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 จนัทรภทัร ผดุงธนเจรญิ : การเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร กรณีศกึษา บรษิทั โตโย 
เทก็ซไ์ทล ์ไทย จาํกดั.  อาจารยท์ีป่รกึษา : ดร. บุญญาดา  นาสมบรูณ์, 90 หน้า. 

            
 การศกึษาครัง้น้ีมวีตัถุประสงคเ์พือ่ 1) ศกึษาระดบัของปจัจยัคํ้าจุน ความผกูพนัต่อองคก์ร 
และการเป็นสมาชกิทีด่ต่ีอองคก์ร 2) ศกึษาความสมัพนัธร์ะหวา่งปจัจยัคํ้าจุน ความผกูพนัต่อองคก์ร 
และการเป็นสมาชกิที่ดต่ีอองค์กร ประชากรที่ใช้ในการวจิยัในครัง้น้ี คอื พนักงานประจําซึ่งมี
ตําแหน่งตัง้แต่ พนกังานทัว่ไปจนถงึระดบัผูบ้รหิาร ของบรษิทั โตโย เทก็ซไ์ทล ์ไทย จาํกดั และ
กลุ่มตวัอย่างจํานวนทัง้สิน้ 298 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการศกึษาวจิยั สถติทิีใ่ช ้
คา่เฉลีย่ สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน คา่รอ้ยละ สถติทิดสอบความแตกต่างคา่เฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่ง 
1 กลุ่ม และการหาคา่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั 
 ผลการศกึษาพบว่า 1) ระดบัปจัจยัคํ้าจุน อยูใ่นระดบัมาก ( X =3.40) ระดบัความผกูพนั
ต่อองคก์ร อยูใ่นระดบัมาก ( X =3.55) และระดบัการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร อยูใ่นระดบัมาก 
( X =3.65) 
 2) ปจัจยัคํ้าจุน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทํางาน และดา้นความมัน่คงในงาน  
มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนักบัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นการกล่าวถงึองคก์รในทางบวก 
ดา้นการดาํรงอยู ่และดา้นการทุม่เทเพือ่องคก์ร ในระดบัสงูถงึสงูมาก 
 ปจัจยัคํ้าจุน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ดา้น
ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทํางาน และดา้นความมัน่คงในงานมี
ความสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนักบัการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร ดา้นการใหค้วามช่วยเหลอื 
ดา้นความสาํนึกในหน้าที ่ดา้นการคํานึงถงึผูอ้ื่น ดา้นความอดทนอดกลัน้ และดา้นการใหค้วาม
รว่มมอื ในระดบัสงู 
 ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นการกล่าวถงึองคก์รในทางบวก ดา้นการดาํรงอยู ่และดา้น
การทุ่มเทเพื่อองคก์รมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนักบัการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร ดา้น
การใหค้วามชว่ยเหลอื ดา้นความสาํนึกในหน้าที ่ดา้นการคาํนึงถงึผูอ้ื่น ดา้นความอดทนอดกลัน้ 
และดา้นการใหค้วามรว่มมอื ในระดบัสงู 
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 The purpose of this research is to study 1) levels of maintenance of hygiene 
factors, employee Engagement and organizational citizenship behavior. 2) relationship 
between maintenance of hygiene factors, employee engagement and organizational 
citizenship behavior. The sample is 298 employees. The questionnaire was used as 
data collecting tool. Additionally, the data was analyzed by frequency, percentage, 
mean, standard deviation, one sample t-test and Pearson’s product-moment correlation 
coefficient.  
 The research found that maintenance of hygiene factors level ( X =3.40), 
employee engagement ( X =3.55)   and organizational citizenship behavior ( X =3.65) is 
in high level. 
 The result of study demonstrated as follows : 1) relationship of maintenance of 
hygiene factors in salary and fringe benefits, relationship with supervisors and 
colleagues, work environment and job security are positively correlated with in employee 
engagement  in say, stay and strive at high and very high level. 
 2)  relationship of maintenance of hygiene factors in salary and fringe benefits, 
relationship with supervisors and colleagues, work environment and job security are 
positively correlated with in organizational citizenship behavior in altruism, conscientiousness, 
courtesy, sportsmanship and civic virtue at high level. 
 3) relationship of in employee engagement  in say, stay and strive are positively 
correlated with in organizational citizenship behavior in altruism, conscientiousness, 
courtesy, sportsmanship and civic virtue at high level. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 
 สารนิพนธ์ฉบบัน้ี สาํเรจ็เรยีบรอ้ยดว้ยดไีดก้ด็ว้ยความเสยีสละ ความอนุเคราะห ์และ
ความกรุณาจาก ดร. บุญญาดา นาสมบูรณ์ อาจารยท์ีป่รกึษาสารนิพนธ์ ทีไ่ดป้ระสทิธิป์ระสาท
วชิาความรูใ้หแ้ก่ผูว้จิยัและกรุณาเสยีสละเวลานับตัง้แต่เริม่ตน้จนเสรจ็เรยีบรอ้ยสมบูรณ์ ในการ
ใหค้าํแนะนําปรกึษาตลอดจนตดิตามการทาํวจิยั รวมไปถงึตรวจสอบแกไ้ขขอ้บกพรอ่งต่างๆ ซึง่
เป็นประโยชน์ในการทาํสารนิพนธฉ์บบัน้ี ผูว้จิยัรูส้กึซาบซึง้ในความกรุณาและขอกราบขอบพระคุณ
เป็นอยา่งสงูไว ้ณ โอกาสน้ี 
 ขอกราบขอบพระคุณคณาจารยค์ณะบรหิารธุรกจิ สถาบนัเทคโนโลยไีทย-ญี่ปุ่น ทุกท่าน  
ทีไ่ดใ้หว้ชิาความรู ้คาํแนะนํา ตลอดจนประสบการณ์ทีด่แีก่ผูว้จิยั ขอขอบคุณเจา้หน้าทีบ่ณัฑติวทิยาลยั
และเจา้หน้าทีค่ณะบรหิารธุรกจิทุกทา่นทีช่ว่ยอาํนวยความสะดวกเกีย่วกบัขัน้ตอนในการดาํเนินการ
ทาํสารนิพนธใ์หแ้ก่ผูว้จิยั 
 สุดทา้ยน้ี ผูว้จิยัขอขอบพระคุณบดิา มารดา รวมถงึครูบาอาจารย ์มติรสหาย และผูม้ี
พระคุณทุกทา่นทีใ่หค้วามเมตตาและการสนบัสนุนทีด่ตีลอดมาจนสารนิพนธฉ์บบัน้ีเสรจ็สมบรูณ์ 
 หากมขีอ้บกพร่องหรอืความผดิพลาดในส่วนใดเกดิขึน้ในงานวจิยัน้ี ผูว้จิยัขอน้อมรบั
ไวเ้พยีงผูเ้ดยีวและจะขอปรบัปรงุแกไ้ขใหด้ขีึน้ในโอกาสต่อไป 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 
สภาวะความเป็นมา แนวทางเหตผุลและปัญหา 
 ทรพัยากรมนุษย ์(Human Resource) เป็นบุคคลซึง่มคีวามพรอ้ม มคีวามจรงิใจ และ
สามารถทีจ่ะทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร หรอืเป็นบุคคลในองคก์รทีส่ามารถสรา้งคุณค่า
ของระบบการบรหิารงานใหบ้รรลุวตัถุประสงคท์ีต่อ้งการได ้เป็นทรพัยากรทีม่คีา่ทีสุ่ดขององคก์ร
การหนัมาใหค้วามสนใจกบัเรื่องทรพัยากรมนุษยใ์นองคก์รมสี่วนสาํคญัต่อความมปีระสทิธภิาพ
และความสําเรจ็ขององคก์ร เป็นสิง่ที่บ่งชี้หรอืสะทอ้นใหเ้หน็ถงึการใหค้วามสําคญักบัคุณภาพ
และศักยภาพของทรพัยากรบุคคลขององค์กรอย่างไม่อาจปฏิเสธได้ ข้อเท็จจริงที่รบัรู้กันคือ 
บุคลากรกลายเป็นทรพัยากรสําคญัส่วนหน่ึงขององคก์รทีเ่ป็นตวักําหนดทัง้ความสาํเรจ็ โอกาส
ในการเจรญิเตบิโต และความลม้เหลวขององคก์รไมท่างตรงกท็างออ้ม บุคลากร หรอืทรพัยากร
มนุษยข์องแต่ละองคก์รนับเป็นปจัจยัสําคญัปจัจยัหน่ึงของทุกองคก์รทีม่ผีลกระทบต่อความสําเรจ็
ของการดาํเนินงานของธุรกจิไม่ยิง่หย่อนไปกว่าปจัจยัอื่นๆ อนัไดแ้ก่ เงนิทุน (Money) เครื่องจกัร 
(Machine) หรอืวตัถุดบิ (Material) ภายใตส้ภาพทางสงัคม เศรษฐกจิ การเมอืงภายนอกองคก์ร 
และสภาพแวดลอ้มภายในองคก์รทีเ่ปลีย่นแปลงไปอยา่งรวดเรว็ ทาํใหม้กีารขยายตวั ดา้นการลงทุน 
มบีรษิทัเปิดใหม ่การเพิม่ทุนการขยายกจิการ และนํามาซึง่เทคโนโลยจีาํนวนมาก จงึจาํเป็นตอ้ง
ใชบุ้คลากรทีม่สีมรรถนะและมทีกัษะ ในการทาํงานเพิม่สงูขึน้ดว้ย (ศศ ิอว่มเพง็. 2558 : 18) 
 ปจัจุบนัการคน้หาพนกังานทีม่คีวามสามารถอาจเป็นเรื่องยาก แต่การรกัษาคนเก่งให้
อยู่ในองคก์รนัน้เป็นเรื่องยากยิง่กว่า หลายคนอาจเคยไดย้นิคาํกล่าวทีว่่า “คนเก่งอยูไ่ดไ้มน่าน” 
แต่ไมไ่ดห้มายความวา่คนเก่งจะทาํงานในองคก์รไมไ่ด ้เพราะมปีญัหาอยา่งใดอยา่งหน่ึง แต่เป็น
เพราะธรรมชาตขิองคนเก่งเอง ตอ้งการเรยีนรูแ้ละฝึกฝนความสามารถใหม้มีากขึน้ จงึมกัจะมอง
หาสิง่ใหม่ๆ อยู่เสมอ อย่างการยา้ยทีท่ํางานใหม่ไปเรื่อยๆ โดยเฉพาะกลุ่มคนรุ่นใหม่ที่วฒันธรรม  
ในการใชช้วีติทีเ่ปลีย่นไปตามยุคตามสมยั ดว้ยเหตุน้ีจงึทําใหใ้นหลายๆ องคก์รต่างตระหนกัถงึ
การธํารงรกัษาพนกังานในองคก์ร (Employee Retention) เพื่อทีจ่ะรกัษาพนกังานไวใ้นองคก์ร
ใหน้านทีส่ดุ โดยเฉพาะพนกังานทีม่ฝีีมอื หรอืมคีวามรูค้วามสามารถทีจ่ะเป็นอนาคตขององคก์ร
และสรา้งประสทิธผิลไดอ้ยา่งดเียีย่มในวนัขา้งหน้า หากองคก์รสญูเสยีพนกังานเหล่าน้ีไปอาจจะ
ก่อใหเ้กดิผลกระทบตามมาอกีมากมาย ไมว่่าจะเป็นค่าเสยีโอกาสของทางองคก์รทีส่ญูเสยีพนักงาน
ทีม่คีวามสามารถไป รวมถงึสูญเสยีเวลาในการสรรหาพนักงานใหม่มาทดแทนซึ่งถอืว่าเป็นต้นทุน
ขององคก์ร (HR Note. 2562 : ออนไลน์)  
 

 



2 

 นอกเหนือจากนัน้การเขา้สู่ประชาคมอาเซยีนจะก่อใหเ้กดิการเคลื่อนยา้ยอย่างเสรใีน 
ภาคเหนือ ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ภาคกลาง ภาคตะวนัออก ภาคใต้ ตามการแบ่งภูมภิาค
ของการทอ่งเทีย่วแหง่ประเทศไทย ไดแ้ก่ สนิคา้ บรกิาร การลงทุน เงนิทุน และแรงงานฝีมอื ซึง่
การเปิดเสรดีา้นการเคลื่อนยา้ยแรงงานเริม่ต้นขึน้ตัง้แต่ปี พ.ศ. 2558 โดยการเคลื่อนยา้ยแรงงาน  
ไดอ้ย่างเสรถีอืเป็นการขบัเคลื่อนกจิกรรมทางเศรษฐกจิทีส่ําคญัในภูมภิาคอาเซยีน ดงันัน้การ
เตรยีมการรองรบัการเคลื่อนยา้ยของแรงงานสู่การเป็นประชาคมอาเซยีน จงึเป็นสิง่ทีป่ระเทศไทย
โดยเฉพาะหน่วยงานทีเ่กี่ยวขอ้งควรใหค้วามสําคญั ซึ่งปญัหาหน่ึงในปจัจุบนัที่ฝ่ายทรพัยากร
บุคคล (HR) ประสบเหมอืนกนัทัว่โลก คอืองคก์รแต่ละองคก์รมอีตัราการลาออกและยา้ยงานที่
สงูมาก โดยเฉพาะกลุ่มคนรุ่นใหม่ทีม่วีฒันธรรมในการใชช้วีติตลอดจนทศันคตใินการทํางานที่
เปลี่ยนไปตามยุคตามสมยั ในขณะที่ธุรกจิทัว่โลกเกดิการแข่งขนักนัอย่างรุนแรงและพยายาม
หาทางรอดในทุกวถิทีาง หลายสิง่หลายอย่างลว้นเป็นเหตุผลกระทบมาสู่ปญัหาน้ีดว้ยกนัทัง้สิน้ 
แต่ปจัจยัภายนอกนัน้ยงัไมส่าํคญัเทา่ปจัจยัภายใน องคก์รควรคดินโยบายในการรกัษาคนเก่งให้
อยู่ร่วมงานกบัองค์กรไว ้เพราะการสูญเสยีพนักงานไปนัน้ไม่เพยีงแต่เสยีพนักงานในตําแหน่ง
นัน้ๆ เท่านัน้ แต่ค่าใชจ้่ายในการสรรหาพนักงานใหม่นัน้บางครัง้กส็ูงตามไปดว้ยเช่นกนั (กระทรวง
แรงงาน. 2557 : ออนไลน์) 
 ในปจัจุบนัมคีวามสําคญัมากในการศกึษาเรื่องการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์กร เน่ือง 
จากสภาพแวดล้อมในปจัจุบนัมกีารเปลี่ยนแปลงไปอย่างมากทัง้ดา้นเทคโนโลย ีวฒันธรรม ความ
อดทนอดกลัน่ในเรื่องต่างๆ ทีส่่งผลต่อการเปลีย่นแปลงพฤตกิรรม เพื่อใหส้ามารถปรบัเปลี่ยน 
พฒันา ส่งเสรมิ หรอืกระตุ้นการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์กร พรเทพ แก้วเชื้อ (2560) การเป็น
สมาชกิที่ดเีพื่อที่พนักงานในองค์กรไม่เปลี่ยนงานและพรอ้มที่จะลุยไปทุกสถานการณ์กบัทาง
องค์กร โดยบรษิทัส่วนใหญ่มกัจะทําการลงทุนกบัทรพัยากรมนุษย์มากขึน้ ตามคํากล่าวของ 
Ken Oehler ผูนํ้าดา้นวฒันธรรมและความผกูพนัระดบัโลกของ เอออน ฮวิวทิ (Aon Hewitt. 
2018 : 7) ทีก่ล่าวว่า “ในปีทีผ่า่นมามเีสถยีรภาพทางเศรษฐกจิในภูมภิาคทีม่กีารเตบิโตมากกว่า
และมกีารขยายตวัอยา่งต่อเน่ืองในภูมภิาคเช่นเอเชยีและแอฟรกิา แมว้่า บรษิทั สว่นใหญ่ยงัคง
ประสบกบัปญัหาการหยุดชะงกัและความไม่แน่นอนอย่างต่อเน่ือง แต่เศรษฐกจิทีแ่ขง็แกร่งและ
ขยายตวัไดน้ัน้หมายความว่า บรษิทั มกัจะลงทุนในดา้นบุคลากรมากขึน้และทาํใหป้ระสบการณ์
การทาํงานดขีึน้มากสาํหรบัพนกังานสว่นใหญ่” โดยการมสีว่นรว่มและผกูพนัของบุคคลากร ชว่ย
สรา้งความมสี่วนร่วม ความสุขในการทํางาน ความภาคภูมใิจในการทํางาน ตลอดจนความผูกพนั
กบัองคก์รในระยะยาวไดด้ ีทัง้ยงัสง่ผลต่อการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารอกีดว้ย 
 จากทีก่ล่าวมาขา้งตน้ผูว้จิยัจงึมคีวามสนใจทีจ่ะศกึษาความผกูพนัต่อองคก์รส่งผลต่อ
การเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์รเพื่อนําผลทีไ่ดไ้ปใชใ้นการปรบัปรุงและพฒันา เพื่อใหพ้นักงานมี
ความรกัความผูกพนัต่อองคก์รมากยิง่ขึน้ และเพื่อธํารงรกัษาพนักงานใหค้งอยู่ในองคก์รอย่าง
ยาวนาน  
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ความมุ่งหมายของการวิจยั 
 ในการวจิยัครัง้น้ี ผูว้จิยัไดต้ัง้ความมุง่หมายการวจิยัไวด้งัน้ี 
 1.  เพือ่ศกึษาระดบัของปจัจยัคํ้าจุน ความผกูพนัต่อองคก์ร และการเป็นสมาชกิทีด่ต่ีอ
องคก์ร 
 2. เพื่อศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างปจัจยัคํ้าจุน ความผูกพนัต่อองคก์ร และการเป็น
สมาชกิทีด่ต่ีอองคก์ร 
 
สมมติฐานของการวิจยั 
 ในการวจิยัครัง้น้ี ผูว้จิยัไดต้ัง้สมมตฐิานการวจิยัไวด้งัน้ี 
 1.  การเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์รอยูใ่นระดบัสงูมาก 
 2.  ปจัจยัคํ้าจุนมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 3.  ปจัจยัคํ้าจุนมคีวามสมัพนัธก์บัการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร 
 4.  ความผกูพนัต่อองคก์รมคีวามสมัพนัธก์บัการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร 
 
ขอบเขตของการวิจยั 
 ขอบเขตดา้นประชากร 
 ประชากรและกลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้น้ี ไดแ้ก่ พนักงานประจําซึง่มตีําแหน่ง
ตัง้แต่ พนกังานทัว่ไปจนถงึระดบัผูบ้รหิาร ของบรษิทั โตโย เทก็ซไ์ทล ์ไทย จาํกดั จาํนวนทัง้สิน้ 
298 คน (ขอ้มลูจากฝา่ยทรพัยากรบุคคล ณ วนัที ่8 สงิหาคม 2562) 
  
 ขอบเขตดา้นเน้ือหา 
 งานวจิยัเรือ่ง การเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร กรณีศกึษา บรษิทั โตโย เทก็ซไ์ทล ์ไทย 
จาํกดั ผูว้จิยัไดใ้ชแ้นวคดิทฤษฎคีวามผกูพนัต่อองคก์ร (Employee Engagement) ของ เอออน 
ฮวิวทิ (Aon Hewitt. 2018) ทฤษฎสีองปจัจยัของ เฮริซ์เบริก์ (Two Factors Theory) เฮริซ์เบริก์ 
(Herzberg. 1959) ดา้นปจัจยัคํ้าจุน (Maintenance of Hygiene Factors) และแนวคดิทฤษฎี
การเป็นสมาชกิทีด่ต่ีอองคก์ร (Organizational Citizenship Behavior) ของออรแ์กน (Organ. 1987) 
โดยมขีอบเขตดา้นเน้ือหาตวัแปรทีศ่กึษาซึง่ประกอบดว้ยรายละเอยีดดงัต่อไปน้ี 
 
 ตวัแปรทีศ่กึษา 
 1.  ตวัแปรอสิระ 
  1.1  ปจัจยัคํ้าจุน (Maintenance of Hygiene Factors) 
   1.1.1 คา่ตอบแทนและสวสัดกิาร 
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   1.1.2 ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา และเพือ่นรว่มงาน 
   1.1.3 สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
   1.1.4 ความมัน่คงในงาน 
     1.2  ความผกูพนัต่อองคก์ร (Employee Engagement) 
   1.2.1 การกล่าวถงึองคก์รในทางบวก (Say) 
   1.2.2 การดาํรงอยู ่(Stay)  
   1.2.3 การทุม่เทเพือ่องคก์ร (Strive) 
    2.  ตวัแปรตาม 
  2.1  การเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร (Organizational Citizenship Behavior) 
   2.1.1 การใหค้วามชว่ยเหลอื (Altruism) 
   2.1.2 ความสาํนึกในหน้าที ่(Conscientiousness)  
   2.1.3 การคาํนึงถงึผูอ้ื่น (Courtesy) 
   2.1.4 ความอดทนอดกลัน้ (Sportsmanship) 
   2.1.5 การใหค้วามรว่มมอื (Civic Virtue) 
 
 ขอบเขตดา้นเวลา 
 ชว่งเวลาทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้น้ี ตัง้แต่เดอืนมถุินายน พ.ศ.2562 ถงึ มนีาคม พ.ศ.2563 
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กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
รปูที ่1 กรอบแนวคดิในการวจิยั 

 
ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบั 
 1.  ทําใหท้ราบระดบัของปจัจยัคํ้าจุน ความผูกพนัต่อองคก์ร และการเป็นสมาชกิที่ดี
ต่อองคก์ร ของพนกังานทีม่ต่ีอองคก์ร 
 2.  ทาํใหท้ราบความสมัพนัธร์ะหว่างปจัจยัคํ้าจุน ความผกูพนั และการเป็นสมาชกิทีด่ี
ขององคก์รของพนกังาน  
 3.  เพื่อนําผลลพัธด์งักล่าวขา้งตน้ไปพฒันาปรบัปรุงการบรหิารทรพัยากรมนุษยใ์หด้ี
ยิง่ขึน้ เพือ่รกัษาและเพิม่ความผกูพนัของพนกังานและสามารถใชใ้นการพจิารณาตดัสนิไดว้่าใน
ปจัจุบนัองคก์รควรใหค้วามสาํคญัและดําเนินการพฒันาไปในทศิทางใดในการธํารงรกัษาทรพัยากร
มนุษยใ์หค้งไวแ้ก่องคก์ร 
 

ปัจจยัคํา้จนุ 
(Maintenance of Hygiene 

Factors) 
1. คา่ตอบแทนและสวสัดกิาร 
2. ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา  
และเพือ่นรว่มงาน 
3. สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
4. ความมัน่คงในงาน 

(Herzberg. 1959) 

การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
(Organizational Citizenship 

Behavior) 
1.การใหค้วามชว่ยเหลอื (Altruism) 
2.ความสาํนึกในหน้าที ่
(Conscientiousness)  
3.การคาํนึงถงึผูอ้ื่น (Courtesy) 
4.ความอดทนอดกลัน้ (Sportsmanship) 
5.การใหค้วามรว่มมอื (Civic Virtue) 

(Organ. 1987) 

H3 

ความผกูพนัต่อองคก์ร  
(Employee Engagement) 

1. การกลา่วถงึองคก์รในทางบวก (Say)  
2. การดาํรงอยู ่(Stay) 
3. การทุม่เทเพือ่องคก์ร (Strive)  

(Aon Hewitt. 2018) 

H4 

H2 
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นิยามศพัทเ์ฉพาะ 
 1.  องคก์ร หมายถงึ บรษิทั โตโย เทก็ซไ์ทล ์ไทย จาํกดั 
 2.  พนักงาน หมายถงึ ผูป้ฏบิตังิานประจาํอยูใ่น บรษิทั โตโย เทก็ซไ์ทล ์ไทย จาํกดั 
 3.  ปัจจยัคํา้จนุ (Maintenance of Hygiene Factors) หมายถงึ ปจัจยัทีไ่มไ่ดเ้กีย่วขอ้ง
กบังานที่ปฏบิตัโิดยตรงแต่จะเป็นปจัจยัสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนทําใหเ้กดิความพงึพอใจใน
การปฏบิตังิานนัน้ๆ มากขึน้ซึง่จะส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นสิง่ทีเ่กดิจากปจัจยัภายนอก
ของงาน โดยแนวคดิทฤษฎสีองปจัจยัของ เฮริซ์เบริก์ (Herzberg. 1959) 
  3.1  ค่าตอบแทน และและสวสัดิการ หมายถงึ ค่าตอบแทนทีไ่ดร้บัจากการประจํา
ตําแหน่งและเงนิคา่ตอบแทนประเภทอื่นๆ ทีไ่ดร้บั ความเหมาะสมของเงนิเดอืนกบังานทีร่บัผดิชอบ 
และความเหมาะสมของเงนิเดอืนกบัความรูค้วามสามารถ และความเหมาะสมของเงนิเดอืนใน
การพจิารณาการเลื่อนขัน้เงนิเดอืน รวมไปถงึผลประโยชน์เกื้อกูลสวสัดกิารต่างๆ ทีไ่ดร้บั เช่น 
คา่รกัษาพยาบาล คา่การศกึษาบุตร และประโยชน์เกือ้กลูอื่นๆ 
  3.2  ความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา และเพ่ือนร่วมงาน หมายถงึ การตดิต่อ
ไมว่า่จะเป็นกริยิาหรอืวาจาทีแ่สดงถงึความสมัพนัธอ์นัดต่ีอกนั สามารถทาํงานรว่มกนั มคีวามเขา้ใจ
ซึง่กนัและกนัอย่างด ีมคีวามเป็นกนัเอง เคารพนับถอืซึ่งกนัและกนั การยอมรบัฟงัแลกเปลี่ยน
ขอ้เทจ็จรงิและความคดิเหน็ซึ่งกนัและกนั ผูบ้งัคบับญัชาเขา้ใจปญัหาผูใ้ต้บงัคบับญัชา การมี
ส่วนร่วมในการปฏบิตังิาน การสนับสนุนช่วยเหลอืซึง่กนัและกนั มลีกัษณะความเป็นมติรความ
ผกูพนั ไมม่คีวามขดัแยง้ มคีวามจรงิใจต่อกนั 
  3.3  สภาพแวดล้อมในการทาํงาน หมายถงึ การรบัรูข้องบุคลากรทีม่ต่ีอสภาพ
ทัว่ไปขององคก์รทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการทํางานและองคป์ระกอบทีเ่ป็นเครื่องช่วยในการทํางานใหม้ี
ความคล่องตวั ไดแ้ก่ขนาดหอ้งทํางานทีไ่ม่แออดั ไฟฟ้าสว่างพอในการทํางาน ความเป็นระเบยีบ
เรยีบรอ้ยของทีท่ํางาน การดูแลรกัษาความสะอาดของทีท่ํางาน บรเิวณทีท่ํางานปราศจากสิง่รบกวน 
ความเพยีงพอของวสัดุอุปกรณ์ในการทาํงาน คุณภาพของเครือ่งมอืเครือ่งใช ้
  3.4  ความมัน่คงในงาน หมายถงึ ความมัน่คงของตําแหน่งงาน การได้รบัการ
สนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา ความเป็นธรรมของการประเมนิผลการปฏบิตัิงานและการได้รบั
ความเป็นธรรมเมือ่มปีญัหาการทาํงาน 
 4.  ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถงึ การทีพ่นักงานมคีวามรกัและผกูพนัต่อองคก์ร 
พยายามทุ่มเทความสามารถเพื่อช่วยองคก์รอยา่งเตม็ที ่และมคีวามตอ้งการทีจ่ะคงสภาพความ
เป็นสมาชิกขององค์กรไว้ โดยแนวคิดทฤษฎีของแนวคิดความผูกพนัต่อองค์กร (Employee 
Engagement) ของ เอออน ฮวิวทิ (Aon Hewitt. 2018) 
  4.1  การกล่าวถึงองคก์รในทางบวก (Say) หมายถงึ การทีพ่นกังานจะกล่าวถงึ
องคก์รในแงบ่วกต่อบุคลอื่น อาท ิเพือ่นรว่มงาน พนกังานทีม่ศีกัยภาพสงู และลกูคา้ เป็นตน้ 
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  4.2  การดาํรงอยู่ (Stay) หมายถงึ การทีพ่นกังานมคีวามปรารถนาทีจ่ะเป็นสมาชกิ
ขององคก์ร และดาํรงอยูก่บัองคก์รต่อไปในระยะยาว 
   4.3  การทุ่มเทเพ่ือองคก์ร (Strive) หมายถงึ การทุ่มเวลาใหก้บัการทาํงาน มคีวาม
พยายามทีจ่ะสรา้งผลงานตามเป้าประสงคข์ององคก์ร 
 5.  การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร หมายถงึ บทบาทพเิศษ หรอืบทบาทที่นอกเหนือ 
กว่างานในหน้าที่ ไม่มรีางวลัใหใ้นระบบที่เป็นทางการ โดยแนวคดิทฤษฎีของแนวคดิการเป็น
สมาชกิทีด่ต่ีอองคก์ร ออรแ์กน (Organ. 1987 : 8-13) ประกอบดว้ยรายละเอยีดดงัน้ี    
  5.1  การให้ความช่วยเหลือ (Altruism) หมายถงึ การใหค้วามช่วยเหลอืเพื่อน
รว่มงานเมือ่มโีครงการทีย่าก สบัเปลีย่นวนัหยดุเพือ่รว่มงาน อาสาทีจ่ะชว่ยเหลอืงาน 
  5.2  ความสาํนึกในหน้าท่ี (Conscientiousness) หมายถงึ ความตัง้ใจที่จะ
ทาํงานเหนือกวา่ความตอ้งการในงานทีน้่อยทีส่ดุ เชื่อฟงักฎระเบยีบ ตรงต่อเวลา ไมข่าดงาน ไม่
ใชเ้วลาในการปฏบิตังิานไปใชใ้นเรือ่งสว่นตวั 
  5.3  การคาํนึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) หมายถงึ พฤตกิรรมทีมุ่ง่แกป้ญัหาความขดัแยง้
ระหวา่งบุคคลในการทาํงาน เชน่ ไมใ่ชอ้ารมณ์เมือ่เกดิความขดัแยง้ ไมท่าํใหก้ารทะเลาเบาะแวง้
ขยายออกไป เมือ่มกีารถกเถยีงหรอืยัว่ยจุากบุคคลอื่น 
  5.4  ความอดทนอดกลัน้ (Sportsmanship) หมายถงึ การสมคัรใจหรอืยนิดทีี่
จะยอมรบัสถานการณ์ทีเ่กดิขึน้โดยปราศจากการบ่น และการมพีฤตกิรรมตามคาํกล่าวทีว่่า “ยิม้
และอดทนในการทาํงาน ไมค่น้หาสิง่ทีผ่ดิพลาดขององคก์ร” 
  5.5  การให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถงึ พฤตกิรรมเกีย่วกบัการมสีว่น
ร่วมกบัวถิชีวีติขององค์กร เช่น การใหค้วามสนใจเกี่ยวกบัการประชุมดว้ยความสมคัรใจ อ่าน
ประกาศต่างๆ มากกวา่ทีจ่ะขวา้งทิง้ไปในเรือ่งแจง้ใหท้ราบทัว่ไป อา่นบนัทกึ การเกบ็ขอ้มลูใหม่ๆ  
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บทท่ี 2 
หลกัการพืน้ฐาน เอกสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 
 ในการวจิยัครัง้น้ี เป็นการศกึษาเกี่ยวกบัการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์กรกรณีศึกษา 
บรษิทั โตโย เทก็ซ์ไทล์ ไทย จํากดั ซึ่งผูว้จิยัไดศ้กึษาเอกสารและงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้ง และได้
นําเสนอตามหวัขอ้ต่อไปน้ี 
 1. แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งกบัปจัจยัคํ้าจุน 
 2. แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 3. แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งกบัการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร 
 4. งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 
 
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัปัจจยัคํา้จนุ 
 ความหมายของปจัจยัคํ้าจุน 
 ปจัจยัคํ้าจุน (Maintenance Factor) หรอืปจัจยัอนามยั (Hygiene Factor) เป็นปจัจยั
ภายนอกทีป้่องกนัไม่ใหพ้นักงานเกดิความไมพ่งึพอใจในการทาํงาน (Job Dissatisfaction) ศริวิรรณ 
เสรรีตัน์; และคณะ (2550 : 175) เป็นปจัจยัซึง่เกีย่วกบัสภาพแวดลอ้ม โดยไมเ่กีย่วขอ้งกบัเน้ือ
งานโดยตรง 
  
 ทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งกบัปจัจยัคํ้าจุน 
 ทฤษฎ ี2 ปจัจยัของ เฮริซ์เบริก์ (Herzberg. 1959) (Herzberg’s Two - Factors Theory) 
นัน้เป็นทฤษฎซีึง่เสนอแนะวา่ความพงึพอใจในการทาํงาน จะม ี2 แนวคดิ คอื  
 1.  แนวคดิทีม่ขีอบเขตมาจากความพงึพอใจ (Satisfaction) ไปยงัความไม่พงึพอใจ 
(No Satisfaction) และไดร้บัอทิธพิลมาจากปจัจยัจงูใจ (Motivation Factor) 
 2.  แนวคดิทีม่ขีอบเขตจากความไมพ่งึพอใจ (Dissatisfaction) ไปยงัความไมม่คีวาม
ไมพ่งึพอใจ (No Dissatisfaction) และไดร้บัอทิธพิลมาจากปจัจยัอนามยั (Hygiene Factors) ทฤษฎ ี
2 ปจัจยั จะประกอบดว้ย ปจัจยัจงูใจหรอืตวัจงูใจ และปจัจยัคํ้าจุนหรอืปจัจยัสขุอนามยั ดงัน้ี 
  2.1 ปจัจยัจงูใจหรอืตวัจงูใจ (Motivation Factors or Motivation) เป็นปจัจยัภายใน 
หรอืเป็นความต้องการภายใน ของแต่ละบุคคลทีม่อีทิธพิลในการสรา้งความพงึพอใจในการทํางาน 
(Job Satisfiers) ตวัอยา่งเชน่ ความกา้วหน้า ความสาํเรจ็ การยกยอ่ง เป็นตน้ 
  2.2 ปจัจยัคํ้าจุน (Maintenance Factors) หรอืปจัจยัสุขอนามยั (Hygiene Factors) 
เป็นปจัจยัภายนอกทีไ่วป้้องกนัไมใ่หพ้นกังานเกดิความไมพ่งึพอใจในการทาํงาน (Job Dissatisfies) 
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 การเสนอสุขอนามยัไมใ่ช่วธิกีารจูงใจทีด่ทีีสุ่ดในทศันะของเฮรช์เบริก์ แต่เพื่อเป็นการ
ป้องกนัความไม่พงึพอใจ จะประกอบดว้ยปจัจยัทีเ่กี่ยวกบัการมาทํางาน หรอืการขาดงานของ
พนกังาน ตวัอยา่งเชน่ นโยบายบรษิทั ความมัน่คงในงาน ค่าตอบแทน สภาพในการทาํงาน เป็นตน้ 
สรุปไดว้่า ทฤษฎขีองเฮรช์เบริก์ ไดท้าํการศกึษาเจตคตใินการทํางานของคนงาน โดยจะทําการ
วเิคราะหถ์งึแรงจงูใจ เน้นถงึตวักระตุน้อนัเกดิจากความรบัผดิชอบเป็นสิง่สาํคญั เพือ่ทาํใหบุ้คคล 
เหล่านัน้ไดแ้สดงความรูส้กึทีด่แีละไมด่ต่ีอการทาํงาน ทฤษฎน้ีีจะทาํใหท้ราบว่า แรงจงูใจนัน้เป็น
สิง่ทีเ่กดิขึน้ของแต่ละบุคคล ไม่ไดข้ึน้อยู่กบัตวัผูบ้รหิารโดยตรง แต่พบว่าปจัจยัทีม่ผีลต่อแรงจูงใจ
ในการปฎบิตังิานมอียู ่2 ประการ คอื 
 1.  ปจัจยัจงูใจของเฮรช์เบริก์ หรอืปจัจยัทีก่ระตุน้ใหเ้กดิแรงจงูใจ (Motivator Factors) 
เป็นแรงจูงใจจากภายในที่ไดถู้กกระตุ้นจากลกัษณะของงาน และมสีิง่ต่างๆ ที่เกี่ยวขอ้งโดยทัว่ไป 
ไดแ้ก่ 
  - ความสําเรจ็ในงาน (Achievement) หมายถงึ การทีบุ่คคลทํางานใหเ้สรจ็และ
ประสบผลสําเรจ็ไดเ้ป็นอย่างด ีและเมื่อผลงานนัน้สาํเรจ็จะเกดิความรูส้กึพอใจและมคีวามปลื้ม
ในผลสาํเรจ็ของงานนัน้ 
  - การยอมรบันบัถอื (Recognition) หมายถงึ การทีเ่ราไดร้บัการยกยอ่งยอมรบัทัง้
โดยทางวาจา หรอืโดยทางอื่นใหเ้ป็นบุคคลทีม่คีวามสําคญัในกจิการทีไ่ดร้บัผดิชอบ คอื บุคคล  
ผูป้ฎบิตังิาน 
  เมื่อไดท้ํางานตามที่ไดร้บัมอบหมายอย่างประสบความสําเรจ็และเป็นที่น่าพอใจ
ย่อมอยากไดร้บัการยอมรบันับถือ ได้รบัเกยีรติ ได้รบัการยกย่อง และคําชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชา 
ตลอดจนจากเพื่อนร่วมงานดว้ยกนัว่าเป็นผูท้ี่มคีวามรูแ้ละความสามารถในการปฎิบตังิาน รวมถงึ
เป็นผูม้คีุณคา่แก่หน่วยงาน 
  -  ความรบัผดิชอบ (Responsibility) หมายถงึ ประเภทหรอืชนิดของงานทีไ่ดร้บัผดิชอบ 
ตลอดจนปรมิาณงาน และคุณลกัษณะของงานทีเ่จา้หน้าทีไ่ดป้ฎบิตังิานอยูต่ามหน้าทีต่่างๆ เป็นตน้ 
  -  ลกัษณะของงาน (Work ltself) หมายถงึ การทีผู่ป้ฎิบตังิานนัน้เกดิความรูส้กึ       
พงึพอใจจากทีต่นไดร้บัมอบหมายใหร้บัผดิชอบในงานทีป่ฎบิตัหิรอืในงานของผูอ้ื่น รวมถงึการ
พงึพอใจทีไ่ดร้บัความรบัผดิชอบใหม่ๆ  
  -  ความกา้วหน้า (Advancement) หมายถงึ การทีผู่ป้ฎบิตังิานมกีารเปลีย่นแปลง
สถานะ หรอืตําแหน่งทีส่งูขึน้ในองคก์รรวมถงึไดร้บัการปรบัเงนิเดอืน และคา่จา้งใหส้งูขึน้ 
 2. ปจัจยัคํ้าจุน หรอืปจัจยัทีไ่ดเ้กีย่วกบัการบํารุงรกัษาจติใจ (Hygiene or Maintenance 
Factors) ปจัจยัน้ีไดถ้อืเป็นแรงจงูใจภายนอก ซึง่ไม่ไดเ้ป็นแรงจงูใจทีม่สี่วนทาํใหเ้กดิผลผลติที่
มากขึน้ แต่เป็นสภาพของปจัจยัน้ีถอืเป็นแรงจูงใจเพื่อจรรโลงไวซ้ึง่ความสมัพนัธท์ีด่ ีและความ
มัน่คงขององคก์รในส่วนทีจ่ะผดุงไวซ้ึง่ความกา้วหน้า และรกัษาทรพัยากรทีม่อียู่นัน้ใหย้าวนาน
ปจัจยัทีเ่กีย่วขอ้ง ดงัน้ี 
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   (1) คา่ตอบแทนและสวสัดกิาร 
   (2) ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 
   (3) ความสมัพนัธก์บัเพือ่นรว่มงาน 
   (4) เทคนิคการควบคุมดแูลหรอืการนิเทศงาน 
   (5) นโยบายและการบรหิารองคก์ร 
   (6) สภาพการทาํงาน 
   (7) ชวีติสว่นตวั 
   (8) ความมัน่คงในงาน 
 เฮริซ์เบริก์ (Herzberg. 1959) เสนอว่าผูบ้รหิารสว่นมากไดใ้หค้วามสาํคญักบัปจัจยั  
คํ้าจุน เช่น เมื่อเกดิปญัหา ผูป้ฎบิตังิานนัน้ขาดประสทิธภิาพในการปฎบิตั ิโดยมกัจะแกไ้ขโดย
การปรบัปรุงสภาพในการทํางาน หรอืทําการปรบัปรุงเงนิเดอืนใหสู้งขึน้ แต่การปฎบิตัดิงัน้ีเป็น
การแกไ้ขมไิดก่้อใหเ้กดิแรงจูงใจในการทํางาน เช่น การมอบหมายงานทีม่คีวามรบัผดิชอบใหม้าก
ขึน้ หรอืส่งเสรมิความกา้วหน้าของผูป้ฎบิตังิานจะเป็นการกระตุ้นเพื่อใหค้นทํางานในตําแหน่ง
เดมิแต่เพิม่เงนิเดอืนให ้แต่อยา่งไรกต็ามผูบ้รหิารตอ้งพยายามทีจ่ะรกัษาในสว่นของปจัจยัคํ้าจุน
ใหอ้ยูใ่นระดบัทีน่่าพอใจ เพือ่ป้องกนัไมใ่หผู้ป้ฎบิตังิานนัน้เกดิความไมพ่อใจในการทาํงาน  
 โดยปจัจยัทีส่ง่ผลกบั “ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร” มากทีสุ่ดในประเทศไทย
ในปจัจุบนับรษิทัต่างๆ เริม่ใหค้วามสนใจกบัเรื่องความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร หรอื Employee 
Engagement มากขึน้ เพราะสภาพการแขง่ขนัทางธุรกจิทีท่าํใหก้ารคดัเลอืก, การคน้หา และ
รกัษาบุคลากรทีม่คีุณภาพ มผีลอยา่งชดัเจนกบัการอยู่รอดของภาพรวมความสาํเรจ็ขององคก์ร
ในฐานะทีเ่อออน เป็นผูนํ้าในเรื่อง Employee Engagement และมโีอกาสไดท้าํการสาํรวจความ
ผกูพนัของพนักงานต่อองคก์รในอุตสาหกรรมต่างๆ ครอบคลุมจํานวนพนักงานมากกว่า 1 แสนคน
ในปี 2018 ทีผ่่านมา เราพบว่า 3 ปจัจยัทีส่่งผลกบั Employee Engagement มากทีสุ่ดในประเทศ
ไทยทีอ่งคก์รควรใสใ่จ คอื 
 1. คา่ตอบแทน และการยกยอ่งชมเชย (Rewards & Recognition) 
  ค่าตอบแทนยงัเป็นสิง่ทีพ่นักงานในไทยใหค้วามสาํคญัมาเป็นอนัดบัตน้ๆเลยกว็่า
ได ้การทีบ่รษิทัทราบขอ้มลูค่าตอบแทนของตลาด และจ่ายในช่วงทีแ่ขง่ขนัไดจ้ะทําใหพ้นกังาน
รูส้กึบรษิทัเป็นธรรม ซึ่งจะช่วยรกัษาพนักงานไดด้กีว่าบรษิทัมนีโยบายค่าตอบแทนทีน้่อยกว่า
ตลาดในตําแหน่งงานเดยีวกนั 
 2.  อาชพีการงาน และการพฒันาศกัยภาพ (Career & Development) 
  นอกเหนือจากค่าตอบแทน และสวสัดกิารที่พนักงานสามารถจบัต้องได ้การยกย่อง
ชมเชยจากหวัหน้า หรอืจากองคก์รเป็นสิง่ทีม่คีวามสาํคญัต่อความผกูพนัขององคก์รไมย่ิง่หยอ่น
ไปกวา่กนั จากการสาํรวจพบวา่องคก์รทีเ่ป็นสดุยอดนายจา้งดเีดน่ (Aon Best Employers) ลว้น
ให้ความสําคญั และมรีะบบสําหรบัการยกย่องชมเชยพนักงานโอกาสในอาชีพการงาน และการ
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พฒันาศกัยภาพเป็นอกีหน่ึงปจัจยัสาํคญัทีพ่นกังานสว่นใหญ่โดยเฉพาะ Gen Y ทีม่สีดัสว่นมากกว่า
ครึง่ของพนักงานทัง้หมดสนใจ พนักงานทีผ่กูพนัและทุ่มเทใหก้บัองคก์รมกัจะคาดหวงัในความ 
กา้วหน้า และการพฒันาตวัเองอย่างต่อเน่ืองเพื่ออนาคต ยิง่ในยุคทีเ่สน้ทางสายอาชพีการงาน 
(Career Path) มคีวามซบัซอ้น ไมไ่ดต้รงไปตรงมาเหมอืนยุคก่อน ยิง่องคก์รทีว่างระบบการพฒันา
พนกังาน และโครงสรา้งอาชพีการงาน (Career Framework) ไดด้ยีอ่มสง่ผลกบัจาํนวนของพนกังาน
ทีผ่กูพนักบัองคก์รไดใ้นระยะยาว โดยเฉพาะในยคุทีห่ลากหลายธุรกจิมกีารแขง่ขนักนัอยา่งดุเดอืด 
 3.  การประเมนิผลการปฏบิตังิาน (Performance Management) 
  ปจัจยัการประเมนิผลการปฏบิตังิาน ไม่ไดจ้าํกดัอยูเ่พยีงการประเมนิ ตดัเกรดผลงาน
รายบุคคลเทา่นัน้ แต่รวมตัง้แต่การตัง้เป้าหมายประจาํปี ระบบการ Performance Feedback ระหว่างปี 
และปลายปี และประสทิธภิาพของหวัหน้างานในการสื่อสารผลการประเมนิการปฏบิตังิานใหก้บั
พนักงานดว้ย องค์กรที่มรีะบบที่พนักงานรูส้กึว่าโปร่งใส และเป็นธรรมจะส่งผลให ้Employee 
Engagement เพิม่ขึน้อยา่งชดัเจน (Aon Hewitt Thailand. 2562 : ออนไลน์) 
 
ตารางที ่1 การสงัเคราะหต์วัแปรทีส่าํคญัขององคป์ระกอบปจัจยัคํ้าจุน 
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าม
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บัผ
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คบั
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สมั
พนั

ธก์
บัเ
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าร
คว

บค
มุด

แูล
 

หรื
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าร
นิเ
ทศ
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นโ
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าย
แล

ะก
าร
บริ

หา
รอ

งค
ก์ร

 

สภ
าพ

กา
รท

าํง
าน

 

ชีวิ
ตส่

วน
ตวั

 

คว
าม

มัน่
คง

ใน
งา
น 

โอ
กา

สก้
าว

หน้
าใ
นอ

นา
คต

 

สถ
าน

ะท
าง
อา

ชีพ
 

กา
รบ

งัค
บับ

ญั
ชา

 

คว
าม

สม
ดลุ

ใน
ชีวิ

ตก
าร
ทาํ

งา
น 

รปู
แบ

บใ
นก

าร
ทาํ

งา
น 

จิต
วิท

ยา
ทา

งส
งัค

ม 

คว
าม

น่า
เชื่
อถื

อแ
ละ

 
ชื่อ

เสี
ยง

อง
คก์

ร 

2557 ธนาคาร ขนัธพดั                
2558 นิตยา บา้นโก๋                
2559 อุไรวรรณ แกว้เกบ็; และคณะ                
2561 นฤเบศธ ์สงิหส์ถติ; และ  

ชณิโสณ์ วสิฐินิธกิจิา                

 
 จากการทบทวนวรรณกรรมทีผู่ว้จิยัไดร้วบรวมมาขา้งต้น จะเหน็ไดว้่า มงีานวจิยัอยู่
หลายฉบบัทีม่กีารใชต้วัแปรดา้นปจัจยัคํ้าจุน (Maintenance of Hygiene Factors) เป็นองคป์ระกอบ   
ทีช่ว่ยป้องกนัการปฏบิตังิานของบุคลากรทีจ่ะเกดิความไมช่อบงานหรอืหยอ่นประสทิธภิาพลง ที่
เกี่ยวเน่ืองกบัความผูกพนั ทัง้น้ีเพื่อใหส้อดคลอ้งกบัองคก์รทีผู่ว้จิยัไดท้ําการศกึษา จงึคดัเลอืก
ตวัแปรทีเ่กีย่วขอ้งคอื คา่ตอบแทนและสวสัดกิาร ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนรว่มงาน 
สภาพการทาํงาน และความมัน่คงในงาน มาเป็นตวัแปรทีใ่ชใ้นการวจิยั  
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แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ร 
 ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ร (Employee Commitment) มนีกัวชิาการไดใ้ห้
คาํนิยามไว ้ดงัน้ี 
 สเตยีร ์(Steers. 1988) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ การแสดงออกถงึความสมัพนัธอ์นัแนบ
แน่นของพนักงานที่มคีวามรูส้กึเกี่ยวพนัและยดึถือองค์กร ซึ่งมลีกัษณะ 3 ประการที่แสดงถึง
ความผูกพนัต่อองคก์ร คอื ยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร การมคีวามเตม็ใจที่ทุ่มเท
ความพยายามเพื่อประโยชน์ขององคก์ร และการมคีวามปรารถนาอย่างแรงกลา้ทีจ่ะดํารงไวซ้ึ่ง
ความเป็นสมาชกิภาพขององคก์ร 
 มารช์; และแมนนารี ่(กมลวรรณ มัง่นุ้ย. 2553; อา้งองิจาก Marsh; and Mannari.  
1997) ใหค้วามเหน็ว่า ความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นความตัง้ใจของพนักงานทีจ่ะใหค้วามพยายาม
อย่างมากเพื่อประโยชน์ขององคก์ารเป็นความสามารถทีจ่ะอยู่กบัองคก์ารตลอดไป และมคีวามรูส้กึ
เป็นสว่นหน่ึงขององคก์ารตลอดจนการยอมรบัเป้าหมายและคา่นิยมขององคก์าร 
 บูชานนั (Buchanan. 1974 : 533) ไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์รว่าเป็น
ความยดึตดิ ต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ยดึตดิต่อบทบาทของแต่ละบุคคล และยดึตดิต่อ
องคก์ร เพราะมุ่งประโยชน์ของตนเอง และบูชานันยงัไดก้ล่าวถงึ องคป์ระกอบ 3 ประการของ
ความผกูพนัไวด้งัน้ี 
 1.  การแสดงตน (Identification) เป็นความภาคภูมใิจและยอมรบัเป้าหมายและคุณค่า
ขององคก์ร 
 2.  ความตอ้งการมสี่วนร่วม (Involvement) เป็นการทุ่มเทจติใจ เตม็ใจทีจ่ะทํางานตาม
บทบาทของตนเอง เพือ่ความกา้วหน้าและประโยชน์ขององคก์ร 
 3.  ความภกัดต่ีอองคก์ร (Loyalty) เป็นการยดึมัน่ในองคก์รและปรารถนาทีจ่ะเป็นสมาชกิ
ขององคก์รต่อไป 
 พชิติ พทิกัษ์เทพสมบตั;ิ และคณะ (2552 : 156) ความผกูพนัในองคก์ร หมายถงึ ความ
เตม็ใจทีบุ่คคลยนิดทีีจ่ะทุม่เทกาํลงักายและความจงรกัภกัด ีใหแ้ก่ระบบสงัคมทีเ่ขาเป็นพนกังาน
อยู่ และยงัเป็นพฤตกิรรมของบุคคลทีแ่สดงอออกมาโดยบุคคลทีม่คีวามผกูพนัต่อองคก์รสงูจะมี
พฤติกรรมที่สอดคล้องกบัความต้องการขององค์กรมากกว่าบุคคลที่มคีวาผูกพนัต่อองค์กรใน
ระดบัตํ่า 
 สุรสัวด ีสุวรรณเวช (2549 : 28) กล่าวว่า ความผกูพนัของพนกังาน หมายถงึ ลกัษณะ 
ของความรูส้กึ ทศันคตใินดา้นบวกของพนกังานทีม่ต่ีอองคก์ร เมือ่ไดม้สีว่นรว่มและแสดงออกมา
ในลกัษณะของการพดู การคดิ และการแสดงออกทางพฤตกิรรมในองคก์ร 
 ภรณี มหานนท.์ (2539 : 94-97) ไดก้ล่าวถงึความผกูพนัต่อองคก์รว่า ม ี2 ลกัษณะ 
คอื ความผกูพนัอยา่งเป็นทางการ จะแสดงออกโดยการปฏบิตังิานตามเวลาทีก่ําหนด และความ
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ผูกพนัทางใจ หรอืความรูส้กึ หมายถงึสมาชกิมคีวามผูกพนัหรอืใหค้วามสนใจอย่างจรงิจงัต่อ
เป้าหมาย คา่นิยม และวตัถุประสงคข์ององคก์ร 
 สรุปไดว้่า ความผูกพนัต่อองคก์ร หมายถงึ ความรูส้กึของผูป้ฏบิตังิานทีม่ต่ีอองคก์ร 
ซึง่มลีกัษณะของความสมัพนัธอ์นัเหนียวแน่นและเป็นไปในทศิทางทีด่ ีโดยแสดงออกมาในรปูแบบ
ของการทําประโยชน์ใหแ้ก่องค์กร อนัเกดิจากการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร บุคคล  
ที่มคีวามผูกพนัต่อองค์กร จะทุ่มเทพลงักายพลงัใจในการทํางานที่รบัผดิชอบและมุ่งมัน่ที่จะ
รกัษาสภาพความเป็นสมาชกิองคก์รไว ้
 
 ทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 นกัวชิาการรวมทัง้บรษิทัทีป่รกึษาทางธุรกจิทาํงานคดิคน้แบบจาํลองเพือ่การศกึษาถงึ
ปจัจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรโดยไดท้ําการแบ่งปจัจยัต่างๆ เหล่านัน้ออกเป็นหลาย
ลกัษณะดว้ยกนั แนวคดิความผกูพนัต่อองคก์ร (Employee Engagement) ของเอออน ฮวิวทิ 
(Aon Hewitt. 2018) 
 ความผกูพนัของพนักงาน หมายถงึระดบัทางจติใจหรอืความรูส้กึของพนกังานทีม่ต่ีอ
องคก์ร โดยมตีวัวดัความผกูพนัแบ่งออกเป็น 3 ระดบั คอื  
 1)  การพดูถงึองคก์รในทางบวก พรอ้มทัง้เป็นผูส้นบัสนุนทีด่ขีององคก์ร (Say) หมายถงึ 
การทีพ่นักงานจะกล่าวถงึองคก์รในแง่บวกต่อบุคลอื่น อาท ิเพื่อนร่วมงาน พนักงานทีม่ศีกัยภาพสูง 
และลกูคา้ เป็นตน้ 
 2)  มคีวามประสงคท์ีจ่ะอยูเ่ป็นสมาชกิขององคก์รเป็นเวลานาน (Stay) หมายถงึ การ
ทีพ่นกังานมคีวามปรารถนาทีจ่ะเป็นสมาชกิขององคก์ร และดาํรงอยูก่บัองคก์รต่อไปในระยะยาว 
 3)  มคีวามมุ่งมัน่และทุ่มเททีจ่ะช่วยใหอ้งคก์รประสบความสาํเรจ็ (Strive) หมายถงึ 
การทุม่เวลาใหก้บัการทาํงาน มคีวามพยายามทีจ่ะสรา้งผลงานตามเป้าประสงคข์ององคก์ร 
 การแสดงออกถงึความผูกพนัต่อองคก์รทางพฤตกิรรมทัง้ 3 น้ี ไม่เพยีงบ่งบอกถงึความ
รกัความผกูพนัทีม่ต่ีอองคก์ร แต่ยงัสง่ผลต่อไปยงัประสทิธผิลทางธุรกจิในรปูแบบอื่นขององคก์ร
ไดอ้กีดว้ย ไดแ้ก่ การรกัษาพนกังานผูม้คีวามสามารถสงูไวใ้หค้งอยูก่บัองคก์ร การสรา้งผลผลติ
ใหไ้ดต้ามเป้าหมายทีว่างไว ้การสรา้งความพงึพอใจแก่ลูกคา้ และการสรา้งผลกําไรใหแ้ก่ธุรกจิ
ในทีส่ดุ Herwitt ไดเ้สนอปจัจยัทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัพนกังานไวอ้ยา่งชดัเจนดงัรปูที ่2 
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รปูที ่2 The Aon Engagement Model 
 

 ทีม่า : Aon Hewitt.  (2018).  Trends in Global Employee Engagement, Global 
Employee Engagement Rebounds to Match Its All-Time High.  Online. 
 
 สรุปได้ว่า แม้แนวคดิเกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองค์กรจะมหีลากหลาย แต่โดยรวมแล้ว   
แต่ละแนวคดิมคีวามหมายที่ใกล้เคยีงสอดคล้องกนั จงึอาจกล่าวไดว้่า ความผูกพนัต่อองค์กร
ของของบุคคลในองคก์รเป็นสิง่ทีแ่สดงออกไดท้างพฤตกิรรม ประกอบไปดว้ย พฤตกิรรมทีแ่สดง
ถงึการระลกึถงึองคก์รหรอืกล่าวถงึองคก์รในทางทีด่ที ัง้ต่อบุคคลภายในและบุคคลภายนอกยอมรบั
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร พฤตกิรรมทีแ่สดงถงึความต้องการที่จะเป็นสมาชกิองค์กรต่อไป
โดยการไมป่ระสงคจ์ะลาออกและอยากอยูก่บัองคก์รในระยะยาว และพฤตกิรรมทีแ่สดงถงึความ
ทุ่มเทและพยายามอย่างเต็มที่ตามบทบาทหน้าที่ที่ได้รบัมอบหมายเพื่อใหส้ามารถขบัเคลื่อน
องคก์รใหบ้รรลุเป้าหมายตามทีต่ัง้ไว ้ซึ่งพฤตกิรรมดงักล่าวสามารถนํามาสรุปเป็นคุณลกัษณะ
ความผกูพนัต่อองคก์ร ตามแนวคดิของมาวเดย;์ และคณะ (Mowday; et al. 1979) Tower Perrin 
Global Workforce Study (โชตริส ดาํรงศานต.ิ 2554 : 44)  
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ตารางที ่2 สรปุคุณลกัษณะแนวคดิความผกูพนัต่อองคก์ร 

สรปุคณุลกัษณะ 

แนวความคิดความผกูพนัต่อองคก์ร 

Aon Hewitt (2018) 
Tower Perrin Global 

Workforce Study 
(2006) 

Mowday; et al.  
(1979) 

1. การระลกึถงึองคก์ร
ในทางบวก 

การกลา่วถงึองคก์รใน
ทางบวก (Say) 

การตระหนกัถงึ
เป้าหมายและคา่นิยม
องคก์ร รูส้กึถงึความเป็น
เจา้ขององคก์ร 

มคีวามเชื่อถอื ยอมรบั
เป้าหมายและคา่นิยม
ขององคก์รและรูส้กึ
เป็นเจา้ขององคก์ร 

2. ความปรารถนาทีจ่ะ
เป็นสมาชกิองคก์ร 

การดาํรงอยู ่(Stay) การรกัษาสมาชกิภาพ การมุง่มัน่ทีจ่ะรกัษา
ความเป็นสมาชกิ
องคก์รไว ้

3. การทุม่เทความ
พยายามในการ
ปฏบิตังิานเพื่อบรรลุ
เป้าหมายองคก์ร 

การทุม่เทอยา่งเตม็
ความสามารถเพือ่บรรลุ
เป้าหมายองคก์ร 
(Strive) 

การทุม่เทในการทาํงาน การเตม็ใจทุม่เทความ
พยายามเพือ่องคก์ร 

 
 สรุปทฤษฎแีนวคดิความผกูพนัต่อองคก์รทีนํ่ามาใชใ้นวจิยัไดว้่า เอออน ฮวิวทิ (Aon 
Hewitt. 2018) เป็นการกล่าวถงึการแสดงออกถงึความรกัและผกูพนัต่อองคก์รผา่นทางการ การพดู 
การดาํรงอยู ่และการทุม่เทใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย ดว้ยเหตุน้ีผูว้จิยัจงึสนใจทีจ่ะนําแนวคดิของ 
เอออน ฮวิวทิ (Aon Hewitt. 2018) มาใชศ้กึษาระดบัความผกูพนัขององคก์ร เน่ืองจากเป็นองคก์ร  
ทีม่คีวามน่าเชื่อถอื และพฤตกิรรมทีแ่สดงออกถงึความผกูพนัต่อองคก์ร 3 ประการของ เอออน 
ฮวิวทิ (Aon Hewitt. 2018) ไดแ้ก่ การกล่าวถงึองคก์รในทางบวก การปรารถนาทีจ่ะเป็นสมาชกิ
ขององคก์รต่อไป และการพยายามอย่างเตม็ความสามารถเพื่อบรรลุเป้าหมายองคก์ร ซึง่สอดคลอ้ง
กบัสิง่ทีผู่ว้จิยัตอ้งการศกึษามากทีส่ดุ  
 
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
 ความหมายของการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร 
 ออรแ์กน (Organ. 1987 : 85) ไดใ้หค้วามหมายของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีอง
องคก์รวา่ เป็นพฤตกิรรมของบุคคลซึง่สนบัสนุนใหเ้กดิประสทิธภิาพกบัองคก์ารโดยเป็นสิง่ทีเ่กดิ
จากการตดัสนิใจทาํดว้ยตนเองซึง่ไมเ่กีย่วกบัระบบรางวลัทีเ่ป็นทางการจากทางองคก์ร 
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 ไดน์, คมัมิง่ส;์ และพารค์ (Dyne,Cummings; and Parks. 1995) ไดใ้หค้วามหมาย
ของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร (Organizational Citizenship Behavior) ว่าเป็น
พฤตกิรรมทีมุ่่งพยายามทําประโยชน์เพื่อองคก์รและเป็นพฤตกิรรมทีส่มาชกิองคก์รกระทําเกนิ
กวา่หน้าทีท่ีไ่ดร้บัมอบหมาย 
 เมธ ีศรวีริยิะเลศิกุล (2542 : 11-12) ไดใ้หค้วามหมายของคาํว่าการเป็นสมาชกิทีด่ขีอง
องคก์รว่า เป็นสิง่ทีท่างพนักงานกระทําการทีอ่งคก์รไม่ไดก้ําหนดไว ้ใหเ้ป็นหน้าทีท่ีต่อ้งปฏบิตัิ
แต่พนกังานเตม็ใจปฏบิตัเิพือ่องคก์ร และเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร 
 จากความหมายทีห่ลากหลายของการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร ดงัทีก่ล่าวมาขา้งตน้ 
ผูศ้กึษาสามารถสรุปความหมายทีนํ่ามาใชใ้นวจิยัไดว้่า การเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร เป็นสิง่ที่
พนกังานแสดงออกมาดว้ยความเตม็ใจ ซึง่นอกเหนือบทบาทในหน้าทีท่ีอ่งคก์รกําหนด เพื่อเป็น
ประโยชน์ต่องานและองคก์ร โดยไมห่วงัสิง่ตอบแทน 
 
 ทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งกบัการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร 
 การเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร (Good Corporate Citizenship) สุพานี สฤษฎ์วานิช
(2549 : 12-16) โดยทัว่ไปสมาชกิขององคก์ารควรจะตอ้งมพีฤตกิรรมทีส่รา้งสรรคต่์อองคก์าร 
ต่อแผนกงาน ต่อกลุ่ม และเพื่อนร่วมงานในลกัษณะต่างๆ เช่น ร่วมมอืกนัทํางาน หลกีเลี่ยงความ
ขดัแยง้ ช่วยเหลอืกนัทํางาน มสี่วนร่วมในกจิกรรมต่างๆ ขององคก์าร จงรกัภกัดต่ีอองคก์าร มี
ความรูส้กึทีด่แีละผกูพนัต่อองคก์าร รกัษาสมบตัขิององคก์ารเหมอืนสมบตัขิองตนเอง และปกป้อง
รกัษาชื่อเสยีงขององคก์ารเป็นอยา่งด ีเป็นตน้  
 โดยปกตพิบวา่การเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารจะเกดิขึน้ไดจ้าก 2 ทาง คอื 
 1.  การที่พนักงานรู้สกึว่าได้รบัความเป็นธรรมจากองค์การ คอื ได้รบัค่าตอบแทน 
ผลประโยชน์ สวสัดกิารต่างๆ อยา่งน่าพอใจ 
 2. คนเหล่าน้ีเป็นคนด ีมคีุณธรรม และมสีํานึกของความรบัผดิชอบต่อองค์การ และ
ต่อสงัคมส่วนรวม จงึทําใหม้จีติสํานึกทีถู่กต้องเหมาะสม และมกีารประพฤตปิฏบิตัทิีด่ต่ีอองคก์าร
และเพื่อนร่วมงาน ซึ่งสอดคล้องกบัการศกึษาในเรื่องบุคลกิหา้องค์ประกอบกบัพฤตกิรรมการเป็น
สมาชกิทีด่ขีององค์การพบว่าองค์ประกอบแบบมจีติสํานึกมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัการเป็น
สมาชกิทีด่ขีององคก์าร ซึง่การเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์รมคีวามสาํคญัมากดงัการศกึษาของเมธ ี
ศรวีริยิะเลศิกุล (2542) ในเรื่องความสมัพนัธร์ะหว่างพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร
กบัความพอใจในงานและการปฏบิตังิานของพนกังานองคก์ารเอกชนขนาดใหญ่พบวา่พฤตกิรรม
การเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารมคีวามสมัพนัธ์ในทางบวกกบัความพงึพอใจในงานและผลการ
ปฏบิตังิานของพนกังาน 
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 โดยสรปุพฤตกิรรมองคก์ารทีเ่ราตอ้งการกค็อื 
 
ตารางที ่3 องคป์ระกอบทีก่่อใหเ้กดิพฤตกิรรมองคก์าร 

พฤติกรรมองคก์าร เป้าหมายท่ีต้องการ 
ผลผลติ สงู 

การขาดงาน ตํ่า 
การหมนุเวยีนงาน ตํ่า 

ความพอใจในการทาํงาน สงู 
การเป็นสมาชกิองคก์าร ประพฤตดิ ี

 
 ทีม่า : สุพานี สฤษฎ์วานิช.  (2549).  พฤติกรรมองคก์ารสมยัใหม่ : แนวคิด และ
ทฤษฎี.  หน้า 13. 
 
 องค์ประกอบม ี3 ระดบัดงัที่ไดก้ล่าวมาแล้ว ซึ่งจะต้องวเิคราะห์ทัง้ 3 ระดบั เพื่อให้
ครอบคลุมประเดน็ หรอืปญัหาไดอ้ยา่งครบถว้น 
 
 ระดบัที ่1 ตวับุคคล หรอืปจัเจกบุคคล (Individual Level) 
 เราต้องศกึษาและทําความเขา้บุคคลทีเ่ป็นสมาชกิขององคก์ารในฐานะปจัเจกบุคคล
(Individual) ในแงมุ่มต่างๆ เช่น คุณลกัษณะต่างๆ ทางชวีภาพ บุคลกิภาพของเขา ค่านิยมและ
ทศันคต ิความสามารถ การรบัรู ้การเรยีนรู ้ลกัษณะและวธิกีารในการตดัสนิใจ ตลอดจนแรงจูงใจ  
ในการทาํงาน เป็นตน้ 
 การศกึษาในระดบัน้ีอาจเรยีกว่าเป็น Micro OB เพราะศกึษาในสว่นยอ่ย คอืในระดบั
บุคคลเป็นสาํคญั 
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รปูที ่3 ปจัจยัต่างๆ ในระดบับุคคลทีม่ต่ีอพฤตกิรรมองคก์าร 
 
 ทีม่า : สุพานี สฤษฎ์วานิช.  (2549).  พฤติกรรมองคก์ารสมยัใหม่ : แนวคิด และ
ทฤษฎี.  หน้า 14. 
 
 ระดบัที ่2 กลุ่ม (Group Level) 
 ซึง่เน่ืองจากเราไมส่ามารถทาํงานเพยีงลําพงัได ้ตอ้งทาํงานรว่มกบัคนอื่น ทาํงานเป็น
กลุ่มเป็นทมีซึ่งพฤตกิรรมต่างๆ ของกลุ่มมใิช่ผลรวมของพฤตกิรรมของแต่ละบุคคล โดยทัว่ไป
พบว่าเมื่อเรารวมกนัเป็นกลุ่มคนเราจะมพีฤตกิรรมทีแ่ตกต่างไปจากทีเ่คยแสดงออกเมื่อเราอยู่
คนเดยีว เช่น มคีวามกลา้มากขึน้ มคีวามตอ้งการหรอืมขีอ้เรยีกรอ้งต่างๆ มากขึน้ ดงันัน้เราคง
จะตอ้งศกึษากลุ่มในประเดน็ต่างๆ เช่น แนวทางการจดัตัง้กลุ่ม การตดิต่อสื่อสารของกลุ่ม การ
ตดัสนิใจของกลุ่ม การบรหิารความขดัแยง้ ความเป็นผูนํ้า การบรหิารอํานาจและการเมอืงทีเ่กดิขึน้
ภายในกลุ่ม เป็นตน้ 
 ซึง่ในระดบักลุ่มน้ีจะเป็นส่วนทีอ่าจเรยีกว่า Meso OB คอื เป็นระดบัทีอ่ยูต่รงกลาง
ระหวา่งบุคคลและองคก์าร 
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รปูที ่4 ปจัจยัต่างๆ ในระดบัของกลุ่มทีม่ผีลกระทบต่อพฤตกิรรมขององคก์าร 
 

 ทีม่า : สุพานี สฤษฎ์วานิช.  (2549).  พฤติกรรมองคก์ารสมยัใหม่ : แนวคิด และ
ทฤษฎี.  หน้า 15. 
 
 ระดบัที ่3 (Organizational Level) 
 ในการคดิวเิคราะหร์ะดบัองคก์ารนัน้เราควรจะศกึษาวเิคราะหถ์งึปจัจยัในระดบักวา้งที่
ครอบคลุมองคก์ารโดยรวมจงึอาจเรยีกว่า Macro OB ซึง่จะครอบคลุมนโยบายการบรกิารองคก์าร 
นโยบายและวธิปีฏบิตัใินการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์วฒันธรรมขององคก์าร โครงสรา้งขององคก์าร
ลกัษณะการออกแบบงาน แนวทางการบรหิารเปลีย่นแปลงและการพฒันาองคก์าร เป็นตน้ 
 

 
 

รปูที ่5 ปจัจยัต่างๆ ในระดบัองคก์ารทีม่ผีลกระทบต่อพฤตกิรรมองคก์าร 
 

 ทีม่า : สุพานี สฤษฎ์วานิช.  (2549).  พฤติกรรมองคก์ารสมยัใหม่ : แนวคิด และ
ทฤษฎี.  หน้า 16. 
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งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งในประเทศ 
 นฤเบศธ ์สงิหส์ถติ; และชณิโสณ์ วสิฐินิธกิจิา (2561) ไดศ้กึษาเรื่อง แรงจูงใจทีม่ผีลต่อ
การทาํงานของแรงงานต่างดา้ว (สญัชาตกิมัพชูา) ในนิคมอุตสาหกรรมลาดกระบงั วตัถุประสงค์
เพื่อศกึษาระดบัของความผกูพนัต่อองคก์าร ระดบัแรงจงูใจในการทาํงาน ความสมัพนัธร์ะหว่าง
แรงจูงใจกบัความผูกพนัต่อองคก์าร และแรงจูงใจในการทํางานทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร
เป็นการศกึษาเชงิปรมิาณ โดยกลุ่มตวัอยา่งในการศกึษา คอื แรงงานต่างดา้ว (สญัชาตกิมัพชูา) 
ในนิคมอุตสาหกรรมลาดกระบงั จาํนวน 200 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครือ่งมอืในการศกึษา 
และนําขอ้มลูทีร่วบรวมไดม้าประมวลผลโดยใชค้่าสถติริอ้ยละ ค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 
T-test F-test (One–way ANOVA) Correlation และ Regression Analysis ผลการวจิยั พบว่า 
แรงงานส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุน้อยกว่าหรอืเท่ากบั 25 ปี สื่อสารภาษาไทยไม่ได ้มสีถานภาพ
สมรส รายไดเ้ฉลีย่ 12,001-14,000 บาทต่อเดอืน อายุการทํางานในนิคมอุตสาหกรรมลาดกระบงั 
และอาศยัอยู่ในประเทศไทย 3-4 ปี ปจัจยัจูงใจภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง และปจัจยัคํ้าจุน
อยู่ในระดบัมาก ความผูกพนัต่อองคก์ารอยู่ในระดบัมาก ปจัจยัส่วนบุคคล ดา้นอายุ ดา้นความ 
สามารถในการพูดและสื่อสารภาษาไทย และดา้นอายุการทํางานทีแ่ตกต่างกนั ส่งผลกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั ระดบันัยสาํคญัทางสถติ ิ0.05 และดา้นรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนแตก 
ต่างกนั สง่ผลกบัความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั ระดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.01 ปจัจยัจงูใจมี
ความสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์าร ในระดบัปานกลางทศิทางเดยีวกนั และปจัจยัคํ้าจุนมี
ระดบัสูงในทศิทางเดยีวกนั โดยที่ดา้นลกัษณะของการทํางาน เรื่องความรูส้กึภาคภูมใิจ และ
ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื เรื่องเพื่อนร่วมงานใหก้ารยอมรบั ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร 
อย่างมนีัยสําคญัทางสถติริะดบั 0.05 ดา้นความรบัผดิชอบทีไ่ดร้บั เรื่องความมุ่งมัน่ในการทํางาน
ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา เรื่อง หวัหน้างานแสดงความจรงิใจสง่ผลกบัความผกูพนัต่อ
องคก์ร อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติริะดบั 0.01 
 พงศศ์รนัย ์พลศรเีลศิ (2559) ไดศ้กึษาปจัจยัทีม่ผีลต่อการความสมัพนัธร์ะหวา่งปจัจยั
ความพงึพอใจในการทํางาน (ปจัจยัคํ้าจุน และ ปจัจยัจูงใจ) กบั ความผกูพนัทีม่ต่ีอองคก์รของ
บุคลากร และ คะแนนผูส้นบัสนุนสุทธขิองบุคลากรโดยใชต้วัแบบการวเิคราะหส์มการโครงสรา้ง 
โดยทําการสํารวจความเหน็จากบุคลากรทัง้หมดของรฐัวสิาหกจิแห่งหน่ึงจํานวน 3,428 คน มี
วตัถุประสงคก์ารวจิยัทีส่าํคญัคอื 1) เพื่อศกึษาระดบัความพงึพอใจในการทาํงาน ระดบัความผกูพนั
ต่อองคก์รของบุคลากร และ คะแนนผูส้นบัสนุนสุทธขิองบุคลากร 2) เพื่อศกึษาและพฒันาตวัแบบ
เชงิสาเหตุปจัจยัดา้นความพงึพอใจในการทํางานทีส่่งผลกระทบต่อระดบัความผูกพนัของบุคลากร 
ทีม่ต่ีอองคก์ร 3) เพื่อนําเสนอแนวทางปฏบิตัใินการเสรมิสรา้งความพงึพอใจในการทาํงานและ
ความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากร ผลการวจิยัพบว่า มรีะดบัความพงึพอใจในการทํางานโดย
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เฉลีย่อยูใ่นระดบัสงู ( = 3.72) มรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัสงู ( = 4.25) แต่มี
คะแนนผู้สนับสนุนสุทธิในระดบัตํ่า ร้อยละ 18.68 ยิ่งไปกว่านัน้ ผลการวิจยัยงัสนับสนุนว่า 
ปจัจยัความพงึพอใจในการทํางาน (ดา้นปจัจยัคํ้าจุน และปจัจยัจูงใจ) มอีทิธพิลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์รของบุคลากร และ คะแนนผูส้นบัสนุนสทุธ ิ 
 อุไรวรรณ แกว้เกบ็; และคณะ (2559) ไดศ้กึษา 1) ศกึษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานบรษิทั ธนารกัษ์พฒันาสนิทรพัย ์จํากดั 2) ศกึษาปจัจยัทีท่ําใหเ้กดิความพงึพอใจ
และความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบรษิทั ธนารกัษ์พฒันาสนิทรพัย์ จํากดั ได้แก่ ปจัจยั
ลกัษณะงาน ปจัจยัจูงใจ และปจัจยัคํ้าจุน โดยศกึษาวจิยัเชงิปรมิาณ ใชแ้บบสอบถาม และการ
วจิยัเชงิคุณภาพ ใชก้ารสนทนากลุ่ม ผลการวจิยัพบว่า1) ปจัจยัลกัษณะงาน ปจัจยัจูงใจ และ
ปจัจยัคํ้าจุนมรีะดบัความสําคญัอยู่ในระดบัมาก (มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.77 3.94 และ 3.99 ตาม 
ลําดบั) และบุคลากรมคีวามพงึพอใจและความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบรษิทั ธนารกัษ์
พฒันาสินทรพัย์ จํากัด อยู่ในระดับมาก (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.25 และ 4.03 ตามลําดับ) 2) 
ผูบ้รหิารระดบัสงู และผูบ้รหิารระดบักลางมคีวามพงึพอใจกบัองคก์รเป็นอย่างมาก มองถงึการ
พฒันาคนรุ่นใหมท่ีจ่ะกา้วขึน้มาเป็นผูบ้รหิารในระดบัต่อไป พนักงานและลูกจา้งมคีวามภูมใิจใน
สถานะอาชพีกบัการเขา้มาเป็นพนักงานในองคก์ร เกดิความรูส้กึมัน่คงในการทํางาน รูส้กึไดร้บั
ความยุตธิรรม ไม่มกีารเอารดัเอาเปรยีบภายในแผนก ความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงานเป็นสิง่ที่
พนกังานระดบัปฏบิตักิารใหค้วามสนใจเป็นอยา่งมาก เพราะเป็นช่วงอายุใน Gen X ค่อนขา้งมาก
เป็นวยัทีก่ําลงัสรา้งตวั และต้องการความมัน่คงและความกา้วหน้า และสรา้งคุณชวีติทีด่ใีนอนาคต 
สง่ผลใหเ้กดิความพงึพอใจและความผกูพนัต่อบรษิทั ธนารกัษ์พฒันาสนิทรพัย ์จาํกดั 
 วลัลพ ลอ้มตะคุ (2554) ไดศ้กึษา 1) ศกึษาระดบัการรบัรูค้วามยุตธิรรมในองคก์าร 
ความพงึพอใจในงาน ความผกูพนัต่อองคก์ร และพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์รของ
พนกังานสายปฏบิตักิาร มหาวทิยาลยัในกํากบัของรฐั 2) ศกึษาองคป์ระกอบของการรบัรูค้วาม
ยตุธิรรมในองคก์าร ความพงึพอใจในงาน ความผกูพนัต่อองคก์ร และพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิ
ทีด่ขีององคก์รของพนกังานสายปฏบิตักิาร มหาวทิยาลยัในกาํกบัของรฐั และ 3) ศกึษาปจัจยัเชงิ
สาเหตุทีส่่งผลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์รของพนักงานสายปฏบิตักิาร มหาวทิยาลยั
ในกํากบัของรฐั กลุ่มตวัอย่างคอื พนักงานสายปฏบิตักิารมหาวทิยาลยัในกํากบัของรฐั 3 แห่ง
ไดแ้ก่ มหาวทิยาลยัเทคโนโลยสีุรนาร ีมหาวทิยาลยัวลยัลกัษณ์ และมหาวทิยาลยัแม่ฟ้าหลวง 
จํานวน 413 คน วเิคราะหข์อ้มูลโดยใชค้่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวเิคราะหอ์งค์ประกอบ  
เชงิสํารวจ การวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั และวเิคราะหป์จัจยัชงิสาเหตุดว้ยโปรแกรมลสิเรล 
(LISREL) ผลการวจิยัสรปุไดด้งัน้ี 1. พนกังานสายปฏบิตักิารมกีารรบัรูค้วามยุตธิรรมในองคก์าร
โดยรวม การรบัรูค้วามยุตธิรรมดา้นการแบ่งปนัผลตอบแทน การรบัรูค้วามยุตธิรรมดา้นกระบวนการ 
การรบัรูค้วามยตุธิรรมดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคลในองคก์ร และการรบัรูค้วามยุตธิรรมดา้น



22 

การรบัรูข้อ้มลูขา่วสารอยู่ในระดบัปานกลาง มคีวามพงึพอในงานโดยรวม ความพงึพอใจในงาน
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา การไดร้บัการยอมรบันับถอื นโยบายและการบรหิาร ความกา้วหน้า
ในงาน และเงนิเดอืนและผลประโยชน์เกือ้กูลอยู่ในระดบัปานกลาง ส่วนความพงึพอในงานดา้น
ความรบัผดิชอบในงาน ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และลกัษณะ
งาน อยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง มคีวามผูกพนัต่อองคก์รโดยรวม และความผูกพนัต่อองคก์ารดา้น
จติใจอยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง ส่วนความผูกพนัต่อองค์กรดา้นบรรทดัฐาน และความผูกพนัต่อ
องค์กรดา้นการคงอยู่กบัองค์กรอยู่ในระดบัปานกลาง และมพีฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีอง
องคก์รโดยรวมพฤตกิรรมการใหค้วามช่วยเหลอื พฤตกิรรมการคํานึงถงึผูอ้ื่น พฤตกิรรมความ
อดทนอดกลัน้พฤติกรรมความสํานึกในหน้าที่ และพฤติกรรมการให้ความร่วมมอือยู่ในระดบั
คอ่นขา้งสงู 2. องคป์ระกอบการรบัรูค้วามยตุธิรรมในองคก์รของพนกังานสายปฏบิตักิารคอื การ
รบัรูค้วามยุตธิรรมดา้นกระบวนการ การรบัรูค้วามยุตธิรรมดา้นการรบัรูข้อ้มลูขา่วสาร การรบัรู้
ความยุติธรรมด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร และการรบัรูค้วามยุติธรรมด้านการ
แบ่งปนัผลตอบแทน องคป์ระกอบความพงึพอใจในงานของพนักงานสายปฏบิตักิาร คอื ความ
พงึพอใจในงานด้านการปกครองบงัคบับญัชา นโยบายและการบรหิาร ความก้าวหน้าในงาน 
การไดร้บัการยอมรบันับถอื เงนิเดอืนและผลประโยชน์เกื้อกูล ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล สภาพ 
แวดล้อมในการทํางาน ลกัษณะงาน และความรบัผดิชอบในงาน องค์ประกอบความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนักงานสายปฏบิตักิาร คอื ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐาน ความผกูพนัต่อ
องคก์รดา้นจติใจ และความผูกพนัต่อองคก์รดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร และองคป์ระกอบพฤตกิรรม
การเป็นสมาชกิที่ดขีององคก์รของพนักงานสายปฏบิตักิาร คอื พฤตกิรรมความอดทนอดกลัน้ 
พฤตกิรรมความสาํนึกต่อหน้าที ่พฤตกิรรมการคาํนึงถงึผูอ้ื่น พฤตกิรรมการใหค้วามรว่มมอื และ
พฤตกิรรมการใหค้วามช่วยเหลอื 3. ปจัจยัเชงิสาเหตุทีส่่งผลทางตรงต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิ  
ทีด่ขีององคก์รของพนกังานสายปฏบิตักิาร ม ี2 ปจัจยั คอืการรบัรูค้วามยุตธิรรมในองคก์ร และ
ความผกูพนัต่อองคก์รโดยมขีนาดอทิธพิลทางบวกเท่ากบั 0.26 และ 0.49 และความพงึพอใจในงาน
ส่งผลทางออ้มต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การของพนักงานสายปฏบิตัิการ โดย
ผา่นตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์าร มขีนาดอทิธพิลทางบวกเทา่กบั 0.11 
 
 งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งในต่างประเทศ 
 นิค นาเดยีน นิซ่า นิค นาซล;ี และชคี มฮูมัหมดั ฮแิซม ชคี คารูดนิ (Nik Nadian 
Nisa Nik Nazli; and Sheikh Muhamad Hizam Sheikh Khairudin. 2018 : 121) ไดศ้กึษาเรื่อง
ปจัจยัที่มอีทิธพิลต่อการถ่ายโอนของการฝึกอบรมและผลกระทบในองค์กรพฤตกิรรมการเป็น
สมาชกิทีด่ขีององคก์ร (The Factors that Influence Transfer of Training and its Effect on 
Organizational Citizenship behaviour) ผลการศกึษาพบวา่ การมสีว่นรว่มในการทาํงาน ความ
ผูกพนัของพนักงาน และการจําลองการฝึกอบรมเป็นปจัจยัที่มอีทิธพิลต่อการถ่ายโอนการฝึก 
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อบรมและมผีลบวกของการโอนการฝึกอบรมในองคก์ร พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร 
ผลกแ็สดงใหเ้หน็วา่การถ่ายโอนการฝึกอบรมเป็นสือ่กลางในความสมัพนัธร์ะหวา่งการมสีว่นรว่ม
ในงานการจาํลองการฝึกอบรมความผกูพนัของพนกังาน และพฤตกิรรมสมาชกิทีด่ขีององคก์ร  
 อสัตาฟ อุดดนิ; และคณะ (Aftab Uddin.; et al.  2018 : 47) ไดศ้กึษาเรื่องทาํไม
ความผกูพนัของพนกังานแต่ละคนถงึสง่ผลต่อประสทิธภิาพของทมี? การไกล่เกลีย่ผลของความ
มุง่มัน่ของพนกังานและพฤตกิรรมการสมาชกิทีด่ขีององคก์ร (Why Individual Employee Engagement 
Matters for Team Performance? Mediating Effects of Employee Commitmentand 
Organizational Citizenship Behaviour) ผลการศกึษาพบว่า การมสีว่นรว่มของพนกังานทีด่ขี ึน้
สามารถปรบัปรุงประสทิธภิาพของทมีในบรบิทองคก์ร ความมุ่งมัน่ขององคก์ารและพฤตกิรรม
การสมาชกิทีด่ขีององคก์รมบีทบาทเป็นสือ่กลางในการมสีว่นรว่มของพนกังาน ความสมัพนัธก์บั
ประสทิธภิาพของทมี และความผกูพนัของพนกังาน 
 มฮูมัหมดั นาวาซ คาน; และมฮูมัหมดั ไฟซอล มาลคิ (Muhammad Nawaz Khan; 
and Muhammad Faisal Malik. 2017 : 551) ไดศ้กึษาเรื่อง “กลุ่มผูนํ้าของฉนัคอืกลุ่มของฉนั” 
การแลกเปลีย่นผูนํ้าสมาชกิและพฤตกิรรมของพนกังาน (“My Leader’s Group is my Group”. 
Leader-Member Exchange and Employees’ Behaviours) ผลการศกึษาพบว่า ความผกูพนั
ของพนกังานมบีทบาทเป็นสือ่กลางระหวา่งผูนํ้า การแลกเปลีย่นสมาชกิ พฤตกิรรมการสมาชกิที่
ดขีององคก์รและพฤตกิรรมการทาํงานทีเ่ป็นนวตักรรม แต่ไมใ่ชเ่พือ่การแบ่งปนัพฤตกิรรมความรู ้
 นนั ยนิ (Nan Yin. 2017 : 6-10) ทาํการวจิยัเรื่อง ผลของการมสีว่นรว่มในงาน : การ
ตคีวามจากทฤษฎกีารแลกเปลีย่นทางสงัคม (The Influencing Outcomes of Job Engagement : 
An Interpretation from the Social Exchange Theory) การศกึษาน้ีทาํใหก้ารวเิคราะหท์ี่
เกี่ยวขอ้งกบัตวัแปรในทุกระดบัเพื่อเขา้ใจตวัแปรในทุกสเกลรวมถงึการมสี่วนร่วมในงานการ
ปฏบิตังิานพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร การเหน่ือยหน่ายในงาน และตวัแปรอื่นๆ มี
การสํารวจความสมัพนัธ์ทีเ่ป็นไปไดร้ะหว่างมติยิ่อยของทุกๆ ตวัแปร ความผูกพนัและพฤตกิรรม
การเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร เป็นตวัแปรและทีบ่่งบอกถงึความสอดคลอ้งในระดบัสงู โดยความ
ผกูพนัของงานต่อ พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร คอื 0.41 (p¼ 0.001) ซึง่ระบุว่าการ
มงีานในบรษิทั นัน้มผีลกระทบเชงิบวกอย่างมนีัยสําคญักบัพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีอง
องคก์ร คอืการทีอ่งคก์รมคีวามผกูพนัทีส่งูขึน้นําไปสู่พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์รที่
สงูกวา่ 
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บทท่ี 3 
วิธีดาํเนินการวิจยั 

 
 การศกึษาวจิยัเรื่อง การเป็นสมาชกิที่ดขีององคก์ร กรณีศกึษา บรษิทั โตโย เทก็ซ์ไทล ์
ไทย จาํกดั ในครัง้น้ี ใชว้ธิกีารวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) เกบ็ขอ้มลูโดยใชแ้บบสอบถาม 
(Questionnaire) ซึง่ผูว้จิยัไดก้าํหนดแนวทางในการดาํเนินการวจิยัโดยมรีายละเอยีด ดงัน้ี 
 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการวจิยั 
 2.  เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 
 3.  การเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
 4.  การวเิคราะหข์อ้มลู 
 5.  สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู 
 
ประชากรและกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั 
 ประชากร 
 ประชากรที่ใช้ในการวจิยัครัง้น้ี ได้แก่ พนักงานประจําซึ่งมตีําแหน่งตัง้แต่พนักงาน
ทัว่ไปจนถงึระดบัผูจ้ดัการ ของบรษิทั โตโย เทก็ซ์ไทล์ ไทย จํากดั จํานวนทัง้สิน้ 298 คน (ขอ้มูล
จากฝา่ยทรพัยากรบุคคล ณ วนัที ่8 สงิหาคม 2562) 
 
 กลุ่มตวัอยา่ง 
 กลุ่มตวัอย่างที่ใชใ้นการวจิยัครัง้น้ี คอื พนักงานประจําซึ่งมตีําแหน่งตัง้แต่พนักงาน
ทัว่ไปจนถงึระดบัผูจ้ดัการ ของบรษิทั โตโย เทก็ซ์ไทล์ ไทย จํากดั จํานวนทัง้สิน้ 298 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 100   
 
เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 1. การสรา้งเครื่องมอื (Questionnaire) ผูว้จิยัใชแ้บบสอบถาม (Questionnaires) ใน
การเกบ็รวบรวมขอ้มลู โดยการสรา้งขึน้จากการปรบัใชแ้บบสอบถามเดมิทีม่อียู่ โดยดาํเนินการ 
ดงัน้ี  
  1.1 ศกึษาจากตํารา บทความ ทฤษฎ ีและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 
  1.2 นําขอ้มลูทีไ่ดจ้ากขอ้ 1 มากําหนดเป็นกรอบแนวคดิ ตามลกัษณะปจัจยัทีจ่ะศกึษา
และนําขอ้คาํถามมาปรบัปรงุใหส้อดคลอ้งกบักลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นงานวจิยัมาสรา้งแบบสอบถาม 
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 โดยใชแ้นวคดิทฤษฎคีวามผกูพนัต่อองคก์ร (Employee Engagement) ของ เอออน 
ฮวิวทิ (Aon Hewitt. 2018) ทฤษฎสีองปจัจยัของ เฮริซ์เบริก์ (Two Factors Theory) เฮริซ์เบริก์ 
(Herzberg. 1959) ดา้นปจัจยัคํ้าจุน (Maintenance of Hygiene Factors) และแนวคดิทฤษฎี
การเป็นสมาชกิทีด่ต่ีอองคก์ร (Organizational Citizenship Behavior) ของ ออรแ์กน (Organ. 1987) 
เป็นแนวทางการสรา้งเครื่องมอืทีใ่ชใ้นการรวบรวมขอ้มลูการวจิยัครัง้น้ีเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) 
โดยแบบสอบถามทีใ่ชแ้บ่งเป็น 4 สว่นดงัน้ี 
 สว่นที ่1 แบบสอบถามเกีย่วกบัขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นคําถามเพื่อ
สอบถามลกัษณะของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบไปดว้ยคาํถามเกีย่วกบั เพศ อายุ สถานภาพ
ระดบัการศกึษา ตําแน่งงาน รายไดต่้อเดอืน และรูปแบบการจา้งงาน ซึ่งมลีกัษณะคําถามเป็น
แบบเลอืกตอบ (Multiple Choice) จาํนวน 7 ขอ้ 
 สว่นที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกบัขอ้คาํถามเกีย่วกบัปจัจยัคํ้าจุน (Maintenance of Hygiene 
Factors) โดยผูว้จิยัใชแ้บบสอบถามทีส่รา้งมาจากแนวคดิของเฮริซ์เบริก์ (นิตยา บา้นโก๋. 2558 : 
121-123; อา้งองิจาก Herzberg. 1959) มาปรบัเน้ือหาใหม้คีวามเหมาะสมกบักลุ่มตวัอยา่งทีใ่ช้
ในการศกึษาวจิยัในครัง้น้ี โดยมขีอ้คําถามทัง้สิน้ 20 ขอ้ ซึง่มลีกัษณะคําถามแบบเลอืกตอบ (Multiple 
Choice) ดงัน้ี 
 
  ขอ้ที ่1-4 คา่ตอบแทน และสวสัดกิาร 
  ขอ้ที ่5-8 ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 
  ขอ้ที ่9-12 ความสมัพนัธก์บัเพือ่นรว่มงาน 
  ขอ้ที ่13-16 สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
      ขอ้ที ่17-20    ความมัน่คงในงาน 
 
 สว่นที ่3 แบบสอบถามเกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองคก์ร (Employee Engagement) 
โดยผูว้จิยัใชแ้บบสอบถามทีส่รา้งมาจากแนวคดิของ เอออน ฮวิวทิ (เอมอร จนัทบูลย.์ 2560 : 
172-173; อา้งองิจาก Aon Hewitt. 2018) มาปรบัเน้ือหาใหม้คีวามเหมาะสมกบักลุ่มตวัอยา่งที่
ใชใ้นการศกึษาวจิยัในครัง้น้ี โดยมขีอ้คําถามทัง้สิน้ 12 ขอ้ ซึง่มลีกัษณะคําถามแบบเลอืกตอบ (Multiple 
Choice) ดงัน้ี 
 
  ขอ้ที ่1-4 การกล่าวถงึองคก์รในทางบวก (Say) 
  ขอ้ที ่5-8 ดา้นการดาํรงอยู ่(Stay) 
  ขอ้ที ่9-12 ดา้นการทุม่เทเพือ่องคก์ร (Strive) 
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 สว่นที ่4 แบบสอบถามเกีย่วกบัการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร (Organizational Citizenship 
Behavior) โดยผูว้จิยัใชแ้บบสอบถามทีส่รา้งมาจากแนวคดิของ กิง่กาญจน์ นราพนัธุ ์ (2559 : 
122-127), กศภิา สองเมอืง (2555 : 85-86) มาปรบัเน้ือหาใหม้คีวามเหมาะสมกบักลุ่มตวัอยา่ง
ทีใ่ชใ้นการศกึษาวจิยัในครัง้น้ี โดยมขีอ้คาํถามทัง้สิน้ 20 ขอ้ ซึง่มลีกัษณะคาํถามแบบเลอืกตอบ 
(Multiple Choice) ดงัน้ี 
 
  ขอ้ที ่1-4 การใหค้วามชว่ยเหลอื (Altruism) 
  ขอ้ที ่5-8 ความสาํนึกในหน้าที ่(Conscientiousness) 
  ขอ้ที ่9-12 การคาํนึงถงึผูอ้ื่น (Courtesy) 
  ขอ้ที ่13-16 ความอดทนอดกลัน้ (Sportsmanship) 
      ขอ้ที ่17-20    การใหค้วามรว่มมอื (Civic Virtue) 
  
 แบบสอบถามเป็นคําถามปลายปิด (Close-End Response Question) เป็นมาตราสว่น
แบบวดัประเมนิค่า (Rating Scale) ตามแนวคดิ Likert's Scale 5 ระดบั โดยกําหนดค่าคะแนน 
ดงัต่อไปน้ี 
 
  5 หมายถงึ  เหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิในระดบั มากทีส่ดุ 
  4 หมายถงึ  เหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิในระดบั มาก 
  3 หมายถงึ  เหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิในระดบั ปานกลาง 
  2 หมายถงึ  เหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิในระดบั น้อย 
  1 หมายถงึ  เหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิในระดบั น้อยทีส่ดุ 
 
 ผูว้จิยัได้กําหนดเกณฑ์การประเมนิผลเฉลี่ยของแบบสอบถามโดยแบ่งเป็นคะแนน
ออกเป็น 5 ชว่ง ผูว้จิยัใชเ้กณฑก์ารแปลความหมาย ดงัน้ี 
 

 
  ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ =     
 

    = 
5

15 
 

    = 0.80 
 

คะแนนสงูสดุ – คะแนนตํ่าสดุ 
จาํนวนชัน้ 
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 จากหลกัเกณฑด์งักล่าวสามารถแปลความหมายของปจัจยัคํ้าจุน (Maintenance of 
Hygiene Factors) ความผกูพนัต่อองคก์ร (Employee Engagement) และการเป็นสมาชกิทีด่ี
ต่อองคก์ร (Organizational Citizenship Behavior) เป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
 
   ชว่งคะแนน ความหมาย 
   4.21 – 5.00 อยูใ่นระดบั มากทีส่ดุ 
   3.41 – 4.20 อยูใ่นระดบั มาก 
   2.61 – 3.40 อยูใ่นระดบั ปานกลาง 
        1.81 – 2.60 อยูใ่นระดบั น้อย 
        1.00 – 1.80  อยูใ่นระดบั น้อยทีส่ดุ 
 
 2. การตรวจสอบคุณภาพของเครือ่งมอืในการวจิยั  
  เพื่อใหแ้บบสอบถามที่สรา้งขึ้นใช้ในการศึกษาครัง้น้ีสามารถวดัสิง่ที่ต้องการวดั
และมคีวามแมน่ยาํในการวดัผูศ้กึษาไดท้าํการทดสอบเครือ่งมอืดงัน้ี 
  2.1 การทดสอบความตรง (Validity) ผูศ้กึษานําแบบสอบถามทีไ่ดพ้ฒันามาจาก
งานวจิยัของ นิตยา บา้นโก๋ (2558 : 121-123), เอมอร จนัทบูลย ์(2560 : 172-173) และกิง่กาญจน์ 
นราพนัธุ ์(2559 : 122-127) ซึง่ไดท้าํการตรวจสอบหาดชันีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้คาํถามกบั
นิยามศพัทแ์ลว้ (Index of Item-Objective Congruence : IOC) ดงันัน้ผูว้จิยัจงึไดนํ้าขอ้คาํถาม
มาปรบัปรุงใหส้อดคลอ้งกบักลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นงานวจิยัและนําแบบสอบถามทีไ่ดไ้ปขอคําปรกึษา
จากอาจารยท์ีป่รกึษาพจิารณาและตรวจสอบความเทีย่งตรงเน้ือหา (Content Validity) และความ
เหมาะสมของภาษาทีใ่ช ้(Wording) เพื่อนําไปปรบัปรุงแกไ้ขก่อนนําไปสอบถามในการเกบ็ขอ้มูล
จรงิ  
  2.2  การตรวจสอบความเชื่อมัน่ (Reliability) ผูว้จิยัทาํการตรวจสอบความเชื่อมัน่
หรอืความสอดคลอ้งภายในโดยการหาค่าสมัประสทิธิแ์อลฟาของ Cronbach’s Alpha Coefficient 
ครอนบาค (Cronbach. 1990 : 204) ดว้ยโปรแกรมสาํเรจ็รปู SPSS โดยการนําแบบสอบถามที่
ดําเนินการปรบัปรุงแกไ้ขตามคําแนะนําของอาจารยท์ีป่รกึษา และนําไปทดลองใชก้บักลุ่มตวัอย่าง
ซึง่ไมใ่ชก่ลุ่มตวัอยา่งเป้าหมายในการวจิยัครัง้น้ี จาํนวน 40 คน โดยมวีธิกีารคาํนวณดงัน้ี 
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 เมือ่   แทน  คา่ความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามทัง้ฉบบั 
   K  แทน  จาํนวนขอ้คาํถามในแบบสอบถาม 
   2

iS  แทน  ผลรวมของความแปรปรวนในแต่ละขอ้ 
   2

tS  แทน  ความแปรปรวนของคะแนนรวม 
 
 ผลจากการตรวจสอบไดค้่าสมัประสทิธิอ์ยู่ระหว่าง 0.845 ถงึ 0.944 แสดงค่าสมัประสทิธิ ์
เกนิกว่า 0.70 กลัยา วานิชยบ์ญัชา (2556 : 101) ซึง่จะสามารถนําไปใชใ้นการเกบ็ขอ้มลูจรงิได ้
จากนัน้ผูว้จิยัจงึไดนํ้าแบบสอบถามไปเกบ็ขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่งจรงิ ไดค้่าสมัประสทิธิค์วามเชื่อมัน่
ดงัตารางที ่4 
 
ตารางที ่4 คา่สมัประสทิธิข์องแบบสอบถาม 

ตวัแปรในแบบสอบถาม 
จาํนวน
ข้อ 

ค่าสมัประสิทธ์ิ 

1. ตวัแปร ปจัจยัคํ้าจุน (Maintenance of Hygiene Factors) 
   1.1 คา่ตอบแทนและสวสัดกิาร 4 0.871 
   1.2 ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 4 0.916 
   1.3 ความสมัพนัธก์บัเพือ่นรว่มงาน 4 0.872 
   1.4 สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 4 0.934 
   1.5 ความมัน่คงในงาน 4 0.933 
2. ตวัแปร ความผกูพนัต่อองคก์ร (Employee Engagement) 
   2.1 การกล่าวถงึองคก์รในทางบวก (Say) 4 0.944 
   2.2 การดาํรงอยู ่(Stay) 4 0.891 
   2.3 การทุม่เทเพือ่องคก์ร (Strive) 4 0.909 
3. ตวัแปร การเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร (Organizational Citizenship Behavior) 
   3.1 การใหค้วามชว่ยเหลอื (Altruism) 4 0.901 
   3.2 ความสาํนึกในหน้าที ่(Conscientiousness)  4 0.845 
   3.3 การคาํนึงถงึผูอ้ื่น (Courtesy) 4 0.848 
   3.4 ความอดทนอดกลัน้ (Sportsmanship) 4 0.904 
   3.5 การใหค้วามรว่มมอื (Civic Virtue) 4 0.920 
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การเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 ในการดาํเนินการดา้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลูโดยใชแ้บบสอบถาม ผูว้จิยัดาํเนินการดงัน้ี 
 1. ผูว้จิยัไดเ้ขา้ไปขอพบผูบ้รหิาร เพื่อขออนุญาตเกบ็ขอ้มลูงานวจิยัทางบรษิทั โตโย 
เทก็ซไ์ทล ์ไทย จาํกดั  
 2.  เมือ่ไดร้บัอนุญาตจงึดาํเนินการแจกแบบสอบถามออนไลน์ผา่นระบบอนิเตอรเ์น็ต  
 3.  ผูว้จิยัไดส้่งลงิคแ์บบสอบถามออนไลน์ทีไ่ดร้บัการพฒันาเรยีบรอ้ยไปยงัเจา้หน้าที่
ฝา่ยบุคคลเพื่อใหก้ระจายลงิคแ์บบสอบถามใหก้ลุ่มตวัอยา่งจํานวน 298 คน ผ่านระบบอนิเตอรเ์น็ต
ของบรษิทั  
 4. ผูว้จิยัตดิตามแบบสอบถามออนไลน์ผ่านระบบอนิเตอรเ์น็ตดว้ยตนเอง พรอ้มทัง้
ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม ทัง้ 298 ฉบบั ก่อนนําแบบสอบถามไปวเิคราะหผ์ล
ทางสถติ ิและสรปุผล 
  
การวิเคราะหข้์อมลู 
 หลงัจากการรวบรวมแบบสอบถามทัง้หมดเรยีบรอ้ยแลว้ ผูว้จิยัไดนํ้าแบบสอบถามมา
ดาํเนินการตามรายละเอยีด ดงัน้ี 
 1.  การตรวจสอบขอ้มลู (Editing) ผูว้จิยัตรวจสอบ ความถูกตอ้ง ความสมบูรณ์ของ
การตอบแบบสอบถามและทาํการแยกแบบสอบถามทีไ่มส่มบรูณ์ออก  
 2.  การลงรหสั (Coding) ผูว้จิยันําแบบสอบถามทีผ่่านการตรวจสอบความถูกต้อง
เรยีบรอ้ยแลว้มาลงรหสัตามทีไ่ดก้าํหนดไว ้ 
 3.  การวเิคราะหเ์พื่อหาค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม (Cronbach's Alpha Coefficient) 
เป็นแบบสอบถามแบบมาตรวดัประเมนิคา่ (Rating Scale) 
 4.  การวเิคราะหข์อ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นแบบสอบถามชนิดเลอืก 
ตอบ (Multiple Choices) วเิคราะหโ์ดยการหาค่าความถี ่(Frequency) ค่ารอ้ยละ (Percentage) 
และนําเสนอในรปูแบบตารางบรรยาย 
 5.  การวเิคราะหข์อ้มลู ปจัจยัคํ้าจุน (Maintenance of Hygiene Factors) ความผกูพนั  
ต่อองคก์ร (Employee Engagement) และการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร (Organizational Citizenship 
Behavior) ซึง่เป็นแบบสอบถามแบบมาตรวดัประเมนิค่า (Rating Scale) วเิคราะหข์อ้มลูโดย
การหาค่าเฉลีย่ (Mean) ค่าสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation = S.D.) แปลผล และ
จดัอนัดบั 
 6.  การวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่าง ปจัจยัคํ้าจุน (Maintenance of Hygiene Factors) 
ความผกูพนัต่อองคก์ร (Employee Engagement) และการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร (Organizational 
Citizenship Behavior) โดยการหาค่าสมัประสทิธส์หสมัพนัธแ์บบเพยีรส์นั (Pearson’s Product 
Moment Correlation Coefficient) ค่าสมัประสทิธส์หสมัพนัธ ์(r) จะมคี่าระหว่าง -1 ถงึ 1 ถา้ค่า
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สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์เป็น 0 แสดงว่าตวัแปรไม่มคีวามสมัพนัธ์กนั โดยทศิทางของความสมัพนัธ ์ 
ทีจ่ะพจิารณาจากเครื่องหมายของค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ที่คํานวณได ้คอื ถ้าเป็นไปในทศิทาง 
บวก แสดงวา่ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในลกัษณะทีค่ลอ้ยตามกนั ถา้เป็นไปในทศิทางลบ 
แสดงวา่ตวัแปรทัง้สองตวัมคีวามสมัพนัธใ์นลกัษณะทีต่รงกนัขา้มหรอืผกผนักนั 
 เกณฑก์ารแปลผลระดบัความสมัพนัธจ์ะพจิารณาจากค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) ที่
คาํนวณไดด้งัน้ี (พชิติ ฤทธิจ์รญู, 2551 : 283) 
 
 คา่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) ระดบัความสมัพนัธ ์
   0.97 – 1.00 มคีวามสมัพนัธก์นัในระดบั สงูมาก 
   0.71 – 0.90 มคีวามสมัพนัธก์นัในระดบั สงู 
   0.51 – 0.70 มคีวามสมัพนัธก์นัในระดบั ปานกลาง 
   0.31 – 0.50 มคีวามสมัพนัธก์นัในระดบั ตํ่า 
   0.01 – 0.30 มคีวามสมัพนัธก์นัในระดบั ตํ่ามาก 
          0 ไมม่คีวามสมัพนัธก์นั 
 
 7. การวเิคราะหป์จัจยัคํ้าจุน (Maintenance of Hygiene Factors) ความผกูพนัต่อองคก์ร 
(Employee Engagement) และ การเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร (Organizational Citizenship 
Behavior) โดยใชก้ารวเิคราะหก์ารถดถอยเชงิพห ุ(Multiple Regression Analysis) 
 
สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู 
 ผูว้จิยัไดใ้ชส้ถติใินการวเิคราะหข์อ้มลู ดงัน้ี  
 1. สถิติวเิคราะห์เชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าแจกแจงความถี ่
(Frequency) ค่ารอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลีย่ (Mean) ค่ามธัยฐาน (Median) ค่าฐานนิยม (Mode) 
คา่สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation = S.D.)  
 2.  สถติเิชงิอนุมาน (Inference Statistics) ไดแ้ก่ การทดสอบความแตกต่างค่าเฉลีย่
ของกลุ่มตวัอยา่ง 1 กลุ่ม (One Sample T-test) และวธิหีาค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธแ์บบเพยีรส์นั 
(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient)  
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 บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหข้์อมลู 

 
 การเสนอรายงานผลการวจิยัเรื่อง การเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร กรณีศกึษา บรษิทั 
โตโย เทก็ซ์ไทล์ ไทย จํากดั ผูว้จิยัได้แจกแบบสอบถามใหก้บักลุ่มตวัอย่าง โดยแจกแบบสอบถาม
ออนไลน์ผ่านระบบอนิเตอรเ์น็ต การแจกแบบสอบถามแบบออนไลน์ไดร้บัการตอบรบัจํานวน
ทัง้หมด 298 ชุด ไดร้บักลบัแลว้แบบสอบถามมคีวามสมบูรณ์มจีํานวณ 298 ชุดคดิเป็นรอ้ยละ 
100 ของแบบสอบถามทัง้หมด ผูว้จิยัจงึไดท้าํการวเิคราะหข์อ้มลูโดยวธิกีารทางสถติแิละทดสอบ
สมมตฐิานการวจิยัตามวตัถุประสงค์ของการวจิยั โดยจะนําเสนอผลการทดสอบและการวเิคราะห ์ 
ไว ้5 สว่น ดงัน้ี 
 สว่นที ่1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ  
อาย ุสถานภาพ ระดบัการศกึษา  ตําแหน่งงาน  รายไดต่้อเดอืน และรปูแบบการจา้งงาน โดยใช้
สถติแิบบความถี ่(Frequency) และรอ้ยละ (Percentage) 
 สว่นที ่2 ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็ของปจัจยัคํ้าจุน (Maintenance of Hygiene 
Factors) ประกอบดว้ย ดา้นคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา และ
เพื่อนรว่มงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และดา้นความมัน่คงในงาน โดยใชค้่าความถี ่
(Frequency) ค่ารอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลีย่ (Mean) และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) การแปลผลและการจดัอนัดบั 
 สว่นที ่3 ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็ของความผูกพนัต่อองค์กร (Employee 
Engagement) ประกอบดว้ย ดา้นการกล่าวถงึองคก์รในทางบวก (Say) ดา้นการดาํรงอยู ่(Stay) 
และดา้นการทุ่มเทเพื่อองคก์ร (Strive) โดยใชค้่าความถี ่(Frequency) ค่ารอ้ยละ (Percentage) 
คา่เฉลีย่ (Mean) และคา่เบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การแปลผลและการจดัอนัดบั 
 สว่นที ่4 ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็ของการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร (Organizational 
Citizenship Behavior) ประกอบดว้ย ดา้นการใหค้วามช่วยเหลอื (Altruism) ดา้นความสาํนึกใน
หน้าที ่(Conscientiousness) ดา้นการคํานึงถงึผูอ้ื่น (Courtesy) ดา้นความอดทนอดกลัน้ (Sportsmanship) 
และการใหค้วามรว่มมอื (Civic Virtue) โดยใชค้่าความถี ่(Frequency) ค่ารอ้ยละ (Percentage) 
คา่เฉลีย่ (Mean) และคา่เบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การแปลผลและการจดัอนัดบั 
 สว่นที ่5 ผลการทดสอบสมมตฐิาน ซึง่ประกอบดว้ย  
 1) การทดสอบสมมตฐิานการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์รอยูใ่นระดบัสงูมาก โดยใชก้าร
ทดสอบความแตกต่างคา่เฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่ง 1 กลุ่ม (One Sample T-test) 
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 2) ศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่าง ปจัจยัคํ้าจุน ความผกูพนัต่อองคก์ร และการเป็นสมาชกิ
ทีด่ขีององคก์ร โดยใชส้ถติกิารหาค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั (Pearson’s Product Moment 
Correlation Coefficient)  
 
สญัลกัษณ์ทางสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู 
 เพื่อใหเ้กิดการเขา้ใจที่ตรงกนัในการแปลความหมายจากผลการวเิคราะห์ขอ้มูลใน  
การเสนอผลการวจิยั ผูว้จิยัจงึกาํหนดความหมายของสญัลกัษณ์ต่างๆ ดงัน้ี 
 X   หมายถงึ คา่เฉลีย่ (Mean) 
 S.D.  หมายถงึ  สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 r  หมายถงึ คา่สมัประสทิธสิหสมัพนัธ ์
 t   หมายถงึ  คา่สถติทิีใ่ชแ้จกแจงแบบท ี(T-Distribution) 
 Sig.  หมายถงึ  ระดบัความมนียัสาํคญั (Significant) 
 **   หมายถงึ  ความมนียัสาํคญัทีร่ะดบั 0.01 
 *   หมายถงึ  ความมนียัสาํคญัทีร่ะดบั 0.05 
 H0  หมายถงึ  สมมตฐิานหลกั (Null Hypothesis) 
 H1  หมายถงึ  สมมตฐิานรอง (Alternative Hypothesis) 
 
ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะหข้์อมลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ในส่วนน้ีเป็นการวเิคราะหข์อ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามประกอบดว้ย ประกอบดว้ย 
เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศกึษา ตําแหน่งงาน รายไดต่้อเดอืน รปูแบบการจา้งงาน โดยใช้
สถติคิวามถี ่(Frequency) และรอ้ยละ (Percentage)  
 ขอ้มลูทัว่ไปของประชากรกลุ่มตวัอยา่งทีต่อบแบบสอบถามจํานวน 298 คน สามารถ
สรปุแจกแจงขอ้มลูไดด้งัน้ี 
 
ตารางที ่5 จาํนวนและรอ้ยละของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามเพศ 

เพศ จาํนวน ร้อยละ 
1. ชาย 35 11.74 
2. หญงิ 263 88.26 

รวม 298 100.00 
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 จากตารางที ่6 กลุ่มตวัอย่างทีต่อบแบบสอบถามครัง้น้ีจําแนกตามเพศ สว่นใหญ่เป็น
เพศหญงิมากกว่าเพศชาย จํานวน 263 คน ซึง่คดิเป็นรอ้ยละ 88.26  รองลงมาเป็นเพศชาย 
จาํนวน 35 คนคดิเป็นรอ้ยละ 11.74 ของกลุ่มตวัอยา่ง 
 
ตารางที ่6 จาํนวนและรอ้ยละของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามอาย ุ

อาย ุ จาํนวน ร้อยละ 
1. ตํ่ากวา่ 25 ปี 28 9.40 
2. 26-35 ปี 55 18.46 
3. 36-45 ปี 117 39.26 
4. 46 ปีขึน้ไป 98 32.89 

รวม 298 100.00 
 
 จากตารางที่ 6 กลุ่มตวัอย่างที่ตอบแบบสอบถามครัง้น้ีจําแนกตามอายุ ส่วนใหญ่มี
อายุ 36-45 ปี มากทีสุ่ด จาํนวน 117 คน คดิเป็นรอ้ยละ 39.26 รองลงมามอีายุตํ่า 46 ปีขึน้ไป 
จาํนวน 98 คน คดิเป็นรอ้ยละ 32.89 สว่นกลุ่มตวัอยา่งทีม่อีายุ 26-35 ปี จาํนวน 55 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 18.46 และกลุ่มตวัอยา่งทีน้่อยทีสุ่ดมอีายุ ตํ่ากว่า 25 ปีจาํนวน 28 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
9.40 ของกลุ่มตวัอยา่ง 
 
ตารางที ่7 จาํนวนและรอ้ยละของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ จาํนวน ร้อยละ 
1. โสด 195 65.44 
2. สมรส 94 31.54 
3. หมา้ย/หยา่รา้ง   9 3.02 

รวม 298 100.00 
 
 จากตารางที ่7 กลุ่มตวัอย่างทีต่อบแบบสอบถามครัง้น้ีจําแนกตามสถานภาพ ส่วนใหญ่  
มสีถานภาพโสด มากทีสุ่ด จาํนวน 195 คน คดิเป็นรอ้ยละ 65.44 รองลงมามสีถานภาพสมรส 
จํานวน 94 คน คดิเป็นรอ้ยละ 31.54 และกลุ่มตวัอย่างทีน้่อยทีสุ่ดมสีถานภาพหมา้ย/หย่ารา้ง 
จาํนวน 9 คน คดิเป็นรอ้ยละ 3.02 ของกลุ่มตวัอยา่ง 
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ตารางที ่8 จาํนวนและรอ้ยละของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามระดบัการศกึษา 
ระดบัการศึกษา จาํนวน ร้อยละ 

1. มธัยมศกึษาหรอืตํ่ากวา่ 251 84.23 
2. อนุปรญิญา/ปวช./ปวส.  43 14.43 
3. ปรญิญาตร ีและสงูกวา่ 4 1.34 

รวม 298 100.00 
 
 จากตารางที่ 8 กลุ่มตวัอย่างที่ตอบแบบสอบถามครัง้น้ีจําแนกตามระดบัการศกึษา 
ส่วนใหญ่มรีะดบัการศกึษามธัยมศกึษาหรอืตํ่ากว่า มากทีสุ่ด จํานวน 251 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
84.23 รองลงมามรีะดบัการศกึษาอนุปรญิญา/ปวช./ปวส. จาํนวน 43 คน คดิเป็นรอ้ยละ 14.43 
และกลุ่มตวัอยา่งทีน้่อยทีสุ่ดคอื ระดบัการศกึษาปรญิญาตรแีละสงูกว่า จาํนวน 4 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
1.34 ของกลุ่มตวัอยา่ง 
 
ตารางที ่9 จาํนวนและรอ้ยละของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามตําแหน่งงาน 

ตาํแหน่งงาน จาํนวน ร้อยละ 
1. พนกังาน 279 93.62 
2. หวัหน้างาน 5 1.68 
3. ผูจ้ดัการ 8 2.68 
4. ผูบ้รหิาร 6 2.01 

รวม 298 100.00 
 
 จากตารางที ่9 กลุ่มตวัอยา่งทีต่อบแบบสอบถามครัง้น้ีจาํแนกตามตําแหน่งงาน สว่นใหญ่
มตีําแหน่งระดบัพนกังาน จํานวน 279 คน คดิเป็นรอ้ยละ 93.62 รองลงมามตีําแหน่งเป็นผูจ้ดัการ 
จาํนวน 8 คน คดิเป็นรอ้ยละ 2.68 สว่นกลุ่มตวัอยา่งทีม่ตีําแหน่งเป็นผูบ้รหิาร จาํนวน 6 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 2.01 และกลุ่มตวัอยา่งทีน้่อยทีสุ่ดมตีําแหน่งเป็นหวัหน้างาน จํานวน 5 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
1.68 ของกลุ่มตวัอยา่ง 
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ตารางที ่10 จาํนวนและรอ้ยละของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามรายไดต่้อเดอืน 
รายได้ต่อเดือน จาํนวน ร้อยละ 

1. ไมเ่กนิ 15,000 บาท 249 83.56 
2. 15,001-30,000 บาท 35 11.74 
3. 30,001-45,000 บาท 7 2.35 
4. 45,001-60,000 บาท 1 0.34 
5. 60,001 บาทขึน้ไป 6 2.01 

รวม 298 100.00 
 
 จากตารางที่ 10 กลุ่มตวัอย่างที่ตอบแบบสอบถามครัง้น้ีจําแนกตามรายไดต่้อเดอืน 
สว่นใหญ่มรีายไดต่้อเดอืนไมเ่กนิ 15,000 บาท จาํนวน 249 คน คดิเป็นรอ้ยละ 83.56 รองลงมา
มรีายได้ต่อเดอืนไม่เกนิ 15,000 บาท จํานวน 35 คน คดิเป็นรอ้ยละ 11.74 มรีายได้ต่อเดอืน 
30,001-45,000 บาท จํานวน 7 คน คดิเป็นรอ้ยละ 2.35 มรีายได้ต่อเดอืน 60,001 บาทขึน้ไป 
จาํนวน 6 คน คดิเป็นรอ้ยละ 2.01 และกลุ่มตวัอย่างทีน้่อยทีสุ่ดมรีายไดต่้อเดอืน 45,001-60,000 บาท 
จาํนวน 1 คน คดิเป็นรอ้ยละ 0.34 ของกลุ่มตวัอยา่ง 
 
ตารางที ่11 จาํนวนและรอ้ยละของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามรปูแบบการจา้งงาน 

รปูแบบการจ้างงาน จาํนวน ร้อยละ 
1. จา้งงานรายเดอืน  173 58.05 
2. จา้งงานรายวนั 125 41.95 

รวม 298 100.00 
 
 จากตารางที ่11 กลุ่มตวัอย่างทีต่อบแบบสอบถามครัง้น้ีจําแนกตามหน่วยงาน ส่วนใหญ่ 
มรีปูแบบการจา้งงานประจาํ จาํนวน 173 คน คดิเป็นรอ้ยละ 58.05 และกลุ่มตวัอยา่งทีน้่อยทีสุ่ด
มรีปูแบบการจา้งงานมรีูปแบบการจา้งงาน จํานวน 125 คน คดิเป็นรอ้ยละ 41.95 ของกลุ่ม
ตวัอยา่ง 
 
ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะหร์ะดบัความคิดเหน็เก่ียวปัจจยัคํา้จนุ (Maintenance of Hygiene 
Factors) 
 ผลการวเิคราะหร์ะดบัปจัจยัคํ้าจุน (Maintenance of Hygiene Factors) ประกอบดว้ย 
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพ 
แวดลอ้มในการทํางาน และดา้นความมัน่คงในงาน โดยใชค้่าความถี่ (Frequency) ค่ารอ้ยละ 
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(Percentage) ค่าเฉลีย่ (Mean) และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การแปรผล 
และจดัลาํดบัสามารถแสดงไดด้งัน้ี 
 
ตารางที ่12 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัปจัจยัคํ้าจุน (Maintenance of Hygiene Factors) โดยรวม 

ปัจจยัคํา้จนุ  
(Maintenance of Hygiene Factors) X  S.D. แปลผล อนัดบั 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 3.78 0.878 มาก 1 
ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 3.77 0.910 มาก 2 
ดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่นรว่มงาน 3.73 0.898 มาก 3 
ดา้นความมัน่คงในงาน 2.90 0.902 ปานกลาง 4 
ดา้นคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร 2.85 0.946 ปานกลาง 5 

รวม 3.40 0.878 มาก  
 
 จากตารางที ่12 กลุ่มตวัอยา่งทีต่อบแบบสอบถามในครัง้น้ีใหค้วามคดิเหน็ต่อปจัจยัคํ้าจุน 
(Maintenance of Hygiene Factors)โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.40 
(S.D.= 0.872) โดยพจิารณารายละเอยีดรายดา้น ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน อยูใ่นระดบั
มาก ( X = 3.78, S.D.= 0.878) รองลงมาเป็นดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบั
มาก ( X = 3.77, S.D.= 0.910) ตามดว้ยดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน อยูใ่นระดบัมาก    
( X = 3.73, S.D.= 0.898) ดา้นความมัน่คงในงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 2.90, S.D.= 0.902) 
และดา้นคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร อยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 2.85, S.D.= 0.946) 
 
ตารางที ่13 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัปจัจยัคํ้าจุน (Maintenance of Hygiene Factors) ดา้น

คา่ตอบแทนและสวสัดกิาร 

ด้านค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
แปล
ผล 

อนัดบั มาก 
ท่ีสดุ 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ท่ีสดุ 

ทา่นคดิวา่เงนิเดอืนที่
ทา่นไดร้บัเหมาะสมกบั
ปรมิาณงานและตําแหน่ง
งานทีท่า่นปฏบิตัอิยู ่

22 
7.38 

16 
5.37 

195 
65.44 

19 
6.38 

46 
15.44 

2.83 1.002 
ปาน 
กลาง 

4 
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ตารางที ่13 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัปจัจยัคํ้าจุน (Maintenance of Hygiene Factors) ดา้น
คา่ตอบแทนและสวสัดกิาร (ต่อ) 

ด้านค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
แปล
ผล 

อนัดบั มาก 
ท่ีสดุ 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ท่ีสดุ 

ทา่นคดิวา่สวสัดกิารและ
คา่ตอบแทนพเิศษต่างๆ  
ทีไ่ดร้บัมคีวามเหมาะสม 

16 
5.37 

24 
8.05 

199 
66.78 

17 
5.70 

42 
14.09 

2.85 0.947 
ปาน 
กลาง 

2 

ทา่นคดิวา่ผลตอบแทน
อืน่ๆ ทีไ่ดร้บั เช่น 
สวสัดกิารทีพ่กั  
คา่รกัษาพยาบาล  
คา่ลว่งเวลา ฯลฯ มคีวาม
เหมาะสม 

16 
5.37 

21 
7.05 

202 
67.79 

17 
5.70 

42 
14.09 

2.84 0.940 
ปาน 
กลาง 

3 

ทา่นคดิวา่หลกัเกณฑ์
การขึน้เงนิเดอืน 
ผลตอบแทนดา้นต่างๆ 
เป็นไปอยา่งเหมาะสม 

17 
5.70 

24 
8.05 

200 
67.11 

18 
6.04 

39 
13.09 

2.87 0.938 
ปาน 
กลาง 

1 

รวม 2.85 0.946 
ปาน 
กลาง 

 

หมายเหต ุ: ตวัเลขบน หมายถงึ จาํนวน ตวัเลขล่าง หมายถงึ คา่รอ้ยละ 
 
 จากตารางที ่13 ผลการวเิคราะหร์ะดบัปจัจยัคํ้าจุน (Maintenance of Hygiene Factors) 
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ค่าเฉลีย่โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง มคี่าเฉลีย่ 2.85 (S.D. = 
0.946)  
 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้เรยีงตามค่าเฉลีย่มากไปหาน้อย อนัดบัที ่1 คอื หลกัเกณฑ์
การขึน้เงนิเดอืน ผลตอบแทนดา้นต่างๆ เป็นไปอยา่งเหมาะสม มคี่าเฉลีย่ 2.87 (S.D.= 0.938) 
อยูใ่นระดบัปานกลาง อนัดบัที ่2 คอื สวสัดกิารและค่าตอบแทนพเิศษต่างๆ ทีไ่ดร้บัมคีวามเหมาะสม   
มคี่าเฉลีย่ 2.85 (S.D.= 0.947) อยูใ่นระดบัปานกลาง อนัดบัที ่3 คอื ผลตอบแทนอื่นๆ ทีไ่ดร้บั 
เช่น สวสัดกิาร ทีพ่กั ค่ารกัษาพยาบาล ค่าล่วงเวลา ฯลฯ มคีวามเหมาะสม มคี่าเฉลีย่ 2.84 (S.D.= 
0.940) อยูใ่นระดบัปานกลาง และอนัดบัที ่4 คอื เงนิเดอืนทีท่่านไดร้บัเหมาะสมกบัปรมิาณงาน
และตําแหน่งงานทีท่า่นปฏบิตัอิยู ่มคีา่เฉลีย่ 2.83 (S.D.= 1.002) อยูใ่นระดบัปานกลาง 
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ตารางที ่14 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัปจัจยัคํ้าจุน (Maintenance of Hygiene Factors) ดา้นความ 
สมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 

ด้านความสมัพนัธก์บั
ผูบ้งัคบับญัชา 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
แปล
ผล 

อนัดบั มาก 
ท่ีสดุ 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ท่ีสดุ 

ทา่นคดิวา่ผูบ้งัคบับญัชา
ของทา่นมคีวาม
เหมาะสมกบัตําแหน่ง
หน้าที ่

41 
13.76 

186 
62.42 

39 
13.09 

14 
4.70 

18 
6.04 

3.73 0.965 มาก 4 

ทา่นคดิวา่ผูบ้งัคบับญัชา
ของทา่นมกัใหค้าํปรกึษา 
เมือ่ทา่นมปีญัหาและให้
ความชว่ยเหลอือยา่ง
จรงิใจ 

14 
14.77 

187 
62.75 

36 
12.08 

19 
6.38 

12 
4.03 

3.78 0.916 มาก 1 

ทา่นคดิวา่ผูบ้งัคบับญัชา
ของทา่นมอบหมายงาน
ใหร้บัผดิชอบอยา่ง 
เสมอภาค 

41 
13.76 

189 
63.42 

40 
13.42 

18 
6.04 

10 
3.36 

3.78 0.878 มาก 2 

ทา่นคดิวา่ผูบ้งัคบับญัชา
ใหก้ารยอมรบัความ
คดิเหน็ของทา่น 

43 
14.43 

185 
62.08 

41 
13.76 

17 
5.70 

12 
4.03 

3.77 0.907 มาก 3 

รวม 3.77 0.910 มาก  

หมายเหต ุ: ตวัเลขบน หมายถงึ จาํนวน ตวัเลขล่าง หมายถงึ คา่รอ้ยละ 
 
 จากตารางที ่14 ผลการวเิคราะหร์ะดบัปจัจยัคํ้าจุน (Maintenance of Hygiene Factors) 
ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลี่ย 3.77 (S.D. = 
0.910)  
 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้เรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย อนัดบัที่ 1 คอื ผูบ้งัคบับญัชา
ของท่านมกัใหค้ําปรกึษา เมื่อท่านมปีญัหาและใหค้วามช่วยเหลอือย่างจรงิใจ มคี่าเฉลี่ย 3.78 
(S.D.= 0.916) อยูใ่นระดบัมาก อนัดบัที ่2 คอื ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมอบหมายงานใหร้บัผดิชอบ
อยา่งเสมอภาค มคี่าเฉลีย่ 3.78 (S.D. = 0.878) อยูใ่นระดบัมาก อนัดบัที ่3 คอื ผูบ้งัคบับญัชา
ใหก้ารยอมรบัความคดิเหน็ของท่าน มคี่าเฉลีย่ 3.77 (S.D. = 0.907) อยูใ่นระดบัมาก และอนัดบัที ่4 
คอื ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมคีวามเหมาะสมกบัตําแหน่งหน้าที ่มคี่าเฉลีย่ 3.73 (S.D. = 0.965) 
อยูใ่นระดบัมาก  
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ตารางที ่15 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัปจัจยัคํ้าจุน (Maintenance of Hygiene Factors) ดา้นความ 
สมัพนัธก์บัเพือ่นรว่มงาน 

ด้านความสมัพนัธก์บั
เพ่ือนรว่มงาน 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
แปล
ผล 

อนัดบั มาก 
ท่ีสดุ 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ท่ีสดุ 

ทา่นสามารถเป็นทีพ่ ึง่พา
ของเพือ่นรว่มงานไดเ้ป็น
อยา่งด ี

36 
12.08 

182 
61.07 

42 
14.09 

22 
7.38 

16 
5.37 

3.67 0.967 มาก 3 

ทา่นมคีวามสขุในการ
ปฏบิตังิานรว่มกบั
ผูร้ว่มงาน 

35 
11.74 

183 
61.41 

42 
14.09 

23 
7.72 

15 
5.03 

3.67 0.957 มาก 4 

เพือ่นร่วมงานมคีวาม
เป็นมติรต่อกนัสามารถ
ชว่ยเหลอืซึง่กนัและกนั
ได ้

41 
13.76 

190 
63.76 

41 
13.76 

17 
5.70 

9 
3.02 

3.80 0.858 มาก 1 

ทา่นคดิวา่เพือ่นรว่มงาน
ใหก้ารยอมรบัความ
คดิเหน็ของทา่น 

38 
12.75 

191 
64.09 

42 
14.09 

17 
5.70 

10 
3.36 

3.77 0.866 มาก 2 

รวม 3.73 0.898 มาก  

หมายเหต ุ: ตวัเลขบน หมายถงึ จาํนวน ตวัเลขล่าง หมายถงึ คา่รอ้ยละ 
 
 จากตารางที ่15 ผลการวเิคราะหร์ะดบัปจัจยัคํ้าจุน (Maintenance of Hygiene Factors) 
ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน ค่าเฉลีย่โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 3.73 (S.D. = 
3.73)  
 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้เรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย อนัดบัที ่1 คอื เพื่อนร่วมงาน  
มคีวามเป็นมติรต่อกนัสามารถช่วยเหลอืซึง่กนัและกนัได ้มคี่าเฉลีย่ 3.80 (S.D. = 0.858) อยูใ่น
ระดบัมาก อนัดบัที ่2 คอื เพื่อนรว่มงานใหก้ารยอมรบัความคดิเหน็ของท่าน มคี่าเฉลีย่ 3.77 
(S.D. = 0.866) อยูใ่นระดบัมาก อนัดบัที ่3 คอื ท่านสามารถเป็นทีพ่ึง่พาของเพื่อนรว่มงานได้
เป็นอยา่งด ีมคี่าเฉลีย่ 3.67 (S.D. = 0.967) อยูใ่นระดบัมาก และอนัดบัที ่4 คอื มคีวามสุขใน
การปฏบิตังิานรว่มกบัผูร้ว่มงาน มคีา่เฉลีย่ 3.67 (S.D. = 0.957) อยูใ่นระดบัมาก 
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ตารางที ่16 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัปจัจยัคํ้าจุน (Maintenance of Hygiene Factors) ดา้น
สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

ด้านสภาพแวดล้อม 
ในการทาํงาน 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
แปล
ผล 

อนัดบั มาก 
ท่ีสดุ 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ท่ีสดุ 

ทา่นคดิวา่มเีครือ่งมอืและ
วสัดุอุปกรณ์ใชใ้น
หน่วยงานอยา่งเพยีงพอ
เหมาะสม 

41 
13.76 

189 
63.42 

38 
12.75 

18 
6.04 

12 
4.03 

3.77 0.905 มาก 3 

ทา่นคดิวา่สถานทีท่าํงาน
มแีสงสวา่ง อากาศ
ถ่ายเทมอีุณหภูมทิี่
เหมาะสมในการ
ปฏบิตังิาน 

42 
14.09 

191 
64.09 

41 
13.76 

12 
4.03 

12 
4.03 

3.80 0.875 มาก 1 

ทา่นคดิวา่หน่วยงานของ
ทา่นมคีวามปลอดภยัใน
การปฏบิตังิาน 

41 
13.76 

189 
63.42 

43 
14.43 

13 
4.36 

12 
4.03 

3.79 0.680 มาก 2 

ทา่นคดิวา่สถานทีท่าํงาน
ของทา่นมกีารแบ่งพืน้ที่
เป็นสดัสว่น อยา่ง
เหมาะสม 

38 
12.75 

188 
63.09 

47 
15.77 

13 
4.36 

12 
4.03 

3.76 0.876 มาก 4 

รวม 3.78 0.878 มาก  

หมายเหต ุ: ตวัเลขบน หมายถงึ จาํนวน ตวัเลขล่าง หมายถงึ คา่รอ้ยละ 
 
 จากตารางที ่16 ผลการวเิคราะหร์ะดบัปจัจยัคํ้าจุน (Maintenance of Hygiene Factors) 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน คา่เฉลีย่โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มคีา่เฉลีย่ 3.78 (S.D.= 0.878)  
 เมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้เรยีงตามค่าเฉลีย่มากไปหาน้อย อนัดบัที ่1 คอื สถานทีท่าํงานมี
แสงสวา่ง อากาศถ่ายเทมอุีณหภูมทิีเ่หมาะสมในการปฏบิตังิาน มคี่าเฉลีย่ 3.80  (S.D.= 0.875) 
อยูใ่นระดบัมาก อนัดบัที ่2 คอื หน่วยงานของท่านมคีวามปลอดภยัในการปฏบิตังิาน มคี่าเฉลีย่ 
3.79 (S.D.= 0.880) อยูใ่นระดบัมาก อนัดบัที ่3 คอื เครื่องมอืและวสัดุอุปกรณ์ใชใ้นหน่วยงาน
อยา่งเพยีงพอเหมาะสม มคี่าเฉลีย่ 3.77 (S.D.= 0.905) อยูใ่นระดบัมาก และอนัดบัที ่4 คอื สถานที่
ทาํงานของท่านมกีารแบ่งพืน้ทีเ่ป็นสดัสว่น อยา่งเหมาะสม มคี่าเฉลีย่ 3.76 (S.D.= 0.876) อยู่
ในระดบัมาก   
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ตารางที ่17 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัปจัจยัคํ้าจุน (Maintenance of Hygiene Factors) ดา้น
ความมัน่คงในงาน 

ด้านความมัน่คงในงาน 
ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
แปล
ผล 

อนัดบั มาก 
ท่ีสดุ 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ท่ีสดุ 

งานทีท่า่นปฏบิตัอิยูเ่ป็น
งานทีม่คีวามมัน่คงดา้น
อาชพี 

16 
5.37 

28 
9.40 

190 
63.76 

15 
5.03 

49 
16.44 

2.82 0.994 
ปาน 
กลาง 

3 

งานทีท่า่นปฏบิตัอิยูเ่ป็น
งานทีม่คีวามมัน่คงดา้น
การเงนิ 

16 
5.37 

28 
9.40 

190 
63.76 

15 
5.03 

49 
16.44 

2.82 0.994 
ปาน 
กลาง 

4 

นโยบายการบรหิารงาน
ของหน่วยงานของทา่น
ทาํใหท้า่นรูส้กึมคีวาม
มัน่คงในการทาํงาน 

16 
5.37 

28 
9.40 

191 
64.09 

14 
4.70 

49 
16.44 

2.83 0.993 
ปาน 
กลาง 

2 

หน่วยงานของทา่นมกีาร
แจง้ลว่งหน้าใหท้ราบทุก
ครัง้ทีม่กีารเปลีย่นแปลง
ภายในองคก์ร 

21 
7.05 

34 
11.41 

219 
73.49 

12 
4.03 

12 
4.03 

3.13 0.762 
ปาน 
กลาง 

1 

รวม 2.90 0.902 
ปาน 
กลาง 

 

หมายเหต ุ: ตวัเลขบน หมายถงึ จาํนวน ตวัเลขล่าง หมายถงึ คา่รอ้ยละ 
  
 จากตารางที ่17 ผลการวเิคราะหร์ะดบัปจัจยัคํ้าจุน (Maintenance of Hygiene Factors)  
ดา้นความมัน่คงในงาน คา่เฉลีย่โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง มคีา่เฉลีย่ 2.90 (S.D.= 0.902)  
 เมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้เรยีงตามพบว่าค่าเฉลีย่มากไปหาน้อย อนัดบัที ่1 คอื หน่วยงาน
ของท่านมกีารแจง้ล่วงหน้าใหท้ราบทุกครัง้ทีม่กีารเปลี่ยนแปลงภายในองคก์ร มคี่าเฉลี่ย 3.13  
(S.D.= 0.762) อยู่ในระดบัมาก อนัดบัที ่2 คอื นโยบายการบรหิารงานของหน่วยงานของท่าน
ทาํใหท้่านรูส้กึมคีวามมัน่คงในการทาํงาน มคี่าเฉลีย่ 2.83 (S.D.= 0.993) อยูใ่นระดบัปานกลาง  
อนัดบัที ่3 คอื งานทีท่่านปฏบิตัอิยู่เป็นงานทีม่คีวามมัน่คงดา้นอาชพี มคี่าเฉลีย่ 2.82 (S.D.= 

0.994) อยูใ่นระดบัปานกลาง และอนัดบัที ่4 คอื มงีานทีท่่านปฏบิตัอิยูเ่ป็นงานทีม่คีวามมัน่คง
ดา้นการเงนิ มคีา่เฉลีย่ 2.82 (S.D.= 0.994) อยูใ่นระดบัปานกลาง   
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ส่วนท่ี 3 ผลการวิเคราะหร์ะดบัความคิดเหน็เก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร (Employee 
Engagement) 
 ผลการวเิคราะหร์ะดบัความผกูพนัต่อองคก์ร (Employee Engagement) ประกอบดว้ย 
ดา้นการกล่าวถงึองคก์รในทางบวก (Say) ดา้นการดํารงอยู่ (Stay) และดา้นการทุ่มเทเพื่อองคก์ร 
(Strive) โดยใชค้่าความถี ่(Frequency) ค่ารอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลีย่ (Mean) และค่าเบีย่งเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) การแปรผล และจดัลาํดบัสามารถแสดงได ้ดงัน้ี 
 
ตารางที ่18 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์ร (Employee Engagement) โดยรวม 

ความผกูพนัต่อองคก์ร  
(Employee Engagement) X  S.D. แปลผล อนัดบั 

ดา้นการดาํรงอยู ่(Stay) 3.80 0.967 มาก 1 
ดา้นการทุม่เทเพือ่องคก์ร (Strive) 3.78 0.975 มาก 2 
ดา้นการกล่าวถงึองคก์รในทางบวก (Say) 3.07 0.883 ปานกลาง 3 

รวม 3.55 0.919 มาก  
 
 จากตารางที ่ 18  ผลการวเิคราะหค์วามคดิเหน็ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร (Employee 
Engagement) โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.55 (S.D.= 0.919) โดยพิจารณา
รายละเอยีดรายดา้น ดา้นการดาํรงอยู ่(Stay) อยูใ่นระดบัมาก ( X =3.80, S.D.= 0.967) รองลงมา
เป็นในดา้นการทุ่มเทเพื่อองคก์ร (Strive) อยู่ในระดบัมาก ( X = 3.78, S.D.= 0.975) และดา้น
การกล่าวถงึองคก์รในทางบวก (Say) อยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.07, S.D.= 0.883) 
 
ตารางที ่19 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์ร (Employee Engagement) ดา้น

การกล่าวถงึองคก์รในทางบวก (Say) 
ด้านการกล่าวถึง
องคก์รในทางบวก 

(Say) 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
แปล
ผล 

อนัดบั มาก 
ท่ีสดุ 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ท่ีสดุ 

ทา่นกลา่วถงึองคก์รของ
ทา่นใหผู้อ้ ืน่ฟงัอยา่ง
ภาคภูมใิจ 

30 
10.07 

24 
8.05 

195 
65.44 

25 
8.39 

24 
8.05 

3.04 0.944 
ปาน
กลาง 

2 

เมือ่ทา่นไดย้นิบุคคลอืน่
กลา่วถงึองคก์รของทา่น
ในทางลบ ทา่นจะชีแ้จง
เพือ่โตแ้ยง้คาํกล่าวลบ
นัน้ทนัท ี

31 
10.40 

25 
8.39 

188 
63.09 

28 
9.40 

26 
8.72 

3.02 0.972 
ปาน
กลาง 

3 
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ตารางที ่19 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์ร (Employee Engagement) ดา้น
การกล่าวถงึองคก์รในทางบวก (Say) (ต่อ) 
ด้านการกล่าวถึง
องคก์รในทางบวก 

(Say) 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
แปล
ผล 

อนัดบั มาก 
ท่ีสดุ 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ท่ีสดุ 

เมือ่ทา่นถูกถามเกีย่วกบั
องคก์รของทา่น ทา่นจะ
กลา่วถงึคุณงามความดี
ขององคก์รใหผู้อ้ ืน่ฟงั 

29 
9.73 

22 
7.38 

230 
77.18 

11 
3.69 

6 
2.01 

3.19 0.739 
ปาน
กลาง 

1 

ถา้มโีอกาสทา่นจะบอก
คนอืน่ๆ ถงึขอ้ดกีบัการ
ทาํงานในองคก์รน้ี 

30 
10.07 

27 
9.06 

186 
62.42 

30 
10.07 

25 
8.39 

3.02 0.965 
ปาน
กลาง 

4 

รวม 3.07 0.883 
ปาน 
กลาง 

 

หมายเหต ุ: ตวัเลขบน หมายถงึ จาํนวน ตวัเลขล่าง หมายถงึ คา่รอ้ยละ 
 
 จากตารางที ่19 ผลการวเิคราะหค์วามคดิเหน็ต่อความผูกพนัต่อองคก์ร (Employee 
Engagement) ดา้นการกล่าวถงึองคก์รในทางบวก (Say) อยู่ในระดบัปานกลาง มคี่าเฉลีย่ 3.07 
(S.D.= 0.883)  
 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้เรยีงตามค่าเฉลีย่มากไปหาน้อย อนัดบัที ่1 คอื เมื่อท่านถูกถาม
เกี่ยวกบัองคก์รของท่าน ท่านจะกล่าวถงึคุณงามความดขีององคก์รใหผู้อ้ื่นฟงั มคี่าเฉลี่ย 3.19 
(S.D.= 0.739) อยูใ่นระดบัปานกลาง อนัดบัที ่2 คอื ท่านกล่าวถงึองคก์รของท่านใหผู้อ้ื่นฟงั
อยา่งภาคภมูใิจ มคีา่เฉลีย่ 3.04 (S.D.= 0.944) อยูใ่นระดบัปานกลาง อนัดบัที ่3 คอื เมือ่ทา่นได้
ยนิบุคคลอื่นกล่าวถงึองคก์รของท่านในทางลบ ท่านจะชีแ้จงเพื่อโตแ้ยง้คํากล่าวลบนัน้ทนัท ี มี
ค่าเฉลีย่ 3.02 (S.D.= 0.972) อยูใ่นระดบัปานกลาง  และอนัดบัที ่4 คอื ถา้มโีอกาสท่านจะบอก
คนอื่นๆ ถงึขอ้ดกีบัการทาํงานในองคก์รน้ี มคีา่เฉลีย่ 3.02 (S.D.= 0.965) อยูใ่นระดบัปานกลาง 
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ตารางที ่20 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์ร (Employee Engagement) ดา้น
การดาํรงอยู ่(Stay) 

ด้านการดาํรงอยู่  
(Stay) 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
แปล
ผล 

อนัดบั มาก 
ท่ีสดุ 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ท่ีสดุ 

ทา่นคดิวา่ทา่นตดัสนิใจ
ถูกทีเ่ขา้มาเป็นสมาชกิ
ขององคก์รแหง่น้ี 

55 
18.46 

179 
60.07 

26 
8.72 

24 
8.05 

14 
4.70 

3.80 0.989 มาก 3 

ทา่นคดิวา่องคก์รแหง่น้ี
เป็นองคก์รทีด่ทีีส่ดุ และ
เหมาะสมทีท่า่นจะ
ปฏบิตังิานดว้ยใน 
ระยะยาว 

53 
17.79 

182 
61.07 

29 
9.73 

20 
6.71 

14 
4.70 

3.81 0.965 มาก 1 

ทา่นมคีวามประสงคท์ีจ่ะ
ทาํงานกบัองคก์รแหง่น้ี
ต่อไป 

51 
17.11 

185 
62.08 

21 
7.05 

29 
9.73 

12 
4.03 

3.79 0.975 มาก 4 

ทา่นไมเ่คยคดิทีจ่ะออก
จากองคก์รน้ีเพือ่ไป
ทาํงานทีอ่ื่น 

53 
17.79 

184 
61.74 

25 
8.39 

23 
7.72 

13 
4.36 

3.81 0.964 มาก 2 

รวม 3.80 0.967 มาก  

หมายเหต ุ: ตวัเลขบน หมายถงึ จาํนวน ตวัเลขล่าง หมายถงึ คา่รอ้ยละ 
 
 จากตารางที ่20 ผลการวเิคราะหค์วามคดิเหน็ต่อความผูกพนัต่อองคก์ร (Employee 
Engagement) ดา้นการดาํรงอยู ่(Stay) อยูใ่นระดบัมาก มคีา่เฉลีย่ 3.80 (S.D.= 0.967)  
 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้เรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย อนัดบัที่ 1 คอื ท่านคดิว่า
องคก์รแห่งน้ีเป็นองคก์รที่ดทีีสุ่ด และเหมาะสมทีท่่านจะปฏบิตังิานดว้ยในระยะยาว มคี่าเฉลี่ย 
3.81 (S.D.= 0.965) อยูใ่นระดบัมาก อนัดบัที ่2 คอื ท่านไมเ่คยคดิทีจ่ะออกจากองคก์รน้ีเพื่อไป
ทาํงานทีอ่ื่น มคี่าเฉลีย่ 3.81 (S.D.= 0.964) อยูใ่นระดบัมาก อนัดบัที ่3 คอื ท่านคดิว่าท่านตดัสนิใจ
ถูกทีเ่ขา้มาเป็นสมาชกิขององคก์รแหง่น้ี มคี่าเฉลีย่ 3.80 (S.D.= 0.989) อยูใ่นระดบัมาก และ
อนัดบัที ่4 คอื ท่านมคีวามประสงคท์ีจ่ะทํางานกบัองคก์รแห่งน้ีต่อไป มคี่าเฉลีย่ 3.79 (S.D.= 
0.975) อยูใ่นระดบัมาก   
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ตารางที ่21 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์ร (Employee Engagement) ดา้น
การทุม่เทเพือ่องคก์ร (Strive) 

ด้านการทุ่มเทเพ่ือ
องคก์ร (Strive) 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
แปล
ผล 

อนัดบั มาก 
ท่ีสดุ 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ท่ีสดุ 

องคก์รน้ีสรา้งแรงบนัดาล
ใจใหท้า่นทาํงานอยา่งดี
ทีส่ดุในทุกวนั 

53 
17.79 

175 
58.72 

29 
9.73 

29 
9.73 

12 
4.03 

3.77 0.987 มาก 4 

องคก์รน้ีสรา้งแรงจงูใจให้
ทา่นปฏบิตังิานและสรา้ง
ประโยชน์ใหม้ากกวา่ที่
องคก์รคาดหวงั 

55 
18.46 

172 
57.72 

33 
11.07 

29 
9.73 

9 
3.02 

3.79 0.956 มาก 1 

ทา่นยนิดทีีจ่ะทุ่มเท
แรงกายแรงใจในการ
ปฏบิตังิานทีไ่ดร้บั
มอบหมายอยา่งเตม็ทีทุ่ก
ครัง้เพือ่องคก์ร 

57 
19.13 

173 
58.05 

30 
10.07 

24 
8.05 

14 
4.70 

3.79 0.998 มาก 2 

ทา่นจะพยายามปกป้อง
และรกัษาผลประโยชน์
ขององคก์รอยา่งเตม็ที ่

55 
18.46 

176 
59.06 

30 
10.07 

24 
8.05 

13 
4.36 

3.79 0.980 มาก 3 

รวม 3.78 0.975 มาก  

หมายเหต ุ: ตวัเลขบน หมายถงึ จาํนวน ตวัเลขล่าง หมายถงึ คา่รอ้ยละ 
 
 จากตารางที ่21 ผลการวเิคราะหค์วามคดิเหน็ต่อความผูกพนัต่อองค์กร (Employee 
Engagement) ดา้นการทุม่เทเพือ่องคก์ร (Strive) อยูใ่นระดบัมาก มคีา่เฉลีย่ 3.78 (S.D.= 0.975)  
 เมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้เรยีงตามคา่เฉลีย่มากไปหาน้อย อนัดบัที ่1 คอื องคก์รน้ีสรา้ง
แรงจงูใจใหท้่านปฏบิตังิานและสรา้งประโยชน์ใหม้ากกว่าทีอ่งคก์รคาดหวงั มคี่าเฉลีย่ 3.79 (S.D.= 
3.79) อยูใ่นระดบัมาก อนัดบัที ่2 คอื ทา่นยนิดทีีจ่ะทุม่เทแรงกายแรงใจในการปฏบิตังิานทีไ่ดร้บั
มอบหมายอยา่งเตม็ทีทุ่กครัง้เพื่อองคก์ร มคี่าเฉลีย่ 3.79 (S.D.= 0.998) อยูใ่นระดบัมาก อนัดบัที ่3 
คอืทา่นจะพยายามปกป้องและรกัษาผลประโยชน์ขององคก์รอยา่งเตม็ที ่มคี่าเฉลีย่ 3.79 (S.D.= 
0.980) อยู่ในระดบัมาก และอนัดบัที ่4 คอื องคก์รน้ีสรา้งแรงบนัดาลใจใหท้่านทาํงานอยา่งดี
ทีส่ดุในทุกวนั มคีา่เฉลีย่ 3.77 (S.D.= 0.987) อยูใ่นระดบัมาก   
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ส่วนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเหน็ของการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร (Organizational 
Citizenship Behavior) 
 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นของการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร (Organizational 
Citizenship Behavior) ประกอบดว้ย ดา้นการใหค้วามช่วยเหลอื (Altruism) ดา้นความสาํนึกใน
หน้าที ่(Conscientiousness) ดา้นการคํานึงถงึผูอ้ื่น (Courtesy) ดา้นความอดทนอดกลัน้ (Sportsmanship) 
และการใหค้วามรว่มมอื (Civic Virtue) โดยใชค้่าความถี ่(Frequency) ค่ารอ้ยละ (Percentage) 
ค่าเฉลีย่ (Mean) และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การแปรผล และจดัลําดบั
สามารถแสดงไดด้งัน้ี 
 
ตารางที ่22 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร (Organizational Citizenship 

Behavior) โดยรวม 
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 

(Organizational Citizenship Behavior) X  S.D. แปลผล อนัดบั 

ดา้นการคาํนึงถงึผูอ้ื่น (Courtesy) 3.77 0.862 มาก 1 
ดา้นการใหค้วามรว่มมอื (Civic Virtue) 3.74 0.774 มาก 2 
ดา้นความสาํนึกในหน้าที ่(Conscientiousness) 3.71 0.834 มาก 3 
ดา้นความอดทนอดกลัน้ (Sportsmanship) 3.53 0.849 มาก 4 
ดา้นการใหค้วามชว่ยเหลอื (Altruism) 3.50 0.903 มาก 5 

รวม 3.55 0.919 มาก  
 
 จากตารางที ่22 ผลการวเิคราะหร์ะดบัการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร (Organizational 
Citizenship Behavior) โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.65 (S.D.= 0.823) โดย
พจิารณารายละเอยีดรายดา้น พบว่า ดา้นการคํานึงถงึผูอ้ื่น (Courtesy) อยู่ในระดบัมาก ( X = 
3.77, S.D.= 0.862) รองลงมาเป็นดา้นการใหค้วามรว่มมอื (Civic Virtue) อยูใ่นระดบัมาก ( X = 
3.74, S.D.= 0.774) ดา้นความสาํนึกในหน้าที ่(Conscientiousness) อยู่ในระดบัมาก ( X = 3.71, 
S.D.= 0.834) ดา้นความอดทนอดกลัน้ (Sportsmanship) อยู่ในระดบัมาก ( X = 3.53, S.D.= 
0.849) และดา้นการใหค้วามชว่ยเหลอื (Altruism) อยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.50, S.D.= 0.903) 
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ตารางที ่23 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร (Organizational Citizenship 
Behavior) ดา้นการใหค้วามชว่ยเหลอื (Altruism) 

ด้านการให้ความ
ช่วยเหลือ (Altruism) 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
แปล
ผล 

อนัดบั มาก 
ท่ีสดุ 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ท่ีสดุ 

ทา่นใหค้วามชว่ยเหลอื
เพือ่นร่วมงานของทา่นใน
เรือ่งต่างๆ อยูเ่สมอ 
แมว้า่จะไมไ่ดเ้กีย่วขอ้ง
กบัหน้าทีข่องทา่น
โดยตรง 

39 
13.09 

117 
39.26 

110 
36.91 

20 
6.71 

12 
4.03 

3.51 0.944 มาก 2 

ทา่นอาสาชว่ยเหลอืงาน
ผูอ้ืน่เมือ่เหน็เพือ่น
รว่มงานกาํลงัเดอืนรอ้น 

33 
11.07 

126 
42.28 

102 
34.23 

25 
8.39 

12 
4.03 

3.48 0.940 มาก 3 

ทา่นรูส้กึยนิดใีห้
คาํแนะนําแก่เพือ่น
รว่มงานเพือ่ใหง้านที่
ไดร้บัมอบหมายสาํเรจ็ 

34 
11.41 

112 
37.58 

117 
39.26 

18 
6.04 

17 
5.70 

3.43 0.969 มาก 4 

ทา่นช่วยเหลอืเจา้นาย
เวลาทีเ่จา้นายตดิภารกจิ 
หรอื ตดิธุระ 

35 
11.74 

129 
43.29 

106 
35.57 

28 
9.40 

- 
0.00 

3.57 0.818 มาก 1 

รวม 3.50 0.903 มาก  

หมายเหต ุ: ตวัเลขบน หมายถงึ จาํนวน ตวัเลขล่าง หมายถงึ คา่รอ้ยละ 
 
 จากตารางที ่23 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นต่อการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
(Organizational Citizenship Behavior) ดา้นการใหค้วามช่วยเหลอื (Altruism) อยูใ่นระดบัมาก 
มคีา่เฉลีย่ 3.50 (S.D.= 0.903)  
 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้เรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย อนัดบัที ่1 คอื ท่านช่วยเหลอื
เจา้นายเวลาทีเ่จา้นายตดิภารกจิ หรอืตดิธุระ มคี่าเฉลีย่ 3.57 (S.D.= 0.818) อยูใ่นระดบัมาก  
อนัดบัที ่2 คอื ท่านใหค้วามช่วยเหลอืเพื่อนร่วมงานของท่านในเรื่องต่างๆ อยูเ่สมอ แมว้่าจะไม่ได้
เกีย่วขอ้งกบัหน้าทีข่องท่านโดยตรง มคี่าเฉลีย่ 3.51 (S.D.= 0.944) อยูใ่นระดบัมาก อนัดบัที ่3 
คอื ท่านอาสาช่วยเหลอืงานผูอ้ื่นเมื่อเหน็เพื่อนรว่มงานกําลงัเดอืนรอ้น มคี่าเฉลีย่ 3.48 (S.D.= 
0.940) อยูใ่นระดบัมาก และอนัดบัที ่4 คอื ท่านรูส้กึยนิดใีหค้าํแนะนําแก่เพื่อนรว่มงานเพื่อใหง้าน  
ทีไ่ดร้บัมอบหมายสาํเรจ็ มคีา่เฉลีย่ 3.43 (S.D.= 3.43) อยูใ่นระดบัมาก 
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ตารางที ่24 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร (Organizational Citizenship 
Behavior) ดา้นความสาํนึกในหน้าที ่(Conscientiousness) 
ด้านความสาํนึก 

ในหน้าท่ี 
(Conscientiousness) 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
แปล
ผล 

อนัดบั มาก 
ท่ีสดุ 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ท่ีสดุ 

ทา่นปฏบิตังิานเตม็เวลา
ทาํงาน ไมใ่ชเ้วลางานไป
ในเรือ่งสว่นตวั 

53 
17.79 

120 
40.27 

97 
32.55 

28 
9.40 

- 
0.00 

3.66 0.877 มาก 4 

ทา่นยอมรบักฎระเบยีบ
ภายในองคก์ร โดยเอาใจ
ใสแ่ละเคารพต่อ
กฎระเบยีบนัน้ๆ 

58 
19.46 

125 
41.95 

86 
28.86 

29 
9.73 

- 
0.00 

3.71 0.890 มาก 2 

ทา่นตัง้ใจทาํงานตาม
หน้าทีข่องทา่น ไมข่าด
งานหรอืมาสายโดยไมม่ี
กจิธุระจาํเป็น 

56 
18.79 

125 
41.95 

86 
28.89 

31 
10.40 

- 
0.00 

3.69 0.894 มาก 3 

ทา่นทาํงานในสิง่ทีเ่ป็น
หน้าทีค่วามรบัผดิชอบ
ของทา่นและทาํในสิง่ที่
เกนิกวา่ภาระงานใน
หน้าที ่

54 
18.12 

125 
41.95 

119 
39.93 

- 
0.00 

- 
0.00 

3.78 0.731 มาก 1 

รวม 3.71 0.834 มาก  

หมายเหต ุ: ตวัเลขบน หมายถงึ จาํนวน ตวัเลขล่าง หมายถงึ คา่รอ้ยละ 
 
 จากตารางที ่24 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นต่อการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
(Organizational Citizenship Behavior) ดา้นความสาํนึกในหน้าที ่(Conscientiousness)อยูใ่น
ระดบัมาก มคีา่เฉลีย่ 3.71 (S.D.= 0.834)  
 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้เรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย อนัดบัที ่1 คอื ท่านทํางาน
ในสิง่ทีเ่ป็นหน้าทีค่วามรบัผดิชอบของท่านและทําในสิง่ทีเ่กนิกว่าภาระงานในหน้าที ่มคี่าเฉลี่ย 
3.78 (S.D.= 0.731) อยูใ่นระดบัมาก อนัดบัที ่2 คอื ท่านยอมรบักฎระเบยีบภายในองคก์ร โดย
เอาใจใสแ่ละเคารพต่อกฎระเบยีบนัน้ๆ มคี่าเฉลีย่ 3.71 (S.D.= 0.890) อยูใ่นระดบัมาก อนัดบัที ่
3 คอื ท่านตัง้ใจทาํงานตามหน้าทีข่องท่าน ไมข่าดงานหรอืมาสายโดยไมม่กีจิธุระจาํเป็น มคี่าเฉลีย่ 
3.69 (S.D.= 0.894) อยูใ่นระดบัมาก และอนัดบัที ่4 คอื ท่านปฏบิตังิานเตม็เวลาทาํงาน ไมใ่ช้
เวลางานไปในเรือ่งสว่นตวั มคีา่เฉลีย่ 3.66 (S.D.= 0.877) อยูใ่นระดบัมาก   
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ตารางที ่25 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร (Organizational Citizenship 
Behavior) ดา้นการคาํนึงถงึผูอ้ื่น (Courtesy) 

ด้านการคาํนึงถึงผูอ่ื้น 
(Courtesy) 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
แปล
ผล 

อนัดบั มาก 
ท่ีสดุ 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ท่ีสดุ 

เมือ่เกดิปญัหาขึน้ ทา่น
สามารถเขา้ใจเหตุผล
และความคดิของผูอ้ืน่ได ้

64 
21.48 

123 
41.28 

86 
28.86 

25 
8.39 

- 
0.00 

3.76 0.885 มาก 2 

ทา่นสามารถยอมรบัและ
ปฏบิตัติามกฎระเบยีบ
ของบรษิทัทา่นถงึแมว้า่
ทา่นจะไมเ่หน็ดว้ยกบั
กฎระเบยีบนัน้ๆ ได ้

60 
20.13 

139 
46.64 

71 
23.83 

18 
6.04 

10 
3.36 

3.74 0.959 มาก 3 

ทา่นสามารถหลกีเลีย่ง
การใชอ้ารมณ์ในการ
แกไ้ขปญัหาต่างๆ เพือ่
ป้องกนัความขดัแยง้ทีจ่ะ
ขยายออกไปได ้

57 
19.13 

138 
46.31 

79 
26.51 

9 
3.02 

15 
5.03 

3.71 0.976 มาก 4 

ทา่นมคีวามเหน็อก 
เหน็ใจผูอ้ืน่ภายในที่
ทาํงานและใหค้วาม
ชว่ยเหลอืเมือ่มโีอกาส 

59 
19.80 

137 
45.97 

102 
34.23 

- 
0.00 

- 
0.00 

3.86 0.722 มาก 1 

รวม 3.77 0.862 มาก  

หมายเหต ุ: ตวัเลขบน หมายถงึ จาํนวน ตวัเลขล่าง หมายถงึ คา่รอ้ยละ 
 
 จากตารางที ่25 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นต่อการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
(Organizational Citizenship Behavior) ดา้นการคาํนึงถงึผูอ้ื่น (Courtesy)อยูใ่นระดบัมาก มี
คา่เฉลีย่ 3.77 (S.D.= 0.862)  
 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้เรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย อนัดบัที ่1 คอื ท่านมคีวาม 
เหน็อกเหน็ใจผูอ้ื่นภายในทีท่ํางาน และใหค้วามช่วยเหลอืเมื่อมโีอกาส มคี่าเฉลีย่ 3.86 (S.D.= 
3.86) อยูใ่นระดบัมาก อนัดบัที ่2 คอื เมือ่เกดิปญัหาขึน้ ทา่นสามารถเขา้ใจเหตุผล และความคดิ
ของผูอ้ื่นได ้มคีา่เฉลีย่ 3.76 (S.D.= 0.885) อยูใ่นระดบัมาก อนัดบัที ่3 คอื ท่านสามารถยอมรบั
และปฏบิตัติามกฎระเบยีบของบรษิทัท่านถงึแมว้่าท่านจะไมเ่หน็ดว้ยกบักฎระเบยีบนัน้ๆ ได ้ มี
ค่าเฉลีย่ 3.74 (S.D.= 0.959) อยูใ่นระดบัมาก และอนัดบัที ่4 คอื ท่านสามารถหลกีเลีย่งการใช้
อารมณ์ในการแกไ้ขปญัหาต่างๆ เพื่อป้องกนัความขดัแยง้ทีจ่ะขยายออกไปได ้มคี่าเฉลี่ย 3.71 
(S.D.= 0.976) อยูใ่นระดบัมาก  
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ตารางที ่26 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร (Organizational Citizenship 
Behavior) ดา้นความอดทนอดกลัน้ (Sportsmanship) 
ด้านความอดทน 

อดกลัน้  
(Sportsmanship) 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
แปล
ผล 

อนัดบั มาก 
ท่ีสดุ 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ท่ีสดุ 

ทา่นสามารถอดทนอด
กลัน้ ไมแ่สดงออกถงึ
ความไมพ่อใจ  ทีม่ต่ีอ
ปญัหาและอุปสรรค 
ตลอดจนความขดัแยง้
หรอืความเครยีดที่
เกดิขึน้จากการ
ปฏบิตังิานในทีท่าํงานได ้

38 
12.75 

119 
39.93 

120 
40.27 

15 
5.03 

6 
2.01 

3.56 0.851 มาก 2 

ทา่นสามารถอดทนอด
กลัน้ต่อบุคคลทีเ่ป็น
ปญัหาในทีท่าํงานได ้

32 
10.74 

131 
43.96 

116 
38.93 

19 
6.38 

- 
0.00 

3.59 0.766 มาก 1 

ทา่นสามารถยอมรบัใน
สิง่ต่างๆ ทีข่ดัใจทา่นโดย
ปราศจากการแสดงออก
ถงึความไมพ่อใจได ้

39 
13.09 

116 
38.93 

113 
37.92 

18 
6.04 

12 
4.03 

3.51 0.936 มาก  3 

ทา่นสามารถอดทนอด
กลัน้ ต่อกฎระเบยีบ 
นโยบายต่างๆ ของ
องคก์รได ้

33 
11.07 

121 
40.60 

105 
35.23 

32 
10.74 

7 
2.35 

3.47 0.911 มาก 4 

รวม 3.53 0.849 มาก  

หมายเหต ุ: ตวัเลขบน หมายถงึ จาํนวน ตวัเลขล่าง หมายถงึ คา่รอ้ยละ 
 
 จากตารางที ่26 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นต่อการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
(Organizational Citizenship Behavior) ดา้นความอดทนอดกลัน้ (Sportsmanship) อยูใ่นระดบั
มาก มคีา่เฉลีย่ 3.53 (S.D.= 0.849)  
 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้เรยีงตามค่าเฉลีย่มากไปหาน้อย อนัดบัที ่1 คอื ท่านสามารถ
อดทนอดกลัน้ต่อบุคคลทีเ่ป็นปญัหาในทีท่าํงานได ้มคี่าเฉลีย่ 3.59 (S.D.= 0.766) อยูใ่นระดบั
มาก อนัดบัที ่2 คอื ทา่นสามารถอดทนอดกลัน้ ไมแ่สดงออกถงึความไมพ่อใจ ทีม่ต่ีอปญัหาและ
อุปสรรค ตลอดจนความขดัแยง้หรอืความเครยีดที่เกดิขึน้จากการปฏบิตังิานในที่ทํางานได ้มี
ค่าเฉลีย่ 3.56 (S.D.= 0.851) อยูใ่นระดบัมาก อนัดบัที ่3 คอื ท่านสามารถยอมรบัในสิง่ต่างๆ ที่
ขดัใจทา่นโดยปราศจากการแสดงออกถงึความไมพ่อใจได ้มคี่าเฉลีย่ 3.51 (S.D.= 0.936) อยูใ่น
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ระดบัมาก และอนัดบัที ่4 คอื ท่านสามารถอดทนอดกลัน้ ต่อกฎระเบยีบ นโยบายต่างๆ ของ
องคก์รได ้มคีา่เฉลีย่ 3.47 (S.D.= 0.911) อยูใ่นระดบัมาก  
 
ตารางที ่27 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร (Organizational Citizenship 

Behavior) ดา้นการใหค้วามรว่มมอื (Civic Virtue) 
ด้านการให้ความ

รว่มมือ 
(Civic Virtue) 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
แปล
ผล 

อนัดบั มาก 
ท่ีสดุ 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ท่ีสดุ 

ทา่นใหค้วามรว่มมอืกบั
องคก์รเป็นอยา่งดไีมว่า่
เรือ่งใด 

54 
18.12 

130 
43.62 

99 
33.22 

15 
5.03 

- 
0.00 

3.75 0.808 มาก 2 

ทา่นสนใจขา่วสารต่างๆ 
ทีป่ระกาศหรอืจดัทาํขึน้
ในองคก์รของทา่น 

52 
17.45 

129 
43.29 

104 
34.90 

13 
4.36 

- 
0.00 

3.74 0.795 มาก 3 

ทา่นใหค้วามรว่มมอืเป็น
อยา่งดใีนการรกัษา
กฎระเบยีบหรอืนโยบาย
ภายในองคก์ร 

55 
18.46 

131 
43.96 

97 
32.55 

15 
5.03 

- 
0.00 

 
3.76 0.809 มาก 1 

ทา่นใหค้วามรว่มมอืและ
เป็นหเูป็นตาในการ 
ชว่ยดแูลรกัษาทรพัยากร
ต่างๆ ภายในองคก์ร 

44 
14.77 

128 
42.95 

120 
40.27 

6 
2.01 

- 
0.00 

3.70 0.739 มาก 4 

รวม 3.74 0.774 มาก  

หมายเหต ุ: ตวัเลขบน หมายถงึ จาํนวน ตวัเลขล่าง หมายถงึ คา่รอ้ยละ  
 
 จากตารางที ่27 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นต่อการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
(Organizational Citizenship Behavior) ดา้นการใหค้วามรว่มมอื (Civic Virtue) อยูใ่นระดบัมาก     
มคีา่เฉลีย่ 3.74 (S.D.= 0.774)  
 เมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้เรยีงตามคา่เฉลีย่มากไปหาน้อย อนัดบัที ่1 คอื ท่านใหค้วาม
รว่มมอืเป็นอย่างดใีนการรกัษากฎระเบยีบหรอืนโยบายภายในองคก์ร มคี่าเฉลีย่ 3.76 (S.D.= 
0.774) อยูใ่นระดบัมาก อนัดบัที ่2 คอื ท่านใหค้วามรว่มมอืกบัองคก์รเป็นอยา่งดไีมว่่าเรื่องใด มี
คา่เฉลีย่ 3.75 (S.D.= 0.808) อยูใ่นระดบัมาก อนัดบัที ่3 คอื ทา่นสนใจขา่วสารต่างๆ ทีป่ระกาศ
หรอืจดัทาํขึน้ในองคก์รของท่าน มคี่าเฉลีย่ 3.74 (S.D.= 0.795) อยูใ่นระดบัมาก และอนัดบัที ่4 
คอื ทา่นใหค้วามรว่มมอืและเป็นหเูป็นตาในการช่วยดแูลรกัษาทรพัยากรต่างๆ ภายในองคก์ร มี
คา่เฉลีย่ 3.70 (S.D.= 0.739) อยูใ่นระดบัมาก   
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ส่วนท่ี 5 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 ในการทดสอบสมมตฐิานครัง้น้ี ผูว้จิยัไดท้ําการวเิคราะหแ์ละทดสอบระดบัประสทิธภิาพ
การทํางานของพนักงานในองค์กร โดยใชก้ารทดสอบค่าเฉลี่ยของกลุ่มตวัอย่าง 1 กลุ่ม (One 
Sample T-test) โดยทดสอบคา่ t = 4.21 
 
 สมมตฐิานขอ้ที ่1 การเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์รอยูใ่นระดบัสงูมาก 
 H0 : ระดบัการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์รไมอ่ยูใ่นระดบัสงูมาก 
 H1 : ระดบัการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์รอยูใ่นระดบัสงูมาก 
 
ตารางที ่28 ระดบัการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร 

การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร X  S.D. t Sig. (2-tailed) 
ดา้นการใหค้วามชว่ยเหลอื (Altruism) 3.50 0.903 -13.621 0.000** 
ดา้นความสาํนึกในหน้าที ่(Conscientiousness) 3.71 0.834 -10.301 0.000** 
ดา้นการคาํนึงถงึผูอ้ื่น (Courtesy) 3.77 0.862 -8.856 0.000** 
ดา้นความอดทนอดกลัน้ (Sportsmanship) 3.53 0.849 -13.737 0.000** 
ดา้นการใหค้วามรว่มมอื (Civic Virtue) 3.74 0.774 -10.541 0.000** 
หมายเหต ุ: ** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
 
 จากตารางที ่28 ผลการทดสอบการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์รดา้นการใหค้วามช่วยเหลอื 
ดา้นความสาํนึกในหน้าที ่ดา้นการคํานึงถงึผูอ้ื่น ดา้นความอดทนอดกลัน้ และดา้นการใหค้วาม
รว่มมอื โดยใชก้ารทดสอบคา่เฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่ง 1 กลุ่ม (One Sample T-test) ทีร่ะดบันยัสาํคญั 
0.05 พบว่า ค่า Sig. (2-tailed) มคี่าเท่ากบั 0.000 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) ยอมรบั
สมมตฐิานรอง (H1) จงึสรุปไดว้่า การเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์รดา้นการใหค้วามช่วยเหลอื ดา้น
ความสํานึกในหน้าที ่ดา้นการคํานึงถงึผูอ้ื่น ดา้นความอดทนอดกลัน้ และดา้นการใหค้วามร่วมมอื 
อยูใ่นระดบัสงูมาก ทีร่ะดบันยัสาํคญั 0.01 
 
 สมมตฐิานขอ้ที ่2 
 ในการทดสอบสมมตฐิานสว่นน้ี ผูว้จิยัทาํการวเิคราะหท์างสถติ ิโดยหาค่าสมัประสทิธิ ์
สหสมัพนัธเ์พยีรส์นั (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ระหว่างตวัแปรตน้
คอื ปจัจยัคํ้าจุน (Maintenance of Hygiene Factors) และความผกูพนัต่อองคก์ร (Employee 
Engagement) กบัตวัแปรตามคอืการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร (Organizational Citizenship 
Behavior) เพื่ออธบิายการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร กรณีศกึษา บรษิทั โตโย เทก็ซ์ไทล์ ไทย 
จาํกดั โดยมสีมมตฐิาน ดงัน้ี 
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 สมมตฐิานขอ้ที ่2.1 ปจัจยัคํ้าจุน (Maintenance of Hygiene Factors) ดา้นค่าตอบแทน
และสวสัดกิาร ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน ดา้นสภาพ 
แวดลอ้มในการทํางาน และดา้นความมัน่คงในงาน มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร (Employee 
Engagement) ดา้นการกล่าวถงึองคก์รในทางบวก (Say) 
 H0 : ปจัจยัคํ้าจุน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา
ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทํางาน และดา้นความมัน่คงในงาน  
ไมม่คีวามสมัพนัธก์บัดา้นการกล่าวถงึองคก์รในทางบวก 
 H1 : ปจัจยัคํ้าจุน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา
ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทํางาน และดา้นความมัน่คงในงาน  
มคีวามสมัพนัธก์บัดา้นการกล่าวถงึองคก์รในทางบวก 
 
ตารางที ่29 ผลการวเิคราะหส์มัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั (Pearson Correlation Coefficient) 

ระหวา่งปจัจยัคํ้าจุนกบัการกล่าวถงึองคก์รในทางบวก 

ปัจจยัคํา้จนุ 
การกล่าวถึงองคก์รในทางบวก 

r Sig.-(2- tailed) 
ระดบั 

ความสมัพนัธ ์
ทิศทาง 

คา่ตอบแทนและสวสัดกิาร 0.915 0.000** สงูมาก เดยีวกนั 
ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 0.828 0.000** สงู เดยีวกนั 
ความสมัพนัธก์บัเพือ่นรว่มงาน 0.830 0.000** สงู เดยีวกนั 
สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 0.831 0.000** สงู เดยีวกนั 
ความมัน่คงในงาน 0.938 0.000** สงูมาก เดยีวกนั 
หมายเหต ุ: ** หมายถงึ ระดบันยัสาํคญัที ่.01 
  
 จากตารางที ่29 ผลการทดสอบความสมัพนัธ์ระหว่างปจัจยัคํ้าจุน ด้านค่าตอบแทน
และสวสัดกิาร ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน ดา้นสภาพ 
แวดลอ้มในการทาํงาน และดา้นความมัน่คงในงานกบัการกล่าวถงึองคก์รในทางบวก โดยใชส้ถติิ
ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ที่
ระดบันัยสาํคญั 0.05 พบว่า ค่า Sig. (2-tailed) มคี่าเท่ากบั 0.000 ทุกดา้น นัน่คอื ปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติเิท่ากบั 0.01 จงึสรุป
ไดว้่า ปจัจยัคํ้าจุน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร และดา้นความมัน่คงในงาน มคี่าสมัประสทิธิ ์
สหสมัพนัธเ์พยีรส์นัเท่ากบั 0.915 และ 0.938 มคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัสงูมากในทศิทางเดยีวกนั 
ส่วนปจัจยัคํ้าจุน ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และ
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ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทํางาน มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นัเท่ากบั 0.828, 0.830 และ 
0.831 ตามลาํดบั มคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัสงูในทศิทางเดยีวกนั  
 
 สมมตฐิานขอ้ที ่2.2 ปจัจยัคํ้าจุน (Maintenance of Hygiene Factors) ดา้นค่าตอบแทน
และสวสัดกิาร ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน ดา้นสภาพ 
แวดลอ้มในการทํางาน และดา้นความมัน่คงในงาน มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร (Employee 
Engagement) ดา้นการดาํรงอยู ่(Stay) 
 H0 : ปจัจยัคํ้าจุน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 
ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทํางาน และดา้นความมัน่คงในงาน  
ไมม่คีวามสมัพนัธก์บัดา้นการดาํรงอยู ่
 H1 : ปจัจยัคํ้าจุน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 
ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทํางาน และดา้นความมัน่คงในงาน  
มคีวามสมัพนัธก์บัดา้นการดาํรงอยู ่
 
ตารางที ่30 ผลการวเิคราะหส์มัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั (Pearson Correlation Coefficient) 

ระหวา่งปจัจยัคํ้าจุนกบัการดาํรงอยู ่

ปัจจยัคํา้จนุ 
การดาํรงอยู่ 

r Sig.-(2- tailed) 
ระดบั 

ความสมัพนัธ ์
ทิศทาง 

คา่ตอบแทนและสวสัดกิาร 0.919 0.000** สงูมาก เดยีวกนั 
ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 0.958 0.000** สงูมาก เดยีวกนั 
ความสมัพนัธก์บัเพือ่นรว่มงาน 0.958 0.000** สงูมาก เดยีวกนั 
สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 0.954 0.000** สงูมาก เดยีวกนั 
ความมัน่คงในงาน 0.929 0.000** สงูมาก เดยีวกนั 
หมายเหต ุ: ** หมายถงึ ระดบันยัสาํคญัที ่.01 
 
 จากตารางที ่30 ผลการทดสอบความสมัพนัธ์ระหว่างปจัจยัคํ้าจุน ด้านค่าตอบแทน
และสวสัดกิาร ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน ดา้นสภาพ 
แวดล้อมในการทํางาน และดา้นความมัน่คงในงานกบัการดํารงอยู่ โดยใชส้ถิตคิ่าสมัประสทิธิ ์
สหสมัพนัธเ์พยีรส์นั (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ทีร่ะดบันยัสาํคญั 
0.05 พบว่า ค่า Sig. (2-tailed) มคี่าเท่ากบั 0.000 ทุกดา้น นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) 
ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) จงึสรุปไดว้่า ปจัจยัคํ้าจุน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ดา้นความ 
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สมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่นรว่มงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
และดา้นความมัน่คงในงาน มคีวามสมัพนัธก์บัการดํารงอยู่ อย่างมรีะดบันัยสาํคญัทางสถติเิท่ากบั 
0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นัเท่ากบั 0.919, 0.958, 0.958, 0.954, และ0.929 
ตามลาํดบั และมคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัสงูมากในทศิทางเดยีวกนัทุกดา้น 
 
 สมมตฐิานขอ้ที ่2.3 ปจัจยัคํ้าจุน (Maintenance of Hygiene Factors) ดา้นค่าตอบแทน
และสวสัดกิาร ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน ดา้นสภาพ 
แวดลอ้มในการทํางาน และดา้นความมัน่คงในงาน มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร (Employee 
Engagement) ดา้นการทุม่เทเพือ่องคก์ร (Strive) 
 H0 : ปจัจยัคํ้าจุน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 
ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทํางาน และดา้นความมัน่คงในงาน  
ไมม่คีวามสมัพนัธก์บัดา้นการทุม่เทเพือ่องคก์ร 
 H1 : ปจัจยัคํ้าจุน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 
ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทํางาน และดา้นความมัน่คงในงาน  
มคีวามสมัพนัธก์บัดา้นการทุม่เทเพือ่องคก์ร 
 
ตารางที ่31 ผลการวเิคราะหส์มัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั (Pearson Correlation Coefficient) 

ระหวา่งปจัจยัคํ้าจุนกบัการทุม่เทเพือ่องคก์ร 

ปัจจยัคํา้จนุ 
การทุ่มเทเพ่ือองคก์ร 

r Sig.-(2- tailed) 
ระดบั 

ความสมัพนัธ ์
ทิศทาง 

คา่ตอบแทนและสวสัดกิาร 0.913 0.000** สงูมาก เดยีวกนั 
ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 0.964 0.000** สงูมาก เดยีวกนั 
ความสมัพนัธก์บัเพือ่นรว่มงาน 0.963 0.000** สงูมาก เดยีวกนั 
สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 0.956 0.000** สงูมาก เดยีวกนั 
ความมัน่คงในงาน 0.925 0.000** สงูมาก เดยีวกนั 
หมายเหต ุ: ** หมายถงึ ระดบันยัสาํคญัที ่.01 
 
 จากตารางที ่31 ผลการทดสอบความสมัพนัธ์ระหว่างปจัจยัคํ้าจุน ด้านค่าตอบแทน
และสวสัดกิาร ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพ 
แวดลอ้มในการทาํงาน และดา้นความมัน่คงในงานกบัการทุ่มเทเพื่อองคก์ร โดยใชส้ถติคิ่าสมัประสทิธิ ์
สหสมัพนัธเ์พยีรส์นั (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ทีร่ะดบันยัสาํคญั 
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0.05 พบว่า ค่า Sig. (2-tailed) มคี่าเท่ากบั 0.000 ทุกดา้น นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) 
ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) จงึสรุปไดว้่า ปจัจยัคํ้าจุน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ดา้นความ 
สมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่นรว่มงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
และดา้นความมัน่คงในงาน มคีวามสมัพนัธก์บัการทุ่มเทเพื่อองคก์ร อย่างมรีะดบันัยสาํคญัทาง
สถติเิท่ากบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นัเท่ากบั 0.913, 0.964, 0.963, 0.956, 
และ0.925 ตามลาํดบั และมคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัสงูมากในทศิทางเดยีวกนัทุกดา้น 
 
 สมมตฐิานขอ้ที ่3   
 ในการทดสอบสมมตฐิานสว่นน้ี ผูว้จิยัทาํการวเิคราะหท์างสถติ ิโดยหาค่าสมัประสทิธิ ์
สหสมัพนัธเ์พยีรส์นั (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ระหว่างตวัแปร
อสิระคอืปจัจยัคํ้าจุน (Maintenance of Hygiene Factors) และความผกูพนัต่อองคก์ร (Employee 
Engagement) กบัตวัแปรตามคอืการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร (Organizational Citizenship 
Behavior) เพื่ออธบิายการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร กรณีศกึษา บรษิทั โตโย เทก็ซ์ไทล์ ไทย 
จาํกดั โดยมสีมมตฐิาน ดงัน้ี 
 
 สมมตฐิานขอ้ที ่3.1 ปจัจยัคํ้าจุน (Maintenance of Hygiene Factors) ดา้นค่าตอบแทน
และสวสัดกิาร ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพ 
แวดลอ้มในการทาํงาน และดา้นความมัน่คงในงานมคีวามสมัพนัธก์บัการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร 
(Organizational Citizenship Behavior) ดา้นการใหค้วามชว่ยเหลอื (Altruism) 
 H0 : ปจัจยัคํ้าจุน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา
ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทํางาน และดา้นความมัน่คงในงาน  
ไมม่คีวามสมัพนัธก์บัดา้นการใหค้วามชว่ยเหลอื 
 H1 : ปจัจยัคํ้าจุน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 
ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทํางาน และดา้นความมัน่คงในงาน  
มคีวามสมัพนัธก์บัดา้นการใหค้วามชว่ยเหลอื 
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ตารางที ่32 ผลการวเิคราะหส์มัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั (Pearson Correlation Coefficient) 
ระหวา่งปจัจยัคํ้าจุนกบัการใหค้วามชว่ยเหลอื 

ปัจจยัคํา้จนุ 
การให้ความช่วยเหลือ 

r Sig.-(2- tailed) 
ระดบั 

ความสมัพนัธ ์
ทิศทาง 

คา่ตอบแทนและสวสัดกิาร 0.860 0.000** สงู เดยีวกนั 
ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 0.836 0.000** สงู เดยีวกนั 
ความสมัพนัธก์บัเพือ่นรว่มงาน 0.847 0.000** สงู เดยีวกนั 
สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 0.831 0.000** สงู เดยีวกนั 
ความมัน่คงในงาน 0.867 0.000** สงู เดยีวกนั 
หมายเหต ุ: ** หมายถงึ ระดบันยัสาํคญัที ่.01 
  
 จากตารางที ่32 ผลการทดสอบความสมัพนัธ์ระหว่างปจัจยัคํ้าจุน ด้านค่าตอบแทน
และสวสัดกิาร ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพ 
แวดลอ้มในการทาํงาน และดา้นความมัน่คงในงานกบัการใหค้วามชว่ยเหลอื โดยใชส้ถติคิ่าสมัประสทิธิ ์
สหสมัพนัธเ์พยีรส์นั (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ทีร่ะดบันยัสาํคญั 
0.05 พบว่า ค่า Sig. (2-tailed) มคี่าเท่ากบั 0.000 ทุกดา้น นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) ยอมรบั
สมมตฐิานรอง (H1) จงึสรปุไดว้า่ ปจัจยัคํ้าจุน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ดา้นความสมัพนัธ์
กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพแวดล้อมในการทํางาน และ
ด้านความมัน่คงในงาน มคีวามสมัพนัธ์กบัการใหค้วามช่วยเหลอื อย่างมรีะดบันัยสําคญัทาง
สถติเิท่ากบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นัเท่ากบั 0.860, 0.836, 0.847, 0.831, 
0.867 ตามลาํดบั และมคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัสงูในทศิทางเดยีวกนัทุกดา้น 
 
 สมมตฐิานขอ้ที ่3.2 ปจัจยัคํ้าจุน (Maintenance of Hygiene Factors) ดา้นค่าตอบแทน
และสวสัดกิาร ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพ 
แวดลอ้มในการทาํงาน และดา้นความมัน่คงในงาน มคีวามสมัพนัธก์บัการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร 
(Organizational Citizenship Behavior) ดา้นความสาํนึกในหน้าที ่(Conscientiousness)  
 H0 : ปจัจยัคํ้าจุน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 
ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทํางาน และดา้นความมัน่คงในงาน 
ไมม่คีวามสมัพนัธก์บัดา้นความสาํนึกในหน้าที ่
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 H1 : ปจัจยัคํ้าจุน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 
ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทํางาน และดา้นความมัน่คงในงาน  
มคีวามสมัพนัธก์บัดา้นความสาํนึกในหน้าที ่
 
ตารางที ่33 ผลการวเิคราะหส์มัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั (Pearson Correlation Coefficient) 

ระหวา่งปจัจยัคํ้าจุนกบัความสาํนึกในหน้าที ่

ปัจจยัคํา้จนุ 
ความสาํนึกในหน้าท่ี 

r Sig.-(2- tailed) 
ระดบั 

ความสมัพนัธ ์
ทิศทาง 

คา่ตอบแทนและสวสัดกิาร 0.811 0.000** สงู เดยีวกนั 
ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 0.828 0.000** สงู เดยีวกนั 
ความสมัพนัธก์บัเพือ่นรว่มงาน 0.830 0.000** สงู เดยีวกนั 
สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 0.817 0.000** สงู เดยีวกนั 
ความมัน่คงในงาน 0.844 0.000** สงู เดยีวกนั 
หมายเหต ุ: ** หมายถงึ ระดบันยัสาํคญัที ่.01 
  
 จากตารางที ่33 ผลการทดสอบความสมัพนัธ์ระหว่างปจัจยัคํ้าจุน ดา้นค่าตอบแทน
และสวสัดกิาร ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพ 
แวดลอ้มในการทํางาน และดา้นความมัน่คงในงานกบัความสาํนึกในหน้าที ่โดยใชส้ถติคิ่าสมัประสทิธิ ์
สหสมัพนัธเ์พยีรส์นั (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ทีร่ะดบันยัสาํคญั 
0.05 พบว่า ค่า Sig. (2-tailed) มคี่าเท่ากบั 0.000 ทุกดา้น นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) 
ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) จงึสรุปไดว้่า ปจัจยัคํ้าจุน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ดา้นความ 
สมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
และดา้นความมัน่คงในงาน มคีวามสมัพนัธ์กบัความสาํนึกในหน้าที ่อย่างมรีะดบันัยสําคญัทาง
สถติเิท่ากบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นัเท่ากบั 0.811, 0.828, 0.830, 0.817, 
และ 0.844 ตามลาํดบั และมคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัสงูในทศิทางเดยีวกนัทุกดา้น 
 
 สมมตฐิานขอ้ที ่3.3 ปจัจยัคํ้าจุน (Maintenance of Hygiene Factors) ดา้นค่าตอบแทน
และสวสัดกิาร ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพ 
แวดลอ้มในการทํางาน และดา้นความมัน่คงในงาน มคีวามสมัพนัธก์บัการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร 
(Organizational Citizenship Behavior) ดา้นการคาํนึงถงึผูอ้ื่น (Courtesy) 
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 H0 : ปจัจยัคํ้าจุน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 
ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทํางาน และดา้นความมัน่คงในงาน  
ไมม่คีวามสมัพนัธก์บัดา้นการการคาํนึงถงึผูอ้ื่น 
 H1 : ปจัจยัคํ้าจุน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 
ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทํางาน และดา้นความมัน่คงในงาน  
มคีวามสมัพนัธก์บัดา้นการคาํนึงถงึผูอ้ื่น 
 
ตารางที ่34 ผลการวเิคราะหส์มัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั (Pearson Correlation Coefficient) 

ระหวา่งปจัจยัคํ้าจุนกบัการคาํนึงถงึผูอ้ื่น 

ปัจจยัคํา้จนุ 
การคาํนึงถึงผูอ่ื้น 

r Sig.-(2- tailed) 
ระดบั 

ความสมัพนัธ ์
ทิศทาง 

คา่ตอบแทนและสวสัดกิาร 0.823 0.000** สงู เดยีวกนั 
ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 0.877 0.000** สงู เดยีวกนั 
ความสมัพนัธก์บัเพือ่นรว่มงาน 0.881 0.000** สงู เดยีวกนั 
สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 0.873 0.000** สงู เดยีวกนั 
ความมัน่คงในงาน 0.858 0.000** สงู เดยีวกนั 
หมายเหต ุ: ** หมายถงึ ระดบันยัสาํคญัที ่.01 
 
 จากตารางที ่34 ผลการทดสอบความสมัพนัธ์ระหว่างปจัจยัคํ้าจุน ด้านค่าตอบแทน
และสวสัดกิาร ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพ 
แวดล้อมในการทํางาน และด้านความมัน่คงในงานกบัการคํานึงถงึผูอ้ื่น โดยใช้สถิติค่าสมัประสทิธิ ์
สหสมัพนัธเ์พยีรส์นั (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ทีร่ะดบันยัสาํคญั 
0.05 พบว่า ค่า Sig. (2-tailed) มคี่าเท่ากบั 0.000 ทุกดา้น นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) 
ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) จงึสรุปไดว้่า ปจัจยัคํ้าจุน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ดา้นความ 
สมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่นรว่มงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
และดา้นความมัน่คงในงาน มคีวามสมัพนัธก์บัการคาํนึงถงึผูอ้ื่น อยา่งมรีะดบันยัสาํคญัทางสถติิ
เท่ากบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นัเท่ากบั 0.823, 0.877, 0.881, 0.873, และ
0.858 ตามลาํดบั และมคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัสงูในทศิทางเดยีวกนัทุกดา้น 
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 สมมตฐิานขอ้ที ่3.4 ปจัจยัคํ้าจุน (Maintenance of Hygiene Factors) ดา้นค่าตอบแทน
และสวสัดกิาร ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพ 
แวดลอ้มในการทํางาน และดา้นความมัน่คงในงาน มคีวามสมัพนัธก์บัการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร 
(Organizational Citizenship Behavior) ดา้นความอดทนอดกลัน้ (Sportsmanship) 
 H0 : ปจัจยัคํ้าจุน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 
ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทํางาน และดา้นความมัน่คงในงาน  
ไมม่คีวามสมัพนัธก์บัดา้นความอดทนอดกลัน้ 
 H1 : ปจัจยัคํ้าจุน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 
ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทํางาน และดา้นความมัน่คงในงาน  
มคีวามสมัพนัธก์บัดา้นความอดทนอดกลัน้ 
 
ตารางที ่35 ผลการวเิคราะหส์มัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั (Pearson Correlation Coefficient) 

ระหวา่งปจัจยัคํ้าจุนกบัความอดทนอดกลัน้ 

ปัจจยัคํา้จนุ 
ความอดทนอดกลัน้ 

r Sig.-(2- tailed) 
ระดบั 

ความสมัพนัธ ์
ทิศทาง 

คา่ตอบแทนและสวสัดกิาร 0.841 0.000** สงู เดยีวกนั 
ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 0.811 0.000** สงู เดยีวกนั 
ความสมัพนัธก์บัเพือ่นรว่มงาน 0.825 0.000** สงู เดยีวกนั 
สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 0.811 0.000** สงู เดยีวกนั 
ความมัน่คงในงาน 0.854 0.000** สงู เดยีวกนั 
หมายเหต ุ: ** หมายถงึ ระดบันยัสาํคญัที ่.01 
 
 จากตารางที ่35 ผลการทดสอบความสมัพนัธ์ระหว่างปจัจยัคํ้าจุน ด้านค่าตอบแทน
และสวสัดกิาร ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพ 
แวดลอ้มในการทํางาน และดา้นความมัน่คงในงานกบัความอดทนอดกลัน้ โดยใชส้ถติคิ่าสมัประสทิธิ ์
สหสมัพนัธเ์พยีรส์นั (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ทีร่ะดบันยัสาํคญั 
0.05 พบว่า ค่า Sig. (2-tailed) มคี่าเท่ากบั 0.000 ทุกดา้น นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) 
ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) จงึสรุปไดว้่า ปจัจยัคํ้าจุน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ดา้นความ 
สมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่นรว่มงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
และดา้นความมัน่คงในงาน มคีวามสมัพนัธ์กบัความอดทนอดกลัน้ อย่างมรีะดบันัยสําคญัทาง
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สถติเิท่ากบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นัเท่ากบั 0.841, 0.811, 0.825, 0.811, 
และ 0.854 ตามลาํดบั และมคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัสงูในทศิทางเดยีวกนัทุกดา้น 
 
 สมมตฐิานขอ้ที ่3.5 ปจัจยัคํ้าจุน (Maintenance of Hygiene Factors) ดา้นค่าตอบแทน
และสวสัดกิาร ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพ 
แวดลอ้มในการทํางาน และดา้นความมัน่คงในงาน มคีวามสมัพนัธก์บัการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร 
(Organizational Citizenship Behavior) ดา้นการใหค้วามรว่มมอื (Civic Virtue) 
 H0 : ปจัจยัคํ้าจุน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 
ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทํางาน และดา้นความมัน่คงในงาน  
ไมม่คีวามสมัพนัธก์บัดา้นการใหค้วามรว่มมอื 
 H1 : ปจัจยัคํ้าจุน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 
ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทํางาน และดา้นความมัน่คงในงาน  
มคีวามสมัพนัธก์บัดา้นการใหค้วามรว่มมอื 
 
ตารางที ่36 ผลการวเิคราะหส์มัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั (Pearson Correlation Coefficient) 

ระหวา่งปจัจยัคํ้าจุนกบัการใหค้วามรว่มมอื 

ปัจจยัคํา้จนุ 
การให้ความร่วมมือ 

r Sig.-(2- tailed) 
ระดบั 

ความสมัพนัธ ์
ทิศทาง 

คา่ตอบแทนและสวสัดกิาร 0.789 0.000** สงู เดยีวกนั 
ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 0.798 0.000** สงู เดยีวกนั 
ความสมัพนัธก์บัเพือ่นรว่มงาน 0.812 0.000** สงู เดยีวกนั 
สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 0.801 0.000** สงู เดยีวกนั 
ความมัน่คงในงาน 0.834 0.000** สงู เดยีวกนั 
หมายเหต ุ: ** หมายถงึ ระดบันยัสาํคญัที ่.01 
 
 จากตารางที ่36 ผลการทดสอบความสมัพนัธ์ระหว่างปจัจยัคํ้าจุน ด้านค่าตอบแทน
และสวสัดกิาร ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพ 
แวดลอ้มในการทํางาน และดา้นความมัน่คงในงานกบัการใหค้วามร่วมมอื โดยใชส้ถติคิ่าสมัประสทิธิ ์
สหสมัพนัธเ์พยีรส์นั (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ทีร่ะดบันยัสาํคญั 
0.05 พบว่า ค่า Sig. (2-tailed) มคี่าเท่ากบั 0.000 ทุกดา้น นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) 
ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) จงึสรุปไดว้่า ปจัจยัคํ้าจุน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ดา้นความ 
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สมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่นรว่มงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
และดา้นความมัน่คงในงาน มคีวามสมัพนัธ์กบัการใหค้วามร่วมมอื อย่างมรีะดบันัยสําคญัทาง
สถติเิท่ากบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นัเท่ากบั 0.789, 0.798, 0.812, 0.801, 
และ 0.834 ตามลาํดบั และมคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัสงูในทศิทางเดยีวกนัทุกดา้น 
 
 สมมตฐิานขอ้ที ่4 
 ในการทดสอบสมมตฐิานสว่นน้ี ผูว้จิยัทาํการวเิคราะหท์างสถติ ิโดยหาค่าสมัประสทิธิ ์
สหสมัพนัธเ์พยีรส์นั (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ระหว่างตวัแปรตน้
คอืปจัจยัคํ้าจุน (Maintenance of Hygiene Factors) และความผกูพนัต่อองคก์ร (Employee 
Engagement) กบัตวัแปรตามคอืการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร (Organizational Citizenship 
Behavior) เพื่ออธบิายการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร กรณีศกึษา บรษิทั โตโย เทก็ซ์ไทล์ ไทย 
จาํกดั โดยมสีมมตฐิาน ดงัน้ี 
   
 สมมตฐิานขอ้ที ่4.1 ความผกูพนัต่อองคก์ร (Employee Engagement) ดา้นการกล่าวถงึ
องคก์รในทางบวก ดา้นการดํารงอยู่ และดา้นการทุ่มเทเพื่อองคก์ร มคีวามสมัพนัธ์กบัการเป็น
สมาชกิที่ดขีององค์กร (Organizational Citizenship Behavior) ด้านการใหค้วามช่วยเหลือ 
(Altruism) 
 H0 : ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นการกล่าวถงึองคก์รในทางบวก ดา้นการดาํรงอยู ่และ
ดา้นการทุม่เทเพือ่องคก์รไมม่คีวามสมัพนัธก์บัดา้นการใหค้วามชว่ยเหลอื 
 H1 : ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นการกล่าวถงึองคก์รในทางบวก ดา้นการดาํรงอยู ่และ
ดา้นการทุม่เทเพือ่องคก์รมคีวามสมัพนัธก์บัดา้นการใหค้วามชว่ยเหลอื 
 
ตารางที ่37 ผลการวเิคราะหส์มัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั (Pearson Correlation Coefficient) 

ระหวา่งความผกูพนัต่อองคก์รกบัการใหค้วามชว่ยเหลอื 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
การให้ความช่วยเหลือ 

r Sig.-(2- tailed) 
ระดบั 

ความสมัพนัธ ์
ทิศทาง 

การกล่าวถงึองคก์รในทางบวก 0.877 0.000** สงู เดยีวกนั 
การดาํรงอยู ่ 0.872 0.000** สงู เดยีวกนั 
การทุม่เทเพือ่องคก์ร 0.878 0.000** สงู เดยีวกนั 
หมายเหต ุ: ** หมายถงึ ระดบันยัสาํคญัที ่.01 
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 จากตารางที ่37 ผลการทดสอบความสมัพนัธร์ะหว่างความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นการ
กล่าวถงึ องคก์รในทางบวก ดา้นการดํารงอยู่ และดา้นการทุ่มเทเพื่อองคก์รกบัการใหค้วามช่วยเหลอื 
โดยใชส้ถติคิ่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 
ทีร่ะดบันัยสําคญั 0.05 พบว่า ค่า Sig. (2-tailed) มคี่าเท่ากบั 0.000 ทุกดา้น นัน่คอื ปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) จงึสรุปไดว้่า ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นการ
กล่าวถงึ องคก์รในทางบวก ดา้นการดาํรงอยู่ และดา้นการทุ่มเทเพื่อองคก์ร มคีวามสมัพนัธก์บั
การใหค้วามช่วยเหลอื อย่างมรีะดบันัยสําคญัทางสถติเิท่ากบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์
เพยีรส์นัเท่ากบั 0.877, 0.872, และ 0.878 ตามลําดบั และมคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัสงูในทศิทาง
เดยีวกนัทุกดา้น 
 
 สมมตฐิานขอ้ที ่4.2 ความผกูพนัต่อองคก์ร (Employee Engagement) ดา้นการกล่าวถงึ
องคก์รในทางบวก ดา้นการดาํรงอยู่ และดา้นการทุ่มเทเพื่อองคก์ร มคีวามสมัพนัธก์บัการเป็นสมาชกิ 
ทีด่ขีององคก์ร (Organizational Citizenship Behavior) ดา้นความสาํนึกในหน้าที ่(Conscientiousness) 
 H0 : ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นการกล่าวถงึองคก์รในทางบวก ดา้นการดาํรงอยู ่และ
ดา้นการทุม่เทเพือ่องคก์รไมม่คีวามสมัพนัธก์บัดา้นความสาํนึกในหน้าที ่
 H1 : ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นการกล่าวถงึองคก์รในทางบวก ดา้นการดาํรงอยู ่และ
ดา้นการทุม่เทเพือ่องคก์รมคีวามสมัพนัธก์บัดา้นความสาํนึกในหน้าที ่
 
ตารางที ่38 ผลการวเิคราะหส์มัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั (Pearson Correlation Coefficient) 

ระหวา่งความผกูพนัต่อองคก์รกบัความสาํนึกในหน้าที ่

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ความสาํนึกในหน้าท่ี 

r Sig.-(2- tailed) 
ระดบั 

ความสมัพนัธ ์
ทิศทาง 

การกล่าวถงึองคก์รในทางบวก 0.861 0.000** สงู เดยีวกนั 
การดาํรงอยู ่ 0.844 0.000** สงู เดยีวกนั 
การทุม่เทเพือ่องคก์ร 0.862 0.000** สงู เดยีวกนั 
หมายเหต ุ: ** หมายถงึ ระดบันยัสาํคญัที ่.01 
 
 จากตารางที ่38 ผลการทดสอบความสมัพนัธร์ะหว่างความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นการ
กล่าวถงึ องคก์รในทางบวก ดา้นการดํารงอยู่ และดา้นการทุ่มเทเพื่อองคก์รกบัความสํานึกในหน้าที ่
โดยใชส้ถติคิ่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 
ทีร่ะดบันยัสาํคญั 0.05 พบว่า ค่า Sig. (2-tailed) มคี่าเท่ากบั 0.000 ทุกดา้น นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิาน
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หลกั (H0) ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) จงึสรุปไดว้่า ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นการกล่าวถงึ
องคก์รในทางบวก ดา้นการดํารงอยู่ และดา้นการทุ่มเทเพื่อองคก์ร มคีวามสมัพนัธ์กบัความสํานึก  
ในหน้าที ่อย่างมรีะดบันัยสําคญัทางสถติเิท่ากบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั
เท่ากบั 0.861, 0.844, และ 0.862 ตามลําดบั และมคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัสงูในทศิทางเดยีวกนั   
ทุกดา้น 
 
 สมมตฐิานขอ้ที ่4.3 ความผกูพนัต่อองคก์ร (Employee Engagement) ดา้นการกล่าวถงึ
องคก์รในทางบวก ดา้นการดาํรงอยู่ และดา้นการทุ่มเทเพื่อองคก์ร มคีวามสมัพนัธก์บัการเป็นสมาชกิ 
ทีด่ขีององคก์ร (Organizational Citizenship Behavior) ดา้นการคาํนึงถงึผูอ้ื่น (Courtesy) 
 H0 : ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นการกล่าวถงึองคก์รในทางบวก ดา้นการดาํรงอยู ่และ
ดา้นการทุม่เทเพือ่องคก์รไมม่คีวามสมัพนัธก์บัดา้นการคาํนึงถงึผูอ้ื่น 
 H1 : ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นการกล่าวถงึองคก์รในทางบวก ดา้นการดาํรงอยู ่และ
ดา้นการทุม่เทเพือ่องคก์รมคีวามสมัพนัธก์บัดา้นการคาํนึงถงึผูอ้ื่น 
 
ตารางที ่39 ผลการวเิคราะหส์มัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั (Pearson Correlation Coefficient) 

ระหวา่งความผกูพนัต่อองคก์รกบัการคาํนึงถงึผูอ้ื่น 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
การคาํนึงถึงผูอ่ื้น 

r Sig.-(2- tailed) 
ระดบั 

ความสมัพนัธ ์
ทิศทาง 

การกล่าวถงึองคก์รในทางบวก 0.871 0.000** สงู เดยีวกนั 
การดาํรงอยู ่ 0.883 0.000** สงู เดยีวกนั 
การทุม่เทเพือ่องคก์ร 0.900 0.000** สงู เดยีวกนั 
หมายเหต ุ: ** หมายถงึ ระดบันยัสาํคญัที ่.01 
 
 จากตารางที ่39 ผลการทดสอบความสมัพนัธร์ะหว่างความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นการ
กล่าวถงึ องคก์รในทางบวก ดา้นการดาํรงอยู ่และดา้นการทุ่มเทเพื่อองคก์รกบัการคาํนึงถงึผูอ้ื่น 
โดยใชส้ถติคิ่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 
ทีร่ะดบันยัสาํคญั 0.05 พบว่า ค่า Sig. (2-tailed) มคี่าเท่ากบั 0.000 ทุกดา้น นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิาน
หลกั (H0) ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) จงึสรุปไดว้่า ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นการกล่าวถงึองคก์ร
ในทางบวก ดา้นการดาํรงอยู ่และดา้นการทุ่มเทเพื่อองคก์ร มคีวามสมัพนัธก์บัการคาํนึงถงึผูอ้ื่น 
อย่างมรีะดบันัยสําคญัทางสถิติเท่ากบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์เพยีร์สนัเท่ากบั 
0.871, 0.883, และ 0.900 ตามลาํดบั และมคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัสงูในทศิทางเดยีวกนัทุกดา้น 
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 สมมตฐิานขอ้ที ่4.4 ความผกูพนัต่อองคก์ร (Employee Engagement) ดา้นการกล่าวถงึ
องคก์รในทางบวก ดา้นการดาํรงอยู่ และดา้นการทุ่มเทเพื่อองคก์ร มคีวามสมัพนัธก์บัการเป็นสมาชกิ 
ทีด่ขีององคก์ร (Organizational Citizenship Behavior) ดา้นความอดทนอดกลัน้ (Sportsmanship) 
 H0 : ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นการกล่าวถงึองคก์รในทางบวก ดา้นการดาํรงอยู ่และ
ดา้นการทุม่เทเพือ่องคก์รไมม่คีวามสมัพนัธก์บัดา้นความอดทนอดกลัน้ 
 H1 : ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นการกล่าวถงึองคก์รในทางบวก ดา้นการดาํรงอยู ่และ
ดา้นการทุม่เทเพือ่องคก์รมคีวามสมัพนัธก์บัดา้นความอดทนอดกลัน้ 
 
ตารางที ่40 ผลการวเิคราะหส์มัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั (Pearson Correlation Coefficient) 

ระหวา่งความผกูพนัต่อองคก์รกบัความอดทนอดกลัน้ 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ความอดทนอดกลัน้ 

r Sig.-(2- tailed) 
ระดบั 

ความสมัพนัธ ์
ทิศทาง 

การกล่าวถงึองคก์รในทางบวก 0.870 0.000** สงู เดยีวกนั 
การดาํรงอยู ่ 0.846 0.000** สงู เดยีวกนั 
การทุม่เทเพือ่องคก์ร 0.854 0.000** สงู เดยีวกนั 
หมายเหต ุ: ** หมายถงึ ระดบันยัสาํคญัที ่.01 
 
 จากตารางที ่40 ผลการทดสอบความสมัพนัธร์ะหว่างความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นการ
กล่าวถงึ องคก์รในทางบวก ดา้นการดํารงอยู่ และดา้นการทุ่มเทเพื่อองคก์รกบัความอดทนอดกลัน้ 
โดยใชส้ถติคิ่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 
ทีร่ะดบันยัสาํคญั 0.05 พบว่า ค่า Sig. (2-tailed) มคี่าเท่ากบั 0.000 ทุกดา้น นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิาน
หลกั (H0) ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) จงึสรุปไดว้่า ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นการกล่าวถงึองคก์ร   
ในทางบวก ดา้นการดํารงอยู่ และดา้นการทุ่มเทเพื่อองคก์ร มคีวามสมัพนัธก์บัความอดทนอดกลัน้ 
อยา่งมรีะดบันยัสาํคญัทางสถติเิท่ากบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นัเท่ากบั 0.870, 
0.846, และ 0.854 ตามลาํดบั และมคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัสงูในทศิทางเดยีวกนัทุกดา้น 
 
 สมมตฐิานขอ้ที ่4.5 ความผกูพนัต่อองคก์ร (Employee Engagement) ดา้นการกล่าวถงึ
องคก์รในทางบวก ดา้นการดาํรงอยู่ และดา้นการทุ่มเทเพื่อองคก์ร มคีวามสมัพนัธก์บัการเป็นสมาชกิ 
ทีด่ขีององคก์ร (Organizational Citizenship Behavior) ดา้นการใหค้วามรว่มมอื (Civic Virtue) 
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 H0 : ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นการกล่าวถงึองคก์รในทางบวก ดา้นการดาํรงอยู ่และ
ดา้นการทุม่เทเพือ่องคก์รไมม่คีวามสมัพนัธก์บัดา้นการใหค้วามรว่มมอื 
 H1 : ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นการกล่าวถงึองคก์รในทางบวก ดา้นการดาํรงอยู ่และ
ดา้นการทุม่เทเพือ่องคก์รมคีวามสมัพนัธก์บัดา้นการใหค้วามรว่มมอื 
 
ตารางที ่41 ผลการวเิคราะหส์มัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั (Pearson Correlation Coefficient) 

ระหวา่งความผกูพนัต่อองคก์รกบัการใหค้วามรว่มมอื 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
การให้ความร่วมมือ 

r Sig.-(2- tailed) 
ระดบั 

ความสมัพนัธ ์
ทิศทาง 

การกล่าวถงึองคก์รในทางบวก 0.852 0.000** สงู เดยีวกนั 
การดาํรงอยู ่ 0.824 0.000** สงู เดยีวกนั 
การทุม่เทเพือ่องคก์ร 0.842 0.000** สงู เดยีวกนั 
หมายเหต ุ: ** หมายถงึ ระดบันยัสาํคญัที ่.01 
 
 จากตารางที ่41 ผลการทดสอบความสมัพนัธร์ะหว่างความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นการ
กล่าวถึง องค์กรในทางบวก ด้านการดํารงอยู่ และด้านการทุ่มเทเพื่อองค์กรกบัการใหค้วามร่วมมอื  
โดยใชส้ถติคิ่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 
ทีร่ะดบันยัสาํคญั 0.05 พบว่า ค่า Sig. (2-tailed) มคี่าเท่ากบั 0.000 ทุกดา้น นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิาน
หลกั (H0) ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) จงึสรุปไดว้่า ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นการกล่าวถงึองคก์ร   
ในทางบวก ดา้นการดํารงอยู่ และด้านการทุ่มเทเพื่อองค์กร มคีวามสมัพนัธ์กบัการใหค้วามร่วมมอื 
อย่างมรีะดบันัยสําคญัทางสถติเิท่ากบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์เพยีรส์นัเท่ากบั 0.852, 
0.824, และ 0.842 ตามลาํดบั และมคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัสงูในทศิทางเดยีวกนัทุกดา้น 
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บทท่ี 5 
บทสรปุ อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การเสนอผลการวจิยัเรื่อง การเป็นสมาชกิที่ดขีององค์กร กรณีศกึษา บรษิัท โตโย 
เทก็ซไ์ทล ์ไทย จาํกดั เป็นการวจิยัเชงิปรมิาน (Quantitative Research) โดยใชว้ธิกีารเกบ็ขอ้มลู
ดว้ยแบบสอบถาม (Questionnaire) ในการวจิยัไดนํ้าขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่งพนกังานประจาํซึง่
มตีําแหน่งตัง้แต่ พนักงานทัว่ไปจนถงึระดบัผูบ้รหิาร ของบรษิทั โตโย เทก็ซ์ไทล์ ไทย จํากดั 
จาํนวนทัง้สิน้ 298 คน มาทําการวเิคราะหข์อ้มลูโดยวธิกีารทางสถติแิละทดสอบสมมตฐิานการวจิยั 
โดยมคีวามมุง่หมายของการวจิยัดงัน้ี คอื  
 1.  เพือ่ศกึษาระดบัของปจัจยัคํ้าจุน ความผกูพนัต่อองคก์ร และการเป็นสมาชกิทีด่ต่ีอ
องคก์ร 
 2.  เพือ่ศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างปจัจยัคํ้าจุน ความผกูพนัต่อองคก์ร กบัการเป็นสมาชกิ
ทีด่ต่ีอองคก์ร  
  
สรปุผลการวิจยั 
 จากผลการวเิคราะหข์อ้มลู สามารถสรปุผลการวจิยัออกเป็น 5 สว่น ดงัต่อไปน้ี 
 สว่นที ่1 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 จากผลการวจิยั สรุปได้ว่า กลุ่มตวัอย่างที่ตอบแบบสอบถามครัง้น้ีจําแนกตามเพศ 
สว่นใหญ่เป็นเพศหญงิมากกวา่เพศชาย จาํนวน 263 คน ซึง่คดิเป็นรอ้ยละ 88.26 รองลงมาเป็น
เพศชาย จาํนวน 35 คนคดิเป็นรอ้ยละ 11.74 ของกลุ่มตวัอยา่ง 
 สว่นใหญ่มอีายุ 36-45 ปี มากทีสุ่ด จาํนวน 117 คน คดิเป็นรอ้ยละ 39.26 รองลงมามี
อายุตํ่า 46 ปีขึน้ไป จํานวน 98 คน คดิเป็นรอ้ยละ 32.89 สว่นกลุ่มตวัอย่างทีม่อีายุ 26-35 ปี 
จาํนวน 55 คน คดิเป็นรอ้ยละ 18.46 และกลุ่มตวัอยา่งทีน้่อยทีส่ดุมอีาย ุตํ่ากวา่ 25 ปีจาํนวน 28 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 9.40  
 มสีถานภาพโสดมากทีสุ่ดจํานวน 195 คน คดิเป็นรอ้ยละ 65.44 รองลงมามสีถานภาพ
สมรส จาํนวน 94 คน คดิเป็นรอ้ยละ 31.54 และกลุ่มตวัอยา่งทีน้่อยทีสุ่ดมสีถานภาพหมา้ย/หยา่รา้ง 
จาํนวน 9 คน คดิเป็นรอ้ยละ 3.02 ของกลุ่มตวัอยา่ง 
 มรีะดบัการศกึษามธัยมศกึษาหรอืตํ่ากว่า มากที่สุด จํานวน 251 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
84.23 รองลงมามรีะดบัการศกึษาอนุปรญิญา/ปวช./ปวส. จํานวน 43 คน คดิเป็นรอ้ยละ 14.43 
และกลุ่มตวัอยา่งทีน้่อยทีสุ่ดคอื ระดบัการศกึษาปรญิญาตรแีละสงูกว่า จาํนวน 4 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
1.34  
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 กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มตีําแหน่งระดบัพนักงาน จํานวน 279 คน คดิเป็นรอ้ยละ 93.62 
รองลงมามตีําแหน่งเป็นผูจ้ดัการ จํานวน 8 คน คดิเป็นรอ้ยละ 2.68 ส่วนกลุ่มตวัอย่างทีม่ตีําแหน่ง
เป็นผูบ้รหิาร จํานวน 6 คน คดิเป็นรอ้ยละ 2.01 และกลุ่มตวัอย่างทีน้่อยทีสุ่ดมตีําแหน่งเป็นหวัหน้างาน 
จาํนวน 5 คน คดิเป็นรอ้ยละ 1.68  
 มรีายไดต่้อเดอืน สว่นใหญ่มรีายไดต่้อเดอืนไมเ่กนิ 15,000 บาท จาํนวน 249 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 83.56 รองลงมามรีายได้ต่อเดอืนไม่เกิน 15,000 บาท จํานวน 35 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
11.74 มรีายไดต่้อเดอืน 30,001-45,000 บาท จํานวน 7 คน คดิเป็นรอ้ยละ 2.35 มรีายไดต่้อเดอืน 
60,001 บาทขึน้ไป จาํนวน 6 คน คดิเป็นรอ้ยละ 2.01 และกลุ่มตวัอยา่งทีน้่อยทีส่ดุมรีายไดต่้อเดอืน 
45,001-60,000 บาท จาํนวน 1 คน คดิเป็นรอ้ยละ 0.34  
 กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มรีูปแบบการจ้างงานประจํา จํานวน 173 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
58.05 และกลุ่มตวัอย่างทีน้่อยทีสุ่ดมรีปูแบบการจา้งงานมรีปูแบบการจา้งงาน จํานวน 125 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 41.95 
 
 สว่นที ่2 ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็ของปจัจยัคํ้าจุน (Maintenance of Hygiene 
Factors) 
 จากผลการวจิยั พบว่าผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่มรีะดบัความคดิเหน็ของปจัจยัคํ้า
จุนในระดบัมาก สามารถพจิารณารายดา้นเรยีงตามคา่เฉลีย่มากไปหาน้อยไดด้งัน้ี 
 ปจัจยัคํ้าจุนมคีวามคดิเหน็โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 3.40 (S.D. = 0.878) 
เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ เรยีงตามค่าเฉลีย่มากไปหาน้อย พบว่า อนัดบั 1 คอื ดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการทาํงาน มคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 3.78 (S.D. = 0.878) อนัดบั 2 ดา้น
ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา มคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 3.77 (S.D. = 0.910) 
อนัดบั 3 ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลี่ย 3.73 
(S.D. = 0.898) อนัดบั 4 ดา้นความมัน่คงในงาน มคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัปานกลาง มคี่าเฉลีย่ 
2.90 (S.D. = 0.902) และอนัดบัสดุทา้ย คอื ดา้นคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร มคีวามคดิเหน็อยูใ่น
ระดบัปานกลาง มคีา่เฉลีย่ 2.85 (S.D. = 0.946)  
 
 สว่นที ่3 ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็ของความผูกพนัต่อองค์กร (Employee 
Engagement) 
 จากผลการวจิยั พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มรีะดบัความคดิเหน็ของความ
ผกูพนัต่อองคก์รในระดบัมาก สามารถพจิารณารายดา้นเรยีงตามคา่เฉลีย่มากไปหาน้อยไดด้งัน้ี 
 ความผกูพนัต่อองคก์รมคีวามคดิเหน็โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มคีา่เฉลีย่ 3.55 (S.D. = 
0.919) เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ เรยีงตามค่าเฉลีย่มากไปหาน้อย พบว่า อนัดบั 1 คอื ดา้นการ
ดาํรงอยู ่(Stay) มคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 3.80 (S.D. = 0.967) อนัดบั 2 ดา้น
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การทุ่มเทเพื่อองคก์ร (Strive) มคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 3.78 (S.D. = 0.975) 
และอนัดบัสุดทา้ย คอื ดา้นการกล่าวถงึองคก์รในทางบวก (Say) มคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัปานกลาง 
มคีา่เฉลีย่ 3.07 (S.D. = 0.883) 
 
 สว่นที ่4 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
(Organizational Citizenship Behavior) 
 จากผลการวจิยั พบว่าผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่มรีะดบัความคดิเหน็ของการเป็น
สมาชกิทีด่ขีององคก์รในระดบัมาก สามารถพจิารณารายดา้นเรยีงตามคา่เฉลีย่มากไปหาน้อยได้
ดงัน้ี 
 การเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์รมคีวามคดิเหน็โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 3.65 
(S.D. = 0.823) เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ เรยีงตามค่าเฉลีย่มากไปหาน้อย พบว่า อนัดบั 1 คอื 
ดา้นการคาํนึงถงึผูอ้ื่น (Courtesy) มคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 3.77 (S.D. = 0.862) 
อนัดบั 2 ดา้นการใหค้วามรว่มมอื (Civic Virtue) มคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 3.74 
(S.D. = 0.774) อนัดบั 3 ดา้นความสาํนึกในหน้าที ่(Conscientiousness) มคีวามคดิเหน็อยูใ่น
ระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 3.71 (S.D. = 0.834) อนัดบั 4 ดา้นความอดทนอดกลัน้ (Sportsmanship) 
มคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 3.53 (S.D. = 0.849) และอนัดบัสุดทา้ย คอื ดา้นการให้
ความชว่ยเหลอื (Altruism) มคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัมาก มคีา่เฉลีย่ 3.50 (S.D. = 0.903) 
 
 สว่นที ่5 การทดสอบสมมตฐิาน 
  1. สรปุผลการทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่1 
   สมมตฐิานขอ้ที ่1 การเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์รอยูใ่นระดบัสงูมาก 
   จากการทดสอบสมมตฐิานดว้ยสถติกิารทดสอบค่าเฉลี่ยของกลุ่มตวัอย่าง 1 กลุ่ม 
(One Sample T-test) โดยทดสอบค่า t = 4.21 พบว่าเป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้กล่าวคอื 
การเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์รดา้นการใหค้วามช่วยเหลอื ดา้นความสํานึกในหน้าที ่ดา้นการคํานึง 
ถงึผูอ้ื่น ดา้นความอดทนอดกลัน้ และดา้นการใหค้วามรว่มมอื อยู่ในระดบัสงูมาก ทีร่ะดบันัยสาํคญั 
0.01 
 
  2. สรปุผลการทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่2 
   สมมตฐิานขอ้ที ่2 ผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างปจัจยัคํ้าจุน ดา้นค่าตอบแทน
และสวสัดกิาร ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพ 
แวดลอ้มในการทํางาน และดา้นความมัน่คงในงาน กบัความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นการกล่าวถงึ
องคก์รในทางบวก ดา้นการดาํรงอยู ่และดา้นการทุม่เทเพือ่องคก์ร 
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   ผลการทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่2.1 ปจัจยัคํ้าจุนมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนั
ต่อองคก์ร (Employee Engagement) ดา้นการกล่าวถงึองคก์รในทางบวก (Say) สรปุไดว้่า ดา้น
ความมัน่คงในงาน (r = 0.938) มคีวามสมัพนัธส์งูสุดกบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการกล่าวถงึ
องคก์รในทางบวก (Say) สว่นดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร (r = 0.915) มคีวามสมัพนัธใ์น
ระดบัรองลงมา 
   ผลการทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่2.2 ปจัจยัคํ้าจุนมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนั
ต่อองคก์ร (Employee Engagement) ดา้นการดาํรงอยู ่(Stay) สรุปไดว้่า ดา้นความสมัพนัธก์บั
ผูบ้งัคบับญัชา และดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน (r = 0.958) มคีวามสมัพนัธส์งูสุดกบัความ 
ผกูพนัต่อองคก์รดา้นการดาํรงอยู ่(Stay) สว่นดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน (r = 0.954) มคีวาม 
สมัพนัธใ์นระดบัรองลงมา 
   ผลการทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่2.3 ปจัจยัคํ้าจุนมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนั
ต่อองคก์ร (Employee Engagement) ดา้นการทุ่มเทเพื่อองคก์ร (Strive) สรุปไดว้่า ดา้นความ 
สมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา (r = 0.964) มคีวามสมัพนัธส์งูสุดกบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการ
ทุ่มเทเพื่อองคก์ร (Strive) สว่นดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน (r = 0.963) มคีวามสมัพนัธ์
ในระดบัรองลงมา 
 
  3. สรปุผลการทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่3 
   สมมตฐิานขอ้ที ่3 ผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างปจัจยัคํ้าจุน ดา้นค่าตอบแทน
และสวสัดกิาร ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพ 
แวดลอ้มในการทาํงาน และดา้นความมัน่คงในงาน กบัการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร ดา้นการให้
ความช่วยเหลอื ดา้นความสํานึกในหน้าที ่ดา้นการคํานึงถงึผูอ้ื่น ดา้นความอดทนอดกลัน้ และ
ดา้นการใหค้วามรว่มมอื 
   ผลการทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่ 3.1 ปจัจยัคํ้าจุนมคีวามสมัพนัธก์บัการเป็นสมาชกิ
ทีด่ขีององคก์ร (Organizational Citizenship Behavior) ดา้นการใหค้วามช่วยเหลอื (Altruism) 
สรุปไดว้่า ดา้นความมัน่คงในงาน (r = 0.867) มคีวามสมัพนัธ์สงูสุดกบัการเป็นสมาชกิทีด่ขีอง
องคก์ร (Organizational Citizenship Behavior) ดา้นการใหค้วามช่วยเหลอื (Altruism)  สว่น
ดา้นคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร (r = 0.860) มคีวามสมัพนัธใ์นระดบัรองลงมา 
   ผลการทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่3.2 ปจัจยัคํ้าจุนมคีวามสมัพนัธก์บัการเป็นสมาชกิ
ทีด่ขีององคก์ร (Organizational Citizenship Behavior) ดา้นความสาํนึกในหน้าที ่(Conscientiousness) 
สรุปไดว้่า ดา้นความมัน่คงในงาน (r = 0.844) มคีวามสมัพนัธส์งูสุดกบัการเป็นสมาชกิทีด่ขีอง
องคก์ร (Organizational Citizenship Behavior) ดา้นความสาํนึกในหน้าที ่(Conscientiousness) สว่น
ดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่นรว่มงาน (r = 0.830) มคีวามสมัพนัธใ์นระดบัรองลงมา  
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   ผลการทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่3.3 ความผกูพนัต่อองคก์ร (Employee Engagement) 
มคีวามสมัพนัธก์บัการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร (Organizational Citizenship Behavior) ดา้น
การคํานึงถงึผูอ้ื่น (Courtesy) สรุปได้ว่า ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (r = 0.881) มคีวาม 
สมัพนัธส์งูสุดกบัการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร (Organizational Citizenship Behavior) ดา้นการ
คาํนึงถงึผูอ้ื่น (Courtesy) สว่นดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา (r = 0.877) มคีวามสมัพนัธ์
ในระดบัรองลงมา 
   ผลการทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่3.4 ปจัจยัคํ้าจุนมคีวามสมัพนัธก์บัการเป็นสมาชกิ
ทีด่ขีององคก์ร (Organizational Citizenship Behavior) ดา้นความอดทนอดกลัน้ (Sportsmanship) 
สรุปไดว้่า ดา้นความมัน่คงในงาน (r = 0.854) มคีวามสมัพนัธ์สงูสุดกบัการเป็นสมาชกิทีด่ขีอง
องคก์ร (Organizational Citizenship Behavior) ดา้นความอดทนอดกลัน้ (Sportsmanship) สว่นดา้น
คา่ตอบแทนและสวสัดกิาร (r = 0.841) มคีวามสมัพนัธใ์นระดบัรองลงมา 
   ผลการทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่3.5 ปจัจยัคํ้าจุนมคีวามสมัพนัธก์บัการเป็นสมาชกิ
ทีด่ขีององคก์ร (Organizational Citizenship Behavior) ดา้นการใหค้วามรว่มมอื (Civic Virtue) 
สรุปไดว้่า ดา้นความมัน่คงในงาน (r = 0.834) มคีวามสมัพนัธส์งูสุดกบัการเป็นสมาชกิทีด่ขีอง
องคก์ร (Organizational Citizenship Behavior) ดา้นการใหค้วามรว่มมอื (Civic Virtue) สว่น
ดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่นรว่มงาน (r = 0.812) มคีวามสมัพนัธใ์นระดบัรองลงมา 
 
  4. สรปุผลการทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่4 
   สมมตฐิานขอ้ที ่4 ผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างความผูกพนัต่อองคก์ร 
ดา้นการกล่าวถงึองคก์รในทางบวก ดา้นการดาํรงอยู ่และดา้นการทุ่มเทเพื่อองคก์ร กบัการเป็น
สมาชกิทีด่ขีององคก์ร ดา้นการใหค้วามช่วยเหลอื ดา้นความสาํนึกในหน้าที ่ดา้นการคํานึงถงึผูอ้ื่น 
ดา้นความอดทนอดกลัน้ และดา้นการใหค้วามรว่มมอื 
   ผลการทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่4.1 ความผกูพนัต่อองคก์ร (Employee Engagement) 
มคีวามสมัพนัธก์บัการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร (Organizational Citizenship Behavior) ดา้น
การใหค้วามช่วยเหลอื (Altruism) สรุปไดว้่า ดา้นการทุ่มเทเพื่อองคก์ร (r = 0.878) มคีวามสมัพนัธ์
สงูสุดกบัการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร (Organizational Citizenship Behavior) ดา้นการใหค้วาม
ช่วยเหลอื (Altruism) สว่นดา้นการกล่าวถงึองคก์รในทางบวก (r = 0.877) มคีวามสมัพนัธใ์น
ระดบัรองลงมา 
   ผลการทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่4.2 ความผกูพนัต่อองคก์ร (Employee Engagement) 
มคีวามสมัพนัธก์บัการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร (Organizational Citizenship Behavior) ดา้น
ความสาํนึกในหน้าที ่(Conscientiousness) สรปุไดว้า่ ดา้นการทุ่มเทเพื่อองคก์ร (r = 0.862) มคีวาม 
สมัพนัธส์งูสุดกบัการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร (Organizational Citizenship Behavior) ดา้นความ
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สาํนึกในหน้าที ่(Conscientiousness) สว่นดา้นการกล่าวถงึองคก์รในทางบวก (r = 0.861) มคีวาม 
สมัพนัธใ์นระดบัรองลงมา 
   ผลการทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่4.3 ความผกูพนัต่อองคก์ร (Employee Engagement) 
มคีวามสมัพนัธก์บัการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร (Organizational Citizenship Behavior) ดา้น
การคาํนึงถงึผูอ้ื่น (Courtesy) สรุปไดว้่า ดา้นการทุ่มเทเพื่อองคก์ร (r = 0.900) มคีวามสมัพนัธ์
สงูสุดกบัการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร (Organizational Citizenship Behavior) ดา้นการคาํนึง 
ถงึผูอ้ื่น (Courtesy) สว่นดา้นการดาํรงอยู ่(r = 0.883) มคีวามสมัพนัธใ์นระดบัรองลงมา 
   ผลการทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่4.4 ความผกูพนัต่อองคก์ร (Employee Engagement) 
มคีวามสมัพนัธก์บัการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร (Organizational Citizenship Behavior) ดา้น
ความอดทนอดกลัน้ (Sportsmanship) สรุปไดว้่า ดา้นการกล่าวถงึองคก์รในทางบวก (r = 0.870) มี
ความสมัพนัธส์งูสุดกบัการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร (Organizational Citizenship Behavior) 
ดา้นความอดทนอดกลัน้ (Sportsmanship) สว่นดา้นการทุ่มเทเพื่อองคก์ร (r = 0.854) มคีวาม 
สมัพนัธใ์นระดบัรองลงมา 
   ผลการทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่4.5 ความผกูพนัต่อองคก์ร (Employee Engagement) 
มคีวามสมัพนัธก์บัการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร (Organizational Citizenship Behavior) ดา้น
การใหค้วามรว่มมอื (Civic Virtue) สรปุไดว้่า ดา้นการกล่าวถงึองคก์รในทางบวก (r = 0.852) มี
ความสมัพนัธส์งูสุดกบัการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร (Organizational Citizenship Behavior) 
ดา้นการใหค้วามรว่มมอื (Civic Virtue) ส่วนดา้นการทุ่มเทเพื่อองคก์ร (r = 0.842) มคีวามสมัพนัธ ์   
ในระดบัรองลงมา 
 
อภิปรายผลการวิจยั 
 จากการทดสอบสมมตฐิานสามารถอภปิรายผลไดด้งัน้ี 
 ผลจากการวจิยัพบว่า ปจัจยัคํ้าจุน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ดา้นความสมัพนัธ์
กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพแวดล้อมในการทํางาน และ
ดา้นความมัน่คงในงานมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนักบัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นค่าตอบแทน
และสวสัดกิาร พนกังานรบัรูว้่าหลกัเกณฑก์ารขึน้เงนิเดอืน ผลตอบแทนดา้นต่างๆ การใหส้วสัดกิาร
และคา่ตอบแทนพเิศษต่างๆ เป็นไปอยา่งเหมาะสม ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ผูบ้งัคบั 
บญัชาใหค้ําปรกึษาแก่พนกังานเมื่อมปีญัหาพรอ้มทัง้ใหค้วามช่วยเหลอือยา่งจรงิใจและใหก้ารยอมรบั
ความคดิเหน็ของพนกังาน นอกเหนือจากนัน้ผูบ้งัคบับญัชามกีารมอบหมายงานใหพ้นกังานรบัผดิชอบ
งานอย่างเสมอภาค ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน เพื่อนร่วมงานมคีวามเป็นมติรต่อกนัสามารถ 
ช่วยเหลอืซึง่กนัและกนัไดแ้ละใหก้ารยอมรบัความคดิเหน็ของพนกังานดว้ยกนั ดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการทํางาน พนกังานรบัรูถ้งึสถานทีท่าํงานทีม่คีวามเหมาะสมดา้นความปลอดภยัในการปฏบิตังิาน 
รวมถงึสถานทีท่ํางานมกีารแบ่งเป็นสดัส่วน อากาศถ่ายเท แสงสว่างเพยีงพอ พรอ้มทัง้มเีครื่องมอื
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และวสัดุอุปกรณ์ทีส่ามารถนํามาใชใ้นองคก์รไดอ้ยา่งเหมาะสมและเพยีงพอ และดา้นความมัน่คง
ในงานองคก์รมกีารแจง้ล่วงหน้าใหท้ราบทุกครัง้ทีม่กีารเปลีย่นแปลงภายในองคก์ร ซึ่งนโยบาย
การบรหิารงานขององคก์รทาํใหพ้นกังานรูส้กึมคีวามมัน่คงในการทาํงาน สอดคลอ้งกบั นฤเบศธ ์
สงิหส์ถติ; และชณิโสณ์ วสิฐินิธกิจิา (2561) พบว่า ปจัจยัคํ้าจุนมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนั
ต่อองคก์ารมรีะดบัสงูในทศิทางเดยีวกนั และพงศศ์รนัย ์พลศรเีลศิ (2559) พบว่า ปจัจยัคํ้าจุนมี
อทิธพิลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร และอุไรวรรณ แกว้เกบ็; และคณะ (2559) พบว่า 
ปจัจยัคํ้าจุนสง่ผลใหเ้กดิความผกูพนั และวลัลพ ลอ้มตะคุ (2554) พบว่า ดา้นสภาพแวดลอ้มใน
การทาํงาน ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม และความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจติใจ 
 ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการกล่าวถงึองคก์รในทางบวก ดา้นการดํารงอยู่ และดา้น
การทุ่มเทเพื่อองคก์รมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนักบัการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร ดา้น
การกล่าวถึงองค์กรในทางบวก พนักงานกล่าวถึงคุณงามความดขีององค์กรให้ผู้อื่นฟงัอย่าง
ภาคภูมใิจ ดา้นการดํารงอยู่ พนกังานคดิว่าองคก์รเป็นองคก์รทีด่ทีีสุ่ด และเหมาะสมทีพ่นกังาน
จะปฏบิตังิานดว้ยในระยะยาว พนักงานไมเ่คยคดิทีจ่ะออกจากองคก์รน้ีเพื่อไปทาํงานทีอ่ื่น และ
การทีเ่ขา้มาเป็นสมาชกิขององคก์รแห่งน้ีเป็นเรื่องทีท่างพนักงานตดัสนิไดอ้ย่างถูกตอ้ง รวมทัง้
พนักงานมคีวามประสงคท์ีจ่ะทํางานกบัองคก์รแห่งน้ีต่อไป ดา้นการทุ่มเทเพื่อองคก์ร พนักงาน
มองว่าทางองคก์รสามารถสรา้งแรงจงูใจใหพ้นักงานปฏบิตังิานและสรา้งประโยชน์ใหม้ากกว่าที่
องคก์รคาดหวงั พนกังานยนิดทีีจ่ะทุ่มเทแรงกายแรงใจในการปฏบิตังิานทีไ่ดร้บัมอบหมายอยา่ง
เต็มที่ทุกครัง้เพื่อองค์กร พยายามปกป้องและรกัษาผลประโยชน์ขององค์กรอย่างเต็มที่ สอดคล้อง   
กบั วลัลพ ลอ้มตะคุ (2554) พบว่า ปจัจยัคํ้าจุน ดา้นเงนิเดอืน และสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน
ส่งผลทางออ้มต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การของพนักงานสายปฏบิตัิการ โดย
ผ่านตวัแปรความผูกพนัต่อองคก์ร นิค นาเดยีน นิซ่า นิค นาซล;ี และชคี มูฮมัหมดั ฮแิซม ชคี 
คารดูนิ (Nik Nadian Nisa Nik Nazli; and Sheikh Muhamad Hizam Sheikh Khairudin. 
2018) พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์กร ผลก็แสดงใหเ้หน็ว่าการถ่ายโอนการ
ฝึกอบรมเป็นสื่อกลางในความสมัพนัธ์ระหว่างการมสี่วนร่วมในงานการจําลองการฝึกอบรม
ความผกูพนัของพนักงาน และพฤตกิรรมสมาชกิทีด่ขีององคก์ร และอสัตาฟ อุดดนิ; และคณะ 
(Aftab Uddin; et al. 2018) พบว่า การมสีว่นรว่มของพนกังานทีด่ขี ึน้สามารถปรบัปรุงประสทิธภิาพ
ของทีมในบรบิทองค์กร ความมุ่งมัน่ขององค์การและพฤติกรรมการสมาชกิที่ดขีององค์กรมี
บทบาทเป็นสื่อกลางในการมสี่วนร่วมของพนักงาน ความสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพของทมี และ
ความผกูพนัของพนกังาน มฮูมัหมดั นาวาซ คาน; และมฮูมัหมดั ไฟซอล มาลคิ (Muhammad 
Nawaz Khan; and Muhammad Faisal Malik. 2017) พบว่า ความผกูพนัของพนกังานมี
บทบาทเป็นสื่อกลางระหว่างผูนํ้า การแลกเปลีย่นสมาชกิ พฤตกิรรมการสมาชกิทีด่ขีององคก์ร
และพฤตกิรรมการทํางานทีเ่ป็นนวตักรรม แต่ไม่ใช่เพื่อการแบ่งปนัพฤตกิรรมความรู ้และนัน ยนิ 
(Nan Yin. 2017) พบว่า ความผกูพนัมคีวามสมัพนัธก์บัการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร ดา้นการ
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ใหค้วามช่วยเหลือ ด้านความสํานึกในหน้าที่ ด้านการคํานึงถึงผูอ้ื่น ด้านความอดทนอดกลัน้ 
และดา้นการใหค้วามรว่มมอื 
 
ข้อเสนอแนะงานวิจยั 
 ผูว้จิยัไดนํ้าขอ้คน้พบจากงานวจิยัมาอธบิายเพื่อใหเ้กดิขอ้เสนอแนะ เพื่อทีจ่ะไดนํ้าไป
ปรบัปรุงและพฒันาองคก์รใหเ้กดิประโยชน์สงูสุดต่อไป โดยขอ้เสนอแนะประกอบดว้ย ขอ้เสนอแนะ
เชงินโยบาย เพือ่นําไปใชป้ระโยชน์ และขอ้เสนอแนะในการวจิยัครัง้ต่อไป ซึง่มรีายละเอยีด ดงัน้ี 
 
 ขอ้เสนอแนะในการนําไปใชป้ระโยชน์ 
 1. พนักงานใหค้วามคดิเหน็ต่อปจัจยัคํ้าจุนดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร และดา้น
ความมัน่คงในงาน ในเรื่องความมัง่คงดา้นการเงนิ ความมัน่คงในงานและอาชพี รวมถงึการจดั
สวสัดกิาร ค่ารกัษาพยาบาล ตลอดจนหลกัเกณฑก์ารขึน้เงนิเดอืนต่างๆ อยู่ในระดบัปานกลาง 
ดงันัน้ฝ่ายทรพัยากรบุคคลของบรษิทัควรพจิารณาศกึษาขอ้มูลจากองคก์รอื่นๆ ทีม่ลีกัษณะธุรกจิ 
หรอืขนาดองคก์รทีใ่กลเ้คยีงกนั เพื่อพจิารณารายละเอยีดต่างๆ ดงักล่าว เพื่อใหเ้กดิความเหมาะสม
เพิม่มากขึน้  
  2. ในดา้นความผกูพนัต่อองคก์รพนักงานส่วนใหญ่ใหค้วามคดิเหน็หรอืแสดงออกถงึ
การกล่าวถึงองค์กรในทางบวก ในเรื่องความภาคภูมใิจในการทํางานกบัองค์กรรวมถึงการปกป้อง
องคก์ร และการกล่าวถงึคุณงามความดขีององคก์ร อยู่ในระดบัปานกลาง ดงันัน้องคก์รควรพจิารณา  
ถงึแนวทางการสรา้งทศันคตทิีจ่ะทําใหพ้นักงานเชื่อมัน่ในสิง่ทีอ่งคก์รทําอย่างเป็นรปูธรรม และ
ทําใหพ้นักงานเชื่อมัน่ว่าองคก์รมคีวามมัน่คงในงาน เป็นองคก์รแห่งความสุข ซึง่จะทําใหพ้นักงาน
รกัและพดูถงึองคก์รในทางทีด่ต่ีอไป 
  
 ขอ้เสนอแนะในการวจิยัครัง้ต่อไป 
 1.  เน่ืองจากการศกึษาวจิยัในครัง้น้ี เป็นการศกึษาภาพรวมของทัง้องค์กร ซึ่งผูว้จิยั
เสนอแนะใหศ้กึษาเชงิลกึ เช่น ระดบัฝา่ย หรอืแผนก หรอืตําแหน่งงาน ซึ่งมคีวามแตกต่างของ
การบรหิารจดัการอาจจะมคีวามแตกต่างกนัในเรื่องของความสมัพนัธ์ต่อการเป็นสมาชกิทีด่แีตกต่าง 
กนั  
 2.  การศกึษาวจิยัการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์รในครัง้น้ี ผูว้จิยัศกึษาเฉพาะปจัจยัคํ้า
จุนและความผกูพนัต่อองคก์ร ซึง่อาจมตีวัแปรอื่นๆ ทีม่คีวามสมัพนัธก์บัการเป็นสมาชกิทีด่ขีอง
องค์กร เช่น ปจัจยัลกัษณะงาน ปจัจยัจูงใจที่มคีวามสมัพนัธ์ต่อการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์กร 
และปจัจยัสว่นบุคคล เป็นตน้ 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร กรณีศึกษา บริษทั โตโย เทก็ซไ์ทล ์ไทย จาํกดั 

 
เรยีน  ผูต้อบแบบสอบถาม 
 
คาํช้ีแจง 
 แบบสอบถามฉบบัน้ีจดัทาํขึน้เพื่อเป็นสว่นหน่ึงของการทาํวทิยานิพนธ ์ของนกัศกึษา
ปรญิญาโท คณะบรหิารธุรกจิ สถาบนัเทคโนโลยไีทย-ญี่ปุ่น เพื่อทําการศกึษาเรื่อง การเป็นสมาชกิ  
ทีด่ขีององคก์ารกรณศีกึษา บรษิทั โตโย เทก็ซไ์ทลไ์ทย จาํกดั เพือ่ใหไ้ดข้อ้มลูทีเ่ป็นความจรงิจงึ
ใคร่ขอความกรุณาจากท่านตอบแบบสอบถามตามความจรงิมากทีสุ่ด และขอ้มลูของทุกท่านจะ
ถูกเกบ็เป็นความลบั ผูจ้ดัทาํจงึใครข่อความอนุเคราะหจ์ากทา่นโปรดสละเวลาตอบแบบสอบถาม
ใหส้มบูรณ์ และขอขอบพระคุณทุกท่านทีส่ละเวลาและกรุณาตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ี 
โดยแบบสอบถามมทีัง้สิน้ 7 หน้า แบ่งออกเป็น 4 ตอน ไดแ้ก่ 
 ตอนที ่1  ขอ้มลูทัว่ไปเกีย่วกบัผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนที ่2  คาํถามเกีย่วกบัปจัจยัคํ้าจุน (Maintenance of Hygiene Factors) 
 ตอนที ่3  คาํถามเกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์ร (Employee Engagement) 
 ตอนที ่4  คําถามเกี่ยวกบัการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร (Organizational Citizenship 

Behavior) 
 

จนัทรภทัร ผดุงธนเจรญิ 
นกัศกึษาหลกัสตูรบรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ 

สาขาบรหิารธุรกจิญีปุ่น่ 
สถาบนัเทคโนโลยไีทย – ญีปุ่น่ 
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ตอนท่ี 1 ข้อมลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
คาํช้ีแจง  โปรดทาํเครือ่งหมาย  ลงใน  ทีต่รงกบัขอ้เทจ็จรงิของทา่นเพยีง 1 ขอ้ 
 
1. เพศ 
  1.1) ชาย   1.2) หญงิ 
2. อาย ุ
  2.1) ไมเ่กนิ 25 ปี  2.2) 25-35 ปี  
  2.3) 36-45 ปี  2.4) 46 ปีขึน้ไป  
3. สถานภาพ 
  3.1) โสด      
  3.2) สมรส 
  3.3) หมา้ย/หยา่รา้ง       
4. ระดบัการศกึษาสงูสดุ (ไมร่วมระดบัการศกึษาทีย่งัไมส่าํเรจ็การศกึษา) 
  4.1) มธัยมศกึษาหรอืตํ่ากวา่  4.2) อนุปรญิญา/ปวช./ปวส.  
  4.3) ปรญิญาตรหีรอืสงูกวา่  
5. ตําแหน่งงาน 
  5.1) พนกังาน  5.2) หวัหน้างาน 
  5.3) ผูจ้ดัการ  5.4) ผูบ้รหิาร 
  5.4) อื่นๆ (โปรดระบุ) ……………………………………………… 
6. รายไดต่้อเดอืน  
  6.1) ไมเ่กนิ 15,000 บาท  6.2) 15,001 - 30,000 บาท 
  6.3) 30,001 - 45,000 บาท  6.4) 45,001 - 60,000 บาท 
  6.5) 60,001 บาทขึน้ไป 
7. รปูแบบการจา้งงาน  
  7.1) จา้งงานรายเดอืน      7.2) จา้งงานรายวนั  
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คาํช้ีแจง ขอ้คําถามตอนที ่2-4 โปรดอ่านขอ้คําถามต่อไปน้ีแลว้ทําเครื่องหมาย  ลงในช่อง 
“ระดบัความคดิเหน็” โดยการประเมนิเหตุการณ์หรอืประสบการณ์ที่ท่านพบในการ
ปฏิบตัิงานที่ตรงกบัความคิดเห็นของท่านในขณะน้ีมากที่สุดเพียงคําตอบเดียว โดย
คาํตอบแบ่งเป็น 5 ระดบัมคีวามหมาย ดงัน้ี 

 

 5  หมายถงึ ทา่นเหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิ มากทีส่ดุ (รอ้ยละ 81-100) 
 4  หมายถงึ ทา่นเหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิ มาก (รอ้ยละ 61-80) 
 3  หมายถงึ ทา่นเหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิ ปานกลาง (รอ้ยละ 41-60) 
 2  หมายถงึ ทา่นเหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิ น้อย (รอ้ยละ 21-40) 
 1  หมายถงึ ทา่นเหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิ น้อยทีส่ดุ (รอ้ยละ 1-20) 
 

ตอนท่ี 2 คาํถามเก่ียวกบัปัจจยัคํา้จนุ (Maintenance of Hygiene Factors) 
 

ปัจจยัคํา้จนุ 
ระดบัความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
ด้านค่าตอบแทน และ สวสัดิการ 
1. ทา่นคดิวา่เงนิเดอืนทีท่า่นไดร้บัเหมาะสมกบัปรมิาณงาน

และตําแหน่งงานทีท่า่นปฏบิตัอิยู ่
     

2. ทา่นคดิวา่สวสัดกิารและคา่ตอบแทนพเิศษต่างๆ ทีไ่ดร้บัมี
ความเหมาะสม 

     

3. ทา่นคดิวา่ผลตอบแทนอื่นๆ ทีไ่ดร้บั เชน่ สวสัดกิาร 
ทีพ่กั คา่รกัษาพยาบาล คา่ล่วงเวลา ฯลฯมคีวามเหมาะสม 

      

4. ทา่นคดิวา่หลกัเกณฑก์ารขึน้เงนิเดอืน ผลตอบแทนดา้น 
ต่างๆ เป็นไปอยา่งเหมาะสม 

     

ด้านความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 
5. ทา่นคดิวา่ผูบ้งัคบับญัชาของทา่นมคีวามเหมาะสมกบั

ตําแหน่งหน้าที ่
     

6. ทา่นคดิวา่ผูบ้งัคบับญัชาของทา่นมกัใหค้าํปรกึษา เมือ่
ทา่นมปีญัหาและใหค้วามชว่ยเหลอือยา่งจรงิใจ 

     

7. ทา่นคดิวา่ผูบ้งัคบับญัชาของทา่นมอบหมายงานให้
รบัผดิชอบอยา่งเสมอภาค 

     

8. ทา่นคดิวา่ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารยอมรบัความคดิเหน็ของ
ทา่น 
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ปัจจยัคํา้จนุ 
ระดบัความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
ด้านความสมัพนัธก์บัเพ่ือนร่วมงาน  
9. ทา่นสามารถเป็นทีพ่ึง่พาของเพือ่นรว่มงานไดเ้ป็นอยา่งด ี      
10. ทา่นมคีวามสขุในการปฏบิตังิานรว่มกบัผูร้ว่มงาน      

11. เพือ่นรว่มงานมคีวามเป็นมติรต่อกนัสามารถชว่ยเหลอืซึง่
กนัและกนัได ้

     

12. ทา่นคดิวา่เพือ่นรว่มงานใหก้ารยอมรบัความคดิเหน็ของ
ทา่น 

     

ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน 
13. ทา่นคดิวา่มเีครือ่งมอืและวสัดุอุปกรณ์ใชใ้นหน่วยงานอยา่ง

เพยีงพอเหมาะสม 
     

14. ทา่นคดิวา่สถานทีท่าํงานมแีสงสวา่ง อากาศถ่ายเทมี
อุณหภมูทิีเ่หมาะสมในการปฏบิตังิาน 

     

15. ทา่นคดิวา่หน่วยงานของทา่นมคีวามปลอดภยัในการ
ปฏบิตังิาน 

     

16. ทา่นคดิวา่สถานทีท่าํงานของทา่นมกีารแบ่งพืน้ทีเ่ป็น
สดัสว่น อยา่งเหมาะสม 

     

ด้านความมัน่คงในงาน 
17. งานทีท่า่นปฏบิตัอิยูเ่ป็นงานทีม่คีวามมัน่คงดา้นอาชพี      
18. งานทีท่า่นปฏบิตัอิยูเ่ป็นงานทีม่คีวามมัน่คงดา้นการเงนิ      
19. นโยบายการบรหิารงานของหน่วยงานของทา่นทาํใหท้า่น

รูส้กึมคีวามมัน่คงในการทาํงาน 
     

20. หน่วยงานของทา่นมกีารแจง้ล่วงหน้าใหท้ราบทุกครัง้ทีม่ ี
การเปลีย่นแปลงภายในองคก์ร 
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ตอนท่ี 3 ข้อคาํถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร (Employee Engagement) 
 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ระดบัความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
ด้านการกล่าวถึงองคก์รในทางบวก (Say) 
1. ทา่นกล่าวถงึองคก์รของทา่นใหผู้อ้ื่นฟงัอยา่งภาคภมูใิจ       
2. เมือ่ทา่นไดย้นิบุคคลอื่นกลา่วถงึองคก์รของทา่นในทางลบ 

ทา่นจะชีแ้จงเพือ่โตแ้ยง้คาํกล่าวลบนัน้ทนัท ี 
     

3. เมือ่ทา่นถูกถามเกีย่วกบัองคก์รของทา่น ทา่นจะกล่าวถงึ
คุณงามความดขีององคก์รใหผู้อ้ื่นฟงั  

     

4. ถา้มโีอกาสทา่นจะบอกคนอื่นๆ ถงึขอ้ดกีบัการทาํงานใน
องคก์รน้ี 

     

ด้านการดาํรงอยู่ (Stay) 
5. ทา่นคดิวา่ทา่นตดัสนิใจถูกทีเ่ขา้มาเป็นสมาชกิขององคก์ร

แหง่น้ี 
     

6. ทา่นคดิวา่องคก์รแหง่น้ีเป็นองคก์รทีด่ทีีส่ดุ และเหมาะสมที่
ทา่นจะปฏบิตังิานดว้ยในระยะยาว 

     

7. ทา่นมคีวามประสงคท์ีจ่ะทาํงานกบัองคก์รแหง่น้ีต่อไป      
8. ทา่นไมเ่คยคดิทีจ่ะออกจากองคก์รน้ีเพือ่ไปทาํงานทีอ่ื่น      
ด้านการทุ่มเทเพ่ือองคก์ร (Strive) 
9. องคก์รน้ีสรา้งแรงบนัดาลใจใหท้า่นทาํงานอยา่งดทีีส่ดุใน 

ทุกวนั 
     

10. องคก์รน้ีสรา้งแรงจงูใจใหท้า่นปฏบิตังิานและสรา้ง
ประโยชน์ใหม้ากกวา่ทีอ่งคก์รคาดหวงั 

     

11. ทา่นยนิดทีีจ่ะทุม่เทแรงกายแรงใจในการปฏบิตังิานทีไ่ดร้บั
มอบหมายอยา่งเตม็ทีทุ่กครัง้เพือ่องคก์ร 

     

12. ทา่นจะพยายามปกป้องและรกัษาผลประโยชน์ขององคก์ร
อยา่งเตม็ที ่
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ตอนท่ี 4 คาํถามเก่ียวกบัการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร (Organizational Citizenship Behavior) 
 

คาํถามเก่ียวกบัการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
ระดบัความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
การให้ความช่วยเหลือ (Altruism) 
1. ทา่นใหค้วามชว่ยเหลอืเพือ่นรว่มงานของทา่นในเรือ่ง

ต่างๆ อยูเ่สมอ แมว้า่จะไมไ่ดเ้กีย่วขอ้งกบัหน้าทีข่องทา่น
โดยตรง 

     

2. ทา่นอาสาชว่ยเหลอืงานผูอ้ื่นเมือ่เหน็เพือ่นรว่มงาน 
กาํลงัเดอืนรอ้น 

     

3. ทา่นรูส้กึยนิดใีหค้าํแนะนําแก่เพือ่นรว่มงานเพือ่ใหง้านที่
ไดร้บัมอบหมายสาํเรจ็ 

     

4. ทา่นชว่ยเหลอืเจา้นายเวลาทีเ่จา้นายตดิภารกจิหรอื  
ตดิธุระ 

     

ความสาํนึกในหน้าท่ี (Conscientiousness) 
5. ทา่นปฏบิตังิานเตม็เวลาทาํงาน ไมใ่ชเ้วลางานไปในเรือ่ง

สว่นตวั 
     

6. ทา่นยอมรบักฎระเบยีบภายในองคก์ร โดยเอาใจใสแ่ละ
เคารพต่อกฎระเบยีบนัน้ๆ 

     

7. ทา่นตัง้ใจทาํงานตามหน้าทีข่องทา่น ไมข่าดงานหรอืมา
สายโดยไมม่กีจิธุระจาํเป็น 

     

8. ทา่นทาํงานในสิง่ทีเ่ป็นหน้าทีค่วามรบัผดิชอบของทา่น
และทาํในสิง่ทีเ่กนิกวา่ภาระงานในหน้าที ่

     

การคาํนึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) 
9. เมือ่เกดิปญัหาขึน้ ทา่นสามารถเขา้ใจเหตุผลและ 

ความคดิของผูอ้ื่นได ้
     

10. ทา่นสามารถยอมรบัและปฏบิตัติามกฎระเบยีบของบรษิทั
ทา่นถงึแมว้า่ทา่นจะไมเ่หน็ดว้ยกบักฎระเบยีบนัน้ๆ ได ้

     

11. ทา่นสามารถหลกีเลีย่งการใชอ้ารมณ์ในการแกไ้ขปญัหา
ต่างๆ เพือ่ป้องกนัความขดัแยง้ทีจ่ะขยายออกไปได ้

     

12. ทา่นมคีวามเหน็อกเหน็ใจผูอ้ื่นภายในทีท่าํงาน และให้
ความชว่ยเหลอืเมือ่มโีอกาส 
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คาํถามเก่ียวกบัการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
ระดบัความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
ความอดทนอดกลัน้ (Sportsmanship) 
13. ทา่นสามารถอดทนอดกลัน้ ไมแ่สดงออกถงึความไมพ่อใจ  

ทีม่ต่ีอปญัหาและอุปสรรค ตลอดจนความขดัแยง้หรอื
ความเครยีดทีเ่กดิขึน้จากการปฏบิตังิานในทีท่าํงานได ้

     

14. ทา่นสามารถอดทนอดกลัน้ต่อบุคคลทีเ่ป็นปญัหาในที่
ทาํงานได ้

     

15. ทา่นสามารถยอมรบัในสิง่ต่างๆ ทีข่ดัใจทา่นโดย
ปราศจากการแสดงออกถงึความไมพ่อใจได ้

     

16. ทา่นสามารถอดทนอดกลัน้ ต่อกฎระเบยีบ นโยบายต่างๆ 
ขององคก์รได ้

     

การให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) 
17. ทา่นใหค้วามรว่มมอืกบัองคก์รเป็นอยา่งดไีมว่า่เรือ่งใด      
18. ทา่นสนใจขา่วสารต่างๆ ทีป่ระกาศหรอืจดัทาํขึน้ในองคก์ร

ของทา่น 
     

19. ทา่นใหค้วามรว่มมอืเป็นอยา่งดใีนการรกัษากฎระเบยีบ
หรอืนโยบายภายในองคก์ร 

     

20. ทา่นใหค้วามรว่มมอืและเป็นหเูป็นตาในการ 
ชว่ยดแูลรกัษาทรพัยากรต่างๆ ภายในองคก์ร 

     

 
ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
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