขึน้ จะมีความผกูพนัต่อองค์กรด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทดั
ฐานเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง หากพนกังานมีโอกาสท่ีจะประสบความสําเร็จในชีวิตการทํางาน ก็จะมี
ความผกูพนัต่อองค์กรเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกบัผลการวิจยัของ วฒันะ พรหมเพชร 
(2554) ได้ทําการศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัย
ตําแหน่งวิชาการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ผลการศึกษาพบว่า ความสําเร็จในการทํางาน มี
ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์กร อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 
  2.3  ด้านความก้าวหน้าในการทํางาน ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตังิานด้านความก้าวหน้าในการ
ทํางาน มีความสมัพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์กรด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทดัฐานของ
พนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 
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0.01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ กล่าวคือ พนกังานมีปัจจัยจูงใจในการปฏิบตัิงานด้าน
ความก้าวหน้าในการทํางานมากขึน้ จะมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทดั
ฐานเพิ่มขึน้ในระดบัต่ํา และ ปานกลาง ตามลําดบั หากพนกังานได้รับการฝึกฝนอบรมอยู่เสมอ และมี
การส่งเสริมให้เกิดความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ทําให้พนักงานมีกําลงัใจในการปฏิบตัิงาน และ
มองเห็นอนาคตของตนเอง จะทําให้พนกังานมีความพงึพอใจในการทํางานมากขึน้ และมีความรู้สกึว่า
องค์กรให้การสนับสนุน จึงมีความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มมากย่ิงขึน้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
ชยัวฒัน์ ลีพ้ลูทรัพย์ (2556) ได้ศกึษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังาน บริษัท
ซอฟแวร์แห่งหนึ่ง ซึ่งเป็นเจ้าของผลิตภณัฑ์ซอฟแวร์ด้านการวิเคราะห์ข้อมูล สาขาประเทศไทย ผล
การศกึษาพบว่า ปัจจยัจงูใจในการทํางานด้านความก้าวหน้า มีความสมัพนัธ์ต่อความผกูพนัโดยรวม
ของพนกังานในองค์กร และยงัสอดคล้องกบังานวิจยัของ ธัญญาลกัษณ์ บรรจงแก้ว (2548) ได้ศกึษา
เร่ือง ความผูกพนัต่อองค์การของเจ้าหน้าท่ีสํานกังานสรรพากรพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษา
พบว่า โอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานเป็น 1 ใน 7 ปัจจยัลกัษณะองค์การท่ีมีความสมัพนัธ์กบัความ
ผกูพนัตอ่องค์การ อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิต ิ
  2.5  ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตังิานด้านการได้รับการยอมรับ
นับถือ มีความสมัพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์กรด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทัดฐานของ
พนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 ซึง่สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ กลา่วคือ พนกังานมีปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงานด้านการได้รับ
การยอมรับนับถือมากขึน้ จะมีความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทัดฐาน
เพิ่มขึน้ในระดบัต่ํา หากพนกังานในองค์กรได้รับการยอมรับนบัถือจากเพื่อนร่วมงาน ผู้บงัคบับญัชา
หรือ ผู้ ใต้บงัคบับญัชา ก็จะมีความผูกพนัต่อองค์กรเพ่ิมขึน้ ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจยัของ วฒันะ 
พรหมเพชร (2554) ได้ทําการศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
มหาวิทยาลยัตําแหน่งวิชาการ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ ผลการศกึษาพบว่า การได้รับการยอมรับ
นบัถือ มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์กร อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และ
ยงัสอดคล้องกบังานวิจยัของ ซึง่สอดคล้องกบังานวิจยัของ ชยัวฒัน์ ลีพ้ลูทรัพย์ (2556) ได้ศกึษาเร่ือง 
ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน บริษัทซอฟแวร์แห่งหนึ่ง ซึง่เป็นเจ้าของผลิตภณัฑ์
ซอฟแวร์ด้านการวิเคราะห์ข้อมลู สาขาประเทศไทย ผลการศกึษาพบว่า ปัจจยัจงูใจในการทํางานด้าน
การยอมรับนบัถือ มีความสมัพนัธ์ตอ่ความผกูพนัโดยรวมของพนกังานในองค์กร 
 3.  ปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานโดยรวม มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กร ด้านจิตใจ
ด้านการคงอยู่  และด้านบรรทัดฐานของพนักงานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยมีทิศทางเดียวกนั ในระดบัปานกลาง และสงู ตามลําดบั  



 139 

  3.1  ปัจจัยคํา้จนุในการปฏิบตังิานด้านคา่ตอบแทน มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่ 
องค์กรด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทดัฐานของพนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งใน
เขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 
กล่าวคือ พนกังานมีปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานด้านคา่ตอบแทนมากขึน้ จะมีความผกูพนัตอ่องค์ก
ด้านจิตใจ ด้านบรรทดัฐาน และด้านการคงอยู่ เพิ่มขึน้ในระดบัต่ํามากและปานกลางตามลําดบั หา
พนกังานได้รับค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีดี เหมาะสม และเพียงพอ ย่อมส่งผลให้มีความผูกพนัต่อ
องค์กร ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ วันชัย ศกุนตนาค (2555) ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการ
ปฏิบตังิานท่ีมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัของพนกังานกลุม่งาน Service Desk ของธนาคารแห่งหนึ่ง 
ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานด้านเงินเดือน มีความสมัพนัธ์ต่อความผกูพนัโดยรวม
ของพนักงานในองค์กร อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
เสาวลกัษณ์ แสงจนัทร์ (2554) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองค์กรของพนกังาน
ฝ่ายปฏิบตักิาร บริษัท ยมัเรสเทอรองส์ประเทศไทย จํากดั พบว่า ปัจจยัคํา้จนุ ด้านผลประโยชน์ตอบแท
มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัในองค์กรทกุด้าน 
  3.2  ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล ปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานด้านความสมัพนัธ
ระหวา่งบคุคล มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทดัฐาน
ของพนักงานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 ซึง่สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ กลา่วคือ พนกังานมีปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานด้าน 
ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลมากขึน้ จะมีความผูกพนัต่อองค์กรด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ และด้าน
บรรทัดฐานเพิ่มขึน้ในระดับปานกลาง  การท่ีพนักงานในองค์กรได้รับความสัมพันธ์ท่ี ดีจาก
ผู้บงัคบับญัชา และเพ่ือนร่วมงาน ความร่วมมือ หรือการยอมรับความคิดเห็น ก็ย่อมส่งผลให้มีความ
ผกูพนัตอ่องค์กร ซึง่สอดคล้องกบังานวิจยัของ แคทช และ คาชน์ (Katz; & Kahn. 1966) พบว่า การ
ได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานเป็นปัจจยัท่ีช่วยลดอตัราการขาดงาน และการลาออกจากงานได้ 
อีกทัง้ยงัช่วยเพิ่มผลผลติ และคณุภาพของงานอีกด้วย และยงัสอดคล้องกบังานวิจยัของ อิรีบิเนค และ 
ออทโต้ (Heribiniak; & Alutto. 1972) พบวา่ ความไว้วางใจระหว่างบคุคลจะมีความสําคญัตอ่ทศันคติ
และพฤติกรรมของผู้ ท่ีอยู่ร่วมกนัในสงัคม ในองค์การมีลกัษณะของความช่วยเหลือเป็นมิตรจะทําให้
ผู้ปฏิบตัิงานมีความรู้สกึผกูพนัต่อองค์การ แต่ถ้าองค์กรใดมีลกัษณะของการขาดความร่วมมือ หรือมี
ความเป็นมิตรน้อยก็จะทําให้บคุคลมีความผกูพนัตอ่องค์กรต่ํา 
  3.3  ด้านความมัน่คงในการทํางาน ปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานด้านความมัน่คงในกา
ทํางาน มีความสมัพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์กรด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทดัฐานของ
พนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 
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0.01 ซึง่สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ กลา่วคือ พนกังานมีปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานด้านความ 
มัน่คงในการทํางานมากขึน้ จะมีความผกูพนัต่อองค์กรด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทดัฐาน
เพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง หากพนกังานรู้สึกว่าองค์กรท่ีปฏิบตัิงานอยู่มีความมัน่คงในหน้าท่ีการงาน 
ย่อมส่งผลต่อความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังาน ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจยัของ โสภา ทรัพย์มากอดุม 
(2553) ได้ศึกษาเร่ือง ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรการศึกษาเฉพาะกรณีการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย พบว่า ประสบการณ์ในการทํางาน ได้แก่ ความรู้สึกว่าตนมีความมัน่คงในการทํางาน 
ความรู้ศึกว่าหน่วยงานเป็นท่ีพึ่งพาได้ มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความยึดมัน่ผกูพนัต่อองค์การของ
พนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิต และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ วัฒนะ พรหมเพชร (2554) ได้
ทําการศกึษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังานมหาวิทยาลยัตําแหน่งวิชาการ 
มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ ผลการศึกษาพบว่า ความมัน่คงในการทํางาน มีความสมัพนัธ์ทางบวก
กบัความผกูพนัตอ่องค์กร อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 
  3.4  ด้านโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ปัจจัยคํา้จนุในการปฏิบตังิานด้า
โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจ ด้านการ
คงอยู ่และด้านบรรทดัฐานของพนกังานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึง่ในเขตกรุงเทพมหานคร อยา่ง
มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 ซึง่สอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ กลา่วคือ พนกังานมีปัจจยัคํา้จนุใน 
การปฏิบตัิงานด้านโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคตสงู จะมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจ 
ด้านบรรทดัฐาน และด้านการคงอยู่ เพิ่มขึน้ในระดบัต่ํา ปานกลาง และสงู ตามลําดบั หากพนกังานใ
องค์กรมีโอกาสได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ก็ย่อมมีความผกูพนัตอ่องค์กรตามไปด้วย ซึง่สอดคล้อง
กบังานวิจยัของ จกัรกฤษณ์ อคัคโพธิกลุ (2556) ได้ศกึษาเร่ือง ปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร
ของพนกังาน กรณีศกึษา บริษัทจดัการข้อมลูแห่งหนึ่ง ผลการศกึษาพบว่า ปัจจยัด้านลกัษณะงาน ใน
ด้านความก้าวหน้าในการทํางาน มีความสมัพนัธ์ตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน 
 
ข้อเสนอแนะ 
 จากการศึกษาวิจัยเร่ือง “ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงานในบริษัท
เคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึง่ในเขตกรุงเทพมหานคร” ผู้วิจยัมีข้อเสนอแนะดงัตอ่ไปนี ้
 ข้อเสนอแนะจากการวิจัยครัง้นี ้
 1. องค์กรควรให้ความสําคญั และใสใ่จพนกังาน ควรมีการจดัสวสัดกิารตา่งๆ และกิจกรรมท่ี
ดีให้กับพนักงาน เพ่ือสร้างความสมัพนัธ์ระหว่างพนักงานในองค์กร มีการฝึกอบรมเพิ่มเพิ่ม เพ่ือให้
พนกังานมีความรู้สกึว่าตนมีความสําคญัต่อองค์กร และมีโอกาสก้าวหน้าในการทํางานมากขึน้ ซึง่ผล
การศกึษาพบว่า พนกังานเพศชาย ท่ีมีการศกึษาต่ํากวา่ปริญญาตรี มีเงินเดือน 15,001-25,000 บาท 
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และมีตําแหน่งงานพนกังานปฏิบตักิารช่างเทคนิค มีความผกูพนัตอ่องค์กรสงูท่ีสดุ ดงันัน้หากองค์กรให้
ความใส่ใจพนักงานกลุ่มนี  ้ย่อมส่งผลดีต่อองค์กร ในขณะท่ีองค์กรควรให้ความสําคัญ กับกลุ่ม
พนกังานท่ีเป็นเพศหญิง มีการศกึษาระดบัปริญญาตรี เงินเดือน 35,001-45,000 บาท และมีตําแหน่ง
งานผู้บริหาร เป็นพิเศษ เน่ืองจากผลการศึกษาพบว่า กลุ่มคนเหล่านีมี้ความผูกพนัต่อองค์กรต่ํา หา
องค์กรสามารถทําให้กลุ่มคนเหล่านีรู้้สึกผูกพนักับองค์กรได้ ย่อมส่งผลดีอย่างยิ่งในการดําเนินงาน
ตอ่ไปในอนาคต 
 2. ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตังิาน 
  2.1  ด้านลกัษณะของงาน องค์กรควรพิจารณาจัดบุคคลให้เหมาะสมกับความรู้ความ   
สามารถ และงานท่ีต้องรับผิดชอบ มีการกระจายอํานาจหน้าท่ีความรับผิดชอบและการตัดสินใจ 
เพ่ือให้พนกังานได้ใช้ความรู้ความสามารถท่ีมีอย่างเต็มท่ี มีอิสระในการคิดและบริหารงานด้วยตนเอง 
รวมถึงพฒันาศกัยภาพในการทํางาน สร้างแรงจงูใจในการทํางาน รวมถึงสร้างความจงรักภกัดี ซึง่จะ
ส่งผลทําให้ความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มมากยิ่งขึน้ เน่ืองจากผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยจูงใจในการ
ปฏิบตังิานด้านลกัษณะของงานมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กร  
  2.2 ด้านความสําเร็จในการทํางาน องค์กรควรยกย่องหรือชมเชย พนักงานท่ีมีการ
ปฏิบตัิงานท่ีดี ร่วมถึงให้โอกาสในการปฏิบตัิงาน พร้อมทัง้สนบัสนนุให้พนกังานประสบความสําเร็จใน
ชีวิตการทํางาน เพ่ือให้พนกังานเกิดความภมูิใจตอ่งานท่ีทํา ซึง่นํามาสูค่วามผกูพนัตอ่องค์กร เน่ืองจาก
ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยจูงใจในการปฏิบตัิงานด้านความสําเร็จในการทํางานมีความสมัพนัธ์กับ
ความผกูพนัตอ่องค์กร 
  2.3 ด้านความก้าวหน้าในการทํางาน องค์กรควรมีการส่งเสริมสนับสนุนให้พนักงาน
ได้รับการฝึกอบรม ดงูานตลอดจนให้ทนุการศกึษา มีการชีใ้ห้เห็นโอกาส เส้นทางความก้าวหน้าในการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือให้พนักงานมีความรู้สึกมีความก้าวหน้าในการทํางานซึ่งจะทําให้พนักงานมีความ
ผกูพนัต่อองค์กรเพิ่มมากขึน้ โดยมีความพร้อมท่ีจะเติบโตควบคู่กบัองค์กรต่อไปในอนาคต เน่ืองจาก
ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานด้านความก้าวหน้าในการทํางานมีความสมัพนัธ์กบั
ความผกูพนัตอ่องค์กร 
  2.4 ด้านการยอมรับนบัถือ องค์กรควรมีการส่งเสริมให้พนกังานเคารพในความคิดหรือ
ข้อคิดเห็นของกันและกัน ไม่ดูถูกความคิดเห็นของพนักงาน ให้เกียรติกันและกัน เช่น อาจมีการจัด
กิจกรรมให้พนกังานได้ทําร่วมกนั ซึ่งหากพนกังานรู้สึกว่าตนเป็นท่ียอมรับนบัถือในองค์กร ย่อมทําให้
รู้สึกดีกับองค์กร รวมถึงมีความผูกพันต่อองค์กร เน่ืองจากผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยจูงใจในการ
ปฏิบตังิานด้านการยอมรับนบัถือ มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กร 
 3. ปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิาน 
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  3.1 ด้านค่าตอบแทน องค์กรควรมีหลักเกณฑ์การบริหารค่าตอบแทนในรูปแบบของ
เงินเดือน สิ่งจงูใจ ผลประโยชน์อ่ืนๆ รวมถึงสวสัดิการขององค์กร ให้เป็นไปอย่างเหมาะสม รวมถึงควร
เพิ่มความยตุธิรรมและพิจารณาคา่ตอบแทนตา่งๆ จากผลการทํางาน เพ่ือให้พนกังานในองค์กรรู้สกึว่า
ผู้บริหารมีความยตุิธรรม และตนเองได้รับความยตุิธรรมด้วย เพ่ือก่อให้เกิดความผกูพนัต่อองค์กรใน
อนาคต เน่ืองจากผลการศกึษาพบวา่ ปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานด้านคา่ตอบแทนมีความสมัพนัธ์กบั 
ความผกูพนัตอ่องค์กร 
  3.2 ด้านความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล องค์กรความสง่เสริมให้พนกังานมีความสมัพนัธ์ท่ีดี
กบัเพ่ือร่วมงาน รวมถึงการยอมรับฟังความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมงาน โดยอาจจดักิจกรรมตา่งๆ เพ่ือให้
พนักงานในองค์กรมีความสมัพนัธ์ท่ีดีต่อกัน เช่น การจัดกีฬาสีเพ่ือเป็นการเพิ่มความสามคัคีให้กับ
พนักงาน ซึ่งหากพนักงานมีความสัมพันธ์ท่ีดีกับเพ่ือนร่วมงาน การปฏิบัติงานก็จะราบร่ืน รวมทัง้
พนกังานยงัรู้สกึผกูพนักบัองค์กรและบคุคลในองค์กรอีกด้วย เน่ืองจากผลการศกึษาพบว่า ปัจจยัคํา้จุ
ในการปฏิบตังิานด้านความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคลมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กร 
  3.3 ด้านความมัน่คงในการทํางาน องค์กรควรสร้างความมัน่ใจให้พนกังานว่าองค์กรเป็น
องค์ท่ีมัน่คง โดยการปรับปรุงพฒันาองค์กร ให้ได้มาตรฐานต่างๆ มีการนําแนวคิดการบริหารจดัการ
องค์กรแบบสากล โดยการพัฒนาศักยภาพขององค์กรในทุกๆ ด้าน เช่น ด้านสถานท่ีทํางาน ด้าน
คา่ตอบแทน และด้านบคุลากร ซึง่หากพนกังานในองค์กรมีรูสกึว่าตนทํางานในองค์กรท่ีมีความมัน่คง
สูง ย่อมรู้สึกปลอดภัย และมีความจงรักภกัดีกับองค์กร รวมถึงมีความผูกพนักับองค์กรเพ่ิมขึน้ด้วย 
เน่ืองจากผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยคํา้จนุในการปฏิบตังิานด้านความมัน่คงในการทํางาน มี 
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กร 
  3.4 ด้านโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต องค์กรควรสง่เสริมให้พนกังานทกุคน
ได้รับการเล่ือนตําแหน่งโดยเท่าเทียมกนัตามความรู้ความสามารถ การเล่ือนตําแหน่งจะต้องมีเหตผุลท่ี
เหมาะสมและยตุิธรรม โดยนโยบายการเล่ือนตําแหน่งควรจะประกาศอย่างเปิดเผย นอกจากนัน้ควร
ส่งเสริมให้พนกังานมีโอกาสได้รับการศึกษา อบรมสมัมนา ตลอดจนการประเมินผลการปฏิบตัิงานท่ี
เป็นธรรม และส่งเสริมให้พนกังานมีโอกาสได้เรียนรู้งาน เพ่ือเตรียมพืน้ฐานในการเล่ือนตําแหน่ง หรือ
โยกย้ายตําแหน่ง และทําให้พนกังานรู้สึกว่าตนเองมีความก้าวหน้า และอยากจะปฏิบตัิงาน รวมถึง
ความผกูพนักบัองค์กรอีกด้วย  เน่ืองจากผลการศกึษาพบว่า ปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิานด้านโอกาส 
ท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กร 
   

 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครัง้ต่อไป 
 1.  ควรมีการศึกษาถึงปัจจยัอ่ืนๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองค์กรของพนกังาน เช่น  การ
บริหารองค์กร ลกัษณะองค์กร เน่ืองจากมีปัจจยัหลายตวัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในองค์กรของพนกังาน
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 2.  ควรมีการสํารวจข้อมลูจากคู่แข่ง หรือองค์กรท่ีมีลกัษณะใกล้เคียงกนั เพ่ือทราบว่าปัจจยั
ใดบ้างท่ีทําให้พนกังานมีความผกูพนัต่อองค์กร เพ่ือจะได้นําข้อมลูมาเปรียบเทียบ ใช้เป็นแนวทางใน
การปรับปรุงและพัฒนาให้ดีขึน้ ส่งผลให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการทํางานและมีความ
จงรักภกัดีตอ่องค์กร  
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แบบสอบถาม 

เร่ือง “ปัจจยัที่มีความสัมพนัธ์กับความผกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษัทู
เคร่ืองปรับอากาศแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร” 

              
  
 แบบสอบถามฉบบันีมี้วตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษาข้อมลูประกอบการทําสารนิพนธ์เก่ียวกบั “ปัจจยัท่ี
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเคร่ืองปรับอากาศแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร” เป็นสว่นหนึ่งของการศกึษาตามหลกัสตูรปริญญาโท หลกัสตูรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 
สาขาการจดัการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ขอให้ท่านพิจารณาคําถามและตอบตามความคิดเห็นของ
ท่าน โปรดตอบคําถามทกุข้อ คําตอบของท่านจะถกูเก็บเป็นความลบั  

 
ผู้วิจยัขอขอบคณุในความร่วมมือของท่านในครัง้นีด้้วย 

 
คาํชีแ้จง: แบบสอบถามนีมี้ทัง้หมด 4 สว่น คือ 
 สว่นท่ี 1 ข้อมลูลกัษณะประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 สว่นท่ี 2 ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตังิาน 
 สว่นท่ี 3 ปัจจยัคํา้จนุในการปฏิบตังิาน 
 สว่นท่ี 4 ความผกูพนัตอ่องค์กร 
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ส่วนที่ 1 
ข้อมลลักษณะประชากรศาสตร์ของผ้ตอบแบบสอบถามู ู  

 
คาํชีแ้จง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง  ท่ีตรงกบัข้อมลูของทา่น   

 1. เพศ 
   1. ชาย                                 2. หญิง 
 2. อาย ุ 
   1. 21 - 30 ปี     2. 31 -  40 ปี                
   3. 41 - 50 ปี                   4. 51 - 60 ปี  
 3. สถานภาพสมรส  
   1. โสด      2. สมรส / อยูด้่วยกนั               
   3. หม้าย / หยา่ร้าง / แยกกนัอยู ่
 4. ระดบัการศกึษาสงูสดุ 
   1. ต่ํากวา่ปริญญาตรี    2. ปริญญาตรี   
   3. สงูกวา่ปริญญาตรี   
 5. รายได้ตอ่เดือน 
   1. ต่ํากวา่หรือเท่ากบั 15,000 บาท  2. 15,001 - 25,000 บาท  
   3. 25,001 - 35,000 บาท   4. 35,001 - 45,000 บาท  
   5. มากกวา่ 45,001 บาท    
 6. ตําแหนง่งาน 
   1. ผู้บริหารระดบัสงู (GM)    
   2. ผู้บริหารระดบักลาง (Senior Mgr, Manager) 
   3. ผู้บริหารระดบัต้น  (Assistant Manager, Supervisor)    
   4. พนกังานระดบัปฏิบตักิารทัว่ไป 
   5. พนกังานระดบัปฏิบตักิารช่างเทคนิค 
 7. ระยะเวลาการทํางาน 
   1. 1 – 5 ปี      
   2. 6 – 10 ปี  
   3. 11 ขึน้ไป 
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ส่วนที่ 2 
ปัจจัยจงใจในการปฏบัิตงิานู  

 
คาํชีแ้จง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่งให้ตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสดุตามความคดิเห็น 
 ของท่าน  
 

ระดบัความคดิเหน็ 

เห
น็ด้

วย
อย่

าง
ยิ่ง

 

เห
น็ด้

วย
 

ไม่
แน่

ใจ
 

ไม่
เห
น็ด้

วย
 

ไม่
เห
น็ด้

วย
อย่

าง
ยิ่ง

 

ปัจจัยจงใจในการปฏิบัตงิานู  

(5) (4) (3) (2) (1) 
1. ด้านลักษณะของงาน 
 1.1 ลกัษณะงานท่ีปฏิบตัอิยูมี่ความเหมาะสมตรงกบั

ความรู้ความสามารถของทา่น 
     

 1.2 งานท่ีท่านทํามีความน่าสนใจท้าท้าย      
 1.3 ลักษณะงานท่ีท่านปฏิบัติอยู่มีความอิสระใน

ความคิด หรือบริหารงานด้วยตนเอง 
     

 1.4 งานท่ีท่านทํามีโอกาสเรียนรู้และพฒันาตนเองให้เข้า
กบัเทคโนโลยีสมยัใหม ่

     

2. ด้านความสาํเร็จในการทาํงาน 
 2.1 ท่านทํางานท่ีได้รับมอบหมายสําเร็จ และดีกวา่ท่ี

ตัง้เป้าหมายไว้เสมอ 
     

 2.2 ท่านมีความภาคภมูิใจในผลการทํางานของท่านมาก      
 2.3 ท่านได้รับความยกยอ่งจากความสําเร็จในงานของท่านอยู่

เสมอ 
     

 2.4 ท่านคดิวา่หากท่านทํางานท่ีองค์กรนีท้า่นจะมีโอกาส
อยา่งสงูท่ีจะประสบความสําเร็จในชีวิตการทํางาน 
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ปัจจัยจงใจในการปฏิบัตงิานู  

(5) (4) (3) (2) (1) 
3. ด้านความก้าวหน้าในการทาํงาน 
 3.1 ท่านมีความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานในองค์กรมาก      
 3.2 ท่านได้รับการฝึกอบรมท่ีจําเป็นทําให้ท่านสามารถ

ทํางานได้เป็นอยา่งดี 
     

 3.3 ผู้บงัคบับญัชาของท่านสนบัสนนุและช่วยเหลือในการ
พฒันาศกัยภาพของท่าน 

     

 3.4 องค์กรท่ีท่านทํางานอยูมี่โอกาสได้รับการเลื่อน
ตําแหนง่อยา่งตอ่เน่ือง 

     

4. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ    
 4.1 ท่านได้รับการยอมรับและความไว้วางใจจากเพ่ือน

ร่วมงานและผู้บงัคบับญัชา 
     

 4.2 ท่านมีโอกาสและได้รับการยอมรับในการแสดงความ
คดิเห็นท่ีเป็นประโยชน์ตอ่องค์กร 

     

 4.3 ท่านมีสว่นร่วมในการจดัทําแผนและตดัสนิใจเร่ือง
สําคญั  ๆขององค์กร 

     

 4.4 ผลการปฏิบตังิานของท่านเป็นท่ียอมรับจากบคุคลภายใน
และภายนอกองค์กร 
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ส่วนที่ 3 
ปัจจัยคํา้จุนในการปฏบัิตงิาน 

 

คาํชีแ้จง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่งให้ตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสดุตามความคดิเห็น 
 ของท่าน   
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ปัจจัยคํา้จุนในการปฏิบัตงิาน 

(5) (4) (3) (2) (1) 
1. ด้านค่าตอบแทน 
 1.1 เงินเดือนและสวสัดกิารท่ีทา่นได้รับเพียงพอกบัการ

ดําเนินชีวิตประจําวนัของท่าน 
     

 1.2 คา่ตอบแทนและสวสัดกิารท่ีได้รับมีความเหมาะสมกบั
งานท่ีปฏิบตัอิยูแ่ห่งนี ้

     

 1.3 นโยบายการจ่ายผลตอบแทนและสวสัดกิารตา่งๆ ของ
องค์กรมีความชดัเจนอยูเ่สมอ 

     

 1.4 การปรับเล่ือนเงินเดือนประจําปีมีความเป็นธรรมและ
น่าพอใจ 

     

2. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
 2.1 ผู้บงัคบับญัชาให้คําแนะนําแนวทางการทํางานท่ี

รับผิดชอบโดยไมเ่ลือกปฏิบตั ิ
     

 2.2 ผู้บงัคบับญัชาของทา่นเปิดโอกาสให้ท่านเสนอแนวทาง 
และวิธีการแก้ไขเพ่ือนปรับปรุงการทํางานของทา่น
ตลอดเวลา 

     

 2.3 ท่านสามารถทํางานร่วมกบัเพ่ือนร่วมงานได้เป็นอยา่งดี      
 2.4 ท่านมีมิตรภาพและสมัพนัธ์ท่ีดีกบัเพ่ือนร่วมงานของ

ท่าน 
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ปัจจัยคํา้จุนในการปฏิบัตงิาน 

(5) (4) (3) (2) (1) 
3. ด้านความม่ันคงในการทาํงาน 
 3.1 ท่านคดิวา่งานท่ีทา่นทําอยูมี่ความมัน่คงในหน้าท่ีการ

งานระยะยาว 
     

 3.2 องค์กรของทา่นมีความมัน่คงเม่ือเทียบกบับริษัท
เคร่ืองปรับอากาศแหง่อ่ืน 

     

 3.3 การทํางานในองค์กรนีเ้ป็นหลกัประกนัให้ท่านในการ
ดําเนินธุรกรรมตา่งๆ ได้ดีท่ีสดุ 

     

4. ด้านโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 
 4.1 ท่านคดิวา่งานท่ีทา่นทําอยูมี่โอกาสท่ีจะได้รับ

ความก้าวหน้าในอนาคต 
     

 4.2 องค์กรสง่เสริมให้ทา่นมีความก้าวหน้าในการทํางาน 
โดยการสง่เสริมการศกึษาตอ่ หรือฝึกอบรมอยูเ่สมอ 
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ส่วนที่ 4 
ความผกพันต่อองค์กรู  

 
คาํชีแ้จง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่งให้ตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสดุตามความคดิเห็น 
 ของท่าน   
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ความผกพนัต่อองค์กรู  

(5) (4) (3) (2) (1) 
1. ด้านจติใจ 
 1.1 ท่านรู้สกึเป็นสว่นหนึง่ขององค์กร      
 1.2 ท่านทุม่เทความรู้ ความสามารถในการปฏิบตังิานเพ่ือ

องค์กรแห่งนี ้
     

 1.3 ท่านทํางานอย่างเต็มท่ี เพ่ือความสําเร็จ บรรลุ
เป้าหมาย และวัตถุประสงค์ขององค์กรอยู่เสมอ 

     

 1.4 ท่านเตม็ใจเข้าร่วมกิจกรรมขององค์กรทกุครัง้      
2. ด้านการคงอยู่ 
 2.1 ท่านคดิเสมอวา่องค์กรของท่านเป็นองค์กรท่ีดีท่ีสดุ 

เหมาะแก่การปฏิบตังิานด้วยอยา่งมาก 
     

 2.2 ท่านยอมรับการเปล่ียนแปลงใหม่ๆ  ในองค์กรได้เสมอ      
 2.3 ท่านคดิวา่จะทํางานองค์กรนีต้อ่ไป แม้วา่องค์กรอ่ืนจะ

เสนอคา่ตอบแทนท่ีสงูกวา่ 
     

 2.4 ท่านตัง้ใจทํางานกบัองค์กรนีต้ลอดไป      
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ความผกพนัต่อองค์กรู  

(5) (4) (3) (2) (1) 
3. ด้านบรรทดัฐาน 
 3.1 ท่านมีความรู้สกึภมูิใจในการเป็นพนกังานขององค์กร      
 3.2 ท่านรู้สกึวา่หวัหน้าและเพ่ือนร่วมงานดแูลเอาใจใสท่่าน

เป็นอยา่งดี 
     

 3.3 ท่านพยายามคดิหาวธีิการใหม่ๆ  เพ่ือปรับปรุงการทํางาน
ให้มีประสทิธิภาพอยูเ่สมอ 

     

 3.4 ท่านมีสว่นช่วยอยา่งมากท่ีทําให้องค์กรประสบ
ความสําเร็จ 

     

 
 
ความคดิเหน็และข้อเสนอแนะอ่ืนๆ (ถ้ามี โปรดระบุ) 
....................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................... 

 
***ขอขอบคณุท่ีให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามในครัง้นี*้** 
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