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บทคดัย่อ 
 

การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์1) เพื่อเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการท างานของคนวยั
ท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทย โดยจ าแนกตามลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 2) เพื่อ
เปรียบเทียบระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของคนวยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทย โดย
จ าแนกตามลกัษณะทางประชากรศาสตร์ และ 3) เพื่อระดบัศึกษาแรงจูงใจในการท างานท่ีมีผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์รของคนวยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทย  

กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย คือ คนวยัท างานท่ีมีอายุ 15 - 60 ปี ในเขตภาคกลางของ
ประเทศไทย จ านวน 400 คน ท่ีไดจ้ากวิธีการคดัเลือกกลุ่มตวัอยา่งแบบหลายขั้นตอน (Multi-Stage 
Sampling) โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั สถิติท่ีใช้การการวิเคราะห์ขอ้มูล
ประกอบดว้ยค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และใชก้ารวิเคราะห์ถดถอยเชิงเส้นแบบ
พหุคุณ (Multiple Linear Regression) ในการทดสอบสมมติฐาน  

ผลการวิจยัพบวา่ 1) คนวยัท างานท่ีมีอาย ุระดบัการศึกษา และลกัษณะองคก์รแตกต่างกนั มี
ระดับแรงจูงใจในการท างานโดยรวมแตกต่างกัน 2) คนวัยท างานท่ีมีอายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส รายได้เฉล่ียต่อเดือน และลกัษณะองค์กรแตกต่างกัน มีระดับความผูกพนัต่อ
องคก์รโดยรวมแตกต่างกนั 3) ระดบัแรงจูงใจในการท างานมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของคนวยั
ท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทย อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และพบว่าตวัแปร
อิสระทุกตัวสามารถอธิบายความผนัแปรของความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมได้ร้อยละ 36.60 
(Adjust R2= 0.366) ทั้ งน้ีตวัแปรอิสระท่ีมีอ านาจพยากรณ์ดีท่ีสุดคือ แรงจูงใจในการท างานด้าน
ความมัน่คงในงาน ดา้นความรับผดิชอบในงาน และดา้นนโยบายและการบริหารงาน ตามล าดบั 
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ABSTRACT 

 
The objectives of the research were 1) To compare the level of job motivation of working 

people in central area of Thailand by demographic characteristics. 2) To compare the level of 
organizational commitment of working people in central area of Thailand by demographic 
characteristics. and 3) To study the level of  job motivation affecting organizational commitment 
of working people in central area of Thailand. 

The sample size was composed of 400 working people, aged 15 - 60 years, from central 
area of Thailand selected by Multi-Stage Sampling Method. A questionnaire was used as a 
research instrument. To test the hypothesis, percentage, mean, standard deviation, and Multiple 
Linear Regression Analysis were used.  

The results showed that: 1) Working people who had different age, education level, and 
organizational characteristics had different job motivation. 2) Working people who had different 
age, education level, marital status, average income per month, and organizational characteristics 
had different organizational commitment. and 3) The level of job motivation significantly 
affected the organizational commitment of working people in central area of Thailand with 
statistical level at 0.01.  All independent variables could explain the variability of organizational 
commitment by a total of 36.60 percent (Adjust R2=  0.366) .  The most predictable independent 
variable is the job motivation on job security, job responsibility, and company policy and 
administration, in that decreasing order of significance.  
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บทที ่1 

บทน ำ 
 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 

 ปัจจุบันถือเป็นยุคแห่งการเปล่ียนแปลงทั้ งด้านสังคม  เศรษฐกิจ  และเทคโนโลยี               
จากแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 12 (พ.ศ. 2560 - 2564) ท่ีมีการพฒันาภาคกลาง  
ให้เป็นฐานเศรษฐกิจชั้นน า ซ่ึงส่งผลกระทบต่อวิถีชีวิตและวิถีการท างานของผูค้นในเขตภาตกลาง 
ท าให้ทรัพยากรมนุษยต์อ้งปรับตวัและยกระดบัสมรรถนะของตน  เพื่อให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลง 
ตลอดจนสามารถเป็นก าลงัส าคญัของการขบัเคล่ือนสู่ประเทศ 4.0 หรือพฒันาประเทศให้กา้วสู่    
การเป็นประเทศโลก  ปรับเปล่ียนจากเศรษฐกิจท่ีขับเคล่ือนด้วยประสิทธิภาพเป็นเศรษฐกิจ              
ท่ีขบัเคล่ือนดว้ยนวตักรรม การบริหารจดัการและบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงมีส าคญัเพิ่มมากข้ึน
เร่ือยๆ ต่อองคก์รเพราะไม่ว่าองคก์รจะปรับปรุงเปล่ียนแปลงไปในทางใด ย่อมตอ้งเก่ียวขอ้งกบั   
ตวับุคคลทั้งส้ิน จึงอาจกล่าวไดว้่า ตวัช้ีวดัความส าเร็จอย่างย ัง่ยืนขององค์กรส่วนหน่ึงข้ึนอยู่กับ  
“คุณภาพของคน” ในองค์กรนั้ นๆ จึงเป็นเหตุให้องค์กรต่างๆ เห็นความส าคัญของการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย ์(ชชัวาล อรวงศศุ์ภทตั, 2552) องคก์รจะตอ้งมีการจดัการดา้นบุคลากร ทั้งดา้นการ
คดัเลือกบุคลากรท่ีมีทกัษะ ความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ท่ีส่งเสริมกบัต าแหน่ง หนา้ท่ีท่ี
ไดรั้บ ในขณะเดียวกนัองคก์รจ าเป็นตอ้งสร้างแรงจูงใจในรูปแบบต่างๆ ท่ีดีให้กบับุคลากรของตน
เพื่อให้บุคลากรท างานไดเ้ต็มก าลงัความสามารถให้เกิดความผูกพนัต่อองคก์ร เพื่อน าองคก์รให้
บรรลุวตัถุประสงคไ์ด ้

นอกจากนั้น เม่ือกล่าวถึงทรัพยากรทางการบริหาร เป็นท่ีทราบกนัโดยทัว่ไปว่าหมายถึง 
คน (Man) เงินหรืองบประมาณ (Money) วสัดุอุปกรณ์ (Material) และการจดัการ (Management) 
หรือมกัเรียกกนัว่า 4M โดยเฉพาะ “คน” กล่าวไดว้่า เป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่ามากกว่าทรัพยากรอ่ืน
ในองคก์ร เพราะคนเป็นศกัยภาพท่ีองคก์รสามารถใชป้ระโยชน์ไดจ้ากความรู้และการกระท าของ
บุคคลในองคก์รเหมือนกบัท่ีองคก์ารมีเงินทุนเก็บไว ้เม่ือจ าเป็นองคก์รสามารถน าเงินออกมาใชจ่้าย
ได ้ดว้ยเหตุน้ีการมีบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถก็ช่วยให้องคก์ารไดใ้ชป้ระโยชน์จากศกัยภาพ
ความสามารถของบุคคลนั้ น (Jackson, Schuler & Werner, 2009) แต่ถา้หากเม่ือใดท่ีบุคลากรท่ีมี
ความสามารถลาออกจากองคก์ร กเ็หมือนองคก์รไดสู้ญเสียทุนหรือทรัพยากรท่ีมีคุณค่าไป 
 แมห้ลายบริษทัวิจยัจะคาดการณ์วา่อีกไม่นาน “หุ่นยนต”์ จะกลายเป็นพนกังานคนใหม่และ
พนกังานท่ีเป็นคนจะค่อยๆ ลดความส าคญัลง หุ่นยนตจ์ะเขา้มาแทนท่ีแรงงานคน แต่ไม่ว่าหุ่นยนต์

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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จะมีประสิทธิภาพมากแค่ไหน ก็มาจากการพฒันาของมนุษยท์ั้งส้ิน ดงันั้น “คน” ยงัเป็นส่วนส าคญั
ในการพฒันาส่ิงต่างๆ ใหก้บัองคก์รธุรกิจทัว่โลก (เอกรัตน์  สาธุธรรม, 2560) 
 เน่ืองจากแนวโน้มเทคโนโลยีท่ีเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ส่งผลให้ส่ิงต่างๆ ทั้งการใช้
ชีวิตและพฤติกรรมการท างานของผูค้นเปล่ียนแปลงไปอยา่งต่อเน่ือง อีกทั้งเกิดการเติบโตข้ึนของ 
“Gig Economy” หรือระบบเศรษฐกิจท่ีผูท้  างานรับงานเป็นคร้ังๆ มีความเป็นอิสระและไม่ไดเ้ป็น
ลูกจา้งบริษทัจะเขา้มามีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงตลาดแรงงานทัว่โลกในระยะขา้งหน้าในโลก
ธุรกิจ (เสาวณี  จนัทะพงษ ์และพชัรพร  ลีพิพฒัน์ไพบูลย,์ 2560) 

ยิ่งกว่านั้ นปัจจัยเทคโนโลยีและเคร่ืองมือต่างๆ เช่น ส่ือสังคมออนไลน์, ความเป็นจริง
เสมือน (Virtual Reality) หรือ ความเป็นจริงเสริมหรือความเป็นจริงแต่งเติม (Augmented Reality) 
ท่ีเข้ามามีอิทธิพลต่อการท างานมากข้ึน โดยรูปแบบการท างานเร่ิมผสมผสานกับเทคโนโลย ี       
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการด าเนินงาน ตลอดจนรูปแบบการท างานท่ีสามารถท างานร่วมกนัไดจ้าก
หลากหลายมุมทัว่โลก โดยท่ีไม่จ าเป็นตอ้งจ ากดัสถานท่ีท างานเฉพาะท่ีใดท่ีหน่ึง ตลอดจนการประชุม
คอนเฟอร์เรนซ์ระหว่างประเทศ เพื่อด าเนินงานและติดตามความคืบหน้าของงานระหว่างกัน      
เป็นตน้ ท าใหเ้กิดแนวโนม้การท างาน รับงาน หรือว่าจา้งงานขององคก์รในอนาคตเปล่ียนแปลงไป 
(สิริเกียรต์ิ บุญวรเศรษฐ,์ 2560) จากงานวิจยัหน่ึงของสหรัฐอเมริกา วิเคราะห์วา่ การเติบโตของ Gig 
Economy และ Gig Workers เป็นผลมาจากปัญหาแรงงานในเศรษฐกิจสหรัฐอเมริกาท่ีคนอเมริกนั
จ านวนเพิ่มมากข้ึน ไม่สามารถหางานท่ีดีกว่าหรืองานท่ีเป็นแบบเตม็เวลาท าได ้(ส านกังานส่งเสริม
การคา้ในต่างประเทศ ณ นครลอสแอนเจลิส, 2560) อาจรวมไปถึงความไม่พอใจในงาน ท าให้เกิด  
การลาออกจากงานประจ า เป็นตน้ ซ่ึงส่ิงท่ีเกิดข้ึนเหล่าน้ีเป็นผลท าให้เกิดปัญหาการขาดแคลน
แรงงานในองคก์รได ้
 จากการส ารวจสถิติผูรั้บประโยชน์ทดแทนกรณีว่างงานของประเทศไทยในเดือนสิงหาคม 
ปี 2560 มีจ านวน 158,019 คน โดยมีผูรั้บประโยชน์ทดแทนกรณีว่างงานโดยการลาออก จ านวน 
130,855 คน กรณีว่างงานโดยส้ินสุดสัญญาจา้ง จ านวน 6,062 คน และกรณีว่างงานโดยการเลิกจา้ง 
จ านวน  21,102 คน (ดังภาพท่ี 1.1) แสดงให้เห็นว่า อัตรากรณีว่างงานโดยการลาออกท่ีสูงข้ึน       
อาจส่งผลกระทบต่อองค์กร ท าให้แต่ละองค์กรต้องตระหนักและให้ความส าคญักับการสร้าง
แรงจูงใจในการท างานมากข้ึน เพื่อให้บุคลากรเกิดความผกูพนัต่อองคก์ร ซ่ึงหากองคก์รใดมีอตัรา
การลาออกแต่ละปีท่ีสูงข้ึน ผลกระทบดังกล่าวท าให้องค์กรตอ้งสูญเสียค่าใช้จ่ายบุคลากรของ
องค์กรอย่างหลีกเล่ียงไม่ได้ เน่ืองจากการสูญเสียบุคลากรท่ีสามารถท างานได้อย่างเต็ม
ประสิทธิภาพไปนั้น ทั้งในกระบวนการสรรหาและการคดัเลือก การให้การฝึกอบรมต่างๆ อีกทั้ง
ในช่วงของกระบวนการสรรหาบุคคลเขา้มาท างานแทนบุคคลท่ีลาออกไปนั้น องคก์รจะสูญเสีย
โอกาส ผลผลิตและประสิทธิภาพขององคก์รจะลดลงช่วงหน่ึง ดงันั้น การดูแลรักษาบุคลากรท่ีมีค่า
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ส าหรับองคก์รไวจึ้งมีความส าคญัต่อตน้ทุนดา้นบุคลากรและความต่อเน่ืองในการด าเนินงานของ
บริษทัเป็นอยา่งมาก (ณฐัวี โฆษะฐิ, ม.ป.ป) 

 

ภำพที ่1.1 ผูรั้บประโยชน์ทดแทนรายเดือน 
ที่มำ: วารสารสถานการณ์ตลาดแรงงานประจ าเดือนพฤศจิกายน 2560 
  

ผลส ารวจของ  Economic Intelligence Center SCB ในเดือนสิงหาคม  2560 (มีผู ้ตอบ      
แบบส ารวจ 9,387 คน) พบวา่คนไทยท่ีตอ้งการลาออกจากงานประจ ามารับงานแบบ Gig นั้นมีมากถึง 86% 
นบัเป็นตวัเลขท่ีสูง แต่ยิ่งไปกว่านั้นคือ จ านวนคนท่ีอยากเปล่ียนงานมาเป็น Gig Worker นั้นมีมาก
เกิน 2 ใน 3 ของคนทุกกลุ่ม ไม่ว่าจะแบ่งดว้ยช่วงอายุ สังกดัอาชีพ ระดบัเงินเดือน หรือภาระทางบา้น   
และสาเหตุหลกัๆ ท่ีท าให้คนอยากเปล่ียนมาท างานเป็น Gig Worker ก็คือเร่ืองการมีอิสระ ซ่ึง Gig 
Economy ท าใหค่้านิยมในรูปแบบการท างานเปล่ียนไป (ธนาคารไทยพาณิชย,์ 2560) 
 อีกทั้งการลงทุนโดยตรงจากต่างประเทศยงัคงมีการขยายตวัอย่างต่อเน่ือง โดยเฉพาะกลุ่ม
ประเทศก าลงัพฒันาในภูมิภาคเอเชียตะวนัออกและเอเชียตะวนัออกเฉียงใต  ้ทั้ งน้ี จากรายงาน      
การลงทุนโลกประจ าปี พ.ศ.2558 (World Investment Report 2015) ขององค์กรสหประชาชาติ      
ว่าดว้ยการคา้และการพฒันา หรือ UNCTAD ระบุว่า หากเทียบจากการลงทุนทัว่โลกในช่วงเวลา
ก่อนหนา้ พบว่ากระแสการลงทุนของโลกในปี 2555 นั้นถือเป็นปรากฏการณ์ส าคญัคร้ังแรกท่ีกลุ่ม
ประเทศก าลงัพฒันามีกระแสเงินลงทุนไหลเขา้มากกว่ากลุ่มประเทศพฒันาแลว้ โดยประเทศก าลงั
พฒันาสามารถดึงดูดกระแสเงินลงทุนไดถึ้งประมาณ  703 พนัลา้นเหรียญสหรัฐ คิดเป็นสัดส่วน
ประมาณร้อยละ 52 ของมูลค่าการลงทุนของโลกทั้งหมด ซ่ึงประเทศก าลงัพฒันาโดยเฉพาะประเทศ
ในภูมิภาคเอเชียไดรั้บการลงทุนโดยตรงจากต่างประเทศ (FDI) เพิ่มข้ึนตลอดระยะเวลา 3 ปีท่ีผ่านมา  
(ดงัภาพท่ี 1.2 และ 1.3) 
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ภำพที ่1.2 มูลค่าเงินลงทุนโดยตรงระหวา่งประเทศ 10 ปีท่ีผา่นมา 
ที่มำ: World Investment Report 2015 (UNCTAD) 

 

 

ภำพที ่1.3 เปรียบเทียบกลุ่มประเทศท่ีไดรั้บการลงทุนโดยตรงจากต่างประเทศ 3 ปีท่ีผา่นมา 
ที่มำ: World Investment Report 2015 (UNCTAD) 

 เม่ือพิจารณาการลงทุนโดยตรงจากต่างประเทศ (FDI) สะสมของประเทศในกลุ่มอาเซียน  
ปี ค.ศ. 2005 - 2013 พบว่า ประเทศไทยยงัคงเป็นประเทศผูรั้บการลงทุนโดยตรงจากต่างประเทศ 
(FDI) หลกัใน ASEAN ตามหลงัเพียงสิงคโปร์และอินโดนีเซีย (ดงัภาพท่ี 1.4) (มูลนิธิสถาบนัวิจยั
นโยบายเศรษฐกิจการคลงั, 2559)  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ภำพที ่1.4 การลงทุนโดยตรงจากต่างประเทศสะสมของประเทศอาเซียน ระหวา่งปี 2005 - 2013 

(หน่วย: ลา้นเหรียญสหรัฐฯ) 
ที่มำ: World Investment Report 2014 (UNCTAD) และพีระ เจริญพร (2558) 

 
เม่ือมีบริษทัขา้มชาติเขา้มาลงทุนในประเทศไทย ท าให้เกิดความแตกต่างของวฒันธรรม    

ซ่ึงความแตกต่างของวฒันธรรมการท างานของบริษทัคนไทยและบริษทัต่างชาติ ส่ิงท่ีเห็นไดช้ดั    
คือ ดว้ยคุณลกัษณะนิสัยของคนไทยและชาวต่างชาตินั้นแตกต่างกนั โดยพื้นฐานของคนไทยนั้น     
มีความเกรงใจ  มีความอะลุ่มอล่วย เรียบร้อย สุภาพ ไม่มีความมุ่งมัน่ ซ่ึงต่างจากชาวต่างชาติท่ีมี
ความมุ่งมัน่ ตั้งใจท างาน ตรงต่อเวลา รับผิดชอบต่อหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย บริษทัต่างชาติส่วนใหญ่
นั้นจะเน้นเร่ืองงานเป็นหลกั หากพนักงานสามารถปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมายเสร็จเรียบร้อยแลว้ 
สามารถท่ีจะน าเวลาท่ีเหลือท ากิจกรรมอ่ืนๆได้ แต่ส าหรับบริษัทไทยบางบริษัทอาจมองว่า         
หากท างานเสร็จแลว้ก็ควรจะหางานอ่ืนท า ไม่ควรใชเ้วลาท่ีเหลือท ากิจกรรมอ่ืนๆ ในระหว่างเวลางาน 
(Nismanee Sriwiriya, 2559) ซ่ึงจะเห็นได้ว่ามีวฒันธรรมหรือรูปแบบการวางตวัในการท างานท่ี
ต่างกนั การท่ีมีบริษทัต่างชาติในประเทศไทยมากข้ึนก็จะท าให้เกิดเป็นวฒันธรรมการท างานใหม่
ข้ึนมา ซ่ึงคนไทยท่ีท างานในบริษทัต่างชาติท่ีมาตั้งอยู่ในประเทศไทยนั้น อาจได้รับวฒันธรรม    
ขา้มชาตินั้นมาดว้ยเช่นกนั อีกทั้งบริษทัไทยยงัสามารถน าวฒันธรรมการท างานท่ีมีประสิทธิภาพของ
บริษทัขา้มชาติมาประยกุตใ์ชใ้หเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์รไดอี้กดว้ย (ณฐัชนนัทพ์ร  ทิพยรั์กษา, 2556) 
  ด้วยเหตุดังกล่าว ท าให้ผูว้ิจยัจึงตอ้งการศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างานท่ีมีผลต่อ  
ความผกูพนัต่อองคก์รของคนวยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทย ผา่นในบริบทขององคก์ร
ท่ีแตกต่างกนัทางวฒันธรรมการท างานขององคก์รไทยและองค์กรต่างชาติท่ีอยู่ในประเทศไทย     
เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร เพื่อน าไปสู่แนวทางการรักษา
บุคลากรไวใ้ห้คงอยูก่บัองคก์รไดย้าวนาน อนัน าไปสู่การบริหารจดัการองคก์รและวางแผนดา้นบุคลากร
อยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป  
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1.2 วตัถุประสงค์กำรวจิยั 
 
1.2.1 เพื่อเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการท างานของคนวยัท างานในเขตภาคกลางของ

ประเทศไทย โดยจ าแนกตามลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 
1.2.2 เพื่ อเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของคนวัยท างานในเขตภาคกลาง                 

ของประเทศไทย โดยจ าแนกตามลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 
1.2.3 เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของคนวยัท างานใน 

เขตภาคกลางของประเทศไทย  
 

1.3 สมมติฐำนกำรวจิยั 
 
1.3.1 สมมติฐานท่ี 1 คนวยัท างานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์แตกต่างกนัจะมีระดบั

แรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั โดยมีสมมติฐานยอ่ย คือ 
  สมมติฐานท่ี 1.1 คนวยัท างานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ดา้นเพศแตกต่างกนัจะมีระดบั
แรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั 
  สมมติฐานท่ี 1.2 คนวยัท างานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ดา้นอายแุตกต่างกนัจะมีระดบั
แรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั 
  สมมติฐานท่ี 1.3 คนวยัท างานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ดา้นระดบัการศึกษาแตกต่าง
กนัจะมีระดบัแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั 
  สมมติฐานท่ี 1.4 คนวยัท างานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ดา้นสถานภาพแตกต่างกนั
จะมีระดบัแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั  
  สมมติฐานท่ี 1.5 คนวยัท างานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ดา้นรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน
แตกต่างกนัจะมีระดบัแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั  
  สมมติฐานท่ี 1.6 คนวยัท างานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ดา้นอายงุานแตกต่างกนัจะมี
ระดบัแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั 
  สมมติฐานท่ี 1.7 คนวยัท างานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ดา้นลกัษณะองคก์รแตกต่าง
กนัจะมีระดบัแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั 

1.3.2 สมมติฐานท่ี 2 คนวยัท างานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์แตกต่างกนัจะมีระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั โดยมีสมมติฐานยอ่ย คือ 
  สมมติฐานท่ี 2.1 คนวยัท างานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ดา้นเพศแตกต่างกนัจะมีระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั  
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  สมมติฐานท่ี 2.2 คนวยัท างานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ดา้นอายแุตกต่างกนัจะมีระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั  
  สมมติฐานท่ี 2.3 คนวยัท างานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ดา้นระดบัการศึกษาแตกต่าง
กนัจะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั  
  สมมติฐานท่ี 2.4 คนวยัท างานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ดา้นสถานภาพแตกต่างกนั
จะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั  
  สมมติฐานท่ี 2.5 คนวยัท างานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ดา้นรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่าง
กนัจะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั  
  สมมติฐานท่ี 2.6 คนวยัท างานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ดา้นอายงุานแตกต่างกนัจะมี
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั  
  สมมติฐานท่ี 2.7 คนวยัท างานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ดา้นลกัษณะองคก์รแตกต่าง
กนัจะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

1.3.3 สมมติฐานท่ี 3 แรงจูงใจในการท างานมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของคนวยัท างาน
ในเขตภาคกลางของประเทศไทย 
 

1.4 กรอบแนวควำมคดิที่ใช้ในกำรวจิยั 
 
การศึกษาในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัตอ้งการศึกษาแรงจูงใจในการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อ

องคก์รของคนวยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทย โดยท าการศึกษาจากทฤษฎีและแนวคิด
ต่างๆ รวมถึงงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง แลว้จึงท าการพฒันากรอบแนวความคิดท่ีใชใ้นการวิจยั โดยศึกษา
ลกัษณะทางประชากรศาสตร์และแรงจูงใจในการท างาน (Herzberg, 1959) เป็นตวัแปรอิสระและ
ก าหนดให้ความผกูพนัต่อองคก์ร (Steers, 1997 อา้งถึงใน ศุลีพร จิตตเ์ท่ียง, 2554: 22) เป็นตวัแปรตาม 
สามารถแสดงไดด้งัภาพท่ี 1.5 
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 ตัวแปรอสิระ             ตัวแปรตำม 
 
     
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภำพที ่1.5 กรอบแนวความคิดท่ีใชใ้นการวิจยั 
 
 

แรงจูงใจในกำรท ำงำน 
 

ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) 
- ความส าเร็จในงาน 
- ลกัษณะของงาน 
- การไดรั้บการยอมรับ 
- ความกา้วหนา้ในงาน 
- ความรับผดิชอบในงาน 

 

ปัจจัยค ำ้จุน 
- นโยบายและการบริหารงาน  
- เงินเดือนและค่าตอบแทน 
- ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  
- สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
- ความมัน่คงในงาน  

ควำมผูกพนัต่อองค์กร 
- ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและการ

ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์ร 

- ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม
เพื่อองคก์ร 

- ความปรารถนาท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความ
เป็นสมาชิกภาพขององคก์ร 

ลกัษณะทำงประชำกรศำสตร์ 
- เพศ 
- อาย ุ
- ระดบัการศึกษา 
- สถานภาพ 
- รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
- อายงุาน 
- ลกัษณะองคก์ร 

- เ
พ
ศ 

- อ
า
ย ุ

- ร
ะ
ดั
บ
ก
า
ร
ศึ
ก
ษ
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1.5 ขอบเขตกำรศึกษำ 
 

  การศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัมุ่งศึกษาแรงจูงใจในการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของ
คนวยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทย ไดก้ าหนดขอบเขตการวิจยัไวด้งัน้ี 

1.5.1 ประชำกรในกำรวิจัย 
 ประชากรในการวิจยัคร้ังน้ีคือ คนวยัท างานท่ีมีอาย ุ15 - 60 ปี ในเขตภาคกลางของประเทศไทย 
ซ่ึงไม่ทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอน 

 1.5.2 ตัวแปรทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
ผูว้ิจยัไดก้ าหนดขอบเขตดา้นตวัแปรการศึกษาไว ้ดงัน้ี  

1.5.2.1 ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) คือ ลกัษณะทางประชากรศาสตร์
และแรงจูงใจในการท างาน  

1. ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ประกอบดว้ย 
- เพศ 
- อาย ุ
- ระดบัการศึกษา 
- สถานภาพ 
- รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
- อายงุาน 
- ลกัษณะองคก์ร 

2. แรงจูงใจในการท างาน 
   ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) 

- ความส าเร็จในงาน 
- ลกัษณะของงาน 
- การไดรั้บการยอมรับ 
- ความกา้วหนา้ในงาน 
- ความรับผดิชอบในงาน 

   ปัจจยัค ้าจุน 
- นโยบายและการบริหารงาน  
- เงินเดือนและค่าตอบแทน 
- ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล  
- สภาพแวดลอ้มในการท างาน 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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- ความมัน่คงในงาน 
1.5.2.2 ตัวแปรตาม  (Dependent Variables) คือ  ความผูกพัน ต่อองค์กร  โดย

พิจารณาจาก 3 ดา้น คือ 
1. ความเช่ือมัน่อย่างแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์ร 
2. ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์ร 
3. ความปรารถนาท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร  

1.5.3 ระยะเวลำทีใ่ช้ในกำรวจิยั 
 การวิจยัคร้ังน้ีจะท าการศึกษา และเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยการแจกแบบสอบถามเพื่อรวบรวม
ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง ตั้งแต่เดือนสิงหาคม - ตุลาคม 2561 
 

1.5 นิยำมค ำศัพท์ 
 
ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดนิ้ยามศพัทท่ี์เก่ียวขอ้งกบังานวิจยัน้ี ดงัน้ี   
ลกัษณะทำงประชำกรศำสตร์ หรือปัจจยัส่วนบุคคลประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 

สถานภาพ  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน อายงุาน และลกัษณะองคก์ร 
องค์กรไทย คือ องคก์รท่ีประกอบกิจการโดยน าเอาทรัพยากรท่ีองคก์รมีอยูม่าเปล่ียนสภาพ

ตามกระบวนการต่างๆ ดว้ยแรงงานคนและเคร่ืองจกัรก่อให้เกิดสินคา้และบริการ โดยมีการบริหารงาน
ตามรูปแบบการบริหารงานแบบไทย 

องค์กรต่ำงชำติที่อยู่ในประเทศไทย องค์กรต่างชาติหรือบริษัทขา้มชาติท่ีเขา้มาลงทุน 
ประกอบกิจการในประเทศไทย โดยน าเอาทรัพยากรท่ีองคก์รมีอยูม่าเปล่ียนสภาพตามกระบวนการ
ต่างๆ ดว้ยแรงงานคนและเคร่ืองจกัรก่อให้เกิดสินคา้และบริการ โดยมีการบริหารงานตามรูปแบบ
การบริหารงานแบบต่างชาติ เช่น ญ่ีปุ่น จีน อเมริกนั เยอรมนี เป็นตน้ 

 คนวัยท ำงำน คือ บุคคลท่ีท างานอยูใ่นองคไ์ทยหรือองคก์รต่างชาติท่ีอยูใ่นประเทศไทยท่ีมี
อายอุยูใ่นช่วงวยั 15 - 60 ปี โดยท างานอยูใ่นเขตภาคกลางของประเทศไทย 

แรงจูงใจในกำรท ำงำน คือ ปัจจัยหรือส่ิงต่างๆ ท่ีเป็นแรงผลักดัน  กระตุ้นพฤติกรรม         
ในตวับุคคลแสดงออกซ่ึงความตอ้งการ หรือโน้มน้าวโดยส่ิงจูงใจ เพื่อให้บุคลากรในองคก์รให้
ความร่วมมือ ความเตม็ใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงจะส่งผลใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ  

ควำมส ำเร็จในงำน คือ การท างานท่ีได้รับมอบหมายส าเร็จตามเวลาท่ีก าหนด สามารถ
แกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากการท างาน อีกทั้งสามารถท างานท่ีส าคญัหรือเร่งด่วนให้ส าเร็จลุล่วงได้
และเกิดความพึงพอใจกบัผลของงานท่ีไดรั้บมอบหมายทุกคร้ัง 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ลกัษณะของงำน คือ งานท่ีไดรั้บมอบหมายเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถหรือเป็นงาน
ท่ีทา้ทายความสามารถ รวมไปถึงมีขอบเขตหน้าท่ีและความรับผิดชอบชัดเจน  และเป็นงานท่ีมี
คุณค่าหรือมีความส าคญัต่อองคก์ร 

กำรได้รับกำรยอมรับ คือ การท่ีผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงานยอมรับในความรู้ความสามารถ
เม่ือเกิดปัญหาในการท างาน มกัจะไดรั้บความไวว้างใจในการช่วยแกไ้ขปัญหา ไดรั้บความร่วมมือ
ในการท างานจากผูบ้ ังคบับัญชาและเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างดีและการแสดงความคิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะจะไดรั้บการพิจารณาและน าไปปฏิบติัเสมอ 

ควำมก้ำวหน้ำในงำน  คือ  งานท่ีท ามีโอกาสท่ีจะเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน  การพิจารณา
ประเมินผลงานเป็นไปอย่างยติุธรรมและมีมาตรฐานน่าเช่ือถือได ้ผูบ้งัคบับญัชาให้ความสนใจใน
ความสามารถและผลงาน รวมไปถึงไดรั้บการสนบัสนุนในเร่ืองการศึกษาดูงาน การเขา้ร่วมประชุม 
สัมมนาหรือการอบรม เพื่อเพิ่มพนูความรู้และประสบการณ์ 

ควำมรับผิดชอบในงำน คือ สามารถท างานตามท่ีไดรั้บมอบหมายให้ส าเร็จและสามารถ
ตดัสินใจแกปั้ญหาในการท างาน รวมทั้งมีความรับผดิชอบในความผดิพลาดของการท างานท่ีเกิดข้ึน 
โดยน ามาปรับปรุงและพฒันาการท างานในคร้ังต่อไปและมกัมีโอกาสไดรั้บมอบหมายให้ท างาน
ส าคญั/เร่งด่วนจากผูบ้งัคบับญัชาเสมอ 

นโยบำยและกำรบริหำรงำน คือ การท่ีองคก์รแจง้นโยบายหรือแนวทางการปฏิบติังานให้
บุคลากรในองคก์รทราบทุกคร้ังเม่ือมีการเปล่ียนแปลง ซ่ึงมีนโยบายชดัเจนและเป็นไปในทิศทาง
เดียวกนั ส่งเสริมให้บุคลากรเจริญเติบโต เม่ือเกิดปัญหาส าคญัข้ึน ผูบ้งัคบับญัชาจะมีจดัประชุมให้
ผูเ้ก่ียวขอ้งตดัสินใจร่วมกนั  

เงินเดือนและค่ำตอบแทน คือ องค์กรมีหลกัเกณฑ์การข้ึนเงินเดือน ค่าตอบแทนเป็นไป
อยา่งเหมาะสม ซ่ึงเงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ ปริมาณงาน
และต าแหน่งงานท่ีท า มีความพึงพอใจกบัอตัราเงินเดือนและค่าตอบแทนอ่ืนๆ ท่ีไดรั้บดว้ย เช่น 
สวสัดิการ ชุดฟอร์ม รถรับส่ง ค่ารักษาพยาบาล ค่าล่วงเวลา ฯลฯ 

ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงบุคคล คือ มีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงาน 
สามารถติดต่อประสานงานและท างานร่วมกับผูอ่ื้นได้เป็นอย่างดี ก่อให้เกิดความสัมพันธ์ท่ีดี      
และมกัช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานเสมอ 

สภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน  คือ  สถานท่ีท างานมีระบบความปลอดภัยท่ีดีต่อชีวิต           
และทรัพย์สิน  มีการแบ่งพื้นท่ีเป็นสัดส่วนอย่างเหมาะสม มีอุปกรณ์  เคร่ืองใช้ในการท างาน             
ท่ีทนัสมยัท่ีมีคุณภาพ เพียงพอและพร้อมใชง้าน ท าใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างาน 

ควำมมั่นคงในงำน คือ เป็นความรู้สึกท่ีมีต่อองค์กร ว่าองค์กรมีความมัน่คง งานท่ีท ามี  
ความมั่นคงและสามารถท างานในหน้าท่ี น้ีได้นานเท่าท่ีต้องการ  อีกทั้ งผู ้บังคับบัญชาให ้            
ความคุม้ครองและรับผดิชอบต่อการท างานและไดรั้บการสนบัสนุนดา้นขวญัและก าลงัใจเป็นอยา่งดี เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ควำมผูกพันต่อองค์กร คือ ความรู้สึกหรือทัศนคติของบุคคลท่ีมีต่อองค์กรท่ีตนเอง
ปฏิบัติงานอยู่ และรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรพร้อมท่ีจะทุ่มเทกายใจและสติปัญญาใน            
การปฏิบติังานอย่างสม ่าเสมอ มีความเต็มใจท่ีจะท างานเพื่อความกา้วหน้าและผลประโยชน์ของ
องคก์ร มีความจงรักภกัดี ซ่ือสัตย ์ตลอดจนปรารถนาท่ีจะรักษาสมาชิกภาพขององคก์รต่อไป 

ควำมเช่ือมั่นอย่ำงแรงกล้ำและกำรยอมรับเป้ำหมำยและค่ำนิยมขององค์กร คือ การยอมรับ
และพร้อมท่ีจะยึดถือปฏิบติัตามกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั และหลกัเกณฑ์ต่างๆ ขององคก์ร มีค่านิยม   
ท่ีความสอดคลอ้งกบัค่านิยมของและมกัจะพดูถึงองคก์รในทางบวกต่อเพื่อนร่วมงานหรือบุคคลอ่ืน
เสมอ รวมทั้งคิดว่าการบริหารงานขององคก์รเป็นการบริหารงานท่ีเหมาะสมแลว้ในสถานการณ์
ปัจจุบนั 

ควำมเต็มใจที่จะทุ่มเทควำมพยำยำมเพ่ือองค์กร คือ ความเต็มใจ ทุ่มเทท างานท่ีจะ
ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย แมว้า่ค่าตอบแทนท่ีไดจ้ะไม่คุม้ค่าหรือไม่ไดรั้บค่าตอบแทนหรือไม่ใช่
งานในหนา้ท่ี โดยค านึงถึงผลประโยชน์และความกา้วหนา้ขององคก์รมากกวา่ผลประโยชน์ส่วนตน 
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายการด าเนินงานขององคก์ร 

ควำมปรำรถนำที่จะรักษำไว้ซ่ึงควำมเป็นสมำชิกภำพขององค์กร คือ การคิดว่าองค์กร        
ท่ีท างานอยู่เป็นองค์กรท่ีดีกว่าองค์กรอ่ืน มีความพึงพอใจในต าแหน่งหน้าท่ีและรายได้ท่ีได้รับ     
จากองคก์ร โดยไม่คิดท่ีจะลาออกจากองคก์ร ถึงแมว้่าจะตอ้งท างานท่ีไม่ชอบและไม่ถนดั เพราะมี
สัมพนัธภาพท่ีดีในองคก์ร ท าใหจ้งรักภกัดีต่อองคก์ร 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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บทที ่2 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 
 

การศึกษาคร้ังน้ีมุ่งศึกษาแรงจูงใจในการท างานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของคนวยั
ท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทย ผูว้ิจยัไดร้วบรวมสาระส าคญัต่างๆ จากเอกสารการรายงาน
ต่างๆ ทฤษฎีตลอดจนงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อให้สามารถก าหนดกรอบแนวความคิดท่ีจะใช้เป็น
แนวทางในการศึกษาใหค้รอบคลุม และชดัเจนยิง่ข้ึน โดยจะน าเสนอแยกเป็นล าดบัดงัน้ี 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
2.4 ลกัษณะวฒันธรรมองคก์รไทย 
2.5 ลกัษณะวฒันธรรมองคก์รต่างชาติ 
2.6 คนวยัท างานและลกัษณะของงานในเขตภาตกลาง 
2.7 เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

2.1 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 
 

2.1.1 ความหมายของประชากรศาสตร์ 
 ประชากรศาสตร์  หรือ  Demegraphy มีรากศัพท์มาจากภาษากรีก  Deme = People คือ
ประชาชนหรือประชากร Graphy = Writing Up, Description หรือ Study คือ การศึกษาหรือศาสตร์ 
ประชากรศาสตร์ หมายถึง การวิเคราะห์ทางประชากรในเร่ืองขนาดโครงสร้าง การกระจายตวัและ
การเปล่ียนแปลงประชากร ในเชิงท่ีสัมพนัธ์กับปัจจยัทางเศรษฐกิจ สังคม และวฒันธรรมอ่ืนๆ 
ปัจจัยทางประชากรอาจเป็นได้ทั้ งสาเหตุและผลของปรากฏการณ์ทางเศรษฐกิจ สังคม และ
วฒันธรรม (กอบกาญจน์  เหรียญทอง, 2556) 
 สุวสา ชยัสุรัตน์ (2537) กล่าวว่า ประชากรศาสตร์ (Demographic) หมายถึง ปัจจยัต่างๆ ท่ี
เป็นหลกัเกณฑใ์นการบ่งบอกถึงลกัษณะทางประชากรท่ีอยูใ่นตวับุคคลนั้นๆ ไดแ้ก่ อาย ุเพศ ขนาด
ครอบครัว รายได ้การศึกษาอาชีพ วฏัจกัรชีวิต ครอบครัว ศาสนา เช้ือชาติ สัญชาติ และสถานภาพ
ทางสงัคม (Social Class) 
 สรุปไดว้่า ปัจจยัทางดา้นประชากรศาสตร์ เป็นส่ิงท่ีท าให้ความตอ้งการของผูบ้ริโภคมี
ความแตกต่างกนั ซ่ึงส่ิงแวดลอ้มทางประชากรศาสตร์ประกอบดว้ย การเพิ่มข้ึนและการลดลงของ

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ประชากร โครงสร้างอายุของประชากร  การยา้ยถ่ิน รูปแบบของครอบครัว การศึกษา รายได ้       
เช้ือชาติและวฒันธรรม 

 2.1.2 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัลกัษณะประชากรศาสตร์ 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2538: 41) ไดก้ล่าวไวว้่าการแบ่งส่วนตลาดตามตวัแปรดา้นประชากร 
ศาสตร์ ประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพ ครอบครัว จ านวนสมาชิกในครอบครัว ระดบัการศึกษา
อาชีพ และรายไดต่้อเดือน ลกัษณะทางประชากรศาสตร์เป็นลกัษณะท่ีส าคญัและสถิติท่ีวดัไดข้อง
ประชากร ช่วยในการก าหนดตลาดเป้าหมาย ในขณะท่ีลกัษณะดา้นจิตวิทยา สังคม และวฒันธรรม 
ช่วยอธิบายถึงความคิดและความรู้สึกของกลุ่มเป้าหมายนั้น ขอ้มูลดา้นประชากรจะสามารถเขา้ถึง
และมีประสิทธิผลต่อการก าหนดตลาดเป้าหมาย คนท่ีมีลักษณะประชากรศาสตร์ต่างกันจะมี
ลกัษณะทางจิตวิทยาต่างกนั โดยวิเคราะห์จากปัจจยั ดงัน้ี 
 1. เพศ ความแตกต่างทางเพศ ท าใหบุ้คคลมีพฤติกรรมของการติดต่อส่ือสารต่างกนั คือ เพศ
หญิงมีแนวโน้มมีความตอ้งการท่ีจะส่งและรับข่าวสารมากกว่าเพศชาย ในขณะท่ีเพศชายไม่ไดมี้
ความต้องการท่ีจะส่งและรับข่าวสารเพียงอย่างเดียวเท่านั้ น  แต่มีความต้องการท่ีจะสร้าง
ความสัมพนัธ์อนัดีให้เกิดข้ึนจากการรับและส่งข่าวสารนั้นดว้ย นอกจากน้ีเพศหญิงและเพศชายมี
ความแตกต่างกนัอย่างมากในเร่ืองความคิด ค่านิยมและทศันคติ ทั้งน้ีเพราะวฒันธรรมและสังคม 
ก าหนดบทบาทและกิจกรรมของคนสองเพศไวต่้างกนั 
 2. อายุ เป็นปัจจยัท่ีท าให้คนมีความแตกต่างกนัในเร่ืองของความคิดและพฤติกรรม คนท่ี
อายุน้อยมกัจะมีความคิดเสรีนิยม  ยึดถืออุดมการณ์  และมองโลกในแง่ดีมากกว่าคนท่ีอายุมาก 
ในขณะท่ีคนอายมุากมกัจะมีความคิดท่ีอนุรักษนิ์ยม ยดึถือการปฏิบติั ระมดัระวงั มองโลกในแง่ร้าย
กว่าคนท่ีมีอายุน้อย เน่ืองมาจากผ่านประสบการณ์ชีวิตท่ีแตกต่างกนั ลกัษณะการใชส่ื้อมวลชนก็
ต่างกนั คนท่ีมีอายมุากมกัจะใชส่ื้อ เพื่อแสวงหาข่าวสารหนกัๆ มากกวา่ความบนัเทิง 
 3. การศึกษา เป็นปัจจยัท่ีท าให้คนมีความคิด ค่านิยม ทศันคติ และพฤติกรรมแตกต่างกนั 
คนท่ีมีการศึกษาสูงจะไดเ้ปรียบอยา่งมากในการเป็นผูรั้บสารท่ีดี เพราะเป็นผูมี้ความกวา้งขวางและ
เขา้ใจสารไดดี้ แต่จะเป็นคนท่ีไม่เช่ืออะไรง่ายๆ ถา้ไม่มีหลกัฐานหรือเหตุผลเพียงพอ ในขณะท่ีคนมี
การศึกษาต ่ามกัจะใชส่ื้อประเภทวิทยุ โทรทศัน์ และภาพยนตร์ หากผูมี้การศึกษาสูงมีเวลาว่างพอก็
จะใชส่ื้อส่ิงพิมพ ์วิทย ุโทรทศัน์ และภาพยนตร์ แต่หากมีเวลาจ ากดัก็มกัจะแสวงหาข่าวสารจากส่ือ
ส่ิงพิมพม์ากกวา่ประเภทอ่ืน 
 4. สถานะทางสังคมและเศรษฐกิจ หมายถึง อาชีพ รายได้ และสถานภาพทางสังคมของ
บุคคล มีอิทธิพลอย่างส าคญัต่อปฏิกิริยาของผูรั้บสารท่ีมีต่อผูส่้งสาร เพราะแต่ละคนมีวฒันธรรม
ประสบการณ์ ทศันคติ ค่านิยมและเป้าหมายท่ีต่างกนั 
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 กรรณิการ์  เหมือนประเสริฐ (2548: 10) ได้กล่าวว่าในหน่วยงานขององค์กรต่างๆ จะ
ประกอบไปดว้ยบุคลากรในระดบัต่างๆ เป็นจ านวนมาก บุคคลแต่ละคนจะมีพฤติกรรมท่ีแตกต่าง
กนัออกไป ลกัษณะพฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงออกแตกต่างกนัน้ีมีสาเหตุมาจากปัจจยัต่างๆ ซ่ึง
ไดแ้ก่ อาย ุเพศ สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์ร ลกัษณะพฤติกรรมในการท างาน
ของบุคคลจะเป็น ดงัน้ี  

1. อายกุบัการท างาน (Age and Job Performance) เป็นท่ียอมรับกนัว่าผลงานของบุคคล จะ
ลดนอ้ยลงในขณะท่ีอายเุพิ่มข้ึน แต่อยา่งไรก็ตามบุคคลท่ีมีอายมุากจะถือว่าเป็นผูมี้ประสบการณ์ใน
การท างานสูงและสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีการงานท่ีจะก่อใหเ้กิดผลผลิตสูงได ้นอกจากน้ีจะเห็นไดว้่า 
คนท่ีอายมุากจะไม่ลาออกจากงานหรือยา้ยงาน แต่จะท างานท่ีเดิม ทั้งน้ีเพราะโอกาสในการเปล่ียน
งานมีนอ้ยประกอบกบัช่วงเวลาในการท างานนานจะมีผลท าใหไ้ดรั้บค่าตอบแทนมากข้ึน ตลอดจน
สวสัดิการต่างๆ ก็จะไดเ้พิ่มข้ึนดว้ย รวมทั้งพนักงานท่ีมีอายุมากข้ึนจะปฏิบติัหน้าท่ีการงานอย่าง
สม ่าเสมอ ขาดงานนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีอายนุอ้ย 

2. เพศกับการท างาน  (Gender and Job Performance) จากการศึกษาโดยทั่วไป เร่ือง 
ความสามารถเก่ียวกบัการแกไ้ขปัญหาในการท างาน แรงจูงใจการปรับตวัทางสังคม ความสามารถ
ใน การเรียนรู้ระหว่างเพศชายและเพศหญิงไม่มีความแตกต่างกนั แต่อยา่งไรกต็ามในการศึกษาของ
นกัจิตวิทยา พบว่า เพศหญิงจะมีลกัษณะคลอ้ยตามมากกว่าเพศชายและเพศชายจะมีความคิดเชิงรุก 
ความคิดกา้วไกล และมีความคาดหวงัในความส าเร็จมากกว่าเพศหญิง แต่จะไม่มีความแตกต่างใน
เร่ืองผลงาน และในเร่ืองความพึงพอใจในงาน  

3. สถานภาพการสมรสกับการท างาน  (Marital Status and Job Performance) พบว่า 
พนกังานท่ีสมรสแลว้จะขาดงาน และมีอตัราการลาออกจากงานนอ้ยกวา่ผูท่ี้เป็นโสด นอกจากน้ียงัมี 
ความพึงพอใจในงานสูงกว่าผูท่ี้เป็นโสด ตลอดจนมีความรับผิดชอบ เห็นคุณค่าของงาน และมี
ความสม ่าเสมอในการท างาน 

4. ความอาวุโสในการท างานกบัการท างาน (Tenure and Job Performance) ผูอ้าวุโสในการ
ท างานจะมีผลงานสูงกวา่บรรดาพนกังานใหม่และมีความพึงพอใจในงานสูงกวา่ 
 รังสรรค์   โฉมยา  (2553) ได้อธิบายไว้ว่าความแตกต่างระหว่างบุคคล  (Individual 
Differences) คือ คุณสมบติัของบุคคลด้านต่างๆ เช่น สติปัญญา อารมณ์สังคม แต่ละบุคคลจะมี 
คุณสมบัติเฉพาะตัวท่ีท าให้บุคคลมีความแตกต่างกัน ซ่ึงสาเหตุของความแตกต่างมีผลมาจาก 
พันธุกรรม  (Heredity) และสภาพแวดล้อม  (Environment) เช่น  ครอบครัว สังคม  เทคโนโลย ี
การเมือง เศรษฐกิจ ฯลฯ นักจิตวิทยาให้ความสนใจกับความแตกต่างพื้นฐานแต่ละบุคคลทาง
กายภาพ อนัไดแ้ก่ เพศ อาย ุเช้ือชาติสมรรถภาพดา้นร่างกาย ซ่ึงเรียกว่า Biographic Characteristics 
เป็นตวัแปรท่ีส าคญัท่ีจะส่งผลต่อการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคคล ดงัน้ี  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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16 

1. เพศ (Gender) งานวิจยัพบว่า มีความแตกต่างน้อยมากระหว่างเพศชายและเพศหญิง     
ในเร่ืองของผลกระทบท่ีมีต่อการท างาน ดงันั้น จึงไม่พบความแตกต่างในเร่ืองของความสามารถท่ี
จะแกปั้ญหา ทกัษะของการวิเคราะห์การจูงใจ ความสามารถในการเรียนรู้หรือความสามารถทาง
สังคม แต่จะพบถึงการท่ีเพศหญิงจะมีความอ่อนน้อม ยอมรับ และพร้อมทั้งมีความคาดหวงัของ
ความส าเร็จท่ีต ่ากว่าเพศชาย และงานวิจยัยงัพบอีกว่าองคก์รท่ีมีเพศหญิงมากกว่าจะมีความเก่ียวพนั
กบัรายรับขององค์กรท่ีมีความสอดคลอ้งกนั แน่นอนว่าในแง่ของการท างาน ความแตกต่างของ
บุคคลยอ่มส่งผลต่อความสามารถในแกปั้ญหา ในการคิดวิเคราะห์รวมทั้งการตีความท่ีไดรั้บขอ้มูล 
รวมทั้งทกัษะในการฟัง พดู อ่านและ เขียน หรือแมก้ระทัง่การอดทนต่อแรงกดดนัต่างๆ ดงันั้น ส่ิงท่ี
ทา้ทายความสามารถของผูบ้ริหารองคก์ร คือการพยายามสงัเกตความแตกต่างของผูป้ฏิบติังานแต่ละ
บุคคล ปรับใชพ้ฤติกรรม เพื่อประโยชน์และการบรรลุเป้าหมายขององคก์ร  

2. อายุ  (Age) งานวิจัยพบความสัมพัน ธ์ระหว่างอายุและการเรียน รู้  แต่ไม่พบถึง
ความสัมพนัธ์ของอายกุบัประสิทธิผลของการท างาน นัน่คือ คนอายมุากหรือนอ้ยสามารถท่ีมีสร้าง 
ประสิทธิผลของงานไดแ้ละในขณะเดียวกนั คนท่ีอายุมากมีอตัราค่อนขา้งต ่าในการขาดงานหรือ
ลาออกจากงาน หรือหลีกหนีการเผชิญปัญหาและมีความผกูพนัต่อสถานท่ีท างานนั้นๆ อีกทั้งความ
พึงพอใจในงานเพิ่มมากข้ึนเม่ืออายเุพิ่มสูงข้ึน  

3. เช้ือชาติ (Nations) งานวิจัยพบว่า คนเช้ือชาติเดียวกันหรือชาติพันธ์ุเดียวกัน  จะมี
พฤติกรรมท่ีมีความคลา้ยคลึงกนั 
 จากแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัลกัษณะประชากรศาสตร์ท่ีกล่าวมาขา้งตน้เป็นแนวคิดท่ี
พยายามช้ีให้เห็นประเด็นของความแตกต่างในด้านคุณสมบัติของบุคคล ซ่ึงมีผลต่อการแสดง
พฤติกรรมการท างาน  แตกต่างกันออกไป  ในการวิจัยคร้ังน้ีผูว้ิจัยจึงน าตัวแปรลักษณะทาง
ประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายได้เฉล่ียต่อเดือน และอายุการ
ท างาน มาใชใ้นการศึกษาระดบัแรงจูงใจในการท างานและความผกูพนัต่อองคก์รของคนวยัท างาน 
โดยจ าแนกตามลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 
 

2.2 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจในการท างาน 
 

2.2.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
จากการศึกษาความหมายของแรงจูงใจ พบว่า มีผูใ้ห้ความหมายเก่ียวกบัแรงจูงใจแตกต่าง

กนัออกไป ซ่ึงสามารถสรุปได ้ดงัน้ี 
Kidd (1973: 101) Motivation theories ให้ความหมายของแรงจูงใจค าว่า “แรงจูงใจ” 

(Motivation) มาจากค ากริยาในภาษาละตินวา่ “Mover” ซึงมีความหมายตรงกบัค าในภาษาองักฤษวา่ 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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“to move” อันมีความหมายว่า “เป็นส่ิงท่ีโน้มน้าวหรือมักชักน าบุคคลเกิดการกระท าหรือ
ปฏิบติัการ” (To move a person to a course of action)  

Walters (1978: 218) ให้ความหมายว่า แรงจูงใจ หมายถึง บางส่ิงบางอย่างท่ีอยู่ภายในตวั
ของบุคคลท่ีมีผลท าใหบุ้คคลตอ้งกระท า หรือเคล่ือนไหว หรือมีพฤติกรรมในลกัษณะท่ีมีเป้าหมาย  

Brown and Moberg (1980: 112 - 113) ให้ความหมายว่า แรงจูงใจเป็นความคิด ซ่ึงเป็นแรง
ขบัอยูภ่ายใน ประกอบไปดว้ยอารมณ์ความปรารถนา ซ่ึงสามารถท าให้คนแสดงพฤติกรรมออกมา 
มีปริมาณไม่เท่ากนั  

Beach (1980: 189) ให้ความหมายว่าแรงจูงใจเป็นส่ิงเร้าซ่ึงท าให้บุคคลเกิดความคิดริเร่ิม 
ควบคุม รักษาพฤติกรรม และแสดงพฤติกรรม  

Loundon and Bitta (1988: 368) ใหค้วามหมายวา่ แรงจูงใจ เป็นสภาวะท่ีอยูภ่ายในตวัท่ีเป็น
พลัง ท าให้ร่างกายมีการเคล่ือนไหวไปในทิศทางท่ีมีเป้าหมายท่ีได้เลือกไวแ้ล้ว  ซ่ึงมักจะเป็น
เป้าหมายท่ีมีอยูใ่นภาวะส่ิงแวดลอ้ม 

Domjan (1996: 199) ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า การจูงใจเป็นภาวะในการเพิ่ม
พฤติกรรมการกระท ากิจกรรมของบุคคลโดยบุคคลจงใจกระท าพฤติกรรมนั้ น เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายท่ีตอ้งการ 

วิรัช  สงวนวงศว์าน (2546: 185) ไดก้ล่าวว่าแรงจูงใจ คือความเต็มท่ีของพนักงานท่ีจะใช้
ความพยายามอย่างเต็มท่ีเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรเพื่อตอบสนองความต้องการของ
พนักงานผูน้ั้นดว้ย การจูงใจขององคก์รจึงมีผลมาก ทั้งผลงานท่ีให้กบัองคก์ร ในขณะท่ีพนักงาน     
ผูน้ั้นไดผ้ลตอบแทนดว้ย 

ศุภลกัษณ์  ตรีสุวรรณ (2548: 14) กล่าววา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง แรงผลกัดนั
ทั้งจากภายนอกและภายใน ซ่ึงช่วยกระตุน้ทิศทางหรือแนวทางของพฤติกรรมให้บุคคล กระท าส่ิง
ต่างๆ ใหส้ าเร็จตามเป้าหมายดว้ยความเตม็ใจและเป็นไปตามแรงจูงใจของบุคคล 

จากความหมายขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้่า แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจยัหรือส่ิงต่างๆ ท่ีเป็น
แรงผลกัดนั กระตุน้พฤติกรรมในตวับุคคลแสดงออกซ่ึงความตอ้งการ  หรือโน้มน้าวโดยส่ิงจูงใจ 
เพื่อให้บุคลากรในองค์กรให้ความร่วมมือ ความเต็มใจในการปฏิบัติงาน  ซ่ึงจะส่งผลให้บรรลุ
เป้าหมายท่ีตอ้งการ 

2.2.2 กระบวนการเกดิแรงจูงใจ 
รัชดาภรณ์   เด่นพงศ์พันธ์ (2539: 44) ได้กล่าวถึงกระบวนการของการเกิดแรงจูงใจ 

ประกอบดว้ย 4 ขั้นตอนท่ีเก่ียวเน่ืองกนัดงัน้ี 
 1. ขั้นความตอ้งการ (Need Stage) ความตอ้งการเป็นภาวะขาดสมดุลท่ีท าให้การด ารงชีวิต
อยู่ไม่ราบร่ืน หรืออาจเป็นส่ิงส าคญัต่อความสุขทางจิต เช่น อาหาร ความรัก ฯลฯ บางคร้ังความ
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ตอ้งการอาจเกิดข้ึนจากภาวะท่ีมาคุกคามสุขภาพของบุคคล เช่น ความเจ็บป่วย จะท าให้บุคคลเกิด
ความตอ้งการแสดงพฤติกรรมท่ีป้องกนัไม่ใหเ้กิดความเจบ็ปวดนั้นๆ 
 2. ขั้นแรงขบั (Drive Stage) ความตอ้งการในขั้นแรกนั้นจะกระตุน้ให้เกิดแรงขบั คือ เม่ือ
เกิดความตอ้งการแลว้จะเกิดภาวะท่ีบุคคลเกิดความกระวนกระวาย อยูเ่ฉยๆ ไม่ได ้ซ่ึงเรียกวา่ “ภาวะ
เกิดแรงขบั” และระดบัความกระวนกระวายจะมีมากหรือนอ้ยเพียงใดนั้นข้ึนอยูก่บัระดบัของความ
ตอ้งการดว้ย 
 3. ขั้นพฤติกรรม (Behavior Stage) เม่ือเกิดความกระวนกระวายแลว้จะผลกัดนัให้บุคคล
สร้างพฤติกรรมออกมา แรงขบัจะเป็นพลงัให้แสดงพฤติกรรมไดรุ้นแรงมากนอ้ยต่างกนัตามระดบั
ความตอ้งการท่ีเกิดข้ึน 
 4. ขั้นลดแรงขบั (Drive Reduction Stage) เป็นขั้นสุดท้าย คือ แรงขบัลดลงภายหลงัเกิด
พฤติกรรมท่ีตอบสนองความตอ้งการแลว้ 

สรุปไดว้่า กระบวนการเกิดแรงจูงใจ เร่ิมจากการเกิดความตอ้งการทางดา้นร่างกายหรือ  
ทางจิตใจของบุคคล ซ่ึงท าให้เกิดแรงขบัท่ีกระตุน้ให้แสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหน่ึงออกมา
เพื่อให้ได้รับการตอบสนองตามต้องการ  และพฤติกรรมนั้ นจะลดลงหรือหายไปเม่ือได้รับ            
การตอบสนองตามตอ้งการ 

2.2.3 แนวคดิทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจในการท างาน 
เน่ืองด้วยในการศึกษาแรงจูงใจในการท างาน  เป็นกลุ่มแนวคิดของเน้ือหาการจูงใจซ่ึง

ทฤษฎีแรงจูงใจเป็นเคร่ืองมือท่ีผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชาใช้เพื่อท าการวิเคราะห์แรงจูงใจของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและวิเคราะห์ว่าระบบการจูงใจขององคก์รท่ีมีอยู่นั้น เหมาะสมกบัความตอ้งการ
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเหล่านั้นหรือไม่เพียงใด และเน่ืองจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคนลว้นมีสภาวะ
อารมณ์ ความรู้สึกนึกคิด ความเห็น และความคาดหวงัต่างๆ ท่ีแตกต่างกนั จึงไม่สามารถมีทฤษฎีใด
เพียงทฤษฎีเดียวท่ีจะใชอ้ธิบายแรงจูงใจไดอ้ยา่งครบถว้น (วรรณา  อาวรณ์, 2557) ส าหรับการศึกษา
คร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดน้ าแนวคิดทฤษฎีเน้ือหาของการจูงใจมาเป็นแนวทางการศึกษา ไดแ้ก่ ทฤษฎีล าดบั
ขั้นความตอ้งการของ Maslow และทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg 

2.2.3.1 ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ Maslow (Maslow’s Hierarchy of Needs 
Theory) 

เป็นทฤษฎีท่ีพฒันาข้ึนโดย Abrahum Maslow นกัจิตวิทยาและนกัมนุษยวิทยาซ่ึงไดน้ า
ประสบการณ์ท่ีไดจ้ากการเป็นนักจิตวิทยาและผูใ้ห้ค  าปรึกษามาเป็นพื้นฐานในการเสนอทฤษฎีท่ี
อธิบายถึงพฤติกรรมของมนุษยว์่าจะมีความตอ้งการเป็นระดับต่างๆ ลาเฮย  ์(Lahey, 2004: 383) 
กล่าวถึงกรอบความคิดท่ีส าคญัของทฤษฎีมาสโลว ์ซ่ึงระบุว่าบุคคลมีความตอ้งการเรียงล าดบัจาก
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พื้นฐานไปยงัระดบัสูงสุด ซ่ึงถือเป็นฐานคิดหรือสมมติฐานของทฤษฎี กล่าวคือ (เมธา หริมเทพาธิป, 
ม.ป.ป.) 

1. มนุษยเ์ป็นส่ิงมีชีวิตท่ีมีความตอ้งการอยูเ่สมอและไม่มีวนัส้ินสุด และมากข้ึนเร่ือยๆ 
ส่ิงท่ีมนุษยต์อ้งการข้ึนอยูก่บัส่ิงท่ีเขาไดรั้บ หรือมีอยูแ่ลว้ เม่ือความตอ้งการอยา่งใดอยา่งหน่ึงไดรั้บ
การตอบสนองแล้วก็ยงัมีความต้องการนั้ นต่อไป เช่น ความต้องการในปัจจัยท่ีจ าเป็นในการ
ด ารงชีวิต เป็นตน้ 

2. ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่เป็นส่ิงจูงใจพฤติกรรมของมนุษยอี์ก     
แต่ความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการตอบสนองจะเป็นส่ิงจูงใจต่อไป 

3. ความตอ้งการของมนุษยมี์ล าดบัของความส าคญัแตกต่างกนั ความตอ้งการมีหลาย
ดา้น บุคคลมีการแบ่งระดบัความส าคญั ความเร่งด่วนต่อชีวิตแตกต่างกนั และจะแสดงพฤติกรรมท่ี
น าไปสู่ความตอ้งการท่ีมีความส าคญัมากกวา่ก่อนเสมอ 

Maslow เช่ือว่า มนุษยมี์ความตอ้งการทั้งหมด 5 ขั้นดว้ยกนั ความตอ้งการทั้ง 5 ขั้น มี
การเรียงล าดบัจากขั้นต ่าสุดไปหาขั้นสูงสุด มนุษยจ์ะมีความตอ้งการในขั้นต ่าสุดก่อน เม่ือไดรั้บการ
ตอบสนองความตอ้งการในขั้นน้ีเป็นท่ีพึงพอใจแลว้ ก็จะเกิดความตอ้งการในขั้นสูงต่อไปความ
ตอ้งการในขั้นต ่ากวา่จะตอ้งไดรั้บการตอบสนองจนเป็นท่ีพอใจเสียก่อนเสมอมนุษยจึ์งจะเกิดความ
ตอ้งการขั้นสูงได ้ความตอ้งการทั้ง 5 ขั้น เรียงล าดบัจากขั้นต ่าสุดไปยงัสูงสุด ดงัน้ี (วรรณา อาวรณ์, 2557) 

1. ความตอ้งการทางกายภาพ (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการขั้นแรกหรือขั้น
ต ่าสุดหรือเรียกว่า ขั้นพื้นฐานของมนุษย ์ซ่ึงความตอ้งการดงักล่าวเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับการอยูร่อด
ของชีวิตมนุษยท่ี์จะขาดเสียมิได ้เช่น ความตอ้งการอาหาร น ้า อากาศ เคร่ืองนุ่งห่ม ยารักษาโรคท่ีอยู่
อาศัย เป็นต้น ส่ิงเหล่าน้ีจ าเป็นส าหรับมนุษยทุ์กคนท าให้มนุษยจ์  าเป็นต้องใฝ่หาส่ิงเหล่าน้ีมา
ตอบสนองก่อนส่ิงอ่ืนใด ดว้ยเหตุผลดงักล่าวจะเห็นไดว้่าการตอบสนองความตอ้งการของร่างกายก็
จะเป็นส่ิงหน่ึงท่ีจูงใจใหม้นุษยเ์ราได ้ส่วนส่ิงท่ีเก่ียวกบัจิตใจหรือความนึกคิด จะมีอิทธิพลก็ต่อเม่ือ
ความต้องการทางร่างกายได้รับการตอบสนองเป็นท่ีเรียบร้อยแล้วเท่านั้ น ดังนั้ นความจ าเป็น
ทางดา้นร่างกายเป็นความตอ้งการล าดบัแรกท่ีมนุษยจ์ะตอ้งมีเป็นพื้นฐานก่อนจึงจะมีความตอ้งการ
ล าดบัต่อไป 

2. ความตอ้งการดา้นความปลอดภยัหรือความมัน่คง (Safety or Security Needs) เม่ือ
มนุษยไ์ดรั้บการตอบสนองทางดา้นร่างกายแลว้ตามสมควร มนุษยก์จ็ะตอ้งการในขั้นท่ีสูงข้ึนต่อไป 
คือความตอ้งการความปลอดภยั หรือความมัน่คงในชีวิตและทรัพยสิ์น เช่น ความมัน่คงในหน้าท่ี
การงานคนงานจะตอ้งไม่ถูกปลดให้ออก หรือถูกยา้ยง่ายๆ แต่เขาและเพื่อนร่วมงานจะตอ้งไดรั้บ
การปฏิบติัอย่างยุติธรรมทดัเทียมกนั เวลาเจ็บป่วยก็มีคนรักษาพยาบาลให้ไดรั้บการเอาใจใส่ดูแล        
เม่ือออกจากงานก็จะตอ้งไดรั้บบ าเหน็จบ านาญเป็นการตอบแทน นอกจากน้ียงัตอ้งความมีรายไดดี้
พอสมควร หรืออย่างน้อยก็พอเพียงแก่การด ารงชีวิตอย่างสุขสบาย มีหลกัประกนัต่างๆ ในการ
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ท างานอยา่งเพียงพอตลอดทั้งครอบครัวเป็นสุขปลอดภยัดว้ย ในฐานะท่ีผูบ้ริหารเป็นผูบ้งัคบับญัชา
หรือหัวหนา้หน่วยงานผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งสนองส่ิงต่างๆ ดงักล่าวแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อให้เขามี
ความรู้สึกว่างานท่ีท าอยู่มีความมัน่คงปลอดภยั ซ่ึงจะมีผลท าให้ระดบัความร่วมมือร่วมใจในการ
ปฏิบติังานสูงยิง่ข้ึน 

3. ความตอ้งการทางสังคม (Social Needs) เม่ือมนุษยไ์ดรั้บการตอบสนองตามล าดบั
ความตอ้งการ 2 ขั้น ดังกล่าวแลว้ คือทั้ งทางกายภาพและความปลอดภยั ความตอ้งการทางด้าน
สังคมซ่ึงเป็นขั้นท่ีสูงกว่าตามมา นัน่คือ ความตอ้งการสังคม ซ่ึงหมายถึง ความตอ้งการเขา้สู่สังคม
ตอ้งการความรัก ความห่วงใย ความผกูพนัจากผูอ่ื้นในสังคม ความตอ้งการท่ีจะใหส้ังคมยอมรับตน
เขา้เป็นสมาชิกร่วมอยู่ด้วย หรือตอ้งการท่ีจะเขา้พวกเขา้หมู่มีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ความ
ตอ้งการเขา้ร่วมเป็นสมาชิกขององคก์รต่างๆ รวมทั้งมิตรภาพและความเห็นใจจากเพื่อนมนุษยด์ว้ย 
ทั้งน้ีเน่ืองจากมนุษยเ์ป็นสัตวส์ังคม โดยธรรมชาติมนุษยจึ์งตอ้งอยูร่่วมกบัผูอ่ื้นเสมอ ในจิตส านึกจึง
มีความกลวัท่ีจะถูกทอดท้ิง กลวัการอยู่อย่างโดดเด่ียว ความตอ้งการขั้นน้ีมกัจะมองในแง่ท่ีเกิด
ความรู้สึกแก่ตนองว่าเป็นผูมี้ความส าคัญคนหน่ึงในกลุ่มและมีบุคคลรักใคร่เช่ือถือตนเอง 
ผูบ้ ังคบับัญชาจะต้องท าให้ผูใ้ต้บังคับบัญชามีความรู้สึกว่าเขาเป็นส่วนหน่ึงของงานท่ีท าหรือ
หน่วยงานนั้น โดยให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ของหน่วยงานทั้งในดา้นการ
ท างานและในดา้นสังคมเช่น ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมในการแสดงออกซ่ึงความคิดเห็นต่างๆ 
ในการท างานให้ไดรู้้สึกว่าตนเป็นส่วนประกอบส าคญัในความส าเร็จของงาน ตลอดจนให้ไดเ้ขา้
ร่วมในงานสังคมต่างๆ เช่นการเชิญรับประทานอาหารร่วมกนั เป็นตน้ อาจพูดไดว้่าความตอ้งการ
ทางดา้นสงัคมน้ีเป็นความตอ้งการทางจิตใจมากข้ึนนัน่เอง 

4. ความต้องการการยกย่องและยอมรับนับถือ (Esteem Needs) หรือเรียกว่า ความ
ตอ้งการการยอมรับในสังคม ซ่ึงความตอ้งการดา้นน้ีจะมีความตอ้งการสูงกว่าความตอ้งการดา้น
สังคม คือนอกเหนือจากมีเพื่อนร่วมกลุ่มในสังคมแลว้ยงัตอ้งการใหต้นมีฐานะเด่นในสังคมนั้นดว้ย 
โดยเป็นท่ียอมรับของบุคคลอ่ืน และมีบุคคลอ่ืนสรรเสริญยกยอ่งหรือนบัหนา้ถือตา และน่ีคือความ
ตอ้งการท่ีจะมีความมัน่ใจเช่ือมัน่ในเร่ืองของความรู้ ความสามารถของตนและความส าคญัของ
ตนเองมากข้ึนนัน่เอง เม่ือบุคคลใดไดรั้บการยกยอ่งวา่มีความส าคญัในกิจกรรมต่างๆ แลว้ เขาผูน้ั้นก็
จะเกิดความภาคภูมิใจเม่ือจะชกัชวนใหท้ าส่ิงใดกม็กัจะร่วมมือดว้ยเสมอ 

5. ความต้องการท่ีจะได้รับความส าเร็จ  (Needs for Self - Actualization) หมายถึง 
ความตอ้งการแสดงศกัยภาพภายในออกมาให้ปรากฏและพยายามมุ่งมัน่ท่ีจะท าในส่ิงท่ีเป็นความ
มุ่งหวงัให้ส าเร็จหรือท าในส่ิงท่ีเป็นความหวงัสูงสุดในชีวิตให้ประสบความส าเร็จ เป็นความ
ตอ้งการของบุคคลท่ีจะบรรลุถึงความส าเร็จในส่ิงต่างๆ ซ่ึงถือว่าเป็นความสามารถในระดบัท่ีมนุษย์
พึงกระท า 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 



21 

จากหลกัการของทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์ท่ีกล่าวมาขา้งตน้เป็นแนวคิดท่ี
แสดงให้เห็นว่า มนุษยแ์ต่ละคนจะมีความตอ้งการหลายๆ อยา่งอยูใ่นตวั แต่ในขณะหน่ึงจะมีความ
ตอ้งการอย่างใดอย่างหน่ึงท่ีมีลกัษณะเด่นท่ีสุดเกิดข้ึน ซ่ึงจะเป็นแรงกระตุน้หรือผลกัดนัให้ตอ้ง
พยายามหาวิธีการท่ีกระท าการเพื่อใหไ้ดส่ิ้งนั้นและความตอ้งการของคนจะมีลกัษณะเป็นล าดบัขั้น
จากต ่าไปหาสูง  

จากทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลวข์า้งตน้ สามารถน ามาประยุกต์ใชใ้นการ
สร้างแรงจูงใจในการท างานให้บุคลากรในองคก์ร ตั้งแต่ระดบัพื้นฐาน (Basic) จนถึงระดบัสูง ดงัน้ี 
(บุษยมาศ  แสงเงิน, 2557) 

1. ความตอ้งการทางดา้นร่างกายในองคก์ร ไดแ้ก่ 
- การระบายอากาศ บรรยากาศปลอดโปร่ง ไม่อึดอดั ทึบ/ฝุ่ น/ควนั/กล่ิน/ร้อน 
- เงินเดือนพื้นฐานท่ีเพียงพอแก่การด ารงชีพ คุณค่าของงาน ความรู้ความสามารถ 
- โรงอาหารท่ีมีอาหารอร่อย สะอาด ถูกหลกัโภชนาการ ราคาไม่แพง 
- สภาพการท างานท่ีเอ้ือต่อการท างานใหส้ าเร็จตามหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 

2. ความตอ้งการความปลอดภยัในองคก์ร ไดแ้ก่ 
- สภาพการท างานท่ีเหมาะสม ปลอดภยัต่ออาชีวอนามยั 
- สวสัดิการ 
- การข้ึนเงินเดือนทัว่ไป 
- งานท่ีมัน่คง 

3. ความตอ้งการความรักและความเป็นเจา้ของในองคก์ร ไดแ้ก่ 
- คุณภาพของการก ากบั ดูแล 
- ความเขา้กนัไดก้บักลุ่มผูร่้วมงาน 
- มิตรภาพแบบมืออาชีพ 

4. ความตอ้งการไดรั้บการนบัถือ ยกยอ่งในองคก์ร ไดแ้ก่ 
- ช่ือต าแหน่ง 
- การจ่ายเพิ่มข้ึนตามระบบคุณธรรม ไม่ใชร้ะบบอุปถมัภ ์
- การไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจากหวัหนา้และเพื่อนร่วมงาน 
- การท างานไดด้ว้ยตนเองอยา่งอิสระ 
- หนา้ท่ีความรับผดิชอบท่ีมีคุณค่า 

5. ความตอ้งการท่ีจะเขา้ใจตนเองอยา่งแทจ้ริงในองคก์ร ไดแ้ก่ 
- งานท่ีทา้ทาย 
- การใชค้วามคิดสร้างสรรค ์
- ความส าเร็จในการท างาน 
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- ความกา้วหนา้ในองคก์ร 
โดยสรุป  ทฤษฎีล าดับขั้ นความต้องการของมาสโลว์เก่ียวกับการจูงใจนั้ นว่าด้วยมี

สมมติฐานท่ีความส าเร็จของงานอยูท่ี่การสร้างแรงจูงใจใหบุ้คลากรในองคก์ร โดยใชปั้จจยัเพื่อจูงใจ
ให้บุคลากรปฏิบติังานตามท่ีองคก์รตอ้งการและมองว่าความตอ้งการพื้นฐานเป็นปัจจยัส าคญัท่ีเป็น
แรงจูงใจในการท างาน ซ่ึงท าให้ผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชาตอ้งสร้างแรงจูงใจในการท างานกบั
ผูใ้ห้บงัคบับญัชาให้ทุ่มเท ความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพสูงสุด และใน
การสร้างแรงจูงใจน้ีเอง ผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชาตอ้งศึกษาถึงความตอ้งการพื้นฐานและความ
ต้องการในด้านต่างๆ ของผูใ้ต้บังคับบัญชาเพื่อจะได้ตอบสนองให้ตรงกับความต้องการของ
บุคลากรน ามาซ่ึงประสิทธิภาพในการท างานตามท่ีองคก์รตอ้งการ เพื่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ร
ในท่ีสุดได ้

2.2.3.2 ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (Two - Factor Theory) 
Frederick Herzberg และคณะ เม่ือปี  ค.ศ. 1959 เป็นผูคิ้ดค้นทฤษฎีน้ี เป็นทฤษฎีท่ี

ไดรั้บการยอมรับอยา่งกวา้งขวางในองคก์รบริหาร ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg (The Motivation 
Hygiene Theory) เพื่อเสนอทฤษฎีปัจจยักระตุน้ - ปัจจยัค ้าจุน หรือเรียกอีกแบบหน่ึงว่าทฤษฎีสอง
ปัจจยั (Two - Factor Theory) ท่ีเรียกวา่ทฤษฎีสองปัจจยั เพราะในการท างานนั้นจะตอ้งมีส่ิงท่ีท าให้
เกิดความพึงพอใจ ซ่ึงเรียกว่าปัจจยักระตุน้ และส่ิงท่ีท าใหไ้ม่พอใจหรือส่วนประกอบท่ีเสริมให้คน
เกิดความพึงพอใจอยูเ่สมอจึงเรียกวา่ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขอนามยั 

Herzberg (1959: 113 - 115 อา้งถึงใน สุขกมล ทรัพยดี์มงคล, 2553: 39 - 40) ไดศึ้กษา
ท าการวิจยัเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของบุคคล ซ่ึงไดศึ้กษาถึงการวิจยัเก่ียวกบัแรงจูงใจในการ
ท างานของบุคคลซ่ึงได้ศึกษาถึงความต้องการของคนในองค์กรหรือการจูงใจจากการท างาน 
โดยเฉพาะเจาะจงโดยศึกษาว่าคนเราตอ้งการอะไรจากงาน ค าตอบก็คือ บุคคลตอ้งการความสุขจาก
การท างาน สรุปไดว้่าความสุขจากการท างานนั้น เกิดมาจากความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในงานท่ี
ท า โดยความพึงพอใจหรือความไม่พอใจในงานท่ีท านั้นไม่ไดม้าจากกลุ่มเดียวกนั แต่มีสาเหตุมา
จากปัจจัยสองกลุ่ม  คือ  ปัจจัยจูงใจ  (Motivation Factors) และปัจจัยค ้ าจุนหรือปัจจัยอนามัย 
(Hygiene Factors) ดงัน้ี 

1. ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยักระตุน้ (Motivation Factors) เป็นปัจจยัท่ีกระตุน้จูงใจท่ีมี
ประสิทธิภาพ  อันจะท าให้พนักงานใช้ความพยายามเพื่อได้ผลงาน  ปัจจัยจูงใจจึงเป็นปัจจัยท่ี
เก่ียวขอ้งสมัพนัธ์กบังานโดยตรงและสร้างความรู้สึกท่ีดีกบังาน ประกอบดว้ย 

1.1 ความส าเร็จในงาน (Achievement) การท่ีบุคคลสามารถท างานได้ลุล่วงและ
ประสบความส าเร็จเป็นอย่างดี มีความสามารถในการแกไ้ขและรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึนไปได้
เสมอรวมถึงการแสดงส่ิงหน่ึงส่ิงใดท่ีส่งผลใหเ้ห็นถึงผลงานของบุคคลยอ่มจะรู้สึกมีความพึงพอใจ 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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1.2 ลกัษณะของงาน (Work Itself) ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อลกัษณะงาน เช่น 
งานประจ างานท่ีตอ้งอาศยัความรู้ ความสามารถ คุณลกัษณะของงานท่ียากหรือง่าย รวมทั้งปริมาณ
งานท่ีมากหรือน้อยเกินไป ถา้เป็นงานท่ีน่าสนใจและทา้ทายในความสามารถ เป็นงานส าคญัท่ีมี
คุณค่าเป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามคิดงานประดิษฐคิ์ดคน้ส่ิงใหม่ๆ พนกังานจะรู้สึกพอใจท่ีจะท างานน้ี 

1.3 การได้รับการยอมรับ (Recognition) การท่ีผูบ้งัคบับญัชาเพื่อนร่วมงานและ
บุคคลทั่วๆ ไปในสังคมให้ความส าคัญ  ยกย่อง ชมเชย แสดงความช่ืนชมยินดีในผลงานและ
ความสามารถเม่ือท างานบรรลุผลอันเป็นส่ิงท่ีสร้างความประทับใจ ท าให้พนักงานนั้ นเกิด
ความรู้สึกภาคภูมิใจมีก าลงัใจ มีผลในการกระตุน้จูงใจใหท้ างานไดดี้ยิง่ข้ึน 

1.4 ความก้าวหน้าในงาน (Advancement) ความพึงพอใจของบุคคลท่ีได้รับการ
พิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง หนา้ท่ีในการท างาน ข้ึนเงินเดือนค่าจา้งให้สูงข้ึน อนัจะเป็นส่ิงท่ี
ช่วยส่งเสริมกระตุน้ใหพ้นกังานตั้งใจท างานใหม้ากยิง่ข้ึน 

1.5 ความรับผิดชอบในงาน (Responsibility) การท่ีบุคคลได้รับเกียรติและความ
ไวว้างใจมอบหมายให้รับผิดชอบท างานอย่างมีอิสรเสรีให้โอกาสท างานได้อย่างเต็มท่ี โดย
ผูบ้งัคบับญัชาไม่ตรวจตราควบคุมมากเกินไป พนกังานจะมีความพึงพอใจเป็นอยา่งมาก 

2. ปัจจยัค ้าจุน หรืออาจเรียกไดว้า่ ปัจจยัอนามยั (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัท่ีเป็นขอ้
ก าหนดให้บุคลากรไม่มีความพึงพอใจในงานท่ีท าแต่ปัจจยัค ้าจุนน้ีไม่ไดเ้ป็นส่ิงจูงใจให้คนท างาน
เพิ่มข้ึน ดงันั้น หากพนกังานไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการแลว้จะท าให้ไม่มีความไม่พึงพอใจ
ในงาน ตรงกนัขา้มในงานท่ีท า ถา้หากพนกังานไม่ไดรั้บการตอบสนองจากปัจจยัเหล่าน้ี ยอ่มท าให้
เกิดความไม่พึงพอใจและไม่มีความสุขในการท างานประกอบดว้ย 

2.1 นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) หมายถึง
นโยบายและวิธีการจดัการขององคก์รท่ีมีผลต่อความเจริญเติบโตขององคก์รและของตวัพนักงาน
การด ารงรักษาและให้ความมัน่คงกบับุคลากร ระบบการบริหารงาน เช่น การใช้อ านาจอิทธิพล
ระหวา่งบุคคลในองคก์ร ความขดัแยง้ความร่วมมือ และความเป็นธรรมในองคก์ร 

2.2 เงิน เดือนและค่าตอบแทน  (Salary and Compensation) หมายถึง  ค่ าจ้าง 
เงินเดือนหรือค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจากการปฏิบติังาน ซ่ึงพิจารณาไดจ้ากความเหมาะสมหรือไม่
เหมาะสมกบังานท่ีท า พนักงานเก่าหรือพนักงานใหม่ไดเ้งินไม่แตกต่างกนัพอเหมาะพอควร การ
เล่ือนขั้น การข้ึนเงินเดือนและต าแหน่งชา้เกินไป เป็นผลใหเ้กิดความไม่พอใจในองคก์ร 

2.3 ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal Relation) หมายถึง ท่าที ความรู้สึก
ในการติดต่อส่ือสารกนัท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและ
เพื่อนร่วมงาน 
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2.4 สภาพแวดล้อมในการท างาน  (Working Condition) สภาพแวดล้อมต่างๆ 
เก่ียวกับการท างาน บรรยากาศ ท าเลท่ีตั้งของท่ีท างาน วสัดุครุภณัฑ์อ านวยความสะดวกในการ
ท างาน 

2.5 ความมัน่คงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความ
มัน่คงของความยัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์ร 

2.6 เท ค นิ ค ก าร ค วบ คุ ม ดู แ ล  (Technical Supervision) ห ม าย ถึ ง  ค ว าม รู้ 
ความสามารถและวิธีการต่างๆ ท่ีผูบ้งัคบับญัชาใชใ้นการบริหารงานตลอดจนความเช่ียวชาญใน
เทคนิควิทยาการใหม่ๆ ดา้นองคก์รและการจดัการ 

ปัจจยัท่ีกล่าวมาขา้งตน้น้ี ถา้เม่ือใดปัจจยัจูงใจลดต ่าลงกว่าระดบัท่ีควรจะเป็นประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลของการท างานก็จะตกต ่าไปดว้ย ในทางตรงกนัขา้มถา้เม่ือใดปัจจยัค ้าจุนลดต ่าลง
กวา่ระดบัท่ีควรจะเป็นหรือขาดไป ก็จะท าใหพ้นกังานเกิดความไม่พอใจในการท างานเกิดความเบ่ือ
หน่าย ทอ้ถอยหมดก าลงัใจในการท างาน จนอาจเป็นสาเหตุท าให้ลาออก ดงันั้น จึงมีความจ าเป็น
อยา่งยิง่ท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งจดัหาปัจจยัควบคู่น้ี ข้ึนมาตอบสนองความตอ้งการของพนกังาน เพื่อเป็น
การสร้างแรงจูงใจในการท างาน อนัท าให้พนกังานในองคก์รร่วมมือร่วมใจกนัท างานและเกิดความ
ผกูพนัต่อองคก์ร 

จากการศึกษาทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg สามารถกล่าวไดว้่า ทฤษฎีสองปัจจยัของ
Herzberg เป็นทฤษฎีท่ีพยายามคน้หาว่า ความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคคล
นั้นเกิดข้ึนเน่ืองจากสาเหตุใด โดยทฤษฎีน้ีพยายามน าคุณลกัษณะของมูลเหตุของความไม่พึงพอใจ
ออกมาเป็น 2 ปัจจยั ซ่ึงหากเปรียบเทียบกบัทฤษฎีอ่ืนๆ ท่ีอยูใ่นกลุ่มเดียวกนัพบว่ามีความสอดคลอ้ง
กนั กล่าวคือ 

ทฤษฎีล าดับความต้องการของ  Maslow มีความคล้ายคลึงกับทฤษฎีสองปัจจัยของ 
Herzberg กล่าวคือ ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัอนามยั ซ่ึงไดแ้ก่ นโยบายและการบริหารงาน เงินเดือน
และผลตอบแทนสภาพแวดลอ้มการท างาน ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ความมัน่คงในงาน และ
เทคนิคการควบคุมดูแลเปรียบไดก้บัความตอ้งการของร่างกาย ความมัน่คงหรือความปลอดภยัและ
ความตอ้งการทางสังคม ของ Maslow ส่วนปัจจยัจูงใจ ซ่ึงไดแ้ก่ ความส าเร็จในงาน ลกัษณะงาน 
การได้รับการยอมรับความก้าวหน้าในงาน ความรับผิดชอบ  เปรียบได้กับความตอ้งการเป็นท่ี
ยอมรับ ยกยอ่งจากสงัคม และความตอ้งการความส าเร็จในชีวิตของ Maslow  

ส าหรับทฤษฎีสองปัจจัย  ของ Herzberg (1959) สรุปได้ว่าปัจจัยทั้ ง 2 ด้านน้ี เป็นส่ิงท่ี
องคก์รตอ้งค านึงถึงเพราะเป็นแรงจูงใจในการท างาน  ท่ีท าให้บุคลากรเกิดความสุขในการท างาน
โดยมีแนวคิดท่ีว่า เม่ือบุคลากรไดรั้บการตอบสนองดว้ยปัจจยั 2 ดา้นน้ีแลว้ จะช่วยเพิ่มแรงจูงใจใน
การท างาน  ส่งผลให้บุคลากรจะเกิดความพึงพอใจในการท างานสามารถท างานได้อย่างมี
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ประสิทธิภาพ ส่วนปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัอนามยัป้องกนัไม่ใหบุ้คลากรเกิดความไม่พึงพอใจในงาน
ข้ึน มีความพร้อมท่ีจะท างานเพื่อใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายและประสบความส าเร็จ  

ในการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของคนวยัท างาน
ในเขตภาคกลาง ผา่นบริบทขององคก์รท่ีแตกต่างกนัทางวฒันธรรมการท างานขององคก์รไทยและ
องคก์รต่างประเทศท่ีอยูใ่นประเทศไทย จะไม่น าปัจจยัค ้าจุนในขอ้ท่ี 2.6 เทคนิคการควบคุมดูแล มา
ท าการศึกษา เน่ืองจากผูต้อบแบบสอบถามแต่ละท่านจะมีผูบ้งัคบับัญชาหลายท่าน ซ่ึงเกิดจาก
องค์กรอาจมีการจัดโครงสร้างการบริหารไวห้ลายระดับขั้น ซ่ึงจะท าให้ข้อมูลท่ีได้เกิดความ
คลาดเคล่ือน 

จากเหตุผลขา้งตน้ส าหรับการศึกษาในคร้ังน้ีผูศึ้กษาจึงมีความสนใจท่ีจะน าทฤษฎีของ 
Herzberg (1959) มาเป็นทฤษฎีหลกัเพราะถือว่าทฤษฎีน้ีมีตวัแปรท่ีเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัการ
ท างานขององค์กร และเป็นแนวคิดท่ีได้รับความนิยมจากผูศึ้กษาวิจัยโดยทั่วไปเก่ียวกับการ
เสริมสร้างแรงจูงใจในการท างาน 

 

2.3 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
 

2.3.1 ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร  
ปัจจุบนัมีผูใ้หค้วามสนใจและความส าคญัในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์รมาก

ข้ึน จากการศึกษาความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร พบว่า มีผูใ้ห้ความหมายเก่ียวกับความ
ผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนัออกไป ดงัน้ี 

สเตียร์ (Steers, 1997: 46 - 75) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกของ
สมาชิกว่าเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร มีความเต็มใจ เสียสละประโยชน์ส่วนตัวเพื่อองค์กรและ
ปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์รนั้นตลอดไป นอกจากน้ีความผูกพนัต่อองคก์รยงัเป็นตวับ่งช้ี
ประสิทธิผลขององคก์รลกัษณะหน่ึง 

อเลนและเมเยอร์ (Allen and Meyer, 1990: 710 - 720) กล่าววา่ พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อ
องคก์รจะมีลกัษณะเป็นบุคคลท่ีอยูก่บัองคก์รไม่ว่าจะเป็นอยา่งไร มาท างานสม ่าเสมอ ทุ่มเทในการ
ท างาน ปกป้องทรัพยสิ์นของบริษทัและมีเป่าหมายร่วมกบัองคก์ร 

บุคนัน (Buchanan II. 1974: 533) ได้ให้ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กรไวว้่า คือ 
ความรู้สึกเป็นพวกเดียวกัน (Partisan) ความผูกพนัท่ีมีเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรและการ
ปฏิบติังานตามบทบาทของตนเอง เพื่อให้บรรลุเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รซ่ึงความผกูพนัต่อ
องคก์รจะประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 3 ประการ คือ 
 1. ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร (Identifications) โดยการเต็มใจท่ีจะปฏิบติังาน 
ยอมรับในค่านิยมและวตัถุประสงคข์ององคก์ร และถือเสมือนหน่ึงวา่เป็นของตนเช่นกนั เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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 2. การเขา้มามีส่วนร่วมในองคก์ร (Involvement) คือ การเขา้มามีส่วนร่วมในกิจกรรมของ
องคก์รตามบทบาทของตนอยา่งเตม็ท่ี 
 3. ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร (Loyalty) คือความรู้สึกรักและผกูพนัต่อองคก์ร 

จากความหมายดังกล่าวอาจสรุปได้ว่า ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกหรือ
ทศันคติของบุคคลท่ีมีต่อองคก์รท่ีตนเองปฏิบติังานอยู ่และรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์รพร้อมท่ี
จะทุ่มเทกายใจและสติปัญญาในการปฏิบัติงานอย่างสม ่าเสมอ มีความเต็มใจท่ีจะท างานเพื่อ
ความกา้วหนา้และผลประโยชน์ขององคก์ร มีความจงรักภกัดี ซ่ือสัตย ์ตลอดจนปรารถนาท่ีจะรักษา
สมาชิกภาพขององคก์รต่อไป 

2.3.2 แนวคดิทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร  
อเลนและเมเยอร์ (Allen and Meyer, 1990) กล่าวถึง องค์ประกอบของความผูกพนัของ

พนกังานต่อองคก์รวา่มี 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความต่อเน่ือง ความผกูพนั
ต่อองค์กรด้านความรู้สึก  และความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานทางสังคม  ซ่ึงทั้ ง 3 
องคป์ระกอบน้ีมีปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัในแต่ละดา้นต่างกนั ดงัน้ี 
 1. ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง ไดแ้ก่ อาย,ุ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
ความพึงพอใจในอาชีพและความตั้งใจจะลาออก 
 2. ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผกูพนัดา้นความรู้สึก ไดแ้ก่อิสระในงาน ลกัษณะเฉพาะของงาน 
ความส าคญัของงานและความทา้ทายของงาน 
 3. ปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม ได้แก่ความสัมพันธ์ต่อ
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อร่วมงาน การพึ่งพาองคก์รและการมีส่วนร่วมในการบริหาร 

Steers (1977 อา้งถึงใน ศุลีพร จิตตเ์ท่ียง, 2554: 22) กล่าวว่า ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองคก์ร
เป็นความสัมพนัธ์ท่ีเหนียวแน่นของสมาชิกในองคก์รและเป็นพฤติกรมท่ีสมาชิกในองคก์รมีค่านิยม
ท่ีกลมกลืนกบัสมาชิกคนอ่ืนๆ แสดงตนเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์รและเต็มใจท่ีจะอุทิศก าลงั
กายและก าลงัใจเพื่อเขา้ร่วมในกิจกรรมขององคก์ร ซ่ึงสามารถแสดงใหเ้ห็นใน 3 รูปแบบ คือ 
 1. ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร หมายถึง การ
ท่ีเป้าหมายขององค์กรและของบุคคล  สามารถร่วมไปในทิศทางเดียวกันได้ หรือเกิดความ
สอดคลอ้งกนั เม่ือบุคคลพิจารณาแลว้เห็นว่าบรรทดัฐานและระบบค่านิยมขององค์กรเป็นส่ิงท่ี
ยอมรับได้ บุคคลก็จะแสดงตนเองว่าเห็นด้วยกับจุดหมายปลายทางขององค์กร และตั้ งใจท่ีจะ
ยอมรับจุดหมายนั้น บุคคลจะประเมินองคก์รและรู้สึกต่อองคก์รในทางท่ีดี รู้สึกยนิดีและภาคภูมิใจ
กบัการเป็นสมาชิกหรือเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร มีแนวโนม้ท่ีจะมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ของ
องคก์ร เช่ือว่าองคก์รจะน าเขาไปสู่ความส าเร็จได ้และมองเห็นแนวทางท่ีจะท าให้องคก์รบรรลุถึง
เป้าหมาย บุคคลจะรู้สึกวา่อยูใ่นสภาวะท่ีมีโอกาส และสามารถประสบความส าเร็จในการท างานได ้

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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 2. ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์ร หมายถึง การแสดงออกถึงความพยายาม
อย่างเต็มท่ี เต็มใจ และตั้งใจท่ีจะอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปัญญาในการท างานเพื่อประโยชน์และ
ความก้าวหน้าขององค์กร และสร้างสรรค์ให้องค์กรบรรลุเป้าหมายหรืออยู่ในสถานะท่ีดี มีการ
แสดงออกในรูปของพฤติกรรมความสม ่าเสมอ คงเส้นคงวาในการท างาน ใชค้วามพยายามอยา่งมาก
เพื่อตอบสนอง หรือมุ่งสู่เป้าหมายขององคก์รไดส้ะดวกข้ึน มีความคิดเสมอว่างาน คือ หนทางซ่ึง
ตนสามารถท าประโยชน์และท าให้องคก์รบรรลุเป้าหมายได ้จึงท าให้เขามีผลการปฏิบติังานอยู่ใน
ระดบัท่ีดีเหนือคนอ่ืน เม่ือมีปัญหาเกิดข้ึนกจ็ะพยายามช่วยแกปั้ญหา 
 3. ความปรารถนาท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร หมายถึง การแสดงออก
ถึงความรู้สึกจงรักภักดี ซ่ือสัตยต่์อองค์กร เป็นความต่อเน่ืองในการปฏิบัติงานโดยไม่โยกยา้ย
เปล่ียนแปลงท่ีท างาน พยายามท่ีจะรักษาสมาชิกภาพไวโ้ดยไม่โยกยา้ยไปไหน จะแสดงให้เห็นถึง
ความไม่เต็มใจหรือปฏิเสธท่ีจะลาออกจากองคก์รหรือเปล่ียนงาน ไม่ว่าจะเป็นการเพิ่มเงินเดือน 
รายได ้สถานภาพ ต าแหน่ง ความมีอิสระทางวิชาชีพ ตลอดจนความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานท่ีดี
ข้ึนเป็นความตั้งใจและความปรารถนาอย่างแน่วแน่ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกภาพต่อไปเพื่อท างาน
ให้บรรลุเป้าหมายขององคก์ร ไม่คิดท่ีจะลาออก ไม่ว่าองคก์รจะอยูใ่นสภาวะปกติหรืออยูใ่นฐานะ
วิกฤติการณ์อนัเน่ืองมาจากสาเหตุต่างๆ 

กล่าวโดยสรุปได้ว่า การท่ีจะท าให้บุคลากรในองค์กรน าเอาความรู้  ความสามารถและ
ทกัษะมาใชใ้นการท างาน ทุ่มเทแรงกายและใจอยา่งเตม็ท่ีนั้น จะตอ้งเป็นไปดว้ยความสมคัรใจดว้ย
ความรักและความผกูพนัของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์ร ซ่ึงความผกูพนัของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์รช่วย
ผลกัดนัให้บุคลากรเตม็ใจอุทิศตนเอง เพื่อการสร้างสรรคใ์ห้องคก์รเจริญกา้วหนา้ มีทศันคติท่ีดีต่อ
องคก์ร และมีความปรารถนาท่ีจะท างานในองคก์รต่อไป จากขอ้สังเกตของผูศึ้กษาพบว่าแนวคิด
ของ Steers (1977) มีสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ อเลนและเมเยอร์ (Allen and Meyer, 1997) ว่าความ
ผูกพนัต่อองคก์รท่ีจะเกิดข้ึนไดน้ั้น ทั้งในดา้นความต่อเน่ือง ความผูกพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึก 
และความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานทางสังคม ลว้นเป็นผลมาจากความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ 
การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์รและ
ความปรารถนาท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร  คือ เม่ือเขา้มาเป็นสมาชิกใน
องคก์ร บุคคลจะรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รท่ีจะปฏิบติังานต่อองคก์รโดยพยายามทุ่มเทท่ีจะ
ปฏิบติัหน้าท่ีในองคก์รดว้ยความเต็มใจ ตลอดจนเกิดความจงรักภกัดี ท าให้ไม่เกิดความตั้งใจจะ
ลาออกจากองคก์ร ก่อใหเ้กิดเป็นความผกูพนัต่อองคก์รนัง่เอง 

จากแนวคิด ทฤษฎีท่ีกล่าวมาขา้งตน้แลว้ เก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รนั้นแลว้ ผูศึ้กษาคิด
ว่าแนวคิดของ Steers เป็นแนวคิดท่ีสอดคลอ้งกับการวิจยัคร้ังน้ี เน่ืองจากมีพื้นฐานของแนวคิด
เก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์รในหลายๆ รูปแบบ ดงันั้น ส าหรับการศึกษาในคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดน้ า
แนวคิดของ Steers (1977) ซ่ึงเป็นแนวคิดท่ีแสดงออกให้เห็นถึงทศันคติและพฤติกรรมของบุคคล

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ต่อองคก์รและมีพื้นฐานรายละเอียดของแนวคิดท่ีสอดคลอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์รมาเป็นตวัแปร
ในการศึกษา 
 

2.4 ลกัษณะวฒันธรรมองค์กรไทย 
 

 จากการศึกษาเอกสารท่ีเขียนโดยนักวิชาการทั้งชาวไทยและชาวต่างประเทศ ในหนังสือ
การจัดการข้ามวัฒนธรรม  (เพ็ชรี  รูปะวิเชตร์, 2554) สามารถสรุปลักษณะการจัดการหรือ
วฒันธรรมการจดัการองคก์รแบบไทยได ้10 ประการหลกัๆ ดงัต่อไปน้ี 

 2.4.1 วัฒนธรรมการจัดการที่เป็นระบบครอบครัวหรือเครือญาติ  (Family or Kinship 
Based System)  
 การด าเนินงานในองคก์รส่วนใหญ่ของสังคมไทยตั้งแต่อดีตมานั้นจะมีลกัษณะการจดัการ
เป็นแบบระบบครอบครัวหรือระบบเครือญาติ  คือ องคก์รมกัจะด าเนินไปไดด้ว้ยจ านวนสมาชิก
ภายในครอบครัวช่วยกนัท างาน ซ่ึงลกัษณะเช่นน้ีเป็นผลมาจากระบบทางสังคมของชาวไทยท่ีให้
ความเคารพและผูกพนักบัครอบครัว นอกจากน้ี การรับบุคคลเขา้ท างาน (Recruitment) หรือการ
เล่ือนต าแหน่ง หน้าท่ีการงาน (Promotion) ในองค์กรไทยก็ไดใ้ชร้ะบบครอบครัวหรือความเป็น
เครือญาติเช่นเดียวกัน มักพบว่า ผูเ้ป็นเจ้าของหรือผูบ้ริหารสูงสุดจะมีอ านาจสูงสุดและเป็นผู ้
ตดัสินใจในการด าเนินกิจการแต่เพียงผูเ้ดียว ส่วนสมาชิกในองคก์รคนอ่ืนๆ ก็ท าหนา้ท่ีไปตามความ
รับผิดชอบของตน มกัไม่ค่อยมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็นหรือมีขอ้โตแ้ยง้ และในปัจจุบนั
องคก์รธุรกิจไทยขนาดเลก็ๆ ท่ียงัใชร้ะบบครอบครัวอาจไม่ประสบปัญหามากเท่าองคก์รท่ีมีขนาด
กลางหรือใหญ่ หากยงัคงตอ้งการด ารงธุรกิจแบบครอบครัวไว ้กจ็ะตอ้งมีการปรับเปล่ียนวฒันธรรม 
การท างานหรือการจดัการ เช่น ควรมีการท างานแบบมืออาชีพ มีการวางแผน การประเมินผล การ
จดับุคลากรท่ีเหมาะสมเขา้ท างาน  ฯลฯ มิฉะนั้ นจะไม่สามารถด ารงอยู่ในสังคมธุรกิจแห่งการ
แข่งขนัได ้
 

 2.4.2 วฒันธรรมการจัดการทีมี่การใช้ระบบอุปถัมภ์ (Patronage Based System)  
 ดว้ยสภาพของสังคมไทยเป็นสังคมแบบศกัดินามาก่อน จึงมีความสัมพนัธ์แบบท่ีไม่เท่า
เทียมกนั คือ มีความเป็นเจา้นายและลูกนอ้งหรือไพร่อยูใ่นความดูแล ซ่ึงผูเ้ป็นนายจะตอ้งให้ความ
คุม้ครองดูแลคนในบงัคบัสังดกัของตน ส่วนผูท่ี้อยู่ในความดูแลหรือใตบ้งัคบั (Inferior) ก็จะตอ้ง
ท างานเพื่อตอบแทนบุญคุณนั้นๆในอดีตผูเ้ป็นเจา้นายไม่มีเงินเดือนประจ า จึงตอ้งเล้ียงชีพดว้ยการ
รับของก านัลจากไพร่หรือลูกน้องและการเก็บค่าธรรมเนียมเล็กๆ น้อยๆ ดงันั้นวฒันธรรมการให้
ส่ิงของแก่กนัในสังคมไทยจึงเป็นเร่ืองปกติประเด็นการมีวฒันธรรมการจดัการท่ีเป็นระบบอุปถมัภ์
น้ี ยงัมีความเช่ือมโยงกบัวฒันธรรมการให้ของขวญั (Gift - Giving) ท่ีสังคมในแถบเอเชียมกัจะมี
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การปฏิบติัต่อกนัในสังคม (เช่น ประเทศจีน ประเทศญ่ีปุ่น ประเทศไทย) ซ่ึงในความหมายของ
วฒันธรรมการใหน้ี้ มีความหมายในดา้นการมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั และใหเ้พื่อการแสดงออกถึง
ความรู้สึกผกูพนัรักใคร่ เป็นกลุ่มพวกเดียวกนั การช่วยเหลือเก้ือกูล การให้เพื่อต่างตอบแทน ทั้งใน
เทศกาล งานประเพณีต่างๆ ชาวไทยมกัมีการใหข้องขวญัแก่ผูใ้หญ่ท่ีเคารพนบัถือ เพื่อเป็นการแสดง
ความกตญัญูหรือการระลึกคุณ แต่ก็มีเหตุการณ์ท่ีมีการให้ของขวญัเพื่อเป็นการสร้างความสัมพนัธ์
ก่อน หรือท าความรู้จกักนัก่อน ก่อนท่ีจะมีการท าธุรกิจหรือกิจกรรมอยา่งใดกนัต่อไปภายหลงั ซ่ึง
วฒันธรรมการให้ของขวญัในสังคมท างาน การท าธุรกิจน้ีอาจน าไปสู่พฤติกรรมท่ีเป็นการทุจริต
หรือคอรัปชัน่ เพราะผูท้  างานในต าแหน่งบางต าแหน่งตอ้งมีภาระจดัหาส่ิงของจ านวนมากใหก้บัผูท่ี้
มีต  าแหน่งสูงกว่า อนัสามารถให้คุณให้โทษกบัตนได ้ในการท าธุรกิจร่วมกนัในประเทศไทย การ
ใหข้องขวญันบัเป็นส่ิงท่ีนิยมกระท ากนัเป็นอยา่งมาก มกันิยมปฏิบติัเร่ิมตั้งแต่การมาพบกนัคร้ังแรก 
อาจเป็นส่ิงของท่ีเป็นของท่ีระลึกประจ าประเทศ (Souvenir) โดยส่ิงของท่ีให้มีราคาตั้ งแต่เล็กๆ 
นอ้ยๆ ไปจนถึงส่ิงของราคาแพง 
 วฒันธรรมการจดัการท่ีเป็นระบบอุปถมัภ์น้ี คงยากแก่การเปล่ียนแปลงให้หมดไปจาก
สังคมไทย เพราะมีรากฐานท่ีติดแน่นมานาน และสงัคมไทยใหญ่ใหก้ารยอมรับหรือมีการปฏิบติักนั
อยู่ เพราะลว้นแต่เอ้ือประโยชน์ให้ แต่ มีขอ้แนะน าว่า ถึงแมว้่าองคก์รจะมีการปฏิบติัแบบระบบ
อุปถมัภใ์นเร่ืองการรับสมคัรเขา้ท างาน การเล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ี หรือการให้โอกาสในความส าเร็จ
องคก์รและบุคคลจะตอ้งระมดัระวงัการใชใ้หอ้ยูใ่นระดบัท่ีเหมาะสม และเกิดความยติุธรรมใหม้าก
ท่ีสุด หรือมีการก าหนดเกณฑท่ี์เหมาะสมเป็นเง่ือนไข ถึงแมว้า่จะตอ้งปฏิบติัตามระบบอุปถมัภน้ี์กต็าม 

 2.4.3 วฒันธรรมการจัดการทีเ่ป็นระบบนับถือความมีอาวุโส (Seniority Based System) 

 ดว้ยสภาพของสังคมไทยและอิทธิพลของศาสนาพุทธท่ีท าใหช้าวไทย ใหค้วามนบัถือเร่ือง
อายท่ีุแก่กว่า (เกิดก่อน) หรือ วยัวุฒิ ดงันั้น ความมีอาวุโสดว้ยอายุไดส่้งผลให้มีแบบปฏิบติัและการ
วางตนระหว่างผูท่ี้อาวุโสมากกว่าและอาวุโสน้อยกว่า กล่าวคือ ผูท่ี้อาวุโสน้อยกว่าจะตอ้งแสดง
ความนับถือผูท่ี้มีอาวุโสมากกว่าในดา้นค าพูด การสนทนา การแสดงออกในการมีปฏิสัมพนัธ์ใน
สังคม (Social interaction) เช่น การไหวท้กัทายก่อน ส่วนผูท่ี้อาวุโสมากกว่าจะมีอิทธิพลในดา้น
ความคิด ทศันคติ และการกระท า 
 ในการท างานภายในองคก์ร ความนบัถือความมีอาวุโสไดถู้กน าไปประพฤติปฏิบติัดว้ยใน
องค์กร (ทั้ งเร่ืองของอายุ ชาติตระกูล ความรู้ ความ สามารถ ฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจ และ
ระยะเวลาท่ีท างาน) ซ่ึงหากมีระดบัการปฏิบติัท่ีเหมาะสม เช่น การทกัทาย การแสดงความนบัถือใน
สังคม ก็สามารถท าให้ความสัมพนัธ์ทางสังคมเป็นไปอยา่งราบร่ืน และส่งผลให้ภารกิจขององคก์ร
เจริญกา้วหนา้ แต่ในขณะเดียวกนั หากมีการยดึติดมาก ในเร่ืองความอาวุโสมากเกินไป ผูท่ี้มีความรู้ 
ความสามารถแต่อ่อนอาวุโสกว่าก็อาจจะไม่สามารถแสดงออกในดา้นความคิดเห็นท่ีดีๆ ท่ีจะท าให้
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งานขององคก์รเจริญกา้วหนา้ได ้เพราะดว้ยความรู้สึกไม่กลา้หรือหรือรู้สึกเกรงใจหรือหากผูอ้าวุโส
น้อยกว่าไดแ้สดงออกดา้นความคิดเห็นออกไปแลว้ขดักบัผูอ้าวุโสกว่า โดยผูอ้าวุโสมากกว่าเป็น
บุคคลท่ียึดติด มีอตัตาสูง (Ego) ไม่ยอมรับความคิดเห็นของผูท่ี้อาวุโสน้อยกว่า ก็อาจสร้างความ
ขดัแยง้ไดห้รือถูกกล่าวหาวา่ไม่มีการเคารพนบัถือกนัหรือไม่มีมารยาท 
  อย่างไรก็ตาม ในสภาพของการเปล่ียนแปลงและอิทธิพลของสังคมแบบโลกาภิวตัน์ 
องคก์รไทยเป็นจ านวนมาก (ทั้งองคก์รทางธุรกิจ หน่วยงานราชการ สถาบนัการศึกษา) ไดมี้การ
เปล่ียนแปลงมากมายในเร่ืองวฒันธรรมการจดัการ ถึงแมว้า่ระบบอาวโุสยงัคงมีอยู ่แต่ไดล้ดบทบาท
ในหลายๆ องคก์ร คือ ผูท่ี้อ่อนอาวุโสกว่าท่ีมีความรู้ ความสามารถ จะไดรั้บการว่าจา้งเขา้มาท างาน
และไดรั้บมอบหมายใหท้ างานในต าแหน่งท่ีสูงๆ หรือต าแหน่งส าคญัๆ หรือไม่ตอ้งรอใหท้ างานมา
เป็นระยะเวลาท่ีนานหรือตอ้งมีความอาวุโสก่อน อนัเป็นระบบแบบคุณธรรม (Merit System) ซ่ึง
ระบบความสามารถน้ี ในบางองคก์รตอ้งใชเ้วลาเป็นระยะเวลาหน่ึงท่ีจะสร้างการยอมรับไดจ้ากทั้ง
สองฝ่าย (ฝ่ายท่ีอาวุโสกว่าและผูเ้พิ่งเขา้มาท างานดว้ยความรู้ ความสามารถ) เพื่อให้บุคคลสามารถ
ลดความขดัแยง้และการท างานร่วมกนัอนัมุ่งเพื่อให้องคก์ร บรรลุเป้าหมาย ผูบ้ริหารองคก์รตอ้งมี
นโยบายท่ีชดัเจนและใหค้วามเป็นธรรมกบับุคลากรทุกคนในการไดพ้ฒันาตนเองและพฒันางาน 

2.4.4 วัฒนธรรมการจัดการที่เป็นระบบการเคารพผู้มีอ านาจ/ต าแหน่งหน้าที่ (Respect for 
Authority or Power) 
 ดว้ยสังคมไทยเป็นสังคมแห่งการเป็นเจา้นายมาก่อนและยงัคงด ารงอยูใ่นสังคมไทย ดงันั้น
วฒันธรรมการจดัการองค์กรจึงเป็นการให้ความเคารพแก่ผูมี้อ  านาจ หน้าท่ี ต าแหน่ง ผูท่ี้ด ารง
ต าแหน่ง (Authoritarian) จึงมีอ านาจในการสั่งการ และการตดัสินใจส าคญัๆ อนัเป็นการประพฤติ
ปฏิบติัแบบจากระดบับนสู่ระดบัล่าง (Top down) ส่วนบุคคลท่ีอยู่ในระดบัล่างท่ีเป็นผูป้ฏิบติังาน
หรือลูกน้อง (Subordinate) มักจะมีแนวโน้มการท างานแบบพึ่ งพาหรือรอค าสั่ง (Dependent 
Decision Making) ไม่ท างานแบบนอกเหนือค าสั่ง เพราจะรู้สึกวิตกกังวลว่าหากท างานโดย
นอกเหนือค าสั่งไปแลว้ อาจเกิดความผิดพลาดหรือมีความเสียหายเกิดข้ึน ตนจะยิ่งไดรั้บโทษมาก
ยิ่งข้ึน หรือท าให้ผูเ้ป็นหัวหน้าหรือผูมี้อ  านาจหน้าท่ีไม่พึงพอใจไดห้รือการมีความคิดสร้างสรรค ์
ของบุคลากรในองคก์รอยูใ่นระดบัท่ีนอ้ย ทั้งน้ีไม่ใช่เพียงเป็นผลมาจากการใหค้วามส าคญักบัระบบ
อาวุโส ระบบอ านาจหนา้ท่ีและระบบอุปถมัภ์ แต่เพราะลกัษณะการจดัการในองคก์รก็มีแนวโนม้ท่ี
ไม่เปิดโอกาสใหเ้กิดข้ึนมากเท่าท่ีควร  

 2.4.5 วฒันธรรมการจัดการทีเ่ป็นระบบการท างานในกลุ่มพวกพ้อง (In Group Working) 
 ดว้ยสภาพของสังคมไทยท่ีมีความสัมพนัธ์อนัแน่นแฟ้นกบัระบบครอบครัว ระบบเครือ
ญาติ ระบบอุปถมัภ ์และระบบความสมัพนัธ์ส่วนบุคคล ไดก่้อใหเ้กิดการท างานท่ีเป็นกลุ่มพวกหรือ
พวกพอ้ง หรือพรรคพวก กล่าวคือ มีการจา้งงาน การท างาน การเล่ือนต าแหน่งหน้าท่ีการงาน ก็
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มกัจะท ากนัภายในสมาชิกท่ีเป็นกลุ่มพวกเดียวกนัเท่านั้น ส่วนบุคคลอ่ืนๆ ท่ีไม่รู้จกัหรือไม่ไดเ้ป็น
พวกเดียวกนัก็มกัจะไม่ไดรั้บโอกาสหรือการยอมรับให้ท างานดว้ย ซ่ึงในบางคร้ังอาจเป็นการดี
ส าหรับงานท่ีรีบเร่งท่ีหาบุคลากรไม่ได ้หรือตอ้งมีการตดัสินใจไปในทิศทางเดียวกนั เพราะหาก
สมาชิกมีความเขา้อกเขา้ใจ รักใคร่ ผกูพนักนัดี กจ็ะช่วยเหลือเก้ือกลูกนัท างานใหลุ้ล่วงไดอ้ยา่งดี แต่
ในทางกลบักนัหากสมาชิกมีความคุน้เคยกนัมากเกินไป การมีความเกรงใจต่อกนัอาจลดนอ้ยลงไป 
การสั่งการ การขอร้องให้ท างานก็อาจจะยากล าบากแก่ผูเ้ป็นหัวหน้าหรือก่อ ให้เกิดการเอารัดเอา
เปรียบกนั  
 นอกจากน้ี การท างานหรือการจดัการท่ีเนน้เฉพาะกลุ่มพรรคพวก อาจส่งผลท าใหบุ้คลากร
อ่ืนๆ ในองคก์รเกิดความรู้สึกว่าตนเองไม่ไดเ้ป็นส่วนหน่ึงในองคก์ร ไม่ไดรั้บการยอมรับให้อยูใ่น
กลุ่ม ซ่ึงความรู้สึกเช่นน้ีจะน าไปสู่การสร้างความไม่เท่าเทียมกนั และความขดัแยง้ในองคก์รได ้ 

2.4.6 วฒันธรรมการจัดการทีเ่ป็นระบบสัมพนัธ์ส่วนบุคคล (Personal Relationship) 
 สืบเน่ืองผลของการมีความสัมพนัธ์แบบระบบครอบครัว  ระบบเครือญาติ ระบบอุปถมัภ ์
วฒันธรรมแบบกลุ่มพวกพอ้ง อนัเป็นความสัมพนัธ์ส่วนบุคคลท่ีองค์กรไทยส่วนใหญ่จะมีการ
ปฏิบติักนั นบัตั้งแต่การรับบุคลากรเขา้ไปท างานท่ีมีบุคคลรู้จกัแนะน าไป กเ็พราะมีความรู้จกัคุน้เคย
กนัหรือมีความสัมพนัธ์อยา่งใดอยา่งหน่ึงต่อกนั เช่น ลูกของเพื่อน ลูกของหัวหนา้ เป็นตน้ รวมทั้ง
การรับบุคลากรในกรณีท่ีเจา้ของกิจการหรือผูบ้ริหารไม่อาจปฏิเสธค าร้องขอได ้และองคก์รไทย
ส่วนใหญ่ท่ีเป็นกิจการขนาดเลก็ ยงัไม่นิยมมี คดัเลือกท่ีชดัเจน ดว้ยการจดัเตรียมการทดสอบท่ีเป็น
มาตรฐาน มกัดูเฉพาะเอกสารการสมคัรงาน เช่น ใบรับรองวุฒิการศึกษาอย่างเดียว แลว้ก็รับเขา้
ท างานเลย หากบุคคลท่ีองคก์รรับเขา้ไปท างานนั้นไม่มีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ีการ
งานนั้ นๆ หรือไม่มีการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน  ย่อมส่งผลเสียต่อองค์กรเป็นอย่างยิ่ง เพราะ
ผูบ้ริหารหรือเจา้ของกิจการมกัจะไม่ต าหนิบุคลากรนั้นๆ อาจเป็นดว้ยวฒันธรรมไทยท่ีมีความรู้สึก
ว่าเกรงใจ แต่มกัไปบ่นนินทาลบัหลงั ซ่ึงการกระท าเช่นน้ีไม่เกิดประโยชน์ต่องาน บุคลากร และ
องคก์ร ส่วนบุคลากรท่ีเขา้ไปท างานดว้ยระบบความสัมพนัธ์น้ี ส่วนใหญ่ก็มกัจะกระท าตนให้มี
อภิสิทธ์ิเหนือบุคลากรคนอ่ืนๆ ดว้ยการท่ีตนเขา้มาท างานดว้ยระบบความสมัพนัธ์ เช่น เป็นประเภท 
“เด็กฝาก” หรือ “เด็กเส้น” ซ่ึงหากการปฏิบติัเช่นน้ีมีการปฏิบติัท่ีมากเกินไปในองค์กร ก็ย่อมจะ
สร้างความอิจฉา ริษยา หรือความไม่พึงพอใจ หรือความรู้สึกขดัแยง้หรือการต่อตา้นแบบเงียบๆ 
เกิดข้ึนไดใ้นองคก์ร อนัไม่เป็นประโยชน์ต่อองคก์รทั้งส้ิน 

 2.4.7 วฒันธรรมการจัดการที่ยงัคงมีเร่ืองวฒันธรรมการรักษาหน้า (Faced Saving) 
 ดว้ยประเทศไทยเป็นประเทศหน่ึงในแถบโลกตะวนัออกหรือเอเชีย  ท่ีมีทศันคติ ความเช่ือ
ค่อนขา้งมากในเร่ืองของศกัด์ิศรี (Privilege) หนา้ (Face) และดว้ยเป็นสังคมท่ียดึเร่ืองระบบอาวโุสท่ี
นับถือ อายุ คุณวุฒิ อ านาจท่ีครองอยู่ ดังนั้ นเร่ืองการรักษาหน้า การไม่ให้รู้สึกเสียหน้า จึงเป็น
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วฒันธรรมท่ีชาวไทยส่วนใหญ่จะยึดถือหรือมีการปฏิบติั โดยเฉพาะเม่ือมีปฏิสัมพนัธ์กบับุคคล จะ
พบว่ามีองคก์รเป็นจ านวนมากท่ีผูอ้าวุโส มกัจะไม่กลา้แสดงความคิดเห็นตรงๆ หรือแสดงความ
คิดเห็นท่ีตรงกันขา้ม กับผูอ้าวุโสกว่าหรือผูบ้ริหารหรือแสดงความรู้ ความสามารถหรือขอ้มูล
ออกมา เพราะเกรงว่าจะท าให้ผูใ้หญ่เสียหน้าและในท านองเดียวกัน  ก็มักพบว่าในหลายๆ 
สถานการณ์ ของหลายๆ องคก์รท่ีผูอ้าวโุสกวา่ หรือผูบ้ริหารไม่ยอมรับความคิดเห็นหรือผลงานของ
ลูกน้อง อย่างไม่มีเหตุผลอนัสมควร ดว้ยความรู้สึกว่าตนเองเสียหน้าท่ีไม่รู้เร่ืองน้ีมาก่อน หรือใน
ระดบัการปฏิบติังานมกัพบว่า เม่ือมีการท างานท่ีผิดพลาด หากบุคลากรไดรั้บการต าหนิทั้งในท่ีลบั
และสาธารณะ มีแนวโนม้ไม่ยอมรับการต าหนินั้นๆ ดว้ย ไม่ไดคิ้ดพิจารณาว่าเป็นการต าหนิความ
ผดิพลาดในการท างาน ไม่ไดต้  าหนิเพื่อให้เกิดความอาย แต่กลบัมกัมีอาการ ไม่พอใจ และไม่กล่าว
ค าขอโทษ และไม่ปรับปรุงงานให้ดียิง่ข้ึน ในบางคร้ังการท างานท่ีผดิพลาดไม่ว่าตั้งใจหรือไม่ตั้งใจ
ท่ีเกิดข้ึนในองคก์ร ท าให้ผูบ้ริหารตอ้งปล่อยปละละเลยเร่ืองน้ีบา้ง ซ่ึงหากพิจารณาผลลพัธ์ในการ
ท างาน ความส าเร็จแลว้ พฤติกรรมหรือวฒันธรรมเช่นน้ีมีผลเสียมากกว่าประโยชน์ ซ่ึงในองคก์ร
ไทยหลายๆ แห่งท่ีมีการผสมผสานการจดัการท่ีหลากหลายเขา้ไป ไดมี้การเปล่ียนแปลงในเร่ืองการ
ไม่ปิดกั้นทางความคิด หรือให้อิสระในการคิดสร้างสรรค์แก่บุคลากร คือ มีการเปิดโอกาสให้
บุคลากรในระดบัล่างหรือผูป้ฏิบติังานไดมี้ส่วนร่วมในการประชุม การวางแผน การท ากิจกรรม
หรือโครงการขององคก์ร ดว้ยการเสนอความคิดเห็น หรือขอ้เสนอแนะได ้และมีการยอมรับแนวคิด
ของบุคลากร ผูป้ฏิบติังานมากข้ึนโดยท่ีผูบ้ริหารไม่ไดมี้ความรู้สึกเร่ืองหนา้เขา้มาเก่ียวขอ้งแต่อยา่งใด 

 2.4.8 วัฒนธรรมการจัดการที่ให้ความส าคัญกับการรักษาสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี      
ในระดับที่น้อย (Less of Concern on Working Condition) 
 สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี คือ สภาพขององค์กรท่ีตั้งอยู่ ทั้งดา้นนอกองค์กร และ
ภายในองคก์รท่ีเป็นอาคาร สถานท่ีไดถู้กออกแบบ จดัการและดูแล ใหมี้สภาพทางกายภาพท่ีสะอาด 
สวยงาม มีการจดัเก็บส่ิง ของเคร่ืองจกัร วสัดุ อุปกรณ์ท่ีมองแลว้เป็นระเบียบเรียบร้อย  มีความ
ปลอดภัย (มีเคร่ืองดับเพลิง มีป้ายบอก หรือเตือนบริเวณหรือเขตอันตราย) บุคลากรทุกคนมี
จิตส านึกเร่ืองความปลอดภยั และสภาพแวดลอ้มท่ีดี เช่น การเก็บกวาดก่อน - หลงัท างาน หรือมี
เคร่ืองแบบท่ีเหมาะสมเวลาท างาน ฯลฯ จากการส ารวจสภาพแวดลอ้มทางกายภาพขององคก์รธุรกิจ
ของไทยส่วนใหญ่ตั้งแต่ในอดีตและปัจจุบนั มกัพบว่า มีวฒันธรรมการจดัการองคก์รท่ีมีแนวโน้ม
ไม่ให้ความส าคญักับการรักษาสภาพแวดลอ้มในการท างานให้มีสภาพท่ีดี เช่น ไม่รักษาความ
สะอาด แต่อยา่งไรก็ตามในปัจจุบนัสังคมไทยไดมี้การให้ความส าคญักบัเร่ืองน้ีมากข้ึนหน่วยงานท่ี
รับผิดชอบของภาครัฐไดมี้นโยบายและรณรงคเ์ร่ืองน้ี จึงท าให้องค์กรไทยท่ีมีเจา้ของกิจการท่ีมี
วิสยัทศัน์และเขา้ใจเห็นความส าคญัและน าไปประพฤติปฏิบติั 
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 2.4.9 วัฒนธรรมการจัดการที่ มีฐานของเหตุผลที่ ค่อนข้างน้อย  (Less of Rational 
Management) 
 ในความเป็นไทยท่ีมีความผกูพนั ความเช่ืออยูก่บัส่ิงเหนือธรรมชาติ ท่ีนบัเป็นความเช่ือท่ีฝัง
ลึกอยู่ในวิถีชีวิตของชาวไทยมายาวนานและยากท่ีจะหายไปได้ ไม่ว่าจะเป็นกลุ่มคนท่ีมีระดับ
การศึกษาสูงหรือไม่มีระดบัการศึกษาสูงกต็าม ดงันั้น ในการท างาน การจดัการภายในองคก์ร ความ
เช่ือเหล่าน้ี ก็ได้ปรากฏในพฤติกรรมการท างานด้วยซ่ึงสะทอ้นไปถึงการจดัการท่ีไม่มีฐานของ
เหตุผลหรือมีอยูใ่นระดบัท่ีนอ้ย อนัเป็นสภาพของวฒันธรรมการเคารพผูมี้อ  านาจหรือมีต าแหน่งสูง
กว่า จึงเป็นพฤติกรรมหรือวฒันธรรมการพึ่งพาค าสั่ง คิดสร้างสรรคไ์ม่เป็นหรือไม่กลา้ท่ีจะคิด หรือ
กระท าส่ิงแปลกๆ ใหม่ๆ เพราะคนไทยมีแนวโนม้ไม่ค่อยคิดวิเคราะห์อยา่งเป็นระบบ ไม่ชอบท่ีจะ
คน้หาเหตุผลมาอธิบาย แต่มกัตอบหรืออธิบายตามความคิด ความเช่ือของตน ในบางคร้ังเป็นการ
กล่าวหรือกระท าท่ีเล่ือนลอย ขาดเหตุผล ดว้ยวฒันธรรมการท างานท่ีไม่ไดย้ึดหลกัการหรือความ
เป็นเหตุเป็นผลน้ี ไดส่้งผลต่อพฤติกรรมการท างานในภาพรวมของชาวไทยในทางลบ นับว่าชาว
ไทยทุกคนควรตอ้งรีบแกไ้ขในเร่ืองน้ี เพราะการจดัการองคก์รร่วม สมยัตอ้งอยูบ่นฐานของเหตุผล 
ขอ้มูล มากกวา่ความรู้สึก จึงจะมีศกัยภาพในการแข่งขนัได ้

2.4.10 วัฒนธรรมการจัดการที่ให้ความส าคัญกับการเรียนรู้งานในระดับที่น้อย (Less of 
Workplace Learning) 
 ตั้ งแต่ในอดีต คนไทยส่วนใหญ่มีทัศนคติต่อการศึกษา ว่า เป็นเร่ืองของโรงเรียนหรือ
สถาบนัการศึกษา เม่ือเรียนจบแลว้ในช่วงชั้นท่ีสามารถประกอบอาชีพไดก้็เพียงพอแลว้ ไม่ตอ้ง
เรียนรู้อะไร มีทศันคติต่อการเรียนว่าเป็นเร่ืองท่ียาก ดงันั้นเม่ือเรียนจบแลว้ไปท างานก็มกัไม่ค่อย
เรียนรู้งานอย่างเต็มท่ี หรือคิดพฒันางาน พฒันาตนให้ดียิ่งข้ึนๆ แต่กลบัมีพฤติกรรมท างานแบบ
ท างานไปวนัๆ รวมทั้งองคก์รบางแห่งก็ไม่มีการสอนงาน หรือปลูกฝังวฒันธรรมองคก์รท่ีดีท าให้
บุคคลนั้นกลายเป็นคนท่ีไม่มีศกัยภาพในการท างานหรือไม่ดึงศกัยภาพท่ีมีอยูอ่อกมาท าประโยชน์
ใหแ้ก่องคก์รได ้นอกจากน้ี องคก์รส่วนใหญ่มกัไม่มีการจดัการดา้นบุคลากรท่ีดี ไม่มีการปฐมนิเทศ 
การสอนงาน การถ่ายทอดทกัษะให้กนัและกนัอย่างเป็นระบบ บุคลากรใหม่ตอ้งมีการเรียนรู้เอง 
“แบบมวยวดั” ดว้ยเป็นการใหมี้การลองผดิลองถูกกนัไป หากบุคลากรใหม่สามารถอดทนในสภาพ
การท างานแบบนั้นได ้ก็ยงัคงท างานไดต่้อไป แต่หากบุคลากรใหม่ไม่สามารถปรับตวัได ้ก็อาจจะ
ลาออกไปในท่ีสุด  นอกจากน้ียงัเป็นผลมาจากการท างานท่ีรอค าสั่งของผู ้มีต  าแหน่งหน้าท่ี
รับผิดชอบท่ีสูงกว่า ท าให้บุคลากรท างานอยา่งไม่กลา้คิดสร้างสรรค ์หรือคิดนอกกรอบ หรือไม่มี
การเรียนรู้เพื่อพฒันาตน พฒันางานให้ดียิง่ข้ึนๆ ซ่ึงในสังคมโลกาภิวตัน์ องคก์รไทยส่วนใหญ่ไดมี้
การปรับเปล่ียนเพื่อรับมือกบัการเปล่ียนแปลง เพื่อความอยูร่อดและศกัยภาพในการแข่งขนั ดงันั้น 
วฒันธรรมการเรียนรู้ตลอดชีวิต การพฒันางานอยา่งต่อเน่ือง การประกนัคุณภาพ ฯลฯ ไดถู้กน าเขา้
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มาปรับใช ้เพื่อให้เกิดเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ และบางองคก์รมีการจดัระบบการปฐมนิเทศ การ
สอนงาน การประเมินผลการปฏิบติังาน เส้นทางอาชีพ ฯลฯ ท่ีชดัเจนให้กบับุคลากร รวมทั้งบาง
องคก์รท่ีเจา้ของกิจการเป็นชาวไทยและมีการท าธุรกิจท่ีเร่ิมตน้เองและไดผ้สมผสานวฒันธรรมการ
จดัการแบบไทยและแบบตะวนัตก เขา้ดว้ยกนัไดอ้ยา่งเหมาะสม ท าใหก้ารบริหารจดัการน้ีสามารถ
สร้างความส าเร็จในการด าเนินธุรกิจได ้ 
 สรุปไดว้่า วฒันธรรมหรือลกัษณะการจดัการแบบไทยในองค์กรไทยส่วนใหญ่ยงัมีการ
ปฏิบติักนัอยู่แต่ในขณะเดียวกนับางองคก์รอาจไม่มีลกัษณะการจดัการดงัท่ีกล่าวมา หรือมีในบาง
ลกัษณะเท่านั้น ทั้งน้ีดว้ยปัจจยัต่างๆ เช่น ขนาดขององคก์ร (ขนาดเลก็ กลางและใหญ่) ลกัษณะการ
บริหารงานของผูน้ าองค์กร รวมทั้ งการท่ีประเทศไทยมีการเปล่ียนแปลงไปตามกระแสโลกอยู่
ตลอดเวลา และมีการเปิดรับเอาวฒันธรรมการจดัการจากภายนอกเขา้มาปรับใช ้เช่น วฒันธรรมการ
จดัการแบบญ่ีปุ่น หรือแบบสากลท่ีเป็นท่ียอมรับกนัทัว่ไป 
 

2.5 ลกัษณะวฒันธรรมองค์กรต่างชาติ 
 
 จากการศึกษาเอกสารท่ีเขียนโดยนักวิชาการทั้งชาวไทยและชาวต่างประเทศ ในหนังสือ
การจัดการข้ามวฒันธรรม  (เพ็ชรี  รูปะวิเชตร์, 2554) ได้มีการอธิบายลักษณะการจัดการหรือ
วฒันธรรมการจัดการองค์กรแบบต่างชาติไวห้ลากหลายสัญชาติ ดังนั้ นในส่วนของลักษณะ
วฒันธรรมองคก์รต่างชาติ ผูว้ิจยัจึงขอน าเสนอวฒันธรรมองคก์รของประเทศท่ีเขา้มาลงทุน  จดัตั้ง
องคก์รในไทยท่ีนิยมดงัต่อไปน้ี 

2.5.1 ลกัษณะวัฒนธรรมองค์กรแบบญี่ปุ่น สามารถสรุปลกัษณะการจดัการหรือวฒันธรรม
การจดัการองคก์รแบบญ่ีปุ่น ดงัน้ี  

2.5.1.1 การจดัการแบบญ่ีปุ่นจะใหค้วามส าคญักบัระบบอาวโุส  
ระบบอาวุโสในท่ีน้ีคืออการท างานในองคก์รมาเป็นระยะเวลาท่ียาวนาน ซ่ึงเร่ืองน้ีมี

ผลเช่ือมโยงกบัระบบการจ่ายค่าจา้ง ค่าตอบแทนในการท างานของชาวญ่ีปุ่นนั้น จะมีระดบัท่ีสูงข้ึน
ตามอายุการท างานในองคก์ร ระบบอาวุโสขององคก์รชาวญ่ีปุ่นนั้นยงัสัมพนัธ์กบัความสัมพนัธ์ 
(Relationship) คือ ผูอ้าวโุสหรือรุ่นนอ้งจะมีการดูแลช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั (ไดรั้บการปฏิบติัเช่นน้ี
ตั้งแต่เรียนอยูใ่นโรงเรียน) รุ่นพี่มีหนา้ท่ีท่ีจะตอ้งสอนงาน แบ่งปันความรู้ ทกัษะ ประสบการณ์ใน
การท างานให้รุ่นน้องอย่างจริงใจ สังคมการท างานของชาวญ่ีปุ่นมีความคาดหวงัรุ่นพี่หรืออาวุโส
กว่า จะให้ความช่วยเหลือผูอ่้อนอาวุโสทั้งในเร่ืองสังคม และงานท่ีท า เพื่อให้การท างานด าเนินไป
อยา่งมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล 
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ดงันั้น ระบบอาวุโสขององคก์รญ่ีปุ่นจึงเป็นส่ิงจูงใจให้บุคลากรท างานอยูก่บับริษทั
หน่ึงนานๆ เพราะมีความมั่นใจกับการปรับเงินเดือนและก้าวหน้าในการงานข้ึนไปเร่ือยๆ แต่
อย่างไรก็ตาม ในการเล่ือนต าแหน่งหรือปรับเงินเดือน นอกจากยึดระบบอาวุโสแลว้ องคก์รชาว
ญ่ีปุ่นยงัให้ความส าคญักบัความสามารถและทกัษะดว้ย (Ability and Skills) เพราะการท างานใน
องคก์รของชาวญ่ีปุ่น บุคลากรทุกคนจะไดรั้บการพฒันาศกัยภาพนับตั้งแต่เขา้ไปท างานในตอน
แรกๆ และตลอดไปจนกว่าจะออกจากงานไป (นิตยา เงินประเสริฐศรี, 2542) ในการท่ีชาวญ่ีปุ่นยึด
ระบบอาวุโส สามารถกล่าวไดว้่า ระบบการปกครอง ท่ีมีล  าดบัชั้น (Hierarchy System) เป็นเร่ืองท่ี
หลีกเล่ียงไดย้ากในการท างานภายในองคก์รของชาวญ่ีปุ่น หรือการพบปะของบุคคลในสงัคม 

2.5.1.2 วฒันธรรมการจดัการท่ีให้ความส าคญักบับุคลากรและมีการจา้งงานตลอด
ชีพ (Emphasis on Human and Life Long Employment) 

องคก์รของชาวญ่ีปุ่นนั้นจะให้ความส าคญักบับุคลากรมาก นับตั้งแต่การรับสมคัร
งาน กระบวนการคดัเลือก จะค่อนขา้งพิถีพิถนัมาก แต่ในขณะเดียวกนัก็จะให้โอกาสบุคลากรได้
เรียนรู้ ถึงแมว้่าจะไม่มีทกัษะ ประสบการณ์การท างานมาก่อน แต่เม่ือไดส้ัมภาษณ์และมองเห็น
ทศันคติหรือบุคลิกภาพท่ีสะทอ้นความมุ่งมัน่ ก็จะให้โอกาสไดเ้ขา้มาท างาน เม่ือท างานแลว้ก็จะมี
ระบบดูแลและพฒันาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง เป็นการปฏิบติัท่ีองคก์รเอาใจใส่บุคคลเปรียบประดุจ 
การดูแลคนในครอบครัวเดียวกนั อีกทั้ง องคก์รของชาวญ่ีปุ่นยงัมีการดูแลในเร่ืองสุขภาพอนามยั
และการพกัผ่อนของบุคลากร และยงั ให้ความส าคญักบับุคลากรท่ีไดท้  างานมายาวนานและทุ่มเท
ทั้งปี องค์กรจึงมีนโยบายให้บุคลากรทั้งหมดได ้พกัผ่อนร่วมกนั ดว้ยการเดินทางไปทศันศึกษา 
(Study Trip) พร้อมการหยดุพกัผอ่นประจ าปี จึงเกิดเป็นความนิยมจดัการเดินทางศึกษาดูงานไปดว้ย 
พกัผอ่นไปดว้ยทั้งในประเทศและต่างประเทศ และการใหค้วามส าคญักบับุคลากร เทคนิคการสร้าง
ขวญัก าลังใจแก่บุคลากรอีกประการหน่ึงท่ีองค์กรชาวญ่ีปุ่นใช้กันมาก คือ การเปิดโอกาสให้ 
บุคลากรไดรั้บทราบเป้าหมายของกิจกรรมทุกอย่างท่ีเกิดข้ึน รับทราบขอ้มูล ดา้นการท างาน การ
พฒันา การวิจยัท่ีเกิดข้ึนกบัองคก์รอนัส่งผลกระทบต่อบุคลากรทุกคน 

2.5.1.3 วฒันธรรมการจดัการและการตดัสินใจแบบกลุ่ม (Group Decision Making) 
ในองคก์รของชาวญ่ีปุ่นจะมีกระบวนการท างานแบบกลุ่มหรือโดยความคิดเห็นท่ี

พอ้งกนั เพื่อเป้าหมายของกลุ่มหรือองคก์รในภาพรวม ดงันั้น สมาชิกทุกคนจะไดรั้บบทบาทในการ
ท างานเท่าเทียมกนัในระบบการตดัสินใจ (Decision Making Process) โดยไม่ไดข้ดัต่อการท างานท่ี
ยดึอาวโุส เพราะผูอ้าวโุสหรือผูบ้ริหารจะรับฟังลูกนอ้ง ใหโ้อกาสลูกนอ้งในการเสนอความคิด เห็น
ท่ีจะส่งผลดีต่อบริษทัหรือองคก์ร ซ่ึงยงัเป็นการสร้างขวญัก าลงัใจของลูกนอ้ง กล่าวไดว้่า ระบบน้ี
ท าให้บุคลากรทุกคนสามารถมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายขององค์กรได้ และสร้างความ
ภาคภูมิใจ โดยเฉพาะความรักผกูพนักบัองคก์ร (Royalty) 
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2.5.1.4 วฒันธรรมการจดัการท่ีเนน้คุณภาพ (Quality Focusing) 
ในองค์กรของชาวญ่ีปุ่น  จะให้ความส าคญัหรือเน้นท่ีคุณภาพของกระบวนการ

ท างานทุกขั้นตอน  ดังจะปรากฏค า “อย่าหยุดความพอใจอยู่เท่านั้ น  ปรับปรุงผลิตภัณฑ์อยู่
ตลอดเวลา” หรือค าว่า “ Safety first ปลอดภัยไว้ก่อน” นับเป็นการกระตุ้นบุคคลากรทุกคน
นบัตั้งแต่ผูบ้ริหารลงไปจนถึงพนกังานคนใหม่ใหช่้วยกนัมองหาแนวทางใหม่ในการท างานใหดี้ข้ึน 
เพื่อลดอตัราของเสียลง ทั้งน้ีเพื่อก่อให้เกิดความรู้สึกภาคภูมิใจกบัส่ิงท่ีพวกตนได ้ช่วยสร้างสรรค์
ข้ึนมาพฒันางาน พร้อมกนันั้นองคก์รชาวญ่ีปุ่นจะมีการพฒันา ทกัษะของบุคลากรดว้ยการปลูกฝัง
วฒันธรรมการรักการแข่งขนั (Be Competitive) โดยเพื่อให้เกิดการกระท าให้ดีกว่าคู่แข่งขนัเสมอ 
(นิตยา เงินประเสริฐศรี, 2542) หากเป็นองคก์รธุรกิจ นอกจากจะมีการจดัการท่ีเนน้คุณภาพแลว้ ยงั
บริการลูกคา้ (Customer) อย่างเต็มท่ีอีกดว้ย โดยกระบวนการท่ีเน้นคุณภาพน้ี เร่ิมตั้งแต่การผลิต
สินคา้ ซ่ึงการจดัการองคก์รท่ีเนน้คุณภาพจะสะทอ้นไดจ้ากหลกัการและการปฏิบติัท่ีเกิดจากองคก์ร
ท่ีไดมี้การเผยแพร่และน าไปปฏิบติัอยา่งแพร่หลาย เช่น การควบคุณคุณภาพ (Quality Control) การ
พฒันาคุณภาพโดยรวม (Total Quality Management: TQM) การพฒันาสถานท่ีท างานดว้ยการท า
กิจกรรม 5 ส. หลกัการการพฒันา (ทกัษะหรือการปฏิบติังาน) อยา่งต่อเน่ือง (Kaisen or Continuous 
Development) 

2.5.1.5 วฒันธรรมการจดัการท่ีเน้นให้บุคลากรมีการเรียนรู้และพฒันา  (Learning 
Organization and Personnel Development 

ดว้ยลกัษณะของชาวญ่ีปุ่นท่ีรักการศึกษาและใฝ่เรียนรู้อยู่เสมอ ไม่ว่าจะท างานใน
อาชีพอะไรกต็ามชาวญ่ีปุ่นยงัใหค้วามส าคญักบัการศึกษา การเรียนในงาน (Workplace learning) ซ่ึง
การเร่ิมท างานในองค์กรของชาวญ่ีปุ่น บุคลากรทุกคนในองค์กรจะต้องได้รับการปฐมนิเทศ 
(Orientation) ในบางองค์กรใช้เวลามากกว่า 6 เดือน  รวมทั้ งการฝึกอบรมในงาน  (On the Job 
Training) การสอนงานจากพี่เล้ียงหรือหัวหนา้งานรุ่นพี่ (Mentor) และในการท างานทุกปี บุคลากร
จะตอ้งเขา้รักการฝึกอบรมอย่างน้อยปีละคร้ัง ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองการปรับเปล่ียนหรือการพฒันา
ความรู้ ความสามารถเพื่อพฒันาทักษะด้านสติปัญญาหรือพุทธิพิสัย(Cognitive Skill) หรือการ
พฒันาทกัษะการท างาน การใชเ้คร่ืองมืออุปกรณ์ (Technical Skill) และทกัษะดา้นพฤติกรรมการ
ท างาน (Behavior Skill) อนัเป็นเร่ืองการรักษากฎระเบียบวินยั การท างานอยา่งมีจิตส านึกต่อหนา้ท่ี
ความรับผดิชอบและองคก์ร 

2.5.1.6 วฒันธรรมการจดัการท่ีเนน้การหมุนเวียนเปล่ียนงานหรือ เปล่ียนหนา้ท่ี (Job 
Rotation) 

สืบเน่ืองจากการท่ีองค์กรของชาวญ่ีปุ่นมีการพฒันาส่งเสริมให้บุคลากรได้มีการ
เรียนรู้และพฒันาอยูเ่สมออนัเป็นประโยชน์ต่อบุคลากรและองคก์รในภาพรวม การส่งเสริมให้เกิด
การเรียนรู้อยูต่ลอดเวลาน้ี ยงัเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีส่งเสริมระบบการหมุนเวียนเปล่ียนงานภายในองคก์ร

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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หรือเปล่ียนหนา้ท่ีความรับผดิชอบอีกดว้ย ทั้งน้ีองคก์รของชาวญ่ีปุ่นจะมีการปฏิบติัท่ีใหบุ้คลากรทุก
คนเม่ือท างานในหนา้ท่ีหน่ึงๆ เป็นระยะเวลาหน่ึงแลว้ จนเกิดความช านาญจะตอ้งมีการถ่ายทอดให้
บุคลากรท่ีมาท างานในต าแหน่งนั้นๆ ใหม่ แลว้จึงยา้ยไปท างานในหนา้ท่ีใหม่ เพื่อเรียนรู้งานใหม่ 
ซ่ึงการปฏิบติัเช่นน้ีเกิดข้ึนทั้งในระดบัปฏิบติัการและระดบัผูบ้ริหาร 

2.5.1.7 วฒันธรรมการจดัการท่ีเนน้การวางแผนระยะยาว (Long Term Planning) 
ดว้ยชาวญ่ีปุ่นมีนิสัยในการท างานอยา่งรีบเร่งและเคร่งครัดในเร่ืองของเวลา (อนัเป็น

ผลของปัจจยัดา้นธรรมชาติ ภูมิประเทศ) โดยเฉพาะการท างานในองคก์รท่ีอยูใ่นภาคอุตสาหกรรม 
ท่ีตอ้งมีการผลิตตามค าสัง่ซ้ือของลูกคา้ อนัมีระยะเวลาส่งมอบท่ีชดัเจน การแข่งขนัสูงอยูต่ลอดเวลา 
ดงันั้นจะพบว่า องคก์รแบบญ่ีปุ่นจะมีวฒันธรรมการจดัการท่ีเน้นการวางแผนระยะยาวและเน้น
คุณภาพคู่กันไป การคิดวางแผนเพื่อป้องกันเร่ืองท่ีอาจเกิดข้ึนได้ ด้วยการประชุมร่วมกันอยู่
ตลอดเวลาเพื่อวางแผนท่ีมุ่งป้องกนัการเส่ียงต่อการสูญเสียศกัยภาพในการแข่งขนั 

2.5.1.8 วฒันธรรมการจดัการท่ีมีความยดืหยุน่ (Flexibility) และรักษากฎระเบียบ 
ดว้ยการจดัการท่ีให้ความส าคญักบับุคลากรและการมีส่วนร่วมในการท างาน การ

ตัดสินใจแบบกลุ่ม การพัฒนางานอย่างต่อเน่ือง และแต่ละแผนกจะท างานอย่างเต็มท่ีและ
รับผิดชอบ สามารถส่งงานและประสานงานกนัอย่างดี องค์กรของชาวญ่ีปุ่นมกัเป็นการกระจาย
อ านาจและมีความคล่องตวัสูง เน่ืองดว้ยอ านาจไม่ไดถู้กรวบไวท่ี้ศูนยก์ลาง (ระบบอาวุโสไม่ไดมี้
อิทธิพลในเร่ืองน้ี) เช่น หากหน่วยงานใดอยูใ่กลก้บัเหตุการณ์นั้นๆ มากท่ีสุด จะไดรั้บโอกาสใหเ้ป็น
แกนน าในการจดัการกบัปัญหานั้นอย่างมีประสิทธิภาพและ ประสิทธิผลและรวดเร็วทนักาล (คือ 
ไม่ตอ้งรอให้มีการอนุมติัจากผูบ้ริหารระดบัสูงก่อน ซ่ึงบางกรณีอาจมีความล่าชา้ ไม่ทนักาลหรือ
เกิดความเสียหายมาก) ถึงแมว้่าองคก์รของชาวญ่ีปุ่นจะมีความยืดหยุ่น ปรับตามสถานการณ์ แต่
วฒันธรรมองคก์รท่ีฝังรากลึก คือ การรักษากฎระเบียบขององคก์รหรือรักษาสมบติัของส่วนรวมก็
ฝังรากลึกเช่นกนั 

2.5.1.9 วฒันธรรมการจดัการท่ีนิยมใหข้องขวญั (Gift giving) 
ประเทศญ่ีปุ่นก็เช่นเดียวกับประเทศในแถบเอเชีย เช่น ประเทศจีน ประเทศไทย 

ประเทศเกาหลี ฯลฯ ท่ีมีวฒันธรรมการให้ของขวญัแก่กนั ซ่ึงมีการปฏิบติักนัในครอบครัวและการ
ด ารงชีวิตทัว่ไป ส าหรับการท างานในองคก์ร การให้ของขวญัแก่กนัก็มีการปฏิบติั ซ่ึงจะเป็นการท่ี
หัวหน้าหรือผูบ้ริหารให้ของขวญัแก่ลูกน้องหรือลูกน้องให้ของขวญักบัหัวหน้าหรือผูบ้ริหารใน
เทศกาลต่างๆ และยงัรวมไปถึงการให้ของขวญัเม่ือมีการท าธุรกิจร่วมกนัหรือการเจรจาต่อรองทาง
ธุรกิจ 

จากการศึกษาวฒันธรรมการจดัการของแบบญ่ีปุ่น พบว่า วฒันธรรมการท างานแบบญ่ีปุ่น
มกัไดรั้บยอมรับและเผยแพร่ไปยงัองคก์รต่างๆ ทัว่โลก โดยเฉพาะเร่ืองวฒันธรรมท่ีเน้นเร่ืองของ
คุณภาพ การ ท างานและการตดัสินใจเป็นทีม เป็นตน้ รวมทั้งวฒันธรรมการจดัการบางอยา่งท่ีมีการ

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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เปล่ียนแปลงไปหรือลดความนิยมไปจากองคก์รของชาวญ่ีปุ่น เช่น วฒันธรรมการจา้งงานตลอดชีพ 
(Life Long Employment) เพราะท าให้เกิดค่าใช้จ่ายด้านการจา้งงานให้กับองค์กร และเม่ือมีการ
เปล่ียนแปลงสภาพแวดลอ้มทางธุรกิจ กท็ าใหอ้งคก์รปรับตวัไดย้ากและไม่สามารถจา้งงานบุคลากร
ใหม่ท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมได ้

2.5.2 ลกัษณะวัฒนธรรมองค์กรแบบจีน สรุปวฒันธรรมการจดัการแบบจีนสามารถแบ่งได้
เป็น 9 ประการ ดงัต่อไปน้ี 

 2.5.2.1 วฒันธรรมการจดัการธุรกิจเป็นแบบระบบครอบครัว (Family Based System) 
 องคก์รธุรกิจของชาวจีนส่วนใหญ่จะมีการด าเนินธุรกิจเป็นแบบระบบครอบครัว โดย

มีพ่อเป็นใหญ่ในครอบครัว (Paternalism) และการปฏิบติัเช่นน้ีไดส่้งผลท าให้การปฏิบติัภายใน
องคก์รหรือการท างาน โดยท่ีเจา้ของกิจการหรือผูบ้ริหารจะเป็นมีอ านาจหรือเป็นใหญ่ท่ีสุด ในการ
จดัการในองค์กรของชาวจีนมกัมีการจา้งงานบุคลากรท่ีท างาน  เป็นบุคคลท่ีเป็นสมาชิกท่ีอยู่ใน
ตระกลูหรือคนในครอบครัวหรือแซ่เดียวกนัเป็นหลกั ซ่ึงระบบการท าธุรกิจแบบครอบครัวน้ีองคก์ร
ไทยเช้ือสายจีนในประเทศไทย ส่วนใหญ่ก็มีการประพฤติปฏิบติัเช่นเดียวกนัตั้งแต่สมยัอดีตและ
ปัจจุบนั 

2.5.2.2 วฒันธรรมการจดัการท่ีมีการควบคุมธุรกิจด้วยผูจ้ดัการท่ีคนในครอบครัว 
เรียกวา่ “หลงจู๊” (Controlling Style by Long Choo) 

ในวฒันธรรมการท างานแบบระบบครอบครัวน้ี ผูท้  าหน้าท่ีดูแลกิจการหรือด ารง
ต าแหน่งเป็นผูจ้ดัการ ท่ีเรียกว่า ต าแหน่งหลงจู๊ โดยส่วนใหญ่เป็นบุคคลในครอบครัว เช่น ลุง อา 
พี่ชายคนโต ทั้งน้ีเพราะชาวจีนนั้นให้ความส าคญักบัคนในตระกูลหรือสายเลือดเดียวกนัมากกว่า
บุคคลภายนอกครอบครัว แต่อย่างไรก็ตาม ชาวจีนก็เปิดโอกาสให้บุคคลท่ีอยู่ภายนอกตระกูลมา
ท างานในต าแหน่งน้ี หากเลง็เห็นถึงความสามารถและไวว้างใจได ้หรือไม่มีบุคคลใดในครอบครัวมี
ความสามารถเพียงพอจะมาท างานในต าแหน่งน้ีได ้ซ่ึงถา้หากเป็นบุคคลภายนอก บุคคลผูน้ั้นจะตอ้ง
มีคุณสมบติัท่ีดี จนไดรั้บความไวว้างใจแลว้ใหม้าท างาน ตอ้งสามารถเรียนรู้การบริหารจดัการ และ
แสดงออกถึงความสามารถในการบริหารจดัการองคก์รไดโ้ดยอยูภ่ายใตก้ารดูแล สัง่สอนงานใหจ้าก
เจา้ของกิจการหรือผูอ้าวโุสในองคก์รอีกชั้นหน่ึง 

2.5.2.3 วฒันธรรมการจดัการท่ีนับถือผูอ้าวุโสท่ีอายุมากกว่าหรือท างานมานานกว่า 
(Seniority Respect) 

ดว้ยวฒันธรรมของชาวจีนนั้น มีความเคารพและกตญัญูต่อผูอ้าวโุส พอ่แม่ ญาติพี่นอ้ง
ผูน้ าเป็นอยา่งมาก อนัเป็นผลจากค าสั่งสอนในลทัธิขงจ้ือ ดงันั้น ในการท างาน และการท าธุรกิจจึง
ไดน้ าเอาวฒันธรรมน้ีไปปรับใชใ้นองคก์รดว้ย โดยบุคคลผูอ่้อนอาวุโสหรือขาดประสบการณ์ใน
การท างานจะตอ้งเรียนรู้ทกัษะการท างานกบัคนท่ีอาวุโสกว่า (ท่ีเกิดก่อนและท างานในองคก์รมา
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ก่อน) อย่างนอบน้อม ตั้ งใจใฝ่รู้ ในขณะเดียวกันคนท่ีมีอาวุโสกว่าและมีความรู้ ประสบการณ์
มากกวา่กจ็ะถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์ใหอ้ยา่งเตม็ใจ 

2.5.2.4 วฒันธรรมการจดัการท่ีมุ่งมัน่อยา่งคนใฝ่รู้ใฝ่ศึกษา (Learned Person) 
ดว้ยชาวจีนมีอุปนิสัยอนัเป็นธรรมชาติ คือ เป็นคนท่ีมีความมุ่งมัน่ ใฝ่รู้ ใฝ่ศึกษา รักษา

เวลา สนใจและมีความเช่ียวชาญด้านการค้าอยู่เสมอ ดังท่ีจะพบว่าชาวจีนประกอบการค้าใน
ระยะแรกๆ จะมีขนาดเล็กๆ ด้วยการอดออม ประหยดั อดทน และสามารถสร้างความมัน่คงใน
ธุรกิจไดใ้นท่ีสุด โดยชาวจีนจะส่งเสริมให้บุคลากรในองคก์รท่ีเป็นสมาชิกในครอบครัวและคนท่ี
วา่จา้งเขา้มาท างานดว้ย มีการเรียนรู้อยูต่ลอดเวลา และท างานไดใ้นทุกต าแหน่ง ทั้งน้ีก็เพื่อให้เขา้ใจ
ภาพใหญ่ของการท าธุรกิจ 

2.5.2.5 วฒันธรรมการจัดการท่ีมีการท างานแบบจดจ า สังเกต แล้ว ลงมือปฏิบัติ 
(Learning by Doing) 

ในการท างานนั้น ดว้ยชาวจีนมีนิสัยท่ีรักการเรียนรู้ มีความขยนั อดทน ดงันั้นในการ
ท างานในองค์กรด้านการคา้ การท าธุรกิจ ชาวจีนจะฝึกฝนทกัษะการท างานด้วยการสังเกตการ
ท างานของผูรู้้ ผูอ้าวโุสหรือลูกคา้ แลว้ท าการจดจ าน ามาฝึกฝนและปฏิบติัจนเกิดความช านาญ 

2.5.2.6 วฒันธรรมการจดัการท่ีเน้นการท างานหนัก  ขยนั ประหยดั อดออม (Work 
Hard and Economics) 

ดว้ยอุปนิสัยของชาวจีนท่ีไม่เก่ียงการท างานท่ีหนัก มีความขยนั ประหยดั อดออม 
ดงัท่ีชาวจีนในสมยัอดีตท่ีอพยพมาเป็นแรงงานในประเทศไทยและประเทศอ่ืนๆ  แลว้หาลู่ทางการ
ประกอบการคา้ ท างานอย่างหนักจนตั้งตวัไดใ้นท่ีสุด นอกจากนั้น เวลาท าธุรกิจจะพยายามรักษา
ความน่าเช่ือทางการเงินไว้ เพื่อไม่ให้เกิดความเสียหาย โดยต้องรักษาค าพูดท่ีได้ให้ไว้กับ
บุคคลภายนอก ถึงแมว้่าจะเป็นการแข่งขนักนัเพื่อผลประโยชน์ในการคา้ แต่จะด าเนินไปอย่าง
ถูกตอ้ง เปิดเผย 

2.5.2.7 วฒันธรรมการจดัการท่ียดึความสัมพนัธ์ (Relationship and Connection) 
ชาวจีนส่วนใหญ่นั้ น  จะมีการท าธุรกิจร่วมกันหรือเปิดโอกาสให้ บุคคลท่ี มี

ความสัมพันธ์หรือสายสัมพันธ์อย่างใดอย่างหน่ึง ท่ีภาษาจีน  เรียกว่า “กวนซี” (Quanxi) เช่น 
ความสัมพนัธ์ทางสายเลือด หรือความเป็นญาติท่ีเรียกว่าแซ่เดียวกนั หรือคนรู้จกักนั เพื่อให้เขา้มา
ท างานในองคก์รและการท าธุรกิจร่วมกนัดว้ย หรือให้ความช่วยเหลือในการแนะน าหรือช่วยติดต่อ
ประสานงาน 

2.5.2.8 วฒันธรรมการจดัการท่ีเป็นแบบกลุ่มพวก (In Group Working) 
ดว้ยชาวจีนยดึความสัมพนัธ์ การเช่ือมโยง สายสัมพนัธ์เป็นหลกั ดงันั้นชาวจีนจึงนิยม

ท าธุรกิจในกลุ่มคนท่ีรู้จกักนัหรือคนในสายเลือดเดียวกนั หรือการท าธุรกิจกบับุคคลท่ีมีความรู้สึก
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ว่าเป็นชาวจีนเหมือนกนั รวมทั้งมีความนิยมจดัการแต่งงานของบุตรหลานในวงการธุรกิจเดียวกนั 
ทั้งน้ีกเ็พื่อใหกิ้จการท่ีท าร่วมกนัมีด าเนินการตามความสมัพนัธ์ท่ีแน่นแฟ้นยิง่ข้ึน 

2.5.2.9 วฒันธรรมการจดัการท่ีมีวฒันธรรมการรักษาหนา้ (Faced Saving) 
ดว้ยสังคมของเอเชียหรือโลกตะวนัออก จะมีวฒันธรรมของศกัด์ิศรี (Privilege) หรือ

การรักษาหนา้ (Faced Saving) หากพิจารณาในภาพของอดีต เราสามารถพบไดว้่ากิจการท่ีเป็นของ
ชาวจีนโพน้ทะเลท่ีท าธุรกิจในประเทศไทยเม่ือมีความเขม้แข็งหรือมัน่คงในการด าเนินธุรกิจแลว้ 
มกัจะกระท ากนัอย่างใหญ่โต มีบุคลากรมากมายมาท างานในองคก์ร การประพฤติเช่นน้ี เป็นการ
แสดงตวัตน เกียรติยศของตนหรือตระกูล วฒันธรรมการรักษาหน้าน้ี ยงัส่งผลต่อการท างานของ
ผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังานในองคก์รอีกดว้ย 

สรุปได้ว่า ชาวจีนส่วนใหญ่จะให้ความส าคญักับคนในตระกูลหรือสายเลือดเดียวกัน
มากกว่าบุคคลภายนอกครอบครัว ท าให้การบริหารจดัการภายในองคก์รเป็นไปไดง่้าย และองคก์ร
ธุรกิจจีนส่วนใหญ่จะมุ่งหวงัแต่ก าไรเป็นส าคญัจนเกิดปัญหาดา้นคุณธรรม จริยธรรมต่างๆ 

2.5.3 ลักษณะวัฒนธรรมองค์กรแบบอเมริกัน  สามารถสรุปวฒันธรรมการจดัการแบบ
อเมริกนั ไดด้งัต่อไปน้ี 

2.5.3.1 วฒันธรรมการจดัการท่ีเป็นระบบเปิดในการจดัการ (Open Based System) 
วฒันธรรมการท างานท่ีเป็นระบบเปิด  คือองค์กรให้สิทธิเสรีภาพแก่พนักงาน ให้

โอกาสแก่บุคลากรทุกคน หากมีความรู้ ความสามารถหรือความมุ่งมัน่ในการท างาน กล่าวไดว้่า 
สหรัฐเป็นประเทศท่ีมีความเจริญกา้วหนา้ ยิ่งใหญ่มากท่ีสุดประเทศหน่ึง และหลกัการบริหาร การ
จดัการ เทคนิคการบริหารและเทคโนโลยต่ีางๆ อยา่งแพร่หลาย โดยเห็นวา่เป็นหลกัการบริหารท่ีจะ
น ามาซ่ึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริหาร  ซ่ึงสาเหตุส าคญัท่ีท าให้สหรัฐอเมริกา มี
หลกัการบริหารดงักล่าวได ้เพราะเป็นหลกัการท่ีสอดคลอ้งกบัลกัษณะความเป็นประชาธิปไตยของ
สังคมอเมริกา รวมทั้งทศันคติและค่านิยมในการท างานท่ีท างานอยา่งทุ่มเทและสร้างสรรค ์ 

2.5.3.2 วฒันธรรมการจัดการท่ีให้อิสระในท่ีท างานแก่บุคลากร (Autonomous at 
Workplace) 

ดว้ยองค์กรของชาวอเมริกันเป็นองค์กรท่ีเปิดกวา้งหรือให้โอกาสแก่บุคคล ดังนั้น 
วฒันธรรมการจดัการจึงใหอิ้สระแก่บุคลากรในการท างาน ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองของการแสดงความคิด
สร้างสรรค ์การแสดงความคิดเห็น รวมไปถึงการแต่งกาย ดว้ยสภาพสังคมแบบอเมริกนัท่ีเป็นมิตร 
และไม่เป็นทางการ และชาวอเมริกนัจะไม่ตดัสินหรือตีความอยา่งปราศจากเหตุผล แต่บุคลากรชาว
อเมริกนันั้นส่วนใหญ่แลว้ จะวิเคราะห์ไดว้่าสถานการณ์ใดเหมาะสมหรือไม่เหมาะสม ในเร่ืองการ
แต่งกายน้ีโดยปกติหากเป็นการประชุม การสัมมนา การแต่งกายก็จะสุภาพ นอกจากน้ี องคก์รยงัให้
อิสระในเร่ืองเวลาการมาท างาน คือองคก์รจะไม่ค่อยเคร่งครัดในการท่ีบุคลากรจะตอ้งท างานใน
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ส านักงานอย่างเดียว และตอ้งตอกบตัรเขา้ออกงาน กล่าวคือ บุคลากรสามารถท างานท่ีบา้นหรือ
นอกส านักงานได้ แต่หมายความว่า จะตอ้งท างานให้เสร็จภายในเวลาท่ีก าหนดและผลงานตอ้งมี
คุณภาพ 

2.5.3.3 วฒันธรรมการจดัการท่ีมีการจา้งงานช่วงเวลาสั้น (Short term Employment) 
องคก์รชาวอเมริกนัจะไม่จา้งบุคคลเขา้ท างานเป็นระยะเวลาท่ีนานๆ ทั้งน้ีเพราะจะท า

ให้องคก์รตอ้งจ่ายค่าจา้งท่ีแพง แต่มกันิยมมีการว่าจา้งเป็นระยะ เวลาช่างสั้นๆ แทน หรือจา้งงาน
ลกัษณะเป็นส่วนๆ ไป เพราะมีการแบ่งงานกันท าตามความเช่ียวชาญ (Specialist) ดังท่ีองค์กร
อเมริกนันับว่าเป็นผูบุ้กเบิก แนวคิดเร่ืองการจา้งงานแบบเหมาช่วงท าและการท างานจะมีการเซ็น
สัญญาท่ีทั้งสองฝ่าย (นายจา้งและลูกจา้ง) มีการยอมรับในขอ้ตกลงท่ีปรากฏในหนงัสือสัญญาการ
จา้งงานนั้นๆ ในการเจรจาร่วมธุรกิจก็เช่นเดียวกนั ท่ีชาวอเมริกนัจะใหค้วามส าคญักบัการท าสัญญา
คู่คา้ เพราะการท าสญัญาท าใหม้ัน่ใจในการท างานหรือกิจการร่วมกนัมากกวา่การใชค้วามเช่ือใจกนั 

2.5.3.4 วฒันธรรมการจดัการท่ีมีการประเมินผลการปฏิบติังานและเล่ือนขั้น โดยยึด
หลกัความสามารถ (Merit Based System) 

องคก์รของชาวอเมริกนัจะมีการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีเป็นรูปธรรม โดยยดึหลกั
ของความสามารถ ถึงแมว้่าจะจา้งงานช่วงระยะเวลาสั้นๆ หรือบุคคลเพิ่งเขา้มาท างานไม่นาน แต่
วฒันธรรมการประเมินผลการปฏิบติังานไดแ้ทรกซึมไปทุกเร่ือง และบุคลากรท่ีมีความสามารถและ
น าเสนอไดดี้ ยอ่มมีสิทธิไดรั้บการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งไปสู่ผูบ้ริหารระดบัสูงๆ ไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
ในการท างานของชาวอเมริกนันั้น เร่ืองความรู้และขอ้มูลข่าวสารนบัว่ามีความส าคญั ชาวอเมริกนั
จะท างานอย่างทุ่มเทในการแสวงหาความรู้และขอ้มูลข่าวสาร โดยชาวอเมริกนัจะท างานอย่างมี
จุดมุ่งหมาย (Goal and Achievement Oriented) และชอบท างานในสภาพแวดล้อมของสถานท่ี
ท างานท่ีมีการจดัตกแต่งอยา่งดี มีความปลอดภยั เป็นระเบียบ และมีส่ิงของอ านวยความสะดวกใน
การท างาน 

2.5.3.5 วฒันธรรมการจดัการท่ีให้ความส าคญักบัอาชีพโดยเน้นความช านาญเฉพาะ
ทาง (Focusing on Professional and Specialist) 

ในองคก์รของชาวอเมริกนั จะพบไดว้่าชาวอเมริกนัจะท างานในอาชีพของตนอย่าง
ทุ่มเท และท างานแบบเขา้ถึงในอาชีพนั้นๆ หมายถึง ท างานอยา่งมีความรู้ ความช านาญ ระดบั “มือ
อาชีพ” และดว้ยวฒันธรรมการประเมินผลการปฏิบติังาน (Work Performance Assessment) เพื่อให้
ตนเองสามารถไดรั้บการต่อสัญญาหรือวา่จา้งหรือรับการเล่ือนต าแหน่ง ดงันั้น ชาวอเมริกนัจึงมีการ
พฒันาการท างานท่ีรับผิดชอบอย่างเต็มท่ีและชอบการแข่งขนั เอาชนะตนเองและชนะในอาชีพ 
(Competitive and Aggressive) มีการ ท างานอย่างรักษาเวลาและมีความรับผิดชอบให้ส าเร็จตาม
เป้าหมาย (Work Oriented and Efficient) 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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2.5.3.6 วฒันธรรมการจดัการท่ีใหปั้จเจกบุคคลเป็นผูต้ดัสินใจ หรือการตดัสินใจข้ึนอยู่
กบัผูบ้ริหารสูงสุด (โดยผา่นระบบการท างานแบบทีมมาก่อนแลว้) 

องคก์รของชาวอเมริกนัจะมีการตดัสินใจในระดบัผูบ้ริหารระดบัสูง (CEO) หรือของ
ผูรั้บผิดชอบงานนั้น กล่าวอีกนัยหน่ึง งานแต่ละงานเม่ือไดมี้การกระจายหรือมอบหมายไปแลว้ 
อ านาจการตดัสินใจอยูท่ี่บุคคลผูรั้บผิดชอบน้ัน รวมท้ังความรับผิดชอบ ก็เป็นภาระของบุคคลผูน้ั้น
ด้วย ซ่ึงเป็นการกระจายอ านาจ (Decentralization) ให้บุคลากรได้ร่วมรับผิดชอบงานในองค์กร
ร่วมกนั หากมีอะไรผิดพลาดบกพร่องจากการท างาน คนท่ีรับผิดชอบคือคนท่ีตดัสินใจ ซ่ึงเรียกว่า
เป็นการกระจายอ านาจ ถึงแมว้า่องคก์รชาวอเมริกนั จะมีวฒันธรรมการท างานแบบเป็นทีม ท่ีทุกคน
รับผิดชอบงานของตนให้เต็มท่ี  และน าผลงานมารวมกันเพื่อประโยชน์ของส่วนรวมหรือของ
องคก์ร แต่อย่างไรก็ตาม กระบวนการสุดทา้ยท่ีเป็นการตดัสินใจของระดบัองคก์รจะเป็นบทบาท
ของผูบ้ริหารระดบัสูงสุด 

2.5.3.7 วฒันธรรมการจดัการท่ีเนน้การท างานเป็นเร่ืองๆ ในช่วงเวลาหน่ึง (One Thing 
at a Time) 

องคก์รของชาวอเมริกนัจะให้ความส าคญัของเวลา คือ การท างานของแต่ละบุคคลจะ
มีการจดัเร่ืองตารางเวลาท างานท่ีชดัเจนและท างานให้เสร็จเป็นเร่ืองๆ  ไป ทั้งน้ีก็เพื่อให้บุคคลได้
ท างานอยา่งมีสมาธิและทุ่มเทให้กบัการท างานอยา่งเตม็ท่ี หรือแสดงศกัยภาพอยา่งเตม็ท่ี ซ่ึงในการ
ติดต่อประสานงานเก่ียวกับธุรกิจ เร่ืองการรักษาในการนัดหมายนับเป็นเร่ืองท่ีคนอเมริกันให้
ความส าคญัอยา่งมาก  

2.5.3.8 วฒันธรรมการจดัการท่ียดึเร่ืองระบบ (Focusing on System Based) 
องคก์รของชาวอเมริกนัจะท างานอยา่งเป็นระบบหรือยดึระบบเป็นหลกัในการท างาน 

การจดัการแต่ละบุคคลจะมีขั้นตอนการท างาน เร่ิมจากมีวางแผน มีการก าหนดวตัถุประสงคข์อง
การท างาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายโดยอยู่บนฐานของนโยบายและวิสัยทศัน์ ภารกิจขององค์กร 
นอกจากน้ียงัพบไดว้่าหลกัการจดัการ หลกัการบริหารจดัการองคก์รท่ีไดรั้บการเผยแพร่ไปทัว่โลก
แพร่ หรือมีการเผยแพร่หลกัการระบบใหม่ๆ นั้น มกัเป็นต าราหรือหนงัสือท่ีมาจากสังคมอเมริกนั
เป็นส่วนใหญ่ 

สรุปไดว้่าวฒันธรรมการจดัการของสหรัฐ อาจเรียกไดว้่าเป็นวฒันธรรมการจดัการสากลท่ี
หลายๆ ประเทศหรือประเทศส่วนใหญ่มุ่งจะพฒันาเลียนแบบ เพื่อให้สามารถบรรลุความส าเร็จใน
การท างานหรือการท าธุรกิจในสงัคมโลก 

2.5.4 ลักษณะวัฒนธรรมองค์กรแบบเยอรมนี  สามารถสรุปวฒันธรรมการจดัการแบบ 
เยอรมนีเป็นประเดน็ๆ ไดด้งั ต่อไปน้ี 
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2.5.4.1 วฒันธรรมการจดัการท่ีมีรูปแบบยึดฐานสมรรถนะและความสัมพนัธ์ระหว่าง
ธุรกิจและการปฏิบติัจริง (Pattern of Business Related Practices Built Around a Competence) 

ประเทศเยอรมนีให้ความส าคัญและบังคับให้มีผลปฏิบัติอย่างทั่วถึงในเร่ืองการ
ฝึกอบรมดา้นอาชีพ (Vocational training หรือ Apprenticeship) น้ีไดรั้บมีช่ือเสียงไปทัว่โลกว่าเป็น
ระบบท่ีมีคุณภาพมากและกระท าไดจ้ริง โดยอาชีพต่างๆ ในประเทศเยอรมน้ีมีมาตรฐานหลกัสูตร
กว่า 400 อาชีพ ภายใตก้ารจดัการศึกษาระดับอาชีวศึกษา เรียกว่าระบบทวิภาคี (Dual system) ท่ี
ส่งเสริมให้เยาวชนหญิงชายอายุตั้งแต่ 15 ปีข้ึนไป ท่ีสนใจดา้นอาชีวศึกษาไดเ้ขา้เรียนในระบบทวิ
ภาคี หลกัสูตรใชเ้วลา 3 ปี โดยมีการเรียนรู้ดา้นทฤษฎีในสถาบนัการศึกษาเป็นเวลา 2 วนั แลว้มีการ
ฝึกการท างานในสถานประกอบการจริงในสาขาอาชีพนั้ นๆ  เป็นเวลาอีก  3 วัน  เพื่อให้เกิด
ความสัมพนัธ์เช่ือมโยงระหว่างระบบการฝึกอบรมและการจา้งงาน โดยมีการท างานร่วมกนัอย่าง
จริงจงัและเป็นระบบท่ีชดัเจน โปร่งใส ตรวจสอบได ้ 

2.5.4.2 วฒันธรรมการจัดการเน้นความส าคัญของมนุษย์ในองค์กร  (Focusing on 
Human Resource) 

ดว้ยประเทศเยอรมนีใหค้วามส าคญักบัมนุษยใ์นองคก์ร หรือทรัพยากรมนุษย ์จึงมีการ
ลงทุนดา้นทรัพยากรมนุษยค่์อนขา้งสูงและเน้นการพฒันา ดงัท่ีระบบการอาชีวศึกษาแบบทวิภาคี
ของเยอรมนีได้กระท าตั้ งแต่ในสถาบันการศึกษาและสถานประกอบการ  หรือภาคธุรกิจ 
อุตสาหกรรม ซ่ึงการให้ความส าคญักบัทรัพยากรมนุษย ์ประเทศเยอรมนีให้ความส าคญักับทุก
ระดับไม่ว่าจะเป็นระดับผูป้ฏิบัติงานหรือผูบ้ริหาร โดยท่ีผูป้ฏิบัติงานเม่ือฝึกอาชีพในสถาน
ประกอบการ จะมีการสอนงานโดยพี่เล้ียง (Mentor) หรือในประเทศเยอรมน้ีเรียกวา่ Meister ซ่ึงการ
ไดม้าซ่ึงเป็นผูเ้ช่ียวชาญดา้นอาชีพน้ี ผา่นกระบวนการมาอยา่งเป็นระบบ และตอ้งมีการสอบเพื่อให้
ไดม้าซ่ึงใบประกาศ 

2.5.4.3 วฒันธรรมการจดัการท่ีเนน้เร่ืองทกัษะ (Focusing on Skill and Competency) 
ผูบ้ริหารหรือผูเ้ช่ียวชาญในองคก์รของเยอรมนีนั้นไดรั้บการยกยอ่งว่าเป็นผูเ้ช่ียวชาญ

จริงๆ (Master of Craft) เพราะผูบ้ริหารในองค์กรวิชาชีพทุกคนล้วนได้รับหรือผ่านระบบการ
ฝึกอบรมดา้นอาชีพมาแลว้ทั้งส้ิน ซ่ึงการศึกษาอาชีวศึกษาแบบน้ีจะมีกระบวนการสร้างทกัษะอยา่ง
เป็นระบบ อนัเป็นแนวคิดของการจดัการศึกษาท่ีเรียกวา่ (Working Life) คือ เรียนทฤษฎีในโรงเรียน
และฝึกงานวิชาชีพในสถานประกอบการท่ีเป็นสถานท่ีท างานจริงๆ  ไปพร้อมๆ กนั ภายใตก้ารดูแล
ของผูมี้ประสบการณ์ และในขณะเดียวกนักจ็ะมีโอกาสท างานแบบอิสระท่ีจะพฒันางานไปพร้อมๆ 
กัน โดยก่อนจบการศึกษาก็จะตอ้งผ่านการทดสอบเพื่อให้ได้ใบประกอบวิชาชีพท่ีมีมาตรฐาน
ระดับชาติ ดงันั้น เม่ือบุคคลเหล่านั้นได้กา้วมาสู่ต าแหน่งผูบ้ริหารแลว้ ท าให้เขา้ใจในงานอย่าง
ลึกซ้ึงและรวดเร็ว และอีกปัจจยัหน่ึง คือ องค์กรธุรกิจส่วนใหญ่แลว้จะให้การสนับสนุนเล่ือน
ต าแหน่งแก่บุคลากร  โดยยึดฐานเร่ืองคุณภาพของทักษะท่ีบุคคลมีอยู่ และจ านวนปีของ
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ประสบการณ์ในการท างานดา้นอาชีพนั้นๆ หรือเป็นคุณสมบติัดา้นความรู้ ความเช่ียวชาญ ดงันั้น 
ชาวเยอรมนัแต่ละบุคคลจึงมีการพฒันาทกัษะดว้ยตนเองและจากองคก์ร 

2.5.4.4 วฒันธรรมการท างานท่ีใหอิ้สระในท่ีท างาน (Autonomous at Workplace) 
ดว้ยกระบวนการฝึกอบรมอาชีพของเยอรมนีนั้นไดเ้ร่ิมกระท าตั้งแต่เป็นเยาวชน โดย

เนน้การฝึกปฏิบติัภายใตก้ารดูแลของผูเ้ช่ียวชาญอยา่งใกลชิ้ดและมีการแบ่งเวลาให้สามารถท างาน
เองตามล าพงัได ้การฝึกอบรมดา้นอาชีพเป็นการฝึกความรับผิดชอบ การบ่มเพาะทกัษะการท างาน 
(Technical Skill) ทกัษะดา้นพฤติกรรม (Behavior Skill) ตลอดจนการเรียนรู้ในสังคม นอกจากน้ี
ดว้ยการให้อิสระในการท างาน กระบวนการฝึกอบรมดา้นอาชีพท่ีตนเลือกสอดคลอ้งกบัวิถีชีวิต
แบบตะวนัตกไดก่้อใหเ้กิดความผกูพนัในงาน ส่งผลท าใหบุ้คลากรท างานในต าแหน่งหรือองคก์รท่ี
สังกดัอย่างยาวนานและการมีความคิดสร้างสรรคผ์ลิตผลงานใหม่ๆ อยู่เสมอ มุ่งเน้นการผลิตท่ีมี
คุณภาพในระดบัท่ีสูงหรือมีมาตรฐาน (Quality and Innovation) 
 สรุป วฒันธรรมการจดัการแบบเยอรมนีจะเป็นลกัษณะท่ีมีเอกลกัษณ์เฉพาะตนและมี
ช่ือเสียงเป็นท่ียอมรับไปทัว่โลกถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของวฒันธรรมการจดัการท่ี
มีต่อองคก์รและหลกัการอาชีวศึกษา (Vocational Education) ท่ียึดการเรียนรู้ท่ีสถานประกอบการ
เป็นหลกั (Workplace Based) อนัมีรากฐานท่ียาวนาน ในการพฒันาอาชีพ ทกัษะของวิชาชีพ การ
ฝึกอบรมดา้นอาชีพท่ีเป็นความร่วมมือกนัอยา่งจริงจงัและเป็นระบบของหน่วยงานต่างๆ โดยเฉพาะ
สถานประกอบการ (Workplace) ดว้ยปรัชญาท่ีเช่ือวา่ทกัษะการท างานดา้นเทคนิค (Technical Skill) 
และทักษะด้านพฤติกรรม  (Behavior Skill) จะได้มาซ่ึงการเรียนรู้ในสถานท่ีท างานหรือสถาน
ประกอบการเป็นส่วนใหญ่ ส่วนสถาบนัการศึกษาจะเป็นแหล่งท่ีท าการบ่มเพาะปลูกสร้างทกัษะ
ดา้นพทุธพิสยั (Cognitive Skill) ไดเ้ป็นอยา่งดี 

 

2.6 คนวยัท างานและลกัษณะของงานในเขตภาตกลาง 
 

2.6.1 ความหมายของคนวยัท างาน  
ส านกัท่ีปรึกษา กรมอนามยั (ม.ป.ป.) ระบุว่ากลุ่มวยัท างานเป็นกลุ่มประชากรท่ีอยู่ในช่วง

วยั 15 - 60 ปี โดยในปี พ.ศ.2540 ประเทศไทยมีประชากรในวยัน้ีถึง 38.97 ลา้นคน จ านวนการตาย
ของประชากรในกลุ่มน้ี จะสูงมากในช่วงอาย ุ25 - 29 ปี (ร้อยละ 6.7) รองลงมาอยูใ่นช่วงอาย ุ30 - 34 ปี 
(ร้อยละ 6.5) และในวยั 55 - 59 ปี (ร้อยละ 6.2) โดยท่ีเพศชายเสียชีวิตมากกวา่เพศหญิงประมาณ 3 เท่า 
 ส านกังานสถิติแห่งชาติ (2560) ด าเนินการส ารวจภาวะการท างานของประชากร ผลส ารวจ
ภาวะการท างานของประชากรเดือน ธันวาคม พ.ศ. 2560 พบว่าจ านวนผูมี้อายุตั้งแต่ 15 ปีข้ึนไป 
56.11 ลา้นคน เป็นผูท่ี้อยูใ่นก าลงัแรงงานหรือผูท่ี้พร้อมจะท างานถึง 37.72 ลา้นคน  
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 ดงันั้นในการวิจยัคร้ังน้ี จึงสรุปไดว้า่ คนวยัท างาน คือ ผูท่ี้มีอายอุยูใ่นช่วงวยั 15 - 60 ปี  

 2.6.2 ลกัษณะของงานในเขตภาคกลาง 
การแบ่งพื้นท่ีเขตภาคกลาง ตามราชบัณฑิตยสถาน  ภาคกลางประกอบด้วยจงัหวดั  21 

จงัหวดัและเขตองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินรูปแบบพิเศษ 1 เขต ดงัน้ี 
1. กรุงเทพมหานคร 
2. จงัหวดัก าแพงเพชร 
3. จงัหวดัชยันาท 
4. จงัหวดันครนายก 
5. จงัหวดันครปฐม 
6. จงัหวดันครสวรรค ์
7. จงัหวดันนทบุรี 
8. จงัหวดัปทุมธานี 
9. จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 
10. จงัหวดัพิจิตร 
11. จงัหวดัพิษณุโลก 
12. จงัหวดัเพชรบูรณ์ 
13. จงัหวดัลพบุรี 
14. จงัหวดัสมุทรปราการ 
15. จงัหวดัสมุทรสงคราม 
16. จงัหวดัสมุทรสาคร 
17. จงัหวดัสระบุรี 
18. จงัหวดัสิงห์บุรี 
19. จงัหวดัสุโขทยั 
20. จงัหวดัสุพรรณบุรี 
21. จงัหวดัอ่างทอง 
22. จงัหวดัอุทยัธานี 
ลกัษณะของงานในภาคกลาง ส่วนใหญ่เป็นอาชีพเพาะปลูก คือการท านา แต่จะมีอาชีพ

อย่างอ่ืนอีกมาก เช่น การท าไร่ขา้วโพด ขา้วฟ่าง การท าสวนผกั สวนผลไม ้ฯลฯ นอกจากนั้นยงัมี
การอุตสาหกรรมต่างๆ การคา้ งานบริการ ลว้นแต่เป็นอาชีพส าคญั กรุงเทพมหานครเป็นเขตท่ีมี
ประชากรจ านวนมาก เป็นแหล่งรวมกิจกรรมทางเศรษฐกิจ ซ่ึงประเทศไทยเร่ิมมีผลิตผลทาง
อุตสาหกรรมมากข้ึน เพราะการขยายตวัไดเ้ร่ิมจากภาคกลางน้ีเองและท าให้ในปัจจุบนัมูลค่าการ
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ส่งออกของผลิตผลทางอุตสาหกรรมมีมากกว่ามูลค่าการส่งออกของผลิตผลทางดา้นเกษตรกรรม 
เน่ืองจากภาคกลางเป็นแหล่งอาชีพท่ีส าคญัจึงพบว่าประชากรในภูมิภาคอ่ืนไดอ้พยพมาหางานใน
ภูมิภาคน้ี โดยเฉพาะในกรุงเทพมหานครและบริเวณใกลเ้คียง 

 

2.7 เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
 

ณัฐชนนัทพ์ร ทิพยรั์กษา (2556, บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างาน ความบา้งาน 
และความสุขในการท างาน และเพื่อศึกษาความแตกต่างของตวัแปรทั้ง 3 ระหว่างพนกังานท่ีท างาน
ขององคก์รไทย และองคก์รต่างประเทศท่ีอยูใ่นประเทศไทย โดยท าการศึกษาพนกังานใน 3 องคก์ร 
คือ องคก์รไทย องคก์รญ่ีปุ่น และองคก์รองักฤษ จ านวนตวัอยา่งทั้งหมด 553 คน ใชแ้บบสอบถาม
ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลและวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยการหาสถิติพรรณนาลกัษณะของกลุ่มตวัอย่าง 
และหาสถิติอนุมานเพื่อทดสอบความแตกต่างหรือความแปรปรวนของความสุขในการท างานตาม
ระดบัแรงจูงใจในการท างานและและความบา้งาน 

ผลการศึกษาพบว่า (1) แรงจูงใจในการท างานส่งผลต่อความบา้งานของพนักงานอย่าง
ชัดเจน โดยพบว่าพนักงานท่ีมีแรงจูงใจมากมีความบา้งานมากกว่าพนักงานท่ีมีแรงจูงใจในการ
ท างานน้อยพบผลเช่นเดียวกนัทั้งกลุ่มพนักงานทั้งหมดและในกลุ่มย่อยองคก์รไทย องคก์รญ่ีปุ่น
และองคก์รองักฤษ (2) แรงจูงใจในการท างานส่งผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานอย่าง
ชดัเจน โดยพบว่าพนกังานท่ีมีแรงจูงใจในการท างานมากมีความสุขในการท างานมากกว่าพนกังาน
ท่ีมีแรงจูงใจน้อยพบผลเช่นเดียวกันทั้งในทั้งกลุ่มพนักงานทั้ งหมดและในกลุ่มย่อยองค์กรไทย 
องคก์รญ่ีปุ่นและองคก์รองักฤษ (3) ความบา้งานกบัความสุขในการท างาน พบว่าความบา้งานไม่
ส่งผลต่อความสุขโดยรวม แต่เม่ือวิเคราะห์องคป์ระกอบเป็นรายดา้น พบว่าพนักงานท่ีมีความบา้
งานมีความสุขในการท างานดา้นผ่อนคลายดี (Happy Relax) และดา้นการงานดี ( Happy Work -
Life) นอกจากน้ีการวิเคราะห์ในแต่ละองคก์ร พบว่า ในองคก์รไทยพนักงานท่ีมีความบา้งานมากมี
ความสุขในการท างานโดยรวมมากกว่าพนักงานท่ีมีความบ้างานน้อย แต่ไม่พบผลดังกล่าวใน
องคก์รญ่ีปุ่นและองคก์รองักฤษ 
 ศรัญยา  แสงล้ิมสุวรรณ และคณะ (2556, บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ือง การพฒันาโมเดลความ
ผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารของพนกังานในบริษทัสัญชาติญ่ีปุ่นในประเทศไทย มีวตัถุประสงค์
เพื่อทดสอบความสอดคลอ้งของโมเดลความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ารท่ีพฒันาข้ึนกบัขอ้มูล
เชิงประจกัษ์ กลุ่มตวัอยา่งในงานวิจยัน้ี คือ พนกังานท่ีปฏิบติังานในบริษทัสัญชาติญ่ีปุ่นท่ีตั้งอยูใ่น
นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี จ านวน 225 คน ตวัแปรท่ีศึกษามี 6 ตวั ไดแ้ก่ ความ
เหมาะสมของงาน ความยึดมัน่ด้านจิตใจ บรรยากาศด้านจิตวิทยา ความผูกพนัของพนักงานต่อ
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องคก์าร ความพยายามทุ่มเท และความตั้งใจท่ีจะลาออก เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั คือ แบบสอบถาม 
และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรม  LISREL 8.80 ผลการวิจัยแสดงว่า โมเดลความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์การของพนักงานท่ีปฏิบัติงานกับบริษัทสัญชาติญ่ีปุ่นในประเทศไทยมีความ
สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษอ์ยูใ่นเกณฑดี์ มีค่าไค - สแควร์ เท่ากบั 8.03 ท่ีองศาอิสระเท่ากบั 5 
ค่าความน่าจะเป็น (p) เท่ากบั 0.15 ค่าดัชนี GFI, AGFI และ CFI มีค่าเท่ากบั 0.99, 0.95 และ 1.00 
ตามล าดบั และค่า RMSEA เท่ากบั 0.052 นอกจากน้ี ตวัแปรทั้งหมดในโมเดลสามารถอธิบายความ
แปรปรวนของความผูกพันของพนักงานต่อองค์การได้ร้อยละ 78 และจากการวิเคราะห์ค่า
สัมประสิทธ์ิอิทธิพลของตวัแปรในโมเดล พบว่า ความเหมาะสมของงาน ความยึดมัน่ดา้นจิตใจ 
และบรรยากาศดา้นจิตวิทยา มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก ต่อความผูกพนัของพนักงานต่อองคก์าร 
และความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความพยายามทุ่มเท แต่
ในทางตรงกนัขา้ม ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารกลบัมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบต่อความตั้งใจ
ท่ีจะลาออกของพนกังาน นอกจากน้ี ความเหมาะสมของงาน ความยดึมัน่ดา้นจิตใจ และบรรยากาศ
ด้านจิตวิทยา มีอิทธิพลทางออ้ม ผ่านตัวแปรความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การ มายงัความ
พยายามทุ่มเทของพนักงาน และความตั้งใจท่ีจะลาออกของพนักงาน โดยเป็นค่าอิทธิพลทางออ้ม
เชิงบวก และเชิงลบ ตามล าดบั 
 ศราวุธ แสงประกาย (2556, บทคดัยอ่) ไดท้ าการวิจยัเร่ืองแรงจูงใจในการท างานและความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานขาย กรณีศึกษาบริษัทเดอเบล  จ ากัด มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา
ความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงใจในการท างานและความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานขาย โดยใชก้ลุ่ม
ตวัอยา่งเป็นพนกังานขายของบริษทัเดอเบล จ ากดั จ านวน 323 คน โดยใชแ้บบสอบถามท่ีผูท้  าวิจยั
สร้างข้ึนเองเพื่อเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล จากนั้นจึงท าการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ซ่ึงสถิติท่ีใช้คืออตัราส่วนร้อยละ ค่าความถ่ี ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน ค่าสหสัมพนัธ์ของเพียร์ สัน และทดสอบความแตกต่างของตวัแปรโดยใช้อตัราส่วน
วิกฤต(1 - 1st) และการวิเคราะห์ความแปรปรวน (F - test) ผลการวิจยัสรุปไดว้่า แรงจูงใจในการ
ท างานของพนักงานขายบริษทัเดอเบล จ ากดั มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์าร อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และเม่ือวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ในแต่ละดา้นระหว่างแรงจูงใจใน
การท างานกบัความผูกพนัต่อองคก์ารแลว้ พบว่า แรงจูงใจในการท างานดา้นปัจจยัอนามยั ไดแ้ก่ 
ดา้นนโยบายและการบริหารงานของบริษทั ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นเงินเดือน
และสวสัดิการ ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั และแรงจูงใจดา้นปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในงาน 
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  ด้านความรับผิดชอบในงาน  ด้าน
ความกา้วหน้าในการท างาน ดา้นความเติบโตในตนเองและอาชีพ มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนั
ต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี ระดับ 0.01 ส่วนความแตกต่างระหว่างแรงจูงใจในการ
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ท างานและความผกูพนัต่อองคก์ารปัจจยั อ่ืนๆ ไดแ้ก่ พนกังานขายท่ีมีเพศต่างกนั พนกังานขายท่ีมี
อายุต่างกนั พนักงานขายท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกนั ไม่พบว่ามีความแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติ 
 ประชา  ดุจมะยรู (2557, บทคดัยอ่) ท าการศึกษาเร่ืองรูปแบบการบริหารแบบญ่ีปุ่นท่ีส่งผล
ต่อความสุขในการท างานและความผูกพนัต่อองคก์รในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดั
ชลบุรี ซ่ึงองคก์รธุรกิจสัญชาติญ่ีปุ่นมีบทบาทท่ีส าคญัอย่างยิ่งต่อระบบอุตสาหกรรมของประเทศ
ไทยใน ปัจจุบนั รวมทั้งมีการจา้งงานแรงงานชาวไทยจ านวนมากเขา้ปฏิบติังานในต าแหน่งหนา้ท่ีท่ี
หลากหลาย ภายใตร้ะบบการบริหารจดัการท่ีเรียกว่าการบริหารแบบญ่ีปุ่น ดงันั้น การวิจยัน้ีจึงมี
วตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารแบบญ่ีปุ่น 2) เพื่อศึกษาถึงระดบั
ความสุขในการท างาน 3) เพื่อศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารแบบญ่ีปุ่นกับระดับ
ความสุขในการท างาน และ 4) เพื่อศึกษาถึงความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารแบบญ่ีปุ่นกบัระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์ร โดยกลุ่มตวัอยา่งการวิจยัเป็นพนกังานชาวไทยท่ีปฏิบติังานในองคก์รธุรกิจท่ี
มีรูปแบบการบริหารแบบญ่ีปุ่น จ านวน 400 คน สถิติท่ีใช้ ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐานการทดสอบที (t - test) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One - Way Analysis of 
Variance) และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน โดยผลการวิจยัพบว่า (1) ปัจจยัส่วนบุคคล
ของพนักงานมีผลต่อความคิดเห็นเก่ียวกับรูปแบบการบริหารแบบญ่ีปุ่นท่ีแตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ยกเวน้ดา้นอายงุานในการท างาน (2) ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน
มีผลต่อความคิดเห็นเก่ียวกบัความสุขในการท างานท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 ยกเวน้ดา้นเพศและดา้นอายุงานในการท างาน (3) ปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงานมีผลต่อความ
ความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์กรท่ีแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 
ยกเวน้ด้านเพศและอายุงานในการท างาน (4) รูปแบบการบริหารแบบญ่ีปุ่นมีความสัมพนัธ์กับ
ความสุขในการท างานในระดบัค่อนขา้งสูงอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 (5) รูปแบบการ
บริหารแบบญ่ีปุ่นมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงาน โดยรวมมีความสัมพนัธ์
เชิงบวกในระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 ธนัชพร   กบิลฤทธิวัฒน์  (2557, บทคัดย่อ ) ได้ท าการศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจท่ี มี
ความสัมพัน ธ์กับความภักดี ต่อองค์กรของพนักงานไทยในบริษัทข้ามชาติ ญ่ี ปุ่นในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ซ่ึงการวิจยัคร้ังน้ีมีความมุ่งหมายเพื่อศึกษาถึงความภกัดีต่อองคก์ร
ของพนกังานไทยในบริษทัขา้มชาติญ่ีปุ่นและศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจดา้นผลตอบแทน
ท่ีอยูใ่นรูปตวัเงิน ดา้นเงินเดือนและรางวลัและแรงจูงใจดา้นผลตอบแทนท่ีไม่อยูใ่นรูปตวัเงิน ดา้น
ตวังานและสภาพแวดลอ้มในงานกบัความภกัดีต่อองคก์รของพนกังานไทยในบริษทัขา้มชาติญ่ีปุ่น 
โดยกลุ่มตวัอย่างคือ พนักงานคนไทยท่ีท างานในบริษัทขา้มชาติญ่ีปุ่น ท่ีเขา้มาด าเนินธุรกิจใน
ประเทศไทยในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  จ านวน 400 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็น
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เคร่ืองมือในการเก็บ รวบรวมขอ้มูล สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล  คือ ค่าร้อยละ ค่าความถ่ี 
ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบน มาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติ ค่าที ค่าความแปรปรวนทางเดียว 
และสถิติสัมประสิทธ์ สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน ผลการวิจยั พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิงอายุระหว่าง 20 – 29 ปี การศึกษาระดบัปริญญาตรี สถานภาพโสด มีระยะเวลาการ
ปฏิบติังานกบัองคก์รต ่ากว่า 1 ปี และมีรายได ้10,001 - 25,000 บาท พนักงานส่วนใหญ่มีแรงจูงใจ
ในดา้นผลตอบแทนอยู่ในระดบัปานกลาง โดยแรงจูงใจดา้นผลตอบแทนท่ีเป็นตวังานอยูใ่นระดบั
มาก ส่วนแรงจูงใจดา้นผลตอบแทนท่ีเป็นสภาพแวดลอ้มในงาน รางวลั และเงินเดือน อยูเ่พียงแค่ใน
ระดบัปานกลาง ตามล าดบั และพนกังานส่วนใหญ่มีความภกัดีต่อองคก์รในระดบัปานกลาง โดยมี
ความภักดีต่อองค์กรในทุกด้าน ระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านความรู้สึก ด้านการรับรู้ และด้าน
พฤติกรรมท่ีแสดงออก ตามล าดบั 
 สมจิตร จนัทร์เพ็ญ (2557, บทคดัย่อ) ได้ท าการศึกษาเร่ืองความผูกพนัต่อองค์การของ
เจา้หน้าท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน (องคก์ารมหาชน) โดยการวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) 
ศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมน(องคก์ารมหาชน) และ 
2) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน(องคก์าร
มหาชน) ประกอบด้วย ปัจจัยส่วนบุคคล ความคิดเห็นต่อลักษณะงาน ความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน กลุ่มตวัอย่าง คือ เจา้หน้าท่ีสถาบนัพฒันาองค์กรชุมชนทุกส่วนงาน จ านวน 164 คน 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั คือ แบบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 
SPSS Version 11.5 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล  ได้แก่ สถิติเชิงพรรณนา ค่าความถ่ี ร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานใช้สถิติเชิงอนุมาน  t - test และ F - test ตาม
ลกัษณะของตวัแปร  
 ผลการวิจยัพบวา่  
 1. ข้อมูลทั่วไปของประชากรกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 63.5 มีอายุ
ระหว่าง 36 - 45 ปี ร้อยละ 39.2 สถานภาพสมรส ร้อยละ 48.6 มีรายได้ต่อเดือน 20,001 - 30,000 
บาท  ร้อยละ 41.9 ระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี  ร้อยละ 58.8 ต าแหน่งในการปฏิบัติงาน 
ต าแหน่งเจา้หน้าท่ี ร้อยละ 78.4 ส่วนงานท่ีสังกดัส านักงานบา้นมัน่คงและส านักผูอ้  านวยการ คิด
เป็นร้อยละ 8.8 ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในสถาบนั 6 - 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 31.8  
 2. ผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพนัต่อองค์การ พบว่าโดยรวมแลว้เจ้าหน้าท่ีสถาบัน
พัฒนาองค์กรชุมชนมีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับค่อนข้างสูง ค่าเฉล่ีย 3.73 ด้านความ
จงรักภกัดีต่อองคก์าร ค่าเฉล่ีย 4.00 ดา้นความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 3.93 ดา้น
ความเตม็ใจและทุ่มเทในการท างานเพื่อองคก์าร ค่าเฉล่ีย 3.92 ดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็น 
สมาชิกภาพขององคก์าร 3.37 ดา้นความเสียสละเพื่อองคก์าร มีค่าเฉล่ีย 3.13 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 



50 

 3. ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ไดแ้ก่ 
ตวัแปรอาย ุรายไดต่้อเดือน ระดบัการศึกษา ต าแหน่งในการปฏิบติังาน ระยะเวลาในการปฏิบติังาน
ในสถาบนั ความทา้ทายในการท างาน ความกา้วหนา้ในการท างาน การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ
ในการท างาน ลกัษณะการท างานเป็นทีม เงินเดือนและสวสัดิการ การพฒันาความรู้ ความสามารถ
ของบุคลากร สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความสัมพนัธ์ต่อผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน ภาวะผูน้ า ของผูบ้ ังคบับัญชา ความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อองค์การ ความรู้สึกว่า
องคก์ารเป็นท่ีพึ่งได ้
 ขอ้เสนอแนะ 
 1. ดา้นความทา้ทายในการท างาน เจา้หน้าท่ีสถาบนัตอ้งท างานหนัก บนความทา้ทายและ
ความคาดหวงัค่อนขา้งสูงของมีผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียหลายกลุ่ม สถาบนัควรจดัให้มีการฝึกทกัษะ
เทคนิคต่างๆ ในการท างานท่ามกลางการปฏิบติัจริง ระบบการท างานท่ีสนบัสนุนช่วยเหลือกนั ทั้ง
ต าแหน่งงานท่ีตอ้งปฏิบติังานในส่วนกลางและงานปฏิบติัการในพื้นท่ี 
 2. ดา้นการท างานเป็นทีม การปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีสถาบนัมีการท างานเป็นทีมสูง กรณี
การจดังานมหกรรมขนาดใหญ่ ซ่ึงมีผูเ้ขา้ร่วมงานจ านวนมาก เช่น งานมหกรรมท่ีอยูอ่าศยัโลก งาน
วิถีพลงัไทย จ าเป็นตอ้งใชก้ารท างานเป็นทีมระหว่างส่วนงานสูง จึงควรมีการส่งเสริมการท างาน
เป็นทีมแนวราบระหวา่งส่วนงานใหม้ากข้ึน 
 3. ด้านเงินเดือนและสวสัดิการต่างๆ ควรการจัดสรรสวสัดิการท่ีเหมาะสม  และควร
ครอบคลุมถึงครอบครัวของเจา้หนา้ท่ี พอ่ แม่ สามี ภรรยา และบุตร 

ภคัรวรรณ  ป่ินแกว้ (2558, บทคดัย่อ) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง การเสริมสร้างพลงัอ านาจใน
งานและความผกูพนัต่อองคก์ร ระหวา่งองคก์รญ่ีปุ่นและองคก์รไทย มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบั
การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานและระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานองคก์รญ่ีปุ่นและ
องคก์รไทยและศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานและความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังานองคก์รญ่ีปุ่นและองคก์รไทย นอกจากนั้นยงัศึกษาเปรียบเทียบความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังานท่ีมีปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์แตกต่างกนั โดยงานวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิง
ปริมาณ มีรูปแบบการวิจยัเชิงส ารวจ โดยใชว้ิธีการเก็บขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม ซ่ึงแบ่งออกเป็น 3 
ส่วน คือ ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไป ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัการเสริมสร้างพลงัอ านาจในงาน 
ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความรู้สึกผูกพนัต่อองคก์รกลุ่มตวัอย่างเป็นพนักงานจากองคก์ร
ญ่ีปุ่นจ านวน 221 คน และพนักงานองคก์รไทย จ านวน 206 คน ส าหรับสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์
ขอ้มูลไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย ค่าร้อยละ การทดสอบที การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบจ าแนกทางเดียว 
การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน ผลการวิจยัพบว่า มีความสัมพนัธ์เชิงบวก
ระหว่างการเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานและความผูกพนัต่อองค์กรในทั้งสองกลุ่มตวัอย่างจาก
องค์กรญ่ีปุ่นและองค์กรไทย  อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 โดย กลุ่มตวัอย่างพนักงาน
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องคก์รญ่ีปุ่นมีการเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานในระดบัปานกลางและมีความผูกพนัต่อองคก์รใน
ระดบัปานกลาง ส่วนกลุ่มตวัอยา่งองคก์รไทย มีการเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานในระดบัสูงและมี
ความผูกพนัต่อองคก์รในระดบัสูงและพบว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ เพศ อาย ุ
อายงุาน รายได ้ระดบัการศึกษา และต าแหน่งงาน แตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ  0.05 ทั้ งองค์กรไทยและองค์กรญ่ี ปุ่น  แต่มี เพี ยงปัจจัย
ประชากรศาสตร์ดา้นอายงุานเท่านั้นท่ีไม่มีความแตกต่างกนัของความผูกพนัต่อองคก์รในองคก์ร
ญ่ีปุ่น ส่วนองค์กรไทยนั้นปัจจยัประชากรศาสตร์ดา้นอายุ และ รายไดต่้อเดือน ไม่มีผลต่อความ
แตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์รในองคก์รไทย 
 วิวฒัน์ แสงเพช็ร (2559, บทคดัย่อ) ไดท้ าการศึกษาเร่ืองปัจจยัส่วนบุคคล แรงจูงใจในการ
ท างาน และสภาพแวดลอ้มท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานธุรกิจโรงแรมระดบั 5 ดาว 
โรงแรมแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาความแตกต่าง
ของปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว 
โรงแรมแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 2) เพื่อศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจในการ
ท างานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานธุรกิจโรงแรมระดบั 5 ดาว โรงแรมแห่งหน่ึงใน
เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  และ 3) เพื่อศึกษาสภาพแวดลอ้มท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อ
องค์กรของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล และทดสอบความตรงของ
เน้ือหาและความน่าเช่ือถือดว้ยวิธีของครอนบาร์คกบัพนักงานธุรกิจโรงแรมระดบั 5 ดาว โรงแรม
แห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จ านวน  30 คน ได้ระดับความเช่ือมั่น 0.891 
หลงัจากนั้นแจกกบัพนักงานระดบัปฏิบติัการธุรกิจโรงแรมระดบั 5 ดาว โรงแรมแห่งหน่ึงในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล จ านวน 400 คน วิธีการทางสถิตแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ สถิติเชิง
พรรณนา ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และสถิติเชิงอนุมานคือ  การ
เปรียบเทียบค่าเฉล่ียที (t–test) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  (One–Way ANOVA) และ
สถิติการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ การศึกษาพบว่า เพศ สถานภาพสมรสต่างกนั มีความ
คิดเห็นแตกต่างกนัต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานธุรกิจโรงแรมระดบั 5 ดาว โรงแรมแห่งหน่ึง
ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ยกเวน้อายุ อายงุาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ส่วนแรงจูงใจ
ในการท างานมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดบั 5 ดาว โรงแรมแห่ง
หน่ึงในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล และสภาพแวดลอ้มท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานธุรกิจโรงแรมระดบั 5 ดาว โรงแรมแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 กฤษฎา ตนัเปาว ์(2559, บทคดัยอ่) ท่ีไดท้  าการวิจยั เร่ือง กรณีศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการ
ปฏิบติังานของพนักงานของบริษทั ดีไลน์ คอนสตรัคชัน่ จ ากดั มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาถึงความ
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คิดเห็นของพนักงานต่อแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงาน บริษัท ดีไลน์ คอนสตรัคชั่น จ ากัด 
ประชากรท่ีศึกษา ไดแ้ก่ พนกังานบริษทั ดีไลน์ คอนสตรัคชัน่ จ ากดั จ านวน 288 คน เคร่ืองมือท่ีใช้
เป็นแบบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูลโดยค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบ
สมมติฐาน การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียด้วยสถิติ ผลการศึกษาพบว่าความคิดเห็นของพนักงานต่อ
แรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงาน พบว่าพนักงานส่วนใหญ่ของกลุ่มตัวแปรให้ความเห็นต่อ
แรงจูงใจโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยใหค้ะแนนในดา้นของเงินเดือนและสวสัดิการ รองลงมา
คือ ดา้นความมัน่คง ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความส าเร็จของงาน และดา้นการยอมรับนบัถือ ซ่ึง
อยู่ในระดับค่าเฉล่ียสถิติวิ เคราะห์ข้อมูลท่ี เก็บมาได้จากจ านวนตัวอย่างทั้ งหมด  ส่วนด้าน
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นความรับผิดชอบ และดา้นลกัษณะ
งานท่ีปฏิบติันั้น ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยการทดสอบสมมติฐานพบว่าพนกังานท่ีมีปัจจยั
ส่วนบุคคลเร่ืองเพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษาและรายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนั
ส่งผลต่อความคิดเห็นต่อแรงจูงใจท่ีแตกต่างกัน  อย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ  0.05 เป็นไปตาม
สมมติฐาน ยกเวน้ระยะเวลาการท างานท่ีแตกต่างกนัไม่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงไม่
เป็นไปตามสมมติฐาน 
 วีรยทุธ วาณิชกมลนนัทน์ (2559, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนักงานบริษทัสยามกลาสอินดสัทรี จ ากดั โรงงานอยุธยา มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) 
เพื่อศึกษาระดบัของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั  สยามกลาสอินดัสทรี จ ากัด 
(โรงงานอยธุยา) 2) เพื่อศึกษาปัจจยัแรงจูงใจและปัจจยั สมรรถนะองคก์รท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนักงานบริษทั สยามกลาสอินดสัทรี จ ากดั (โรงงานอยธุยา) โดยการวิจยัคร้ังน้ีเป็น
การวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative) ซ่ึงประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนักงานบริษทั สยาม
กลาสอินดสัทรี จ ากดั (โรงงานอยธุยา) และไดค้  านวณจาก กลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 178 คน ในระดบั
ความเช่ือมัน่ท่ีร้อยละ 95 ดว้ยสถิติ t - test, ANOVA และ Enter Regression ผลการศึกษาพบว่า ส่วน
ใหญ่พนักงานเป็นเพศชาย มีอายุ 26 - 35 ปี ระดบัการศึกษา อนุปริญญา/ปวส. ต าแหน่งงานเป็น
พนักงาน  และมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานระหว่าง 1 - 5 ปี ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานภาพรวมอยู่ในระดับสูง เม่ือพิจารณาปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน ตามรายดา้น ทั้ง 15 ดา้น พบว่า ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับ
นับถือ  ด้านความรับผิดชอบ  ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  ด้านนโยบายการบริหารงาน  ด้าน
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นการท างานเป็นทีม ดา้นการใส่ใจคุณภาพ ดา้นการรักษาค ามัน่
สัญญา ดา้นการมุ่งมัน่สู่ความส าเร็จ และดา้นการพร้อมรับการเปล่ียนแปลงอยู่ในระดบัมาก ส่วน
ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน ดา้นค่าตอบแทน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
และด้านความมั่นคงปลอดภัยในการท างาน อยู่ในระดับปานกลาง พนักงานท่ีมีเพศและอาย ุ
แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานทุกดา้นไม่แตกต่างกนั ในส่วนพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา 
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แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานทุกดา้นแตกต่างกนั ยกเวน้ ดา้นประสิทธิภาพ พนกังานท่ีมี
ต าแหน่งงานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานทุกดา้นแตกต่างกนั ยกเวน้ดา้นความสะอาด 
พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทุกด้านไม่
แตกต่างกนั ยกเวน้ดา้นคุณภาพท่ีแตกต่างกนั ปัจจยัแรงจูงใจ คือ ความส าเร็จและความสัมพนัธ์ใน
การท างาน ความกา้วหนา้และการยอมรับ สภาพแวดลอ้มและความปลอดภยั มีผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของพนกังาน และปัจจยัสมรรถนะองคก์ร คือ มุ่งมัน่สู่ความส าเร็จ การพร้อมรับการ
เปล่ียนแปลงและรักษาค ามัน่สัญญา การท างานเป็นทีมและใส่ใจคุณภาพ มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน 

สราวุธ เวฬุริยะพฒันกุลและวรนารถ แสงมณี (2559, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัจูงใจท่ี
มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร: กรณีศึกษา บริษทั น ้ ามนัอพอลโล (ไทย) จ ากดั โดยงานวิจยัน้ีมี
วตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั น ้ ามนัอพอลโล (ไทย)
จ ากดั 2) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานบริษทั น ้ ามนัอพอลโล (ไทย) 
จ ากดั โดยจ าแนกตามขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลและ 3) เพื่อศึกษาปัจจยัแรงจูงใจท่ีผลต่อความผกูพนั
ต่อองค์กรของพนักงานบริษัท น ้ ามันอพอลโล (ไทย) จ ากัด กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย คือ 
พนกังานจ านวน 186 คน ท่ีไดจ้ากการสุ่มอยา่งง่าย เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม 
สถิติท่ีใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ียเลขคณิต และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน โดยใชก้าร
วิเคราะห์ t - test ความแปรปรวนทางเดียวและการถดถอยเชิงเส้นแบบพหุคูณโดยวิธีน าเขา้ในการ
ทดสอบสมมติฐาน ผลการวิจยัสามารถสรุปไดด้งัน้ี 1) ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานอยู่
ในระดบัมาก 2) พนกังานท่ีมีอายุ สถานภาพสมรส ต าแหน่งงาน รายไดต่้อเดือน และประสบการณ์
ในการท างาน แตกต่างกนั มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมแตกต่างกนั และ 3) ตวัแปรอิสระ
ทุกตวัสามารถอธิบายความผนัแปรของความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมไดร้้อยละ 72.20 (R2 =0.722) 
การยอมรับนับถือจากผูอ่ื้น และโอกาสท่ีจะเจริญกา้วหน้า มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนค่าตอบแทนการท างานและความมัน่คงมีผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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บทที ่3 

วธีิการด าเนินการวจิัย 
 
 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษา แรงจูงใจในการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของ
คนวยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทย โดยวิธีการแจกแบบสอบถาม และน าขอ้มูลท่ีไดม้า
ท าการประมวลผล โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ เพื่อท าให้ตวัแปรท่ีท าการวิเคราะห์วดัผล
สามารถวดัไดอ้ยา่งถูกตอ้ง ซ่ึงผูว้ิจยัไดก้ าหนดวิธีการด าเนินการวิจยั ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 
 3.1  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 3.2  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
 3.3  การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
 3.4  การจดัท าขอ้มูลและการวิเคราะห์ขอ้มูล 
 3.5  สถิติท่ีใชใ้นการวิจยั 
 

3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 
 3.1.1 ประชากรที่ใช้ในการวจิัย 
 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ คนวยัท างานท่ีท างานในองคก์รไทยหรือองคก์รต่างชาติ
ท่ีอยู่ในประเทศไทย ท่ีมีอายุ 15 - 60 ปีในเขตภาคกลางของประเทศไทย  เน่ืองจากเป็นพื้นท่ีท่ีมี
ขนาดใหญ่และมีจ านวนประชากรจ านวนมาก ซ่ึงไม่ทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอน 

 3.1.2 ขนาดของกลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวจัิย 
 เน่ืองจากไม่ทราบขนาดของประชากร จึงไดใ้ชว้ิธีการค านวณใชสู้ตรของ W.G. Cochran 
(W.G. Cochran, 1953) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ท่ีความคลาดเคล่ือน ±5% จึงไดข้นาดของกลุ่ม
ตวัอยา่งเท่ากบั 385 คน โดยมีวิธีค  านวณดงัน้ี  
 

n   = 
P(1-P) Z2  

d2 

 
เม่ือ   n   =  ขนาดของตวัอยา่ง 
 p   =  สดัส่วนประชากรท่ีผูว้ิจยัตอ้งการจะสุ่ม  

  z   =  ความเช่ือมัน่ท่ีผูว้ิจยัก าหนดไวท่ี้ระดบันัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบันัยส าคญั
ทางสถิติ 0.05 มีค่าเท่ากบั 1.96 (ความเช่ือมัน่ 95%) เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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  d  =  สดัส่วนของความคลาดเคล่ือนท่ียอ่มเกิดข้ึนได ้
 

n   = 
0.5(1-0.5)1.962 

= 385 
0.052 

 
 จากสูตรการค านวณขา้งต้นจะได้ขนาดตัวอย่างจ านวน 385 .ตัวอย่าง และเพิ่มจ านวน
ตวัอยา่ง 15 ตวัอยา่ง รวมขนาดตวัอยา่งเท่ากบั 400 ตวัอยา่ง เพื่อความถูกตอ้งและความสมบูรณ์ของ
ขอ้มูล 
 ผูว้ิจยัจะท าการเก็บแบบสอบถามจากคนวยัท างานในเขตภาคกลาง โดยการสุ่มตวัอยา่งใช้
วิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-Stage Sampling) มีขั้นตอนดงัน้ี 
 ขั้นที่ 1 ใชว้ิธีการสุ่มตวัอย่างแบบกลุ่ม (Cluster Random Sampling) ตามจงัหวดัโดยผูว้ิจยั
ท าการเลือกเขตศึกษานั้นมาจากจงัหวดัในเขตภาคกลางท่ีมีจ านวนประชากรผูท่ี้มีอาย ุ15 - 60 ปี มาก
ท่ีสุด 5 จงัหวดั คือ กรุงเทพมหานคร สมุทรปราการ นนทบุรี ปทุมธานี และนครสวรรค ์ 
 ขั้นที่ 2 ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบโควต้า (Quota Sampling) โดยแบ่งกลุ่มตัวอย่างตาม
สัดส่วนประชากรทั้ง 5 จงัหวดั โดยเก็บแบบสอบถามจากคนวยัท างานในองคก์รไทย จ านวน 200 
ตวัอยา่ง และคนวยัท างานในองคก์รต่างชาติ 200 ตวัอยา่ง เพื่อความเหมาะสมต่อการน ามาทดสอบ
ความแตกต่างระหว่างองค์กรไทยและองค์กรต่างชาติท่ีอยู่ในประเทศไทย รวมทั้ งส้ินเป็น             
400 ตวัอยา่งดงัน้ี 
 
ตารางที ่3.1 จ านวนของการสุ่มตวัอยา่งแต่ละเขตพื้นท่ีตามสดัส่วนของประชากรในประเทศไทย 

จงัหวดั จ านวนประชากร (คน) 
องคก์รไทย 

(ฉบบั) 
องคก์ร

ต่างชาติ(ฉบบั) 
กรุงเทพมหานคร 3,789,901 109 109 
สมุทรปราการ 886,994 25 25 
นนทบุรี 824,429 24 24 
ปทุมธานี 771,851 22 22 
นครสวรรค ์ 698,264 20 20 

รวม 200 200 
  
 ขั้นที่ 3  ใช้เกณฑ์การเก็บตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ในการเลือกผูต้อบ
แบบสอบถาม ซ่ึงเป็นคนวยัท างานท่ีมีอายุ 15 - 60 ปี ท่ีท างานอยู่ในเขตภาคกลางของประเทศไทย 
ในองคก์รไทย จ านวน 200 ตวัอยา่ง และคนวยัท างานในองคก์รต่างชาติ 200 ตวัอยา่ง โดยเลือกนิคม
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อุตสาหกรรมและสถานท่ีท่ีเป็นย่านธุรกิจ ในส่วนของจงัหวดันนทบุรีและจงัหวดันครสวรรค ์
เน่ืองจากไม่มีแหล่งนิคมอุตสาหกรรม จึงไดเ้ลือกสถานท่ีท่ีเป็นยา่นธุรกิจเท่านั้น ดงัน้ี 
 
ตารางที ่3.2 สถานท่ีท่ีใชใ้นการเกบ็แบบสอบถาม 

จงัหวดั สถานท่ีแจกแบบสอบถาม 
กรุงเทพมหานคร นิคมอุตสาหกรรมลาดกระบงั, ยา่นสุขมุวิท 
สมุทรปราการ นิคมอุตสาหกรรมบางปู, นิคมอุตสาหกรรมบางพลี 
นนทบุรี อ าเภอเมืองนนทบุรี 
ปทุมธานี นิคมอุตสาหกรรมนวนคร 
นครสวรรค ์  อ าเภอเมืองนครสวรรค ์

 

 
 

ภาพที ่3.1 วิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบหลายขั้นตอนของงานวิจยั 
 

3.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิยั  
 
 เค ร่ืองมือ ท่ี ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อ มูลในการวิจัยค ร้ัง น้ี เป็นแบบสอบถาม 
(Questionnaire) จ านวน 400 ชุด โดยให้กลุ่มตวัอย่างเป็นผูต้อบแบบสอบถามเอง โดยมีขั้นตอน   
การสร้างแบบสอบถามดงัต่อไปน้ี 

 3.2.1 ลกัษณะเคร่ืองมือ 
 เค ร่ืองมือ ท่ี ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อ มูลในการวิจัยค ร้ัง น้ี เป็นแบบสอบถาม 
(Questionnaire) โดยลกัษณะของแบบสอบถามท่ีใชเ้ป็นลกัษณะของแบบสอบถามปลายปิด  และ
แบบสอบถามปลายเปิด โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วนคือ 
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แบบสอบถามส่วนที่ 1 .เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทางดา้นลกัษณะประชากรศาสตร์
ของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นแบบสอบถามปลายปิด (Close - Ended Response Question) ทั้งหมด 
จ านวน 7 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน อายงุาน และลกัษณะ
องคก์ร 

แบบสอบถามส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจในการท างานของคนวยั
ท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทย โดยลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบ  Likert Scale เป็น
ระดบัการวดัขอ้มูลประเภทอนัตรภาค (Interval Scale) มี 5 ระดบั คือ  

คะแนน 5 หมายถึง มีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 คะแนน 4 หมายถึง มีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัมาก 

คะแนน 3 หมายถึง มีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 คะแนน 2 หมายถึง มีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบันอ้ย 

คะแนน 1 หมายถึง มีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
การอภิปรายผลการวิจยัของลกัษณะแบบสอบถามท่ีใชร้ะดบัวดัขอ้มูลแบบอนัตรภาคชั้น 

(Interval Scale) ผูว้ิจยัใชเ้กณฑเ์ฉล่ียในการอภิปรายผลออกเป็นระดบั 5 ระดบั การหาช่วงกวา้งของ 
อนัตรภาคชั้นจะไดช่้วงกวา้งระดบัละ 0.8 ซ่ึงมีการค านวณ ดงัน้ี 

 

อนัตรภาคชั้น   = 
คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 
จ านวนชั้นท่ีตอ้งการแบ่ง 

 

                         = 
5-1 

 = 0.8 
5 

 
จากหลกัเกณฑด์งักล่าว สามารถแปลความหมายของระดบัคะแนนของค าถามไดด้งัน้ี  

ค่าเฉล่ีย 4.21 - 5.00 หมายถึง มีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
ค่าเฉล่ีย 3.41 - 4.20 หมายถึง มีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัมาก  
ค่าเฉล่ีย 2.61 - 3.40 หมายถึง มีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง  
ค่าเฉล่ีย 1.81 - 2.60 หมายถึง มีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบันอ้ย 
ค่าเฉล่ีย 1.00 - 1.80 หมายถึง มีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัท่ีนอ้ยท่ีสุด 

แบบสอบถามส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของคนวยั
ท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทย โดยลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบ  Likert Scale เป็น
ระดบัการวดัขอ้มูลประเภทอนัตรภาค (Interval Scale) มี 5 ระดบั คือ 

  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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คะแนน 5 หมายถึง มีความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 คะแนน 4 หมายถึง มีความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก 

คะแนน 3 หมายถึง มีความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 คะแนน 2 หมายถึง มีความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบันอ้ย 

คะแนน 1 หมายถึง มีความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
การอภิปรายผลการวิจยัของลกัษณะแบบสอบถามท่ีใชร้ะดบัวดัขอ้มูลแบบอนัตรภาคชั้น 

(Interval Scale) ผูว้ิจยัใชเ้กณฑเ์ฉล่ียในการอภิปรายผลออกเป็นระดบั 5 ระดบั การหาช่วงกวา้งของ 
อนัตรภาคชั้นจะไดช่้วงกวา้งระดบัละ 0.8 ซ่ึงมีการค านวณ ดงัน้ี  

 

อนัตรภาคชั้น   = 
คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 
จ านวนชั้นท่ีตอ้งการแบ่ง 

 

 

                         = 
5-1 

 = 0.8 
5 

 
จากหลกัเกณฑด์งักล่าว สามารถแปลความหมายของระดบัคะแนนของค าถามไดด้งัน้ี  

ค่าเฉล่ีย 4.21 - 5.00 หมายถึง มีความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
ค่าเฉล่ีย 3.41 - 4.20 หมายถึง มีความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก  
ค่าเฉล่ีย 2.61 - 3.40 หมายถึง มีความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัปานกลาง  
ค่าเฉล่ีย 1.81 - 2.60 หมายถึง มีความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบันอ้ย 
ค่าเฉล่ีย 1.00 - 1.80 หมายถึง มีความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัท่ีนอ้ยท่ีสุด 

แบบสอบถามส่วนที่ 4 เป็นค าถามปลายเปิด เพื่อใหผู้ต้อบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็น 
และขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ  

 3.2.2 การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวจิัย 
 ในการสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการดงัต่อไปน้ี 
 1. ท าการศึกษาคน้ควา้ขอ้มูลจากเอกสาร ขอ้ความทางวิชาการ ต าราทางวิชาการ วารสาร 
ส่ือส่ิงพิมพ ์และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อก าหนดขอบเขตและแนวทางในการจดัท าแบบสอบถามให้
สอดคลอ้งกบัประเดน็ปัญหา และวตัถุประสงค ์
 2. สร้างแบบสอบถาม โดยอาศยักรอบแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการท างานท่ีมีผล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของคนวยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทย 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 



59 

 3. จดัพิมพ์แบบสอบถามร่างเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพื่อตรวจสอบ   ขอ
ค าแนะน า และพิจารณาความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถามเพื่อปรับปรุงแกไ้ข 
 4. น าแบบสอบถามฉบบัร่างท่ีไดรั้บการแกไ้ขแลว้ไปตรวจสอบความเท่ียงตรง และความ
เหมาะสม โดยขอความอนุเคราะห์ผูท้รงคุณวุฒิ 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา รวม
ไปถึงความชดัเจนของการใชภ้าษาในเชิงวิจยั ซ่ึงผูท้รงคุณวฒิุทั้ง 3 ท่าน มีรายนาม ดงัน้ี 
 
ตารางที ่3.3 รายช่ือผูท้รงคุณวฒิุ 

ล าดบัท่ี ช่ือ - นามสกุล สถานท่ีปฏิบติังาน 
1 ผศ.ดร. ณฐัวฒิุ โรจน์นิรุตติกลุ สถาบนัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้ฯ ลาดกระบงั 

2 ดร. พรชยั ศกัดานุวฒัน์วงศ ์ สถาบนัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้ฯ ลาดกระบงั 
3 นายนเรศ  ดีมี บริษทั มูราโมโต ้อีเลค็ตรอน (ประเทศไทย) 

จ ากดั (มหาชน) 
 

5. ตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามโดย ผูศึ้กษาไดน้ าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนส าหรับ
การศึกษาไปท าการทดสอบหาค่าความเท่ียงตรง (Validity) และค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ดงัน้ี 

5.1 การหาค่าความเท่ียงตรง (Validity) โดยการน าแบบสอบถามใหผู้เ้ช่ียวชาญจ านวน 3 
ท่าน ไดท้ าการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) หลงัจากนั้นน ามาหาค่าดชันี
ความสอดคลอ้ง IOC (Index of Item - Objective Congruence) โดยใชส้มการ 

 

IOC      = 
N

R  

 
เม่ือ  IOC   แทน ดชันีความสอดคลอ้ง 

R แทน ผลรวมจากคะแนนรายขอ้ท่ีไดจ้ากการประเมินของผูเ้ช่ียวชาญ 
N แทน จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ 

โดยแบบสอบถามท่ีผูศึ้กษาสร้างข้ึนส าหรับใหผู้เ้ช่ียวชาญประเมินนั้นมีการแทนค่าค าตอบ
xดงัน้ี 

ค าถามสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์   (1) 
ไม่แน่ใจวา่ค าถามสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคห์รือไม่ (0) 
ค าถามไม่สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์   (-1) 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ค่า IOC มีค่าตั้งแต่ - 1.00xถึง 1.00 โดยปกติจะพิจารณาคดัเลือกค าถามท่ีมีค่า IOC มากกว่า
x0.50 หากค าถามข้อใดมีค่า IOC น้อยกว่า 0.5 ผู ้ศึกษาจะน ามาพิจารณาปรับปรุงแก้ไขตาม
ขอ้เสนอแนะของผูเ้ช่ียวชาญ 

เม่ือพิจารณาค่าท่ีไดมี้ขอ้ค าถามบางขอ้ท่ีตอ้งปรับและตดัออก เน่ืองจากมีค่าต ่ากว่าเกณฑท่ี์ 
ยอมรับได ้เม่ือปรับและตดัขอ้ค าถามเสร็จเรียบร้อยแลว้ จึงน าแบบสอบถามชุดน้ีไปทดลองใช ้(Try 
out) กับกลุ่มประชากรท่ี มีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่าง  เพื่ อทดสอบค่าความเช่ือมั่น 
(Reliability) 

5.2 การหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ผูศึ้กษาน าแบบสอบถามท่ีผา่นการประเมินจาก
ผูเ้ช่ียวชาญแลว้ไปทดลองใช้ (Try out) กับกลุ่มประชากรท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกับกลุ่มตวัอย่าง
จ านวน  30 คน  หลังจากนั้ นน ามาหาค่าความเช่ือมั่น  โดยหาสัมประสิทธ์ิอัลฟาของคอนบัค 
(Cronbach’s alpha coefficient, 1990) ดว้ยการวิเคราะห์แบบสอบถามดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทาง
สถิติ SPSS โดยมีเกณฑใ์นการแปลผลค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ดงัน้ี (เกียรติสุดา  ศรีสุข, 2552) 
 

ค่าความเช่ือมัน่     ระดบัความเช่ือมัน่ 
0.71 - 1.00  สูง 
0.41 - 0.70  ปานกลาง 
0.21 - 0.40  ต ่า 
0.00 - 0.20  ต ่ามาก/ไม่มีเลย 
 

 หากค่าท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์มีค่าตั้งแต่ 0.71 ข้ึนไป แสดงว่าแบบสอบถามท่ีจดัข้ึนนั้นมี
ความเช่ือมัน่อยู่ในระดบัสูง สามารถน าไปทดสอบสมมติฐานและน าไปใช้ในกระบวนการวิจยั
ต่อไปได ้จากการทดสอบค่าความเช่ือมัน่ พบว่า ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบบั เท่ากบั 
0.918 ซ่ึงมากวา่ 0 .71  
 
ตารางที ่3.4 ค่าความเช่ือมัน่ของตวัแปรแบบสอบถามดา้นแรงจูงใจในการท างาน 

แรงจูงใจในการท างาน ค่า Cronbach’sxAlpha 
ปัจจยัจูงใจ  

ความส าเร็จของงาน 0.824 
ลกัษณะของงาน 0.822 
การไดรั้บการยอมรับ 0.852 
ความกา้วหนา้ในงาน 0.849 
ความรับผดิชอบในงาน 0.908 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางที ่3.4 (ต่อ) 
แรงจูงใจในการท างาน ค่า Cronbach’sxAlpha 

ปัจจยัค ้าจุน  
นโยบายและการบริหารงาน 0.887 
เงินเดือนและค่าตอบแทน 0.777 
ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 0.784 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน 0.870 
ความมัน่คงในงาน 0.757 

แรงจูงใจในการท างานโดยรวม 0.940 
 

จากตารางท่ี 3.4 ค่าความเช่ือมัน่ของตวัแปรแบบสอบถามดา้นแรงจูงใจในการท างาน มีค่า
ความเช่ือมัน่ของตวัแปรรวม 0.940 นอกจากน้ียงัพบว่าค่าสัมประสิทธ์ิของ Cronbach ท่ีไดจ้ากการ
วิเคราะห์มีค่ามากกว่า 0.71 ทุกค่าทุกตวัแปร แสดงวา่แบบสอบถามท่ีใชใ้นการวิจยัมีความน่าเช่ือถือ 
สามารถน ามาใชใ้นการวิจยัได ้

 
ตารางที ่3.5 ค่าความเช่ือมัน่ของตวัแปรแบบสอบถามดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ค่า Cronbach’sx 

Alpha 
ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 0.732 
ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์ร 0.766 
ความปรารถนาท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร 0.756 

ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม 0.741 
 

จากตารางท่ี 3.5 ค่าความเช่ือมัน่ของตวัแปรแบบสอบถามดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร มีค่า
ความเช่ือมัน่ของตวัแปรรวม 0.741 นอกจากน้ียงัพบว่าค่าสัมประสิทธ์ิของ Cronbach ท่ีไดจ้ากการ
วิเคราะห์มีค่ามากกว่า 0.71 ทุกค่าทุกตวัแปร แสดงวา่แบบสอบถามท่ีใชใ้นการวิจยัมีความน่าเช่ือถือ 
สามารถน ามาใชใ้นการวิจยัได ้
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3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

การวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาต่อความผกูพนัต่อองคก์รของคนวยัท างานในเขตภาคกลาง 
ของประเทศไทย โดยมีแหล่งขอ้มูลในการศึกษาคน้ควา้ประกอบดว้ย 2 ส่วน คือ 

3.3.1 ข้อมูลปฐมภูมิ อนัจะเป็นขอ้มูลท่ีไดจ้ากการใชแ้บบสอบถาม โดยมีขั้นตอนในการ
ด าเนินการ ดงัน้ี 

 - ขอจดหมายจาก คณะการบริหารและจดัการ สถาบนัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้เจา้
คุณทหารลาดกระบงั เพื่อขอความอนุเคราะห์ ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล จากสถานท่ี ท่ีตอ้งการเก็บ
ขอ้มูลจากตวัอยา่ง 

 - ผูว้ิจยัเกบ็ขอ้มูล โดยแจกแบบสอบถามแก่ตวัอยา่ง และอธิบายวิธีการตอบ 

3.3.2 ข้อมูลทุติยภูมิ เอกสารอ่ืนๆ ท่ีไดจ้ากการศึกษาคน้ควา้รวบรวมงานวิจยั บทความ 
วารสาร เอกสาร สัมมนา สถิติในรายงานต่างๆ ทั้งของภาครัฐ และเอกชน เพื่อเป็นส่วนประกอบ
ของเน้ือหา 
 

3.4 การจดัท าข้อมูลและการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 3.4.1 การจัดท าข้อมูล 
 เม่ือเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามท่ีตอบกลบัมาได้แลว้ น ามาตรวจสอบความ
ครบถว้นสมบูรณ์ จากนั้นน ามาตรวจการให้คะแนน และน าผลคะแนนท่ีไดม้าประมวลผลขอ้มูล
ดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ ขอ้มูลจะถูกวิเคราะห์ดว้ยวิธีทางสถิติ เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานท่ีมี
ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของคนวยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทย โดยมีวิธีการดงัน้ี 

1. การตรวจสอบข้อ มูล  (Editing) ผู ้วิ จัยตรวจสอบความสมบูรณ์ ของการตอบ
แบบสอบถามโดยแยกแบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์ออก 
 2. การลงรหัส (Coding) น าแบบสอบถามท่ีถูกต้องเรียบร้อยแล้วมาลงรหัสตามท่ีได้
ก าหนดรหสัไวล่้วงหนา้ 
 3. การประมวลผลขอ้มูล โดยน าขอ้มูลท่ีลงรหัสแลว้มาบนัทึก และประมวลผล โดยใช้
โปรแกรมสถิติส าเร็จรูปเพื่อการวิจยัทางสังคมศาสตร์ (Statistic Package for the Social Sciences 
หรือ SPSS) เพื่อวิเคราะห์เชิงพรรณนา และท าการทดสอบสมมติฐาน 
 

 3.4.2 การวเิคราะห์ข้อมูล 
1. การวิเคราะห์ขอ้มูล โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ดงัน้ี 
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1.1 หาค่าร้อยละ (Percentage) ส าหรับวิเคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถามส่วนท่ี 1 
ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ เพศ สถานภาพ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ อายกุารท างาน 
และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

1.2 หาค่าเฉล่ีย (Mean) ส าหรับวิเคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถามส่วนท่ี 2 แรงจูงใจ
ในการท างานและส่วนท่ี 3 ความผกูพนัต่อองคก์ร 

1.3 หาค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ส าหรับวิเคราะห์ขอ้มูล
จากแบบสอบถามส่วนท่ี 2 แรงจูงใจในการท างานและส่วนท่ี 3 ความผกูพนัต่อองคก์ร 

2. การวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) สถิติท่ีใช้ในการทดสอบ 
สมมติฐาน ดงัน้ี 

2.1 สถิติวิเคราะห์ค่าที (t - test) ใชเ้ปรียบเทียบค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่าง 2 กลุ่มท่ี
เป็นอิสระต่อกนั  

2.2 สถิติวิเคราะห์ค่าเอฟ (F - test) หรือ One - way ANOVA แบบการวิเคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียว ใชเ้ปรียบเทียบค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งมากกวา่ 2 กลุ่ม  

2.3 ใชส้ถิติหาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตามดว้ยวิธีวิเคราะห์
การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 
ตารางที ่3.6 สมมติฐานและสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบ 

สมมติฐานการวิจยั สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบ 
สมมติฐานท่ี 1 คนวยัท างานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์แตกต่างกนัจะมีระดบัแรงจูงใจใน        
การท างานแตกต่างกนั โดยมีสมมติฐานยอ่ย คือ 
สมมติฐานท่ี 1.1 คนวยัท างานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ดา้น
เพศแตกต่างกนัจะมีระดบัแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั 

t - test 

สมมติฐานท่ี 1.2 คนวยัท างานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ดา้น
อายแุตกต่างกนัจะมีระดบัแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั 

One - Way ANOVA 

สมมติฐานท่ี 1.3 คนวยัท างานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ดา้น
ระดับการศึกษาแตกต่างกันจะมีระดับแรงจูงใจในการท างาน
แตกต่างกนั 

One - Way ANOVA 

สมมติฐานท่ี 1.4 คนวยัท างานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ดา้น
สถานภาพแตกต่างกนัจะมีระดบัแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั 

One - Way ANOVA 

สมมติฐานท่ี 1.5 คนวยัท างานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ดา้น
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนัจะมีระดบัแรงจูงใจในการท างาน
แตกต่างกนั 

One - Way ANOVA 
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ตารางที ่3.6 (ต่อ)  
สมมติฐานการวิจยั สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบ 

สมมติฐานท่ี 1 .6 คนวยัท างานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ดา้น
อายงุานแตกต่างกนัจะมีระดบัแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั 

One-Way ANOVA 

สมมติฐานท่ี 1.7 คนวยัท างานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ดา้น
ลักษณะองค์กรแตกต่างกันจะมีระดับแรงจูงใจในการท างาน
แตกต่างกนั 

t - test 

สมมติฐานท่ี 2  คนวยัท างานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์แตกต่างกนัจะมีระดบัความผูกพนั
ต่อองคก์รแตกต่างกนั โดยมีสมมติฐานยอ่ย คือ 
สมมติฐานท่ี 2.1 คนวยัท างานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ดา้น
เพศแตกต่างกนัจะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั  

t - test 

สมมติฐานท่ี 2.2 คนวยัท างานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ดา้น
อายแุตกต่างกนัจะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั  

One - Way ANOVA 

สมมติฐานท่ี 2.3 คนวยัท างานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ดา้น
ระดับการศึกษาแตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันต่อองค์กร
แตกต่างกนั 

One - Way ANOVA 

สมมติฐานท่ี 2.4 คนวยัท างานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ดา้น
สถานภาพแตกต่างกนัจะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

One - Way ANOVA 

สมมติฐานท่ี 2.5 คนวยัท างานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ดา้น
รายได้เฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันต่อองค์กร
แตกต่างกนั 

One - Way ANOVA 

สมมติฐานท่ี 2.6 คนวยัท างานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ดา้น
อายงุานแตกต่างกนัจะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

One - Way ANOVA 

สมมติฐานท่ี 2.7 คนวยัท างานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ดา้น
ลักษณะองค์กรแตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันต่อองค์กร
แตกต่างกนั  

t - test 

สมมติฐานท่ี  3 แรงจูงใจในการท างานมีผลต่อความผูกพันต่อ
องคก์รของคนวยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทย 

Multiple Regression 
Analysis 

 
 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 



65 

3.5 สถิติทีใ่ช้ในการวจิยั 
 
 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลคร้ังน้ี คือ 

  3.5.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
เป็นสถิติท่ีน ามาใชบ้รรยายคุณลกัษณะของขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมมาจากกลุ่มประชากรท่ี

น ามาศึกษา ไดแ้ก่ 
  3.5.1.1 ค่าร้อยละ (Percentage) ใช้วิ เคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่ม
ตวัอยา่ง ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และอายกุารท างานซ่ึงค านวณไดจ้าก
สูตร ดงัน้ี  
 

ร้อยละ   = 
จ านวนของขอ้มูลแต่ละขอ้ x 100 

 
จ านวนรวมทั้งหมด 

 
 3.5.1.2 ค่าเฉล่ียเลขคณิต (Arithmetic Mean) โดยใช้สูตรส าหรับขอ้มูลท่ีจดักลุ่ม
เป็นชั้นคะแนน (Group data) (พวงรัตน์ ทวีรัตน์, 2543) 

 

                                                 X      =     
n

xi                                    

 
  เม่ือ X  แทน คะแนนแต่ละตวัในกลุ่มตวัอยา่ง 

X  คือ ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง 
Xi  คือ ผลรวมของค่าต่างๆ ของกลุ่มตวัอยา่ง 
 n คือ ขนาดตวัอยา่ง 
3.5.1.3 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชใ้นการวิเคราะห์และ

แปลความหมายของขอ้มูลต่างๆ โดยใชร่้วมกบัค่าเฉล่ียเพื่อแสดงลกัษณะของการกระจายขอ้มูล 
ค านวณไดจ้ากสูตร (พวงรัตน์ ทวีรัตน์, 2543) 
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   X        หมายถึง คะแนนแต่ละตวัในกลุ่มตวัอยา่ง 
   n         หมายถึง จ านวนของขอ้มูลในกลุ่มตวัอยา่ง 
 

 3.5.2 สถิติที่ใช้ทดสอบความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 
การหาความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามโดยใชว้ดัค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Cronbachs’Alpha 

Coefficient) โดยใชสู้ตรดงัน้ี  
 

α =
k

(k − 1)
{1 −

∑Si
2

St
2 } 

 

  เม่ือ 
   α แทน    ค่าความเช่ือมัน่ 
   k แทน    จ  านวนขอ้ของเคร่ืองมือวดั 
   ∑Si

2 แทน    ผลรวมของความแปรปรวนของคะแนนแต่ละขอ้ 
St

2 แทน   ความแปรปรวนของคะแนนรวม 
 

3.5.3 สถิติเชิงอนุมาน หรือ Inference Statistics ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง 
ในการวิเคราะห์ เปรียบเทียบ หาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรท่ีท าการศึกษา เพื่อการทดสอบ
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้โดยสถิติเชิงอนุมานท่ีใชน้ั้น ประกอบดว้ย 
 3.5.3.1 t - test ในการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของประชากร 2 กลุ่ม คือ 
เพศของกลุ่มตวัอยา่งซ่ึงแบ่งเป็น ชาย และหญิง กบัตวัแปรตาม 

สมมติฐานทางสถิติ : ค่าเฉล่ียของประชากรทั้ง 2 กลุ่มเท่ากนั (H0 : μ1= μ2) 
  ค่าเฉล่ียของประชากรทั้ง 2 กลุ่มไม่เท่ากนั (H1 : μ1 ≠ μ2) 
แบ่งการทดสอบออกเป็น 2 กรณี ไดแ้ก่  
กรณีที่ 1 เม่ือไม่ทราบความแปรปรวนของประชากรทั้ง 2 กลุ่ม แต่ทราบว่า 𝜎1= 𝜎2 

สูตรท่ีใชคื้อ 

t = 
X̅1-X̅2

√Sp
2 (

1
n1

+
1

n2
)
 

 

เม่ือ Sp
2=

 (n1- 1)S1
2 + (n2- 1)S2

2

n1+n2-2
 

 
 โดยท่ี    x1̅   แทน ค่าเฉล่ียของคะแนนของกลุ่มตวัอยา่งท่ี 1 
  x2̅   แทน ค่าเฉล่ียของคะแนนของกลุ่มตวัอยา่งท่ี 2 
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w

b

MS

MS
F =

 n1    แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ี 1 
 n1    แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ี 2 
 S1    แทน ค่าความแปรปรวนของคะแนนของกลุ่มตวัอยา่งท่ี 1 
 S2    แทน ค่าความแปรปรวนของคะแนนของกลุ่มตวัอยา่งท่ี 2 

กรณีที ่2 เม่ือไม่ทราบความแปรปรวนของประชากรทั้ง 2 กลุ่ม แต่ทราบว่า  σ1 ≠ σ2  

สูตรท่ีใชคื้อ 

t = 
X̅1-X̅2

√
S1

2

n1
+

S2
2

n2
 
 

 

เม่ือ  df  = 
(
S1

2

n1
+

S2
2

n2
)

(
S1

2

n1
)

n1-1
+

(
S2

2

n2
)

n2-1

 

             
 โดยสามารถสรุปขั้นตอนการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของประชากร

สองกลุ่มดว้ยวิธี t-test ไดด้งัน้ี 
  1. การตั้งสมมติฐาน H0 และ H1 
  2. ก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถิติ (α) 
  3. ค านวณค่า t จากสูตรขา้งตน้ 
  4. เปิดหาค่า t จากตาราง 
                       5. เปรียบเทียบค่า t ค านวณ กบัค่า t จากการเปิดตาราง 
 3.5.3.2 เป็นสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของกลุ่มประชากร
มากกวา่ 2 กลุ่มท่ีไม่เก่ียวขอ้งกนั (พวงรัตน์ ทวีรัตน์, 2543) โดยมีขั้นตอนการวิเคราะห์ดงัน้ี 

1. เปล่ียนสมมติฐานวิจยัเป็นสมมติฐานสถิติ 
2. สมมติฐานสถิติท่ีใชท้ดสอบโดยวิธี (One - Way ANOVA) คือ 

H0 : ค่าเฉล่ียระหวา่งประชากร k  กลุ่มไม่แตกต่างกนั 
H1 : ค่าเฉล่ียระหวา่งประชากรอยา่งนอ้ยสองประชากรแตกต่างกนั 

    หรือ 
   

kH  === ...: 210
 

   
jiH  :1
 เม่ือ ji  ; kji ...,2,1, =   

 3. สถิติท่ีใชท้ดสอบ 
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ตารางที ่3.7 สูตรการวิเคราะห์โดยวิธี One - Way ANOVA 
Source of 
Variation 

Degree of  
Freedom 

Sum Square Mean Square F 

Between 
Groups 1−k  n

T

n

T
SS

k

j j

j

b

2

1

2

−=
=

 
1−

=
k

SS
MS b

b
 

W

b

MS

MS
F =  

Source of 
Variation 

Degree of  
Freedom 

Sum Square Mean Square F 

Within 
Group kn −  bT SSSSSS −=  

kn

SS
MS W

W
−

=   

 
  เม่ือ  k    คือ  จ านวนประชากร 

    n    คือ  ขนาดตวัอยา่งทั้งหมด 
     

jn    คือ  ขนาดตวัอยา่งกลุ่มท่ี j  
      

jT    คือ  ผลรวมของคะแนนทุกตวัในกลุ่มตวัอยา่งท่ี j  
     T    คือ  ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 

    
ijX  คือ  คะแนนของแต่ละตวั 

 
4. การตดัสินใจ เม่ือก าหนดระดบันยัส าคญั =   

  ถ้ า  F ท่ี ค  าน วณ ไ ด้ ม าก ก ว่ า เ ม่ื อ เป รี ย บ เที ย บ กั บ ค่ า  F จ าก ต าร า ง ท่ี 
)(),1( knkdf −−=  หรือถา้โปรแกรมใหค่้า p - value ซ่ึงเป็นค่าความน่าจะเป็นของกลุ่มตวัอยา่ง

ท่ีจะมีค่า F มากกว่าค่า F ท่ีค  านวณได ้ถา้ค่า p - value มีค่านอ้ยกว่า   จะปฏิเสธ 
0H  .ยอมรับ 

1H  
นัน่คือ ยอมรับวา่ค่าเฉล่ียของประชากรอยา่งนอ้ยสองประชากรแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั 
  ถ้า F ท่ีค  านวณได้น้อยกว่าหรือเท่ากับเม่ือเปรียบเทียบกับค่า F จากตารางท่ี 

)(),1( knkdf −−=  หรือ ถ้ามีค่า p-value มีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ   .จะยอมรับ
0H นั่นคือ 

ยอมรับวา่ค่าเฉล่ียระหวา่งประชากร k กลุ่ม ไม่แตกต่างกนั 
  การวิเคราะห์ Least - Significant Different (LSD) 

 เป็นสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียเป็นราย
คู่กรณีท่ี  F - test ในการวิเคราะห์ One - Way ANOVA มีนยัส าคญั โดยมีขั้นตอนการค านวณดงัน้ี 
  1. ก าหนดระดบันยัส าคญั    
  2. ค านวณค่า LSD จากสูตร 
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












+−=

ji

W
nn

MSkn
t

LSD
11

)(,
2

  

 

 เม่ือ   )(,
2

kn
t

−  คือ ค่าท่ีไดจ้ากตาราง t ท่ี kndf −=  ท่ี 
2

  

    
in   คือ ขนาดตวัอยา่งของกลุ่มตวัอยา่งท่ี i  

     
jn   คือ ขนาดตวัอยา่งของกลุ่มตวัอยา่งท่ี j  

 ในการวิเคราะห์ One-Way ANOVA จะมีการก าหนดนยัส าคญั  = 0.05 และ 0.01 

   3. ค านวณหา ji XX −  เม่ือ kjiji ,...,2,1,; =  

    iX  คือ ค่าเฉล่ียของคะแนนในกลุ่มตวัอยา่งท่ี i  
    jX  คือ ค่าเฉล่ียของคะแนนในกลุ่มตวัอยา่งท่ี j  

  4. การตดัสินใจ 

ถา้ค่า ji XX − ท่ีค  านวณไดมี้ค่ามากกว่าเม่ือเปรียบเทียบกบัค่า LSD หมายความ

วา่ค่าเฉล่ียของประชาการคู่ท่ีน ามาเปรียบเทียบนั้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั 

ถา้ค่า ji XX − ท่ีค  านวณไดมี้ค่านอ้ยกว่าหรือเท่ากบัเม่ือเปรียบเทียบกบัค่า LSD 

หมายความวา่ค่าเฉล่ียของประชากรคู่ท่ีน ามาเปรียบเทียบนั้นแตกต่างกนั อยา่งไม่มีนยัส าคญัหรือไม่
แตกต่างกนั 

3.5.3.3 Multiple Regression Analysis หรือ การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ ใชใ้น
การวิเคราะห์ความมีอิทธิพลของตวัแปรอิสระหลายตวัร่วมกนั กบั ตวัแปรตาม ว่าตวัแปรอิสระจะ
ส่งผลต่อตวัแปรตามอยา่งไร ซ่ึงตวัแบบความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระ และตวัแปรตามน้ีรวม
เรียกวา่ สมการการถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ (มนสั ไพฑูรยเ์จริญลาภ, 2556) สามารถเขียนไดว้า่ 

 
Yj= β0+β1X1+β2X2+... +βpXpj+εj 

 
โดยท่ี  Yj แทน ค่าสงัเกตท่ี j ของตวัแปรตามของประชากร,เม่ือ j = 1,2,…,n 
         Xij แทน ค่าสงัเกตท่ี j ของตวัแปรอิสระท่ี i ,เม่ือ i = 1,2,…,p 
          β0 แทน ค่าท่ีตดัแกน Y ของสมการเส้นตรง (เม่ือ Xiทุกค่าเป็น 0) 
           βi         แทน ค่าสมัประสิทธ์ิของการถดถอยบางส่วน (Partial Regression Coefficient) 
            εj แทน ค่าความคลาดเคล่ือนท่ี j 
 P        แทน จ านวนตวัแปรอิสระ 
 n        แทน ขนาดตวัอยา่งทั้งหมด 
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เง่ือนไขของการวเิคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ 
เง่ือนไขของการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุประกอบดว้ย 4 ขอ้ ไดแ้ก่ (กลัยา วานิชบญัชา,  

2559: 176) 
 1. ค่าคลาดเคล่ือน (Error of Residual : e) จะตอ้งมีการแจกแจงแบบปกติดว้ยค่าเฉล่ียท่ีเป็น
ศูนย ์

2. ค่าแปรปรวนของค่าคลาดเคล่ือนตอ้งคงท่ี 
3. ค่าคลาดเคล่ือนท่ี i และ j ตอ้งเป็นอิสระกนั หรือ εi และ εj ตอ้งเป็นอิสระกนั  

i, j =  1, 2, …, n ; i ≠ j 
4. ตวัแปรอิสระตอ้งไม่มีความสมัพนัธ์กนั ในกรณีท่ีตวัแปรอิสระเกิดมีความสมัพนัธ์กนัจะ

เรียกวา่เกิดปัญหา Multicollinearity 
โดยสมการถดถอยเชิงเสน้พหุคูณท่ีค านวณไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่ง เขียนเป็นสมการได ้ดงัน้ี 

Yĵ= b0+ b1X1+b2X2+...+bpXpj 
         
เม่ือ    Yĵ เป็นค่าประมาณของ  Yj และ 
                b0,b1,b2,…bp เป็นค่าประมาณของ  β0,β1,β2,…βp ตามล าดบั 

การประมาณค่าจะใชว้ิธีก าลงัสองนอ้ยท่ีสุด (Least square method) ซ่ึงเป็นการหาค่า a, b1, 
…, bk ท่ีท าให ้∑ ei

2n
i=1 = ∑ (Y-Yî)

2n
i=1  มีค่าต ่าท่ีสุด 

 ขั้นตอนในการวเิคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (กลัยา วานิชบญัชา, 2559: 176-178) 
 ขั้นท่ี 1 : ผูว้ิจยัพิจารณาว่ามีตวัแปรอิสระใดบา้งท่ีจะมีความสัมพนัธ์กบัตวัแปรตาม 
เช่น คาดวา่มีตวัแปรอิสระทั้งส้ิน k ตวั (X1, X2, X3, …, Xk) ท่ีส่งผลต่อตวัแปรตาม 
 ขั้นท่ี 2 : สร้างสมการแสดงความสัมพนัธ์ ดงัน้ี 

Y ̂=a+b1X1+b2X2+…+bkXk 
 ขั้นท่ี 3  ตรวจสอบความสัมพนัธ์ระหว่าง Y กับ X1,…Xk ด้วยการวิเคราะห์ความ

แปรปรวนแบบทางเดียว หรือ One - way ANOVA ตั้งสมมติฐานดงัน้ี 
  H0 : ตวัแปรอิสระทั้ง k ตวัไม่มีอิทธิพลต่อตวัแปรตาม 
  H1 : มีตวัแปรอิสระอยา่งนอ้ย 1 ตวัท่ีมีอิทธิพลต่อตวัแปรตาม 

หรือ   
  H0 : β1=β2=...=βk 

H1 : มี βi ≠ 0 อยา่งนอ้ย 1 ค่า ; i = 1,2,…,k 
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ตารางที ่3.8 One-way ANOVA ในการวิเคราะห์ความถดถอย 

แหล่งแปรปรวน 
องศาอิสระ 

df 
ผลบวกก าลงัสอง 

SS 
ผลบวกก าลงัสองเฉล่ีย 

MS = SS/df 
F 

ตัวแปรอิสระทั้ ง 
k ตวั 

k SS Regression MS Regression MS Regression
MS Residual

 

ค่าคลาดเคล่ือน n - k - 1 SS Residual MS Residual  
ผลรวม n - 1 SS Total   

 
 การสรุปผลการทดสอบ One-way ANOVA ในการตรวจสอบความสัมพนัธ์ 
 - ถา้ยอมรับสมมติฐาน H0 แสดงว่า ไม่มีตวัแปรอิสระใดเลยท่ีมีความสัมพนัธ์กบัตวั
แปรตาม 
 - ถา้ยอบรับสมมติฐาน H1 (ปฏิเสธสมมติฐาน H0) แสดงว่า มีตวัแปรอิสระอยา่งนอ้ย 
1 ตวั มีความสมัพนัธ์กบัตวัแปรตาม และหากเกิดการยอมรับสมมติฐาน H1 แลว้ ตอ้งท าการทดสอบ
ในขั้นต่อไปเพื่อคน้หาวา่ตวัแปรอิสระตวัใดบา้งท่ีมีอิทธิพลต่อตวัแปรตาม 
  ขั้นท่ี 4 ท าการทดสอบความสัมพนัธ์ของตวัแปรตามกบัตวัแปรอิสระคร้ังละ 1 ตวั 
โดยตอ้งท าการทดสอบสมมติฐาน k คร้ัง โดยตั้งสมมติฐานดงัน้ี 
   H0 : ตวัแปรอิสระตวัท่ี i ไม่มีอิทธิพลต่อตวัแปรตาม ; i = 1, 2, 3, … ,k 
   H1 : ตวัแปรอิสระตวัท่ี i มีอิทธิพลต่อตวัแปรตาม 
  หรือ 
   H0 : βi= 0 
   H1 : βi ≠ 0 
  สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบ 

t = 
bi-0

SE(bi)
 

 

โดยท่ี SE(bi) แทน ค่าคลาดเคล่ือนมาตรฐานของ bi 
  ขั้นท่ี 5 จะเป็นการตรวจสอบระดบัความสมัพนัธ์ซ่ึงจะใช ้R2 หรือ Adjusted R2 ใน
การหาระดบัความสัมพนัธ์ จากสูตร 
 

  R2   = 
SS Regression

SS Total
  และ  0 ≤R2 ≤1 

   

 Adjusted R2  = 1+ 
(n-1)

n-k-1
 R2 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

 การวิจยัเร่ือง “แรงจูงใจในการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของคนวยัท างานใน
เขตภาคกลางของประเทศไทย” ซ่ึงในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัไดก้ าหนดสญัลกัษณ์
ต่างๆ และอกัษรยอ่ ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัต่อไปน้ี  
 n แทน จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
 S.D. แทน ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 df แทน ชั้นของความอิสระ (Degree of Freedom) 

SS  แทน      ผลโดยรวมก าลงัสอง (Sum of  Square) 
MS  แทน ค่าเฉล่ียผลรวมก าลงัสอง (Mean of Square) 

 F แทน ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาความมีนยัส าคญัจากการแจกแจงแบบ F  
t  แทน ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาความมีนยัส าคญัจากการแจกแจงแบบ t  

 Sig แทน ความน่าจะเป็นส าหรับบอกนยัส าคญัทางสถิติ 
**  แทน ความมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 * แทน ความมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 H0 แทน สมมติฐาน 
 H1 แทน สมมติฐาน 
 bi แทน  ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยของตวัพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
 β  แทน  ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยของตวัพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 
 การเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามในการวิจยัจากคนวยัท างานในเขตภาคกลาง 
จ านวน 400 คน ซ่ึงการน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี 

4.1 ผลการวิเคราะห์ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม 
4.2 ผลการวิเคราะห์ระดบัแรงจูงใจในการท างานของคนวยัท างานในเขตภาคกลาง 
4.3 ผลการวิเคราะห์ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของคนวยัท างานในเขตภาคกลาง 
4.4 ผลการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐาน 

 
 
 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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4.1 ผลการวเิคราะห์ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  
 การวิเคราะห์ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม  โดยแสดงจ านวน
ค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) เก่ียวกบัลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของคนวยั
ท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทย ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน อายงุาน และลกัษณะองคก์ร 
 
ตารางที่ 4.1  แสดงจ านวน (ความถ่ี) และค่าร้อยละของลกัษณะทางประชากรศาสตร์ จ าแนกตาม  

เพศของคนวยัท างานในเขตภาคกลาง 
เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 174 43.50 
หญิง 226 56.50 
รวม 400 100.00 

  
 จากตารางท่ี 4.1 แสดงผลการวิเคราะห์ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ จ าแนกตามเพศ พบว่า 
ผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงเป็นคนวยัท างานในเขตภาคกลาง  จ านวน 400 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
จ านวน 226 คน คิดเป็นร้อยละ 56.50 และเพศชาย จ านวน 174 คน คิดเป็นร้อยละ 43.50 
 
ตารางที่ 4.2  แสดงจ านวน (ความถ่ี) และค่าร้อยละของลกัษณะทางประชากรศาสตร์ จ าแนกตาม 

อายขุองคนวยัท างานในเขตภาคกลาง 
อาย ุ จ านวน (คน) ร้อยละ 

   ต ่ากวา่ 25 ปี 32 8.00 
   25 - 35 ปี 268 67.00 
   36 - 45 ปี 67 16.75 
   มากกวา่ 45 ปี 33 8.25 

รวม 400 100.00 
  

จากตารางท่ี 4.2 แสดงผลการวิเคราะห์ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ จ าแนกตามอายุ พบว่า 
ผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงเป็นคนวยัท างานในเขตภาคกลาง จ านวน 400 คน ส่วนใหญ่มีอาย ุ25 - 35 ปี 
จ านวน 268 คน คิดเป็นร้อยละ 67.00 รองลงมาคือ มีอายุ 36 - 45 ปี จ านวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 
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16.75 มีอายุมากกว่า 45 ปี ข้ึนไป จ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 8.25 และมีอายุน้อยกว่า 25 ปี 
จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 8.00 ตามล าดบั 
 
ตารางที่ 4.3 แสดงจ านวน (ความถ่ี) และค่าร้อยละของลกัษณะทางประชากรศาสตร์ จ าแนกตาม 

ระดบัการศึกษาของคนวยัท างานในเขตภาคกลาง 
ระดบัการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 

   ต ่ากวา่มธัยมศึกษา 5 1.25 
   มธัยมศึกษาหรือเทียบเท่า 31 7.75 
   อนุปริญญาหรือเทียบเท่า 48 12.00 
   ปริญญาตรี 296 74.00 
   สูงกวา่ปริญญาตรี 20 5.00 

รวม 400 100.00 
  

จากตารางท่ี 4.3 แสดงผลการวิเคราะห์ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ จ าแนกตามระดับ
การศึกษา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงเป็นคนวยัท างานในเขตภาคกลาง  จ านวน 400 คน ส่วน
ใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 296 คน คิดเป็นร้อยละ 74.00 รองลงมาคือ มีระดับ
การศึกษาอนุปริญญาหรือเทียบเท่า จ านวน  48 คน  คิดเป็นร้อยละ  12.00 มีระดับการศึกษา
มธัยมศึกษาหรือเทียบเท่า จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 7.75 มีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี 
จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 5.00 และมีระดบัการศึกษาต ่ากว่ามธัยมศึกษา จ านวน 5 คน คิดเป็น
ร้อยละ 1.25 ตามล าดบั 
 
ตารางที่ 4.4 แสดงจ านวน (ความถ่ี) และค่าร้อยละของลกัษณะทางประชากรศาสตร์ จ าแนกตาม

สถานภาพของคนวยัท างานในเขตภาคกลาง 
สถานภาพ จ านวน (คน) ร้อยละ 

   โสด 329 82.25 
   สมรส 65 16.25 
   หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่ 6 1.50 

รวม 400 100.00 
  

จากตารางท่ี 4.4 แสดงผลการวิเคราะห์ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ จ าแนกตามสถานภาพ 
พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงเป็นคนวยัท างานในเขตภาคกลาง  จ านวน 400 คน ส่วนใหญ่มี

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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สถานภาพโสด จ านวน 329 คน คิดเป็นร้อยละ 82.25 รองลงมาคือ มีสถานภาพสมรส จ านวน 65 
คน คิดเป็นร้อยละ 16.25 และมีสถานภาพหยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 1.50 

 
ตารางที่ 4.5 แสดงจ านวน (ความถ่ี) และค่าร้อยละของลกัษณะทางประชากรศาสตร์ จ าแนกตาม

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนของคนวยัท างานในเขตภาคกลาง 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน จ านวน (คน) ร้อยละ 

    นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 15,000 บาท 25 6.25 
    15,001 - 20,000 บาท 121 30.25 
    20,001 - 25,000 บาท 153 38.25 
    25,001 - 30,000 บาท 39 9.75 
    มากกวา่ 30,000 บาท ข้ึนไป 62 15.50 

รวม 400 100.00 
  

จากตารางท่ี 4.5 แสดงผลการวิเคราะห์ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ จ าแนกตามรายได้
เฉล่ียต่อเดือน พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงเป็นคนวยัท างานในเขตภาคกลาง จ านวน 400 คน ส่วน
ใหญ่รายได้เฉล่ียต่อเดือนระหว่าง 20,001 - 25,000 บาท จ านวน 153 คน คิดเป็นร้อยละ 38.25 
รองลงมาคือ มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนระหว่าง 15,001 - 20,000 บาท จ านวน 121 คน คิดเป็นร้อยละ 
30.25 มีรายได้เฉล่ียต่อเดือนมากกว่า 30,000 บาทข้ึนไป จ านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 15.50 มี
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนระหวา่ง  25,001 - 30,000 บาท จ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 9.75 และมีรายได้
เฉล่ียต่อเดือนนอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 15,000 บาท จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 6.25 ตามล าดบั 
 
ตารางที่ 4.6 แสดงจ านวน (ความถ่ี) และค่าร้อยละของลกัษณะทางประชากรศาสตร์ จ าแนกตาม

อายงุานของคนวยัท างานในเขตภาคกลาง 
อายงุาน จ านวน (คน) ร้อยละ 

    นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 5 ปี 127 31.75 
    6 - 10 ปี 139 34.75 
    11 - 15 ปี 102 25.50 
    16 - 20 ปี 20 5.00 
    มากกวา่ 20 ปี ข้ึนไป 12 3.00 

รวม 400 100.00 
  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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จากตารางท่ี 4.6 แสดงผลการวิเคราะห์ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ จ าแนกตามอายุงาน 
พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงเป็นคนวยัท างานในเขตภาคกลาง จ านวน 400 คน ส่วนใหญ่มีอายงุาน
ระหว่าง 6 - 10 ปีจ านวน 139 คน คิดเป็นร้อยละ 34.75 รองลงมาคือ มีอายงุานนอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 5 
ปี จ านวน 127 คน คิดเป็นร้อยละ 31.75 มีอายุงานระหว่าง  11 - 15 ปี จ านวน 102 คน คิดเป็นร้อย
ละ 25.50 มีอายงุานระหว่าง 16 - 20 ปี จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 5.00 และมีอายงุานมากกว่า 20 
ปี จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 3.00 ตามล าดบั 
 
ตารางที่ 4.7 แสดงจ านวน (ความถ่ี) และค่าร้อยละของลกัษณะทางประชากรศาสตร์ จ าแนกตาม

ลกัษณะองคก์รของคนวยัท างานในเขตภาคกลาง 
ลกัษณะองคก์ร จ านวน (คน) ร้อยละ 

องคก์รไทย 200 50.00 
องคก์รต่างชาติ (เช่น ญ่ีปุ่น จีน อเมริกนั เยอรมนี) 200 50.00 

รวม 400 100.00 
  

จากตารางท่ี 4.7 แสดงผลการวิเคราะห์ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของคนวยัท างานใน
เขตภาคกลางท่ีใช้เป็นกลุ่มตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ี จ านวน 400 คน โดยศึกษาคนวยัท างานท่ี
ท างานอยู่ในองค์กรไทย จ านวน 200 คน คิดเป็นร้อยละ 50.00 และคนวยัท างานท่ีท างานอยู่ใน
องคก์รต่างชาติ เช่น ญ่ีปุ่น จีน อเมริกนั เยอรมนี จ านวน 200 คน คิดเป็นร้อยละ 50.00 

โดยสรุป คือ ผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงเป็นคนวยัท างานในเขตภาคกลาง จ านวน 400 คน แบ่ง
ตามลกัษณะองคก์ร 2 ลกัษณะ ไดแ้ก่ องคก์รไทยจ านวน 200 คน และองคก์รต่างชาติ จ านวน 200 
คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุอยูร่ะหว่าง 25 - 35 ปี และมีสถานภาพโสด การศึกษาส่วนใหญ่อยู่
ในระดบัปริญญาตรี มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนอยูท่ี่ 20,001 - 25,000 บาท และมีอายงุานระหวา่ง 6 - 10 ปี 

 

4.2 ผลการวเิคราะห์ระดบัแรงจูงใจในการท างานของคนวยัท างานในเขตภาคกลาง 
 

 การวิเคราะห์ขอ้มูลโดยแสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และล าดับความคิดเห็น
เก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของคนวยัท างานในเขตภาคกลาง  ซ่ึงแบ่งออกเป็น 10 ดา้น ไดแ้ก่ 
ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 
ดา้นความรับผิดชอบในงาน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน ดา้น
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  และด้านความมั่นคงในงาน 
ดงัต่อไปน้ี 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางที่ 4.8 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและผลประเมินของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั
แรงจูงใจในการท างานของคนวยัท างานในเขตภาคกลาง 

     n = 400 
แรงจูงใจในการท างาน X̅ S.D. แปลผล ล าดบั 

ปัจจยัจูงใจ     
ความส าเร็จของงาน 3.86 0.65 มาก 1 
ลกัษณะของงาน 3.74 0.68 มาก 3 
การไดรั้บการยอมรับ 3.83 0.68 มาก 2 
ความกา้วหนา้ในงาน 3.58 0.66 มาก 8 
ความรับผดิชอบในงาน 3.67 0.64 มาก 5 

ปัจจยัค ้าจุน     
นโยบายและการบริหารงาน 3.29 0.57 ปานกลาง 10 
เงินเดือนและค่าตอบแทน 3.57 0.63 มาก 9 
ความสัมพนัธร์ะหวา่งบุคคล 3.60 0.56 มาก 7 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน 3.69 0.68 มาก 4 
ความมัน่คงในงาน 3.65 0.67 มาก 6 

แรงจูงใจในการท างานโดยรวม 3.64 0.38 มาก - 
  
 จากตารางท่ี 4.8 พบว่าคนวยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทยมีระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.64 และคนวยัท างานใน
เขตภาคกลางของประเทศไทยแต่ละคนมีระดบัความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่าง
กนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานรวม ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.38 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น
สามารถเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ยไดด้งัน้ี 
 ล าดับท่ี 1 คนวยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทยมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
แรงจูงใจในการท างานดา้นความส าเร็จของงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ีย
ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.86 และมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน ดา้นความส าเร็จของ
งาน ไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.65 
 ล าดับท่ี 2 คนวยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทยมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
แรงจูงใจในการท างานดา้นการไดรั้บการยอมรับ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ีย
ซ่ึงมีค่าเท่ากับ 3.83 และมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างานด้านการได้รับการ
ยอมรับ ไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.68 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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 ล าดับท่ี 3 คนวยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทยมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
แรงจูงใจในการท างานดา้นลกัษณะของงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมี
ค่าเท่ากบั 3.74 และมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานดา้นลกัษณะของงาน ไม่
แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.68 
 ล าดับท่ี 4 คนวยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทยมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
แรงจูงใจในการท างานดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยพิจารณาจาก
ค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากับ  3.69 และมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างานด้าน
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่า
เท่ากบั 0.68 
 ล าดับท่ี 5 คนวยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทยมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
แรงจูงใจในการท างานด้านความรับผิดชอบในงาน  โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยพิจารณาจาก
ค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากับ 3.67 และมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างานด้านความ
รับผดิชอบในงาน ไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.64 
 ล าดับท่ี 6 คนวยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทยมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
แรงจูงใจในการท างานดา้นความมัน่คงในงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึง
มีค่าเท่ากบั 3.65 และมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานดา้นความมัน่คงในงาน ไม่
แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.67 
 ล าดับท่ี 7 คนวยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทยมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
แรงจูงใจในการท างานดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยพิจารณาจาก
ค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากับ  3.60 และมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างานด้าน
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่า
เท่ากบั 0.56 
 ล าดับท่ี 8 คนวยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทยมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
แรงจูงใจในการท างานดา้นความกา้วหนา้ในงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ีย
ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.58 และมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานดา้นความกา้วหน้าใน
งาน ไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.66 
 ล าดับท่ี 9 คนวยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทยมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
แรงจูงใจในการท างานดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยพิจารณาจาก
ค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.57 และมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานดา้นเงินเดือน
และค่าตอบแทน ไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.63 
 ล าดบัท่ี 10 คนวยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทยมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับ
แรงจูงใจในการท างานดา้นนโยบายและการบริหารงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยพิจารณา

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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จากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.29 และมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานดา้นลกัษณะ
ของงาน ไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.57 
 
ตารางที่ 4.9 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และผลประเมินของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั   

แรงจูงใจในการท างานดา้นความส าเร็จในงาน 
n = 400 

ดา้นความส าเร็จในงาน X̅ S.D. แปลผล ล าดบั 
ท่ าน ส าม าร ถ ท า ง าน ท่ี ไ ด้ รั บ
มอบหมายส าเร็จตามเวลาท่ีก าหนด 

3.88 0.78 มาก 2 

ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน
จากการท างานไดส้ าเร็จลุล่วง 

3.91 0.84 มาก 1 

ท่านสามารถท างานส าคญั/เร่งด่วน 
และท าส าเร็จได ้

3.88 0.78 มาก 2 

ท่านพอใจกับผลของงานท่ีได้รับ
มอบหมายทุกคร้ัง 

3.80 0.86 มาก 4 

ดา้นความส าเร็จในงานโดยรวม 3.86 0.65 มาก - 
 
ด้านความส าเร็จในงาน 
เม่ือพิจารณาถึงดา้นความส าเร็จในงาน จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ คนวยัท างานในเขตภาคกลาง

ของประเทศไทยมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างานด้านความส าเร็จในงาน
โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.86 และมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการ
ท างานดา้นความส าเร็จในงาน ไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่า
เท่ากบั 0.65 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้สามารถเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ยไดด้งัน้ี 

ล าดบัท่ี 1 ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากการท างานไดส้ าเร็จลุล่วง พบว่าคนวยั
ท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทยมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึง
มีค่าเท่ากับ 3.91 และมีระดับความคิดเห็นไม่แตกต่างกันมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.84 

ล าดับท่ี 2 ท่านสามารถท างานท่ีได้รับมอบหมายส าเร็จตามเวลาท่ีก าหนด พบว่าคนวยั
ท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทยมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึง
มีค่าเท่ากับ 3.88 และมีระดับความคิดเห็นไม่แตกต่างกันมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.78 เช่นเดียวกบั ท่านสามารถท างานส าคญั/เร่งด่วน และท าส าเร็จได ้
พบว่าคนวยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทยมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยพิจารณาเอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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จากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.88 และมีระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.78  

ล าดบัท่ี 4 ท่านพอใจกบัผลของงานท่ีไดรั้บมอบหมายทุกคร้ัง พบว่าคนวยัท างานในเขต
ภาคกลางของประเทศไทยมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากบั 
3.80 และมีระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่า
เท่ากบั 0.86 

 
ตารางที่ 4.10 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และผลประเมินของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั

แรงจูงใจในการท างานดา้นลกัษณะของงาน 
n = 400 

ดา้นลกัษณะของงาน X̅ S.D. แปลผล ล าดบั 
งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายเหมาะสม
กบัความรู้ความสามารถ 

3.78 0.81 มาก 3 

งาน ท่ี ท่ านท า เป็ น งาน ท่ี ท้ าท าย
ความสามารถ 

3.79 0.83 มาก 2 

ง า น ท่ี ท่ า น ท า มี คุ ณ ค่ าห รื อ มี
ความส าคญักบัองคก์ร 

3.55 0.91 มาก 4 

งานท่ีท่านท ามีขอบเขตหน้าท่ีและ
ความรับผดิชอบชดัเจน 

3.84 0.77 มาก 1 

ดา้นลกัษณะของงานโดยรวม 3.74 0.68 มาก - 
 
ด้านลกัษณะของงาน 
เม่ือพิจารณาถึงดา้นลกัษณะของงาน จากตารางท่ี 4.10 พบว่า คนวยัท างานในเขตภาคกลาง

ของประเทศไทยมีความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานดา้นลกัษณะของงานโดยรวมอยูใ่น
ระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.74 และมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างานด้าน
ลกัษณะของงาน ไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.68 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้สามารถเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ยไดด้งัน้ี 

ล าดบัท่ี 1 งานท่ีท่านท ามีขอบเขตหนา้ท่ีและความรับผดิชอบชดัเจน พบว่าคนวยัท างานใน
เขตภาคกลางของประเทศไทยมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากบั 
3.84 และมีระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่า
เท่ากบั 0.77 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ล าดบัท่ี 2 งานท่ีท่านท าเป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถ พบว่าคนวยัท างานในเขตภาคกลาง
ของประเทศไทยมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.79 และมี
ระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.83  

ล าดบัท่ี 3 งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ พบว่าคนวยัท างาน
ในเขตภาคกลางของประเทศไทยมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่า
เท่ากบั 3.78 และมีระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.81 

ล าดบัท่ี 4 งานท่ีท่านท ามีคุณค่าหรือมีความส าคญักบัองคก์ร พบว่าคนวยัท างานในเขตภาค
กลางของประเทศไทยมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.55 
และมีระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.91 

 
ตารางที่ 4.11 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และผลประเมินของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั

แรงจูงใจในการท างานดา้นการไดรั้บการยอมรับ 
n = 400 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับ X̅ S.D. แปลผล ล าดบั 
ผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงานยอมรับใน
ความรู้ ความสามารถของท่าน 

3.72 0.79 มาก 3 

ท่านไดรั้บความร่วมมือในการท างาน
จากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน
เป็นอยา่งดี 

3.68 0.83 มาก 4 

เม่ือเกิดปัญหาในการท างาน ท่านไดรั้บ
ความไวว้างใจในการช่วยแกไ้ขปัญหา 

3.96 0.96 มาก 2 

ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของ
ท่านไดรั้บการพิจารณาและน าไป
ปฏิบติัเสมอ 

3.98 0.94 มาก 1 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับโดยรวม 3.83 0.68 มาก - 
 
ด้านการได้รับการยอมรับ 
เม่ือพิจารณาถึงดา้นการไดรั้บความยอมรับ จากตารางท่ี 4.11 พบว่า คนวยัท างานในเขต

ภาคกลางของประเทศไทยมีความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างานด้านลกัษณะของงาน
โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83 และมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการ

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ท างานดา้นลกัษณะของงาน ไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่า
เท่ากบั 0.68 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้สามารถเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ยไดด้งัน้ี 

ล าดบัท่ี 1 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของท่านไดรั้บการพิจารณาและน าไปปฏิบติัเสมอ 
พบว่าคนวยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทยมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยพิจารณา
จากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.98 และมีระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.94 

ล าดบัท่ี 2 เม่ือเกิดปัญหาในการท างาน ท่านไดรั้บความไวว้างใจในการช่วยแกไ้ขปัญหา 
พบว่าคนวยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทยให้ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยพิจารณา
จากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.96 และมีระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.96 

ล าดบัท่ี 3 ผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงานยอมรับในความรู้ ความสามารถของท่าน พบว่าคน
วยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทยให้ความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยพิจารณาจาก
ค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากับ 3.72และมีระดับความคิดเห็นไม่แตกต่างกันมาก โดยพิจารณาจากส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.79 

ล าดบัท่ี 4 ท่านไดรั้บความร่วมมือในการท างานจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานเป็น
อย่างดี พบว่าคนวยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทยให้ความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดย
พิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.68 และมีระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณา
จากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.83 

 
ตารางที่ 4.12 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และผลประเมินของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั

แรงจูงใจในการท างานดา้นความกา้วหนา้ในงาน 
n = 400 

ดา้นความกา้วหนา้ในงาน X̅ S.D. แปลผล ล าดบั 
งานท่ีท่านท ามีโอกาสท่ีจะเล่ือนต าแหน่ง
ไดสู้งข้ึน 

3.56 1.02 มาก 2 

ท่านไดรั้บพิจารณาประเมินผลงานอยา่ง
ยติุธรรมและมีมาตรฐานน่าเช่ือถือได ้

3.48 0.80 มาก 3 

ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้
ความกา้วหนา้ตามความรู้ ความสามารถ 
และสายงาน 

3.45 0.89 มาก 4 

 
 เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ตารางที ่4.12 (ต่อ) 
n = 400 

ดา้นความกา้วหนา้ในงาน X̅ S.D. แปลผล ล าดบั 
ท่านได้รับการสนับสนุนในเร่ือง
การศึกษาดูงาน การเขา้ร่วมประชุม 
สัมมนาหรือการอบรม  เพื่อเพิ่มพูน
ความรู้และประสบการณ์ 

3.83 0.98 มาก 1 

ดา้นความกา้วหนา้ในงานโดยรวม 3.58 0.66 มาก - 
 
ด้านความก้าวหน้าในงาน 
เม่ือพิจารณาถึงดา้นความกา้วหนา้ในงาน จากตารางท่ี 4.12 พบว่า คนวยัท างานในเขตภาค

กลางของประเทศไทยให้ความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานดา้นความกา้วหน้าในงาน
โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.58 และมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการ
ท างานดา้นความกา้วหนา้ในงาน ไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมี
ค่าเท่ากบั 0.66 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้สามารถเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ยไดด้งัน้ี 

ล าดบัท่ี 1 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนในเร่ืองการศึกษาดูงาน การเขา้ร่วมประชุม สัมมนาหรือ
การอบรม เพื่อเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์ พบว่าคนวยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศ
ไทยให้ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.83 และมีระดบัความ
คิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.98 

ล าดบัท่ี 2 งานท่ีท่านท ามีโอกาสท่ีจะเล่ือนต าแหน่งไดสู้งข้ึน พบวา่คนวยัท างานในเขตภาค
กลางของประเทศไทยมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.56 
และมีระดบัความคิดเห็นมีความแตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่า
เท่ากบั 1.02 

ล าดบัท่ี 3 ท่านไดรั้บพิจารณาประเมินผลงานอย่างยุติธรรมและมีมาตรฐานน่าเช่ือถือได ้
พบว่าคนวยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทยมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยพิจารณา
จากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.48 และมีระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.80 

ล าดบัท่ี 4 ท่านไดรั้บการสนับสนุนให้มีความกา้วหนา้ตามความรู้ ความสามารถ และสาย
งาน พบว่าคนวยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทยมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดย
พิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.45 และมีระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณา
จากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.89 

 เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางที่ 4.13 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และผลประเมินของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั
แรงจูงใจในการท างานดา้นความรับผดิชอบในงาน 

n = 400 
ดา้นความรับผดิชอบในงาน X̅ S.D. แปลผล ล าดบั 

ท่านสามารถตัดสินใจแก้ปัญหาใน
งานท่ีรับผดิชอบได ้

3.92 0.90 มาก 1 

ท่านยอมรับในความผิดพลาดของ
ก ารท างาน ท่ี เกิ ด ข้ึ น  โด ยน าม า
ปรับปรุงและพัฒนาการท างานใน
คร้ังต่อไป 

3.39 0.85 ปานกลาง 3 

ท่านมีโอกาสได้รับมอบหมายให้
รับผดิชอบงานใหม่ๆ 

3.41 0.87 มาก 2 

ดา้นความรับผดิชอบในงานโดยรวม 3.67 0.64 มาก - 
 
ด้านความรับผดิชอบในงาน 
เม่ือพิจารณาถึงดา้นความรับผิดชอบในงาน จากตารางท่ี 4.13 พบว่า คนวยัท างานในเขต

ภาคกลางของประเทศไทยมีความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานดา้นความรับผิดชอบใน
งานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.67 และมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจใน
การท างานดา้นความรับผดิชอบในงาน ไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.64 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้สามารถเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ยไดด้งัน้ี 

ล าดบัท่ี 1 ท่านสามารถตดัสินใจแกปั้ญหาในงานท่ีรับผดิชอบได ้พบว่าคนวยัท างานในเขต
ภาคกลางของประเทศไทยมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากบั 
3.92 และมีระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่า
เท่ากบั 0.90 

ล าดบัท่ี 2 ท่านมีโอกาสไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานใหม่ๆ พบวา่คนวยัท างานในเขต
ภาคกลางของประเทศไทยมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากบั 
3.41 และมีระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่า
เท่ากบั 0.87 

ล าดบัท่ี 3 ท่านยอมรับในความผิดพลาดของการท างานท่ีเกิดข้ึน โดยน ามาปรับปรุงและ
พฒันาการท างานในคร้ังต่อไป พบว่าคนวยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทยมีความคิดเห็น
อยู่ในระดบัปานกลาง โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากับ 3.39 และมีระดบัความคิดเห็นไม่
แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.85 เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางที่ 4.14 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และผลประเมินของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั
แรงจูงใจในการท างานดา้นนโยบายและการบริหารงาน 

n = 400 
ดา้นนโยบายและการบริหารงาน X̅ S.D. แปลผล ล าดบั 

องคก์รมีการแจง้นโยบายหรือแนวทางการ
ปฏิบัติงานให้ทราบทุกคร้ังเม่ือมีการ
เปล่ียนแปลง 

3.39 0.84 ปานกลาง 2 

องคก์รและหน่วยงานของท่านมีนโยบาย
ชดัเจนและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

3.34 1.25 ปานกลาง 3 

เม่ือเกิดปัญหาส าคญัข้ึน ผูบ้งัคบับญัชาจะ
จดัประชุมใหผู้เ้ก่ียวขอ้งตดัสินใจร่วมกนั 

3.82 0.95 มาก 1 

นโยบายและการบริหารงานขององค์กร
ส่งเสริมใหบุ้คลากรเจริญเติบโต 

2.62 1.17 ปานกลาง 4 

ดา้นนโยบายและการบริหารงานโดยรวม 3.29 0.57 ปานกลาง - 
 
ด้านนโยบายและการบริหารงาน 
เม่ือพิจารณาถึงดา้นนโยบายและการบริหารงาน จากตารางท่ี 4.14 พบว่า คนวยัท างานใน

เขตภาคกลางของประเทศไทยมีความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานดา้นนโยบายและการ
บริหารงานโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.29 และมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั
แรงจูงใจในการท างานดา้นนโยบายและการบริหารงาน  ไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.57 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้สามารถเรียงล าดบัจากมากไปหา
นอ้ยไดด้งัน้ี 

ล าดับท่ี 1 เม่ือเกิดปัญหาส าคญัข้ึน ผูบ้ ังคบับัญชาจะจดัประชุมให้ผูเ้ก่ียวขอ้งตดัสินใจ
ร่วมกนั พบว่าคนวยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทยมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดย
พิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.82 และมีระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณา
จากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.95 

ล าดบัท่ี 2 องคก์รมีการแจง้นโยบายหรือแนวทางการปฏิบติังานให้ทราบทุกคร้ังเม่ือมีการ
เปล่ียนแปลง พบว่าคนวยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทยมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปาน
กลาง โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.39 และมีระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดย
พิจารณาจากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.84 

ล าดบัท่ี 3 องคก์รและหน่วยงานของท่านมีนโยบายชดัเจนและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 
พบว่าคนวยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทยมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง โดยเอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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พิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากับ 3.34 และมีระดับความคิดเห็นมีความแตกต่างกันมาก โดย
พิจารณาจากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 1.25 

ล าดบัท่ี 4 นโยบายและการบริหารงานขององคก์รส่งเสริมให้บุคลากรเจริญเติบโต พบว่า
คนวยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทยมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยพิจารณาจาก
ค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากบั 2.62 และมีระดบัความคิดเห็นมีความแตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 1.17 

 
ตารางที่ 4.15 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และผลประเมินของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั

แรงจูงใจในการท างานดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน 
n = 400 

ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน X̅ S.D. แปลผล ล าดบั 
หลักเกณฑ์การข้ึนเงินเดือน  ค่าตอบแทนของ
องคก์รเป็นไปอยา่งเหมาะสม 

3.55 0.90 มาก 2 

เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีได้รับเหมาะสมกับ
ปริมาณงานและต าแหน่งงานท่ีท า 

3.53 0.87 มาก 4 

เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีได้รับเหมาะสมกับ
ความรู้ความสามารถของท่าน 

3.55 0.83 มาก 2 

ท่านพึงพอใจในอตัราเงินเดือนและค่าตอบแทน
อ่ืนๆ ท่ีไดรั้บ เช่น สวสัดิการ ชุดฟอร์ม รถรับส่ง 
ค่ารักษาพยาบาล ค่าล่วงเวลา ฯลฯ 

3.65 0.92 มาก 1 

ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทนโดยรวม 3.57 0.63 มาก - 
 

ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน 
เม่ือพิจารณาถึงดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน จากตารางท่ี 4.15 พบว่า คนวยัท างานในเขต

ภาคกลางของประเทศไทยมีความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างานด้านเงินเดือนและ
ค่าตอบแทนโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.57 และมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
แรงจูงใจในการท างานดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน ไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.63 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้สามารถเรียงล าดบัจากมากไปหา
นอ้ยไดด้งัน้ี 

ล าดบัท่ี 1 ท่านพึงพอใจในอตัราเงินเดือนและค่าตอบแทนอ่ืนๆ ท่ีไดรั้บ เช่น สวสัดิการ ชุด
ฟอร์ม รถรับส่ง ค่ารักษาพยาบาล ค่าล่วงเวลา ฯลฯ พบว่าคนวยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศ

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ไทยมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.65 และมีระดบัความ
คิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.92 

ล าดบัท่ี 2 หลกัเกณฑก์ารข้ึนเงินเดือน ค่าตอบแทนขององคก์รเป็นไปอยา่งเหมาะสม พบว่า
คนวยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทยมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยพิจารณาจาก
ค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากับ 3.55 และมีระดับความคิดเห็นไม่แตกต่างกันมาก โดยพิจารณาจากส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.90 เช่นเดียวกบั เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบั
ความรู้ความสามารถของท่าน พบวา่คนวยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทยมีความคิดเห็นอยู่
ในระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.55 และมีระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั
มาก โดยพิจารณาจากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.83 

ล าดบัท่ี 4 เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณงานและต าแหน่งงานท่ีท า 
พบว่าคนวยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทยมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยพิจารณา
จากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.53 และมีระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.87 
 
ตารางที่ 4.16 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และผลประเมินของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั

แรงจูงใจในการท างานดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
n = 400 

ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล X̅ S.D. แปลผล ล าดบั 
ท่ า น มี ค ว า ม สั ม พั น ธ์ ท่ี ดี กั บ
ผูบ้งัคบับญัชา 

3.57 0.86 มาก 4 

ท่ า น มี ค ว า ม ส า ม า ร ถ ติ ด ต่ อ
ประสานงานและท างานร่วมกับผูอ่ื้น
ไดเ้ป็นอยา่งดี 

3.60 0.86 มาก 2 

ลักษณะหรือวิธีการท างานของท่าน
ก่อให้เกิดความสัมพันธ์ท่ีดีกับเพื่อน
ร่วมงาน 

3.60 0.83 มาก 2 

ท่านให้การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานท่ี
ได้รับความเดือดร้อนหรือต้องการ
ความช่วยเหลือเสมอ 

3.63 0.87 มาก 1 

ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล
โดยรวม 

3.60 0.56 มาก - 

 เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 



88 

ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
เม่ือพิจารณาถึงดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล จากตารางท่ี 4.16 พบว่า คนวยัท างานใน

เขตภาคกลางของประเทศไทยมีความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานดา้นความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคลโดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.60 และมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
แรงจูงใจในการท างานดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.56 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้สามารถเรียงล าดบัจากมากไปหา
นอ้ยไดด้งัน้ี 

ล าดบัท่ี 1 ท่านให้การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานท่ีไดรั้บความเดือดร้อนหรือตอ้งการความ
ช่วยเหลือเสมอ พบว่าคนวยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทยมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 
โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากับ 3.63 และมีระดับความคิดเห็นไม่แตกต่างกันมาก โดย
พิจารณาจากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.87 

ล าดบัท่ี 2 ท่านมีความสามารถติดต่อประสานงานและท างานร่วมกบัผูอ่ื้นไดเ้ป็นอย่างดี 
พบว่าคนวยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทยมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยพิจารณา
จากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.60 และมีระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.86 เช่นเดียวกบั ลกัษณะหรือวิธีการท างานของท่านก่อให้เกิด
ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน พบว่าคนวยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทยมีความคิด
เห็นอยู่ในระดับมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากับ 3.60 และมีระดับความคิดเห็นไม่
แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.83 

ล าดบัท่ี 4 ท่านมีความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัผูบ้งัคบับญัชา พบวา่คนวยัท างานในเขตภาคกลางของ
ประเทศไทยมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากับ 3.57 และมี
ระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.86 
 
ตารางที่ 4.17 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และผลประเมินของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั

แรงจูงใจในการท างานดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
n = 400 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน X̅ S.D. แปลผล ล าดบั 
สถานท่ีท างานของท่านมีระบบความปลอดภยัท่ีดี
ต่อชีวิตและทรัพยสิ์น 

3.61 0.87 มาก 4 

สถานท่ีท างานของท่านมีการแบ่งพื้ น ท่ี เป็น
สดัส่วนอยา่งเหมาะสม 

3.72 0.85 มาก 2 

องคก์รของท่านมีอุปกรณ์ เคร่ืองใชใ้นการท างาน
ท่ีทนัสมยัมีคุณภาพ เพียงพอและพร้อมใชง้าน 

3.77 0.79 มาก 1 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ตารางที ่4.17 (ต่อ) 
n = 400 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน X̅ S.D. แปลผล ล าดบั 
ท่านมีความพอใจกบัสถานท่ีและสภาพแวดลอ้มใน
การท างานในปัจจุบนั 

3.68 0.84 มาก 3 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานโดยรวม 3.69 0.68 มาก - 
 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
เม่ือพิจารณาถึงดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน จากตารางท่ี 4.17 พบว่า คนวยัท างานใน

เขตภาคกลางของประเทศไทยมีความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานดา้นสภาพแวดลอ้มใน
การท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.69 และมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจ
ในการท างานดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.68 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้สามารถเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ยไดด้งัน้ี 

ล าดบัท่ี 1 องคก์รของท่านมีอุปกรณ์ เคร่ืองใชใ้นการท างานท่ีทนัสมยัมีคุณภาพ  เพียงพอ
และพร้อมใชง้าน พบว่าคนวยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทยมีความคิดเห็นอยู่ในระดบั
มาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.77 และมีระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดย
พิจารณาจากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.79 

ล าดบัท่ี 2 สถานท่ีท างานของท่านมีการแบ่งพื้นท่ีเป็นสัดส่วนอย่างเหมาะสม พบว่าคนวยั
ท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทยมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึง
มีค่าเท่ากับ 3.72 และมีระดับความคิดเห็นไม่แตกต่างกันมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.85 

ล าดบัท่ี 3 ท่านมีความพอใจกบัสถานท่ีและสภาพแวดลอ้มในการท างานในปัจจุบนั พบว่าคน
วยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทยมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ีย
ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.68 และมีระดับความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.84 

ล าดบัท่ี 4 สถานท่ีท างานของท่านมีระบบความปลอดภยัท่ีดีต่อชีวิตและทรัพยสิ์น พบวา่คน
วยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทยมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ีย
ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.61 และมีระดับความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.87 

 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 



90 

ตารางที่ 4.18 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และผลประเมินของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั
แรงจูงใจในการท างานดา้นความมัน่คงในงาน 

n = 400 
ดา้นความมัน่คงในงาน X̅ S.D. แปลผล ล าดบั 

 ท่านสามารถท างานในหน้าท่ีน้ีได้นาน
เท่าท่ีท่านตอ้งการ 

3.54 0.85 มาก 3 

 ท่านมีความรู้สึกวา่องคก์รของท่านมีความ
มัน่คง 

3.42 0.84 มาก 4 

ผู ้บังคับบัญชาให้ความคุ้มครองและ
รับผดิชอบต่อการท างานของท่าน 

3.81 0.96 มาก 2 

 ท่านได้รับการสนับสนุนด้านขวญัและ
ก าลงัใจเป็นอยา่งดี 

3.84 0.94 มาก 1 

ดา้นความมัน่คงในงานโดยรวม 3.65 0.67 มาก - 
 
ด้านความมั่นคงในงาน 
เม่ือพิจารณาถึงดา้นความมัน่คงในงาน จากตารางท่ี 4.18 พบว่า คนวยัท างานในเขตภาค

กลางของประเทศไทยมีความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานดา้นความมัน่คงในงานโดยรวม
อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.65 และมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานดา้น
ความมัน่คงในงาน ไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.67 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้สามารถเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ยไดด้งัน้ี 

ล าดบัท่ี 1 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนดา้นขวญัและก าลงัใจเป็นอยา่งดี พบว่าคนวยัท างานใน
เขตภาคกลางของประเทศไทยมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากบั 
3.84 และมีระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่า
เท่ากบั 0.94 

ล าดบัท่ี 2 ผูบ้งัคบับญัชาให้ความคุม้ครองและรับผิดชอบต่อการท างานของท่าน พบว่าคน
วยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทยมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ีย
ซ่ึงมีค่าเท่ากับ 3.81และมีระดับความคิดเห็นไม่แตกต่างกันมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.96 

ล าดบัท่ี 3 ท่านสามารถท างานในหนา้ท่ีน้ีไดน้านเท่าท่ีท่านตอ้งการ พบว่าคนวยัท างานใน
เขตภาคกลางของประเทศไทยมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากบั 
3.54 และมีระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่า
เท่ากบั 0.85 เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ล าดบัท่ี 4 ท่านมีความรู้สึกว่าองคก์รของท่านมีความมัน่คง พบว่าคนวยัท างานในเขตภาค
กลางของประเทศไทยมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.42 
และมีระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.84 

 

4.3 ผลการวเิคราะห์ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของคนวยัท างานในเขตภาคกลาง 
 

 การวิเคราะห์ขอ้มูลโดยแสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และล าดับความคิดเห็น
เก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของคนวยัท างานในเขตภาคกลาง แบ่งออกเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ ความ
เช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความ
พยายามเพื่อองคก์ร และความปรารถนาท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร 
 
ตารางที่ 4.19 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและผลประเมินของระดับความผูกพนัต่อ

องคก์รของคนวยัท างานในเขตภาคกลาง 

     n = 400 
ความผกูพนัต่อองคก์ร X̅ S.D. แปลผล ล าดบั 

ความเช่ือมัน่อย่างแรงกลา้และการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 

3.75 0.64 มาก 2 

ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อ
องคก์ร 

3.68 0.59 มาก 3 

ความปรารถนาท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็น
สมาชิกภาพขององคก์ร 

3.84 0.63 มาก 1 

ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม 3.76 0.49 มาก - 
 
 จากตารางท่ี 4.19 พบว่าคนวยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทยมีระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.76 และคนวยัท างานใน
เขตภาคกลางของประเทศไทยแต่ละคนมีระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั
มาก โดยพิจารณาจากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานรวม ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.49 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น
สามารถเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ยไดด้งัน้ี 
 ล าดบัท่ี 1 คนวยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทยมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รในดา้นความปรารถนาท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร โดยรวม

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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อยูใ่นระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.84 และระดบัความคิดเห็นนั้นไม่แตกต่าง
กนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.63 

ล าดบัท่ี 2 คนวยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทยมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รในดา้นความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.75 และระดบัความคิดเห็นนั้นไม่
แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.64 

ล าดบัท่ี 3 คนวยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทยมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความ
ผูกพนัต่อองคก์รในดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์ร โดยรวมอยู่ในระดบัมาก 
โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.68 และระดบัความคิดเห็นนั้นไม่แตกต่างกันมาก โดย
พิจารณาจากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.59 

 
ตารางที่ 4.20 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และผลประเมินของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั

ความผูกพนัต่อองคก์รดา้นความเช่ือมัน่อย่างแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์ร 

n = 400 
ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการ

ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
X̅ S.D. แปลผล ล าดบั 

ท่ านยอมรับและพ ร้อม ท่ีจะยึด ถือ
ปฏิบติัตามกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั และ
หลกัเกณฑต่์างๆ ขององคก์ร 

3.64 0.93 มาก 4 

ค่านิยมของท่านมีความสอดคลอ้งกับ
ค่านิยมขององคก์ร 

3.84 0.84 มาก 1 

ท่านมกัจะพูดถึงองคก์รในทางบวกต่อ
เพื่อนร่วมงานหรือบุคคลอ่ืนเสมอ 

3.72 0.86 มาก 3 

ท่านคิดว่าการบริหารงานขององค์กร
เป็นการบริหารงานท่ีเหมาะสมแลว้ใน
สถานการณ์ปัจจุบนั 

3.82 0.93 มาก 2 

ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ

องคก์รโดยรวม 
3.75 0.64 มาก - 

 
 เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
เม่ือพิจารณาถึงดา้นความเช่ือมัน่อย่างแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ

องค์กร จากตารางท่ี 4.20 พบว่า คนวยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทยมีความคิดเห็น
เก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม
ขององคก์ร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.75 และมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ไม่
แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.64 เม่ือพิจารณาเป็นราย
ขอ้สามารถเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ยไดด้งัน้ี 

ล าดบัท่ี 1 ค่านิยมของท่านมีความสอดคลอ้งกบัค่านิยมขององคก์ร พบว่าคนวยัท างานใน
เขตภาคกลางของประเทศไทยมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากบั 
3.84 และมีระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่า
เท่ากบั 0.84 

ล าดับท่ี 2 ท่านคิดว่าการบริหารงานขององค์กรเป็นการบริหารงานท่ีเหมาะสมแลว้ใน
สถานการณ์ปัจจุบนั พบวา่ คนวยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทยมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบั
มาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.82 และมีระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดย
พิจารณาจากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.93 

ล าดบัท่ี 3 ท่านมกัจะพูดถึงองคก์รในทางบวกต่อเพื่อนร่วมงานหรือบุคคลอ่ืนเสมอ พบว่า 
คนวยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทยมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยพิจารณาจาก
ค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากับ 3.72 และมีระดับความคิดเห็นไม่แตกต่างกันมาก โดยพิจารณาจากส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.86 

ล าดับท่ี  4 ท่านยอมรับและพร้อมท่ีจะยึดถือปฏิบัติตามกฎ  ระเบียบ  ข้อบังคับ  และ
หลกัเกณฑต่์างๆ ขององคก์ร พบว่าคนวยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทยมีความคิดเห็นอยู่
ในระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.64 และมีระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั
มาก โดยพิจารณาจากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.93 
 
ตารางที่ 4.21 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และผลประเมินของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั

ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์ร 
n = 400 

ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์ร X̅ S.D. แปลผล ล าดบั 
ท่านเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานล่วงเวลาให้กับ
องค์กร แม้ว่าค่าตอบแทนท่ีได้จะไม่คุ ้มค่า
หรือไม่ไดรั้บค่าตอบแทน 

3.39 0.92 มาก 4 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ตารางที ่4.21 (ต่อ) 
n = 400 

ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์ร X̅ S.D. แปลผล ล าดบั 
ท่านจะทุ่มเทท างานให้ดีท่ีสุดทุกคร้ังท่ีได้รับ
มอบหมาย แมบ้างคร้ังไม่ใช่งานในหนา้ท่ีของท่าน 

3.59 0.86 มาก 3 

ท่านจะค านึงถึงผลประโยชน์และความกา้วหน้า
ขององคก์รมากกวา่ผลประโยชน์ส่วนตน 

3.94 0.90 มาก 1 

ท่ านตั้ งใจท างานอย่างเต็ม ท่ี เพื่ อให้บรรลุ
เป้าหมายการด าเนินงานขององคก์ร 

3.80 0.84 มาก 2 

ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม 
เพื่อองคก์รโดยรวม 

3.68 0.59 มาก - 

 
ด้านความเต็มใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามเพ่ือองค์กร 
เม่ือพิจารณาถึงดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์รจากตารางท่ี 4.21 พบว่า 

คนวยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทยมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้น
ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์ร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.68 และ
มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์รไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมี
ค่าเท่ากบั 0.59 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้สามารถเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ยไดด้งัน้ี 

ล าดบัท่ี 1 ท่านจะค านึงถึงผลประโยชน์และความกา้วหนา้ขององคก์รมากกว่าผลประโยชน์
ส่วนตนพบว่า คนวยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทยมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดย
พิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.94 และมีระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณา
จากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.90 

ล าดบัท่ี 2 ท่านตั้งใจท างานอย่างเต็มท่ีเพื่อให้บรรลุเป้าหมายการด าเนินงานขององค์กร 
พบว่า คนวยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทยมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยพิจารณา
จากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.80 และมีระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.84 

ล าดบัท่ี 3 ท่านจะทุ่มเทท างานให้ดีท่ีสุดทุกคร้ังท่ีไดรั้บมอบหมาย แมบ้างคร้ังไม่ใช่งานใน
หนา้ท่ีของท่าน พบว่า คนวยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทยมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 
โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากับ 3.59 และมีระดับความคิดเห็นไม่แตกต่างกันมาก โดย
พิจารณาจากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.86 
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ล าดบัท่ี 4 ท่านเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานล่วงเวลาให้กบัองคก์ร แมว้่าค่าตอบแทนท่ีไดจ้ะไม่
คุม้ค่าหรือไม่ไดรั้บค่าตอบแทน พบว่าคนวยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทยมีความคิดเห็น
อยูใ่นระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.39 และมีระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่าง
กนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.92 
 
ตารางที่ 4.22 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และผลประเมินของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั

ความผูกพนัต่อองคก์รดา้นความปรารถนาท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพของ
องคก์ร 

n = 400 
ความปรารถนาท่ีจะรักษาไวซ่ึ้ง 
ความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร 

X̅ S.D. แปลผล ล าดบั 

ท่านคิดวา่ในภาพรวม องคก์รของ
ท่านเป็นองคก์รท่ีดีกวา่องคก์รอ่ืน 

3.87 0.90 มาก 1 

ในปัจจุบนัท่านมีความพึงพอใจใน
ต าแหน่งหนา้ท่ีและรายไดท่ี้ไดรั้บ
จากองคก์ร 

3.81 0.91 มาก 4 

ท่านไม่คิดท่ีจะลาออกจากองค์กร 
ถึงแมว้่าจะตอ้งท างานท่ีไม่ชอบและ
ไม่ถนดั 

3.82 0.90 มาก 2 

ท่านคิดว่าสัมพนัธภาพท่ีดีในองคก์ร
มีส่วนท าใหท่้านจงรักภกัดีต่อองคก์ร 

3.82 0.87 มาก 2 

ความปรารถนาท่ีจะรักษาไวซ่ึ้ง 
ความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร

โดยรวม 
3.84 0.63 มาก - 

 
ด้านความปรารถนาที่จะรักษาไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 
เม่ือพิจารณาถึงดา้นความปรารถนาท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร  จาก

ตารางท่ี 4.22 พบว่า คนวยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทยมีความคิดเห็นเก่ียวกับความ
ผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความปรารถนาท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร  โดยรวมอยู่
ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.84 และมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้น
ความปรารถนาท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์รไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณา

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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จากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.63 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้สามารถเรียงล าดบัจากมาก
ไปหานอ้ยไดด้งัน้ี 

ล าดบัท่ี 1 ท่านคิดว่าในภาพรวม องคก์รของท่านเป็นองคก์รท่ีดีกว่าองคก์รอ่ืนพบว่า คนวยั
ท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทยมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึง
มีค่าเท่ากับ 3.87 และมีระดับความคิดเห็นไม่แตกต่างกันมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.90 

ล าดบัท่ี 2 ท่านคิดว่าสัมพนัธภาพท่ีดีในองคก์รมีส่วนท าให้ท่านจงรักภกัดีต่อองคก์ร พบว่า 
คนวยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทยมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยพิจารณาจาก
ค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากับ 3.82 และมีระดับความคิดเห็นไม่แตกต่างกันมาก โดยพิจารณาจากส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากับ 0.87 เช่นเดียวกับท่านไม่คิดท่ีจะลาออกจากองค์กร ถึงแมว้่า
จะตอ้งท างานท่ีไม่ชอบและไม่ถนดั พบว่า คนวยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทยมีความคิด
เห็นอยู่ในระดับมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากับ 3.82 และมีระดับความคิดเห็นไม่
แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.90 

ล าดบัท่ี 4 ในปัจจุบนัท่านมีความพึงพอใจในต าแหน่งหนา้ท่ีและรายไดท่ี้ไดรั้บจากองคก์ร 
พบว่าคนวยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทยมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยพิจารณา
จากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.81 และมีระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.91 
 
4.4 ผลการวเิคราะห์เพ่ือทดสอบสมมติฐาน 

 
สมมติฐานที่ 1 คนวยัท างานท่ีมีลักษณะทางประชากรศาสตร์แตกต่างกันจะมีระดับ

แรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั 
สมมติฐานที่ 1.1 คนวยัท างานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ดา้นเพศแตกต่างกนัจะมีระดบั

แรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั 
สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ คือ การทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ีย 2 กลุ่ม ซ่ึงกลุ่ม

ตวัอยา่งแต่ละกลุ่มเป็นอิสระต่อกนั (Independent t - test) โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% ดงันั้นจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 และยอมรับสมมติฐานรอง H1 เม่ือระดบันัยส าคญัทางสถิติมีค่านอ้ยกว่า 
0.05 คือ เพศท่ีแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั 
 H0: เพศท่ีแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั 
 H1 : เพศท่ีแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั 
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ตารางที ่4.23  ขอ้มูลการทดสอบระดบัแรงจูงใจในการท างาน จ าแนกตามเพศ    
n = 400 

เพศ จ านวน X̅ S.D. สถิติทดสอบค่า F 
ชาย 174 3.68 0.38 0.009 

(0.923) หญิง 226 3.61 0.38 
  
 จากตารางท่ี 4.23 พบว่า แรงจูงใจในการท างาน มีค่า Sig เท่ากบั 0.923 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 
จึงยอมรับ H0 และปฏิเสธ H1 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 หรืออาจกล่าวได้ว่า คนวยั
ท างานในเขตภาคกลางท่ีมีเพศต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั โดยมีค่าเฉล่ีย
ของแรงจูงใจในการท างานใกลเ้คียงกนั นัน่คือ เพศชายมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.68 และเพศหญิงมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.61  
  สมมติฐานที ่1.2 คนวยัท างานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ดา้นอายแุตกต่างกนัจะมีระดบั
แรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั 
  สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ ท่ีใชท้ดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่มประชากร
มากกว่า 2 กลุ่ม โดยใชก้ารวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One - Way ANOVA) ใชร้ะดบัความ
เช่ือมัน่ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 95% และ 99% ดงันั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 และยอมรับ
สมมติฐานรอง H1 เม่ือระดบันยัส าคญัทางสถิติมีค่านอ้ยกว่า 0.05 และ 0.01 คือ อายท่ีุแตกต่างกนัมี
ระดบัแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั 
  H0 : อายท่ีุแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั 
  H1 : อายท่ีุแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั 
 
ตารางที ่4.24  ขอ้มูลการทดสอบระดบัแรงจูงใจในการท างาน จ าแนกตามอาย ุ   

n = 400 
แรงจูงใจในการท างาน Sum of Squares df Mean Square สถิติทดสอบ ค่า F 

ระหวา่งกลุ่ม 1.489 3 0.496 
3.437 

(0.017)* 
ภายในกลุ่ม 57.198 396 0.144 

รวม 58.687 399  
หมายเหตุ: * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

  
จากตารางท่ี 4.24 การวิเคราะห์เปรียบเทียบการทดสอบระดับแรงจูงใจในการท างาน 

จ าแนกตามอายุ พบว่า แรงจูงใจในการท างานมีค่า Sig เท่ากบั 0.017 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 และยอมรับสมมติฐานรอง H1 หมายความว่า อายุท่ีแตกต่างกนั มีระดบั
แรงจูงใจในการท างานแตกต่างกัน จึงได้ท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธี LSD (Least 
Significant Difference) 
 
ตารางที ่4.25 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งอายกุบัแรงจูงใจในการท างาน 

อาย ุ n X̅ ต ่ากวา่ 25 ปี 25 - 35 ปี 36 - 45 ปี มากกวา่ 45 ปี 

ต ่ากวา่ 25 ปี 32 3.477 - 
- 0.200 

(0.005**) 
- 0.102 
(0.212) 

- 0.133 
(0.160) 

25 - 35 ปี 268 3.677  - 
0.098 

(0.061) 
0.067 

(0.340) 

36 - 45 ปี 67 3.579   - 
- 0.031 
(0.704) 

มากกวา่ 45 ปี 33 3.610    - 
หมายเหตุ: ** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

  
จากตารางท่ี 4.25 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ระหว่างอายุกบัแรงจูงใจใน

การท างาน ดว้ยวิธีการ LSD (Least Significant Difference) พบว่า มีผลการประเมินเฉล่ียแตกต่าง
กนัจ านวน 1 คู่ ไดแ้ก่ 

คนวยัท างานท่ีมีอายุน้อยกว่า 25 ปี มีความแตกต่างกนัอย่างเป็นรายคู่กบัคนวยัท างานท่ีมี
อายรุะหวา่ง 25 - 35 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยท่ีคนวยัท างานท่ีมีอายนุอ้ยกว่า 25 
ปี จะมีแรงจูงใจในการท างานนอ้ยกว่าคนวยัท างานท่ีมีอายรุะหว่าง 25 - 35 ปี ดว้ยค่าความแตกต่าง
เท่ากบั 0.200 
  สมมติฐานที ่1.3 คนวยัท างานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ดา้นระดบัการศึกษาแตกต่าง
กนัจะมีระดบัแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั 
  สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ ท่ีใชท้ดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่มประชากร
มากกว่า 2 กลุ่ม โดยใชก้ารวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One - Way ANOVA) ใชร้ะดบัความ
เช่ือมัน่ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 95% และ 99% ดงันั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 และยอมรับ
สมมติฐานรอง H1 เม่ือระดบันัยส าคญัทางสถิติมีค่าน้อยกว่า 0.05 และ 0.01 คือ ระดบัการศึกษาท่ี
แตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั 
  H0 : ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั 
  H1 : ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ตารางที ่4.26  ขอ้มูลการทดสอบระดบัแรงจูงใจในการท างาน จ าแนกตามระดบัการศึกษา  
n = 400 

แรงจูงใจในการท างาน Sum of Squares df Mean Square สถิติทดสอบค่า F 
ระหวา่งกลุ่ม 2.206 4 0.552 

3.857 
(0.004)** 

ภายในกลุ่ม 56.481 395 0.143 
รวม 58.687 399  

หมายเหตุ: ** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

 จากตารางท่ี 4.26 การวิเคราะห์เปรียบเทียบการทดสอบระดับแรงจูงใจในการท างาน 
จ าแนกตามระดบัการศึกษา พบว่า แรงจูงใจในการท างานมีค่า Sig เท่ากบั 0.004 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 
0.05 และ 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 และยอมรับสมมติฐานรอง H1 หมายความวา่ ระดบั
การศึกษาท่ีแตกต่างกัน มีระดับแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกัน จึงได้ท าการทดสอบความ
แตกต่างรายคู่ดว้ยวิธี LSD (Least Significant Difference) พบว่า มีผลการประเมินเฉล่ียแตกต่างกนั
จ านวน 4 คู่ ไดแ้ก่ 
 
ตารางที่ 4.27 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหว่างระดับการศึกษากับแรงจูงใจใน         

การท างาน 

ระดบั
การศึกษา 

n X̅ 
ต ่ากวา่

มธัยมศึกษา 
มธัยมศึกษา
/เทียบเท่า 

อนุปริญญา
/เทียบเท่า 

ปริญญา
ตรี 

สูงกวา่
ปริญญาตรี 

ต ่ากวา่
มธัยมศึกษา 

5 3.230 - 
- 0.288 
(0.115) 

- 0.305 
(0.086) 

- 0.441 
(0.010)** 

- 0.476 
(0.012)* 

มธัยมศึกษา
/เทียบเท่า 

31 3.518  - 
- 0.017 
(0.842) 

- 0.153 
(0.032)* 

- 0.188 
(0.083) 

อนุปริญญา
/เทียบเท่า 

48 3.535   - 
- 0.136 

(0.021)* 
- 0.171 
(0.090) 

ปริญญาตรี 296 3.671    - 
- 0.035 
(0.690) 

   สูงกวา่
ปริญญาตรี 

20 3.706     - 

หมายเหตุ: * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
                ** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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จากตารางท่ี 4.27 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ระหว่างระดบัการศึกษากบั
แรงจูงใจในการท างาน ดว้ยวิธีการ LSD (Least Significant Difference) พบวา่  
 คนวยัท างานท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากวา่มธัยมศึกษา มีความแตกต่างกนัอยา่งเป็นรายคู่กบัคน
วยัท างานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยท่ีคนวยัท างานท่ี
มีคนวยัท างานท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากว่ามธัยมศึกษาจะมีแรงจูงใจในการท างานน้อยกว่าคนท่ีมี
ระดบัการศึกษาปริญญาตรี ดว้ยค่าความแตกต่างเท่ากบั 0.441 
 คนวยัท างานท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากวา่มธัยมศึกษา มีความแตกต่างกนัอยา่งเป็นรายคู่กบัคน
วยัท างานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยท่ีคนวยั
ท างานท่ีมีคนวยัท างานท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากวา่มธัยมศึกษาจะมีแรงจูงใจในการท างานนอ้ยกวา่คน
ท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี ดว้ยค่าความแตกต่างเท่ากบั 0.476 
 คนวยัท างานท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาหรือเทียบเท่า มีความแตกต่างกนัอยา่งเป็นราย
คู่กบัคนวยัท างานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยท่ีคนวยั
ท างานท่ีมีคนวยัท างานท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาหรือเทียบเท่าจะมีแรงจูงใจในการท างานนอ้ย
กวา่คนท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรีดว้ยค่าความแตกต่างเท่ากบั 0.153 
 คนวยัท างานท่ีมีระดบัการศึกษาอนุปริญญาหรือเทียบเท่า มีความแตกต่างกนัอยา่งเป็นรายคู่
กบัคนวยัท างานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยท่ีคนวยั
ท างานท่ีมีคนวยัท างานท่ีมีระดบัการศึกษาอนุปริญญาหรือเทียบเท่าจะมีแรงจูงใจในการท างานนอ้ย
กวา่คนท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี ดว้ยค่าความแตกต่างเท่ากบั 0.136 
  สมมติฐานที่ 1.4 คนวยัท างานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ดา้นสถานภาพแตกต่างกนั
จะมีระดบัแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั  
  สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ ท่ีใชท้ดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่มประชากร
มากกว่า 2 กลุ่ม โดยใชก้ารวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One - Way ANOVA) ใชร้ะดบัความ
เช่ือมัน่ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 95% และ 99% ดงันั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 และยอมรับ
สมมติฐานรอง H1 เม่ือระดบันยัส าคญัทางสถิติมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 และ 0.01 คือ สถานภาพท่ีแตกต่าง
กนัมีระดบัแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั 
  H0 : สถานภาพท่ีแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั 
  H1 : สถานภาพท่ีแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั 
 
 
 
 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ตารางที ่4.28  ขอ้มูลการทดสอบระดบัแรงจูงใจในการท างาน จ าแนกตามสถานภาพ   
n = 400 

แรงจูงใจในการท างาน Sum of Squares df Mean Square สถิติทดสอบค่า F 
ระหวา่งกลุ่ม 0.055 2 0.027 

0.185 
(0.831) 

ภายในกลุ่ม 58.632 397 0.148 
รวม 58.687 399  

 
 จากตารางท่ี 4.28 พบว่า แรงจูงใจในการท างาน มีค่า Sig เท่ากบั 0.831 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 
จึงยอมรับ H0 และปฏิเสธ H1 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 หรืออาจกล่าวได้ว่า คนวยั
ท างานในเขตภาคกลางท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั  
  สมมติฐานที่ 1.5 คนวยัท างานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ดา้นรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน
แตกต่างกนัจะมีระดบัแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั  
  สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ ท่ีใชท้ดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่มประชากร
มากกว่า 2 กลุ่ม โดยใชก้ารวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One - Way ANOVA) ใชร้ะดบัความ
เช่ือมัน่ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 95% ดงันั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 และยอมรับสมมติ
ฐานรอง H1 เม่ือระดบันยัส าคญัทางสถิติมีค่านอ้ยกว่า 0.05 คือ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัมี
ระดบัแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั 
  H0 : รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั 
  H1 : รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั 
 
ตารางที ่4.29 ขอ้มูลการทดสอบระดบัแรงจูงใจในการท างาน จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  

n = 400 
แรงจูงใจในการท างาน Sum of Squares df Mean Square สถิติทดสอบค่า F 

ระหวา่งกลุ่ม 1.250 4 0.312 
2.149 

(0.074) 
ภายในกลุ่ม 57.437 395 0.145 

รวม 58.687 399  
 

 จากตารางท่ี 4.29 พบว่า แรงจูงใจในการท างาน มีค่า Sig เท่ากบั 0.074 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 
จึงยอมรับ H0 และปฏิเสธ H1 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 หรืออาจกล่าวได้ว่า คนวยั
ท างานในเขตภาคกลางท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกัน มีระดับแรงจูงใจในการท างานไม่
แตกต่างกนั  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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  สมมติฐานที ่1.6 คนวยัท างานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ดา้นอายงุานแตกต่างกนัจะมี
ระดบัแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั 
  สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ ท่ีใชท้ดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่มประชากร
มากกว่า 2 กลุ่ม โดยใชก้ารวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One - Way ANOVA) ใชร้ะดบัความ
เช่ือมัน่ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 95% ดงันั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 และยอมรับสมมติ
ฐานรอง H1 เม่ือระดับนัยส าคัญทางสถิติมีค่าน้อยกว่า 0.05 คือ อายุงานท่ีแตกต่างกันมีระดับ
แรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั 
  H0 : อายงุานท่ีแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั 
  H1 : อายงุานท่ีแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั 
 
ตารางที ่4.30 ขอ้มูลการทดสอบระดบัแรงจูงใจในการท างาน จ าแนกตามอายงุาน  

n = 400 
แรงจูงใจในการท างาน Sum of Squares df Mean Square สถิติทดสอบ ค่า F 

ระหวา่งกลุ่ม 0.278 4 0.070 
0.470 

(0.758) 
ภายในกลุ่ม 58.409 395 0.148 

รวม 58.687 399  
 

 จากตารางท่ี 4.30 พบว่า แรงจูงใจในการท างาน มีค่า Sig เท่ากบั 0.758 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 
จึงยอมรับ H0 และปฏิเสธ H1 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 หรืออาจกล่าวได้ว่า คนวยั
ท างานในเขตภาคกลางท่ีมีอายงุานแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั  
  สมมติฐานที่ 1.7 คนวยัท างานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ดา้นลกัษณะองคก์รแตกต่าง
กนัจะมีระดบัแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั 

สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ คือ การทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ีย 2 กลุ่ม ซ่ึงกลุ่ม
ตวัอยา่งแต่ละกลุ่มเป็นอิสระต่อกนั (Independent t - test) โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% และ 99 
% ดงันั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 และยอมรับสมมติฐานรอง H1 เม่ือระดบันยัส าคญัทางสถิติมี
ค่าน้อยกว่า 0.05 และ 0.01 คือคนวยัท างานท่ีท างานในองคก์รท่ีแตกต่างกนัจะมีระดบัแรงจูงใจใน
การท างานแตกต่างกนั 

H0: ลกัษณะองคก์รแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั 
H1 : ลกัษณะองคก์รแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั 
 
 
 เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ตารางที ่4.31 ขอ้มูลการทดสอบระดบัแรงจูงใจในการท างาน จ าแนกตามลกัษณะองคก์ร  
n = 400 

ลกัษณะองคก์ร จ านวน X̅ S.D. สถิติทดสอบค่า F 
องคก์รไทย 200 3.66 0.42 9.773 

(0.002)** องคก์รต่างชาติ 200 3.62 0.34 
หมายเหตุ: ** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

  
 จากตารางท่ี 4.31 พบว่า แรงจูงใจในการท างาน  มีค่า Sig เท่ากับ 0.002 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 
0.05 และ 0.01 จึงยอมรับ H1 และปฏิเสธ H0 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 หรืออาจกล่าวได้
วา่ คนวยัท างานท่ีท างานในลกัษณะองคก์รท่ีแตกต่างกนัจะมีระดบัแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั  
  สมมติฐานที่ 2 คนวยัท างานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์แตกต่างกนัจะมีระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั โดยมีสมมติฐานยอ่ย คือ 
  สมมติฐานที่ 2.1 คนวยัท างานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ดา้นเพศแตกต่างกนัจะมีระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั  

สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ คือ การทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ีย 2 กลุ่ม ซ่ึงกลุ่ม
ตวัอยา่งแต่ละกลุ่มเป็นอิสระต่อกนั (Independent t - test) โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% ดงันั้นจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 และยอมรับสมมติฐานรอง H1 เม่ือระดบันัยส าคญัทางสถิติมีค่านอ้ยกว่า 
0.05 คือ เพศท่ีแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
 H0: เพศท่ีแตกต่างกนั มีระดบัความผกูพนัองคก์รไม่แตกต่างกนั 
 H1 : เพศท่ีแตกต่างกนั มีระดบัความผกูพนัองคก์รแตกต่างกนั 
 

ตารางที ่4.32 ขอ้มูลการทดสอบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร จ าแนกตามเพศ    
n = 400 

เพศ จ านวน X̅ S.D. สถิติทดสอบค่า F 
ชาย 174 3.80 0.49 0.030 

(0.863) หญิง 226 3.72 0.49 
 
 จากตารางท่ี 4.32 พบว่า ความผกูพนัต่อองคก์ร มีค่า Sig เท่ากบั 0.863 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 
จึงยอมรับ H0 และปฏิเสธ H1 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 หรืออาจกล่าวได้ว่า คนวยั
ท างานในเขตภาคกลางท่ีมีเพศต่างกนั มีระดบัความผูกพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั โดยมีค่าเฉล่ีย
ของระดบัความผูกพนัต่อองคก์รใกลเ้คียงกนั นัน่คือ เพศชายมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.80 และเพศหญิงมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.72 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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สมมติฐานที ่2.2 คนวยัท างานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ดา้นอายแุตกต่างกนัจะมีระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั  
  สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ ท่ีใชท้ดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่มประชากร
มากกว่า 2 กลุ่ม โดยใชก้ารวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One - Way ANOVA) ใชร้ะดบัความ
เช่ือมัน่ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 95% ดงันั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 และยอมรับสมมติ
ฐานรอง H1 เม่ือระดบันยัส าคญัทางสถิติมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 คือ อายท่ีุแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนั
ต่อองคก์รแตกต่างกนั 
  H0 : อายท่ีุแตกต่างกนั มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 
  H1 : อายท่ีุแตกต่างกนั มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
 

ตารางที ่4.33 ขอ้มูลการทดสอบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร จ าแนกตามอาย ุ    
n = 400 

แรงจูงใจในการท างาน Sum of Squares df Mean Square สถิติทดสอบค่า F 
ระหวา่งกลุ่ม 2.270 3 0.757 

3.205 
(0.023)* 

ภายในกลุ่ม 93.483 396 0.236 
รวม 95.753 399  

หมายเหตุ: * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.33 การวิเคราะห์เปรียบเทียบการทดสอบความผกูพนัต่อองคก์ร จ าแนกตาม
อายุ พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีค่า Sig เท่ากับ 0.023 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั H0 และยอมรับสมมติฐานรอง H1 หมายความว่า อายุท่ีแตกต่างกนั มีระดบัความ
ผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน  จึงได้ท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธี  LSD (Least 
Significant Difference) พบวา่ มีผลการประเมินเฉล่ียแตกต่างกนัจ านวน 2 คู่ ไดแ้ก่ 
 
ตารางที ่4.34 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งอายกุบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

อาย ุ n X̅ ต ่ากวา่ 25 ปี 25 - 35 ปี 36 - 45 ปี มากกวา่ 45 ปี 

ต ่ากวา่ 25 ปี 32 3.809 - 
0.010 

(0.908) 
0.159 

(0.128) 
0.221 

(0.067) 

25 - 35 ปี 268 3.799  - 
0.149 

(0.025)* 
0.211 

(0.019)* 

36 - 45 ปี 67 3.650   - 
0.062 

(0.548) 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ตารางที ่4.34 (ต่อ) 
อาย ุ n X̅ ต ่ากวา่ 25 ปี 25 - 35 ปี 36 - 45 ปี มากกวา่ 45 ปี 

มากกวา่ 45 ปี 33 3.588    - 
หมายเหตุ: * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
 จากตารางท่ี 4.34 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ระหว่างอายกุบัความผกูพนัต่อ
องคก์ร ดว้ยวิธีการ LSD (Least Significant Difference) พบว่า คนวยัท างานท่ีมีอายุระหว่าง 25 - 35 
ปี มีความแตกต่างกนัอยา่งเป็นรายคู่กบัคนวยัท างานท่ีมีอายรุะหว่าง 36 - 45 ปี โดยท่ีคนวยัท างานท่ี
มีอายรุะหว่าง 25 - 35 ปี จะมีความผูกพนัต่อองคก์รมากกว่าคนวยัท างานท่ีมีอายรุะหว่าง 36 - 45 ปี 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ดว้ยค่าความแตกต่างเท่ากบั 0.149 
 คนวยัท างานท่ีมีอายรุะหว่าง 25 - 35 ปี มีความแตกต่างกนัอยา่งเป็นรายคู่กบัคนวยัท างานท่ี
มีอายุมากกว่า 45 ปี โดยท่ีคนวยัท างานท่ีมีอายุระหว่าง 25 - 35 ปี จะมีความผูกพันต่อองค์กร
มากกว่าคนวยัท างานท่ีมีอายุมากกว่า 45 ปี อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ด้วยค่าความ
แตกต่างเท่ากบั 0.211 
  สมมติฐานที ่2.3 คนวยัท างานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ดา้นระดบัการศึกษาแตกต่าง
กนัจะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั  
  สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ ท่ีใชท้ดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่มประชากร
มากกว่า 2 กลุ่ม โดยใชก้ารวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One - Way ANOVA) ใชร้ะดบัความ
เช่ือมัน่ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 95% ดงันั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 และยอมรับสมมติ
ฐานรอง H1 เม่ือระดบันยัส าคญัทางสถิติมีค่านอ้ยกว่า 0.05 คือ ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
  H0 : ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 
  H1 : ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
 

ตารางที ่4.35 ขอ้มูลการทดสอบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร จ าแนกตามระดบัการศึกษา  
n = 400 

แรงจูงใจในการท างาน Sum of Squares df Mean Square สถิติทดสอบ ค่า F 
ระหวา่งกลุ่ม 3.059 4 0.765 

3.259 
(0.012)* 

ภายในกลุ่ม 92.694 395 0.235 
รวม 95.753 399  

หมายเหตุ: * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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 จากตารางท่ี 4.35 การวิเคราะห์เปรียบเทียบการทดสอบความผกูพนัต่อองคก์ร จ าแนกตาม
ระดบัการศึกษา พบว่า ความผูกพนัต่อองคก์รมีค่า Sig เท่ากบั 0.012 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 และยอมรับสมมติฐานรอง H1 หมายความว่า ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่าง
กนั มีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั จึงไดท้  าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธี LSD (Least 
Significant Difference) พบวา่ มีผลการประเมินเฉล่ียแตกต่างกนัจ านวน 2 คู่ ไดแ้ก่ 
 
ตารางที ่4.36 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งระดบัการศึกษากบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

ระดบั
การศึกษา 

n X̅ 
ต ่ากวา่
มธัยม 
ศึกษา 

มธัยม 
ศึกษา/
เทียบเท่า 

อนุปริญญา/
เทียบเท่า 

ปริญญา
ตรี 

สูงกวา่
ปริญญา
ตรี 

ต ่ากวา่
มธัยมศึกษา 

5 3.300 - 
- 0.369 
(0.114) 

- 0.348 
(0.128) 

- 0.504 
(0.022)* 

- 0.292 
(0.229) 

มธัยมศึกษา/
เทียบเท่า 

31 3.669  - 
0.021 

(0.845) 
- 0.135 
(0.142) 

0.077 
(0.578) 

อนุปริญญา/
เทียบเท่า 

48 3.648   - 
- 0.156 

(0.039)* 
0.056 

(0.665) 

ปริญญาตรี 296 3.804    - 
0.212 

(0.058) 
   สูงกวา่
ปริญญาตรี 

20 3.592     - 

หมายเหตุ: * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
จากตารางท่ี 4.36 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ระหว่างระดบัการศึกษากบั

ความผกูพนัต่อองคก์ร ดว้ยวิธีการ LSD (Least Significant Difference) พบวา่  
 คนวยัท างานท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากวา่มธัยมศึกษา มีความแตกต่างกนัอยา่งเป็นรายคู่กบัคน
วยัท างานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี โดยท่ีคนวยัท างานท่ีมีคนวยัท างานท่ีมีระดบัการศึกษาต ่า
กว่ามัธยมศึกษาจะมีความผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่าคนท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรี อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ดว้ยค่าความแตกต่างเท่ากบั 0.504 
 คนวยัท างานท่ีมีระดบัการศึกษาอนุปริญญาหรือเทียบเท่า มีความแตกต่างกนัอยา่งเป็นรายคู่
กับคนวยัท างานท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรี โดยท่ีคนวยัท างานท่ีมีคนวยัท างานท่ีมีระดับ
การศึกษาอนุปริญญาหรือเทียบเท่าจะมีความผูกพนัต่อองค์กรน้อยกว่าคนท่ีมีระดับการศึกษา
ปริญญาตรี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ดว้ยค่าความแตกต่างเท่ากบั 0.156 เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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  สมมติฐานที่ 2.4 คนวยัท างานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ดา้นสถานภาพแตกต่างกนั
จะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั  
  สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ ท่ีใชท้ดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่มประชากร
มากกว่า 2 กลุ่ม โดยใชก้ารวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ใชร้ะดบัความ
เช่ือมัน่ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 95% ดงันั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 และยอมรับสมมติ
ฐานรอง H1 เม่ือระดบันยัส าคญัทางสถิติมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 คือ สถานภาพท่ีแตกต่างกนัมีระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
  H0 : สถานภาพท่ีแตกต่างกนั มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 
  H1 : สถานภาพท่ีแตกต่างกนั มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
 
ตารางที ่4.37 ขอ้มูลการทดสอบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร จ าแนกตามสถานภาพ   

n = 400 
ความผกูพนัต่อองคก์ร Sum of Squares df Mean Square สถิติทดสอบค่า F 

ระหวา่งกลุ่ม 1.589 2 0.794 
3.349 

(0.036)* 
ภายในกลุ่ม 94.164 397 0.237 

รวม 95.753 399  
หมายเหตุ: * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

  
 จากตารางท่ี  4.37 การวิเคราะห์เปรียบเทียบการทดสอบระดับความผูกพันต่อองค์กร 
จ าแนกตามสถานภาพ พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รมีค่า Sig เท่ากบั 0.036 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า 0.05 นัน่
คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 และยอมรับสมมติฐานรอง H1 หมายความว่า สถานภาพท่ีแตกต่างกนั 
มีระดับความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกัน จึงได้ท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธี LSD 
(Least Significant Difference) พบวา่ มีผลการประเมินเฉล่ียแตกต่างกนัจ านวน 1 คู่ ไดแ้ก่ 
 
ตารางที ่4.38 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งสถานภาพกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
สถานภาพ n X̅ โสด สมรส หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่

โสด 329 3.782 - 
0.113 

(0.088) 
0.407 

(0.043)* 

สมรส 65 3.669  - 
0.294 

(0.158) 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางที ่4.38 (ต่อ) 
สถานภาพ n X̅ โสด สมรส หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่
หยา่ร้าง/
แยกกนัอยู ่

6 3.375   - 

หมายเหตุ: * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.38 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ระหว่างสถานภาพกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร ดว้ยวิธีการ LSD (Least Significant Difference) พบวา่  
 คนวยัท างานท่ีมีสถานภาพโสดมีความแตกต่างกันอย่างเป็นรายคู่กับคนวยัท างานท่ีมี
สถานภาพหย่าร้าง/แยกกันอยู่ โดยท่ีคนวยัท างานท่ีมีสถานภาพโสดจะมีความผูกพนัต่อองค์กร
มากกวา่คนวยัท างานท่ีมีสถานภาพหยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ดว้ยค่า
ความแตกต่างเท่ากบั 0.407 

สมมติฐานที่ 2.5 คนวยัท างานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ดา้นรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่าง
กนัจะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั  
  สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ ท่ีใชท้ดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่มประชากร
มากกว่า 2 กลุ่ม โดยใชก้ารวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One - Way ANOVA) ใชร้ะดบัความ
เช่ือมัน่ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 95% และ 99% ดงันั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 และยอมรับ
สมมติฐานรอง H1 เม่ือระดบันยัส าคญัทางสถิติมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 และ 0.01 คือ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน
ท่ีแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
  H0 : รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนั มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 
  H1 : รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนั มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
 
ตารางที ่4.39  ขอ้มูลการทดสอบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร จ าแนกรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  

n = 400 
ความผกูพนัต่อองคก์ร Sum of Squares df Mean Square สถิติทดสอบค่า F 

ระหวา่งกลุ่ม 3.314 4 0.828 
3.540 

(0.007)** 
ภายในกลุ่ม 92.439 395 0.234 

รวม 95.753 399  
หมายเหตุ: ** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 



109 

จากตารางท่ี  4.39 การวิเคราะห์เปรียบเทียบการทดสอบระดับความผูกพันต่อองค์กร 
จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รมีค่า Sig เท่ากบั 0.007 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า 
0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 และยอมรับสมมติฐานรอง H1 หมายความว่า รายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือนท่ีแตกต่างกนั มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั จึงไดท้  าการทดสอบความแตกต่างราย
คู่ดว้ยวิธี LSD (Least Significant Difference) พบว่า มีผลการประเมินเฉล่ียแตกต่างกนัจ านวน 4 คู่ 
ไดแ้ก่ 
 
ตารางที ่4.40 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

รายไดเ้ฉล่ีย 
ต่อเดือน 

n X̅ 
นอ้ยกวา่/
เท่ากบั 
15,000  

15,001 - 
20,000  

20,001 - 
25,000  

25,001 - 
30,000  

มากกวา่ 
30,000  

นอ้ยกวา่/
เท่ากบั 15,000  

25 3.580 - 
- 0.209 

(0.049)* 
- 0.249 

(0.017)* 
- 0.167 
(0.176) 

- 0.016 
(0.884) 

15,001 - 
20,000  

121 3.789  -  
- 0.040 
(0.502) 

0.042 
(0.637) 

0.193 
(0.011)* 

20,001 - 
25,000  

153 3.829   - 
0.082 

(0.347) 
0.233 

(0.002)** 
25,001 - 
30,000  

39 3.747    - 
0.151 

(0.127) 
มากกวา่ 
30,000  

62 3.596     - 

หมายเหตุ: * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
                 ** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 
จากตารางท่ี 4.40 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ระหว่างรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน

กบัความผกูพนัต่อองคก์ร ดว้ยวิธีการ LSD (Least Significant Difference) พบวา่  
 คนวยัท างานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนน้อยกว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท มีความแตกต่างกนั
อยา่งเป็นรายคู่กบัคนวยัท างานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001 - 20,000 บาท โดยท่ีคนวยัท างานท่ีมี
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนน้อยกว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท จะมีความผูกพนัต่อองค์กรน้อยกว่าคนวยั
ท างานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001 - 20,000 บาท อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ดว้ยค่า
ความแตกต่างเท่ากบั 0.209 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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 คนวยัท างานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนนอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 15,000 บาท มีความแตกต่างกนัอยา่ง
เป็นรายคู่กับคนวยัท างานท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 20,001 - 25,000 บาท โดยท่ีคนวยัท างานท่ีมี
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนน้อยกว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท จะมีความผูกพนัต่อองค์กรน้อยกว่าคนวยั
ท างานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001 - 25,000 บาท อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ดว้ยค่า
ความแตกต่างเท่ากบั 0.249 
  คนวยัท างานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001 - 20,000 บาท มีความแตกต่างกนัอยา่งเป็นราย
คู่กบัคนวยัท างานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน มากกว่า 30,000 บาท โดยท่ีคนวยัท างานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ีย
ต่อเดือน 15,001 - 20,000 บาท จะมีความผูกพนัต่อองคก์รมากกว่าคนวยัท างานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน มากกวา่ 30,000 บาท อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05ดว้ยค่าความแตกต่างเท่ากบั 0.193 
 คนวยัท างานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001 - 25,000 บาท  มีความแตกต่างกนัอย่างเป็น
รายคู่กบัคนวยัท างานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน มากกว่า 30,000 บาท โดยท่ีคนวยัท างานท่ีมีรายได้
เฉล่ียต่อเดือน 20,001 - 25,000 บาท  จะมีความผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่คนวยัท างานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ีย
ต่อเดือน มากกว่า 30,000 บาท อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ดว้ยค่าความแตกต่างเท่ากบั  
0.233 
  สมมติฐานที ่2.6 คนวยัท างานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ดา้นอายงุานแตกต่างกนัจะมี
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั  
  สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ ท่ีใชท้ดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่มประชากร
มากกว่า 2 กลุ่ม โดยใชก้ารวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One - Way ANOVA) ใชร้ะดบัความ
เช่ือมัน่ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 95% ดงันั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 และยอมรับสมมติ
ฐานรอง H1 เม่ือระดบันัยส าคญัทางสถิติมีค่าน้อยกว่า 0.05 คือ อายุงานท่ีแตกต่างกนัมีระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
 H0 : อายงุานท่ีแตกต่างกนั มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 
 H1 : อายงุานท่ีแตกต่างกนั มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
 
ตารางที ่4.41 ขอ้มูลการทดสอบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร จ าแนกตามอายงุาน   

n = 400 
ความผกูพนัต่อองคก์ร Sum of Squares df Mean Square สถิติทดสอบค่า F 

ระหวา่งกลุ่ม 1.372 4 0.343 
1.435 

(0.222) 
ภายในกลุ่ม 94.381 395 0.239 

รวม 95.753 399  
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 จากตารางท่ี 4.41 พบว่า ความผกูพนัต่อองคก์ร มีค่า Sig เท่ากบั 0.222 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 
จึงยอมรับ H0 และปฏิเสธ H1 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 หรืออาจกล่าวได้ว่า คนวยั
ท างานในเขตภาคกลางท่ีมีอายงุานแตกต่างกนั มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 
  สมมติฐานที่ 2.7 คนวยัท างานท่ีท างานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ดา้นลกัษณะองคก์ร
แตกต่างกนัจะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ คือ การทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ีย 2 กลุ่ม ซ่ึงกลุ่ม
ตวัอย่างแต่ละกลุ่มเป็นอิสระต่อกัน (Independent t - test) โดยใช้ระดับความเช่ือมัน่ท่ี 95% และ 
99% ดงันั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 และยอมรับสมมติฐานรอง H1 เม่ือระดบันยัส าคญัทางสถิติ
มีค่าน้อยกว่า 0.05 และ 0.01 คือ คนวยัท างานท่ีท างานในลกัษณะองคก์รท่ีแตกต่างกนัจะมีระดบั
ความผกูพนัองคก์รแตกต่างกนั 

H0: ลกัษณะองคก์รท่ีแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัองคก์รไม่แตกต่างกนั 
H1 : ลกัษณะองคก์รท่ีแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัองคก์รแตกต่างกนั 

 
ตารางที ่4.42 ขอ้มูลการทดสอบมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร จ าแนกตามลกัษณะองคก์ร  

n = 400 
ลกัษณะองคก์ร จ านวน X̅ S.D.  สถิติทดสอบค่า F 
องคก์รไทย 200 3.72 0.55 15.307 

(0.000)** องคก์รต่างชาติ 200 3.79 0.42 
หมายเหตุ: ** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

  
 จากตารางท่ี 4.42 พบว่า ความผกูพนัต่อองคก์ร มีค่า Sig เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า 0.05 
และ 0.01 จึงยอมรับ H1 และปฏิเสธ H0 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 หรืออาจกล่าวไดว้่า 
คนวยัท างานท่ีท างานในลกัษณะองคก์รท่ีแตกต่างกนัจะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั  
  สมมติฐานที่ 3 แรงจูงใจในการท างานมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของคนวยัท างานใน
เขตภาคกลางของประเทศไทย 
  สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์จะใช้วิธีวิ เคราะห์การถดถอยพหุคูณ  (Multiple Regression 
Analysis) ใช้ระดับความเช่ือมั่นในการทดสอบสมมติฐานท่ี 99% และ 95%  ดังนั้ นจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั H0 และยอมรับสมมติฐานรอง H1 เม่ือพบวา่ ค่า Sig มีค่านอ้ยกวา่ 0.01 และ 0.05 
  H0 : แรงจูงใจในการท างานไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของคนวยัท างาน 
  H1 : แรงจูงใจในการท างานมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของคนวยัท างาน 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 



112 

ตารางที่ 4.43 การทดสอบการถดถอยพหุของความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รของคนวยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทย 

แรงจูงใจในการท างาน bi β 
Std. 

Error 
Sig Tolerance VIF 

ค่าคงท่ี 1.885  0.198 0.000**   
1. ความส าเร็จของงาน - 0.021 - 0.028 0.038 0.569 0.647 1.546 
2. ลกัษณะของงาน - 0.037 - 0.051 0.042 0.383 0.472 2.121 
3. การไดรั้บการยอมรับ - 0.009 - 0.013 0.040 0.816 0.521 1.919 
4. ความกา้วหนา้ในงาน 0.003 0.004 0.047 0.956 0.390 2.563 
5. ความรับผดิชอบในงาน 0.133 0.173 0.042 0.002** 0.534 1.874 
6. นโยบายและการบริหารงาน 0.115 0.134 0.042 0.007** 0.656 1.525 
7. เงินเดือนและค่าตอบแทน 0.048 0.061 0.041 0.246 0.570 1.754 
8. ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล - 0.023 - 0.027 0.047 0.621 0.541 1.848 
9. สภาพแวดลอ้มในการท างาน 0.059 0.082 0.037 0.107 0.619 1.615 
10. ความมัน่คงในงาน 0.264 0.362 0.047 0.000** 0.388 2.575 
R = 0.618; R2 = 0.382; Adjust R2 = 0.366; F = 24.011 
หมายเหตุ: ** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 
จากตารางท่ี 4.43 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) โดยวิธี Enter พบว่าค่า F เท่ากบั 24.011 โดยมีค่า Sig  เท่ากบั 0.000 แสดงว่า 
มีตวัแปรแรงจูงใจในการท างานอยา่งนอ้ย 1 ตวั มีอิทธิพลต่อตวัแปรตาม คือ ความผกูพนัต่อองคก์ร
ของคนวยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทย  โดยมีค่า Adjust R2 เท่ากบั 0.366 ซ่ึงอธิบายว่า
แรงจูงใจในการท างานท่ีเป็นตวัแปรอิสระสามารถอธิบายความผนัแปรของความผูกพนัต่อองคก์ร
ของคนวยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทยไดร้้อยละ 36.60 ส่วนท่ีเหลือมาจากปัจจยัดา้น
อ่ืนๆ ท่ีไม่ไดน้ ามาศึกษา และพบว่าแรงจูงใจในการท างานมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของคนวยั
ท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทย อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และพบว่าตวัแปร
อิสระสามารถพยากรณ์ความผูกพนัต่อองคก์รได ้จากแรงจูงใจในการท างานด้านความรับผิดชอบ
ในงาน (Sig = 0.002) ดา้นนโยบายและการบริหารงาน (Sig = 0.007) และดา้นความมัน่คงในงาน 
(Sig = 0.000) โดยมีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ในขณะท่ีแรงจูงใจในการท างานดา้นอ่ืนๆ 
ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จของงาน (Sig = 0.569) ดา้นลกัษณะของงาน (Sig = 0.383) ดา้นการไดรั้บการ
ยอมรับ (Sig = 0.816) ด้านความก้าวหน้าในงาน (Sig = 0.956)  ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน    
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(Sig = 0.246)  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Sig = 0.621) และด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน (Sig = 0.107) ไม่มีระดบันัยส าคญั แสดงว่าปัจจยัดงักล่าวไม่สามารถพยากรณ์ความผูกพนั
ต่อองคก์รของคนวยัท างานในเขตภาตกลางของประเทศไทยไดอ้ยา่งมีนยัส าคญั โดยตวัแปรอิสระท่ี
มีอ านาจพยากรณ์ดีท่ีสุดคือ แรงจูงใจในการท างานด้านความมัน่คงในงาน โดยค่าสัมประสิทธ์ิ
ถดถอยของการพยากรณ์  เท่ากับ  0.264 (b10) รองลงมาคือ  แรงจูงใจในการท างานด้านความ
รับผิดชอบในงาน โดยค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากบั 0.133 (b5)และ แรงจูงใจใน
การท างานดา้นนโยบายและการบริหารงาน  โดยค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากบั 
0.115 (b6) ตามล าดบั ท าให้ตวัแปรทั้ง 3 ตวัน้ี สามารถอธิบายความแปรปรวนของความผูกพนัต่อ
องคก์รของคนวยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทยไดร้้อยละ  36.60 หรือมีอ านาจ พยากรณ์
ร้อยละ 36.60 และมีค่าความคลาดเคล่ือนของการพยากรณ์ท่ี ±0.198  
 นอกจากน้ียงัพบว่า ค่า Tolerance ท่ีมีค่านอ้ยท่ีสุดคือ 0.388 ซ่ึงไม่ต ่ากว่า 0.10 หรือถา้ VIF 
ท่ีมีค่ามากท่ีสุด คือ 2.575 ซ่ึงเป็นค่าท่ีไม่เกิน 10 ดงันั้น แสดงว่า ตวัแปรอิสระไม่มีความสัมพนัธ์กนั
หรือไม่เกิด Multicollinearity ซ่ึงสามารถสร้างสมการถดถอย ไดด้งัน้ี 
 

Ŷ = 1.885 + (- 0.021x1) + (- 0.037x2) + (- 0.009x3) + 0.003x4+ 0.133x5** + 0.115 x6** 
+ 0.048x7 + (- 0.023x8) + 0.059x9 + 0.264 x10** 

 
 ในการวิจยัคร้ังน้ีไดก้ าหนดระดบัความเช่ือมัน่ท่ีร้อยละ 95 หรือมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 ซ่ึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรในเขตภาคกลางของประเทศไทย 3 ปัจจยั ได้แก่ 
แรงจูงใจในการท างานดา้นความรับผดิชอบในงาน ดา้นนโยบายและการบริหารงานและดา้นความ
มัน่คงในงาน ไดส้มการถดถอยใหม่ ดงัน้ี 
 

Ŷ = 1.885 + 0.133x5** + 0.115 x6** + 0.264 x10** 
 
 จากสมการสามารถอธิบายไดด้งัน้ี เม่ือแรงจูงใจในการท างานในเขตภาคกลางของประเทศ
ไทย ดา้นความรับผิดชอบในงานเปล่ียนแปลงไปหน่ึงหน่วย จะท าให้ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ในเขตภาคกลางของประเทศไทยเปล่ียนแปลงไปในทิศทางเดียวกนัเท่ากบั 0.133 หน่วย ขณะท่ี
แรงจูงใจในการท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทยในดา้นอ่ืนคงท่ี 
 เม่ือแรงจูงใจในการท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทย  ด้านนโยบายและการ
บริหารงานเปล่ียนแปลงไปหน่ึงหน่วย จะท าให้ระดบัความผูกพนัต่อองคก์รในเขตภาคกลางของ
ประเทศไทยเปล่ียนแปลงไปในทิศทางเดียวกนัเท่ากบั 0.115 หน่วย ขณะท่ีแรงจูงใจในการท างาน
ในเขตภาคกลางของประเทศไทยในดา้นอ่ืนคงท่ี 
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 เม่ือแรงจูงใจในการท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทย  ด้านความมั่นคงในงาน
เปล่ียนแปลงไปหน่ึงหน่วย จะท าให้ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รในเขตภาคกลางของประเทศไทย
เปล่ียนแปลงไปในทิศทางเดียวกนัเท่ากบั 0.264 หน่วย ขณะท่ีแรงจูงใจในการท างานในเขตภาค
กลางของประเทศไทยในดา้นอ่ืนคงท่ี 
 กล่าวโดยสรุปคือ หากมีการสร้างแรงจูงใจในการท างานโดยเนน้ในดา้นความรับผิดชอบ
ในงาน  ดา้นนโยบายและการบริหารงาน และดา้นความมัน่คงในงาน เพิ่มมากข้ึน ย่อมมีผลท าให้
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รในเขตภาคกลางของประเทศไทยเพิ่มมากข้ึนเช่นเดียวกนั 
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บทที ่5 

สรุปผลการวจิยั อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

 การศึกษาในคร้ังน้ีผูว้ิจยัจะกล่าวถึงการสรุปผล การอภิปราย และขอ้เสนอแนะการวิจยั
เร่ือง “แรงจูงใจในการท างานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของคนวยัท างานในเขตภาคกลางของ
ประเทศไทย” กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคือ คนวยัท างานท่ีมีอายรุะหว่าง 15 - 60 ปี ในเขตภาค
กลางของประเทศไทย จ านวน 400 คน 
 จากการวิเคราะห์ผลการวิจยัในบทท่ี 4 สามารถสรุปผลการวิจยัโดยเสนอผลการวิเคราะห์
ขอ้มูลตามล าดบั ดงัน้ี 
 5.1 สรุปผลการวิจยั 
 5.2 อภิปรายผล 
 5.3 ขอ้เสนอแนะในการวิจยัคร้ังน้ี 

5.4 ขอ้เสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 
 

5.1 สรุปผลการวจิยั 
 

5.1.1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงเป็นคนวยัท างานในเขตภาคกลาง จ านวน 400 คน แบ่งตามลกัษณะ

องคก์ร 2 ลกัษณะ ไดแ้ก่ องคก์รไทยจ านวน 200 คน และองคก์รต่างชาติ จ านวน 200 คน ส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิง โดยมีร้อยละ 56.50 อายุอยู่ระหว่าง 25 - 35 ปี คิดเป็นร้อยละ 67.00 และมีสถานภาพ
โสดเป็นส่วนใหญ่ คิดเป็นร้อยละ 82.25 มีระดบัการศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญาตรีมากท่ีสุด คิดเป็น
ร้อยละ 74.00 มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนอยูท่ี่ 20,001 - 25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 38.25 และมีอายงุาน
ระหวา่ง 6 - 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 34.75 

 

 5.1.2 ผลการวเิคราะข้อมูลระดับแรงจูงใจในการท างานของคนวยัท างานในเขตภาคกลาง  
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจในการท างานของผูต้อบแบบสอบถามใน
ปัจจยัทั้ง 10 ดา้น พบว่า ระดบัแรงจูงใจในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นราย
ดา้น สามารถเรียงล าดบัแต่ละดา้นไดด้งัน้ี ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้น
ลกัษณะของงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความรับผดิชอบในงาน ดา้นความมัน่คงในงาน 
ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ดา้นความกา้วหน้าในงาน ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทนอยู่ใน
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ระดบัมาก ตามล าดบั ส่วนแรงจูงใจในการท างานดา้นนโยบายและการบริหารงาน อยูใ่นระดบัปาน
กลาง ซ่ึงสรุปรายละเอียดแต่ละดา้นดงัต่อไปน้ี 

ล าดับท่ี 1 ด้านความส าเร็จในงาน มีแรงจูงใจในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับมาก           
เม่ือพิจารณาตามรายขอ้ พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีแรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดับมากในขอ้ท่ี
สามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากการท างานไดส้ าเร็จลุล่วง สามารถท างานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จ
ตามเวลาท่ีก าหนด สามารถท างานส าคญั/เร่งด่วนและท าส าเร็จและพอใจกบัผลของงานท่ีได้รับ
มอบหมายทุกคร้ัง ตามล าดบั 

ล าดับท่ี 2 ด้านการได้รับการยอมรับ มีแรงจูงใจในการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก     
เม่ือพิจารณาตามรายขอ้ พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีแรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดบัมากในเร่ืองของ
ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะได้รับการพิจารณาและน าไปปฏิบติัเสมอ  เม่ือเกิดปัญหาในการ
ท างานไดรั้บความไวว้างใจในการช่วยแกไ้ขปัญหา ผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงานยอมรับในความรู้ 
ความสามารถ และไดรั้บความร่วมมือในการท างานจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานเป็นอยา่งดี 
ตามล าดบั 

ล าดับท่ี 3 ด้านลักษณะของงาน มีแรงจูงใจในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับมาก               
เม่ือพิจารณาตามรายขอ้ พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีแรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดบัมากในเร่ืองของ
ลักษณะงานท่ีท ามีขอบเขตหน้าท่ีและความรับผิดชอบชัดเจน งานท่ีท าเป็นงานท่ีท้าทาย
ความสามารถ งานท่ีไดรั้บมอบหมายเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ และงานท่ีท ามีคุณค่าหรือมี
ความส าคญักบัองคก์ร ตามล าดบั 

ล าดบัท่ี 4 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีแรงจูงใจในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบั
มาก เม่ือพิจารณาตามรายขอ้ พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัมาก ในเร่ือง
เก่ียวกบัองค์กรมีอุปกรณ์ เคร่ืองใช้ในการท างานท่ีทนัสมยัมีคุณภาพ เพียงพอและพร้อมใช้งาน 
สถานท่ีท างานมีการแบ่งพื้นท่ีเป็นสัดส่วนอยา่งเหมาะสม มีความพอใจกบัสถานท่ีและสภาพแวดลอ้ม
ในการท างานในปัจจุบนั อีกทั้งสถานท่ีท างานมีระบบความปลอดภยัท่ีดีต่อชีวิตและทรัพยสิ์น 
ตามล าดบั 

ล าดบัท่ี 5 ดา้นความรับผิดชอบในงาน มีแรงจูงใจในการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก 
เม่ือพิจารณาตามรายขอ้ พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีแรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดบัมาก ในเร่ืองของ
การสามารถตดัสินใจแกปั้ญหาในงานท่ีรับผิดชอบได ้และมีโอกาสไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบ
งานใหม่ๆ ตามล าดบั และกลุ่มตวัอย่างมีแรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดบัปานกลางในเร่ืองของ
การยอมรับในความผิดพลาดของการท างานท่ีเกิดข้ึน โดยน ามาปรับปรุงและพฒันาการท างานใน
คร้ังต่อไป  

ล าดับท่ี 6 ด้านความมั่นคงในงาน มีแรงจูงใจในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับมาก          
เม่ือพิจารณาตามรายขอ้ พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีแรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดบัมาก ในเร่ืองของ
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การได้รับการสนับสนุนด้านขวญัและก าลงัใจเป็นอย่างดี ผูบ้งัคบับญัชาให้ความคุม้ครองและ
รับผดิชอบต่อการท างาน และสามารถท างานในหนา้ท่ีน้ีไดน้านเท่าท่ีตอ้งการ รวมไปถึงมีความรู้สึก
วา่องคก์รมีความมัน่คง ตามล าดบั 

ล าดบัท่ี 7 ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล มีแรงจูงใจในการท างานโดยรวมอยู่ในระดบั
มาก เม่ือพิจารณาตามรายขอ้ พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีแรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดบัมากในเร่ือง
ของการใหค้วามช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานท่ีไดรั้บความเดือดร้อนหรือตอ้งการความช่วยเหลือเสมอ มี
ความสามารถติดต่อประสานงานและท างานร่วมกบัผูอ่ื้นไดเ้ป็นอยา่งดี ลกัษณะหรือวิธีการท างาน
ก่อให้เกิดความสัมพนัธ์ท่ีดีกับเพื่อนร่วมงาน รวมไปถึงมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกับผูบ้ ังคับบัญชา 
ตามล าดบั 

ล าดับท่ี 8 ด้านความก้าวหน้าในงาน มีแรงจูงใจในการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก     
เม่ือพิจารณาตามรายขอ้ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัมากในเร่ืองของการ
ไดรั้บสนบัสนุนในการศึกษา ดูงาน การเขา้ร่วมประชุม สัมมนาหรือการอบรม เพื่อเพิ่มพูนความรู้
และประสบการณ์ งานท่ีท ามีโอกาสท่ีจะเล่ือนต าแหน่งไดก้ารไดรั้บพิจารณาประเมินผลงานอยา่ง
ยุติธรรมและมีมาตรฐานน่าเช่ือถือได้ และได้รับการสนับสนุนให้มีความก้าวหน้าตามความรู้ 
ความสามารถ และสายงาน ตามล าดบั 

ล าดบัท่ี 9 ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน มีแรงจูงใจในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
เม่ือพิจารณาตามรายขอ้ พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีแรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดบัมากในเร่ืองของ
ความพึงพอใจในอตัราเงินเดือนและค่าตอบแทนอ่ืนๆ ท่ีไดรั้บ เช่น สวสัดิการ ชุดฟอร์ม รถรับส่ง ค่า
รักษาพยาบาล ค่าล่วงเวลา ฯลฯ หลกัเกณฑก์ารข้ึนเงินเดือน ค่าตอบแทนขององคก์รเป็นไปอย่าง
เหมาะสม รวมไปถึงเงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีได้รับเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ และ
เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณงานและต าแหน่งงานท่ีท า ตามล าดบั 

ล าดบัท่ี 10 ดา้นนโยบายและการบริหารงาน มีแรงจูงใจในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง เม่ือพิจารณาตามรายขอ้ พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีแรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดบัมาก
เก่ียวกบัเม่ือเกิดปัญหาส าคญัข้ึน ผูบ้งัคบับญัชาจะจดัประชุมใหผู้เ้ก่ียวขอ้งตดัสินใจร่วมกนั และกลุ่ม
ตวัอย่างมีแรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดบัปานกลางในเร่ืองขององคก์รมีการแจง้นโยบายหรือ
แนวทางการปฏิบติังานให้ทราบทุกคร้ังเม่ือมีการเปล่ียนแปลง องค์กรและหน่วยงานมีนโยบาย
ชดัเจนและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั และนโยบายการบริหารงานขององคก์รส่งเสริมให้บุคลากร
เจริญเติบโต ตามล าดบั 

 

 5.1.3 ผลการวเิคราะข้อมูลระดับความผูกพนัต่อองค์กรของคนวยัท างานในเขตภาคกลาง  
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของผูต้อบแบบสอบถาม ทั้ง 3 
ดา้น พบว่า ระดบัความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า 
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กลุ่มตวัอยา่ง มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รในทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก สามารถเรียงล าดบัแต่ละดา้น
ไดด้งัน้ี ดา้นความปรารถนาท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร ดา้นความเช่ือมัน่อยา่ง
แรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร และด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความ
พยายามเพื่อองคก์ร ซ่ึงสรุปรายละเอียดแต่ละดา้นดงัต่อไปน้ี 

ล าดบัท่ี 1 ดา้นความปรารถนาท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร มีความ
ผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาตามรายขอ้ พบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีความผกูพนั
ต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมากในเร่ืองของภาพรวมองคก์ร เป็นองคก์รท่ีดีกว่าองคก์รอ่ืน และไม่คิดท่ีจะ
ลาออกจากองคก์ร ถึงแมว้่าจะตอ้งท างานท่ีไม่ชอบและไม่ถนดั คิดว่าสัมพนัธภาพท่ีดีในองคก์รมี
ส่วนท าใหจ้งรักภกัดีต่อองคก์ร และในปัจจุบนัมีความพึงพอใจในต าแหน่งหนา้ท่ีและรายไดท่ี้ไดรั้บ
จากองคก์ร ตามล าดบั 

ล าดบัท่ี 2 ดา้นความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รมี
ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาตามรายขอ้ พบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีความ
ผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมากในเร่ืองของค่านิยมของคนท างานมีความสอดคลอ้งกบัค่านิยมของ
องคก์ร การบริหารงานขององคก์รเป็นการบริหารงานท่ีเหมาะสมแลว้ในสถานการณ์ปัจจุบนั และ
มกัจะพูดถึงองค์กรในทางบวกต่อเพื่อนร่วมงานหรือบุคคลอ่ืนเสมอ รวมไปถึงการยอมรับและ
พร้อมท่ีจะยดึถือปฏิบติัตามกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั และหลกัเกณฑต่์างๆ ขององคก์ร ตามล าดบั 

ล าดบัท่ี 3 ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์ร มีความผกูพนัต่อองคก์รโดย
รวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาตามรายขอ้ พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความผูกพนัต่อองค์กรอยู่ใน
ระดบัมากในเร่ืองของการค านึงถึงผลประโยชน์และความกา้วหนา้ขององคก์รมากกวา่ผลประโยชน์
ส่วนตน การตั้งใจท างานอย่างเต็มท่ีเพื่อให้บรรลุเป้าหมายการด าเนินงานขององค์กร การทุ่มเท
ท างานให้ดีท่ีสุดทุกคร้ังท่ีไดรั้บมอบหมาย แมบ้างคร้ังไม่ใช่งานในหนา้ท่ีของตน และเต็มใจท่ีจะ
ปฏิบติังานล่วงเวลาให้กับองค์กร แมว้่าค่าตอบแทนท่ีได้จะไม่คุม้ค่าหรือไม่ได้รับค่าตอบแทน 
ตามล าดบั 

 

 5.1.4 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลจากการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่  1 คนวัยท างานที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร์แตกต่างกันจะมี ระดับ

แรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั 
สมมติฐานท่ี 1.1 คนวยัท างานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ดา้นเพศแตกต่างกนัจะมีระดบั

แรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า คนวยัท างานในเขตภาคกลางท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีระดบั
แรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั โดยมีค่าเฉล่ียใกลเ้คียงกนั นั่นคือ เพศชายมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.68 และเพศหญิงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.61 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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สมมติฐานท่ี 1.2 คนวยัท างานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ดา้นอายแุตกต่างกนัจะมีระดบั
แรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า คนวยัท างานในเขตภาคกลางท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีระดบั
แรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
  สมมติฐานท่ี 1.3 คนวยัท างานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ดา้นระดบัการศึกษาแตกต่าง
กนัจะมีระดบัแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั 
  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า คนวยัท างานในเขตภาคกลางท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่าง
กนั มีระดบัแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั  ท่ีระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.01 ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 สมมติฐานท่ี 1.4 คนวยัท างานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ดา้นสถานภาพแตกต่างกนั
จะมีระดบัแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั  
  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า คนวยัท างานในเขตภาคกลางท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั มี
ระดบัแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบั
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้
  สมมติฐานท่ี 1.5 คนวยัท างานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ดา้นรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน
แตกต่างกนัจะมีระดบัแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั  
  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า คนวยัท างานในเขตภาคกลางท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน
แตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.05 ซ่ึงไม่
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
  สมมติฐานท่ี 1.6 คนวยัท างานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ดา้นอายงุานแตกต่างกนัจะมี
ระดบัแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั 
  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า คนวยัท างานในเขตภาคกลางท่ีมีอายุงานแตกต่างกนัจะมี
ระดบัแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบั
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้
  สมมติฐานท่ี 1.7 คนวยัท างานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ดา้นลกัษณะองคก์รแตกต่าง
กนัจะมีระดบัแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า คนวยัท างานท่ีท างานในลกัษณะองคก์รท่ีแตกต่างกนัจะมี
ระดับแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกัน  ท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.01 ซ่ึงสอดคล้องกับ
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้
  สมมติฐานที่ 2 คนวัยท างานที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร์แตกต่างกันจะมีระดับความ
ผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั โดยมีสมมติฐานย่อย คือ 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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  สมมติฐานท่ี 2.1 คนวยัท างานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ดา้นเพศแตกต่างกนัจะมีระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั  
  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า คนวยัท างานในเขตภาคกลางท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีระดบั
ความผูกพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั โดยมีค่าเฉล่ียใกลเ้คียงกนั นั่นคือ เพศชายมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.80 และเพศหญิงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.72 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
  สมมติฐานท่ี 2.2 คนวยัท างานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ดา้นอายแุตกต่างกนัจะมีระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั  
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า คนวยัท างานในเขตภาคกลางท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
  สมมติฐานท่ี 2.3 คนวยัท างานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ดา้นระดบัการศึกษาแตกต่าง
กนัจะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั  
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า คนวยัท างานในเขตภาคกลางท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่าง
กนั มีระดบัความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั ท่ีระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกับ
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้
  สมมติฐานท่ี 2.4 คนวยัท างานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ดา้นสถานภาพแตกต่างกนั
จะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั  
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า คนวยัท างานในเขตภาคกลางท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัมี
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว ้
  สมมติฐานท่ี 2.5 คนวยัท างานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ดา้นรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่าง
กนัจะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั  
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า คนวยัท างานในเขตภาคกลางท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน
แตกต่างกนั มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั  ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
  สมมติฐานท่ี 2.6 คนวยัท างานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ดา้นอายงุานแตกต่างกนัจะมี
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั  
  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า คนวยัท างานในเขตภาคกลางท่ีมีอายุงานแตกต่างกนัมี
ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบั
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้
  สมมติฐานท่ี 2.7 คนวยัท างานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ดา้นลกัษณะองคก์รแตกต่าง
กนัจะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า คนวยัท างานท่ีท างานในลกัษณะองคก์รท่ีแตกต่างกนัจะมี
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว ้
 
ตารางที่ 5.1 สรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มูลจากการทดสอบสมมติฐานของระดบัแรงจูงใจในการท างาน 

จ าแนกตามลกัษณะประชากรศาสตร์ 

ลกัษณะประชากรศาสตร์ 
จ านวน 
 (คน) 

X̅ 
ผลการทดสอบสมติฐาน 

แตกต่างกนั ไม่แตกต่างกนั 
เพศ    

 ชาย 174 3.680 
หญิง 226 3.610 
อาย ุ   

 

 
ต ่ากวา่ 25 ปี 32 3.477  
25 - 35 ปี 268 3.677  
36 - 45 ปี 67 3.579  
มากกวา่ 45 ปี 33 3.610  
ระดบัการศึกษา   

 

 
ต ่ากวา่มธัยมศึกษา 5 3.230  
มธัยมศึกษาหรือเทียบเท่า 31 3.518  
อนุปริญญาหรือเทียบเท่า 48 3.535  
ปริญญาตรี 296 3.671  
สูงกวา่ปริญญาตรี 20 3.706  
สถานภาพ    

 
โสด 329 3.643  
สมรส 65 3.627  
หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่ 6 3.556  
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน    

 

นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 15,000 บาท 25 3.617  
15,001 - 20,000 บาท 121 3.587  
20,001 - 25,000 บาท 153 3.699  
25,001 - 30,000 บาท 39 3.684  
มากกวา่ 30,000 บาท ข้ึนไป 62 3.571  เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางที่ 5.1 (ต่อ) 

ลกัษณะประชากรศาสตร์ 
จ านวน 
 (คน) 

X̅ 
ผลการทดสอบสมติฐาน 

แตกต่างกนั ไม่แตกต่างกนั 
อายงุาน    

 

นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 5 ปี 127 3.637  
6 - 10 ปี 139 3.670  
11 - 15 ปี 102 3.608  
16 - 20 ปี 20 3.634  
มากกวา่ 20 ปี ข้ึนไป 12 3.574  
ลกัษณะองคก์ร   

 
 

องคก์รไทย 200 3.660  
องคก์รต่างชาติ  200 3.620  

     
ตารางที่ 5.2 สรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มูลจากการทดสอบสมมติฐานของระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

จ าแนกตามลกัษณะประชากรศาสตร์ 

ลกัษณะประชากรศาสตร์ 
จ านวน 
 (คน) 

X̅ 
ผลการทดสอบสมติฐาน 

แตกต่างกนั ไม่แตกต่างกนั 
เพศ    

 ชาย 174 3.680 
หญิง 226 3.610 
อาย ุ   

 

 
ต ่ากวา่ 25 ปี 32 3.809  
25 - 35 ปี 268 3.799  
36 - 45 ปี 67 3.650  
มากกวา่ 45 ปี 33 3.588  
ระดบัการศึกษา   

 

 
ต ่ากวา่มธัยมศึกษา 5 3.300  
มธัยมศึกษาหรือเทียบเท่า 31 3.669  
อนุปริญญาหรือเทียบเท่า 48 3.648  
ปริญญาตรี 296 3.804  
สูงกวา่ปริญญาตรี 20 3.592  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 



123 

ตารางที่ 5.2 (ต่อ) 

ลกัษณะประชากรศาสตร์ 
จ านวน 
 (คน) 

X̅ 
ผลการทดสอบสมติฐาน 

แตกต่างกนั ไม่แตกต่างกนั 
สถานภาพ    

 
โสด 329 3.782  
สมรส 65 3.669  
หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่ 6 3.375  
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน    

 

นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 15,000 
บาท 

25 
3.580  

15,001 - 20,000 บาท 121 3.789  
20,001 - 25,000 บาท 153 3.829  
25,001 - 30,000 บาท 39 3.747  
มากกวา่ 30,000 บาท ข้ึนไป 62 3.596  
อายงุาน    

 

นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 5 ปี 127 3.785  
6 - 10 ปี 139 3.777  
11 - 15 ปี 102 3.754  
16 - 20 ปี 20 3.520  
มากกวา่ 20 ปี ข้ึนไป 12 3.666  
ลกัษณะองคก์ร   

 
 

องคก์รไทย 200 3.720  
องคก์รต่างชาติ  200 3.790  

 
  สมมติฐานที่ 3 แรงจูงใจในการท างานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของคนวัยท างานใน
เขตภาคกลางของประเทศไทย 
  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า แรงจูงใจในการท างานมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ
คนวยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทย  ท่ีระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.01 ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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5.2 อภปิรายผลการวจิยั  
 

จากผลการศึกษาวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการท างานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของคนวยั
ท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทย สามารถน ามาอภิปรายผลการวิเคราะห์ขอ้มูลกบัเอกสาร
และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

สมมติฐานที่ 1 คนวัยท างานที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร์แตกต่างกันจะมี ระดับ
แรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั  

เพศ พบว่า คนวยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทยท่ีมีเพศแตกต่างกันมีระดับ
แรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั เน่ืองมาจากทั้งเพศชายและเพศหญิงสามารถท างานตามท่ี
ได้รับมอบหมายได้เป็นอย่างดี ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกับงานวิจยัของ วีรยุทธ วาณิชกมลนันทน์ 
(2559) ท่ีไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัสยามกลาส
อินดสัทรี จ ากดั โรงงานอยธุยา พบว่า พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานทุก
ดา้นไม่แตกต่างกนั  

อาย ุพบว่า คนวยัท างานในเขตภาคกลางท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการท างาน
แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 โดยคนวยัท างานท่ีมีอายนุอ้ยกว่า 25 ปี จะมีแรงจูงใจใน
การท างานนอ้ยกวา่คนวยัท างานท่ีมีอายรุะหวา่ง 25 - 35 ปี เน่ืองจากคนวยัท างานท่ีมีอายรุะหวา่ง 25 
- 35 ปี เป็นวยัท่ีเร่ิมมีครอบครัว ซ่ึงการมีครอบครัวอาจมีความรับผิดชอบเพิ่มข้ึน อีกทั้งเร่ิมมีรายได้
และต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน หน้าท่ีการงานและรายไดจึ้งมีความส าคญัมากข้ึนกบัชีวิต ท าให้คนวยั
ท างานท่ีมีอายุระหว่าง 25 - 35 ปี เกิดแรงจูงใจในการท างานมากข้ึน เพราะมีความปรารถนาท่ีจะ
ประสบความส าเร็จในชีวิตเพิ่มข้ึน ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กฤษฎา ตนัเปาว ์(2559) ท่ี
ไดท้  าการวิจยั เร่ือง กรณีศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของพนกังานของบริษทั ดีไลน์ คอน
สตรัคชัน่ จ  ากดั โดยการทดสอบสมมติฐาน พบว่า พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายท่ีุแตกต่าง
กนัส่งผลต่อความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ระดบัการศึกษา พบวา่ คนวยัท างานในเขตภาคกลางท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีระดบั
แรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 โดยพบว่าคนวยัท างานท่ีมีระดบั
การศึกษาปริญญาตรีและคนวยัท างานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรีมีแรงจูงใจในการท างาน
มากกว่าคนวยัท างานท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากว่ามธัยมศึกษา จากผลการวิจยัมีขอ้สังเกตว่าคนวยั
ท างานท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปริญญาตรี ท าใหมี้ค่าเฉล่ียสูงกว่าระดบัการศึกษา
ต ่ากว่ามธัยมศึกษา อีกทั้งเน่ืองจากในปัจจุบนับางต าแหน่งงงานรับเฉพาะคนท่ีจบการศึกษาระดบั
ปริญญาตรีเป็นอย่างน้อย ท าให้คนเห็นความส าคญัของการศึกษามากข้ึน เพราะการศึกษาเป็นอีก
ปัจจยัหน่ึงท่ีท าให้เกิดความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน หรือในดา้นค่าตอบแทนท่ีมากข้ึนตามระดบั
การศึกษา ลว้นเป็นปัจจยัท่ีท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างานท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัเอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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งานวิจยัของวีรยุทธ วาณิชกมลนันทน์ (2559) ท่ีได้ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานบริษทัสยามกลาสอินดสัทรี จ ากดั โรงงานอยธุยา พบว่า พนกังานท่ีมีระดบั
การศึกษาแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานทุกดา้นแตกต่างกนั 

สถานภาพ พบว่า คนวยัท างานในเขตภาคกลางท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจ
ในการท างานไม่แตกต่างกัน แมว้่าจะมีภาระทางสังคม หรือความรับผิดชอบทางครอบครัวท่ี
แตกต่างกนั แต่กไ็ม่ไดเ้ป็นอุปสรรคในการท างาน จึงท าใหแ้รงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั ซ่ึง
มีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ศราวุธ แสงประกาย (2556) ไดท้ าการวิจยัเร่ืองแรงจูงใจในการ
ท างานและความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานขาย กรณีศึกษาบริษทัเดอเบล จ ากดั พบว่า ความ
แตกต่างระหว่างแรงจูงใจในการท างานของพนักงานขายท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกนั ไม่มีความ
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน พบว่า คนวยัท างานในเขตภาคกลางท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่าง
กัน มีระดับแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกัน อาจเป็นเพราะว่าบุคลากรบางกลุ่มไม่ได้ให้
ความส าคญักบัค่าตอบแทนในรูปแบบของเงินเป็นปัจจยัหลกั แต่ให้ความส าคญักบัลกัษณะงานท่ี
ไดรั้บมอบหมายหรือความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานมากกวา่ ซ่ึงหากเกิดความพึงพอใจในการท างาน
แลว้ ดงันั้นแรงจูงใจในการท างานจึงไม่แตกต่างกนั ซ่ึงมีความขดัแยง้กบังานวิจยัของกฤษฎา ตนั
เปาว ์(2559) ท่ีไดท้  าการวิจยั เร่ือง กรณีศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของพนักงานของ
บริษทั ดีไลน์ คอนสตรัคชัน่ จ  ากดั โดยการทดสอบสมมติฐาน พบว่า พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล
ดา้นรายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความคิดเห็นต่อแรงจูงในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

อายงุาน พบว่า คนวยัท างานในเขตภาคกลางท่ีมีอายุงานแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจใน
การท างานไม่แตกต่างกนั จากผลการวิจยัมีขอ้สังเกตวา่คนวยัท างานท่ีตอบแบบสอบถามท่ีมีอายงุาน
มากกว่า 20 ปี ข้ึนไป ตอบแบบสอบถามเพียง 12 คน จาก 400 คน ท าให้มีผลต่อการทดสอบความ
แตกต่างดงักล่าว ดงันั้นจากผลการวิจยั แมว้่าอายุงานจะเป็นตวัช้ีให้เห็นถึงประสบการณ์ในการ
ท างาน แต่ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการท างานเช่นเดียวกนั อาจเน่ืองมาจากการรับรู้ใน
นโยบายและการบริหารงานท่ีชดัเจนขององคก์ร ท าใหบุ้คลากรในองคก์รมีเป้าหมายเดียวกนัท่ีจะท า
ให้เกิดผลส าเร็จ ซ่ึงส่งผลให้มีแรงจูงใจในการท างานไม่ต่างกนั มีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
วีรยุทธ วาณิชกมลนันทน์ (2559) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนักงานบริษทัสยามกลาสอินดสัทรี จ ากดั โรงงานอยุธยา พบว่า พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานทุกดา้นไม่แตกต่างกนั ยกเวน้ดา้นคุณภาพท่ี
แตกต่างกัน  อีกทั้งยงัสอดคลอ้งกับงานวิจยัของ กฤษฎา ตนัเปาว์ (2559) ท่ีได้ท าการวิจยั เร่ือง 
กรณีศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของพนักงานของบริษทั ดีไลน์ คอนสตรัคชัน่ จ  ากดั 
โดยการทดสอบสมมติฐาน พบว่า พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระยะเวลาการท างานท่ีแตกต่าง
กนั ไม่ส่งผลต่อความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 



126 

ลกัษณะองคก์ร พบว่า คนวยัท างานท่ีท างานในองคก์รแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการ
ท างานแตกต่างกนั ท่ีระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.01 จากผลการวิจยัพบว่า ค่าเฉล่ียของแรงจูงใจใน
การท างานขององค์กรไทยมากกว่าองค์กรต่างชาติ อาจเน่ืองจากองค์กรต่างชาติมีกฎระเบียบ 
ขอ้บงัคบัท่ีเขม้งวด การสร้างแรงจูงใจในการท างานของลกัษณะองคก์รต่างชาติจึงมีความชดัเจน 
ตรงไปตรงมาการจูงใจต่างๆ จึงตอ้งเห็นผลของการกระท าท่ีเกิดข้ึน ผลิตผลของงานจะตอ้งมี
คุณภาพท่ีดี เป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนด ท าให้คนวยัท างานท่ีท างานอยู่ในองคก์รต่างชาติเกิด
ความรู้สึกกดดนั จึงมีแรงจูงใจในการท างานนอ้ย เพราะเกรงวา่จะไม่สามารถท างานไดต้ามท่ีองคก์ร
คาดหวงั ในส่วนขององคก์รไทยท่ีมีค่าเฉล่ียของแรงจูงใจในการท างานท่ีมากกว่าองคก์รต่างชาติ 
อาจมาจากเร่ืองของวฒันธรรมขององคก์รไทยท่ีการด าเนินงานในองคก์รส่วนใหญ่ของสังคมไทย
ตั้งแต่อดีตนั้นจะมีลกัษณะการจดัการเป็นแบบระบบครอบครัว จึงท าให้เกิดความสัมพนัธ์กบัทั้ง
ผูบ้งัคบับญัชาและกบัเพื่อนร่วมงานท่ีดี มีความอะลุ่มอล่วย อีกทั้งโดยพื้นฐานของคนไทยนั้นมี
ความเกรงใจ ท าให้คนวยัท างานท่ีท างานอยูใ่นลกัษณะองคก์รไทย เกิดความสบายใจและพอใจกบั
สภาพวฒันธรรมองคก์รดงักล่าว จึงมีแรงจูงใจในการท างานท่ีมากกว่า ซ่ึงเน่ืองมาจากวฒันธรรม
องคก์รท่ีแตกต่างกนั ท าให้ระบบการจดัการองคก์รแตกต่างกนั มีความสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ 
รังสรรค ์ โฉมยา (2553) ท่ีไดอ้ธิบายเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการท างานวา่คนเช้ือชาติเดียวกนัหรือ
ชาติพนัธ์ุเดียวกนั จะมีพฤติกรรมท่ีมีความคลา้ยคลึงกนั ซ่ึงลว้นแต่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างาน
ในแต่ละองคก์รทั้งส้ิน อีกทั้งยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ณัฐชนันทพ์ร ทิพยรั์กษา (2556) ศึกษา
เร่ือง แรงจูงใจในการท างาน ความบา้งาน และความสุขในการท างาน เพื่อศึกษาความแตกต่างของ
ตวัแปรทั้ง 3 ระหว่างพนกังานท่ีท างานขององคก์รไทยและองคก์รต่างประเทศท่ีอยูใ่นประเทศไทย 
ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างาน พบว่าพนกังานในองคก์รองักฤษ มีค่าเฉล่ียแรงจูงใจใน
การท างานงานมากท่ีสุด (Mean= 96.25, SD= 12.71) รองลงมาคือ พนกังานในองคก์รญ่ีปุ่น (Mean= 
92.79, SD= 12.85) และพนักงานในองค์กรท่ีมีแรงจูงใจในการท างานน้อยท่ีสุดคือพนักงานใน
องคก์รไทย ( Mean= 89.79, SD= 13.81) 

สมมติฐานที ่2 คนวยัท างานทีมี่ลกัษณะทางประชากรศาสตร์แตกต่างกนัจะมีความผูกพนั
ต่อองค์กรแตกต่างกนั  
  เพศ ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า คนวยัท างานในเขตภาคกลางท่ีมีเพศแตกต่างกนั มี
ระดับความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน เน่ืองมาจากบุคลากรทั้ งเพศชายและเพศหญิงมี
ความรู้สึกเท่าเทียมกัน มีความเสมอภาคกัน จึงส่งผลให้เพศชายและเพศหญิงมีความผูกพนัต่อ
องค์การไม่แตกต่างกันซ่ึงมีความสอดคล้องกับงานวิจัยของประชา  ดุจมะยูร (2557) ท่ีได้
ท าการศึกษาเร่ืองรูปแบบการบริหารแบบญ่ีปุ่นท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างานและความผกูพนัต่อ
องคก์รในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานมีผล
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ต่อความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ยกเวน้ดา้นเพศท่ีไม่มีผลต่อความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร  
  อาย ุ พบว่า คนวยัท างานในเขตภาคกลางท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร
แตกต่างกัน ท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติ จากผลการวิจัยมีข้อสังเกตว่าคนวัยท างานท่ีตอบ
แบบสอบถามอยู่ในช่วงอายุ 25 - 35 ปี มากท่ีสุดถึง 268 คน จากผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 400 
คน ท าให้ค่าเฉล่ียของความผูกพนัต่อองค์กรในช่วงอายุดังกล่าวน้อยกว่าคนวยัท างานท่ีตอบ
แบบสอบถามท่ีมีอายุต  ่ากว่า 25 ปี ซ่ึงมีจ านวนน้อยท่ีสุดเพียง 32 คน จากผูต้อบแบบสอบถาม
ทั้งหมด 400 คน ท าใหค่้าเฉล่ียของความผกูพนัต่อองคก์รในช่วงอายดุงักล่าวสูงกว่า ซ่ึงจากค่าเฉล่ีย
ของความผกูพนัต่อองคก์ร อาจเน่ืองมาจากบุคลากรท่ีมีอายุอยูใ่นช่วง 25 - 35 ปี เป็นช่วงวยัท่ีเร่ิมมี
ความครัว มีภาระท่ีตอ้งรับผิดชอบเพิ่มข้ึน มีความปรารถนาท่ีจะประสบความส าเร็จในหนา้ท่ีการ
งาน การเปล่ียนงานจึงเป็นอีกช่องทางหน่ึงของการไดม้าซ่ึงความกา้วหน้าในต าแหน่งงานหรือ
รายไดท่ี้เพิ่มข้ึน หรืออาจมีความตอ้งการลาออก เพื่อออกไปประกอบธุรกิจส่วนตวั เป็นตน้ จึงท าให้
มีความผกูพนัต่อองคก์รนอ้ย ในส่วนของคนวยัท างานท่ีมีอายตุ  ่ากว่า 25 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์ร
มาก อาจเพราะสถานการณ์เศรษฐกิจในปัจจุบนั งานบางงานมีการระบุลกัษณะคุณสมบัติของ
ผูป้ฏิบัติงานไวม้ากข้ึน เช่น ต้องมีประสบการณ์ในการท างาน ต้องมีความสามารถในการใช้
ภาษาองักฤษ ดงันั้น บุคลากรท่ีมีอายุต  ่ากว่า 25 ปี จึงมีความเส่ียงมากต่อการเปล่ียนงาน เพราะอยู่
ในช่วงอายุของการเพิ่งเรียนจบ มีการแข่งขนัสูง ท าให้เม่ือไดเ้ขา้ท างานกบัองคก์รใดองคก์รหน่ึง
แลว้จึงตอ้งการความมัน่คงในการท างาน จนเกิดความเช่ือมัน่เกิดความรู้สึกผูกพนัต่อองคก์ร ซ่ึงมี
ความสอดคลอ้งกบังานวิจยัของประชา  ดุจมะยรู (2557) ท่ีไดท้  าการศึกษาเร่ืองรูปแบบการบริหาร
แบบญ่ีปุ่นท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างานและความผูกพนัต่อองคก์รในเขตนิคมอุตสาหกรรม
อมตะนคร จงัหวดัชลบุรี พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายขุองพนกังานมีผลต่อความคิดเห็นเก่ียวกบั
ความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
  ระดบัการศึกษา พบวา่ คนวยัท างานในเขตภาคกลางท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 จากผลการวิจยัมีขอ้สังเกตว่าคน
วยัท างานท่ีตอบแบบสอบถามอยูใ่นระดบัปริญญาตรีมากท่ีสุดถึง 296 คน จากผูต้อบแบบสอบถาม
ทั้งหมด 400 คน ท าให้ค่าเฉล่ียของความผูกพนัต่อองคก์รของระดบัการศึกษาดงักล่าวสูงท่ีสุด ซ่ึง
ระดบัการศึกษามีผลต่อความกา้วหนา้ในงาน หรือบางต าแหน่งงานรับเฉพาะบุคคลท่ีจบการศึกษา
ระดบัปริญญาตรีข้ึนไปเท่านั้น ท าให้บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั เกิดความคาดหวงัต่างกนั 
เม่ือองคก์รสามารถตอบสนองความตอ้งการหรือความคาดหวงัดงักล่าวได ้จะท าใหบุ้คลากรมีความ
เต็มใจท่ีจะทุ่มเทท างานท าให้เกิดความผูกพนัต่อองคก์ร มีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ประชา  
ดุจมะยูร (2557) ท่ีไดท้  าการศึกษาเร่ืองรูปแบบการบริหารแบบญ่ีปุ่นท่ีส่งผลต่อความสุขในการ
ท างานและความผูกพนัต่อองคก์รในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี พบว่า ปัจจยั
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ส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาของพนกังานมีผลต่อความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์รท่ี
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
  สถานภาพ พบว่า คนวยัท างานในเขตภาคกลางท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั มีระดบัความ
ผูกพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั ท่ีระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.05 จากผลการวิจยัมีขอ้สังเกตว่าคนวยั
ท างานท่ีตอบแบบสอบถามมีสถานภาพโสดมากท่ีสุดถึง 329 คน จากผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 
400 คน ท าใหค่้าเฉล่ียของความผกูพนัต่อองคก์รของสถานภาพดงักล่าวสูงท่ีสุด พบว่าคนวยัท างาน
ท่ีมีสถานภาพโสดจะมีความผกูพนัต่อองคก์รมากกว่าคนวยัท างานท่ีมีสถานภาพหยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่
เน่ืองมาจากการมีสถานภาพโสด ท าใหบุ้คลากรสามารถท างานท่ีไดรั้บมอบหมายใหม่ๆได ้อาจชอบ
ความท้าทายในการท างาน  สามารถตัดสินใจได้เอง ซ่ึงท าให้ผูบ้ ังคบับัญชามองเห็นว่าคนท่ีมี
สถานภาพโสดมีความสามารถ ความพร้อมท่ีจะท างาน อีกทั้งการไดรั้บความกา้วหนา้ในต าแหน่ง
งานก่อน ท าใหค้นสถานภาพโสดเกิดความทุ่มเทในการท างาน รู้สึกว่าองคก์รเห็นคุณค่า จนเกิดเป็น
ความผูกพนัต่อองคก์รเพิ่มข้ึนเร่ือยๆ ส่วนคนท่ีมีสถานภาพหย่าร้าง/แยกกนัอยู่ อาจมีภาระท่ีตอ้ง
รับผดิชอบในครอบครัว เช่น มีลูกติด ท าใหก้ารตดัสินใจบางอยา่งตอ้งระมดัระวงัอยา่งรอบคอบ ซ่ึง
ความกา้วหนา้ในงานบางงาน ตอ้งใชค้วามทุ่มเทและความเสียสละอยา่งมาก ท าใหค้นท่ีมีสถานภาพ
หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่อาจไม่รับการพิจารณาจนเกิดความนอ้ยใจและความผกูพนัต่อองคก์รนอ้งลง ซ่ึง
สอดคลอ้งกับสมมติฐานท่ีตั้งไว  ้ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกับงานวิจยัของงานวิจยัของสราวุธ เวฬุริ
ยะพฒันกุลและวรนารถ แสงมณี (2559) ท่ีศึกษา “ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร: 
กรณีศึกษา บริษทั น ้ ามนัอพอลโล (ไทย) จ ากดั” พบว่า พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนัจะ
มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมแตกต่างกนั 
  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน พบวา่ คนวยัท างานในเขตภาคกลางท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั 
มีระดับความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน ท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.01 จากผลการวิจัยมี
ขอ้สังเกตว่าคนวยัท างานท่ีตอบแบบสอบถามมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนระหว่าง 20,001 - 25,000 บาท 
จ านวน 153 คน จากผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 400 คน ท าให้ค่าเฉล่ียของความผกูพนัต่อองคก์ร
ของรายได้เฉล่ียต่อเดือนดังกล่าวสูงท่ีสุด ซ่ึงเงินเป็นปัจจัยส าคัญในการด ารงชีวิต และเป็น
ปัจจยัพื้นฐานท่ีบุคลากรควรจะไดรั้บ พิจารณาจากคนวยัท างานท่ีตอบแบบสอบถาม พบว่าคนวยั
ท างานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนนอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท มีความผูกพนัต่อองคก์รนอ้ยท่ีสุด 
ท าให้บุคลากรเกิดความรู้สึกตอ้งการลาออกหรือเปล่ียนงาน เพราะการเปล่ียนงานอาจน ามาซ่ึงการ
ไดรั้บอตัราเดือนเงินและค่าตอบแทนสูงข้ึน ในทางตรงกนัขา้มพบวา่คนวยัท างานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือนมากกว่า 30,000 บาท มีความผูกพนัต่อองคก์รน้อยกว่าคนวยัท างานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน
ระหว่าง 20,001 - 25,000 บาท อาจเพราะบุคลากรท่ีไดรั้บรายไดม้ากตอ้งแลกไปกบัการลงทุนใน
รูปแบบของเวลาการท างานท่ีมาก แรงกาย ก าลงัสติปัญญา ไปตลอดจนการยอมเสียโอกาสบางอยา่ง 
จนเกิดความผกูพนัต่อองคก์รนอ้ยลง ท าใหมี้ความรู้สึกอยากลาออกหรือยา้ยงานในท่ีสุด ซ่ึงมีความ
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สอดคลอ้งกบังานวิจยัของสราวธุ เวฬุริยะพฒันกลุและวรนารถ แสงมณี (2559) ท่ีศึกษา “ปัจจยัจูงใจ
ท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร: กรณีศึกษา บริษทั น ้ ามนัอพอลโล (ไทย) จ ากดั” พบว่า พนกังานท่ี
มีรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนัจะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมแตกต่างกนั  
  อายงุาน พบวา่ คนวยัท างานในเขตภาคกลางท่ีมีอายงุานแตกต่างกนั มีระดบัความผกูพนัต่อ
องคก์รไม่แตกต่างกนั เน่ืองมาจากองคก์รมีนโยบายและค่านิยมท่ีดี เป็นไปในทางเดียวกนั ท าให้
บุคลากรมีความรู้สึกว่าองค์กรเห็นคุณค่าของตน ให้ผลงานเป็นตัวก าหนดความส าเร็จหรือ
ความกา้วหนา้ในงาน ท าให้เกิดความเท่าเทียมกนั จนเกิดความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของ ภคัรวรรณ  ป่ินแกว้ (2558) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงาน
และความผูกพนัต่อองค์กรระหว่างองค์กรญ่ีปุ่นและองค์กรไทย คือ กลุ่มตวัอย่างท่ีมีปัจจยัดา้น
ประชากรศาสตร์ เพศ อายุ อายุงาน รายได ้ระดบัการศึกษา และต าแหน่งงาน แตกต่างกนัมีความ
ผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ทั้งองคก์รไทยและองคก์รญ่ีปุ่น 
แต่มีเพียงปัจจยัประชากรศาสตร์ดา้นอายุงานเท่านั้นท่ีไม่มีความแตกต่างกนัของความผูกพนัต่อ
องคก์รในองคก์รญ่ีปุ่น 
  นอกจากนั้นยงัมีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ประชา  ดุจมะยรู (2557) ท่ีไดท้  าการศึกษา
เร่ืองรูปแบบการบริหารแบบญ่ีปุ่นท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างานและความผูกพนัต่อองคก์รใน
เขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานมีผลต่อความ
คิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ยกเวน้
ดา้นอายงุานในการท างานท่ีไม่มีผลต่อความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
  ลกัษณะองค์กร พบว่า คนวยัท างานท่ีท างานในลกัษณะองค์กรท่ีแตกต่างกนัจะมีระดับ
ความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 จากผลการวิจยัพบวา่ ค่าเฉล่ียของ
ความผูกพนัต่อองค์กรของคนวยัท างานในองค์กรต่างชาติมากกว่าองค์กรไทย ดว้ยลกัษณะการ
ท างานขององคก์รต่างชาติมีกระบวนการท างานท่ีเป็นระบบ เช่น การเร่ิมท างานในองคก์รญ่ีปุ่นท่ีใฝ่
เรียนรู้อยู่เสมอ บุคลากรทุกคนในองคก์รจะตอ้งไดรั้บการปฐมนิเทศ การฝึกอบรมในงาน รวมถึง
เร่ืองการรักษากฎระเบียบวินัย  ท าให้ทุกคนในองค์กรท างานอย่างมีจิตส านึกต่อหน้าท่ีความ
รับผิดชอบทั้ งต่อตนเองและต่อองค์กร อีกทั้ งองค์กรต่างชาติมีการจัดการท่ีให้ความส าคญักับ
บุคลากรและการมีส่วนร่วมในการท างาน มกัเปิดโอกาสใหมี้การตดัสินใจร่วมกนั มีการพฒันางาน
อย่างต่อเน่ือง สามารถประสานงานกนัอย่างดี เช่น องคก์รญ่ีปุ่นมกัเป็นการกระจายอ านาจและมี
ความคล่องตวัสูง เน่ืองดว้ยอ านาจไม่ไดถู้กรวบไวท่ี้ศูนยก์ลาง ในส่วนขององคก์รไทยนั้นดว้ยสภาพ
ของสังคมไทยท่ีมีวฒันธรรมการจดัการท่ีเป็นระบบอุปถมัภ์ เช่น บางองคก์รไทยในเร่ืองการรับ
สมคัรเขา้ท างาน การเล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีมีการใชร้ะบบเส้นสาย ท าใหค้นท างานในองคก์รดงักล่าว
รู้สึกมีความผูกพนัต่อองคก์รน้อยลง หรือในเร่ืองการแสดงความคิดเห็นต่างๆ ในองคก์รไทยบาง
องคก์รมีการยึดติดในเร่ืองความอาวุโสมากเกินไป ผูท่ี้มีความรู้ ความสามารถแต่อ่อนอาวุโสกว่าก็
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อาจจะไม่สามารถแสดงออกในดา้นความคิดเห็นท่ีดีๆ ท่ีจะท าให้งานขององคก์รเจริญกา้วหนา้ได ้
รวมถึงวฒันธรรมการจดัการองคก์รไทยนั้นท่ีใหค้วามเคารพแก่ผูมี้อ  านาจ หนา้ท่ี ต  าแหน่งสูงกว่ามี
อ านาจในการสัง่การและการตดัสินใจส าคญัๆ อนัเป็นการประพฤติปฏิบติัแบบจากระดบับนสู่ระดบั
ล่าง ท าให้บุคลากรท่ีอยู่ในระดบัล่างท่ีเป็นผูป้ฏิบติังานตอ้งรอค าสั่ง ไม่สามารถท างานนอกเหนือ
ค าสั่ง เพราจะรู้สึกวิตกกงัวลวา่หากท างานโดยนอกเหนือค าสั่งไปแลว้ หากเกิดความผดิพลาดหรือมี
ความเสียหายเกิดข้ึนจะไดรั้บโทษมากยิ่งข้ึนหรือท าให้ผูบ้งัคบับญัชาไม่พึงพอใจได ้ดงันั้นลกัษณะ
องค์กรต่างกนั รูปแบบการบริหารองค์กรจึงแตกต่างกนั เช่น การให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดนโยบาย กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัต่างๆ ซ่ึงถือเป็นส่วนส าคญัในการสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีใน
องค์กร ท าให้เกิดความจงรักภกัดีต่อองค์กรท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกับงานวิจยัของ   
ภคัรวรรณ  ป่ินแกว้ (2558) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานและความผกูพนั
ต่อองค์กร ระหว่างองค์กรญ่ีปุ่นและองค์กรไทย พบว่า มีความสัมพนัธ์เชิงบวกระหว่างการ
เสริมสร้างพลงัอ านาจในงานและความผกูพนัต่อองคก์รในทั้งสองกลุ่มตวัอยา่งจากองคก์รญ่ีปุ่นและ
องค์กรไทย อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยกลุ่มตวัอย่างพนักงานองค์กรญ่ีปุ่นมีการ
เสริมสร้างพลงัอ านาจในงานในระดบัปานกลางและมีความผูกพนัต่อองคก์รในระดบัปานกลาง 
ส่วนกลุ่มตวัอยา่งองคก์รไทย มีการเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานในระดบัสูงและมีความผูกพนัต่อ
องคก์รในระดบัสูง จะเห็นไดว้า่ลกัษณะองคก์รท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

สมมติฐานที่ 3 แรงจูงใจในการท างานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของคนวัยท างานใน
เขตภาคกลางของประเทศไทย 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า แรงจูงใจในการท างานมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ
คนวยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทย ซ่ึงตวัแปรอิสระสามารถพยากรณ์ความผูกพนัต่อ
องคก์รได ้จากแรงจูงใจในการท างานดา้นความรับผดิชอบในงาน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
และดา้นความมัน่คงในงาน ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 พิจารณาเป็นรายดา้นดงัน้ี 
  ด้านความรับผิดชอบในงาน จากผลการวิจยัพบว่า เม่ือมีแรงจูงใจในการท างานดา้นความ
ความรับผิดชอบในงานเพิ่มข้ึน จะมีความผูกพนัต่อองค์กรเพิ่มข้ึนด้วย เน่ืองจากบุคลากรได้
รับผดิชอบงานใหต้รงกบัความรู้ ความสามารถและเป็นงานท่ีบุคลากรใหค้วามสนใจ ซ่ึงจะน ามาซ่ึง
ความมีความคิดสร้างสรรคใ์นการพฒันางานท่ีรับผิดชอบได ้อีกทั้งสามารถแกไ้ขปัญหาจากความ
ผดิพลาดในการท างานไดจ้นเกิดความพอใจในงาน ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
  ด้านนโยบายและการบริหารงาน จากผลการวิจยัพบว่า เม่ือมีแรงจูงใจในการท างานดา้น
นโยบายและการบริหารงานเพิ่มข้ึน จะมีความผกูพนัต่อองคก์รเพิ่มข้ึนดว้ย เน่ืองจากการมีนโยบาย
ท่ีชัดเจน รวมถึงการบริหารจัดการท่ีโปร่งใสและยุติธรรม มีการร่วมกันก าหนดกลยุทธ์และ
แผนปฏิบติัการในการน านโยบายไปสู่การปฏิบติัอยา่งเป็นรูปธรรมโดยประกาศให้บุคลากรทุกคน
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รับทราบแลว้ ส่งผลให้บุคลากรเกิดความพอใจและความทุ่มเทในการท างาน ซ่ึงจะน ามาสู่ความ
ผกูพนัต่อองคก์ร  

ด้านความมั่นคงในงาน จากผลการวิจยัพบว่า เม่ือมีแรงจูงใจในการท างานดา้นความมัน่คง
ในงานเพิ่มข้ึน จะมีความผกูพนัต่อองคก์รเพิ่มข้ึนดว้ย โดยความมัน่คงขององคก์รส่งผลโดยตรงต่อ
ความมัน่คงในหนา้ท่ีการงานของบุคลากร ความมัน่ใจในองคก์รว่าจะไม่ปิดกิจการหรือเลิกจา้ง จึง
เป็นปัจจยัส าคญัท่ีส่งเสริมใหบุ้คลากรตั้งใจและเตม็ใจท างานต่อไป 

ในขณะท่ีแรงจูงใจในการท างานดา้นอ่ืนๆ ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นลกัษณะของ
งาน ด้านการได้รับการยอมรับ ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน ด้าน
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลและดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานไม่มีระดบันัยส าคญัทางสถิติ 
แสดงว่าปัจจยัดงักล่าวไม่สามารถพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์รของคนวยัท างานในเขตภาตกลาง
ของประเทศไทย พิจารณาเป็นรายดา้นดงัน้ี 

ด้านความส าเร็จในงาน พบว่าไม่มีระดบันยัส าคญัทางสถิติ อาจเป็นเพราะวา่ความส าเร็จใน
งานท่ีเกิดจากการท่ีคนวยัท างานสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากการท างานไดส้ าเร็จลุ่วง หรือ
แมก้ระทัง่งานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จตามเวลาท่ีก าหนดนั้นไม่ใช่ประเด็นท่ีผูต้อบแบบสอบถาม
ค านึงถึงมาก เพราะถือว่าเป็นหน้าท่ีท่ีตนตอ้งรับผิดชอบในงานท่ีไดรั้บมอบหมายให้ส าเร็จลุล่วง 
ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานดา้นความส าเร็จในงานจึงไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร  

ด้านลักษณะของงาน พบว่าไม่มีระดับนัยส าคัญทางสถิติ อาจเป็นเพราะงานท่ีได้รับ
มอบหมายมีขอบเขตหนา้ท่ีชดัเจน และมีความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ หรือบุคลากรบาง
กลุ่มมีการท างานในลกัษณะหรือวิธีการท่ีท าเป็นประจ าทุกวนั (Routine) ไม่มีความทา้ทายในงาน 
ท าใหปั้จจยัแรงจูงใจในการท างานดา้นลกัษณะของงานไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

ด้านการได้รับการยอมรับ พบว่าไม่มีระดบันยัส าคญัทางสถิติ อาจเป็นเพราะการไดรั้บการ
ยอมรับความรู้ หรือการยอมรับทางดา้นความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะต่างๆ ในการท างาน รวมทั้ง
ไดรั้บความร่วมมือเป็นอย่างดีจากทั้งผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานถือเป็นเร่ืองปกติของการ
ท างานร่วมกนั โดยตอ้งมีการรับฟังปัญหาหรือขอ้เสนอแนะต่างๆ เพื่อท าให้งานท่ีไดรั้บมอบหมาย
ตรงไปตามเป้าหมายท่ีก าหนด ท าใหปั้จจยัแรงจูงใจในการท างานดา้นการไดรั้บการยอมรับไม่มีผล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร  

ด้านความก้าวหน้าในงาน พบว่าไม่มีระดบันัยส าคญัทางสถิติ อาจเป็นเพราะการไดรั้บ
พิจารณาเล่ือนต าแหน่งให้มีความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน หรือการประเมินผลงานอยา่งยติุธรรม 
รวมไปถึงไดรั้บการสนบัสนุนในเร่ืองศึกษาดูงาน เพื่อพฒันาการท างานถือเป็นเร่ืองท่ีองคก์รตอ้ง
ปฏิบติัตามหลกัเกณฑก์ าหนดไว ้เช่น การพิจารณาเล่ือนต าแหน่งจากประสบการณ์การท างาน ตาม
ระดบัการศึกษา หรือตามความรู้ความสามารถ ท าให้ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานดา้นความกา้วหนา้
ในงานไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร     
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  ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน พบว่าไม่มีระดบันยัส าคญัทางสถิติ อาจเป็นเพราะเงินเดือน
และค่าตอบแทนเป็นปัจจยัพื้นฐานท่ีบุคลากรจะไดรั้บ ซ่ึงตอ้งมีความเหมาะสมกบัปริมาณงานและ
ต าแหน่งงานอยู่แลว้ ท าให้ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทนไม่มีผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ร    
  ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล พบว่าไม่มีระดบันยัส าคญัทางสถิติ อาจเป็นเพราะในการ
ท างานร่วมกนักบัผูอ่ื้น ตอ้งมีการติดต่อประสานงาน ซ่ึงถือเป็นเร่ืองปกติของการท างานร่วมกนั ท า
ใหปั้จจยัแรงจูงใจในการท างานดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
  ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน พบว่าไม่มีระดับนัยส าคญัทางสถิติ อาจเป็นเพราะ
สภาพแวดลอ้มทางกายภาพในเกือบทุกองคก์รตอ้งมีระบบรักษาความปลอดภยัท่ีดีทั้งต่อชีวิตและ
ทรัพยสิ์นท่ีมีความเป็นมาตรฐานอยู่แลว้ รวมทั้ งในองค์กรปัจจุบนัมีการปรับตวัเพื่อให้ทันต่อ
เทคโนโลยีท่ีมีการเปล่ียนแปลง ส่งผลให้ตอ้งมีอุปกรณ์ เคร่ืองใชใ้นการท างานท่ีทนัสมยัเพื่อใชใ้น
การท างาน ท าให้ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานไม่มีผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ร 

จากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า แรงจูงใจในการท างานมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร
ของคนวยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทย ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของวิวฒัน์ แสงเพช็ร 
(2559) ท่ีไดท้  าการศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลแรงจูงใจในการท างาน และสภาพแวดลอ้มท่ีมีผล
ต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหน่ึงในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบว่า แรงจูงใจในการท างานมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของ
พนกังานธุรกิจโรงแรมระดบั 5 ดาว โรงแรมแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของศราวุธ แสงประกาย (2556) ท่ีศึกษาเร่ืองแรงจูงใจ
ในการท างานและความผูกพนัต่อองค์การของ พนักงานขายกรณีศึกษาบริษทัเตอเบส จ ากดั ซ่ึง
ผลการวิจยัสรุปไดว้่า แรงจูงใจในการท างานของพนกังานขายบริษทัเตอเบล จ ากดั ความสัมพนัธ์
กนัความผกูพนัต่อองคก์าร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และเม่ือวิเคระห์ความสัมพนัธ์ใน
แต่ละดา้นระหว่างแรงจูงใจในการท างานกบัความผูกพนัต่อองคก์ารแลว้ พบว่า แรงจูงใจในการ
ท างานดา้นปัจจยัอนามยัหรือปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายและการบริหารงาน สอดคลอ้งกบั
งานวิจยัท่ีผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษา โดยแรงจูงใจในการท างานดา้นนโยบายและการบริหารงานมีผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 เช่นกนั  
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5.3 ข้อเสนอแนะในการวจิยัคร้ังนี ้
 
การศึกษา เร่ือง แรงจูงใจในการท างานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของคนวยัท างานใน

เขตภาคกลางของประเทศไทย ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะท่ีสามารถน าไปใชป้ระโยชน์ไดด้งัต่อไปน้ี 
  

5.3.1  จากผลการศึกษาระดบัแรงจูงใจในการท างาน พบว่า คนวยัท างานมีแรงจูงใจในดา้น
นโยบายและการบริหารงานอยูใ่นอนัดบัสุดทา้ยและเป็นเพียงดา้นเดียวท่ีมีแรงจูงใจในการท างานอยู่
ในระดบัปานกลาง  ดงันั้น องคก์รควรมีการช้ีแจงแผนยุทธศาสตร์และนโยบายต่างๆให้บุคลากร
รับทราบอยา่งชดัเจน เพื่อใหบุ้คลากรมีความรู้ ความเขา้ใจ และสามารถน าไปปรับใชใ้นการท างาน
ไดอ้ย่างถูกตอ้ง อีกทั้งนโยบายควรจะมีการส่งเสริมให้บุคลากรเจริญเติบโต รวมถึงการก าหนด
บทบาทหน้าท่ีในการท างานของบุคลากรในส่วนต่างๆ ให้ชัดเจนเหมาะสม เพื่อเสริมสร้างให้
บุคลากรมีแรงจูงใจในการท างานท่ีมากข้ึนและเสริมสร้างจิตส านึกในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร
ท่ีน ามาซ่ึงความสามคัคีของสมาชิกภายในองคก์รและความผกูพนัต่อองคก์รนั้นๆ ดว้ย 

5.3.2  จากผลการศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองคก์ร พบว่า คนวยัท างานมีความผูกพนัต่อ
องคก์รโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ดงันั้น เพื่อเป็นการเสริมสร้างความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากร
ให้มากข้ึน ผูบ้ริหารจึงควรให้ความส าคญักบัความผูกพนัต่อองคก์ร โดยกระท าอย่างต่อเน่ืองกบั
บุคลากรทุกคนในองคก์ร ถา้บุคลากรในองคก์รมีระดบัความผูกพนัต่อองคก์รมากย่อมก่อให้เกิด
ความส าเร็จและบรรลุในทุกเป้าหมายขององค์กรท่ีตั้ งไว ้อีกทั้ งไม่ว่าสภาวการณ์ของโลกจะ
เปล่ียนแปลงไปอยา่งไรก็ตาม องคก์รก็จะมีความพร้อมดา้นทรัพยากรบุคคล โดยบุคลากรพร้อมจะ
อุทิศตนและมีความเต็มใจจะปฏิบติังานอย่างเต็มก าลงัความสามารถเพื่อองคก์ร จากผลการศึกษา
ความแตกต่างของระดบัแรงจูงใจในการท างาน จ าแนกตามลกัษณะทางประชากรศาสตร์ พบวา่ อาย ุ
ระดบัการศึกษา และลกัษณะองคก์รท่ีแตกต่างกนั จะมีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั ดงันั้น 
เพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจในการท างาน องคก์รควรจะเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกระดบั สามารถ
ร่วมแสดงความคิดเห็น หรือมีการจดักิจกรรมต่างๆ เพื่อลดช่องว่างระหว่างวยั ให้กบับุคลากรมี
แรงจูงใจในการท างานท่ีมากข้ึน อนัจะน ามาซ่ึงประสิทธิภาพในการท างานและความเจริญกา้วหนา้
ขององคก์ร องคก์รควรมีนโยบายส่งเสริมให้บุคลากรใชค้วามรู้ ความสามารถในการท างานอย่าง
เตม็ท่ี โดยใหอิ้สระในการท างาน สร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน หรือกบัผูบ้ริหารเอง เพื่อ
เป็นการสร้างบรรยากาศในท่ีดีในท่ีท างาน และควรส่งเสริมให้บุคลากรไดฝึ้กอบรมและเรียนรู้
เทคโนโลย ีเพิ่มเติมความรู้ใหม่ๆ อยา่งสม ่าเสมอ 

5.3.3  จากผลการศึกษาความแตกต่างของระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร จ าแนกตามลกัษณะ
ทางประชากรศาสตร์ พบว่า อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และลกัษณะ
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องคก์รท่ีแตกต่างกนั จะมีความผูกพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั ดงันั้น องคก์รควรจะสร้างวฒันธรรม
องคก์รท่ีดี เพื่อให้บุคลากรเกิดทศันคติในดา้นความรู้สึกท่ีดีกบัองคก์ร มีการจดัอบรม สัมมนา เพื่อ
เพิ่มพูนความรู้ รวมไปถึงดา้นรายได ้สวสัดิการต่างๆ หรือความปลอดภยัในการท างานท่ีควรจะ
ไดรั้บอย่างเหมาะสม เพราะเป็นปัจจยัพื้นฐานท่ีท าให้บุคลากรด าเนินชีวิตต่อไปได ้ซ่ึงจะส่งผลให้
บุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์ร 

5.3.4  จากผลการศึกษาแรงจูงใจในการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของคนวยั
ท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทย  พบว่า แรงจูงใจในการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อ
องค์กรของคนวยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทย  ผูบ้ริหารจึงควรให้ความส าคัญกับ
แรงจูงใจในแต่ละดา้น ดงัน้ี 

ด้านความส าเร็จในงาน องคก์รควรใหค้วามส าคญักบัพิจารณาปัจจยัดา้นความส าเร็จในงาน 
อาจมองท่ีความตั้งใจในการท างานนั้นๆ จนเกิดความส าเร็จ เช่น ท างานท่ีไดรั้บมอบหมายตามเวลา
ท่ีก าหนด หรือเม่ือเกิดปัญหาสามารถแกไ้ขปัญหาไดแ้ละความพอใจกบัผลงาน ท าให้เกิดแรงจูงใจ
ในการท างาน รวมไปถึงการให้รางวลัจูงใจท่ีจบัตอ้งได ้เช่น การเพิ่มเงินเดือน เพื่อเป็นขวญัและ
ก าลงัใจในการท างาน ท าให้บุคลากรมีความรู้สึกพอใจและเตม็ใจท่ีจะท างานท่ีไดรั้บมอบหมายให้
ส าเร็จต่อไปได ้

ด้านลักษณะของงาน ผู ้บริหารควรมีการส่งเสริมให้บุคลากรแสดงความคิดเห็น 
ความสามารถต่างๆ ท่ีจะท าให้เกิดความทา้ทายในการท างานมากยิ่งข้ึน หรือส่งเสริมให้บุคลากร
พฒันาตวัเองในดา้นท่ีจะสามารถน ามาพฒันาการท างานได ้เพื่อท าให้บุคลากรมีความรู้สึกทา้ทาย
กับงานท่ีท าและรู้สึกภูมิใจ หากสามารถพฒันาการท างานของตวัเองได้ ส่งผลท าให้บุคลากรมี
ความสุขในการท างานในองคก์รนั้นๆ ท าใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ร 

ด้านการได้รับการยอมรับ องค์กรควรให้ความส าคญักบับุคลากรท่ีมีความเช่ียวชาญจน
ไดรั้บการยอมรับ เพื่อเป็นการรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพไวใ้หค้งอยูก่บัองคก์ร สร้างแรงจูงใจในดา้น
อ่ืนเพิ่มเติม ผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคญับญัชาควรมีการพิจารณาเสริมแรงจูงใจในดา้นอ่ืน เป็นการสร้าง
ขวญัและก าลงัใจในการท างาน เพื่อใหบุ้คลากรมีความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทท างานเพื่อองคก์รต่อไป 

ด้านความก้าวหน้าในงาน ผูบ้ริหารควรมีนโยบายท่ีแสดงความชดัเจนให้บุคลากรไดเ้ห็น
ความกา้วหนา้ในสายงานและแจง้ให้บุคลากรไดท้ราบ ทั้งน้ีเพื่อเป็นแรงจูงใจในการท างานให้เห็น
โอกาสความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน ว่าการท างานในองคก์รจะมีความกา้วหนา้ไดม้ากนอ้ยเพียงใด 
หรือมีการส่งเสริมใหทุ้นการศึกษา เพื่อพฒันาความรู้ ความสามารถ น าไปสู่ความกา้วหนา้ในงานได ้
  ด้านความรับผิดชอบในงาน เพื่อเป็นการเสริมสร้างแรงจูงใจในดา้นดงักล่าว ควรจะให้
บุคลากรรับผดิชอบงานใหต้รงกบัความรู้ ความสามารถและเป็นงานท่ีบุคลากรใหค้วามสนใจ ซ่ึงจะ
น ามาซ่ึงความมีความคิดสร้างสรรคใ์นการพฒันางานท่ีรับผดิชอบได ้สามารถเลือกวิธีการท างานได้

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ตามความตอ้งการ รวมทั้งให้โอกาสท่ีจะสามารถท างานดา้นอ่ืนๆ นอกเหนือจากสายงานตามท่ี
ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายได ้
  ด้านนโยบายและการบริหารงาน เน่ืองจากการมีนโยบายท่ีชดัเจนแลว้ ทั้งน้ีนโยบายตอ้ง
แสดงให้เห็นถึงความสัมพนัธ์เก่ียวกบัการสร้างแรงจูงใจในการท างาน รวมถึงการบริหารจดัการท่ี
โปร่งใสและยติุธรรม ไม่ใช่เป็นเพียงการประกาศนโยบายแบบลอยๆ ซ่ึงในการก าหนดนโยบายนั้น 
หากมีการร่วมกนัก าหนดกลยุทธ์และแผนปฏิบติัการในการน านโยบายไปสู่การปฏิบติัอย่างเป็น
รูปธรรมโดยประกาศให้บุคลากรทุกคนรับทราบแลว้ รวมทั้งสร้างความเขา้ใจและสร้างการยอมรับ
ในนโยบายท่ีไดก้ าหนดข้ึนดว้ย นโยบายและการบริหารงานดงักล่าว จะน าไปสู่การสร้างบรรยากาศ
ในการท างานแบบร่วมมือ เกิดความสามคัคีในองคก์ร ส่งผลต่อความทุ่มเทในการท างานมากยิ่งข้ึน 
และในการบริหาร ผูบ้ริหารจะต้องมีภาวะผูน้ า  รับรู้และยกย่องผลงานของผูใ้ต้บังคับบัญชา 
สนับสนุนให้บุคคลากรมีความคิดริเ ร่ิมในการน านวัตกรรมใหม่ๆ มาใช้ในองค์กรอย่างมี
ประสิทธิภาพ รู้จกัชมเชยและพิจารณาผลงานอย่างเสมอภาค เพื่อน ามาสู่ความผกูพนัต่อองคก์รใน
ท่ีสุด  
  ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน ผูบ้ริหารควรมีนโยบายดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน รวม
ไปถึงสวสัดิการใหเ้หมาะสมกบังานท่ีไดรั้บมอบหมาย หรือเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ เม่ือ
มีการปรับขั้นเงินเดือนหรือค่าตอบแทนดังกล่าวก็ตอ้งมีหลกัเกณฑ์อย่างเหมาะสมและชัดเจน 
เพื่อให้บุคลากรรู้สึกวา่องคก์รเห็นคุณค่าของตน จึงปรารถนาท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกขององคก์ร
ตลอดไป 
  ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ผูบ้ริหาร ผูบ้งัคบับญัชาควรตระหนกัและใหค้วามส าคญั
ในเร่ืองของการติดต่อส่ือสาร ความชดัเจนในกระบวนการท างาน หรือรายละเอียดงานการยอมรับ
ฟังความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ใหอิ้สระในการท างานและพฒันาตนเองไดอ้ยา่ง
เตม็ท่ี มีความเป็นกนัเองและมีความเป็นยติุธรรมในการบริหารงานอยา่งเท่าเทียมกนัจะช่วยลดความ
ตั้งใจในการขาดงานและลาออก ท าใหบุ้คลากรเกิดความรักในการท างานเพิ่มข้ึน 
  ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน องค์กรควรจดัแบ่งพื้นท่ีเป็นสัดส่วนอย่างเหมาะสม  
สภาพแวดลอ้มทางกายภาพท่ีจะอ านวยความสะดวกในการท างาน มีอุปกรณ์ เคร่ืองใชใ้นการท างาน
ท่ีทนัสมยั รวมทั้งมีระบบรักษาความปลอดภยัต่อชีวิตและทรัพยสิ์น เพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจใน
การท างานใหป้ระสบผลส าเร็จตามท่ีไดรั้บมอบหมาย  
  ด้านความมั่นคงในงาน โดยความมัน่คงขององคก์รส่งผลโดยตรงต่อความมัน่คงในหนา้ท่ี
การงานของบุคลากร ความมัน่ใจในองคก์รวา่จะไม่ปิดกิจการหรือเลิกจา้ง รวมไปถึงความปลอดภยั
ในชีวิตและทรัพยสิ์น องคก์รควรมีนโยบายระบบป้องกนั เตือนภยั เพื่อระงบัเหตุ หรือเกิดอุบติัเหตุ
ในระหว่างการท างาน โดยจดัเตรียมเคร่ืองมือ เพื่อให้บุคลากรรู้สึกถึงความปลอดภยัเม่ือไดท้  างาน
ในองคก์ร จึงเป็นปัจจยัส าคญัท่ีส่งเสริมใหบุ้คลากรตั้งใจและเตม็ใจท างานต่อไป 
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5.4 ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 
 

5.4.1 ในการวิจัยคร้ังต่อไป ควรขยายการศึกษาไปสู่เขตภูภาคอ่ืนๆ ของประเทศไทย 
เพื่อให้ไดข้อ้มูลท่ีครอบคลุมและกวา้งขวางข้ึนและอาจท าให้เห็นถึงความแตกต่างของแรงจูงใจใน
การท างานและความผกูพนัต่อองคก์ร ซ่ึงจะน าไปสู่การวางแผนเพื่อพฒันาองคก์รต่อไป 

5.4.2 ในการวิจยัคร้ังต่อไป ควรขยายมิติของความผูกพนัต่อองค์กรให้มากข้ึน เพื่อให้
สอดคลอ้งกบัสภาพปัจจุบนัใหม้ากท่ีสุด 

5.4.3 ในการศึกษาคร้ังน้ีใช้แบบสอบถามเพื่อส ารวจขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง เน่ืองจาก
ระดับแรงจูงใจในการท างานและความผูกพนัต่อองค์กรเป็นเร่ืองท่ีละเอียดอ่อนต่อการเขา้ถึง
ความรู้สึกของแต่ละบุคคล การใชร้ะเบียบวิธีเชิงปริมาณ (Quantity Research) เพียงอย่างเดียว อาจ
ท าให้ขอ้มูลท่ีไดมี้ความไม่สมบูรณ์ ดงันั้น ในการศึกษาวิจยัคร้ังต่อไป ควรมีการเก็บขอ้มูลโดยใช้
ระเบียบวิธีเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ควบคู่กนัไปดว้ย ซ่ึงจะท าใหไ้ดข้อ้มูลในเชิงลึกและมี
ความน่าเช่ือถือของผลการวิจยัมากยิง่ข้ึน 
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เลขท่ี…………….. 

 
 
 
 
 

 
แบบสอบถามแรงจูงใจในการท างานทีมี่ผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของคนวยัท างาน 

ในเขตภาคกลางของประเทศไทย 
******************************************************************************  

แบบสอบถามน้ีจดัท าข้ึนเพื่อเป็นประโยชน์ในการศึกษาวิทยานิพนธ์ ตามหลกัสูตร
บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาบริหารธุรกิจ คณะการบริหารและจดัการ สถาบนัเทคโนโลยีพระ
จอมเกลา้เจา้คุณทหารลาดกระบงั โดยขอ้มูลจากแบบสอบถามน้ีจะถือเป็นความลบัในการวิเคราะห์ 
เพื่อประโยชน์ทางดา้นวิชาการและน าเสนอบทสรุปในภาพรวมเท่านั้น จึงใคร่ขอความร่วมมือจาก
ท่านในการตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง เพื่อประโยชน์ต่อการศึกษาวิจยั ทั้งน้ีทางผูศึ้กษา
ขอขอบคุณทุกท่านเป็นอย่างยิ่งท่ีกรุณาสละเวลาให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามมา         
ณ โอกาสน้ี 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง : โปรดท าเคร่ืองหมาย ✓ลงในช่องวา่ง  ท่ีท่านเลือก (เลือกตอบไดข้อ้ละ 1 ค าตอบ) 
 
1. เพศ 
   ชาย             หญิง 
 

2. อายุ  
  ต ่ากวา่ 25 ปี    25 - 35 ปี   
  36 - 45 ปี    46 ปี ข้ึนไป  
  
3. ระดับการศึกษา 
   ต ่ากวา่มธัยมศึกษา    มธัยมศึกษาหรือเทียบเท่า  
   อนุปริญญาหรือเทียบเท่า   ปริญญาตรี  
   สูงกวา่ปริญญาตรี   
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4. สถานภาพ 
  โสด    สมรส   หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่
   
5. รายได้เฉลีย่ต่อเดือน (เงนิเดือน ค่าล่วงเวลา และรายได้อ่ืนทีไ่ด้รับจากองค์กร) 
  นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 15,000 บาท   15,001 -  20,000 บาท  
  20,001 - 25,000 บาท      25,001 - 30,000 บาท  
  มากกวา่ 30,000 บาท ข้ึนไป   
 

6. อายุงาน (นับระยะเวลารวมทุกๆ องค์กรที่ผ่านมา) 
   นอ้ยกวา่ 5 ปี      5 - 10 ปี 
   11 - 15 ปี        16 - 20 ปี 
   มากกวา่ 20 ปี ข้ึนไป 
 
7. ปัจจุบันท่านท างานในองค์กร 
   องคก์รไทย     องคก์รต่างชาติ (เช่น ญ่ีปุ่น จีน อเมริกนั เยอรมนี) 
   อ่ืนๆ โปรดระบุ............................................ 
 

ส่วนที่ 2 แรงจูงใจในการท างาน 
ค าช้ีแจง : โปรดท าเคร่ืองหมาย ✓ลงในช่องท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

แรงจูงใจในการท างาน 
ระดบัความคิดเห็น 

5 
มากทีสุ่ด 

4 
มาก 

3 
ปานกลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อยทีสุ่ด 

ปัจจัยจูงใจ 

1. ความส าเร็จของงาน      

1.1 ท่านสามารถท างานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จ
ตามเวลาท่ีก าหนด 

     

1.2 ท่านสามารถแก้ไขปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากการ
ท างานไดส้ าเร็จลุล่วง 

     

1.3 ท่านสามารถท างานส าคญั/เร่งด่วน และท า
ส าเร็จได ้

     

1.4 ท่านพอใจกบัผลของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย
ทุกคร้ัง 
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แรงจูงใจในการท างาน 

ระดบัความคิดเห็น 

5 
มากทีสุ่ด 

4 
มาก 

3 
ปานกลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อยทีสุ่ด 

2. ลกัษณะของงาน      

2.1 งานท่ีท่านได้รับมอบหมายเหมาะสมกับ
ความรู้ความสามารถ 

     

2.2 งานท่ีท่านท าเป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถ      

2.3 งานท่ีท่านท ามีคุณค่าหรือมีความส าคญักับ
องคก์ร 

     

2.4 งานท่ี ท่านท ามีขอบเขตหน้าท่ีและความ
รับผดิชอบชดัเจน 

     

3. การได้รับการยอมรับ      

3.1 ผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงานยอมรับในความรู้ 
ความสามารถของท่าน 

     

3.2 ท่านไดรั้บความร่วมมือในการท างานจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานเป็นอยา่งดี 

     

3.3 เม่ือเกิดปัญหาในการท างาน ท่านไดรั้บความ
ไวว้างใจในการช่วยแกไ้ขปัญหา 

     

3.4 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของท่านไดรั้บ
การพิจารณาและน าไปปฏิบติัเสมอ 

     

4. ความก้าวหน้าในงาน      

4.1 งานท่ีท่านท ามีโอกาสท่ีจะเล่ือนต าแหน่งได้
สูงข้ึน 

     

4.2 ท่านไดรั้บพิจารณาประเมินผลงานอยา่ง
ยติุธรรมและมีมาตรฐานน่าเช่ือถือได ้

     

4.3 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้ความกา้วหนา้
ตามความรู้ ความสามารถ และสายงาน 

     

4.4 ท่านไดรั้บการสนับสนุนในเร่ืองการศึกษาดู
งาน  การเข้าร่วมประชุม  สัมมนาหรือการ
อบรม เพื่อเพิ่มพนูความรู้และประสบการณ์ 
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แรงจูงใจในการท างาน 
ระดบัความคิดเห็น 

5 
มากทีสุ่ด 

4 
มาก 

3 
ปานกลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อยทีสุ่ด 

5. ความรับผดิชอบในงาน      
5.1 ท่านสามารถตัดสินใจแก้ปัญหาในงานท่ี

รับผดิชอบได ้
     

5.2 ท่านยอมรับในความผิดพลาดของการท างาน
ท่ีเกิดข้ึน โดยน ามาปรับปรุงและพฒันาการ
ท างานในคร้ังต่อไป 

     

5.3 ท่านมีโอกาสไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบ
งานใหม่ๆ 

     

ปัจจัยค า้จุน 

6. นโยบายและการบริหารงาน      

6.1 องค์กรมีการแจ้งนโยบายหรือแนวทางการ
ป ฏิ บั ติ ง าน ให้ ท ร าบ ทุ กค ร้ั ง เม่ื อ มี ก าร
เปล่ียนแปลง 

     

6.2 องค์กรและหน่วยงานของท่านมีนโยบาย
ชดัเจนและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

     

6.3 เม่ือเกิดปัญหาส าคญัข้ึน ผูบ้งัคบับญัชาจะจดั
ประชุมใหผู้เ้ก่ียวขอ้งตดัสินใจร่วมกนั 

     

6.4 นโยบายและการบริหารงานขององค์กร
ส่งเสริมใหบุ้คลากรเจริญเติบโต 

     

7. เงนิเดือนและค่าตอบแทน      

7.1 หลกัเกณฑ์การข้ึนเงินเดือน ค่าตอบแทนของ
องคก์รเป็นไปอยา่งเหมาะสม 

     

7.2 เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสม
กบัปริมาณงานและต าแหน่งงานท่ีท า 

     

7.3 เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสม
กบัความรู้ความสามารถของท่าน 

     

7.4 ท่ าน พึ งพ อ ใจ ใน อัต ร า เงิน เดื อ น แล ะ
ค่าตอบแทนอ่ืน ๆท่ีไดรั้บ เช่น สวสัดิการ ชุด
ฟอร์ม รถรับส่ง ค่ารักษาพยาบาล ค่าล่วงเวลา 
ฯลฯ 
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แรงจูงใจในการท างาน 
ระดบัความคิดเห็น 

5 
มากทีสุ่ด 

4 
มาก 

3 
ปานกลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อยทีสุ่ด 

8. ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล      

8.1 ท่านมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูบ้งัคบับญัชา      

8.2 ท่านมีความสามารถติดต่อประสานงานและ
ท างานร่วมกบัผูอ่ื้นไดเ้ป็นอยา่งดี 

     

8.3 ลกัษณะหรือวิธีการท างานของท่านก่อให้เกิด
ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน 

     

8.4 ท่านให้การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานท่ีได้รับ
ความเดือดร้อนหรือตอ้งการความช่วยเหลือ
เสมอ 

     

9. สภาพแวดล้อมในการท างาน      

9.1 สถาน ท่ี ท างาน ของท่ าน มี ระบบความ
ปลอดภยัท่ีดีต่อชีวติและทรัพยสิ์น 

     

9.2 สถานท่ีท างานของท่านมีการแบ่งพื้นท่ีเป็น
สัดส่วนอยา่งเหมาะสม 

     

9.3 องค์กรของท่านมีอุปกรณ์  เคร่ืองใช้ในการ
ท างานท่ีทันสมัยมี คุณภาพ  เพี ยงพอและ
พร้อมใชง้าน 

     

9.4 ท่านมีความพอใจกบัสถานท่ีและสภาพแวดลอ้ม
ในการท างานในปัจจุบนั 

     

10. ความมัน่คงในงาน      

10.1  ท่านสามารถท างานในหน้าท่ีน้ีไดน้านเท่าท่ี
ท่านตอ้งการ 

     

10.2  ท่านมีความรู้สึกว่าองค์กรของท่านมีความ
มัน่คง 

     

10.3  ผู ้บั งคับ บัญ ช าให้ ค ว าม คุ้ม ค รอ งและ
รับผดิชอบต่อการท างานของท่าน 

     

10.4  ท่ านได้รับการสนับสนุนด้านขวัญและ
ก าลงัใจเป็นอยา่งดี 
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ส่วนที่ 3 ความผูกพนัต่อองค์กร 
ค าช้ีแจง : โปรดท าเคร่ืองหมาย ✓ลงในช่องท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

ความผูกพนัต่อองค์กร 
ระดบัความคดิเห็น 

5 
มากทีสุ่ด 

4 
มาก 

3 
ปานกลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อยทีสุ่ด 

11. ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
11.1 ท่านยอมรับและพร้อมท่ีจะยึดถือปฏิบัติตาม

กฎ ระเบียบ ขอ้บังคบั และหลกัเกณฑ์ต่าง ๆ 
ขององคก์ร 

     

11.2 ค่านิยมของท่านมีความสอดคลอ้งกบัค่านิยม
ขององคก์ร 

     

11.3 ท่านมักจะพูดถึงองค์กรในทางบวกต่อเพื่อน
ร่วมงานหรือบุคคลอ่ืนเสมอ 

     

11.4 ท่านคิดว่าการบริหารงานขององค์กรเป็นการ
บริหารงานท่ีเหมาะสมแล้วในสถานการณ์
ปัจจุบนั 

     

12. ความเต็มใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามเพ่ือองค์กร 
12.1 ท่านเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานล่วงเวลาให้กับ

องค์กร  แม้ว่าค่าตอบแทนท่ีได้จะไม่คุ ้มค่า
หรือไม่ไดรั้บค่าตอบแทน 

     

12.2 ท่านจะทุ่มเทท างานให้ดีท่ีสุดทุกคร้ังท่ีไดรั้บ
มอบหมาย แมบ้างคร้ังไม่ใช่งานในหนา้ท่ีของท่าน 

     

12.3 ท่านจะค านึงถึงผลประโยชน์และความกา้วหน้า
ขององคก์รมากกวา่ผลประโยชน์ส่วนตน 

     

12.4 ท่านตั้ งใจท างานอย่างเต็ม ท่ี เพื่ อให้บรรลุ
เป้าหมายการด าเนินงานขององคก์ร 

     

13. ความปรารถนาทีจ่ะรักษาไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 

13.1 ท่านคิดวา่ในภาพรวม องคก์รของท่านเป็น
องคก์รท่ีดีกวา่องคก์รอ่ืน 

     

13.2 ในปัจจุบนัท่านมีความพึงพอใจในต าแหน่ง
หนา้ท่ีและรายไดท่ี้ไดรั้บจากองคก์ร 

     

13.3 ท่านไม่คิดท่ีจะลาออกจากองค์กร ถึงแม้ว่า
จะตอ้งท างานท่ีไม่ชอบและไม่ถนดั 

     

13.4 ท่านคิดวา่สัมพนัธภาพท่ีดีในองคก์รมีส่วนท า
ใหท่้านจงรักภกัดีต่อองคก์ร 
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ส่วนที่ 4 ข้อเสนอแนะ  
……………………………………………………………………………………………………….……………
……………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………….………………………
……………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………….……………………………………………………………………
…………………………………………….…………… 
 

ขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีกรุณาตอบแบบสอบถามฉบบัน้ี 
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บทคดัย่อ 
 การวิจยัครัง้นีม้ีวตัถปุระสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดบัความผกูพนัตอ่องค์กรของคนวยัท างานในเขต
ภาคกลางของประเทศไทย และ 2) เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัตอ่องค์กร โดยจ าแนกตามลกัษณะทาง
ประชากรศาสตร์ กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ คนวยัท างานที่มีอาย ุ15-60 ปี ในเขตภาคกลางของ
ประเทศไทย จ านวน 400 ตวัอย่าง ที่ได้จากวิธีการคดัเลือกกลุม่ตวัอยา่งแบบหลายขัน้ตอน (Multi-Stage 
Sampling) โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจยั ผลการวิจยัพบว่า 1) กลุม่ตวัอย่างมีระดบั
ความผูกพนัต่อองค์กร โดยรวมอยู่ในระดบัมาก และ 2) ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ด้านอายุ ระดบั
การศกึษา สถานภาพ รายได้เฉลีย่ตอ่เดือน และลกัษณะองค์กรที่แตกตา่งกนัของกลุม่ตวัอยา่งนัน้ มีผลตอ่
ความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั ในขณะท่ีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ด้านเพศและอายงุานท่ีแตกตา่ง
กนั ไมม่ีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร 
ค าส าคัญ: ความผกูพนัตอ่องค์กร, คนวยัท างาน 
 

Abstract 
 The objective of the research were 1) to study the level of organizational commitment 
of working people in the central area of Thailand and 2) To compare the organizational 
commitment of working people by demographic characteristics. The sample size was composed 
of 400 working people, aged 15-60 years, from central area of Thailand selected by Multi-Stage 
Sampling Method. A questionnaire was used as a research instrument. The results showed that 
1) The organizational commitment of working people was at a high level and 2) Working people 
who had different age, education level, marital status, average income per month, and 
organizational characteristics had different organizational commitment  while another, working 
people who had different gender and period of employ menthadn’t  different organizational 
commitment. 
Keywords: organizational commitment, working people 
 
บทน า 
 จากแผนพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ ฉบบัที่ 12 (พ.ศ.2560 - 2564) ที่ก าหนดให้การ
พฒันาภาคกลางให้เป็นฐานเศรษฐกิจชัน้น า อีกทัง้การลงทนุโดยตรงจากต่างประเทศ (FDI) ยงัคงมีการ
ขยายตวัอยา่งตอ่เนื่อง เมื่อพิจารณาการลงทนุโดยตรงจากตา่งประเทศสะสมของประเทศในกลุม่อาเซียน  
ปี พ.ศ. 2548 - 2556 พบว่า ประเทศไทยยงัคงเป็นประเทศผู้ รับการลงทุนโดยตรงจากต่างประเทศ ซึ่ง
ตามหลงัเพียงสงิคโปร์และอินโดนีเซีย (มลูนิธิสถาบนัวิจยันโยบายเศรษฐกิจการคลงั, 2559) สง่ผลกระทบ
ตอ่วิถีชีวิตและวิถีการท างานของผู้คนในเขตภาคกลาง  
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 การลงทุนขององค์กรต่างชาติในประเทศไทยนัน้ ท าให้เกิดความแตกต่างทางด้านการบริหาร
จดัการองค์กรทรัพยากรมนษุย์จึงถือเป็นทรัพยากรที่มีคณุคา่มากกวา่ทรัพยากรอื่นในองค์กรเพราะคนเป็น
ศักยภาพที่องค์กรสามารถใช้ประโยชน์ได้จากความรู้และการกระท าของบุคคลในองค์กร (Jackson, 
Schuler & Werner, 2009)แตห่ากเมื่อใดที่บคุลากรที่มีความสามารถลาออกจากองค์กรจะเสมือนองค์กร
ได้สญูเสยีทรัพยากรที่มีคณุคา่ไป สง่ผลให้องค์กรต้องสญูเสยีคา่ใช้จา่ยด้านการสรรหาบคุลากรมาทดแทน
อยา่งหลกีเลีย่งไมไ่ด้ ทัง้ในกระบวนการสรรหาและการคดัเลือก การให้การฝึกอบรมตา่งๆ ดงันัน้ การดแูล
รักษาบุคลากรที่มีคณุค่าส าหรับองค์กรไว้จึงมีความส าคญัต่อต้นทุนด้านบุคลากรและความต่อเนื่องใน
การด าเนินงานขององค์กรเป็นอยา่งมาก 
 การรักษาและพฒันาบคุลากรที่มีคณุภาพมีความรู้และความสามารถไว้ในองค์กร จึงเป็นเร่ือง
ส าคญัและต้องมีการบริหารจดัการที่ดี ซึ่งการบริหารจดัการทรัพยากรมนษุย์ที่ดีนอกจากการสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถมาท างานในองค์กรแล้ว การปลูกฝังหรือสร้างจิตส านึกให้
บุคลากรในองค์กรเกิดความผูกพนัต่อองค์กรนัน้ ถือเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่เปรียบเสมือนเคร่ืองยึดเหนี่ยว
จิตใจให้คนในองค์กรจงรักภกัดี(สกุญัญา นิมานนัท์และวลยัพร เตชะสรพศั, 2557) มีความเช่ือมัน่ในการ
ยอมรับเป้าหมาย ค่านิยมขององค์กร ก่อให้เกิดความเต็มใจที่จะท างานอย่างทุ่มเทเพื่อประโยชน์ของ
องค์กรและปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์กรตอ่ไป (Steers, 1977) 
 ด้วยสภาพดงักลา่ว ท าให้ผู้วิจยัสนใจศกึษาระดบัความผกูพนัต่อองค์กรของคนวยัท างานในเขต
ภาคกลางของประเทศไทย เพื่อน าไปสู่แนวทางการรักษาบุคลากรไว้ให้คงอยู่กบัองค์กรได้ยาวนาน อนั
น าไปสูก่ารวางแผนด้านบคุลากรอยา่งมีประสทิธิภาพและประสทิธิผลตอ่ไป 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 

1. เพื่อศกึษาระดบัความผกูพนัตอ่องค์กรของคนวยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทย  
2. เพื่อเปรียบเทียบระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของคนวยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศ

ไทย โดยจ าแนกตามลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 
 
สมมติฐานของการวิจัย 
 ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของคนวยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทย ได้แก่ เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา สถานภาพ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน อายุงาน และลกัษณะองค์กรที่แตกต่างกนัจะมีระดบั
ความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั 
 
ทบทวนวรรณกรรม 
แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
 Steers (1977) กลา่ววา่ ความยดึมัน่ผกูพนัตอ่องค์กรเป็นความสมัพนัธ์ที่เหนียวแนน่ของสมาชิก
ในองค์กรและเป็นพฤติกรรมที่สมาชิกในองค์กรมีค่านิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกคนอื่นๆ แสดงตนเป็น
อนัหนึง่อนัเดียวกบัองค์กรและเต็มใจที่จะอทุิศก าลงักายและก าลงัใจเพ่ือเข้าร่วมในกิจกรรมขององค์กร ซึง่
สามารถแสดงให้เห็นใน 3 รูปแบบ คือ 
 1. ความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร หมายถึง การที่
เป้าหมายขององค์กรและของพนกังาน เป็นไปในทิศทางเดียวกันได้ หรือเกิดความสอดคล้องกัน เมื่อ
บคุคลพิจารณาแล้วเห็นว่าบรรทดัฐานและระบบค่านิยมขององค์กรเป็นสิ่งที่ยอมรับได้ บคุคลก็จะแสดง
ตนเองว่าเห็นด้วยกับจุดหมายปลายทางขององค์กร และตัง้ใจที่จะยอมรับจุดหมายนัน้ รู้สึกยินดีและ
ภาคภูมิใจกบัการเป็นสมาชิกหรือเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร เช่ือว่าองค์กรจะสามารถน าพาพนกังานไปสู่
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ความส าเร็จได้ มองเห็นแนวทางที่จะท าให้องค์กรบรรลถุึงเป้าหมาย บุคคลจะรู้สึกว่าอยู่ในสภาวะที่มี
โอกาส และสามารถประสบความส าเร็จในการท างานได้ 
 2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพื่อองค์กร หมายถึง การแสดงออกถึงความพยายาม
อย่างเต็มที่ เต็มใจ และตัง้ใจที่จะอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปัญญาในการท างานเพื่อประโยชน์และ
ความก้าวหน้าขององค์กร สร้างสรรค์ให้องค์กรบรรลเุป้าหมายหรือมีสถานะที่ดีขึน้ มีการแสดงออกในรูป
ของพฤติกรรมที่มีความสม ่าเสมอในการท างาน เพื่อตอบสนองหรือมุง่สูเ่ปา้หมายขององค์กรได้ 
 3. ความปรารถนาที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร หมายถึง การแสดงออกถึง
ความรู้สกึจงรักภกัดี ซื่อสตัย์ตอ่องค์กร เป็นความตอ่เนื่องในการปฏิบตัิงานโดยไมโ่ยกย้ายเปลีย่นแปลงที่
ท างาน พยายามที่จะรักษาสมาชิกภาพไว้ ตลอดจนสร้างความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานให้ดีขึน้ ถือเป็น
ความตัง้ใจและความปรารถนาอย่างแน่วแน่ที่จะคงความเป็นสมาชิกภาพต่อไป เพื่อท างานให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์กร ไม่คิดที่จะลาออก ไม่ว่าองค์กรจะอยู่ในสภาวะปกติหรืออยู่ในสภาวะวิกฤติอนั
เนื่องมาจากสาเหตตุา่งๆ (ศลุพีร จิตต์เที่ยง, 2553) 
 
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 ภคัรวรรณ  ป่ินแก้ว (2558) ได้ท าการศึกษาเร่ือง การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานและความ
ผกูพนัต่อองค์กร ระหว่างองค์กรญ่ีปุ่ นและองค์กรไทย นอกจากนัน้ยงัศึกษาเปรียบเทียบความผกูพนัต่อ
องค์กรของพนกังานท่ีมีปัจจยัด้านประชากรศาสตร์แตกตา่งกนั ผลการวิจยัพบวา่ มีความสมัพนัธ์เชิงบวก
ระหว่างการเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานและความผูกพนัต่อองค์กรในทัง้สองกลุ่มตวัอย่างจากองค์กร
ญ่ีปุ่ นและองค์กรไทย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และพบว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีปัจจัยด้าน
ประชากรศาสตร์ เพศ อาย ุอายงุาน รายได้ ระดบัการศกึษา และต าแหน่งงาน แตกต่างกนัมีความผกูพนั
ต่อองค์กรแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ทัง้องค์กรไทยและองค์กรญ่ีปุ่ น แต่มีเพียง
ปัจจยัประชากรศาสตร์ด้านอายงุานเท่านัน้ที่ไม่มีความแตกต่างกนัของความผกูพนัต่อองค์กรในองค์กร
ญ่ีปุ่ น สว่นองค์กรไทยนัน้ปัจจยัประชากรศาสตร์ด้านอาย ุและ รายได้ต่อเดือน ไม่มีผลต่อความแตกตา่ง
ของความผกูพนัตอ่องค์กรในองค์กรไทย 
 สราวธุ เวฬริุยะพฒันกลุและวรนารถ แสงมณี (2559) ได้ท าการศกึษาเร่ืองปัจจยัจงูใจที่มีผลตอ่
ความผกูพนัตอ่องค์กร: กรณีศกึษา บริษัท น า้มนัอพอลโล (ไทย) จ ากดั มีวตัถปุระสงค์ 1) เพื่อศกึษาระดบั
ของความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษัท น า้มนัอพอลโล (ไทย) จ ากัด 2) เพื่อเปรียบเทียบความ
ผกูพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษัท น า้มนัอพอลโล (ไทย) จ ากดั โดยจ าแนกตามข้อมลูปัจจยัสว่นบคุคล 
และ 3) เพื่อศึกษาปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน บริษัท น า้มนัอพอลโล 
(ไทย) จ ากัด ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี ้1) ระดับความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานอยู่ในระดบัมาก 2) 
พนกังานที่มีอายุ สถานภาพสมรส ต าแหน่งงาน รายได้ตอ่เดือน และประสบการณ์ในการท างานแตกตา่ง
กนัมีระดบัความผกูพนัตอ่องค์กรโดยรวมแตกตา่งกนั และ 3) ตวัแปรอิสระทกุตวัสามารถอธิบายความผนั
แปรของความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมได้ร้อยละ 72.20 (R = 0.722)การยอมรับนบัถือจากผู้อื่น และ
โอกาสที่จะเจริญก้าวหน้ามีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วน
ค่าตอบแทนการท างาน และความมัน่คง มีผลต่อความผกูพนัตอ่องค์กรอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
0.01 
 
วิธีการด าเนินการวิจัย 
 กรอบแนวคิดที่ใช้ในการศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของคนวยัท างานในเขตภาคกลาง
ของประเทศไทยในครัง้นี ้ผู้ วิจัยได้ใช้แนวคิดของ Steers (1977) เป็นแนวทางในการศึกษาระดบัความ
ผกูพนัตอ่องค์กร 
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Independent variables  Dependent Variables 

The Demographic Characteristics  Organizational Commitment 
1. Gender 
2. Age 
3. EducationLevel 
4. Marital status 
5. Average income per month 
6. Period of employment 
7. Organization characteristics 

 1. A strong belief in and acceptance of the 
organization’s goals and values 
2. A willingness to exert considerable effort 
of the organization 
3. A strong desire to maintain membership 
in the organization 

 
Figure 1 Research Framework 
 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจยัครัง้นี ้คือ คนวยัท างานทัง้ที่ท างานในองค์กรไทยและองค์กรตา่งชาติที่
อยู่ในประเทศไทย ที่มีอายุ 15 - 60 ปีในเขตภาคกลางของประเทศไทย ซึ่งไม่ทราบจ านวนประชากรที่
แนน่อน ใช้วิธีการค านวณสตูรของ W.G. Cochran ที่ระดบัความเช่ือมัน่ 95% ที่ความคลาดเคลือ่น ± 5% 
จึงได้ขนาดของกลุ่มตวัอย่างเท่ากับ 385 คน และเพิ่มจ านวนตวัอย่าง 15 ตวัอย่าง รวมขนาดตวัอย่าง
เท่ากบั 400 ตวัอย่าง เพื่อความถกูต้องและความสมบรูณ์ของข้อมลู และใช้การสุม่ตวัอย่างใช้วิธีการสุม่
แบบหลายขัน้ตอน (Multi-Stage Sampling) มีขัน้ตอนดงันี ้
 ขัน้ที่ 1 ใช้วิธีการสุม่ตวัอยา่งแบบกลุม่ (Cluster Random Sampling) ตามจงัหวดัโดยเลือกเขต
ศึกษานัน้มาจากจงัหวดัในเขตภาคกลางที่มีจ านวนประชากรผู้ที่มีอาย ุ15-60 ปี มากที่สดุ 5 จงัหวดั คือ 
กรุงเทพมหานคร สมทุรปราการ นนทบรีุ ปทมุธานี และนครสวรรค์ (ส านกับริหารการทะเบียน กรมการ
ปกครอง, 2560) 
 ขัน้ที่ 2 ใช้วิธีการสุม่ตวัอย่างแบบโควต้า (Quota Sampling) โดยแบ่งตามสดัสว่นของประชากร
ทัง้ 5 จังหวัด โดยเก็บแบบสอบถามจากคนวยัท างานในองค์กรไทย จ านวน 200 ตัวอย่าง และคนวยั
ท างานในองค์กรต่างชาติ 200 ตวัอย่าง เพื่อความเหมาะสมต่อการน ามาทดสอบความแตกต่างระหว่าง
องค์กรไทยและองค์กรตา่งชาติที่อยูใ่นประเทศไทย รวมทัง้สิน้เป็น 400 ตวัอยา่ง 
 ขัน้ที่ 3 ใช้เกณฑ์การเก็บตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ซึ่งเป็นคนวยัท างานที่มี
อาย ุ15-60 ปี ที่ท างานอยูใ่นเขตภาคกลางของประเทศไทย โดยเลอืกนิคมอตุสาหกรรมและสถานที่ที่เป็น
ย่านธุรกิจ ในสว่นของจงัหวดันนทบรีุและจงัหวดันครสวรรค์ เนื่องจากไม่มีแหลง่นิคมอตุสาหกรรม จึงได้
เลอืกสถานที่ที่เป็นยา่นธุรกิจเทา่นัน้ 
 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย  
 เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลวิจัยในครัง้นีเ้ป็นแบบสอบถาม ประกอบด้วย ข้อมูลทางด้าน
ลกัษณะประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบสอบถามปลายปิด จ านวน 7 ข้อได้แก่ เพศ 
อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน อายงุาน และลกัษณะองค์กร  ในสว่นของค าถาม
ระดบัความผกูพนัตอ่องค์กร ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบLikert’s Scale 5 ระดบั ได้แก่ มีความผกูพนั
ตอ่องค์กรมากที่สดุ มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สดุจ านวน 12 ข้อ ประกอบด้วย 3 ด้าน คือ 
 ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกล้าและการยอมรับเปา้หมายและคา่นิยมขององค์กรจ านวน 4 ข้อ 
 ความเต็มใจที่จะทุม่เทความพยายามเพื่อองค์กรจ านวน 4 ข้อ 
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 ความปรารถนาที่จะรักษาไว้ซึง่ความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร จ านวน 4 ข้อ 
 การทดสอบค่าความเช่ือมัน่ พบว่า ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทัง้ฉบบั เท่ากบั 0 .741 ซึ่ง
มากกว่า 0.71 นอกจากนีย้งัพบว่าค่าCronbach Alpha Coefficientที่ได้จากการวิเคราะห์มีค่ามากกว่า 
0.71 ทกุคา่ทกุตวัแปร แสดงวา่แบบสอบถามที่ใช้ในการวิจยัมีความนา่เช่ือถือ สามารถน ามาใช้ในการวจิยั
ได้ 
 การวเิคราะห์ข้อมลูระดบัความผกูพนัตอ่องค์กร โดยน าเสนอคา่ร้อยละ คา่เฉลีย่ และคา่สว่น
เบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ข้อมลูเพื่อทดสอบสมมตฐิาน โดยใช้สถิติเชิงอนมุาน (Inferential)คือ
การทดสอบคา่ (t –test) และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One – way ANOVA)  
การแปลความหมายของคา่เฉลีย่ของระดบัความผกูพนัตอ่องค์กร มี 5 ระดบั ดงันี ้
คา่เฉลีย่ 4.21 - 5.00  หมายถึง   มากที่สดุ  
  คา่เฉลีย่ 3.41 – 4.20  หมายถึง   มาก  
  คา่เฉลีย่ 2.61 – 3.40  หมายถึง   ปานกลาง  
  คา่เฉลีย่ 1.81 – 2.60  หมายถึง   น้อย 
  คา่เฉลีย่ 1.00 – 1.80  หมายถึง   น้อยที่สดุ  
 การแปลความหมายของค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.00 – 0.99 
หมายถึง การมีระดบัความผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกันมาก  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.00 ขึน้ไป 
หมายถึง การมีระดบัความผกูพนัตอ่องค์กรแตกต่างกนัมาก 
 
ผลการวิจัย 
Table1 Average, Standard Deviation, and Evaluation of the level of opinions and the rank the 
Organizational Commitment 

Organizational Commitment x̅ S.D. Level Rank 
1. A strong belief in and acceptance of the 
organization’s goals and values 

3.75 0.64 High 2 

2. A willingness to exert considerable effort of 
the organization 

3.68 0.59 High 3 

3 .  A strong desire to maintain membership in 
the organization 

3.84 0.63 High 1 

Overall 3.76 0.49 High - 
 
 จากตารางที่ 1 ผลการวิเคราะห์ระดบัความผกูพนัต่อองค์กรกลุม่ตวัอย่างมีระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์กร โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.76 และแต่ละคนมีระดบั
ความคิดเห็นตอ่ความผกูพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานรวม 
ซึ่งมีค่าเท่ากับ 0.49 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับความ
ผูกพนัต่อองค์กรด้านความปรารถนาที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กรอยู่ในระดบัมาก  
(𝑥̅=3.84) ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพื่อองค์กร อยู่ในระดบัมาก ( 𝑥̅=3.75) และด้าน
ความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรอยู่ในระดบัมาก ( 𝑥̅=3.68) 
ตามล าดบั 
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Table2 The results of t –test and one – way ANOVA 
Organization characteristics Frequency x̅ S.D. t f 

1. Gender 400     
Male 174 3.804 0.487 0.030 - 
Female 226 3.722 0.489 (0.863)  
2. Age 400     
Less than 25 years 32 3.809 0.484 - 3.205 
25 – 35 years 268 3.799 0.456  (0.023)* 
36 - 45years 67 3.650 0.536   
More than45 years 33 3.588 0.601   
3. EducationLevel 400     
Lower thanSecondarySchool 5 3.300 0.384 - 3.259 
SecondarySchool 31 3.669 0.528  (0.012)* 
Associates Degree 48 3.647 0.517   
Bachelor Degrees 296 3.804 0.464   
Higher thanBachelor Degrees 20 3.591 0.630   
4. Marital status 400     
Single 329 3.782 0.479 - 3.349 
Married 65 3.669 0.538  (0.036)* 
Divorced 6 3.375 0.228   
5. Average income per month 400     
Less than15,001baht 25 3.580 0.550 - 3.540 
   15,001 - 20,000baht 121 3.789 0.465  (0.007)** 
   20,001 - 25,000baht  153 3.829 0.467   
   25,001 - 30,000baht 39 3.747 0.459   
More than30,000baht 62 3.596 0.541   
6. Period of employment 400     
Less than 6 years 127 3.785 0.507 - 1.435 
   6 – 10years  139 3.777 0.441  (0.222) 
   11 – 15years 102 3.754 0.488   
   16 – 20years 20 3.520 0.490   
More than20years 12 3.666 0.762   
7. Organization characteristics 400     
Thai organization 200 3.722 0.547 15.307 - 
Foreign organization 200 3.792 0.422 (0.000)**  

*p<0.05 ,**p<0.01 
  
 จากตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ผู้ตอบแบบสอบถามซึ่งเป็นคนวยั
ท างานในเขตภาคกลาง จ านวน 400 คน แบ่งตามลกัษณะองค์กร 2 ลกัษณะ ได้แก่ องค์กรไทยจ านวน 
200 คน และองค์กรต่างชาติ จ านวน 200 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุอยู่ระหว่าง 25 – 35 ปี และมี
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สถานภาพโสด การศึกษาสว่นใหญ่อยู่ในระดบัปริญญาตรี มีรายได้เฉลี่ยตอ่เดือนอยูท่ี่ 20,001 – 25,000 
บาท และมีอายงุานระหวา่ง 6 – 10 ปี 
 ผลการวิเคราะห์ระดบัความผกูพนัตอ่องค์กรของคนวยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทย 
โดยจ าแนกตามลกัษณะทางประชากรศาสตร์เมื่อเปรียบเทียบระหวา่งลกัษณะทางประชากรศาสตร์และ
ความผกูพนัองค์กรพบวา่ด้านอาย ุระดบัการศกึษา สถานภาพ รายได้เฉลีย่ตอ่เดือน และลกัษณะองค์กรที่
แตกต่างกนัของกลุม่ตวัอย่าง มีผลต่อความผกูพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั และพบว่ามีปัจจยัด้านเพศและ
ด้านอายงุานท่ีแตกตา่งกนั มีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรไมแ่ตกตา่งกนั 
  
อภปิรายผลการวิจัย 
 จากผลการวิจัย พบว่า คนวยัท างานที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตร์แตกต่างกันจะมีระดับ
ความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนัพิจารณาเป็นรายด้านดงันี ้
 เพศ พบว่า คนวยัท างานในเขตภาคกลางที่มีเพศแตกต่างกนั มีระดบัความผกูพนัต่อองค์กรไม่
แตกต่างกนั เนื่องมาจากบุคลากรทัง้เพศชายและเพศหญิงมีความรู้สกึเท่าเทียมกนั มีความเสมอภาคกนั 
จึงสง่ผลให้เพศชายและเพศหญิงมีความผกูพนัตอ่องค์กรไมแ่ตกตา่งกนัสอดคล้องกบังานวิจยัของสมจิตร 
จันทร์เพ็ญ2557 ที่ศึกษา“ความผูกพันต่อองค์กรของเจ้าหน้าที่สถาบันพัฒนาองค์กรชุมชน (องค์กร
มหาชน)” พบวา่ เจ้าหน้าที่สถาบนัพฒันาองค์กรชมุชนที่มีเพศตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั 
 อายุ  พบว่า คนวยัท างานในเขตภาคกลางที่มีอายแุตกต่างกนั มีระดบัความผูกพนัต่อองค์กร
แตกต่างกัน ท่ีระดับนัยส าคญัทางสถิติ 0.05โดยพบว่า คนวัยท างานที่มีอายุน้อยจะมีความผูกพนัต่อ
องค์กรมากกวา่คนวยัท างานท่ีมีอายมุาก เนื่องมาจากบคุลากรท่ีมีอายมุาก มีระยะเวลาในการท างานนาน 
ประสบการณ์มาก จนกระทัง่มีความเช่ียวชาญในสายงานนัน้ อาจมีความต้องการลาออก เพื่อออกไป
ประกอบธุรกิจสว่นตวั อีกทัง้บคุลากรที่มีอายนุ้อยจะมีความผูกพนัต่อองค์กรมาก อาจเพราะบคุลากรมี
ความรู้สึกว่าองค์กรนัน้มีค่านิยม เป้าหมายที่ตรงกบัความต้องการของตน จนเกิดความเช่ือมัน่ ยอมรับ 
เพราะรู้สกึมีความมัน่คงในการท างาน ไม่ต้องการที่จะเปลี่ยนสถานที่ท างาน จนเกิดความรู้สกึผกูพนัต่อ
องค์กร ซึ่งมีความสอดคล้องกบังานวิจยัของประชา  ดุจมะยูร (2557)ที่ศึกษา “รูปแบบการบริหารแบบ
ญ่ีปุ่ นที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานและความผูกพนัต่อองค์กรในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 
จงัหวดัชลบรีุ”พบวา่ ปัจจยัสว่นบคุคลด้านอายขุองพนกังานมีผลต่อความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่
องค์กรที่แตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  
 ระดบัการศึกษา พบว่า คนวยัท างานในเขตภาคกลางที่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีระดบั
ความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 พบว่า เนื่องมากจากการมีระดบั
การศกึษาตา่งกนั ท าให้บคุลากรมีความคาดหวงัตา่งกนั เมื่อองค์กรสามารถตอบสนองความต้องการหรือ
ความคาดหวงัดงักล่าวได้ จะท าให้บุคลากรมีความเต็มใจที่จะทุ่มเทท างานท าให้เกิดความผูกพนัต่อ
องค์กร แต่ในทางตรงกันข้าม หากองค์กรไม่สามารถตอบสนองความต้องการของบุคลากรดงักล่าวได้ 
บคุลากรก็จะมีความผกูพนัตอ่องค์กรน้อยลง ความสอดคล้องกบังานวิจยัของประชา  ดจุมะยรู (2557)ที่
ศึกษา“รูปแบบการบริหารแบบญ่ีปุ่ นที่สง่ผลต่อความสขุในการท างานและความผกูพนัต่อองค์กรในเขต
นิคมอตุสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบรีุ” พบว่า ปัจจยัสว่นบคุคลด้านระดบัการศึกษาของพนกังานมี
ผลตอ่ความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องค์กรที่แตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  
 สถานภาพสมรสพบว่า คนวยัท างานในเขตภาคกลางที่มีสถานภาพแตกต่างกัน มีระดบัความ
ผกูพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั ที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 พบว่าคนวยัท างานที่มีสถานภาพโสดจะมี
ความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าคนวัยท างานที่มีสถานภาพหย่าร้าง/แยกกันอยู่ เนื่องมาจากการมี
สถานภาพโสด ท าให้บคุลากรสามารถท างานที่ได้รับมอบหมายใหม่ๆ ได้ ชอบความท้าทายในการท างาน 
สามารถตดัสินใจได้เอง ซึ่งท าให้ผู้บงัคบับญัชามองเห็นว่าคนที่มีสถานภาพโสดมีความพร้อมที่จะท างาน 
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ได้รับความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน ท าให้คนสถานภาพโสดเกิดความทุ่มเทในการท างาน รู้สกึว่าองค์กร
เห็นคณุคา่ จนเกิดเป็นความผกูพนัตอ่องค์กรเพิ่มขึน้อยา่งต่อเนื่อง สว่นคนท่ีมีสถานภาพหยา่ร้าง/แยกกนั
อยู่ อาจมีภาระที่ต้องรับผิดชอบในครอบครัว เช่น มีลกูติด ท าให้การตดัสินใจบางอย่างต้องระมดัระวงั
อยา่งรอบคอบ ซึง่ความก้าวหน้าในงานบางงาน ต้องใช้ความทุม่เทและความเสยีสละอยา่งมาก ท าให้คน
ที่มีสถานภาพหย่าร้าง/แยกกนัอยู่ อาจไม่รับการพิจารณาจนเกิดความน้อยใจและความผกูพนัตอ่องค์กร
น้องลงสอดคล้องกบังานวิจยัของสราวธุ เวฬริุยะพฒันกุลและวรนารถ แสงมณี(2559)ที่ศกึษา “ปัจจยัจงู
ใจที่มีผลต่อความผกูพนัต่อองค์กร: กรณีศึกษา บริษัท น า้มนัอพอลโล (ไทย) จ ากดั” พบว่าพนกังานที่มี
สถานภาพสมรสแตกตา่งกนัจะมีระดบัความผกูพนัตอ่องค์กรโดยรวมแตกตา่งกนั 
 รายได้เฉลีย่ตอ่เดือน พบวา่ คนวยัท างานในเขตภาคกลางที่มีรายได้เฉลีย่ตอ่เดือนแตกตา่งกนั มี
ระดบัความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั ที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01เนื่องจากเงินเป็นปัจจยัส าคญัใน
การด ารงชีวิต และเป็นปัจจยัพืน้ฐานที่บคุลากรควรจะได้รับ จากผลการวิจยัพบว่า คนวยัท างานมีรายได้
เฉลี่ยต่อเดือนน้อยจะมีความผูกพนัต่อองค์กรน้อยกว่าคนท างานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนมาก นัน่อาจ
เพราะคนวัยท างานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนมาก ส่วนใหญ่มีผลมาจากระดับการศึกษา การมีระดับ
การศึกษาสูงจะส่งผลให้อัตราเดือนเงินและค่าตอบแทนสูงขึน้ ซึ่งจะมีความเต็มใจที่จะท างานให้เต็ม
ความสามารถ เพราะการได้รับรายได้หรือผลประโยชน์จากการท างานเป็นไปตามที่คาดหวงั จนท าให้เกิด
ความผกูพนัต่อองค์กร แต่ในทางตรงข้าม จากผลการวิจยัพบวา่ คนวยัท างานมีรายได้เฉลี่ยตอ่เดือนมาก
จะมีความผกูพนัตอ่องค์กรน้อยกวา่คนท างานท่ีมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนน้อยกวา่ ซึ่งการได้รับรายได้ที่มาก 
ต้องแลกเปลี่ยนกับการลงทุนในรูปแบบของเวลาการท างานที่มาก ใช้ทัง้แรงกาย ก าลังสติปัญญา 
ตลอดจนการยอมเสียโอกาสบางอยา่งเช่น การท างานในวนัหยดุที่ต้องเสียโอกาสในการอยู่กบัครอบครัว 
ท าให้มีความรู้สึกอยากลาออกหรือย้ายงานในที่สดุสอดคล้องกับงานวิจัยของสราวุธ เวฬุริยะพฒันกุล
และวรนารถ แสงมณี(2559)ที่ศึกษา “ปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร: กรณีศึกษา บริษัท 
น า้มนัอพอลโล (ไทย) จ ากัด” พบว่า พนกังานที่มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกันจะมีระดบัความผูกพนัต่อ
องค์กรโดยรวมแตกตา่งกนั  
 อายุงาน พบว่า คนวยัท างานในเขตภาคกลางที่มีอายงุานแตกต่างกัน มีระดบัความผูกพนัต่อ
องค์กรไม่แตกต่างกนั เนื่องมาจากองค์กรมีนโยบายและคา่นิยมที่ดี เป็นไปในทางเดียวกนั ท าให้บคุลากร
มีความรู้สกึว่าองค์กรเห็นคณุค่าของตน ให้ผลงานเป็นตวัก าหนดความส าเร็จหรือความก้าวหน้าในงาน 
ท าให้เกิดความเท่าเทียมกัน จนเกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร สอดคล้องกับงานวิจัยของภัครวรรณ  
ป่ินแก้ว(2558)ที่ศึกษา “การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานและความผกูพนัต่อองค์กรระหวา่งองค์กรญ่ีปุ่ น
และองค์กรไทย”พบว่า มีเพียงปัจจัยประชากรศาสตร์ด้านอายุงานเท่านัน้ที่ไม่มีความแตกต่างกันของ
ความผกูพนัตอ่องค์กร 
 ลกัษณะองค์กร พบว่า คนวยัท างานที่ท างานในลกัษณะองค์กรที่แตกต่างกนัจะมีระดบัความ
ผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั ที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 เนื่องจากลกัษณะองค์กรตา่งกนั รูปแบบการ
บริหารองค์กรจึงแตกตา่งกนั เช่น การให้บคุลากรมีสว่นร่วมในการก าหนดนโยบาย กฎ ระเบียบ ข้อบงัคบั
ต่างๆ ซึ่งถือเป็นส่วนส าคญัในการสร้างสมัพนัธภาพที่ดีในองค์กร ท าให้เกิดความจงรักภกัดีต่อองค์กร 
สอดคล้องกบังานวิจยัของภคัรวรรณ  ป่ินแก้ว (2558)ที่ศกึษา “การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานและความ
ผูกพนัต่อองค์กร ระหว่างองค์กรญ่ีปุ่ นและองค์กรไทย” พบว่า กลุ่มตวัอย่างพนกังานองค์กรญ่ีปุ่ นมีการ
เสริมสร้างพลงัอ านาจในงานในระดบัปานกลางและมีความผกูพนัตอ่องค์กรในระดบัปานกลาง สว่นกลุม่
ตวัอยา่งองค์กรไทย มีการเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานในระดบัสงูและมีความผกูพนัตอ่องค์กรในระดบัสงู 
จะเห็นได้วา่ลกัษณะองค์กรที่แตกตา่งกนัมีความผกูพนัต่อองค์กรแตกตา่งกนั 
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ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะในการวิจัยครัง้นี ้
 การศึกษา เร่ือง ระดบัความผกูพนัต่อองค์กรของคนวยัท างานในเขตภาคกลางของประเทศไทย
ผู้วิจยัมีข้อเสนอแนะที่สามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้ดงัตอ่ไปนี ้
 ความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรองค์กรควรท าให้
บุคลากรเห็นถึงการได้รับความส าคัญจากองค์กรโดยเน้นการมีส่วนร่วมของบุคลากรทุกส่วนในการ
ก าหนดกลยทุธ์และแผนปฏิบตัิการเพื่อให้บคุลากรรู้สกึวา่เขาเป็นสว่นหนึ่งของความส าเร็จในงานที่ท าอยู่
ในองค์กรท าให้บคุลากรเกิดความผกูพนัตอ่องค์กรเพิ่มมากขึน้ 
 ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพื่อองค์กรองค์กรควรส่งเสริมให้บุคลากรได้รับ
ความก้าวหน้าในการท างานมีนโยบายที่แสดงความชดัเจน เป็นการสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างาน 
เพื่อให้บคุลากรมีความเต็มใจที่จะทุม่เทท างานเพื่อองค์กรตอ่ไป 
 ความปรารถนาที่จะรักษาไว้ซึง่ความเป็นสมาชิกภาพขององค์กรองค์กรควรจดัให้มีการฝึกอบรม
และพฒันาบคุลากรให้มีความรู้ ความสามารถในการท างาน มีการจดักิจกรรมตา่งๆ ภายในองค์กรให้มาก
ขึน้เพื่อให้บคุลากรมีสว่นร่วม เกิดความผกูพนัระหวา่งสมาชิกขององค์กรเองและเพิ่มระดบัความผกูพนัตอ่
องค์กรตอ่ไป 
 
ข้อเสนอแนะในการวิจัยครัง้ต่อไป 
 1. ควรขยายมิติของความผกูพนัตอ่องค์กรให้มากขึน้ เช่น ความผกูพนัด้านพฤติกรรม หรือความ
ผกูพนัด้านทศันคติ เป็นต้น เพื่อให้สอดคล้องกบัสภาพปัจจบุนัให้มากที่สดุ 
 2. ควรศกึษาปัจจยัอื่นๆที่มีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรเช่นแรงจงูใจในการท างาน คณุภาพชีวิต
ในการท างาน หรือวฒันธรรมองค์กรเป็นต้น 
 3. ควรมีการเก็บข้อมลูโดยใช้ระเบียบวิธีเชิงคณุภาพควบคู่กนัไป ซึ่งจะท าให้ได้ข้อมลูในเชิงลกึ
และมีความนา่เช่ือถือของผลการวิจยัมากยิ่งขึน้ 
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