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บทคดัย่อ  
 การศกึษานี้มวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษาปัจจยัดา้นแรงจงูใจทีม่ผีลต่อ
ระดับความผูกพันในงาน และระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
ด าเนินการศกึษาโดยใชแ้บบสอบถามเพื่อส ารวจความคดิเหน็ของบุคลากรใน
ส่วนบรหิารธรุกจิ บรษิทั ไทยฮอนด้า แมนูแฟคเจอริง่ จ ากดั ประกอบด้วย 8 
ฝ่าย จ านวน 187 คน วิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน  การทดสอบสถิติ  U-test และ H-test และการวิเคราะห์ค่ า
สหสัมพันธ์ของสเปียร์แมน โดยใช้โปรแกรมประมวลผลส าเร็จรูปและมี
นยัส าคญัทางสถติทิี ่0.05 และ 0.01 ผลการศกึษาพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลดา้น
อายุ การสมรสและมบีุตร ต าแหน่งงาน อายุงานและระดบัรายไดท้ีแ่ตกต่างกนั
มผีลต่อระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานแตกต่างกนั  ปัจจยัค ้าจนุใน
ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างเพื่อนรว่มงานและผูบ้งัคบับญัชาพบว่า อยู่ในระดบั
มาก มคี่าเฉลี่ย 3.90 และ 3.58 ส่วนปัจจยัจูงใจในด้านลกัษณะงานที่ปฏิบตัิ
และด้านสภาพแวดล้อมในการท างานอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลี่ย 3.78 และ 
3.75 ตามล าดบั ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน พบว่า ดา้นความ
ภาคภูมใิจในการเป็นพนักงาน ด้านการค านึงถงึชื่อเสยีงของบรษิทั และด้าน
การปกป้องความเสื่อมเสียชื่อเสียงขององค์การอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลี่ย 
4.20  4.15 และ 4.15 ตามล าดบั    
 
ค าส าคญั: ปัจจยัค ้าจนุ, ปัจจยัจงูใจ, ความผกูพนัต่อองคก์าร 
 
ABSTRACT 
 The research’s purposes are to examine a relationship 
between the employees’ motivation on hygiene and motivation factors 
and their job engagement, and to investigate the relationship to their 
organizational engagement. The questionnaires were distributed to 187 
employees of 8 departments in Business Management division of Thai 
Honda Manufacturing Co.,Ltd. The software program was utilized to 
analyze the collected data and interpreted them in percentage, 
average, standard deviations and inferential statistics with U-test, H-test 
and Spearman’s correlation coefficient at 0.05 and 0.01 significance 
levels. The result showed that the personal characteristics on age, 
marriage status with children, job position, service years, and income 
were correlated in the same direction with organizational engagement. 
The employees strongly satisfied with co-worker relationship and 
supervisor relationship ( X = 3.90, X = 3.58) for the hygiene factors, 
while strongly satisfied with job characteristics and working environment 
of the motivation factors ( X =3.78, X =3.75).The findings also indicated 

that the employees are proud to be membership of company, engage 
in the reputation, and protect for the notoriety ( X = 4.20, X = 4.15, X = 
4.15). 
    
Keywords:  Hygiene Factors, Motivation Factors, Organizational 
Engagement 
 
1. บทน า 

ธุรกิจสามารถสร้างความได้เปรียบในการแข่งข ันผ่านการ
ประสานกลยุทธ์การบรหิารทรพัยากรมนุษย์ให้สอดคล้องในทิศทาง
เดียวกนักบักลยุทธ์ขององค์การ บุคลากรถือเป็นก าลงัส าคญัในการ
ขบัเคลือ่นองค์การใหบ้รรลุวตัถุประสงค์จ าเป็นต้องมคีวามสามารถและ
สมรรถนะที่ เหมาะสมกับการปฏิบัติ งาน ใน ฝ่ายต่ างๆ  เพื่ อ ให้
กระบวนการด าเนินงานเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตรงตาม
เป้าหมายทีต่ ัง้ไว ้องค์การสรรหาและคดัเลอืกบุคลากรทีม่คีุณสมบตัเิขา้
มาท างาน พฒันาความสามารถอย่างต่อเนื่อง แต่สิ่งที่ท้าทายคือการ
ธ ารงรกัษาบุคลากร (Retention) ใหท้ างานกบัองค์การตลอดไปซึ่งต้อง
อาศยัสิ่งกระตุ้นเร้าและจูงใจ (Incentives) ต่างๆ เพื่อให้บุคลากรเกิด
ความพงึพอใจในการท างาน [1]  

แรงจูงใจ (Motivation) เป็นองค์ประกอบส าคญัทีม่ผีลโดยตรงต่อ
พฤติกรรมของบุคคลในแนวทางใดแนวทางหนึ่ง เมื่อได้รบัแรงจูงใจที่
เหมาะสมและสอดคลอ้งกบัความตอ้งการจะส่งผลให้บุคคลท างานอย่าง
เตม็ความสามารถ  ในทางตรงกนัข้ามหากขาดแรงจูงใจในการท างาน 
พนักงานจะมาท างานสาย ลางานบ่อย ขาดงาน ซึ่งท าให้ผลการ
ปฏบิตังิานต ่าลงและลาออกจากงานในทีสุ่ด แรงจงูใจยงัมคีวามสมัพนัธ์
กบัความพงึพอใจในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่องานและต่อ
องคก์ารทีเ่ป็นสมาชกิอยู่ดว้ย [2-3]  

ส่วนบริหารธุรกิจ (Business Management Division) บริษัท 
ไทยฮอนด้า แมนูแฟคเจอริ่ง จ ากดั เป็นส่วนงานที่มหีน้าที่สนับสนุน
กจิกรรมดา้นการผลติในทางออ้ม ประกอบดว้ย 8 ฝ่าย ไดแ้ก่ ฝ่ายบญัช ี
ฝ่ายบรหิาร ฝ่ายวางแผนกลยุทธ์องค์การ ฝ่ายบรหิารทรพัยากรมนุษย ์
ฝ่ายควบคุมการผลติ ฝ่ายบรหิารงานธุรกจิต่างประเทศ ฝ่ายบรหิารการ
พฒันาระบบ ฝ่ายความปลอดภยัและอาชวีอนามยั ส่วนบรหิารธุรกจิมี
ความส าคญัไมน้่อยกว่าส่วนการผลติของบรษิทั การธ ารงรกัษาบุคลากร
ให้ท างานกบับรษิัทอย่างเต็มความสามารถ มคีวามผูกพนัต่องานและ
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องค์การ และอยู่ยาวนานจ าเป็นต้องเข้าใจปัจจยัด้านแรงจูงใจในการ
ท างานที่ส่งผลความผูกพันต่อองค์การจึง เป็นประเด็นส าคัญของ
การศกึษา ทัง้นี้มวีตัถุประสงค ์ดงันี้ 

1. ศึกษาปัจจยัด้านแรงจูงใจที่มีผลต่อความผูกพันในงานของ
บุคลากรส่วนบรหิารธุรกจิ และ 

2. ศึกษาระดับความผูกพัน ต่อองค์การของบุคลากรส่วน
บรหิารธุรกจิ  
โดยมสีมมตฐิานการวจิยั ดงันี้ 

1. ปัจจยัส่วนบุคคลที่แตกต่างกนัมคีวามสมัพนัธ์กบัระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารทีแ่ตกต่างกนั 

2. ระดบัแรงจูงใจของปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factor) ที่แตกต่าง
กนัมคีวามสมัพนัธก์บัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารทีแ่ตกต่างกนั 

3. ระดบัแรงจูงใจของปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) ทีแ่ตกต่าง
กนัมคีวามสมัพนัธก์บัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารทีแ่ตกต่างกนั 
 
2.  วรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง 

2.1 ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัการจงูใจและการเสริมแรง   
ทศันคตเิป็นสิง่ส าคญัทีม่ผีลต่อการแสดงออกทางพฤตกิรรมของ

บุคลากรในองค์การ ทัศนคติต่อการท างานมีส่วนเกี่ยวข้องกับผล
การปฏบัตังิานของพนกังาน แบ่งไดเ้ป็น 4 ประเภท [2-4] ไดแ้ก่     

1. ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ปัจจยัที่มอีิทธพิล
ต่อความพงึพอใจในงาน ประกอบดว้ย โครงสรา้งองคก์าร นโยบายการ
บรหิารงาน พฤตกิรรมของผูบ้รหิารและหวัหน้างาน สภาพแวดล้อมใน
การท างาน ชื่อเสยีงของบรษิทั ความมัน่คงในอาชพี ความปลอดภยัใน
การท างาน เพื่อนร่วมงาน เงนิเดอืนและสวสัดกิาร ผลประโยชน์ตอบ
แทนอื่นๆ ความเจรญิกา้วหน้าในอาชพี และความยุตธิรรม  

2. ความเกีย่วขอ้งกบังาน (Job Involvement) ครอบคลุมถงึการ
มีส่วนร่วมในกิจกรรม แสดงความคิดเห็น  วางแผน ตัดสินใจและ
รบัผดิชอบงานส าคญัๆ ท าใหพ้นกังานมทีศันคตต่ิอองคก์ารในทางบวก  

3. ความผูกพัน ต่อองค์การ (Organizational Engagement) 
โดยใหค้วามช่วยเหลอื รบัผดิชอบต่อหน้าที่ มคีวามจงรกัภกัด ีเสยีสละ 
สนับสนุนการท างานจนบรรลุผลส าเรจ็ และปกป้องรกัษาชื่อเสยีงของ
องคก์าร   

4.  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การ (Organizational 
Citizenship Behavior) เป็นพฤติกรรมในทางบวก มคีวามสมคัรใจและ
จติอาสา ทุ่มเทการท างานใหก้บัองคก์ารจนส าเรจ็ลุล่วง หลกีเลีย่งความ
ขดัแยง้ต่างๆ ทีจ่ะเกดิขึน้เพือ่ใหง้านบรรลุเป้าหมาย   

การเปลีย่นแปลงทศันคตขิองพนกังานจะตอ้งใชก้ารตดิต่อสือ่สาร
อย่างมปีระสทิธภิาพ สม ่าเสมอและทัว่ถงึ การเผยแพร่ขอ้มลูข่าวสารที่
จ าเป็นอย่างครบถ้วน การเสรมิแรงเพื่อการเปลี่ยนแปลงทศันคติโดย
การให้รางวลั หรอืการลงโทษ และการใชอ้ิทธพิลกลุ่มในการกดดนัให้
ปฏบิตั ิ[4]  

แรงจูงใจ (Motivation) หมายถึง การน าปัจจัยจูงใจต่างๆ มา
ผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาอย่างมีทิศทางเพื่อบรรลุ
เป้าหมายทีต่้องการ การจูงใจเป็นพื้นฐานของกระบวนการทางจติใจ มี
จุดมุ่งหมายที่ส าคญัอยู่ 2 ประการ [4] ได้แก่ ความต้องการ (Needs) 
เพื่อไม่ใหเ้กดิการขาดแคลน และจุดหมายปลายทาง (Goal) ซึ่งเป็นผล

ขัน้สุดทา้ยทีต่้องการใหเ้กดิขึน้ เพื่อให้ไดต้ามจุดมุ่งหมายขา้งต้นจงึท า
ใหเ้กดิพฤตกิรรม (Behavior) ขึน้ 

ทฤษฎลี าดบัข ัน้ความต้องการของ Maslow เป็นความต้องการที่
อยู่ในจติใตส้ านึก เริม่จากความตอ้งการทางดา้นร่างกายในล าดบัล่างสุด
จนถึงล าดบับนสุดคือ ความต้องการประสบความส าเร็จในชีวิต เมื่อ
ความต้องการในขัน้ตอนใดได้รบัการตอบสนองแล้วจะก้าวไปสู่ความ
ต้องการที่สูงขึ้น  ส่วนทฤษฎี ERG ของ Alderfer อธิบายถึงความ
แตกต่างของความต้อ งการในแต่ ละบุ คคล  เพื่ อความอยู่ รอด 
ความสมัพนัธ์กบัผูอ้ื่น และความกา้วหน้าทัง้ในด้านการศกึษา พื้นฐาน
ครอบครวั วฒันธรรม ประเพณ ีและในดา้นอื่นๆ [2-3] 

ท ฤ ษ ฎี ส อ ง ปั จ จัย ข อ ง  Herzberg เป็ น ท ฤษ ฎี ที่ ร ะ บุ ถึ ง
สภาพแวดลอ้มของงานทีท่ าใหเ้กดิความไมพ่งึพอใจในงาน และลกัษณะ
ของงานทีท่ าใหเ้กดิความพงึพอใจในงาน โดยศกึษาเกีย่วกบัสาเหตุของ
การจูงใจ 2 ปัจจัยที่เป็นองค์ประกอบเกิดจากลักษณะภายในและ
ภายนอกของงาน [4-6] ไดแ้ก่  

1.ปัจจยัอนามยัหรอืปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factor) เป็นปัจจยัที่
ตอบสนองความต้องการภายนอก และป้องกนัไม่ใหเ้กดิความไม่พอใจ
ในงานทีป่ฏบิตัอิยู่ ส่งเสรมิให้การท างานด าเนินไปดว้ยความเรยีบรอ้ย 
ถือเป็นปัจจยัภายนอกของงาน ประกอบด้วย เงนิเดือนหรือค่าจ้าง 
ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ความเหมาะสมกับคุณวุฒิ ความ
ยุติธรรม นโยบายและการบรหิาร สภาพแวดลอ้มและความมัน่คงของ
องคก์าร และคุณภาพชวีติทีด่ ี

2.ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) เป็นปัจจัยที่จะกระตุ้นให้
พนักงานมีความรู้สึกพอใจในงานที่ท าอยู่  และท าให้เกิดผลิตภาพ
เพิม่ขึน้ ประกอบดว้ย ความส าเรจ็ การยอมรบันับถอื ลกัษณะของงาน 
ความรบัผดิชอบและอ านาจสัง่การ และความกา้วหน้าในการท างาน  

ปัจจยัค ้าจุนเป็นตวัป้องกนัไม่ใหเ้กดิความไม่พงึพอใจในงานและ
ความพึงพอใจจะเกดิขึ้นเมื่อปัจจยัจูงใจได้รบัการตอบสนองแล้ว  [3-4]  
ความพงึพอใจในงานมคีวามเกีย่วขอ้งกบัลกัษณะส่วนบุคคล เช่น เพศ 
อายุ การศกึษา ความถนดั ประสบการณ์ ค่าตอบแทน ลัก ษ ณ ะข อ ง
งาน เช่น งานที่มคีวามทา้ทาย กา้วหน้า เป็นอสิระ มเีพื่อนร่วมงานที่ด ี
สภาพแวดล้อมในการท างาน และ ลักษณะของการจัดการในด้าน
โครงสรา้ง ระบบงาน และความยุตธิรรม ความพงึพอใจในยงัส่งผลต่อ
คุณภาพชวีิตในการท างานของพนักงาน และเป็นผลดีต่อองค์การใน
ดา้นการบรหิารจดัการ ลดความขดัแยง้และอตัราการลาออกจากงาน [2] 

2.2 ความผกูพนัต่อองคก์าร  
ความผูกพันในงาน  (Job Engagement) เป็นความมุ่งมัน่และ

ความพยายามทีจ่ะอุทศิตนเพือ่ความส าเรจ็ขององคก์าร เป็นระดบัความ
พยายามทีจ่ะอุทศิเวลา สตปัิญญา และแรงกายไปใส่ที่งาน สิง่ส าคญัที่
พนกังานแสดงออกถงึความผูกพนัในงาน ไดแ้ก่ ความตัง้ใจและวธิกีาร
ท างานให้ส าเรจ็ตามเป้าหมาย [5,7]  โดยเกดิจากองค์ประกอบ 3 ส่วน 
ได้แก่ 1) เป้าหมายของงานที่มคีวามสอดคล้องกบักลยุทธ์และมกีาร
มอบอ านาจในการจดัการ 2) ค่านิยมส่วนบุคคล โดยองค์การต้องมี
แผนการพฒันาพนักงานทีช่ดัเจน สนับสนุนการปฏบิตังิานและยอมรบั
ในความคดิเหน็ทีแ่ตกต่าง  3) ความร่วมมอืระหว่างบุคคล โดยท างาน
เป็นทมีและมเีป้าหมายร่วมกนั  มตีวัแบบ [7] ดงัรปูที ่1 
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รปูที ่1 ตวัแบบความผกูพนัในงาน (Model of Engagement) [7] 

 
การผูกพนัต่อองคก์าร (Organizational Engagement)  หมายถงึ 

การทีบุ่คคลแสดงออกถงึความจงรกัภกัดใีนดา้นก าลงักายทีทุ่่มเทใหก้บั
งานและองค์การอย่างเต็มความสามารถ มีความรู้สึกรกัผูกพันกับ
องค์การทีป่ฏบิตัิงาน มคีวามเสยีสละและพรอ้มทีจ่ะมสี่วนร่วมเพื่อการ
พฒันางานให้องค์การมคีวามก้าวหน้า และมคีวามต้องการคงอยู่เป็น
สมาชกิกบัองคก์ารต่อไป [7-8] 

ความผูกพันต่อองค์การจะมุ่งให้เกิดผลลพัธ์กบัองค์การและมี
ความสมัพนัธก์บัอตัราการลาออก ส่วนความผูกพนัในงานจะมุ่งเน้นไป
ที่การท างานโดยมคีวามสมัพนัธ์กบัอตัราการขาดงาน [8-10] ปัจจยัที่
ก าหนดความผูกพัน ต่อองค์การตามแบบจ าลองของ  Steers [8] 
ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ไดแ้ก่ 1) ลกัษณะส่วนบุคคล (Personal 
Characteristics) ได้แก่ อายุ เพศ การศึกษา สถานภาพสมรส เวลา
ท างาน ต าแหน่งงาน 2) ลกัษณะของงาน (Job Characteristics) ไดแ้ก่ 
อสิระในการท างาน ความรู ้เอกลกัษณ์ของงาน โอกาสปฏสิมัพนัธ์กบั
ผู้อื่น  ผลสะท้อนกลับและความเข้าใจในกระบวนการท างาน  3) 
ประสบการณ์ทีไ่ด้รบัจากการท างาน (Work Experience) เป็นการรบัรู้
ของสมาชกิต่อสิง่แวดลอ้มขององค์การ ไดแ้ก่ การมคีวามส าคญั ความ
พึง่พงิได ้การตอบสนอง และทศันคตต่ิอเพือ่นร่วมงานและองคก์าร   

2.3 การธ ารงรกัษาพนักงาน 
การธ ารงรกัษาพนักงานมเีหตุผล 3 ประการ คอื การรกัษาความ

ต่อเนื่องของทุนทางปัญญา การสร้างความพึงพอใจให้แก่ลูกค้าและ
พนักงาน และการลดต้นทุนที่เกดิจากการลาออกของพนักงาน โดยมี
ปัจจยัทีส่่งเสรมิการธ ารงรกัษาพนักงาน 4 ปัจจยั ไดแ้ก่ ระบบการจ่าย
ค่าตอบแทน การให้รางวัล ผลการปฏิบัติงาน และความผูกพันต่อ
องค์การ [5,7]  นอกจากนี้การท างานเป็นทีม การฝึกอบรมและการ
พฒันาสายอาชพี ถอืเป็นกลยุทธ์ทีช่่วยรกัษาพนกังานใหอ้ยู่กบัองค์การ
ไดเ้ช่นกนั [3] 

จากวรรณกรรมขา้งตน้ท าใหไ้ดก้รอบแนวคดิในการศกึษา ดงันี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 

รปูที ่2 กรอบแนวคดิในการศกึษา 

3. ระเบียบวิธีการศึกษา 
การวจิยัครัง้นี้ เป็นการวจิยัเชงิส ารวจ มขี ัน้ตอนด าเนินการตาม

ระเบยีบวธิวีจิยัดงันี้ 
3.1 ก าหนดประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
ประชากรทีศ่กึษาคอื พนักงานส่วนบรหิารธุรกจิทัง้หมด 186 คน 

กลุ่มตวัอย่างที่ค านวณจากประชากรทัง้หมดได้เป็น 174 ตวัอย่าง [11] 
ดงันัน้จงึด าเนินการส ารวจทัง้หมดร้อยละ 100 โดยมกีลุ่มตวัอย่างของ
แต่ละฝ่ายดงัตารางที ่1 
      ตารางที ่1 กลุ่มตวัอย่างทีค่ านวณจากประชากร 

ฝ่าย 
ประชากรและ 

กลุ่มตวัอยา่งทีศ่กึษา 
บญัช ี 25 
บรหิาร 21 
วางแผนกลยุทธอ์งคก์าร 9 
บรหิารทรพัยากรมนุษย ์ 25 
ควบคมุการผลติ 53 
บรหิารงานธรุกจิต่างประเทศ 24 
บรหิารการพฒันาระบบ 19 
ความปลอดภยัอาชวีอนามยั 10 

รวม 186 
 

3.2 ตวัแปรท่ีศึกษา 
ไดก้ าหนดตวัแปรทีใ่ชใ้นการศกึษา ดงันี้  
1) ตวัแปรอสิระ ก าหนดเป็น 3 กลุ่ม 
1.1) ปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ การมบีุตร 

การศกึษา ฝ่ายสงักดั ต าแหน่งงาน อายุงาน และรายไดต่้อเดอืน 
1.2) ปัจจัยค ้าจุน (Hygiene Factor) ได้แก่ ค่าตอบแทนและ

สวสัดกิาร ความสมัพนัธ์ระหว่างผู้บงัคบับญัชา ความสมัพนัธ์ระหว่าง
เพือ่นร่วมงาน และคุณภาพของการบงัคบับญัชา 

1.3) ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) ไดแ้ก่ ความส าเรจ็ในการ
ท างาน การยอมรบันับถอื ลกัษณะงานที่ปฏบิตัิ ความก้าวหน้าในการ
ท างาน ความรบัผดิชอบในการท างาน และสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

2) ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองคก์าร 
3.3 เครื่องมือท่ีใช้ในการศึกษา 
แบบสอบถามทีใ่ชเ้กบ็รวบรวมขอ้มลู แบ่งเป็น 3 ส่วน ดงันี้ 
ส่วนที่ 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม มคี าถาม 9 ขอ้ 

ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา จ านวนบุตร ฝ่ายที่
สงักดั ต าแหน่งงาน อายุงาน และรายไดต่้อเดอืน 

ส่วนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกบัลกัษณะงาน ประสบการณ์ใน
งานที่ปฏบิตัิ แรงจูงใจในการท างาน การบรหิารงาน มคี าถาม 70 ข้อ 
ประเมิน โดยใช้มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ  (Rating scale) 
ประกอบดว้ยค าถามเกีย่วกบัองคป์ระกอบในปัจจยัค ้าจุน 4 ดา้น ไดแ้ก่ 
1. ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร แบ่งเป็น สวสัดกิารทีไ่ดร้บัเป็นรายเดอืน 
สวสัดกิารที่ไดร้บัเป็นรายปี สวสัดกิารทีไ่ด้รบัตามสภาพที่เกดิขึ้น และ 
ผลประโยชน์ทีไ่มเ่ป็นตวัเงนิ  
2. ความสมัพนัธร์ะหว่างผูบ้งัคบับญัชา 
3. ความสมัพนัธร์ะหว่างเพือ่นร่วมงาน 
4. คุณภาพของการบงัคบับญัชา 

ตัวแปรตาม 
(Dependent 

Variable) 

ป จจัยจูงใจ  (Motivation Factor) ป จจัยค้ าจุน (Hygiene Factor) 

- เพศ อายุ สถานะภาพ 
- การศึกษา  

- ฝ ายท่ีท างานอยู่ ต าแหน่งงาน 

- ประสบการณ์ท างาน 

- รายได้ต่อเดือน  

ป จจัยส่วนบุคคล 

- ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
- ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา 

- ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน 

- คุณภาพของการบังคับบัญชา 

- ความส าเร็จในการท างาน 
- การยอมรับนับถือ 

- ลักษณะงานทีปฏิบัต ิ

- ความก้าวหน้าในการท างาน 

- ความรับผิดชอบในการท างาน 

- ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

ตัวแปรอิสระ 
(Independent 

Variable) 

ความผูกพันต่อองค์การ 
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และค าถามเกีย่วกบัองคป์ระกอบในปัจจยัจงูใจ 6 ดา้น ไดแ้ก่ 
1. ความส าเรจ็ในการท างาน 
2. การยอมรบันบัถอื 
3. ลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิ
4. ความกา้วหน้าในการท างาน 
5. ความรบัผดิชอบในการท างาน 
6. สภาพแวดลอ้มในการท างาน 

ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ มี
ค าถาม 8 ขอ้  

ส่วนที ่2 และ 3 ประเมนิโดยใชม้าตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั 
ก าหนดระดบัมาตราส่วนทีเ่ป็นขอ้ความใหเ้ป็นค่าน ้าหนักตวัเลขตามวธิี
ของลเิคริ์ท เพื่อประโยชน์ต่อการวเิคราะห์ขอ้มลูทางสถติิ [11] ใหเ้ลอืก
ค าตอบตามล าดบัความคดิเห็น 5 ระดบั โดยที่ 5 หมายถึง เห็นด้วย
อย่างยิง่ หรอื ระดบัความคดิเหน็มากทีสุ่ด และ 1 หมายถงึ ไมเ่หน็ดว้ย
อย่างยิง่ หรอื ระดบัความคดิเหน็น้อยที่สุด และแปลความหมายโดยใช้
เกณฑช์่วงชัน้เท่ากนั ดงันี้ 
   

ค่าเฉลีย่ แปลความหมาย 
4.20-5.00 เหน็ดว้ยอย่างยิง่ อยู่ในเกณฑม์ากทีสุ่ด 
3.41-4.20 เหน็ดว้ย อยู่ในเกณฑม์าก 
2.61-3.40 ไมแ่น่ใจ อยู่ในเกณฑป์านกลาง 
1.81-2.60 ไมเ่หน็ดว้ย อยู่ในเกณฑน้์อย 
1.00-1.80 ไมเ่หน็ดว้ยอย่างยิง่ อยู่ในเกณฑน้์อยทีสุ่ด 

 
ในการสรา้งและตรวจสอบเครือ่งมอืด าเนินการดงันี้ 

1. ศกึษาวรรณกรรมที่เกี่ยวขอ้งกบัทฤษฏแีรงจูงใจ พฤติกรรม
องค์การ และความผูกพนัต่อองค์การ เพื่อค้นหาปัจจยัและตวัแปรทีจ่ะ
ศกึษา  

2. วเิคราะหโ์ครงสรา้งและจดัท าแบบสอบถาม 
3. ตรวจสอบและประเมนิแบบสอบถามโดยผูท้รงคุณวุฒ ิ
4. แกไ้ขแบบสอบถามตามค าแนะน าและจดัพมิพ ์
5. น าแบบสอบถามไปทดลองใช้กับกลุ่มที่ใกล้เคียงกับกลุ่ม

ตัวอย่างจ านวน 50 ราย เพื่อหาความน่าเชื่อถือ (Reliability) การ
ทดสอบได้ค่าอลัฟ่าครอนบาค เท่ากบั 0.9 จงึถือว่าแบบสอบถามที่ใช้
ศกึษามคีวามน่าเชือ่ถอื สามารถน าไปใชเ้กบ็รวบรวมขอ้มลูได ้

6. แจกแบบสอบถามให้แก่พนักงานทุกคนในส่วนบรหิารธุรกจิโดย
ผ่านผูป้ระสานงานประจ าฝ่าย 

3.4 การวิเคราะหข้์อมลู 
ใชโ้ปรแกรมส าเรจ็รปูในการวเิคราะหข์อ้มลูตามหลกัสถติดิงันี้ 
1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ใช้การแจกแจง

ความถี ่ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลีย่ และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน 
2. ส ถิ ติ เชิ งอ นุ ม าน  (Inferential Statistic) ใช้ ก ารทดสอบ

สมมตฐิานเปรยีบเทยีบความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัค ้า
จุน และปัจจยัจงูใจทีม่ต่ีอระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร  

จากการทดสอบการแจกแจงแบบปกติของขอ้มูลในทุกขอ้ค าถาม
ดว้ยวธิ ีKolmogorov-Smirnov (K-S Test) พบว่าขอ้มูลที่เก็บรวบรวมได้
จากการศกึษาไม่ได้มกีารแจกแจงแบบปกติ ในการวเิคราะห์จงึใช้สถิติ

อ้างอิงแบบนันพาราเมตริก (Non-Parametric Inferential Statistic) โดย
วิเคราะห์ค่าเฉลี่ยของกลุ่มประชากร 2 กลุ่มที่เป็นอิสระต่อกันแบบ 
Mann-Whitney : U Test เพื่อทดสอบความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วน
บุคคลกบัความผูกพนัต่อองค์การส าหรบัตวัแปร เพศ และการมบีุตร 
และวเิคราะหค์่าเฉลีย่ของกลุ่มประชากร 3 กลุ่มหรอืมากกว่าทีเ่ป็นอสิระ
ต่อกนัแบบ Kruskal-Wallis: H Test เพื่อทดสอบความสมัพนัธ์ระหว่าง
ปัจจัยส่วนบุคคลกับความผูกพันต่อองค์การส าหรับตัวแปร อายุ 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ฝ่าย ต าแหน่งงาน อายุงาน และ 
รายได้ต่อเดือน  และใช้การวิเคราะห์ค่ าสหสัมพันธ์สเปียร์แมน 
(Spearman’s Correlation Coefficient) เพื่อวเิคราะห์หาความสมัพนัธ์
ระหว่างตวัแปรเกี่ยวกบัระดบัแรงจูงใจทัง้ปัจจยัค ้าจุน และปัจจยัจูงใจ
กบัความผูกพนัต่อองค์การ โดยก าหนดระดบันัยส าคญัทางสถติทิี่ 0.05 
และ 0.01 การปฏเิสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง 
(H1) เมื่อค่า Asymp.Sig (2-tailed) มีค่านัยส าคัญทางสถิติน้อยกว่า 
0.05 หรอื 0.01 และในกรณียอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) เมือ่ค่า Sig (2-
tailed) มคี่านัยส าคญัทางสถติมิากกว่า 0.05 หมายความว่า ปัจจยันัน้ๆ 
มคีวามสมัพนัธต่์อระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 
4. สรปุผลการศึกษา 

ผลการวเิคราะหข์อ้มลูน าเสนอเป็น 3 ส่วน ดงันี้ 
ส่วนที ่1 ผูต้อบแบบสอบถาม 186 คน เป็นเพศชาย รอ้ยละ 52.7 

มอีายุระหว่าง 41-50 ปี รอ้ยละ 37.6 สมรสและมบีุตร รอ้ยละ 49.5 มี
ต าแหน่งงานในระดบัพนกังาน รอ้ยละ 76.9 มอีายุงาน 15 ปีขึน้ไป รอ้ย
ละ 45.7 และรอ้ยละ 39.8 มรีายไดต่้อเดอืน 30,001-50,000 บาท  

ส่วนที่ 2 การวเิคราะห์แรงจูงใจที่มต่ีอระดบัความผูกพนัในงาน
และระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร  

แรงจงูใจดา้นปัจจยัค ้าจุนทีม่ต่ีอระดบัความผูกพนัในงานโดยรวม
อยู่ ใน ระดับมาก  ( X = 3.56 S.D.= 0.85) โดยที่ แ รงจูงใจในด้าน
ความสมัพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานมคี่าเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.90 S.D.= 
0.78) รองลงมาคอื ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างผูบ้งัคบับญัชา ( X = 3.58 
S.D.= 0.86) และดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิารมคี่าเฉลี่ยต ่าสุด ( X = 
3.25 S.D.= 0.96) ส่วนแรงจูงใจดา้นปัจจยัจูงใจโดยรวมอยู่ในระดบัมาก
เช่นกัน ( X = 3.63 S.D. = 0.87) โดยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด ( X  = 3.78 S.D. = 0.81) รองลงมาคอื สภาพแวดล้อม
ในการท างาน ( X = 3.75 S.D.= 0.87) และด้านความก้าวหน้าในการ
ท างานมคี่าเฉลี่ยต ่าสุด ( X = 3.37 S.D.= 0.87) ในภาพรวมพนักงาน
ส่วนบรหิารธุรกจิมรีะดบัแรงจงูใจในปัจจยัทัง้สองดา้นในระดบัมาก ( X = 
3.60 S.D.= 0.82) 

แรงจูงใจทีม่ต่ีอระดบัความผูกพนัต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดบั
มาก ( X = 3.81 S.D.= 0.97) โดยทีค่วามภาคภมูใิจในการเป็นพนกังาน
ของบรษิัท มคี่าเฉลีย่สูงสุด ( X = 4.20 S.D. = 0.77) รองลงมาคอืการ
ค านึงถงึชื่อเสยีงของบรษิทั และการปกป้องความเสือ่มเสยีชื่อเสยีงของ
องค์การ ( X = 4.15 S.D. = 0,87, 0.80 ตามล าดับ) และด้านการคิด
ลาออกไปท างานที่มีค่าตอบแทนที่ดีกว่าอยู่ในระดับปานกลาง มี
ค่าเฉลีย่ต ่าสุด ( X = 3.26 S.D.= 1.21) 
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ส่วนที ่3 การทดสอบสมมตฐิาน ปรากฏผลดงัตารางที ่2 และ 3    
ตารางที่ 2 ผลการทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกบัความสมัพันธ์ระหว่าง
ปัจจยัส่วนบุคคลกบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร  

สมมตฐิาน Sig. ยอมรบั 
ผลการ
ทดสอบ
สมมตฐิาน 

ปัจจยัสว่นบุคคลในดา้น......ที่
แตกต่างกนัมคีวามสมัพนัธก์บั
ความผกูพนัต่อองคก์ารแตกตา่ง 

   

เพศ 0.873 H0 ไมส่อดคลอ้ง 
อาย ุ 0.000 H1 สอดคลอ้ง 
สถานภาพสมรส 0.123 H0 ไมส่อดคลอ้ง 
การศกึษา 0.371 H0 ไมส่อดคลอ้ง 
การมบีุตร 0.004 H1 สอดคลอ้ง 
ฝ่ายงานทีส่งักดั 0.669 H0 ไมส่อดคลอ้ง 
ต าแหน่งงาน 0.021 H1 สอดคลอ้ง 
อายุงาน 0.000 H1 สอดคลอ้ง 
รายไดต้่อเดอืน 0.000 H1 สอดคลอ้ง 

 
ตารางที่ 3 ผลการทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกบัความสมัพันธ์ระหว่าง
แรงจงูใจดา้นปัจจยัค ้าจุนและดา้นปัจจยัจงูใจกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

สมมตฐิาน Sig. 
ผลการ
ทดสอบ
สมมตฐิาน 

rho 

ปัจจยัค ้าจุน 
ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร 

 
0.000 

 
สอดคลอ้ง 

 
0.390** 

ความสมัพนัธร์ะหวา่งผูบ้งัคบับญัชา 0.001 สอดคลอ้ง 0.249** 
ความสมัพนัธร์ะหวา่งเพื่อนร่วมงาน 0.000 สอดคลอ้ง 0.258** 
คุณภาพของการบงัคบับญัชา 0.000 สอดคลอ้ง 0.324** 
ปัจจยัจงูใจ 
ความส าเรจ็ในการท างาน 

 
0.001 

 
สอดคลอ้ง 

 
0.246** 

การยอมรบันบัถอื 0.060 ไม่สอดคลอ้ง 0.138 
ลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิ 0.000 สอดคลอ้ง 0.387** 
ความกา้วหน้าในการท างาน 0.000 สอดคลอ้ง 0.375** 
ความรบัผดิชอบในการท างาน 0.000 สอดคลอ้ง 0.443** 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน 0.000 สอดคลอ้ง 0.428** 

**มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
 
5. อภิปรายผลการวิจยั 

1. ถงึแมพ้นักงานจะมคีวามพงึพอใจต่อแรงจูงใจดา้นปัจจยัค ้าจุน
ในระดับมาก แต่บริษัทจะต้องให้ความส าคัญกับประเด็นด้าน
ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร โดยเฉพาะอย่างยิง่สวสัดกิารทีไ่ดร้บัเป็นราย
เดอืนและรายปีซึ่งมคี่าเฉลีย่ในระดบัปานกลาง สอดคลอ้งกบัการศกึษา 
ขององค์การอื่น [9-10,12] ในดา้นปัจจยัจูงใจ บรษิทัต้องกระตุ้นในดา้น
ความส าเรจ็ในการท างานและดา้นการยอมรบันับถอืซึ่งพนักงานมคีวาม
พงึพอใจในระดบัน้อย สอดคลอ้งกบัการศกึษาขององคก์ารอื่น [9,12] 

2. หากพนักงานได้รบัแรงจูงใจในด้านความส าเรจ็ในการท างาน  
การได้รบัการชมเชยจากหัวหน้าและการได้รบัความไว้วางใจจาก
หวัหน้างาน ไดท้ างานทีช่อบ มคีวามกา้วหน้าและมคีวามรบัผดิชอบมาก
ขึ้น  ระดับความผูกพัน ต่อองค์การของพนักงานจะเพิ่มขึ้นด้วย 
สอดคลอ้งกบัการศกึษาขององค์การอื่น [9-10] เช่นเดยีวกบัการได้รบั

แรงจูงใจในดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิารทีเ่พิม่ขึน้ มคีวามสมัพนัธ์ทีด่ ี
กบัผู้บงัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานมากขึน้ และมคีวามชดัเจนในการ
บงัคบับญัชา จะส่งผลใหร้ะดบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานเพิม่ขึน้
ดว้ย สอดคลอ้งกบัการศกึษาขององคก์ารอื่น [10,12]   

องค์การสามารถสร้างความไดเ้ปรยีบในการแข่งขนัด้วยการน า
ผลการศึกษานี้ ไปพัฒนาแนวทางในการจัดท ามาตรการและระบบ
บรหิารจดัการเพื่อสร้างแรงจูงใจและยกระดบัความพึงพอใจของพนักงาน
ไปสู่การมคีวามผกูพนัในงานและผกูพนัต่อองคก์ารต่อไปในอนาคต 
 
6. ข้อเสนอแนะในการศึกษา 

องค์การควรน าประเด็นค่าตอบแทนและสวสัดกิารจากปัจจยัค ้า
จุน และประเดน็การไม่ลาออกจากบรษิทัแมว้่าจะมโีอกาส ต าแหน่งงาน
และเงนิเดอืนที่ดกีว่า มาวเิคราะห์หาสาเหตุเพิม่เตมิเพื่อประเมนิระดบั
ความพึงพอใจ และจดัท ามาตรการรบัมอืในอนาคต เพื่อเสริมสร้าง
ความผูกพนัต่อองค์การ และเป็นการธ ารงรกัษาพนักงานที่ดใีหท้ างาน
กบัองคก์ารต่อไป   
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