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 พรชนัน ยิ่งตระกูล : ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัสุขอนามยั และอุปถัมภ์จากองค์กรส่งผลต่อ
ความผูกพันในงานและความผูกพันต่อองค์กร กรณีศึกษา ร้านอาหารฟาสต์ฟู้ ด
สัญชาติญี่ปุ่ นแห่งหนึ่ ง อาจารย์ที่ปรึกษา : ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.บุญญาดา         
นาสมบูรณ์, 98 หน้า. 

          
 
 
 

 การศึกษาครัง้นี้มีว ัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ระดับปัจจัยจูงใจ ปัจจัยสุขอนามัย 
อุปถมัภ์จากองคก์ร ความผูกพนัในงานและความผูกพนัต่อองคก์ร 2) ปัจจยัจูงใจส่งผลต่อความ
ผูกพนัในงาน 3) ปัจจยัสุขอนามยัส่งผลต่อความผูกพนัในงาน 4) อุปถมัภ์จากองค์กรส่งผลต่อ
ความผูกพนัในงาน และ 5) ความผกูพนัในงานสง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ทัง้นี้ตวัอย่างทีใ่ช้
ในการวจิยัคอืบุคลากรที่ท างานประจ าในร้านอาหารฟาสต์ฟู้ดสญัชาติญี่ปุ่ นแห่งหนึ่ง จ านวน 
142 คน โดยใชแ้บบสอบถามในการเก็บขอ้มูล สถติทิี่ใช้ ประกอบด้วย ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ค่าร้อยละ โดยใช้การวเิคราะห์ตัวแบบสมการเชิงโครงสร้าง (SEM) โดยโปรแกรม 
Smart PLS 4.1.0.9 
 ผลการศึกษาพบว่า 1) ระดบัความคดิเห็นเฉลี่ยความผูกพนัในงานอยู่ในระดบัมากที่สุด           
( X =4.38) ความผูกพนัต่อองค์กรอยู่ในระดบัมากที่สุด ( X =4.32) ปัจจยัสุขอนามยัอยู่ในระดบั
มาก ( X =4.15) ปัจจยัจูงใจอยู่ในระดบัมาก ( X =4.06) และอุปถัมภ์จากองค์กรอยู่ในระดบัมาก    
( X =4.05) ผลการทดสอบสมมติฐาน 2) พบว่าปัจจยัจูงใจ (Path Coefficients = 0.296) ส่งผลต่อ
ความผูกพันในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 3) พบว่าปัจจัยสุขอนามัย (Path 
Coefficients = 0.294) ส่งผลต่อความผูกพนัในงานอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 4) พบว่า
อุปถมัภ์จากองค์กรส่งผลต่อความผูกพนัในงานอย่างไม่มนีัยส าคญั และ 5) ความผูกพนัในงาน 
(Path Coefficients = 0.756) สง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
 ดังนัน้ บรษิัทควรพิจารณาปัจจยัจูงใจในเรื่องการมอบหมายงานที่ท้าทายเพื่อให้
พนักงานได้แสดงความสามารถอย่างเต็มที่และแสดงความชื่นชมเมื่อพนักงานท างานบรรลุ
เป้าหมาย ในส่วนของปัจจยัสุขอนามยับรษิทัควรก าหนดนโยบายและเป้าหมายในการท างานให้
ชดัเจน รวมถงึการพจิารณาสวสัดกิารของบรษิทัใหเ้หมาะสมเพื่อเพิม่ความผูกพนัในงานและยงั
สง่ผลต่อการเพิม่ความผกูพนัต่อองคก์รต่อไป  
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 The purpose of this research is to study the following: 1) the levels of 
motivation, hygiene, organizational sponsorship, work engagement, and organizational 
commitment; 2-3) motivation and hygiene affect work engagement 4) organizational 
sponsorship affects work engagement and 5) work engagement affects organizational 
commitment. The sample used in this study consisted of 142 employees working at a 
Japanese fast-food restaurant, with data collected using questionnaires. The statistics 
used in data analysis were mean, standard deviation, and percentage, computed using 
structural equation modeling (SEM) analysis computed using Smart PLS 4.1.0.9. 
 The research found that 1) work engagement level ( X = 4.38), organizational 
commitment level ( X = 4.32), hygiene level ( X =4.15), motivation level ( X = 4.06), and 
organizational sponsorship level ( X = 4.05). The hypothesis test results are as follows   
2-3) motivation (Path Coefficients = 0.296) and hygiene (Path Coefficients = 0.294) 
significantly affect work engagement at the 0.01 level. 4) organizational sponsorship has 
no significant effects on work engagement. 5) work engagement (Path Coefficients      
= 0.756) significantly affects organizational commitment at the 0.01 level. 
 Therefore, the company should consider motivational factors by assigning 
challenging tasks that allow employees to showcase their abilities fully, and offering 
recognition when employees achieve their goals. Regarding hygiene, the company 
should establish clear policies and work objectives, as well as consider providing 
appropriate benefits to enhance work engagement, which will further contribute to 
increasing organizational commitment. 
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ขอ้มลูของงานสารนิพนธค์รัง้นี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณ คณาจารยค์ณะบรหิารธุรกจิ สถาบนัเทคโนโลยไีทย-ญี่ปุ่ น ทุกท่าน 
ที่ให้วิชาความรู้ ค าแนะน า ตลอดจนประสบการณ์ที่ดีแก่ผู้วิจัย ขอขอบคุณเจ้าหน้าที่
บณัฑติศกึษาและเจา้หน้าทีค่ณะบรหิารธุรกจิทุกท่านที่ช่วยอ านวยความสะดวกเกี่ยวกบัขัน้ตอน
ในการด าเนินการท าสารนิพนธใ์หแ้ก่ผูว้จิยั 
 สุดท้ายนี้ ผู้วจิยัขอขอบพระคุณ ครอบครวั รวมถงึครูบาอาจารย์ มติรสหาย และผู้มี
พระคุณทุกท่านทีใ่หค้วามเมตตาและการสนับสนุนทีด่ตีลอดมาจนสารนิพนธฉ์บบันี้เสรจ็สมบูรณ์ 
 หากมขีอ้บกพร่องหรอืความผดิพลาดในส่วนใดเกดิขึ้นในงานวจิยันี้ ผู้วจิยัขอน้อมรบั
ไวเ้พยีงผูเ้ดยีวและจะขอปรบัปรุงแกไ้ขใหด้ขีึน้ในโอกาสต่อไป 
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บทท่ี 1 
บทน ำ 

 
ท่ีมำและควำมส ำคญัของปัญหำ  
 ธุรกิจร้านอาหารในปัจจุบันมีการแข่งขนัที่สูง เนื่องจากเศรษฐกิจที่เริ่มฟ้ืนฟูภาย
หลงัจากสถานการณ์โควดิทีเ่กดิขึ้นส่งผลกระทบต่อทัว่โลก จงึส่งผลกระทบต่อธุรกจิร้านอาหาร
ต้องปรบัตวัภายใต้ขอ้จ ากดัทีก่ าหนดโดยรฐับาลใหม้กีารจดัระเบยีบการเขา้ใชบ้รกิารแบบรกัษา
ระยะห่าง (Social Distancing) เพื่อป้องกนัการตดิต่อ แพร่กระจายของเชื้อโรค จงึท าให้ลูกค้า
เกดิความยุ่งยากและไม่อยากเขา้ใชบ้รกิาร ซึ่งดว้ยเหตุผลดงักล่าวนี้ท าใหธุ้รกจิ Food Delivery 
เริม่เติบโตขึ้นไปพร้อมๆกบัการเปลี่ยนแปลงวถิกีารใช้ชีวติ หลายคนเลือกที่จะสัง่อาหารผ่าน
ช่องทาง Delivery หรือ สัง่กลับบ้าน (Take Away) แทน ซึ่งจากผลส ารวจของ ธนาคารไทย
พาณิชย ์จ ากดั (มหาชน) คาดการณ์ไวว้่าการแข่งขนัในธุรกจิร้านอาหารมทีศิทางเริม่สูงขึน้ ท า
ให้ผู้บริโภคมีทางเลือกที่หลากหลาย แต่การเติบโตของธุรกิจยังอยู่บนพื้นฐานของความ
ระมดัระวงั โดยคาดว่า ในปี 2566 ธุรกิจร้านอาหารน่าจะเติบโต 2.7% - 4.5% จากปี 2565 
(ขณะทีปี่ 2565 คาดว่ามกีารขยายตวั 12.9%) หรอืมมีลูค่า 4.18 - 4.25 แสนลา้นบาท และถงึแม้
การเติบโตของธุรกิจร้านอาหารในปี 2566 มูลค่าธุรกิจของร้านอาหารมแีนวโน้มขยายอย่าง
ต่อเนื่อง ในอตัราการโตที่ชะลอตวั แต่ในกลุ่มร้านอาหารที่ให้บรกิารจ ากดั (Limited Service) 
ร้านอาหารในพื้นที่ท่องเที่ยว ร้านอาหารในศูนย์การค้ามโีอกาสฟ้ืนตวัได้ดี (ชญานิศ สมสุข. 
2566 : ออนไลน์) 
 ผลการส ารวจแนวโน้มการเตบิโตของธุรกิจร้านอาหารของ Marketeer Team (ธนา 
ตุลยกจิวตัร; สุจติรา อนัโน; และกณิศ อ ่าสกุล. 2566 : ออนไลน์) มองว่ารา้นอาหารทีใ่ห้บรกิาร
จ ากัด (Limited Service) หรือร้านอาหารที่ลูกค้าจะต้องให้บริการตัวเองบางส่วน (รวม
รา้นอาหารฟาสตฟ์ู้ด) มแีนวโน้มฟ้ืนตวัไดด้ทีีสุ่ด โดยเริม่ตัง้แต่ในปี 2565 ฟ้ืนตวัไดถ้งึ 94% เมื่อ
เทียบกับช่วงก่อนเกิดสถานการณ์โควิด-19 (ปี 2562) และยงัคาดว่าในปี 2566 ร้านอาหาร
ประเภท Limited Service จะกลบัเขา้สูร่ะดบัก่อนโควดิ-19 จงึท าใหม้โีอกาสขยายตวัต่อเนื่อง จงึ
ท าใหปั้จจุบนัมคีวามต้องการพนักงานหน้ารา้นและพนักงานออฟฟิศหลงับา้นมากขึน้ พรอ้มกบั
การขยายตวัของสาขาที่เพิม่ขึ้นตาม แต่อย่างไรก็ตามด้วยธุรกจิร้านอาหารที่เริม่ฟ้ืนตวั หลาย
ธุรกจิร้านอาหารฟาสต์ฟู้ดก็เริม่ปรบัตวัและขยายตวัเช่นเดยีวกนั รวมถงึเริม่มธีุรกจิร้านอาหาร
ฟาสต์ฟู้ดรายใหม่ๆขึ้นมา ท าให้การสรรหาบุคลากรร้านอาหารฟาสต์ฟู้ดสญัชาตญิี่ปุ่ นเริม่ยาก
ขึน้ มกีารแขง่ขนั การสรรหาพนกังานสงู      
 ร้านอาหารฟาสต์ฟู้ดสญัชาตญิี่ปุ่ นเปิดให้บรกิารในประเทศไทยมาเป็นเวลา 17 ปี มี
สาขาให้บรกิารทัง้ในกรุงเทพฯ และต่างจงัหวดั รวมทัง้สิ้น 25 สาขา ซึ่งร้านอาหารฟาสต์ฟู้ด
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สญัชาติญี่ปุ่ น มกีารให้บรกิารคล้ายคลึงผสมผสานระหว่างกับ Full Restaurant และ Limited 
Service คอื มกีารใหบ้รกิารอาหารเตม็รปูแบบและบรกิารตนเองในบางสว่น โดยความต่างกนัอยู่
ที่ลูกค้าต้องมาสัง่อาหารที่เคาน์เตอร์แทนการรบัออเดอร์ที่โต๊ะอาหารเท่านัน้ ท าให้ร้านอาหาร
ฟาสต์ฟู้ดสญัชาตญิีปุ่่ นมคีวามจ าเป็นต้องสรรหาพนักงาน เพื่อใหบ้รกิารแก่ลูกคา้ ซึ่งไม่เพยีงแค่
พนักงานหน้าร้านเท่านัน้ ยงัรวมไม่ถงึพนักงานออฟฟิศหลงับ้าน (Head Office) ที่ท างานซพั
พอรต์หน้ารา้นเบื้องหลงัดว้ย ถงึแมจ้ะเป็นต าแหน่งงานทีไ่ม่ไดใ้กลช้ดิกบัลูกคา้หรอืสรา้งรายได้
ให้กับธุรกิจโดยตรง แต่จ าเป็นต้องมีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านที่สามารถช่วยเหลือและ
แก้ปัญหาเบื้องต้นทีเ่กดิขึน้ใหก้บัทางหน้ารา้นได ้เพื่อไม่ใหส้่งกระทบต่อการให้บรกิารแก่ลูกค้า 
และด้วยความแตกต่างของร้านอาหารฟาสต์ฟู้ดสญัชาตญิี่ปุ่ นในเรื่องขอบเขตการท างาน (การ
ใหบ้รกิาร), วฒันธรรมองคก์ร และการปรบัตวัในการท างานค่อนขา้งล าบาก ปรบัเปลีย่นไดย้าก 
จงึท าให้พนักงานปัจจุบนัอาจเกดิความไม่พงึพอใจในการท างาน และพนักงานใหม่ไม่สามารถ
ปรบัตวัเขา้กบับรษิทัได ้สง่ผลใหม้อีตัราการเขา้-ออกของพนกังานทีส่งูในแต่ละปีทีผ่่านมา ถงึแม้
จะในแต่ละปีจะมกีารเปิดสาขาเพิม่ขึน้ ดงักราฟทีแ่สดงรปูที ่1 ดงันี้ 
 

 
รปูที ่1 กราฟแสดงอตัราการเปิดสาขาเปรยีบเทยีบกบัอตัราการลาออกตัง้แต่ปี 2562 – 2566  
     ของรา้นอาหารฟาสตฟ์ู้ดสญัชาตญิีปุ่่ นแห่งหนึ่ง 
  
 ทีม่า : รา้นอาหารฟาสตฟ์ู้ดสญัชาตญิีปุ่่ นแห่งหนึ่ง. (2566). อตัรำกำรเปิดสำขำและ
อตัรำกำรลำออกปี 2562 – 2566. หน้า 1-2. 
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 การลาออกของพนักงานเป็นปัญหาทีส่่งผลต่อการจดัการอย่างมาก ในปัจจุบนับรษิทั
ทัว่โลกเลยหนัมาใหค้วามสนใจเกี่ยวกบัเรื่องนี้มากขึ้นเรื่อยๆ รวมไปถงึหาทางแก้ไข ซึ่งหนึ่งใน
วธิกีารลดอตัราการลาออก คอืการเพิม่แรงจูงใจในการท างานใหก้บัพนักงาน ส าหรบับรษิทัแลว้
การเพิ่มแรงจูงใจให้พนักงานไม่เพียงแค่ช่วยลดอัตราการลาออกเท่านัน้ แต่ยังช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างานได้อีกด้วย ช่วยเสริมแรงจูงใจให้บุคลากรมีประสิทธิภาพในการ
ท างานที่สูงขึ้น (Herzberg, F. 1959) และแรงจูงใจด้านปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค ้าจุนส่งผลต่อ
ประสทิธภิาพในการท างาน (ปรณิดา ปันหลา้; อศันีย ์ณ น่าน; และศศชิา วงศไ์ชย. 2566) 
 การสรา้งวฒันธรรมทีด่ใีนองคก์รควรสนับสนุนการท างานของพนกังานใหเ้ป็นไปอย่าง
มคีวามสุข โดยการจดัท านโยบายและกจิกรรมที่ส่งเสรมิการท างานที่มคีวามสุข เปิดโอกาสให้
พนักงานมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจทางธุรกจิ หรอืออกความเหน็ในเรื่องต่างๆ สรา้งพืน้ทีท่ างาน
ทีเ่ปิดกวา้งส าหรบัการสือ่สาร และเปิดกวา้งใหพ้นกังานไดเ้รยีนรูใ้นสิง่ทีส่นใจนอกเหนือจากการ
ท างาน ให้อิสระและการสนับสนุนความสุขทางใจ แสดงออกถึงการเห็นคุณค่าความสุขของ
พนักงาน มากกว่าในเรื่องงานเพียงอย่างเดียว ซึ่งการสนับสนุน การเลี้ยงดูที่องค์กรให้แก่
พนกังานนัน้ เพือ่วตัถุประสงคใ์นสรา้งคุณค่าและจงูใจใหเ้กดิความคาดหวงัและผลลพัธท์ีด่ใีนการ
ปฏบิตังิานในองค์กร เอ็นจี; และคณะ (Ng; et al. 2005) และโอกาสในการฝึกอบรมและพฒันา
ทกัษะ ทรพัยากรองค์กร อุปถมัภ์ด้านอาชพี การสนับสนุนจากหวัหน้าส่งผลต่อความส าเรจ็ใน
อาชพีของผูบ้รหิารระดบักลาง (ไกรคุณ กาญจนประภาส; และบุญญาดา นาสมบูรณ์. 2564) 
 จากที่กล่าวมาขา้งต้น ผู้วจิยัจงึมคีวามสนใจศกึษาปัจจยัจูงใจ ปัจจยัสุขอนามยั และ
อุปถมัภ์จากองค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพนัในงาน และความผูกพนัต่อองค์กร เพื่อลดอตัราการ
ลาออก ลดตน้ทุนการสรรหา ลดตน้ทุนและเวลาในการเทรนนิ่งสอนงาน เพิม่ความผกูพนัในงาน
และความผูกพนัต่อองค์กร รวมทัง้เพิม่ความสามารถในการแข่งขนัและความยัง่ยนืของธุรกิจ
ต่อไป 
 
ควำมมุ่งหมำยของกำรวิจยั 
 ในการศึกษาปัจจยัจูงใจ ปัจจยัสุขอนามยั และอุปถัมภ์จากองค์กรส่งผลต่อความ
ผูกพนัในงานและความผูกพนัต่อองคก์ร กรณีศกึษา รา้นอาหารฟาสต์ฟู้ดสญัชาตญิีปุ่่ นแห่งหนึ่ง 
(Motivation, Hygiene and Organizational Sponsorship Affecting Work Engagement and 
Organizational Commitment: A Case Study of Japanese Fast Food Restaurant)  ผูว้จิยัได้
ตัง้ความมุ่งหมายไวด้งันี้  
 1. เพื่อศกึษาระดบัปัจจยัจูงใจ ปัจจยัสุขอนามยั อุปถมัภ์จากองค์กร ความผูกพนัใน
งาน และความผกูพนัต่อองคก์ร  
 2. เพือ่ศกึษาปัจจยัจงูใจทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัในงาน 
 3. เพือ่ศกึษาปัจจยัสุขอนามยัทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัในงาน 
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 4. เพือ่ศกึษาอุปถมัภจ์ากองคก์รทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัในงาน 
 5. เพือ่ศกึษาความผกูพนัในงานทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
 
สมมติฐำนของกำรวิจยั 
 ในการศึกษาปัจจยัจูงใจ ปัจจยัสุขอนามยั และอุปถัมภ์จากองค์กรส่งผลต่อความ
ผูกพนัในงานและความผูกพนัต่อองคก์ร กรณีศกึษา รา้นอาหารฟาสต์ฟู้ดสญัชาตญิีปุ่่ นแห่งหนึ่ง 
(Motivation, Hygiene and Organizational Sponsorship Affecting Work Engagement and 
Organizational Commitment: A Case Study of Japanese Fast Food Restaurant) มี
สมมตฐิานของการวจิยั ดงันี้ 
 สมมตฐิานที ่1 ปัจจยัจงูใจสง่ผลต่อความผกูพนัในงาน 
 สมมตฐิานที ่2 ปัจจยัสุขอนามยัสง่ผลต่อความผกูพนัในงาน 
 สมมตฐิานที ่3 อุปถมัภอ์ุปถมัภจ์ากองคก์รสง่ผลต่อความผกูพนัในงาน 
 สมมตฐิานที ่4 ความผกูพนัในงานสง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
 
ขอบเขตของกำรวิจยั 
 ขอบเขตดา้นประชากร  
 ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยัเชงิปรมิาณ คอื พนกังานประจ าซึ่งมตี าแหน่งตัง้แต่พนักงาน
ทัว่ไปจนถงึระดบัผูจ้ดัการของรา้นอาหารฟาสตฟ์ู้ดสญัชาตญิี่ปุ่ นแห่งหนึ่ง โดยแบ่งเป็นพนักงาน
หน้าสาขาจ านวน 116 คน และพนกังานออฟฟิศ จ านวน 26 คน รวมทัง้สิน้ 142 คน (ขอ้มลูจาก
ฝ่ายทรพัยากรบุคคล ณ วนัที ่1 พฤศจกิายน 2567)  
 
 ขอบเขตดา้นเน้ือหา  
 จากการทบทวนแนวคดิ ทฤษฎีและงานวจิยัที่เกี่ยวข้องทัง้ในและต่างประเทศ การ
วจิยัครัง้นี้ศึกษาเกี่ยวกบัปัจจยัจูงใจ ปัจจยัสุขอนามยั และอุปถมัภ์จากองค์กรส่งผลต่อความ
ผูกพนัในงานและความผูกพนัต่อองคก์ร กรณีศกึษา รา้นอาหารฟาสต์ฟู้ดสญัชาตญิีปุ่่ นแห่งหนึ่ง 
(Motivation, Hygiene and Organizational Sponsorship Affecting Work Engagement and 
Organizational Commitment: A Case Study of Japanese Fast Food Restaurant)  สรุปเป็น
ตวัแปรในการศกึษาไดด้งันี้   
 

1. ปัจจยัจงูใจ (Motivation Factors) (Herzberg, F. 1959) 
   1.1 ความส าเรจ็ในงาน 
   1.2 ความยอมรบันบัถอื 
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   1.3 ลกัษณะงาน 
   1.4 ความรบัผดิชอบในงาน 
   1.5 ความกา้วหน้า 
  2.  ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factors) (Herzberg, F. 1959) 
   2.1 นโยบายการบรหิารองคก์ร 
   2.2 วธิกีารบงัคบับญัชา 
   2.3 สมัพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชาและเพือ่น  
   2.4 เงนิเดอืนและสวสัดกิาร 
   2.5 สภาพการท างาน   
  3.  อุปถมัภจ์ากองคก์ร (Organizational Sponsorship) (Ng; et al. 2005) 
   3.1 อุปถมัภด์า้นอาชพี  
   3.2 การสนบัสนุนจากหวัหน้างาน   
   3.3 โอกาสในการฝึกอบรมและพฒันาทกัษะ 
  4. ความผกูพนัในงาน (Work Engagement) (Schaufeli; et al. 2002) 
   4.1 ความกระตอืรอืรน้ 
   4.2 ความทุ่มเทอุทศิ 
   4.3 ความจดจ่อใสใ่จ 
  5. ความผกูพนัต่อองคก์ร (Organizational Commitment)  
  (Mowday; Steers; and Porter. 1982) 
   5.1 ความผกูพนัดา้นการยอมรบัเป้าหมายขององคก์ร 
   5.2 ความผกูพนัดา้นความเตม็ใจ 
   5.3 ความผกูพนัดา้นความตอ้งการเป็นสมาชกิทีด่ ี
 
 ขอบเขตดา้นระยะเวลาในการวจิยั 
 ระยะเวลาในการด าเนินการวจิยั ตัง้แต่เดอืนมถิุนายน 2567 – มกราคม 2568 
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กรอบแนวคิดในกำรวิจยั 
 การวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัไดศ้กึษาแนวคดิ ทฤษฎ ีและทบทวนวรรณกรรม ซึง่ประกอบดว้ย
ปัจจยัดา้นบุคคล ปัจจยัจงูใจ ปัจจยัสุขอนามยั (Herzberg. F. 1959) อุปถมัภจ์ากองคก์ร (Ng; et 
al. 2005) ความผูกพันในงาน (Schaufeli; et al. 2002) ความผูกพันต่อองค์กร (Mowday; 
Steers; and Porter. 1982) แสดงเป็นกรอบแนวคดิในการวจิยั สามารถดงัแสดงในรปูที ่2 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                 
 
 

 
 

รปูที ่2 กรอบแนวคดิในการวจิยั 
 
ประโยชน์ท่ีคำดว่ำจะได้รบั 
 1. ท าให้ทราบถึงระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน กรณีศึกษาร้านอาหาร
ฟาสตฟ์ู้ดสญัชาตญิีปุ่่ นแห่งหนึ่ง 

 2. ท าให้ทราบถงึความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจ ปัจจยัสุขอนามยัและอุปถมัภ์จาก
องค์กรส่งผลต่อความผูกพนัในงาน และความผูกพนัในงานส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร 
กรณีศกึษารา้นอาหารฟาสตฟ์ู้ดสญัชาตญิีปุ่่ นแห่งหนึ่ง 

 3. เพื่อเป็นแนวทางให้กบัผู้บรหิารและผู้ที่เกี่ยวขอ้งในการบรหิารจดัการทรพัยากร
มนุษยแ์ละปรบัปรุงนโยบายทีส่ง่เสรมิความผกูพนัภายในบรษิทั เพือ่ลดปัญหาการลาออก 

 

H1 

H4 

H3 

H2 

1. ปัจจยัจงูใจ 
(Motivation Factors) 
(Herzberg. F. 1959) 

2. ปัจจยัสุขอนามยั 
(Hygiene Factors) 
(Herzberg. F. 1959) 

3. อุปถมัภจ์ากองคก์ร 
(Organizational 
Sponsorship) 

(Ng; et al. 2005) 
 

ความผกูพนัต่อองค์กร
ของรา้นอาหารฟาสตฟ์ู้ด
สญัชาตญิีปุ่่ นแห่งหนึ่ง 
(Mowday; Steers; and 

Porter. 1982) 

ความผกูพนัในงาน
ของรา้นอาหารฟาสต์
ฟู้ดสญัชาตญิีปุ่่ นแห่ง
หนึ่ง (Schaufeli; et al. 

2002) 
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นิยำมศพัท์เฉพำะ 
 1. ร้ำนอำหำรฟำสต์ฟู้ ดสัญชำติญ่ีปุ่ นแห่งหน่ึง หมายถึง ร้านอาหารจานด่วน
สญัชาตญิีปุ่่ นทีเ่ปิดใหบ้รกิารตัง้แต่ปี พ.ศ.2550 ในประเทศไทย 
 2. ควำมผกูพนัต่อองคก์ร หมายถงึ ลกัษณะความสมัพนัธข์องบุคคลทีม่ตี่อองคก์ร มี
ความรูส้กึกว่าตนเองเป็นสว่นหน่ึงขององคก์ร โดยแสดงออกของพฤตกิรรมทีต่่อเนื่องหรอืคงเสน้
คงวาในการท างาน พยายามรกัษาสมาชกิภาพไวโ้ดยไม่โยกยา้ยไปไหน และมคีวามจงรกัภกัดี
และเต็มใจที่จะอุทศิตนให้กบัองค์กร ประกอบด้วย ความผูกพนัด้านการยอมรบัเป้าหมายของ
องคก์ร ความผูกพนัดา้นความเตม็ใจ ความผูกพนัดา้นความต้องการเป็นสมาชกิทีด่ ี(Mowday; 
Steers; and Porter. 1982) 
 3. ควำมผกูพนัในงำน หมายถึง ความยดึมัน่ผูกพนัในงาน ว่าเป็นภาวะที่บุคคลมี
พลงัใจในงาน อยากท างาน ชอบที่จะเกี่ยวขอ้งกบังาน และบุคคลรู้สกึว่าตนมคีวามสามารถใน
การท างานใหป้ระสบความส าเรจ็ได ้ประกอบดว้ย ความกระตอืรอืรน้ ความทุ่มเทอุทศิ ความจด
จ่อใสใ่จ (Schaufeli; et al. 2002) 
 4. แรงจงูใจ หมายถงึ ค าสองค าบวกกนัระหว่าง จงู กบั ใจ โดย จงู คอืการผลกัดนัให้
เกดิการกระท าในทศิทางทีต่้องการ ส่วนใจ คอืการใส่ใจลงไป เมื่อรวมความหมายการจูงใจ คอื 
การผลกัดนัใหเ้กดิการกระท าในทศิทางใดๆดว้ยใจ (Herzberg. F. 1959) 
  4.1 ปัจจัยจูงใจหรือตัวจูงใจ (Motivation Factors) คือ ปัจจัยที่ก่อให้เกิด
แรงจูงใจใหค้นท างานอย่างมคีวามสุข มคีวามคดิรเิริม่สรา้งสรรคแ์ละมปีระสทิธภิาพสูงขึ้น หรอื
ท าให้เกิดความภกัดีต่อองค์กรมากขึ้น ประกอบด้วย ลกัษณะงาน ความส าเร็จในงาน ความ
ยอมรบันบัถอื ความรบัผดิชอบในงาน ความกา้วหน้า 
  4.2 ปั จจัยสุ ขอนำมัย  (Hygiene Factors) ห รื อ ปั จ จัย ก า ร ธ า ร ง รั ก ษ า 
(Maintenance Factor) หรอื เป็นปัจจยัภายนอกทีป้่องกนัไม่ใหบุ้คลากรเกดิความไม่พงึพอใจใน
งาน (Job Dissatisfiers) ประกอบด้วย นโยบายการบริหารองค์กร วิธีการบังคับบัญชา 
สมัพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชาและเพือ่น เงนิเดอืนและสวสัดกิาร สภาพการท างาน 
 5. อปุถมัภจ์ำกองคก์ร (Organizational Sponsorship) หมายถงึ การค ้าจุน การคา้
ชู การสนับสนุน การเลี้ยงดูที่องค์กรให้แก่สมาชิกในองค์กรของตนเพื่อวตัถุประสงค์ในสร้าง
คุณค่าและจูงใจให้เกิดความคาดหวงัและผลลพัธ์ที่ดีในการปฏิบัติงานจากสมาชิกในองค์กร 
ประกอบด้วย อุปถมัภ์ด้านอาชีพ การสนับสนุนจากหวัหน้างาน โอกาสในการฝึกอบรมและ
พฒันาทกัษะ (Ng; et al. 2005) 



บทท่ี 2 
หลกัการพ้ืนฐาน เอกสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 
 ในการวจิยัครัง้นี้เป็นการศกึษาปัจจยัจูงใจ ปัจจยัสุขอนามยั และอุปถมัภ์จากองคก์ร
สง่ผลต่อความผกูพนัในงานและความผกูพนัต่อองคก์ร กรณีศกึษา รา้นอาหารฟาสตฟ์ู้ดสญัชาติ
ญี่ ปุ่ น แห่ ง หนึ่ ง  (Motivation, Hygiene and Organizational Sponsorship Affecting Work 
Engagement and Organizational Commitment: A Case Study of Japanese Fast Food 
Restaurant)  ซึ่งผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และได้น าเสนอตามหวัข้อ
ต่อไปนี้  
 1. ขอ้มลูทัว่ไปของรา้นอาหารฟาสตฟ์ู้ดสญัชาตญิีปุ่่ นแห่งหนึ่ง 
 2. แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 3. แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งกบัความผกูพนัในงาน 
 4. แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งกบัทฤษฎ ี2 ปัจจยั 
 5. แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งกบัอุปถมัภจ์ากองคก์ร 
 6. งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง    
 
ข้อมูลทัว่ไปของร้านอาหารฟาสต์ฟู้ดสญัชาติญ่ีปุ่ นแห่งหน่ึง   
 ประวตัโิดยย่อ 
 รา้นอาหารฟาสต์ฟู้ดสญัชาตญิี่ปุ่ นแห่งหนึ่ง ม ี25 สาขาในประเทศไทย เริม่ก่อตัง้ในปี 
พ.ศ. 2550 ปัจจุบนัมพีนักงานส านักงานใหญ่และพนักงานสาขารวมทัง้หมด 142 คน มธีุรกิจ
หลกัคอืการให้บรกิารอาหารฟาสต์ฟู้ ดสญัชาตญิี่ปุ่ นในรูปแบบทานในร้าน สัง่ซื้อกลบับ้านและ
บรกิารจดัสง่ผ่านทางแอพลเิคชนัสัง่อาหาร  
 ในช่วงปี พ.ศ. 2562 ถงึ พ.ศ. 2566 บรษิทัไดม้กีารเปิดสาขาเพิม่ขึน้อย่างต่อเนื่อง แต่
ในขณะเดยีวกนัอตัราการลาออกของพนักงานกลบัเพิม่สูงขึน้ตามมา ท าใหบ้รษิทัประสบปัญหา
การขาดแคลนพนักงาน ถงึแมจ้ะมกีารสรรหาพนักงานใหม่เขา้มาแทนที่ แต่เนื่องจากพนักงาน
ใหม่จ าเป็นต้องไดร้บัการฝึกอบรมและเพิม่พูนทกัษะก่อนเริม่งานจรงิ การฝึกอบรมดงักล่าวต้อง
ใช้เวลานาน ส่งผลให้จ านวนพนักงานที่มไีม่สามารถรองรบัปรมิาณงานที่เพิม่ขึ้นได้ พนักงาน
ต้องท างานหนักและไม่สามารถลาหยุดพกัได้ จนเกิดความเหนื่อยล้า หมดก าลงัใจ และขาด
แรงจูงใจในการท างาน ซึ่งส่งผลต่อประสทิธิภาพโดยรวมของงาน ดงันัน้ จึงมคีวามจ าเป็นที่
บรษิทัจะต้องศกึษาปัจจยัจูงใจ ปัจจยัสุขอนามยั และอุปถมัภ์จากองค์กร เพื่อสรา้งความผูกพนั
ในงาน และน าไปสู่ความผูกพนัต่อองค์กร ซึ่งจะช่วยลดปัญหาการลาออกและท าให้พนักงาน
ปัจจุบนัสามารถท างานกบับรษิทัไดใ้นระยะยาว  



9 

 

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัความผกูพนัต่อองคก์ร  
 ความหมายความผกูพนัในองคก์ร 
 เมาวเ์ดย์; สเตยีรส์; และพอรต์เตอร์ (Mowday; Steers; and Porter. 1982:15) กล่าว
ว่าความผูกพนัในองค์กร หมายถงึ ลกัษณะความสมัพนัธ์ของบุคคลที่มตี่อองค์กร มคีวามรู้สกึ
กว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร โดยแสดงออกของพฤตกิรรมทีต่่อเนื่องหรอืคงเสน้คงวาใน
การท างาน พยายามรกัษาสมาชกิภาพไวโ้ดยไม่โยกยา้ยไปไหน และมคีวามจงรกัภกัดแีละเต็ม
ใจทีจ่ะอุทศิตนใหก้บัองคก์ร  
 สเตยีร ์(Steers. 1988) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า การแสดงออกถงึความสมัพนัธอ์นัแนบ
แน่นของพนักงานที่มคีวามรู้สกึเกี่ยวพนัและยดึถอืองค์กร ซึ่งมลีกัษณะ 3 ประการที่แสดงถึง
ความผูกพนัต่อองคก์ร คอื ยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร การมคีวามเต็มใจที่ทุ่มเท
ความพยายามเพื่อประโยชน์ขององคก์ร และการมคีวามปรารถนาอย่างแรงกลา้ทีจ่ะด ารงไว้ซึ่ง
ความเป็นสมาชกิภาพขององคก์ร 
 บูชานนั (Buchanan. 1974 : 533) ไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์รว่าเป็น
ความยดึติด ต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ยดึติดต่อบทบาทของแต่ละบุคคล และยึด
ตดิต่อองคก์ร เพราะมุ่งประโยชน์ของตนเอง 
 เชลดอน (Sheldon. 1971 : 16) ไดก้ล่าวไวว้่า ความผูกพนัในองค์กรเป็นเจตคติหรอื
ความรูส้กึทีส่มาชกิมตี่อองคก์ร เป็นการประเมนิองคก์รในทางบวกซึ่งก่อใหเ้กดิความรูส้กึผกูพนั
ระหว่างบุคคลนัน้กบัองคก์รเป็นความตัง้ใจทีจ่ะท างานใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย 
 สรุปงานวจิยัฉบบัน้ี ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถงึ ลกัษณะความสมัพนัธข์องบุคคล
ที่มตี่อองค์กร มคีวามรู้สกึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร โดยแสดงออกของพฤตกิรรมที่
ต่อเนื่องหรอืคงเสน้คงวาในการท างาน พยายามรกัษาสมาชกิภาพไวโ้ดยไม่โยกยา้ยไปไหน และ
มคีวามจงรกัภกัดแีละเตม็ใจทีจ่ะอุทศิตนใหก้บัองคก์ร (Mowday; Steers; and Porter. 1982) 
 
 แนวคดิทีเ่กีย่วขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 เมาว์เดย์; สเตียร์ส; และพอร์ตเตอร์ (Mowday; Steers; and Porter. 1982) ได้แบ่ง
ความผกูพนัในองคก์รออกเป็น 3 ดา้นดงันี้  
  1) ความผกูพนัดา้นการยอมรบัเป้าหมาย (A strong desire to remain a member 
of a particular organization) เป็นความรู้สึกของบุคคลที่รู้สึกกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่ งของ 
องค์การ ได้แก่ ความเชื่ออย่างแรงกล้าและยอมรบัอย่างจรงิจงัในเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์ร ความเตม็ใจทีจ่ะใชค้วามพยายามในฐานะเป็นตวัแทนขององคก์ร และความปรารถนาที่
จะรกัษาความเป็นสมาชกิกบัองคก์ร 
  2) ความผูกพนัดา้นความเตม็ใจ (A willingness to exert high levels of effort on 
behalf of the organization) หมายถงึ การแสดงออกของพฤตกิรรมที่ต่อเนื่องหรอืคงเสน้คงวา
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ในการท างาน พยายามรักษาสมาชิกภาพไว้โดยไม่โยกย้ายไปไหน มีการเปรียบเทียบ
ผลประโยชน์ทีจ่ะไดร้บัและผลประโยชน์ทีต่อ้งสญูเสยีไปหากละทิง้สภาพของสมาชกิหรอืลาออก
ไปอย่างถี่ถ้วน ซึ่งผลเสยีนี้จะพจิารณาในลกัษณะของต้นทุนที่จะเกดิขึ้น หรอืผลประโยชน์ทีจ่ะ
สญูเสยีไป  
  3)  ความผูกพันด้านความต้องการเ ป็นสมาชิกที่ดี  (A definite belief and 
acceptance of the value and goals of organization) หมายถึง การที่พนักงานงานมีความ
จงรกัภกัดแีละเตม็ใจทีจ่ะอุทศิตนใหก้บัองคก์ร ซึง่เป็นผลมาจากบรรทดัฐานขององคก์รและสงัคม 
บุคคลรูส้กึว่าเมื่อเขา้เป็นสมาชกิองคก์ร แลว้ตอ้งมคีวามผกูพนัในองคก์รว่าเป็นสิง่ทีถู่กตอ้ง เป็น
พนัธะผกูพนัทีส่มาชกิจะตอ้งมตี่อหน้าทีใ่นการทุ่มเทปฏบิตังิานใหก้บัองคก์ร 
 
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัความผกูพนัในงาน  
 ความหมายของความผกูพนัในงาน 
 คาหน์ (Kahn. 1990 : 700) บุคคลแรกทีใ่หน้ิยามความยดึมัน่ผูกพนัในงาน คอื การที่
บุคคลยดึมัน่อยู่กบังานและท างานตามบทบาทหน้าทีท่ีต่นเองไดร้บั บุคคลทีม่คีวามยดึมัน่ผูกพนั
ในงานจะปฏิบตัิงานตามบทบาทหน้าที่ที่ตนได้รบัมอบหมายอย่างเต็มที่ทัง้ทางด้านร่างกาย 
ความคดิ และอารมณ์  
 ซอยฟิลิ; และคณะ (Schaufeli; et al. 2001 : 74) ให้นิยามว่า ความยดึมัน่ผูกพนัในงาน 
ว่าเป็นภาวะที่บุคคลมพีลงัใจในงาน อยากท างาน ชอบที่จะเกี่ยวขอ้งกบังาน และบุคคลรู้สกึว่า
ตนมคีวามสามารถในการท างานใหป้ระสบความส าเรจ็ได้ 
 ซอยฟิล;ิ และคณะ (Schaufeli; et al. 2002 : 465) ใหน้ิยามว่า ความยดึมัน่ผูกพนัใน
งาน (Work engagement) หมายถงึ สภาพจติใจทีเ่ป็นบวกเกี่ยวขอ้งกบังานซึ่งมพีลงัดว้ยความ
เขม้แขง็ ความทุ่มเทและความจดจ่อใส่ใจ ไม่ใช่ชัว่ขณะ ไม่เกี่ยวขอ้งกบัอารมณ์หรอืเหตุการณ์ 
ความยดึมัน่ผูกพนัจะมพีลงังานและความยดืหยุ่นทางจติใจในระดบัสูงในขณะที่ท างานและเต็มใจ   
ที่จะใช้ความสามารถในการท างาน ประกอบด้วย ความกระตอืรอืร้น (Vigor) ความทุ่มเทอุทศิ 
(Dedication) และความจดจ่อใสใ่จ (Absorption)  
 อาร์นอด เบคเกอร์; ไซมอล อลัเบรท; และไมเคลิ ไลเตอร์ (Arnold Bakker; Simon 
Albrecht; and Michael Leiter. 2011) ใหน้ิยามว่า ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน หมายถงึ การจูงใจ
ในงาน เมื่อเกิดสภาวะนี้บุคคลจะรู้สกึว่างานเป็นสิง่ที่ท้าทาย ต้องการท างานให้ส าเร็จ บรรลุ
เป้าหมาย 
 กาล์ลอป (Gallup. 2013 : 17) ใหน้ิยามว่า ความยดึมัน่ผูกพนัในงานเป็นการทีบุ่คคล
รูส้กึมสีว่นร่วมในงาน ปฏบิตังิานอย่างเตม็ที ่และมคีวามกระตอืรอืรน้ในงานทีไ่ดร้บัมอบหมาย  
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 สรุป ความผูกพนัในงานหมายถงึ ความยดึมัน่ผูกพนัในงาน ว่าเป็นภาวะที่บุคคลมี
พลงัใจในงาน อยากท างาน ชอบที่จะเกี่ยวขอ้งกบังาน และบุคคลรู้สกึว่าตนมคีวามสามารถใน
การท างานใหป้ระสบความส าเรจ็ได ้
    
 แนวคดิทฤษฏเีกีย่วกบัความผกูพนัในงาน 
 ซอยฟิลิ; และคณะ (Schaufeli; et al. 2002) มคีวามเห็นว่า ความรู้สกึยดึมัน่ผูกพนั 
ในงาน (Work Engagement) กบัการหมดไฟในการท างาน (Burn out) ต่างเป็นสภาวะอสิระต่อ
กนัโดยความยดึมัน่ผูกพนัในงานเป็นความรูส้กึทีต่รงขา้มกบัการหมดไฟในการท างาน ใหน้ิยาม
ความรู้สึกผูกพันในงาน ว่าเป็นสภาวะทางจิตใจที่เป็นเชิงบวก เกี่ยวข้องกับการท างาน 
ปฏบิตังิาน และมลีกัษณะพฤตกิรรมทีข่ยนัแขง็ขนั ทุ่มเท อุทศิตน และมคีวามจดจ่อใส่ใจ ไดใ้ห้
ค าอธบิายความหมายขององคป์ระกอบแต่ละอนัของความยดึมัน่ผกูพนัในงานมดีงันี้  
 1.  ความกระตอืรอืรน้ (Vigor) หมายถงึ การมพีลงัในการท างานและยดืหยุ่นทางจติใจ
สูงในขณะปฏบิตังิาน รูส้กึเตม็ใจทีใ่ชค้วามพยายามในการท างาน และมคีวามเพยีงพยายามใน
การท างาน แมจ้ะตอ้งเผชญิอุปสรรค  
 2.  ความทุ่มเทอุทิศ (Dedication) หมายถึง มีความรู้สึกเต็มใจ ภาคภูมิใจ มีแรง
บนัดาลใจในการท างาน และรูส้กึทา้ทายในการท างาน  
 3.  ความจดจ่อใส่ใจ (Absorption) หมายถงึ มคีวามรู้สกึมุ่งมัน่ในการท างาน มคีวาม
เป็นสุขในการท างาน โดยยากทีจ่ะถอดตวัออกจากงาน เหมอืนเวลาผ่านไปอย่างรวดเรว็   
 ตามความเหน็ของซอยฟิล;ิ และคณะ (Schaufeli; et al. 2002) บุคคลทีม่คีวามรูส้กึยดึ
มัน่ผูกพนัในงานเป็นผู้ที่มพีลงัสูงและมคีวามกระตอืรอืรน้ในงาน ความรูส้กึยดึมัน่ผูกพนัในงาน
ไม่ใช่สภาวะที่เกิดขึ้นเพยีงระยะสัน้ๆ แต่เป็นสภาวะทางปัญญาที่รู้สกึค่อนข้างจะถาวร ไม่ได้
มุ่งเน้นไปทีเ่รื่อง อารมณ์ เหตุการณ์ บุคคล หรอืพฤตกิรรมอย่างใดเป็นการเฉพาะ ความยดึมัน่
ผูกพนัในงานเป็นส่วนหนึ่งทีข่บัเคลื่อนแรงจูงใจในการท างาน ความยดึมัน่ผูกพนัในงานเป็นตวั
คัน่กลางทีเ่ชื่อมระหว่างปัจจยัการท างานและผลลพัธ์การท างาน โดยความยดึมัน่ผูกพนัในงาน 
ประกอบดว้ย ความกระตอืรอืรน้ การทุ่มเทอุทศิ และจดจ่อใส่ใจ มลีกัษณะทีเ่ด่นเฉพาะในแต่ละ
มติแิละมคีวามเกีย่วโยงกนั ดงัรปูที ่3 
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รปูที ่3 องคป์ระกอบความเกีย่วโยง ทฤษฎคีวามยดึมัน่ผกูพนัในงาน (Work Engagement) 

 
 ทีม่า : Schaufeli; et al.  (2002).  Burnout and Engagement in University Students 
a Cross-National Study.  Journal of Cross-Cultural Psychology.  33 (5) : 464-481. 
 
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัทฤษฎี 2 ปัจจยั 
 ความหมายของแรงจงูใจ 
 แรงจงูใจ หมายถงึ ค าสองค าบวกกนัระหว่าง จงู กบั ใจ โดย จงู คอืการผลกัดนัใหเ้กดิ
การกระท าในทศิทางทีต่้องการ ส่วนใจ คอืการใส่ใจลงไป เมื่อรวมความหมายการจูงใจ คอื การ
ผลกัดนัใหเ้กดิการกระท าในทศิทางใดๆดว้ยใจ 
 แนวคดิเกีย่วกบัทฤษฎ ี2 ปัจจยัของเฮอรซ์เบริก์ (Herzberg’s Two-Factor Theory) 
เฟรดเดอรกิ เฮอรซ์เบริก์ (ศริวิรรณ เสรรีตัน์; สมชาย หริญักติต;ิ และธมลวรรณ ตัง้สนิทรพัยศ์ริ.ิ 
2550 : 141-142; อ้างองิจาก Herzberg F. 1959) ได้อธบิายการจูงใจของมนุษย์จากการศกึษา
ความพงึพอใจของวศิวกรและนักบญัชี 200 คนในปี 1959 โดยได้ค้นพบว่ามปัีจจยัที่ส่งผลต่อ
ความพึงพอใจในงานและองค์กรของบุคลากรกับปัจจัยที่ช่วยเสริมแรงจูงใจให้บุคลากรมี
ประสทิธภิาพในการท างานทีส่งูขึน้ และ มคีวามพงึพอใจในงานทีส่งูขึน้ 2 ประเภท ไดแ้ก่ 
 1. ปัจจยัจูงใจหรอืตวัจูงใจ (Motivation Factors) คอื ปัจจยัที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจให้
คนท างานอย่างมคีวามสุข มคีวามคดิรเิริม่สร้างสรรค์และมปีระสทิธภิาพสูงขึ้น หรอืท าให้เกิด
ความภกัดตี่อองคก์รมากขึน้ เป็นปัจจยัทีไ่ม่มกีไ็ดห้ากองคก์รไม่ไดมุ่้งเน้นในการเพิม่ระดบัความ
พงึพอใจ หรอืระดบัการโน้มน้าวใหบุ้คลากรมปีระสทิธภิาพในการท างานทีสู่งขึน้ มกัเรยีก ปัจจยั
ประเภทนี้อกีอย่างหนึ่งว่า “ปัจจยัภายใน (Intrinsic Factor)” ตวัอย่างของ ปัจจยัประเภทน้ี ไดแ้ก่ 

ความกระตือรือร้น 
- มพีลงัมาก 
- เตม็ใจ มพียายามในการท างาน 
- มคีวามเพยีงพยายามแมม้อีุปสรรค 

ความจดจ่อใส่ใจ 
- มสีมาธจิดจ่อ 
- รูส้กึว่าเวลาผ่านไปอย่างรอดเรว็ 
- ลงัเลทีจ่ะละทิง้งาน 

การอทิุศทุ่มเท 
- มคีวามทุ่มเทใหก้บังาน 
- มคีวามภาคภูมใิจในงาน 
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  1.1 ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) ในทางทฤษฎีแล้วความส าเร็จใน
การท างานทีส่ามารถแกอุ้ปสรรคหรอืปัญหาใหลุ้ล่วงไปไดเ้สมอๆ ย่อมจะรูส้กึมคีวามพงึพอใจ 
และปลื้มใจในผลส าเรจ็ของงานนัน้อย่างยิง่ ท าใหม้กีาลงัใจในการท างานอื่นๆ ต่อไปซึ่งถอืไดว้่า
มคีวามส าคญัทีสุ่ด บุคลากรมคีวามรูส้กึว่า เขาท างานไดส้ าเรจ็ 
  1.2 ความยอมรบันับถือ (Recognition for Achievement) การท างานแล้วได้รับ
การยอมรบัจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และบุคคลทัว่ๆไปในสงัคมใหค้วามส าคญั ยกย่อง 
ชมเชย แสดงความชื่นชมยนิดใีนผลงานและความสามารถ เมื่อท างานบรรลุผลจะเป็นสิง่ทีส่รา้ง
ความประทบัใจ ในทางทฤษฎเีชื่อว่าจะท าให้บุคลากรนัน้เกดิความภูมใิจ มกี าลงัใจ มผีลในการ
กระตุ้นจูงใจในการท างานได้ดยีิง่ขึ้น เป็นการสื่อถงึบุคลากรมคีวามรู้สกึว่า เมื่อท าส าเร็จมีคน
ยอมรบัเขา 
  1.3 ลกัษณะงาน (The work Itself) ตวังานที่น่าสนใจและท้าทาย ความสามารถ
ของบุคลากร บุคลากรรูส้กึว่างานทีท่ าน่าสนใจ น่าท าเป็นงานส าคญัทีม่คีุณค่า เป็นงานทีต่้องใช้
ความคดิ งานประดษิฐ์คดิคน้สิง่ใหม่ๆ แบบใหม่ๆ ปัจจยันี้ทฤษฎเีชื่อว่า บุคลากรจะรูส้กึพอใจที่
จะท างานในลกัษณะน้ีมากขึน้ 
  1.4 ความรบัผดิชอบ (Responsibility) ในทางทฤษฎีเชื่อว่า หากบุคลากรรู้สกึว่า
เขาต้องรบัผดิชอบตนเองและงานของเขาการไดร้บัเกยีรตแิละความไวว้างใจ มอบหมายงานให้
รบัผดิชอบอย่างอสิระ สนใจทีผ่ลลพัธใ์หส้ทิธิท์างดา้นความคดิ ปัจจยัประเภทนี้ลว้นแลว้ แต่เป็น
สิง่ทีช่่วยสง่เสรมิและกระตุน้ใหบุ้คลากรตัง้ใจท างานใหม้ากยิง่ขึน้ตามทฤษฎ ี
  1.5 ความก้าวหน้า (The possibility of Growth) การให้โอกาสในการเพิ่มพูน 
ความรู้ ความช านาญในการท างานเพื่อความก้าวหน้าและเจริญเติบโต ก็เป็นการจูงใจ ให้
บุคลากรท างานให้เจริญก้าวหน้ายิ่งขึ้น การให้อ านาจหน้าที่ในการตัดสินใจในงานที่ตัวเอง
รบัผดิชอบ บุคลากรจะรูส้กึภาคภูมใิจในตวัเองมากขึน้ 
 2. ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) หรือปัจจัยการธ ารงรักษา (Maintenance 
Factor) หรือ เป็นปัจจยัภายนอกที่ป้องกันไม่ให้บุคลากรเกิดความไม่พึงพอใจในงาน (Job 
Dissatisfiers) การเสนอสุขอนามยัไม่ใช่วธิกีารจงูใจทีด่ทีีสุ่ดในทศันะของเฮอรซ์เบิรก์ แต่เป็นการ
ป้องกนัความไม่พงึพอใจ ประกอบดว้ยปัจจยัทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการมาท างานหรอืการขาดงานของ
บุคลากร เช่น นโยบายบรษิัท การบงัคบับญัชา ความมัน่คงในงาน ค่าตอบแทน สภาพการ
ท างาน 
  2.1 นโยบายการบริหาร (Company policy and Administration) เป็นปัจจัยที่  
องคก์รไม่มไีม่ไดแ้ละเป็นปัจจยัที่ไม่มปีระสทิธผิลต่อการท างานของบุคลากร เช่น นโยบายของ
บรษิทัที่ไม่ส่งเสรมิความเจรญิเตบิโตของตวับุคลากร การไม่ด ารงรกัษาและให้ความมัน่คงกบั
บุคลากร การบรหิารงานทีไ่ม่เป็นระบบ การท างานที่ซ ้าซ้อนกนัไม่เป็นเอกภาพ กไ็ม่ไดเ้ช่นกนั
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หากแต่ในทางทฤษฎเีชื่อว่าการเพิม่คุณภาพของปัจจยัมากๆ กไ็ม่ไดท้ าใหบุ้คลากรมแีนวโน้มใน
ความพงึพอใจมากขึน้ หรอืมแีรงจงูใจในการท างานใหด้ขีึน้เช่นกนั 
  2.2 วธิกีารบงัคบับญัชา (Supervision) ในทฤษฎนีี้เชื่อว่า ปัจจยัน้ีองคก์รควรจดัให้
มีแต่พอควร เช่น หัวหน้างานต้องไม่บกพร่องในหน้าที่  หัวหน้าต้องสามารถแนะน าข้อมูล 
ทางดา้นเทคนิคในการท างานใหบุ้คลากรผูอ้ยู่ใตบ้งัคบับญัชาได้ และตอ้งมคีวามรู ้ความสามารถ
ในการบรหิารงานและการปกครองที่มากพอ แต่หากมมีากเกนิไป เช่น การไม่เชื่อมอืลูกน้อง 
ต้องเขา้มาลงรายละเอยีด ท าหน้าที่แทนให้การช่วยเหลอื ผู้ใต้บงัคบับญัชาตลอดเวลา ไม่เปิด
โอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาตัดสินใจเอง หรือคิดวิเคราะห์ หรือออกความคิดเห็นต่องานที่
รบัผดิชอบ ก็ไม่ได้ท าให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาเกิดความพงึพอใจในงานที่ท าหรอืเกิดความรกัต่อ
องคก์รมากขึน้ได ้
  2.3 สัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชาและเพื่อน (Interpersonal Relations) หาก
พฤตกิรรมของบุคคลต่างๆ ในบรษิทัเป็นไปในด้านลบ เช่น เกดิการแข่งขนัชงิดชีงิเด่น ต่างคน
ต่างเอาตวัรอด ทบัถมเพื่อนร่วมงาน เอารดัเอาเปรยีบ ไม่มคีวามเป็นมติรภาพ ท าใหค้บัขอ้งใจ 
เป็นผลให้เกิดความเบื่อหน่ายองค์กร หากในทางตรงกนัข้ามในด้านบวก ต่างคนต่างมนี ้าใจ 
ช่วยเหลอืซึ่งและกนั ย่อมจะสรา้งบรรยากาศในบรษิทัไดเ้ป็นอย่างดสี่งผลใหบุ้คลากรเกดิความ
พงึพอใจ แต่หากมดีา้นบวกมากเกนิไป กไ็ม่ไดช้่วยใหบุ้คลากรเกดิความพงึพอใจในองคก์ร หรอื
กระตอืรอืรน้มากขึน้ 
  2.4 เงนิเดอืนและค่าตอบแทน (Salary) หากเงนิเดอืนหรอืค่าตอบแทนไม่เหมาะสม
กบังานที่ท า บุคลากรเก่าหรอืบุคลากรใหม่ได้เงนิเดอืนไม่แตกต่างกนัจะก่อให้เกดิความไม่พงึ
พอใจกนัได้ ซึ่งความเป็นจรงิในบางบรษิทัจะค านึงถงึปัจจยัอื่นๆ เขา้มามสี่วนในการตดัสินใจ
ของการปรับฐานเงินเดือนให้กับบุคลากรที่เหมาะสม ตลอดจนการเลื่อนขัน้ เงินเดือนและ
ต าแหน่งหากชา้เกนิไป เป็นการสง่ผลใหเ้กดิความไม่พงึพอใจกบับุคลากรเช่นกนั หรอืแมก้ระทัง่
การจ่ายเงนิเดอืนใหก้บับุคลากรทีส่งูเกนิไปกไ็ม่ไดช้่วยกระตุ้นใหเ้ขาท างานไดด้กีว่าเดมิ 
  2.5 สภาพการท างาน (Working Conditions) ในทางทฤษฎนีี้เชื่อว่า องคก์รจะต้อง
จดัหาสภาพแวดล้อมต่างๆเกี่ยวกบัการท างาน บรรยากาศส านักงานที่ตัง้ในการท างาน การ
เดินทางมาท างานของบุคลากรให้มคีวามสะดวกและไม่ก่อให้เกิดปัญหามากนักต่อบุคลากร
เพื่อใหบุ้คลากรไม่เกดิความไม่พงึพอใจ แต่ไม่จ าเป็นต้องมมีากเกนิไป หรอืสะดวกสบายเกนิไป
เพราะไม่ไดท้ าใหบุ้คลากรมคีวามกระตอืรอืรน้ในการท างานหรอืรกัองคก์รมากขึน้ 
 สรุปงานวจิยัฉบบันี้ แรงจูงใจ หมายถงึ ค าสองค าบวกกนัระหว่าง จูง กบั ใจ โดย จูง 
คือการผลักดันให้เกิดการกระท าในทิศทางที่ต้องการ ส่วนใจ คือการใส่ใจลงไป เมื่อรวม
ความหมายการจูงใจ คอื การผลกัดนัใหเ้กดิการกระท าในทศิทางใดๆดว้ยใจ  ปัจจยัทีช่่วยเสรมิ
แรงจูงใจใหบุ้คลากรมปีระสทิธภิาพในการท างานทีสู่งขึน้ และ มคีวามพงึพอใจในงานทีสู่งขึน้ 2 
ประเภท ไดแ้ก่ ปัจจยัจงูใจหรอืตวัจงูใจและปัจจยัสุขอนามยั (Herzberg, F. 1959) 
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แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัอปุถมัภจ์ากองคก์ร  
นิยามของอุปถมัภจ์ากองคก์ร   

 ไอเซนเบอรเ์กอร;์ และฮนัองิตนั (Eisenberger, R.; and Huntington, R. 1986 : 500-
507) ไดใ้หน้ิยามของการรบัรูใ้นการสนับสนุนจากองคก์ร (Perceived Organizational Support) 
ว่าคอืการทีพ่นักงานมคีวามเชื่อว่าองค์การไดใ้หคุ้ณค่าและความห่วงใยในความเป็นอยู่ที่ดีของ
พวกตนทัง้ในดา้นของค่าตอบแทนและการเลื่อนต าแหน่ง เป็นตน้ ดว้ยการสนบัสนุนดา้นทรพัยา
กร สวสัดกิาร และนโยบายระดบัองคก์รในดา้นต่างๆ  
 ชอร์; และเททริค (Shore, L. M.; and Tetrick, L. E. 1991 : 637-643) ได้ให้นิยาม
ของการรบัรู้ในการสนับสนุนจากองคก์ร (Perceived Organizational Support) ว่าคอืความเชื่อ
ของพนักงานที่เกดิขึ้นจากการประเมนิการรบัรู้จากประสบการณ์ของตนเกี่ยวกบันโยบายของ
องค์กร กระบวนการท างาน การได้รบัมาซึ่งทรพัยากรองค์กร และการปฏบิตัติ่อพนักงานของ
องคก์ร  
 ดงันัน้ จงึสรุปได้ว่า อุปถมัภ์จากองค์กร หมายถงึ การค ้า จุน การค้าชู การสนับสนุน 
การเลีย้งดทูีอ่งคก์รใหแ้ก่สมาชกิในองคก์รของตนเพือ่วตัถุประสงคใ์นสรา้งคุณค่าและจูงใจใหเ้กดิ
ความคาดหวงัและผลลพัธท์ีด่ใีนการปฏบิตังิานจากสมาชกิในองคก์ร 
 
 อุปถมัภจ์ากองคก์รกบัความส าเรจ็ในอาชพี 
 โดยทัว่ไปอุปถมัภ์จากองคก์ร (Organizational Sponsorship) หรอืในรูปแบบของการ
สนับสนุนจากองค์กรถูกใช้ในการวัดหรือประเมินระดับความส าเร็จในอาชีพ  (Greenhaus; 
Parasuraman; and Wormley. 1990 : 64-86) กอปรกบัผลลพัธ์เชงิประจกัษ์จากการศกึษาวจิยั
เกี่ยวกับความส าเร็จในอาชีพก่อนหน้าบ่งชี้ตรงกันว่าปัจจัยด้านองค์กร  (Organizational 
Factors) มีอิทธิพลทัง้ทางตรงและทางอ้อมต่อความส าเร็จในอาชีพในทุกมิติ  จึงจ าเป็นต้อง
น ามาใชใ้นการศกึษาและพจิารณาเพื่อคน้หาความสมัพนัธ์ของความส าเรจ็ในอาชพี (Judge, T. 
A.; et al. 1995) และใชใ้นการพยากรณ์ความส าเรจ็ในอาชพี (Ng; et al. 2005) ดงันัน้ ผูว้จิยัจงึ
รวบรวมปัจจยัอุปถัมภ์จากองค์กรที่ถูกใช้ในการวดัความส าเร็จในอาชีพของการศึกษาและ
งานวจิยัก่อนหน้าทีน่่าสนใจไวด้งันี้ 
 จัดจ์; และคณะ (Judge; et al. 1995 : 485-519) ที่ศึกษาเกี่ยวกับการค้นคว้าเชิง
ประจกัษ์ของตวัท านายของความส าเรจ็ในอาชพีผู้บรหิาร พบว่าอุปถมัภ์จากองค์กรในรูปแบบ
ปัจจยัด้านองค์กร (Organizational Characteristics) อนัประกอบด้วย ขนาดขององค์กร ที่ตัง้
ขององค์กร ทรพัยากรองค์กร (Organizational Resource) มอีิทธิพลต่อความส าเร็จในอาชีพ
ผูบ้รหิาร 
 เอน็จ;ี และคณะ (Ng; et al. 2005 : 367-408) ทีศ่กึษาเกี่ยวกบัตวัท านายความส าเรจ็
ในอาชีพเชิงปรนัยและเชิงอัตนัยด้วยการวิเคราะห์อภิมาน  (META-Analysis) พบว่า 
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องค์ประกอบของตวัแปรอุปถมัภ์จากองค์กร (Organizational Sponsorship) ที่มคีวามสมัพนัธ์
เชงิบวกและมอีทิธพิลต่อความส าเรจ็ในอาชพี ไดแ้ก่ 
  1. อุปถัมภ์ด้านอาชีพ (Career Sponsorship) คือ การสนับสนุนหรือส่งเสริมที่
พนักงานได้รับจากอาชีพ สายอาชีพ หรืองานของพวกเขา (Dreher, G. F.; and Ash, R. A  
1990 : 539-546) 
  2. การสนับสนุนจากหวัหน้างาน (Supervisors Support) คอื การสนับสนุนหรอื
สง่เสรมิทีพ่นกังานไดร้บัจากหวัหน้างานหรอืพนกังานทีอ่าวุโสกว่า (Kirchmeyer, C. 1995 : 67-
83) 
  3. โอกาสในการฝึกอบรมและพฒันาทกัษะ (Training and Skills Development 
Opportunity) คอื การเขา้รบัหรอืเขา้ร่วมกิจกรรมการฝึกอบรมหรอืพฒันาทกัษะและศกัยภาพ
หรอืกจิกรรมทีม่เีป้าประสงคใ์นท านองเดยีวกนั รวมถงึการรบัรูข้องเกีย่วกบัการใหโ้อกาสในการ
ฝึกอบรมและพฒันาทกัษะจากองคก์ร (Wayne, S. J.; and Liden, R. C. 1995 : 232-260) 
  4. ทรพัยากรองคก์ร (Organizational Resource) คอื ทรพัยากรภายในองคก์รและ
ความสามารถขององคก์รในการด าเนินงานและกจิกรรมภายในองคก์ร (Barney, J. 1991 : 99-
120) 
 
งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง  
 งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งในประเทศ 
 ไกรคุณ กาญจนประภาส; และบุญญาดา นาสมบูรณ์ (2564) ไดศ้กึษาทุนมนุษย์และ
อุปถมัภ์จากองคก์รส่งผลต่อความส าเรจ็ในอาชพีของผูบ้รหิารระดบักลางชาวไทยในบรษิทัวจิยั
และพฒันายานยนต์ จ านวน 153 ตวัอย่าง โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการรวบรวม
ขอ้มูล พบว่าโอกาสในการฝึกอบรมและพฒันาทกัษะ ทรพัยากรองคก์ร อุปถมัภ์ดา้นอาชพี การ
สนับสนุนจากหวัหน้าส่งผลต่อความส าเร็จในอาชพีของผู้บรหิารระดบักลางชาวไทยในบรษิัท
วจิยัและพฒันายานยนต ์ 
 ภรณ์ทิพย์ อินทรุขา; และบุญญาดา นาสมบูรณ์ (2564) ได้ศึกษาความสมัพนัธ์เชงิ
สาเหตุทีส่่งผลต่อผลการปฏบิตังิานของพนักงาน กรณีศกึษาบรษิทัผลติชิ้นส่วนยานยนต์องคก์ร
ญี่ปุ่ น จ านวน 400 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการรวบรวมข้อมูล พบว่าความ
กระตือรอืร้น ความทุ่มเทอุทิศ และความจดจ่อใส่ใจ ส่งผลต่อผลการปฏิบตัิงานของพนักงาน 
กรณีศกึษาบรษิทัผลติชิน้สว่นยานยนตอ์งคก์รญีปุ่่ น 
 สุพาณี สงัข์ทอง (2564) ได้ศึกษาปัจจยัที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรองคก์ารบรหิารส่วนต าบล อ าเภอบางสะพาน จงัหวดัประจวบครีขีนัธ์ จ านวน 189 คน 
โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการรวบรวมข้อมูล พบว่าปัจจยัจูงใจด้านลกัษณะงานที่
ปฏิบตัิ ความก้าวหน้าในงาน ความยอมรบันับถือ ความรบัผดิชอบ ความส าเร็จในงาน และ
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ปัจจยัค ้าจุนด้านเงนิเดอืน/ค่าจ้าง ความสมัพนัธ์กบัผู้อื่น ความมัน่คงในงาน สภาพการท างาน 
นโยบายและการบรหิารส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรองค์การบรหิารส่วน
ต าบล อ าเภอบางสะพาน จงัหวดัประจวบครีขีนัธ์ 
 ปรณิดา ปันหลา้; อศันีย ์ณ น่าน; และศศชิา วงศไ์ชย (2566) ไดศ้กึษาปัจจยัแรงจูงใจ
ทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการท างานของบุคลากรในส านักงานอยัการภาค 5 จ านวน 292 คน 
โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการรวบรวมขอ้มูล พบว่าปัจจยัจูงใจด้านความส าเรจ็ของ
งาน การไดร้บัการยอมรบั ลกัษณะงาน ความรบัผดิชอบ ความก้าวหน้าในต าแหน่ง และปัจจยั
ค ้าจุนดา้นค่าตอบแทน ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
ด้านการปกครองบงัคบับญัชา ด้านนโยบายและการบรหิาร ด้านสภาพการท างาน ด้านสภาพ
ชวีติสว่นตวัสง่ผลต่อประสทิธภิาพในการท างานของบุคลากรในส านกังานอยัการภาค 5 
 กฤษณ ลิว่เฉลมิวงศ;์ และบุญญาดา นาสมบูรณ์ (2567) ไดศ้กึษาอทิธพิลการอุปถมัภ์
จากองค์กรและสมรรถนะที่ส่งผลกบัประสทิธภิาพการผลติ กรณีศกึษาบรษิทัผลติชิ้นส่วนยาน
ยนต์องค์กรญี่ปุ่ น จ านวน 430 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการรวบรวมข้อมูล 
พบว่าโอกาสในการฝึกอบรมและพัฒนาทักษะ ทรัพยากรองค์กร อุปถัมภ์ด้านอาชีพ การ
สนบัสนุนจากหวัหน้าสง่ผลต่อประสทิธภิาพการผลติ 
 
 งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งต่างประเทศ 
 คาวาจา เจฮนัเซบ (Khawaja Jehanzeb. 2020 : 637-657) ศึกษาเรื่องการรบัรู้การ
สนับสนุนจากองคก์รและการพฒันาพนักงานมอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมพลเมอืงขององคก์รหรอืไม่  
(Does perceived organizational support and employee development influence 
organizational citizenship behavior?) จ านวน 331 คนที่ท างานธนาคารใน 5 เมืองใหญ่ของ
ประเทศปากสีถาน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการรวบรวมขอ้มูล พบว่าการรบัรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์รมอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมพลเมอืงขององคก์ร 
 ดมิติรสิ คาราเฟรสิ; และคณะ (Dimitris Karaferis; et al. 2022 : 216-224) ศกึษาเรื่อง
ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจและการมีส่วนร่วมในการท างานของผู้เชี่ยวชาญด้านการดูแ ล
สุ ข ภ า พ (Factors Influencing Motivation and Work Engagement of Healthcare 
Professionals) จ านวน 3,278 ตวัอย่าง โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการรวบรวมขอ้มลู 
พบว่าปัจจยัจูงใจด้านปัจจยักระตุ้นภายใน ความยอมรบันับถอื ลกัษณะงาน ความรบัผดิชอบ 
ความก้าวหน้าในงาน ความส าเรจ็ในงาน นโยบายองคก์ร และปัจจยัค ้าจุนดา้นเงนิเดอืน/ค่าจ้าง 
ความสมัพนัธ์กบัผู้อื่น ความมัน่คงในงาน สภาพการท างาน นโยบายและการบรหิารส่งผลต่อ
การท างานของผูเ้ชีย่วชาญดา้นการดแูลสุขภาพ  



 

บทท่ี 3 
วิธีด ำเนินกำรวิจยั 

 
 การศกึษาวจิยัเรื่องปัจจยัจูงใจ ปัจจยัสุขอนามยั และอุปถมัภ์จากองค์กรส่งผลต่อความ
ผูกพนัในงานและความผูกพนัต่อองค์กร กรณีศกึษา ร้านอาหารฟาสต์ฟู้ดสญัชาติญี่ปุ่ นแห่งหนึ่ง 
(Motivation, Hygiene and Organizational Sponsorship Affecting Work Engagement and 
Organizational Commitment: A Case Study of Japanese Fast Food Restaurant)  ในครั ้งนี้  ใช้
วธิกีารวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) เกบ็ขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่ง
ผูว้จิยัไดก้ าหนดแนวทางในการด าเนินการวจิยัโดยมรีายละเอยีด ดงันี้ 
 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวจิยั 
 2.  เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 
 3.  การเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
 4.  การวเิคราะหข์อ้มลู 
 5.  สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มูล 
 
ประชำกรและกลุ่มตวัอย่ำงท่ีใช้ในกำรวิจยั 
 ประชากร 
 ประชากรที่ใช้ในการวจิยัครัง้นี้  ได้แก่ พนักงานประจ าซึ่งมตี าแหน่งตัง้แต่พนักงาน
ทัว่ไปจนถงึระดบัผูจ้ดัการของรา้นอาหารฟาสตฟ์ู้ดสญัชาตญิีปุ่่ นแห่งหนึ่ง จ านวนทัง้สิน้ 142 คน คดิ
เป็นรอ้ยละ 100 (ขอ้มลูจากฝ่ายทรพัยากรบุคคล ณ วนัที ่1 พฤศจกิายน 2567)  
 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในกำรวิจยั 
 การสรา้งเครื่องมอื (Questionnaire) ผูว้จิยัใชแ้บบสอบถาม (Questionnaires) ในการ
เกบ็รวบรวมขอ้มูล โดยการสรา้งขึน้จากการไดน้ าแนวคดิ ทฤษฎ ีงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งมาสรา้งเป็น
แบบสอบถาม (Questionnaire) ใหส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการวจิยั แบ่งเป็น 6 สว่น ดงันี้ 
 
 ส่วนที ่1 แบบสอบถามเกี่ยวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นค าถามเพื่อ
สอบถามลกัษณะของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบไปด้วยค าถามเกี่ยวกับ เพศ อายุ ระดบั
การศกึษา ต าแหน่งงาน และระยะเวลาที่ปฏบิตังิานกบัองค์กร รวมทัง้สิ้น 5 ขอ้ มลีกัษณะเป็น
ค าถามแบบเลอืกตอบ (Check List) และกรอกตวัเลข ดว้ยขอ้เทจ็จรงิของผูต้อบแบบสอบถาม 
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  ขอ้ที ่1 เพศ 
  ขอ้ที ่2 อาย ุ
  ขอ้ที ่3 ระดบัการศกึษา 
  ขอ้ที ่4 ต าแหน่งงาน 
  ขอ้ที ่5 ระยะเวลาทีป่ฏบิตังิานกบัองคก์ร 
  
 สว่นที ่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยจู ง ใจ  (Motivation Factors) โดยผู้วิจัย ใช้
แบบสอบถามทีส่รา้งมาจากแนวคดิของเฟรดเดอรกิ เฮอรซ์เบริก์ (Herzberg, F. 1959)  มาปรบั
เนื้อหาใหม้คีวามเหมาะสมกบักลุ่มตวัอย่างทีใ่ช้ในการศกึษาวจิยัในครัง้นี้ โดยมขีอ้ค าถามทัง้สิน้ 7 
ขอ้   
 
  ขอ้ที ่6 ท่านเขา้ใจบทบาทหน้าทีข่องท่าน 
  ขอ้ที ่7 ท่านสามารถวางแผนการท างานของท่านไดด้ว้ยตนเอง 
  ขอ้ที ่8 ท่านสามารถปฏบิตังิานจนส าเรจ็ลุล่วงตามเป้าหมายทีว่างไว้ 
  ขอ้ที ่9 ท่านไดร้บัค าชื่นชมจากหวัหน้างาน 
  ขอ้ที ่10 ท่านสามารถใหป้รกึษาดา้นการท างานกบัเพือ่นร่วมงานได้ 
  ขอ้ที ่11 ท่านไดร้บัมอบหมายงานทีท่า้ทายเพือ่ใหท้่านไดแ้สดงความสามารถ 
    อย่างเตม็ที ่
  ขอ้ที ่12 ท่านไดร้บัการสนบัสนุนใหศ้กึษาต่อเพือ่หาความรูเ้พิม่เตมิในสายงาน 
    ตนเอง 
     
 สว่นที ่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) โดยผู้วิจัยใช้
แบบสอบถามทีส่รา้งมาจากแนวคดิของเฟรดเดอรกิ เฮอรซ์เบริก์ (Herzberg, F. 1959)  มาปรบั
เนื้อหาใหม้คีวามเหมาะสมกบักลุ่มตวัอย่างทีใ่ช้ในการศกึษาวจิยัในครัง้นี้ โดยมขีอ้ค าถามทัง้สิน้ 7 
ขอ้   
 
  ขอ้ที ่13 ท่านคดิว่านโยบายของบรษิทัมคีวามสอดคลอ้งกบัเป้าหมายการท างาน 
    ของท่าน 
  ขอ้ที ่14 ท่านคดิว่าหวัหน้างานของท่านสามารถใหค้ าแนะน าและวธิกีารแกไ้ข 
    ปัญหาได ้
  ขอ้ที ่15 ท่านสามารถท างานร่วมกบัผูอ้ื่นได ้
  ขอ้ที ่16 ท่านคดิว่าไดร้บัเงนิเดอืนเหมาะสมกบัปรมิาณงานทีไ่ดร้บัมอบหมาย 
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  ขอ้ที ่17 ท่านคดิว่าสวสัดกิารของบรษิทัมคีวามเหมาะสม เช่น ค่าเดนิทาง  
    ค่าอาหาร ค่าช่วยสาขาอื่น เป็นตน้ 
  ขอ้ที ่18 ท่านคดิว่าสภาพแวดลอ้มในทีท่ างานมคีวามเหมาะสมต่อการท างาน  
    เช่น ความสะอาด แสงสว่าง อุณหภูม ิ
  ขอ้ที ่19 ท่านไดร้บัความปลอดภยัในชวีติและทรพัยส์นิในขณะทีท่ างาน 
  
 สว่นที ่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับอุปถัมภ์จากองค์กร (Organizational Sponsorship)
โดยผูว้จิยัใชแ้บบสอบถามทีส่รา้งมาจากแนวคดิของ เอน็จ;ี และคณะ (Ng; et al. 2005) มาปรบั
เนื้อหาใหม้คีวามเหมาะสมกบักลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการศกึษาวจิยัในครัง้นี้  โดยมขีอ้ค าถามทัง้สิน้ 
6 ขอ้   
 
  ขอ้ที ่20 ต าแหน่งางานในปัจจุบนัของท่านสง่เสรมิต่อการเตบิโตทีส่งูขึน้ในสาย 
    อาชพี 
  ขอ้ที ่21 ลกัษณะงานในปัจจุบนัของท่านสง่เสรมิต่อการเตบิโตทีส่งูขึน้ในสาย 
    อาชพี  
  ขอ้ที ่22 ท่านไดร้บัการสนบัสนุนในการเรยีนรูก้ารท างานจากหวัหน้างาน 
  ขอ้ที ่23 ท่านไดร้บัการสนบัสนุนในการแสดงความรูค้วามสามารถจากหวัหน้า 
    งาน 
  ขอ้ที ่24 ท่านไดร้บัการสง่เสรมิใหไ้ดร้บัการอบรมเพือ่น าความรูม้าพฒันาทกัษะ 
    การท างาน 
  ขอ้ที ่25 ท่านไดร้บัการสง่เสรมิใหร้่วมกจิกรรมภายในองคก์รกบัหน่วยงานอื่น 
    เพือ่เปิดโอกาสใหท้่านไดแ้สดงความรูค้วามสามารถ  
 
 ส่วนที่ 5 แบบสอบถามเกี่ยวกบัความผูกพนัในงาน (Work Engagement) โดยผู้วจิยั
ใช้แบบสอบถามที่สร้างมาจากแนวคดิของซอยฟิล;ิ และคณะ (Schaufeli; et al. 2002) มาปรบั
เนื้อหาใหม้คีวามเหมาะสมกบักลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการศกึษาวจิยัในครัง้นี้  โดยมขีอ้ค าถามทัง้สิน้ 
5 ขอ้  
 
  ขอ้ที ่26 ท่านมคีวามกระตอืรอืรน้ มุ่งมัน่ตัง้ใจในการท างานใหส้ าเรจ็ 
  ขอ้ที ่27 ท่านมคีวามพยายามแกไ้ขปัญหา ไม่ย่อทอ้ต่ออุปสรรคในการท างาน 
  ขอ้ที ่28 ท่านพรอ้มทีจ่ะอุทศิตนเพือ่ใหง้านส าเรจ็ลุล่วงตามเป้าหมาย 
  ขอ้ที ่29 ท่านรูส้กึภูมใิจ มแีรงบนัดาลใจในการท างานเพือ่ใหส้ าเรจ็ลุล่วงตาม 
    เป้าหมาย 
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  ขอ้ที ่30 ท่านรูส้กึมคีวามสุข จดจ่อกบัการท างานเพือ่ใหง้านส าเรจ็ลุล่วงตาม 
    เป้าหมาย 
 
 สว่นที ่6 แบบสอบถามเกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์ร (Organizational Commitment) 
โดยผู้วิจัยใช้แบบสอบถามที่สร้างมาจากแนวคิดของ เมาว์เดย์; สเตียร์ส; และพอร์ตเตอร์ 
(Mowday; Steers; and Porter. 1982) มาปรบัเนื้อหาให้มคีวามเหมาะสมกบักลุ่มตวัอย่างที่ใช้
ในการศกึษาวจิยัในครัง้นี้ โดยมขีอ้ค าถามทัง้สิน้ 6 ขอ้ 
 
  ขอ้ที ่31 ท่านมุ่งมัน่ทีจ่ะท างานเพือ่ใหเ้ป้าหมายของบรษิทัส าเรจ็ 
  ขอ้ที ่32 ท่านสนับสนุนให้บุตรหลาน ญาตมิติร และคนรู้จกัมาท างานในบรษิัท
  ขอ้ที ่33 ท่านมคีวามเตม็ใจทีจ่ะยนิดสีลบัวนัหยุดกบัเพือ่นร่วมงาน 
  ขอ้ที ่34 ท่านมคีวามเต็มใจที่จะท างานให้ส าเร็จแม้จะล่วงเลยเวลาท างานปกติ
  ขอ้ที ่35 ท่านมคีวามยนิดอีย่างยิง่ทีท่่านไดท้ างานกบับรษิทัน้ี 
  ขอ้ที ่36 ท่านยนิดทีีจ่ะใหค้วามร่วมมอืในการปฏบิตัติามกฎระเบยีบของบรษิทั 
    อย่างสม ่าเสมอ 
 
 การแปลความหมาย 
 แบบสอบถามในส่วนที่  2-6 เ ป็นค าถามปลายปิด  (Close-Ended Response 
Question) ใช้แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ตามแนวคิดของลิเคอร์ท (Likert 
Scale) ซึง่ก าหนดค่าคะแนนแบ่งเป็น 5 ระดบั ดงันี้ 
 
  5 หมายถงึ    เหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิในระดบั มากทีสุ่ด  
  4 หมายถงึ  เหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิในระดบั มาก 
  3 หมายถงึ  เหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิในระดบั ปานกลาง 
  2 หมายถงึ  เหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิในระดบั น้อย 
  1 หมายถงึ  เหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิในระดบั น้อยทีสุ่ด  
 
สตูรความกวา้งของอนัตรภาคชัน้  =   

      = 
5

15 −
 

      =   0.80 
 

คะแนนสงูสุด – คะแนนต ่าสุด 
  จ านวนชัน้ 
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 จากหลกัเกณฑด์งักล่าวสามารถแปลความหมายของปัจจยัจงูใจ (Motivation Factors) 
ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factors) อุปถมัภ์จากองคก์ร (Organizational Sponsorship) ความ
ผกูพนัในงาน (Work Engagement) และความผกูพนัต่อองคก์ร (Organizational Commitment) 
เป็น 5 ระดบั ดงันี้ 
 
   คะแนน  ความหมาย 
   4.21 – 5.00  ความคดิเหน็อยู่ในระดบั มากทีสุ่ด 
   3.41 – 4.20  ความคดิเหน็อยู่ในระดบั มาก 
   2.61 – 3.40  ความคดิเหน็อยู่ในระดบั ปานกลาง 
   1.81 – 2.60  ความคดิเหน็อยู่ในระดบั น้อย 
   1.00 – 1.80  ความคดิเหน็อยู่ในระดบั น้อยทีสุ่ด 
  
 การหาค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient) เพื่อหาความสมัพนัธ์ โดยพจิารณาจากค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (Coefficient of 
Correlation) ซึ่งจะมคี่าอยู่ระหว่าง -1.00 ถงึ +1.00 ใชแ้สดงความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปร โดยหาก
ค่าสมัประสิทธิส์หสมัพนัธ์เข้าใกล้ -1 หรอื เข้าใกล้ +1 แสดงว่ามีความสมัพนัธ์สูง และค่า 0.00 
แสดงว่าตวัแปรไม่มคีวามสมัพนัธ์กนัในเชงิเสน้ตรงหากค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์มคี่าเป็นลบ 
แสดงว่ามีความสัมพนัธ์กันในทิศทางตรงข้าม ในทางกลับกัน หากมีค่าเป็นบวกแสดงว่ามี
ความสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนั โดยใชเ้กณฑใ์นการพจิารณาค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์ดงันี้  
(พชิติ ฤทธิจ์รญู. 2548 : 238) 
 
    ขนาดของความสมัพนัธ ์(r)  ระดบัความสมัพนัธ ์
  0.90 - 1.00 (-.90 ถงึ 1.00)    มคีวามสมัพนัธก์นั สงูมาก 
                0.70 - .90 (-.70 ถงึ -.90)  มคีวามสมัพนัธก์นั สงู 
                0.50 - .70 (-.50 ถงึ -.70)  มคีวามสมัพนัธก์นั ปานกลาง 
                 0.30 - .50 (-.30 ถงึ -.70)  มคีวามสมัพนัธก์นั ต ่า 
                0.01 - .30 (.00 ถงึ -.30)  มคีวามสมัพนัธก์นั ต ่ามาก 
  0     ไม่มคีวามสมัพนัธก์นั 
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 การตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม 
             งานวจิยัฉบบันี้ท าการทดสอบคุณภาพโดยการตรวจสอบความตรง (Validity) ของ
แบบสอบถาม และตรวจสอบความเชื่อมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยมรีายละเอียด 
ดงันี้ 
 1. การตรวจสอบความตรง (Validity) น าแบบสอบถามที่ได้จากการศึกษาเอกสาร
งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งมาใหอ้าจารยท์ีป่รกึษาพจิารณา และใหผู้ท้รงคุณวุฒิ/ผูเ้ชีย่วชาญเฉพาะเรื่อง
พจิารณาตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) คอื การตรวจความครอบคลุมของ
มาตรวัดในเนื้อหาของสิ่งที่ต้องการวัด และตรวสอบความตรงตามโครงสร้าง (Construct 
Validity) คอื การวดัที่ขึ้นจากแนวคดิ และกฎเกณฑ์ต่าง ๆ กบัคุณสมบตัิที่ก าหนด จ านวน 3 
ท่าน คอื 

  - ผศ.ดร.ศรณัยา เลศิพุทธรกัษ์: อาจารย์ประจ าวทิยาลยัพาณิชยศาสตร์ วทิยาลยั
พาณิชยศาสตร ์มหาวทิยาลยับูรพา 

  - ผศ.ดร.ธีทตั ตรสีริโิชติ: อาจารย์ประจ าสาขาวิชาการจดัการ คณะบรหิารธุรกิจ 
มหาวทิยาลยัเทคโนโลย ีราชมงคลธญับุร ี

  - คุณณฐัพร ฉนัทะธมัมะ: ผูจ้ดัการฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์
 

 จากนัน้ไดน้ าขอ้เสนอแนะทีไ่ด้จากผูเ้ชี่ยวชาญมาวเิคราะหห์าค่าความตรงเชงิเนื้อหา
ระหว่างข้อค าถามกับนิยามศัพท์  ( Index of Item-Objective Congruence : IOC) โดยใช้
แบบสอบถามทีส่รา้งขึน้และก าหนดใหม้แีบบเลอืกตอบ (ศริชิยั พงษ์วชิยั. 2556 : 140-141) โดย
ใหม้กีารก าหนดคะแนนแทนค่าค าตอบ ดงันี้ 
 
 1 หมายถงึ  แน่ใจว่าค าถามขอ้นัน้สามารถเกีย่วกบัวตัถุประสงคท์ีร่ะบุไวไ้ดจ้รงิ 
 0 หมายถงึ  ไม่แน่ใจว่าค าถามขอ้นัน้สามารถเกีย่วกบัวตัถุประสงคท์ีร่ะบุไวไ้ดจ้รงิ 
 -1 หมายถงึ  แน่ใจว่าค าถามขอ้นัน้ไม่สามารถเกีย่วกบัวตัถุประสงคท์ีร่ะบุไวไ้ดจ้รงิ 
  
 เมื่อไดร้บัแบบประเมนิความสอดคลอ้งคนืจากผูเ้ชี่ยวชาญแลว้ ผูศ้กึษาน ามาค านวณ
ค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Consistency : IOC) 

 สตูร  IOC = 
N
R  

 เมื่อ  IOC แทน  ค่าความเทีย่งตรงตามเนื้อหา 
    R แทน  ผลรวมจากคะแนนของผูเ้ชีย่วชาญทัง้หมด 
    N แทน  จ านวนผูเ้ชีย่วชาญ 
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 โดยก าหนดใหค้่าความตรงเชงิเนื้อหาทีย่อมรบัได ้ต้องมคี่าตัง้แต่ 0.5 ขึน้ไป จงึจะถอื
ว่า ขอ้ค าถามนัน้มคีวามตรงเชงิเนื้อหา (ศริชิยั พงษ์วชิยั. 2556 : 140-141) 
 การคดัเลอืกขอ้ค าถามที่ผู้เชี่ยวชาญประเมนิ ตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างข้อ
ค าถามกบันิยามศพัท์ในแต่ละด้านเป็นรายขอ้ ตรวจสอบประเมนิความตรงตามเนื้อหา (Content 
Validity) และความตรงตามโครงสรา้ง (Construct Validity) โดยใชค้่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index 
of Item-Objective Congruence : IOC) ที่ไม่ต ่ากว่า 0.50 ถ้าข้อค าถามใดมีค่าต ่ ากว่า 0.50 
น ามาปรบัปรุงแก้ไขตามขอ้เสนอแนะก่อนน าไปทดลอง (Try Out) กบักลุ่มตวัอย่างทีไ่ม่ใช้กลุ่ม
ตวัอย่างในการศกึษาครัง้นี้  
 ผลการตรวจสอบขอ้ค าถามในแต่ละด้านเป็นรายขอ้โดยผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน สรุปได้ดงันี้ 
ปัจจยัจูงใจ มีค่าคือ 1 ปัจจยัสุขอนามยั มีค่าคือ 1 ด้านอุปถัมภ์จากองค์กร มีค่าคือ 1 ความ
ผูกพนัต่อองคก์ร มคี่าคอื 1 และความผูกพนัในงาน มคี่าคอื 1 จงึถอืไดว้่ามคีวามน่าเชื่อถอื และ
สามารถน าไปใชก้บักลุ่มตวัอย่างไดจ้รงิ (Cronbach, L.J. 1951) 
 ซึ่งข้อค าถามรายข้อทัง้หมดมคีวามตรงเชงิเนื้อหามากกว่า 0.50 ทุกด้าน ดงันัน้ข้อ
ค าถามทัง้หมดจงึเป็นขอ้ค าถามที่มคี่าความตรงเชงิเนื้อหาที่ยอมรบัได้ จงึใช้แบบสอบถามใน
การเก็บขอ้มูลกบักลุ่มประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการศกึษาเพื่อทดสอบความเชื่อมัน่
ของแบบสอบถาม (Reliability) ต่อไป 
  2  การตรวจสอบความเชื่อมัน่ (Reliability) ผูว้จิยัท าการตรวจสอบความเชื่อมัน่หรอื
ความสอดคลอ้งภายในโดยการหาค่าสมัประสทิธิแ์อลฟาของ Cronbach’s Alpha Coefficient  
ครอนบาค (Cronbach. 1990 : 204) ดว้ยโปรแกรมส าเรจ็รูป SPSS โดยการน าแบบสอบถามที่
ด าเนินการปรบัปรุงแก้ไขตามค าแนะน าของอาจารยท์ี่ปรกึษา และน าไปทดลองใชก้บักลุ่มตวัอย่าง
ซึง่ไม่ใช่กลุ่มตวัอย่างเป้าหมายในการวจิยัครัง้นี้ จ านวน 30 คน โดยมวีธิกีารค านวณดงันี้ 
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 เมื่อ   แทน  ค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามทัง้ฉบบั 
   K  แทน  จ านวนขอ้ค าถามในแบบสอบถาม 

   2
iS  แทน  ผลรวมของความแปรปรวนในแต่ละขอ้ 

   2
tS  แทน  ความแปรปรวนของคะแนนรวม 

 ผลจากการตรวจสอบไดค้่าสมัประสทิธิ ์ปัจจยั แสดงค่าสมัประสทิธิเ์กนิกว่า 0.70 กลัยา 
วานิชย์บญัชา (2556 : 101) จงึถอืว่าแบบสอบถามมคีวามเชื่อมัน่และสามารถน าไปใช้ในการ
วจิยัครัง้นี้ได ้โดยสามารถแสดงค่าสมัประสทิธิด์งัตารางที ่1 



25 
 

ตารางที ่1 ค่าสมัประสทิธิข์องแบบสอบถาม 

ตวัแปรในแบบสอบถำม 
จ ำนวน
ข้อ 

ค่ำสมัประสิทธ์ิ 

1. ปัจจยัจงูใจ 7 0.815 
2. ปัจจยัสุขอนามยั 7 0.819 
3. อุปถมัภ์จากองคก์ร 6 0.845 
4. ความผกูพนัในงาน  5 0.880 
5. ความผกูพนัต่อองคก์ร 6 0.771 

 
กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ในการด าเนินการดา้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลูโดยใชแ้บบสอบถาม ผูว้จิยัด าเนินการดงันี้ 
 1. ผู้วจิยัได้เขา้ไปขอพบผู้บรหิาร เพื่อขออนุญาตเก็บขอ้มูลงานวจิยัทางร้านอาหาร
ฟาสตฟ์ู้ดสญัชาตญิีปุ่่ นแห่งหนึ่ง 
 2.  เมื่อไดร้บัอนุญาตจงึด าเนินการแจกแบบสอบถามออนไลน์ผ่านระบบอนิเตอรเ์น็ต  
 3.  ผูว้จิยัไดส้่งลงิคแ์บบสอบถามออนไลน์ทีไ่ดร้บัการพฒันาเรยีบรอ้ยไปยงัเจ้าหน้าที่
ฝ่ายบุคคลเพือ่ใหก้ระจายลงิคแ์บบสอบถามใหก้ลุ่มตวัอย่างจ านวน 142 คน ผ่านระบบอนิเตอรเ์น็ต  
 4. ผู้วจิยัตดิตามแบบสอบถามออนไลน์ผ่านระบบอนิเตอร์เน็ตด้วยตนเอง พร้อมทัง้
ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม ทัง้ 142 ฉบบั ก่อนน าแบบสอบถามไปวเิคราะหผ์ล
ทางสถติ ิและสรุปผล 
  
กำรวิเครำะห์ข้อมูล  
 หลงัจากการรวบรวมแบบสอบถามทัง้หมดเรยีบรอ้ยแลว้ ผูว้จิยัไดน้ าแบบสอบถามมา
ด าเนินการตามรายละเอยีด ดงันี้ 
 1.  การตรวจสอบขอ้มูล (Editing) ผู้วจิยัตรวจสอบ ความถูกต้อง ความสมบูรณ์ของ
การตอบแบบสอบถามและท าการแยกแบบสอบถามทีไ่ม่สมบูรณ์ออก  
 2.  การลงรหสั (Coding) ผู้วจิยัน าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบความถูกต้อง
เรยีบรอ้ยแลว้มาลงรหสัตามทีไ่ดก้ าหนดไว ้ 
 3.  การวเิคราะห์เพื่อหาค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม (Cronbach's Alpha Coefficient) 
เป็นแบบสอบถามแบบมาตรวดัประเมนิค่า (Rating Scale) 
 4.  การวเิคราะหข์อ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นแบบสอบถามชนิดเลอืก 
ตอบ (Multiple Choices) วเิคราะหโ์ดยการหาค่าความถี่ (Frequency) ค่ารอ้ยละ (Percentage) 
และน าเสนอในรปูแบบตารางบรรยาย 
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 5.  การวิเคราะห์ข้อมูล ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene 
Factors) อุ ปถัมภ์ จากองค์กร  (Organizational Sponsorship) ความผู กพันในงาน  (Work 
Engagement) และความผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment) ซึ่งเป็นแบบสอบถาม
แบบมาตรวดัประเมนิค่า (Rating Scale) วเิคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าส่วน
เบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation = S.D.) แปลผล และจดัอนัดบั   
 6.  การวเิคราะห์สถติเิชงิอนุมาน (Inference Statistics) เพื่อศกึษาความสมัพนัธ์เชิงสม
เหตุแบบสมการโครงสรา้ง (Structural Equation Modeling-SEM) ของตวัแปรปัจจยัจงูใจ (Motivation 
Factors) ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factors) อุปถมัภจ์ากองคก์ร (Organizational Sponsorship) 
ความผูกพนัในงาน (Work Engagement) ความผูกพนัต่อองค์กร (Organizational Commitment) 
โดยใชโ้ปรแกรมส าเรจ็รูป Smart PLS 4.1.0.9 
 
สถิติท่ีใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 ผูศ้กึษาน าขอ้มูลทีไ่ดม้าจากการเกบ็ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างมาท าการวเิคราะห์ขอ้มูล
ดว้ยคอมพวิเตอร ์โดยใชโ้ปรแกรมส าเรจ็รูป SPSS for Windows และ Smart PLS 4.1.0.9 ซึ่ง
การวเิคราะหจ์ะใชส้ถติใินการวเิคราะหข์อ้มลู ดงันี้ 
 1. สถิติวิเคราะห์เชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ประกอบด้วย ค่าแจกแจง
ความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation: S.D.) 
 2. การวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน (Inference Statistics) เพื่อใช้ในการทดสอบ
สมมุติฐาน (Hypothesis Testing) เพื่อศึกษาความสมัพนัธ์เชิงสมเหตุแบบสมการโครงสร้าง 
(Structural Equation Modeling-SEM) โดยใชโ้ปรแกรมส าเรจ็รปู Smart PLS 4.1.0.9 
 



บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

 
 การศึกษาเรื่องปัจจยัจูงใจ ปัจจยัสุขอนามยั และอุปถมัภ์จากองค์กรส่งผลต่อความ
ผูกพนัในงานและความผูกพนัต่อองคก์ร กรณีศกึษา รา้นอาหารฟาสต์ฟู้ดสญัชาตญิีปุ่่ นแห่งหนึ่ง 
(Motivation, Hygiene and Organizational Sponsorship Affecting Work Engagement and 
Organizational Commitment: A Case Study of Japanese Fast Food Restaurant) ในครัง้นี้
ได้น าส่งแบบสอบถามแบบออนไลน์จ านวน 142 ชุด เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บขอ้มูล 
และได้รับการตอบกลับมาทัง้หมดจ านวน 142 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 และทัง้หมดเป็น
แบบสอบถามที่สมบูรณ์ จึงน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์ข้อมูลโดยวิธีการทางสถิติและทดสอบ
สมมตฐิานของการศกึษาตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั และน าเสนอผลการวเิคราะหแ์ละผลการ
ทดสอบสมมตฐิานโดยแบ่งเป็น 3 สว่น ดงันี้     
 ส่วนที่ 1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถามประกอบด้วย เพศ อายุ 
ระดบัการศึกษา สายงานที่สงักดั ระยะเวลาที่ปฏิบตัิงานกับองค์กร โดยใช้สถิติวเิคราะห์เชิง
พรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าแจกแจงความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ 
(Percentage) 
 ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับความคิดเห็น
เกี่ยวกบัปัจจยัจูงใจ ปัจจยัสุขอนามยั อุปถมัภ์จากองค์กร ความผูกพนัในงาน ความผูกพนัต่อ
องค์กร โดยใช้สถิติวเิคราะห์เชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าแจกแจงความถี่ 
(Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation: S.D.) แสดงผลการวเิคราะหด์ว้ยการแปลผลและการจดัล าดบั 
 ส่วนที่ 3 ผลการทดสอบสมมตฐิาน การวเิคราะห์สถติเิชงิอนุมาน (Inference Statistics) 
เพื่อใชใ้นการทดสอบสมมุตฐิาน (Hypothesis Testing) เพื่อหาความสมัพนัธ์เชงิสมเหตุแบบสมการ
โครงสรา้ง (Structural Equation Modeling-SEM) โดยใชโ้ปรแกรมส าเรจ็รูป Smart PLS 4.1.0.9 
 
สญัลกัษณ์ทางสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 เพือ่ใหเ้กดิการเขา้ใจทีต่รงกนัในการแปลความหมายจากผลการวเิคราะหข์อ้มลูในการ
เสนอผลการวจิยั ผูว้จิยัจงึก าหนดความหมายของสญัลกัษณ์ต่างๆ ดงันี้ 
 X    หมายถงึ ค่าเฉลีย่ (Mean) 
 S.D.   หมายถงึ สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน  
 Loading หมายถงึ ค่าสมัประสทิธิข์องปัจจยัมคีวามสมัพนัธก์บัตวัแปร  
 R2   หมายถงึ ค่าสมัประสทิธิก์ารท านาย 
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 AVE  หมายถงึ ดชันีทีแ่สดงความสามารถควบคุมความผนัแปรของ 
      ตวัชีว้ดั 
 α   หมายถงึ ค่าความเชื่อถอืไดข้อง Cronbach (Cronbach’s α) 
 CR  หมายถงึ ค่าความเชื่อถอืได ้(Composite Reliability) 
 p value  หมายถงึ ระดบันยัส าคญัทางสถติ ิ
 H0   หมายถงึ สมมตฐิานหลกั 
 H1   หมายถงึ สมมตฐิานทางเลอืก 
 
สญัลกัษณ์ท่ีใช้แทนตวัแปร 
 เพื่อให้เกิดความสะดวกและการเข้าใจที่ตรงกนัในการแปลความหมายจากผลการ
วเิคราะหข์อ้มูลในการเสนอผลการวจิยั ผูว้จิยัจงึก าหนดสญัลกัษณ์ทีใ่ชแ้ทนตวัแปรของการวจิยั
ต่าง ๆ ดงันี้ 
 MTF  หมายถงึ ปัจจยัจงูใจ (Motivator Factors) 
 HGF  หมายถงึ ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factors) 
 OGS  หมายถงึ อุปถมัภจ์ากองคก์ร (Organizational Sponsorship) 
 WKE  หมายถงึ ความผกูพนัในงาน (Work Engagement) 
 OGC  หมายถงึ ความผกูพนัต่อองคก์ร (Organizational Commitment) 
 
ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ในส่วนนี้เป็นการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถามประกอบด้วย เพศ อายุ 
ระดบัการศึกษา สายงานที่ส ังกัด ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับองค์กร โดยใช้สถิติวิเคราะห์เชิง
พรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าแจกแจงความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ 
(Percentage) จากประชากรที่ตอบแบบสอบถามจ านวน 142 คน สามารถสรุปและแจกแจง
ขอ้มลูไดด้งันี้ 
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ตารางที ่2 จ านวนและรอ้ยละของประชากรจ าแนกตามเพศ 
เพศ จ านวน ร้อยละ 

1. ชาย 38 26.76 
2. หญงิ 100 70.42 
3. ไม่ระบุ 4 2.82 

รวม 142 100 
  
 จากตารางที่ 2 ผูต้อบแบบสอบถามครัง้นี้ส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ จ านวน 100 คน คดิ
เป็นรอ้ยละ 70.42 เป็นเพศชาย จ านวน 38 คน คดิเป็นรอ้ยละ 26.76 และไม่ระบุเพศ จ านวน 4 
คน คดิเป็นรอ้ยละ 2.82 ของประชากรทีต่อบแบบสอบถามทัง้หมด 
 
ตารางที ่3 จ านวนรอ้ยละและค่าเฉลีย่ของประกรจ าแนกตามอาย ุ

อายุ จ านวน ร้อยละ 
1. ไม่เกนิ 25 ปี 37  26.06 
2. 26 - 30 ปี 71  50.00 
3. 36 - 45 ปี 26 18.31 
4. 46 ปีขึน้ไป 8 5.63 

รวม 142 100 
 
 จากตารางที ่3 ผูต้อบแบบสอบถามครัง้นี้ส่วนใหญ่มอีายุ 26 - 30  จ านวน 71 คน คดิ
เป็นรอ้ยละ 50.00 รองลงมามอีายุไม่เกนิ 25 ปี จ านวน 37 คน คดิเป็นรอ้ยละ 26.06 อาย ุ36 - 45 
ปีจ านวน 26 คน คดิเป็นร้อยละ 18.31 และน้อยที่สุด คอื อายุ 46 ปีขึ้นไป จ านวน 8 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 5.63 ของประชากรทีต่อบแบบสอบถามทัง้หมด 
 
ตารางที ่4 จ านวนและรอ้ยละของประชากรจ าแนกตามระดบัการศกึษา 

ระดบัการศึกษา จ านวน ร้อยละ 
1. มธัยมศกึษาหรอืต ่ากว่า 47 33.10 
2. อนุปรญิญา/ปวช./ปวส. 27 19.01 
3. ปรญิญาตร ี 64 45.07 
4. สงูกว่าปรญิญาตร ี 4 2.82 

รวม 142 100 
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 จากตารางที่ 4.3 ผู้ตอบแบบสอบถามครัง้นี้ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี 
จ านวน 64 คน คดิเป็นร้อยละ 45.07 รองลงมา คอืระดบัมธัยมศกึษาหรอืต ่ากว่า จ านวน 47 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 33.10 ระดบัอนุปรญิญา/ปวช./ปวส. จ านวน 27 คน คดิเป็นรอ้ยละ 19.01 ตามดว้ย
ระดบัสงูกว่าปรญิญาตร ีจ านวน 4 คน คดิเป็นรอ้ยละ 2.82  
 
ตารางที ่5 จ านวนและรอ้ยละของประชากรจ าแนกตามสายงานทีส่งักดั 

สายงานท่ีสงักดั จ านวน ร้อยละ 
1. พนกังานส านกังานใหญ่ 26 18.31 
2. พนกังานสาขา 116 81.69 

รวม 142 100 
 
จากตารางที่ 5 ผู้ตอบแบบสอบถามครัง้นี้ส่วนใหญ่เป็นพนักงานสาขา จ านวน 116 คน 

คดิเป็นรอ้ยละ 81.69 และพนักงานส านักงานใหญ่ 26 คน คดิเป็นรอ้ยละ 18.31 ของประชากรที่
ตอบแบบสอบถามทัง้หมด 
 
ตารางที ่6 จ านวนและรอ้ยละของประชากรจ าแนกตามระยะเวลาปฏบิตังิาน 

ระยะเวลาปฏิบติังาน จ านวน ร้อยละ 
1. ไม่เกนิ 1 ปี 41 28.87 
2. 1 - 3 ปี 69 48.59 
3. 4 - 5 ปี 11 7.75 
4. มากกว่า 5 ปีขึน้ไป 21 14.79 

รวม 142 100 
 
 จากตารางที่ 6 ผู้ตอบแบบสอบถามมรีะยะเวลาปฏิบัติงานส่วนใหญ่ คือ ระยะเวลา
ปฏบิตังิาน 1 - 3 ปี จ านวน 69 คน คดิเป็นร้อยละ 48.59 รองลงมา คอื ระยะเวลาไม่เกนิ 1 ปี 
จ านวน 41 คน คดิเป็นร้อยละ 28.87 คอื ระยะเวลาปฏบิตังิาน มากกว่า 5 ปีขึ้นไป จ านวน 21 
คน คดิเป็นร้อยละ 14.79 และระยะเวลาปฏบิตังิานที่น้อยที่สุด คอื 4 - 5 ปี จ านวน 11 คน คดิ
เป็นรอ้ยละ 7.75 ของประชากรทีต่อบแบบสอบถามทัง้หมด 
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ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นของบุคลากรกรณีศึกษาร้านอาหารฟาสต์
ฟู้ดสญัชาติญ่ีปุ่ นแห่งหน่ึง 
 1. การวเิคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกบัปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) ความส าเร็จในงาน 
ความยอมรับนับถือ ลักษณะงาน ความรับผิดชอบในงาน และความก้าวหน้า โดยใช้สถิติ
วเิคราะหเ์ชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแ้ก่ ค่าแจกแจงความถี่ (Frequency) ค่าร้อย
ละ (Percentage) ค่าเฉลีย่ (Mean) และค่าสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) 
แสดงผลการวเิคราะหด์ว้ยการแปลผลและการจดัล าดบั สามารถสรุปและแจกแจงขอ้มลูไดด้งันี้ 
 
ตารางที ่7 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัปัจจยัจูงใจ 

ปัจจยัจงูใจ 
ระดบัความคิดเหน็  

X  S.D. 
แปล
ผล 

อนัดบั มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

ท่านเขา้ใจบทบาทหน้าทีข่อง
ท่าน 

79 
55.63 

57 
40.14 

4  
2.82 

2  
1.41 

- 4.50 0.627 
มาก
ทีสุ่ด 

1 

ท่านสามารถปฏบิตังิานจนส าเรจ็
ลุล่วงตามเป้าหมายทีว่างไว ้

54 
38.03 

70 
49.30 

17 
11.97 

1 
0.70 

- 4.25 0.686 
มาก
ทีสุ่ด 

2 

ท่านสามารถวางแผนการท างาน
ของท่านไดด้ว้ยตนเอง 

56 
39.44 

62 
43.66 

21 
14.79 

3 
2.11 

- 4.20 0.768 มาก 3 

ท่านสามารถใหป้รกึษาดา้นการ
ท างานกบัเพื่อนร่วมงานได้ 

48 
33.80 

62 
43.66 

28 
19.72 

2 
1.41 

2 
1.41 

4.07 0.848 มาก 4 

ท่านไดร้บัมอบหมายงานทีท่า้
ทายเพื่อใหท้่านไดแ้สดง
ความสามารถอย่างเตม็ที ่

45 
31.69 

66 
46.48 

24 
16.90 

6 
4.23 

1 
0.70 

4.04 0.849 มาก 5 

ท่านไดร้บัค าชื่นชมจากหวัหน้า
งาน 

35 
24.65 

59 
41.55 

39 
27.46 

5 
3.52 

4 
2.82 

3.82 0.942 มาก 6 

ท่านไดร้บัการสนับสนุนใหศ้กึษา
ต่อเพื่อหาความรูเ้พิม่เตมิในสาย
งานตนเอง 

36 
25.35 

42 
29.58 

39 
27.47 

15 
10.56 

10 
7.04 

3.56 1.182 มาก 7 

ค่าเฉล่ียรวม 4.06 0.607 มาก   

หมายเหตุ : ตวัเลขบน หมายถงึ จ านวน ตวัเลขล่าง หมายถงึ ค่ารอ้ยละ 
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 จากตารางที่ 7 ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัปัจจยัจูงใจ โดยรวม
อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 4.06 (S.D. = 0.607)  
 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้เรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย อนัดบัที่ 1 คอื ท่านเขา้ใจ
บทบาทหน้าทีข่องท่านอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด มคี่าเฉลีย่ 4.50 (S.D. = 0.627) อนัดบัที ่2 คอื ท่าน
สามารถปฏิบตังิานจนส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายที่วางไว้อยู่ในระดบัมากที่สุด มคี่าเฉลี่ย 4.25 
(S.D. = 0.686) อนัดบัที่ 3 คอื ท่านสามารถวางแผนการท างานของท่านได้ด้วยตนเองอยู่ใน
ระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 4.20 (S.D. = 0.768) อนัดบัที ่4 คอื ท่านสามารถใหป้รกึษาดา้นการท างาน
กบัเพื่อนร่วมงานได้ความก้าวหน้าอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลี่ย 4.07 (S.D. = 0.848) อนัดบัที่ 5 
คอื ท่านไดร้บัมอบหมายงานทีท่้าทายเพื่อใหท้่านได้แสดงความสามารถอย่างเตม็ที่อยู่ในระดบั
มาก มคี่าเฉลี่ย 4.04 (S.D. = 0.849) อนัดบัที่ 6 คอื ท่านได้รบัค าชื่นชมจากหวัหน้างานอยู่ใน
ระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 3.82 (S.D. = 0.942) และอนัดบัที ่7 คอื ท่านไดร้บัการสนับสนุนให้ศกึษา
ต่อเพือ่หาความรูเ้พิม่เตมิในสายงานตนเองอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 3.56 (S.D. = 1.182)  
 
 2. การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) ประกอบไปด้วย 
นโยบายการบรหิารองคก์ร วธิกีารบงัคบับญัชา สมัพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน เงนิเดอืน
และสวสัดิการ และสภาพการท างาน โดยใช้สถิติวิเคราะห์เชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
ได้แก่ ค่าแจกแจงความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) แสดงผลการวิเคราะห์ด้วยการแปลผลและการ
จดัล าดบั สามารถสรุปและแจกแจงขอ้มลูไดด้งันี้ 
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ตารางที ่8 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัปัจจยัสุขอนามยั 

ปัจจยัสุขอนามยั 
ระดบัความคิดเหน็  

X  S.D. แปล อนัดบั มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

ท่านสามารถท างานร่วมกบัผูอ้ื่น
ได ้

102 
71.83 

38 
26.76 

2  
1.41 

- - 4.70 0.488 
มาก
ทีสุ่ด 

1 

ท่านคดิว่าหวัหน้างานของท่าน
สามารถใหค้ าแนะน าและวธิกีาร
แกไ้ขปัญหาได ้

74 
52.11 

49 
34.51 

13 
9.15 

6 
4.23 

- 4.35 0.817 
มาก
ทีสุ่ด 

2 

ท่านคดิว่านโยบายของบรษิทัมี
ความสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย
การท างานของท่าน 

54 
38.03 

65 
45.77 

20 
14.09 

3 
2.11 

- 4.20 0.755 มาก 3 

ท่านไดร้บัความปลอดภยัในชวีติ
และทรพัยส์นิในขณะทีท่ างาน 

51 
35.92 

58 
40.85 

25 
17.60 

5 
3.52 

3 
2.11 

4.05 0.933 มาก 4 

ท่านคดิว่าสวสัดกิารของบรษิทัมี
ความเหมาะสม เช่น ค่าเดนิทาง 
ค่าอาหาร ค่าช่วยสาขาอื่น เป็น
ตน้ 

52 
36.62 

46 
32.39 

39 
27.46 

3 
2.11 

2 
1.40 

4.01 0.926 มาก 5 

ท่านคดิว่าสภาพแวดลอ้มในที่
ท างานมคีวามเหมาะสมต่อการ
ท างาน เช่น ความสะอาด แสง
สว่าง อุณหภูม ิ

45 
31.69 

58 
40.85 

25 
17.60 

11 
7.75 

3 
2.11 

3.92 0.997 มาก 6 

ท่านคดิว่าไดร้บัเงนิเดอืน
เหมาะสมกบัปรมิาณงานทีไ่ดร้บั
มอบหมาย 

34 
23.94 

57 
40.14 

44 
30.99 

6 
4.23 

1 
0.70 

3.82 0.869 มาก 7 

ค่าเฉล่ียรวม 4.15 0.539 มาก   

หมายเหตุ : ตวัเลขบน หมายถงึ จ านวน ตวัเลขล่าง หมายถงึ ค่ารอ้ยละ 
 
 จากตารางที่ 8 ผู้ตอบแบบสอบถามมรีะดบัความคดิเห็นเกี่ยวกบัปัจจยัสุขอนามัย 
โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 4.15 (S.D. = 0.539)  
 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้เรยีงตามค่าเฉลีย่มากไปหาน้อย อนัดบัที ่1 คอื ท่านสามารถ
ท างานร่วมกบัผูอ้ื่นได้อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด มคี่าเฉลีย่ 4.70 (S.D. = 0.488) อนัดบัที ่2 คอื ท่าน
คดิว่าหวัหน้างานของท่านสามารถให้ค าแนะน าและวธิกีารแก้ไขปัญหาได้อยู่ในระดบัมากที่สุด มี
ค่าเฉลี่ย 4.35 (S.D. = 0.817) อนัดบัที่ 3 คอื ท่านคดิว่านโยบายของบรษิทัมคีวามสอดคล้องกบั
เป้าหมายการท างานของท่านอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.20 (S.D. = 0.755) อันดบัที่ 4 คือ 
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ท่านไดร้บัความปลอดภยัในชวีติและทรพัยส์นิในขณะที่ท างานอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 4.05 
(S.D. = 0.933) อนัดบัที ่5 คอื ท่านคดิว่าสวสัดกิารของบรษิทัมคีวามเหมาะสม เช่น ค่าเดนิทาง 
ค่าอาหาร ค่าช่วยสาขาอื่น เป็นต้นอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลี่ย 4.01 (S.D. = 0.926) อนัดบัที่ 6 
คอื ท่านคดิว่าสภาพแวดลอ้มในทีท่ างานมคีวามเหมาะสมต่อการท างาน เช่น ความสะอาด แสง
สว่าง อุณหภูมอิยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลี่ย 3.92 (S.D. = 0.997) และอนัดบัที่ 7 คอื ท่านคดิว่า
ได้รบัเงนิเดือนเหมาะสมกบัปรมิาณงานที่ได้รบัมอบหมายอยู่ในระดบัมากอยู่ในระดบัมาก มี
ค่าเฉลีย่ 3.82 (S.D. = 0.869)  
 
 3. การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับอุปถัมภ์จากองค์กร (Organizational Sponsorship) 
ประกอบไปด้วย โอกาสในการฝึกอบรมและพฒันาทกัษะ ทรพัยากรองค์กรและการสนับสนุนจาก
หัวหน้า โดยใช้สถิติวิเคราะห์เชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าแจกแจงความถี่ 
(Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation: S.D.) แสดงผลการวเิคราะห์ด้วยการแปลผลและการจดัล าดบั สามารถสรุปและแจกแจง
ขอ้มลูไดด้งันี้ 
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ตารางที ่9 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัอุปถมัภจ์ากองคก์ร 

อปุถมัภจ์ากองคก์ร 
ระดบัความคิดเหน็ 

X   S.D. แปลผล อนัดบั มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

ท่านไดร้บัการสนับสนุน
ในการเรยีนรูก้าร
ท างานจากหวัหน้างาน 

66 
46.48 

47 
33.10 

19 
13.38 

9  
6.34 

1  
0.70 

4.18 0.942 มาก 1 

ท่านไดร้บัการสนับสนุน
ในการแสดงความรู้
ความสามารถจาก
หวัหน้างาน 

61 
42.96 

48 
33.80 

28 
19.72 

4  
2.82 

1  
0.70 

4.15 0.886 มาก 2 

ท่านไดร้บัการส่งเสรมิ
ใหไ้ดร้บัการอบรมเพื่อ
น าความรูม้าพฒันา
ทกัษะการท างาน 

66 
46.48 

40 
28.17 

26 
18.31 

5  
3.52 

5  
3.52 

4.11 1.050 มาก 3 

ลกัษณะงานในปัจจุบนั
ของท่านส่งเสรมิต่อการ
เตบิโตทีส่งูขึน้ในสาย
อาชพี 

36 
52.11 

74 
25.35 

27 
19.01 

4  
2.82 

1  
0.70 

3.99 0.790 มาก 4 

ต าแหน่งงานในปัจจุบนั
ของท่านส่งเสรมิต่อการ
เตบิโตทีส่งูขึน้ในสาย
อาชพี 

43 
30.28 

61 
42.96 

33 
23.24 

4  
2.82 

1  
0.70 

3.99 0.846 มาก 5 

ท่านไดร้บัการส่งเสรมิ
ใหร้่วมกจิกรรมภายใน
องคก์รกบัหน่วยงานอื่น
เพื่อเปิดโอกาสใหท้่าน
ไดแ้สดงความรู้
ความสามารถ 

44 
33.80 

48 
30.99 

39 
27.47 

8  
5.63 

3  
2.11 

3.86 0.994 มาก 6 

ค่าเฉล่ียรวม 4.05 0.754 มาก   

หมายเหตุ : ตวัเลขบน หมายถงึ จ านวน ตวัเลขล่าง หมายถงึ ค่ารอ้ยละ 
 
 จากตารางที่ 9 ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัอุปถมัภ์จากองค์กร 
โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 4.05 (S.D. = 0.754)  
 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้เรยีงตามค่าเฉลีย่มากไปหาน้อย อนัดบัที ่1 คอื ท่านไดร้บัการ
สนบัสนุนในการเรยีนรูก้ารท างานจากหวัหน้างานอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 4.18 (S.D. = 0.942) 
อนัดบัที่ 2 คอื ท่านได้รบัการสนับสนุนในการแสดงความรู้ความสามารถจากหวัหน้างานอยู่ใน
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ระดบัมาก มคี่าเฉลี่ย 4.15 (S.D. = 0.886) อนัดบัที่ 3 คอื ท่านได้รบัการส่งเสรมิให้ได้รบัการ
อบรมเพื่อน าความรูม้าพฒันาทกัษะการท างานอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 4.11 (S.D. = 1.050) 
อนัดบัที่ 4 คอื ลกัษณะงานในปัจจุบันของท่านส่งเสริมต่อการเติบโตที่สูงขึ้นในสายอาชีพอยู่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.99 (S.D. = 0.790) อันดับที่ 5 คือ ต าแหน่งงานในปัจจุบันของท่าน
ส่งเสรมิต่อการเตบิโตทีสู่งขึน้ในสายอาชพีอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 3.99 (S.D. = 0.846) และ
อนัดบัที่ 6 คอื ท่านได้รบัการส่งเสรมิให้ร่วมกิจกรรมภายในองค์กรกบัหน่วยงานอื่นเพื่อเปิด
โอกาสใหท้่านไดแ้สดงความรูค้วามสามารถอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 3.86 (S.D. = 0.994)  
 
 4. ระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัความผูกพนัในงาน (Work Engagement) ประกอบไปด้วย 
ความกระตือรือร้น ความทุ่มเทอุทิศ และความจดจ่อใส่ใจ โดยใช้สถิติวิเคราะห์เชิงพรรณนา 
(Descriptive Statistics) ได้แก่  ค่าแจกแจงความถี่  (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) แสดงผลการ
วเิคราะหด์ว้ยการแปลผลและการจดัล าดบั สามารถสรุปและแจกแจงขอ้มลูไดด้งันี้ 
 
ตารางที ่10 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความผูกพนัในงาน 

ความผกูพนัในงาน 

ระดบัความคิดเหน็ 

X   S.D. แปลผล อนัดบั มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

ท่านมคีวามกระตอืรอืรน้ 
มุ่งมัน่ตัง้ใจในการท างาน
ใหส้ าเรจ็ 

88 
61.97 

49 
34.51 

4  
2.82 

1  
0.70 

- 4.58 0.587 มากทีสุ่ด 1 

ท่านมคีวามพยายามแกไ้ข
ปัญหา ไม่ย่อทอ้ต่อ
อุปสรรคในการท างาน 

75 
52.82 

60 
42.25 

6  
4.23 

1  
0.70 

- 4.47 0.615 มากทีสุ่ด 2 

ท่านพรอ้มทีจ่ะอุทศิตน
เพื่อใหง้านส าเรจ็ลุล่วงตาม
เป้าหมาย 

70 
49.30 

58 
40.85 

13 
9.15 

 1 
0.70 

- 4.39 0.683 มากทีสุ่ด 3 

ท่านรูส้กึมคีวามสุข จดจ่อ
กบัการท างานเพื่อใหง้าน
ส าเรจ็ลุล่วงตามเป้าหมาย 

61 
42.96 

59 
41.55 

21 
14.79 

1  
0.70 

- 4.27 0.733 มากทีสุ่ด 4 

ท่านรูส้กึภูมใิจ มแีรง
บนัดาลใจในการท างาน
เพื่อใหส้ าเรจ็ลุล่วงตาม
เป้าหมาย 

53 
45.07 

64 
37.33 

24 
16.90 

1  
0.70 

- 4.19 0.734 มาก 5 

ค่าเฉล่ียรวม 4.38 0.569 
มาก
ท่ีสุด 

  

หมายเหตุ : ตวัเลขบน หมายถงึ จ านวน ตวัเลขล่าง หมายถงึ ค่ารอ้ยละ 
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 จากตารางที ่10 ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัความผูกพนัในงาน 
โดยรวมอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด มคี่าเฉลีย่ 4.38 (S.D. = 0.569)  
 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้เรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย อนัดบัที ่1 คอื ท่านมคีวาม
กระตือรือร้น มุ่งมัน่ตัง้ใจในการท างานให้ส าเร็จอยู่ ในระดับมากที่สุด  มีค่ า เฉลี่ย  4.58                        
(S.D. = 0.587) อันดับที่ 2 คือ ท่านมีความพยายามแก้ไขปัญหา ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคในการ
ท างานอยู่ในระดบัมากที่สุด มคี่าเฉลีย่ 4.47 (S.D. = 0.615) อนัดบัที ่3 คอื ท่านพรอ้มที่จะอุทศิ
ตนเพื่อให้งานส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายอยู่ในระดบัมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.39 (S.D. = 0.683) 
อนัดบัที ่4 คอื ท่านรูส้กึมคีวามสุข จดจ่อกบัการท างานเพื่อใหง้านส าเรจ็ลุล่วงตามเป้าหมายอยู่
ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.27 (S.D. = 0.733) และอันดับที่ 5 คือ ท่านรู้สึกภูมิใจ มีแรง
บันดาลใจในการท างานเพื่อให้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.19     
(S.D. = 0.734)  
 
 5. ระดบัความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment) 
ประกอบไปด้วย ความผูกพนัด้านการยอมรบัเป้าหมายขององค์กร ความผูกพนัด้านความเต็มใจ 
และความผกูพนัดา้นความตอ้งการเป็นสมาชกิทีด่ ีโดยใชส้ถติวิเิคราะหเ์ชงิพรรณนา (Descriptive 
Statistics) ได้แก่ ค่าแจกแจงความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) 
และค่าสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) แสดงผลการวเิคราะหด์ว้ยการแปล
ผลและการจดัล าดบั สามารถสรุปและแจกแจงขอ้มลูไดด้งันี้ 
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ตารางที ่11 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความผูกพนัต่อองคก์ร 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 

ระดบัความคิดเหน็ 

X   S.D. 
แปล
ผล 

อนัดบั มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

ท่านยนิดทีีจ่ะใหค้วามรว่มมอืใน
การปฏบิตัติามกฎระเบยีบของ
บรษิทัอย่างสม ่าเสมอ 

96 
67.61 

38 
26.76 

7  
4.93 

1 
0.70 

  4.61 0.617 
มาก
ทีสุ่ด 

1 

ท่านมุ่งมัน่ทีจ่ะท างานเพื่อให้
เป้าหมายของบรษิทัส าเรจ็ 

84 
59.15 

46 
32.39 

11 
7.75 

1 
0.70 

- 4.5 0.671 
มาก
ทีสุ่ด 

2 

ท่านมคีวามยนิดอีย่างยิง่ทีท่่านได้
ท างานกบับรษิทันี้ 

89 
62.68 

35 
24.65 

16 
11.27 

2 
1.41 

- 4.49 0.751 
มาก
ทีสุ่ด 

3 

ท่านมคีวามเตม็ใจทีจ่ะท างานให้
ส าเรจ็แมจ้ะล่วงเลยเวลาท างาน
ปกต ิ

85 
59.86 

35 
27.46 

15 
10.56 

2 
1.41 

1 
0.70 

4.44 0.795 
มาก
ทีสุ่ด 

4 

ท่านมคีวามเตม็ใจทีจ่ะยนิดสีลบั
วนัหยุดกบัเพื่อนรว่มงาน 

81 
57.04 

45 
31.69 

10 
7.04 

4 
2.82 

2 
1.41 

4.4 0.851 
มาก
ทีสุ่ด 

5 

ท่านสนับสนุนใหบุ้ตรหลาน ญาติ
มติร และคนรูจ้กัมาท างานใน
บรษิทั 

28 
19.72 

44 
30.99 

47 
33.10 

12 
8.45 

11 
7.75 

3.46 1.134 มาก 6 

ค่าเฉล่ียรวม 4.32 0.587 
มาก
ท่ีสุด 

  

หมายเหตุ : ตวัเลขบน หมายถงึ จ านวน ตวัเลขล่าง หมายถงึ ค่ารอ้ยละ 
 
 จากตารางที่ 11 ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นเกี่ยวกบัความผูกพนัต่อ
องคก์ร โดยรวมอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด มคี่าเฉลีย่ 4.32 (S.D. = 0.587)  
 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้เรยีงตามค่าเฉลีย่มากไปหาน้อย อนัดบัที ่1 คอื ท่านยนิดทีีจ่ะ
ให้ความร่วมมอืในการปฏบิตัติามกฎระเบยีบของบรษิทัอย่างสม ่าเสมออยู่ในระดบัมากที่สุด มี
ค่าเฉลีย่ 4.61 (S.D. = 0.617) อนัดบัที ่2 คอื ท่านมุ่งมัน่ทีจ่ะท างานเพื่อใหเ้ป้าหมายของบรษิทั
ส าเร็จอยู่ในระดบัมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.50 (S.D. = 0.671) อันดบัที่ 3 คือ ท่านมีความยินดี
อย่างยิง่ทีท่่านไดท้ างานกบับรษิทันี้อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด มคี่าเฉลีย่ 4.49 (S.D. = 0.751) อนัดบั
ที่ 4 คอื ท่านมคีวามเต็มใจที่จะท างานให้ส าเร็จแม้จะล่วงเลยเวลาท างานปกติอยู่ในระดบัมาก
ทีสุ่ด มคี่าเฉลีย่ 4.44 (S.D. = 0.795) อนัดบัที ่5 คอื ท่านมคีวามเต็มใจที่จะยนิดสีลบัวนัหยุดกบั
เพื่อนร่วมงานอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.40 (S.D. = 0.851) และอันดับที่ 6 คือ ท่าน
สนับสนุนให้บุตรหลาน ญาตมิติร และคนรู้จกัมาท างานในบรษิทัอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลี่ย 3.46 
(S.D. = 1.134)  
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ส่วนท่ี 3 ผลการทดสอบสมมติฐาน  
 1. การทดสอบเบือ้งตน้ทางสถติ ิ
  1.1 การทดสอบความปกตขิองขอ้มลู 
  การทดสอบความปกติของข้อมูล (Normality สามารถวดัได้จากค่าสถิติ Skewness 
(SK : การกระจายที่สมมาตร) และค่า Kurtosis (KU : ความสูงของการกระจาย) ศิรชิยั พงษ์วชิยั 
(2549 : 81-83) ไดก้ล่าวว่า ค่าลบและค่าบวกจะเป็นการแสดงทศิทางของขอ้มูล ช่วงค่าตวัเลข -3.0 
ถงึ +3.0 จะแสดงถงึการกระจายของขอ้มลูแบบปกต ิดงัแสดงในตารางที ่12  
 
ตารางที ่12 ผลการทดสอบเบือ้งต้นทางสถติ ิ

ตวัแปร 
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MTF1 ท่านเขา้ใจบทบาทหน้าที่
ของท่าน 

2.000 5.000 4.500 0.627 -1.223 2.040 

MTF2 ท่านสามารถวางแผนการ
ท างานของท่านไดด้ว้ยตนเอง 

2.000 5.000 4.204 0.768 -0.654 -0.133 

MTF3 ท่านสามารถปฏบิตังิานจน
ส าเรจ็ลุล่วงตามเป้าหมายทีว่างไว้ 

2.000 5.000 4.246 0.686 -0.495 -0.254 

MTF4 ท่านไดร้บัค าชื่นชมจาก
หวัหน้างาน 

1.000 5.000 3.817 0.942 -0.708 0.615 

MTF5 ท่านสามารถใหป้รกึษาดา้น
การท างานกบัเพือ่นร่วมงานได ้

1.000 5.000 4.070 0.848 -0.844 1.052 

MTF6 ท่านไดร้บัมอบหมายงานที่
ทา้ทายเพือ่ใหท้่านไดแ้สดง
ความสามารถอย่างเตม็ที่ 

1.000 5.000 4.042 0.849 -0.785 0.577 

MTF7 ท่านไดร้บัการสนบัสนุนให้
ศกึษาต่อเพือ่หาความรูเ้พิม่เตมิใน
สายงานตนเอง 

1.000 5.000 3.556 1.182 -0.515 -0.500 
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ตารางที ่12 ผลการทดสอบเบือ้งต้นทางสถติ ิ(ต่อ) 
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HGF1 ท่านคดิว่านโยบายของ
บรษิทัมคีวามสอดคลอ้งกบั
เป้าหมายการท างานของท่าน 

2.000 5.000 4.197 0.755 -0.646 -0.032 

HGF2 ท่านคดิว่าหวัหน้างานของ
ท่านสามารถใหค้ าแนะน าและ
วธิกีารแกไ้ขปัญหาได ้ 

2.000 5.000 4.345 0.817 -1.191 0.896 

HGF3 ท่านสามารถท างานร่วมกบั
ผูอ้ื่นได ้

3.000 5.000 4.704 0.488 -1.271 0.458 

HGF4 ท่านคดิว่าไดร้บัเงนิเดอืน
เหมาะสมกบัปรมิาณงานทีไ่ดร้บั
มอบหมาย 

1.000 5.000 3.824 0.869 -0.306 -0.276 

HGF5 ท่านคดิว่าสวสัดกิารของ
บรษิทัมคีวามเหมาะสม เช่น ค่า
เดนิทาง ค่าอาหาร ค่าช่วยสาขา
อื่น เป็นตน้ 

1.000 5.000 4.007 0.926 -0.611 -0.021 

HGF6 ท่านคดิว่าสภาพแวดลอ้ม
ในทีท่ างานมคีวามเหมาะสมต่อ
การท างาน เช่น ความสะอาด แสง
สว่าง อุณหภูม ิ

1.000 5.000 3.923 0.997 -0.845 0.290 

HGF7 ท่านไดร้บัความปลอดภยั
ในชวีติและทรพัยส์นิในขณะที่
ท างาน 

1.000 5.000 4.049 0.933 -1.003 1.038 

 
 
 
 



41 
 

ตารางที ่12 ผลการทดสอบเบือ้งต้นทางสถติ ิ(ต่อ) 
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OGS1 ต าแหน่งางานในปัจจุบนั
ของท่านสง่เสรมิต่อการเตบิโตที่
สงูขึน้ในสายอาชพี 

1.000 5.000 3.993 0.846 -0.556 0.104 

OGS2 ลกัษณะงานในปัจจุบนัของ
ท่านสง่เสรมิต่อการเตบิโตทีส่งูขึน้
ในสายอาชพี 

1.000 5.000 3.986 0.790 -0.676 0.838 

OGS3 ท่านไดร้บัการสนับสนุนใน
การเรยีนรูก้ารท างานจากหวัหน้า
งาน 

1.000 5.000 4.183 0.942 -1.046 0.441 

OGS4 ท่านไดร้บัการสนับสนุนใน
การแสดงความรูค้วามสามารถจาก
หวัหน้างาน 

1.000 5.000 4.155 0.886 -0.807 0.138 

OGS5 ท่านไดร้บัการสง่เสรมิให้
ไดร้บัการอบรมเพือ่น าความรูม้า
พฒันาทกัษะการท างาน 

1.000 5.000 4.106 1.050 -1.146 0.861 

OGS6 ท่านไดร้บัการสง่เสรมิให้
ร่วมกจิกรรมภายในองคก์รกบั
หน่วยงานอื่นเพือ่เปิดโอกาสให้
ท่านไดแ้สดงความรูค้วามสามารถ 

1.000 5.000 3.859 0.994 -0.593 -0.089 

WKE1 ท่านมคีวามกระตอืรอืรน้ 
มุ่งมัน่ตัง้ใจในการท างานใหส้ าเรจ็ 

2.000 5.000 4.577 0.587 -1.264 1.732 

WKE2 ท่านมคีวามพยายามแกไ้ข
ปัญหา ไม่ย่อทอ้ต่ออุปสรรคในการ
ท างาน 

2.000 5.000 4.472 0.615 -0.910 0.770 
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ตารางที ่12 ผลการทดสอบเบือ้งต้นทางสถติ ิ(ต่อ) 
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WKE3 ท่านพรอ้มทีจ่ะอุทศิตน
เพือ่ใหง้านส าเรจ็ลุล่วงตาม
เป้าหมาย 

2.000 5.000 4.387 0.683 -0.805 0.065 

WKE4 ท่านรูส้กึภูมใิจ มแีรง
บนัดาลใจในการท างานเพือ่ให้
ส าเรจ็ลุล่วงตามเป้าหมาย 

2.000 5.000 4.190 0.734 -0.424 -0.661 

WKE5 ท่านรูส้กึมคีวามสุข จดจ่อ
กบัการท างานเพือ่ใหง้านส าเรจ็
ลุล่วงตามเป้าหมาย 

2.000 5.000 4.268 0.733 -0.576 -0.544 

OGC1 ท่านมุ่งมัน่ทีจ่ะท างาน
เพือ่ใหเ้ป้าหมายของบรษิทัส าเรจ็ 

2.000 5.000 4.500 0.671 -1.142 0.689 

OGC2 ท่านสนบัสนุนใหบุ้ตรหลาน 
ญาตมิติร และคนรูจ้กัมาท างานใน
บรษิทั 

1.000 5.000 3.465 1.134 -0.489 -0.279 

OGC3 ท่านมคีวามเตม็ใจทีจ่ะยนิดี
สลบัวนัหยุดกบัเพือ่นร่วมงาน  

1.000 5.000 4.401 0.851 -1.717 3.296 

OGC4 ท่านมคีวามเตม็ใจทีจ่ะ
ท างานใหส้ าเรจ็แมจ้ะล่วงเลยเวลา
ท างานปกต ิ

1.000 5.000 4.444 0.795 -1.489 2.256 

OGC5 ท่านมคีวามยนิดอีย่างยิง่ที่
ท่านไดท้ างานกบับรษิทัน้ี 

2.000 5.000 4.486 0.751 -1.277 0.722 
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ตารางที ่12 ผลการทดสอบเบือ้งต้นทางสถติ ิ(ต่อ) 
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OGC6 ท่านยนิดทีีจ่ะใหค้วาม
ร่วมมอืในการปฏบิตัติาม
กฎระเบยีบของบรษิทัอย่าง
สม ่าเสมอ 

2.000 5.000 4.613 0.617 -1.541 2.112 

 
 2. การประเมนิโมเดลการวดั (Measurement Model Evaluation) 
 กรอบแนวคดิของงานวจิยันี้พฒันามาจากตวัแปรแฝงทัง้หมด 5 ตวัแปร และมตีวัแปร
บ่งชี้ทัง้หมด 31 ตวัแปร โดยตวัแปรแฝงประกอบด้วย ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) ปัจจยั
สุขอนามยั (Hygiene Factors) อุปถมัภจ์ากองคก์ร (Organizational Sponsorship) ความผกูพนั
ในงาน (Work Engagement) และความผูกพนัต่อองค์กร (Organizational Commitment) ซึ่ง
กรอบแนวคดิของงานวจิยัจะแสดงถงึความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรแฝงและตวัแปรบ่งชี้ ดงัแสดง
ในรปูที ่4 โดยตวัแปรแฝงจะแทนดว้ยรปูวงร ีสว่นตวัแปรสงัเกตจะแทนดว้ยรปูสีเ่หลีย่ม 
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รปูที ่4 กรอบแนวคดิปัจจยัจูงใจ ปัจจยัสุขอนามยั และอุปถมัภ์จากองคก์รสง่ผลต่อความผกูพนั  
     ในงานและความผกูพนัต่อองคก์ร กรณีศกึษา รา้นอาหารฟาสตฟ์ู้ดสญัชาตญิีปุ่่ นแห่งหนึ่ง 
     ส าหรบัการวเิคราะหโ์มเดลเชงิโครงสรา้งแบบ PLS 
 
 ส าหรบัโมเดลเชงิโครงสรา้งแบบ PLS จะอธบิาย 2 สว่น คอื โมเดลการการวดั ทีแ่สดง
ถึงความสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตุกับตัวแปรแฝง  และโมเดลเชิงโครงสร้างที่แสดงถึง
ความสมัพนัธ์ของตวัแปรแฝง ซึ่งรายละเอียดส าหรบัตวัแปรบ่งชี้ของตวัแปรแฝงแต่ละตัวใน
งานวจิยัน้ีแสดงในรปูแบบแผนภาพเสน้ทาง ดงัแสดงในรปูที ่5(1)-5(5) 

Organizational 
Commitment 

Work Engagement 

Organizational 
Sponsorship 

Hygiene Factors 

Motivator Factors 

MTF1 

MTF2 

MTF3 

MTF4 

MTF5 

MTF6 

MTF7 

HGF1 

HGF2 

HGF3 

HGF4 

HGF5 

HGF6 

HGF7 

OGS1 

OGS2 

OGS3 

OGS4 

OGS5 

OGS6 

WKE1 WKE1
=3 

WKE1
=4 

WKE2 WKE5
=5 

OGC1 

OGC2 

OGC3 

OGC4 

OGC5 

OGC6 
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(1) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
(2) 
 

รปูที ่5 แผนภาพเสน้ทางแสดงรายละเอยีดของตวัแปรสงัเกต  

MTF 

MTF1: ท่านเขา้ใจบทบาทหน้าทีข่องท่าน 

MTF2: ท่านสามารถวางแผนการท างานของท่านไดด้ว้ยตนเอง 

MTF3: ท่านสามารถปฏบิตังิานจนส าเรจ็ลุล่วงตามเป้าหมายที่
วางไว ้

MTF4: ท่านไดร้บัค าชื่นชมจากหวัหน้างาน 

MTF5: สามารถใหป้รกึษาดา้นการท างานกบัเพือ่นร่วมงานได้ 

MTF6: ท่านไดร้บัมอบหมายงานทีท่า้ทายเพือ่ใหท้่านไดแ้สดง
ความสามารถอย่างเตม็ที่ 

MTF7: ท่านไดร้บัการสนบัสนุนใหศ้กึษาต่อเพือ่หาความรู้
เพิม่เตมิในสายงานตนเอง 

HGF 

HGF1: ท่านคดิว่านโยบายของบรษิทัมคีวามสอดคลอ้งกบั
เป้าหมายการท างานของท่าน 

HGF2: ท่านคดิว่าหวัหน้างานของท่านสามารถใหค้ าแนะน าและ
วธิกีารแกไ้ขปัญหาได้ 

HGF3: ท่านสามารถท างานร่วมกบัผูอ้ื่นได้ 

HGF4: ท่านคดิว่าไดร้บัเงนิเดอืนเหมาะสมกบัปรมิาณงานที่
ไดร้บัมอบหมาย 

HGF5: ท่านคดิว่าสวสัดกิารของบรษิทัมคีวามเหมาะสม เช่น ค่า
เดนิทาง ค่าอาหาร ค่าช่วยสาขาอื่น เป็นตน้ 

HGF6: ท่านคดิว่าสภาพแวดลอ้มในทีท่ างานมคีวามเหมาะสม
ต่อการท างาน เช่น ความสะอาด แสงสว่าง อุณหภูม ิ

HGF7: ท่านไดร้บัความปลอดภยัในชวีติและทรพัยส์นิในขณะที่
ท างาน 
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(3) 
 
 

(3) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
(4) 
(4) 
 

รปูที ่5 แผนภาพเสน้ทางแสดงรายละเอยีดของตวัแปรสงัเกต (ต่อ) 

OGS 

OGS1: ต าแหน่งงานในปัจจุบนัของท่านสง่เสรมิต่อการเตบิโตที่
สงูขึน้ในสายอาชพี 

OGS2: ลกัษณะงานในปัจจุบนัของท่านสง่เสรมิต่อการเตบิโตที่
สงูขึน้ในสายอาชพี 

OGS3: ท่านไดร้บัการสนับสนุนในการเรยีนรูก้ารท างานจาก
หวัหน้างาน 

OGS4: ท่านไดร้บัการสนับสนุนในการแสดงความรู้
ความสามารถจากหวัหน้างาน 

OGS5: ท่านไดร้บัการสง่เสรมิใหไ้ดร้บัการอบรมเพือ่น าความรู้
มาพฒันาทกัษะการท างาน 

OGS6: ท่านไดร้บัการสง่เสรมิใหร้่วมกจิกรรมภายในองคก์รกบั
หน่วยงานอื่นเพือ่เปิดโอกาสใหท้่านไดแ้สดงความรู้
ความสามารถ 

WKE 

WKE1: ท่านมคีวามกระตอืรอืรน้ มุ่งมัน่ตัง้ใจในการท างานให้
ส าเรจ็ 

WKE2: ท่านมคีวามพยายามแกไ้ขปัญหา ไม่ย่อทอ้ต่ออุปสรรค
ในการท างาน 

WKE3: ท่านพรอ้มทีจ่ะอุทศิตนเพือ่ใหง้านส าเรจ็ลุล่วงตาม
เป้าหมาย 

WKE4: ท่านรูส้กึภูมใิจ มแีรงบนัดาลใจในการท างานเพื่อให้
ส าเรจ็ลุล่วงตามเป้าหมาย 

WKE5: ท่านรูส้กึมคีวามสุข จดจ่อกบัการท างานเพือ่ใหง้าน
ส าเรจ็ลุล่วงตามเป้าหมาย 
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(5) 
 

รปูที ่5 แผนภาพเสน้ทางแสดงรายละเอยีดของตวัแปรสงัเกต (ต่อ) 
 
 การประเมนิโมเดลการวดัแบบสะท้อน (Reflective) จะมกีารทดสอบความเที่ยงและ
ความตรงของเครื่องมอืวดั เกณฑก์ารทดสอบความเทีย่งของตวัแปรแฝง คอื Cronbach’s α ค่า
ความเที่ยงประกอบ (Composite Reliability) และน ้ าหนักองค์ประกอบภายนอก (Outer 
Loading) ส่วนการทดสอบความตรงจะเป็นการประเมินความตรงเชิงโครงสร้าง (Construct 
Validity) ใน 2 ลกัษณะ คอื ความตรงเชงิเหมอืนของเครื่องมอืวดั (Convergent Validity) และ
ความตรงเชงิจ าแนกของเครื่องมอืวดั (Discriminant Validity) โดยมรีายละเอยีดดงันี้ 
 
  2.1 การทดสอบน ้าหนกัองคป์ระกอบภายนอก (Outer loadings) 
  ค่าน ้าหนักองคป์ระกอบมาตรฐาน (standardize outer loadings) ของตวัแปรบ่งชี้ 
(indicator variables) ควรมคี่าไม่ต ่ากว่า 0.40 (Hair, J.F; Ringle, C.M; & Sarstedt, M. 2013) 
และจากตารางที ่13 แสดงค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบภายนอก พบว่าตวัแปรบ่งชีทุ้กตวัมคี่าน ้าหนัก
องค์ประกอบภายนอก (Outer loadings) มากกว่า 0.40 - 0.70 ดงันัน้ จงึสามารถสรุปได้ว่าตวั
แปรบ่งชีท้ ัง้หมดทีใ่ชใ้นการศกึษานัน้มคีวามน่าเชื่อถอื 
 
 
 
 

OGC 

OGC1: ท่านมุ่งมัน่ทีจ่ะท างานเพือ่ใหเ้ป้าหมายของบรษิทัส าเรจ็ 

OGC2: ท่านสนับสนุนใหบุ้ตรหลาน ญาตมิติร และคนรูจ้กัมา
ท างานในบรษิทั 

OGC3: ท่านมคีวามเตม็ใจทีจ่ะยนิดสีลบัวนัหยุดกบัเพือ่น
ร่วมงาน OGC4: ท่านมคีวามเตม็ใจทีจ่ะท างานใหส้ าเรจ็แมจ้ะล่วงเลย
เวลาท างานปกต ิ

OGC5: ท่านมคีวามยนิดอีย่างยิง่ทีท่่านไดท้ างานกบับรษิทัน้ี 

OGC6: ท่านยนิดทีีจ่ะใหค้วามร่วมมอืในการปฏบิตัติาม
กฎระเบยีบของบรษิทัอย่างสม ่าเสมอ 
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  2.2 การทดสอบความตรงเชงิเหมอืนของเครื่องมอืวดั (Convergent validity) 
  สถติทิี่ใช้วดัความตรงเชงิเหมอืนคอืค่าความแปรปรวนที่สกดัได้เฉลี่ย (Average 
Variance Extract) หรอื AVE โดยค่าสถติิ AVE จะต้องมคี่ามากกว่าหรอืเท่ากบั 0.50 แสดงว่า
ตวัแปรแฝงอธบิายความแปรปรวนของตวับ่งชีไ้ดม้ากกว่ารอ้ยละ 50 (Hair, J.F; Ringle, C.M; & 
Sarstedt, M. 2013) และจากตารางที ่13 พบว่าตวัแปรแฝงทัง้ 4 ตวัแปรเกนิ 0.50 แต่มคี่าปัจจยั
แฝงสุขอนามัยต ่ากว่า 0.50 โดยมีนัยส าคัญทางสถิติ p=0.000 หมายความว่า ตัวแปรแฝง
ทัง้หมดมคีวามตรงเชงิเหมอืน (Convergent validity) กล่าวคอื ตวัแปรแฝงสามารถอธบิายหรอื
วดัตวัแปรบ่งชีน้ัน้ๆ ไดอ้ย่างเทีย่งตรง 
 
ตารางที ่13 ผลการทดสอบความเทีย่งและน ้าหนกัองคป์ระกอบของเครื่องมอืวดัทางสถติ ิ

ตวัแปรแฝง 
ตวัแปร
บ่งชี้ 

Outer 
Loadings 

Composite 
Reliability 

Cronbach’s 
Alpha 

AVE 

ปัจจยัจงูใจ  

MTF1 0.724 

0.885 0.848 0.524 

MTF2 0.728 
MTF3 0.703 
MTF4 0.759 
MTF5 0.735 
MTF6 0.790 
MTF7 0.617 

ปัจจยัสุขอนามยั 

 HGF1 0.702 

0.829 0.765 0.411 

 HGF2 0.596 
 HGF3 0.661 
 HGF4 0.618 
 HGF5 0.689 
 HGF6 0.567 
 HGF7 0.644 

อุปถมัภ์จากองคก์ร  

OGS1 0.797 

0.926 0.904 0.677 
OGS2 0.820 
OGS3 0.849 
OGS4 0.863 
OGS5 0.745 
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ตารางที ่13 ผลการทดสอบความเทีย่งและน ้าหนกัองคป์ระกอบของเครื่องมอืวดัทางสถติ ิ(ต่อ) 

ตวัแปรแฝง 
ตวัแปร
บ่งชี้ 

Outer 
Loadings 

Composite 
Reliability 

Cronbach’s 
Alpha 

AVE 

ความผกูพนัในงาน  

WKE1 0.826 

0.927 0.901 0.717 
WKE2 0.849 
WKE3 0.842 
WKE4 0.873 
WKE5 0.846 

ความผกูพนัต่อองคก์ร  

OGC1 0.768 

0.88 0.835 0.552 

OGC2 0.623 
OGC3 0.624 
OGC4 0.759 
OGC5 0.829 
OGC6 0.827 

 
  2.3 การทดสอบความตรงเชงิจ าแนกของเครื่องมอืวดั (Discriminant validity) 
  งานวิจยันี้ใช้วิเคราะห์ความตรงเชิงจ าแนกเพื่อทดสอบตัวแปรบ่งชี้หรือตัววัด 
(Indicator) ว่าสามารถวดัตวัแปรแฝงนัน้ๆไดอ้ย่างชดัเจน สามารถพจิารณาดว้ยเกณฑ์ 2 ชนิด
คอื การพจิารณาด้วยเกณฑ์ของ Fornell-Larcker (Fornell-Larcker Criterion) และค่าน ้าหนัก
ไขว ้(Cross loadings) โดยมรีายละเอยีดดงันี้ 
 
   2.3.1 เกณฑข์อง Fornell-Larcker (Fornell-Larcker Criterion) 
   การทดสอบความตรงเชงิจ าแนกในระดบัตวัแปรแฝง จะพจิารณาจากค่าราก
ทีส่องของความแปรปรวนทีส่กดัไดเ้ฉลีย่ (√AVE ) ของตวัแปรแฝงแต่ละตวักบัค่าความสมัพนัธ์
ของตัวแปรแฝงอื่นในโมเดล จากตารางที่ 14 พบว่าค่า √AVE ของตัวแปรแฝงแต่ละตัวใน
งานวจิยันี้ มคี่ามากกว่าค่าความสมัพนัธ์ของตวัแปรแฝงนัน้กบัตวัแปรแฝงอื่นในโมเดลยกก าลงั
สอง ซึ่งแสดงว่าตวัชี้วดัของตวัแปรแฝงแต่ละตวัของงานวจิยันี้มคีวามตรงเชงิจ าแนกเพยีงพอ 
โดยตวัชีว้ดัของ construct หนึ่งจะแยกขาดจากกนักบัตวัวดัของ construct อื่น 
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ตารางที ่14 ค่าความตรงเชงิจ าแนก (Discriminant Validity) วดัดว้ยเกณฑข์อง Fornell-Larcker       
     (Fornell-Larcker Criterion) 

ตวัแปรแฝง 
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Hygiene Factors 0.641         
Motivator Factors 0.625 0.724       
Organizational Commitment 0.685 0.568 0.743     
Organizational Sponsorship 0.716 0.697 0.635 0.823   
Work Engagement 0.613 0.611 0.756 0.604 0.847 

 
   2.3.2 ค่าน ้าหนกัไขว ้(Cross loadings) 
   การทดสอบความตรงเชิงจ าแนกในระดบัตวัตวัแปรสงัเกตุ  จะพจิารณาค่า
ความสมัพนัธ์ระหว่างค่าน ้าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งชี้ของตัวแปรแฝงนัน้กับค่าน ้ าหนัก
องค์ประกอบของตวับ่งชี้กบัตวัแปรแฝงอื่นในโมเดล ซึ่งตวับ่งชี้แต่ละตวัของตวัแปรแฝงนัน้ๆ 
ควรมคี่าน ้าหนักองค์ประกอบมากกว่าตวัแปรแฝงอื่น (Hair, J.F; et al. 2014) โดยค่าน ้าหนัก
ควรมคี่าไม่น้อยกว่า 0.70 (Lee, L.; et al. 2011) จากตารางที่ 15 พบว่างานวจิยันี้มคี่าน ้าหนัก
องคป์ระกอบของตวับ่งชีข้องตวัแปรแฝงนัน้ๆมคี่าไม่น้อยกว่า 0.70 แต่มคี่าปัจจยัแฝงสุขอนามยั
และอุปถมัภ์จากองคก์รต ่ากว่า 0.70 ซึ่งอธบิายไดว้่าตวัแปรชี้วดัหรอืขอ้ค าถามแต่ละขอ้นัน้เป็น
ขอ้ค าถามเพือ่วดัแต่ละ construct หรอืตวัแปรแฝงแต่ละตวั ดงัแสดงในตารางที ่15 จงึสรุปไดว้่า
ตวัแปรแฝงทัง้ 5 ตวัแปร อนัไดแ้ก่ ปัจจยัจงูใจ (Motivation Factors) ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene 
Factors) อุปถัมภ์จากองค์กร  (Organizational Sponsorship) ความผูกพันในงาน (Work 
Engagement) และความผูกพันต่อองค์กร  (Organizational Commitment) มีความตรงเชิง
จ าแนกตามเกณฑค์่าน ้าหนกัไขว ้(Cross loadings)     
 
 
 
 
 



51 
 

ตารางที ่15 ผลการทดสอบความตรงเชงิจ าแนกของเครื่องมอืวดัดว้ยค่าน ้าหนกัไขว ้(Cross  
     loadings) 

ตวัแปรแฝง/ตวัแปงบ่งชี้ 

Hy
gie

ne
 F

ac
tor

 

Mo
tiv

ato
r F

ac
tor

s 

Or
ga

niz
ati

on
al 

Co
mm

itm
en

t 

Or
ga

niz
ati

on
al 

Sp
on

so
rsh

ip 

W
or

k E
ng

ag
em

en
t 

HGF1 0.702 0.511 0.505 0.531 0.450 
HGF2 0.596 0.505 0.432 0.571 0.401 
HGF3 0.661 0.499 0.496 0.479 0.532 
HGF4 0.618 0.302 0.409 0.389 0.334 
HGF5 0.689 0.278 0.454 0.450 0.332 
HGF6 0.567 0.321 0.412 0.384 0.280 
HGF7 0.644 0.263 0.311 0.344 0.309 
MTF1 0.501 0.724 0.477 0.488 0.463 
MTF2 0.368 0.728 0.446 0.340 0.399 
MTF3 0.372 0.703 0.308 0.317 0.403 
MTF4 0.523 0.759 0.372 0.630 0.362 
MTF5 0.398 0.735 0.411 0.412 0.396 
MTF6 0.484 0.790 0.440 0.629 0.539 
MTF7 0.495 0.617 0.397 0.650 0.475 
OGC1 0.478 0.488 0.768 0.498 0.616 
OGC2 0.588 0.424 0.623 0.549 0.488 
OGC3 0.358 0.321 0.624 0.234 0.428 
OGC4 0.388 0.328 0.759 0.296 0.543 
OGC5 0.658 0.492 0.829 0.670 0.662 
OGC6 0.551 0.454 0.827 0.513 0.596 
OGS1 0.533 0.589 0.513 0.797 0.436 
OGS2 0.527 0.592 0.553 0.820 0.488 
OGS3 0.579 0.568 0.499 0.849 0.531 
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ตารางที ่15 ผลการทดสอบความตรงเชงิจ าแนกของเครื่องมอืวดัดว้ยค่าน ้าหนกัไขว ้(Cross  
     loadings) (ต่อ) 

ตวัแปรแฝง/ตวัแปงบ่งชี้ 

Hy
gie

ne
 F

ac
tor

 

Mo
tiv

ato
r F

ac
tor

s 

Or
ga

niz
ati

on
al 

Co
mm

itm
en

t 

Or
ga

niz
ati

on
al 

Sp
on

so
rsh

ip 

W
or

k E
ng

ag
em

en
t 

OGS4 0.610 0.622 0.550 0.863 0.531 
OGS5 0.597 0.471 0.454 0.745 0.426 
OGS6 0.682 0.592 0.559 0.857 0.554 
WKE1 0.541 0.582 0.593 0.494 0.826 
WKE2 0.467 0.508 0.586 0.490 0.849 
WKE3 0.494 0.434 0.694 0.436 0.842 
WKE4 0.595 0.512 0.681 0.601 0.873 
WKE5 0.494 0.552 0.643 0.530 0.846 

 

 3. การประเมนิโมเดลเชงิโครงสรา้ง (Structural Model Assessment) 
 เมื่อท าการประเมนิโมเดลการวดั ด้วยการทดสอบค่าน ้าหนักองค์ประกอบภายนอก 
การทดสอบความเที่ยงและความตรงของเครื่องมอืวดัเรยีบร้อยแล้ว จะต้องทดสอบสมมตฐิาน
งานวจิยัต่อ โดยการวเิคราะหส์มการโมเดลเชงิโครงสรา้งแบบก าลงัสองน้อยสุดบางสว่น (Partial 
Least Square SEM หรอื PLS-SEM) ต้องมกีารทดสอบสมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจ (Coefficient 
determinant) การทดสอบสมมตฐิานทางการวจิยั และการวเิคราะหค์วามสมัพนัธ์ของโมเดลเชงิ
โครงสรา้งทางตรง ดงันี้ 
 
  3.1 การค านวณสมัประสทิธิก์ารท านาย (Coefficient determinant) 
  การวเิคราะหค์่าอทิธพิลระหว่างตวัแปรตามและตวัแปรต้นสามารถอธบิายได้จาก
สดัส่วนค่าความแปรปรวนของตวัแปรตามที่เป็นตวัแปรแฝงภายในที่อธบิายได้ดว้ยตวัแปรต้น 
ค่าสมัประสทิธิก์ารท านายของตวัแปรแฝงภายใน R2 หรอื R-Square โดยที ่R2 ควรมคี่าไม่น้อย
กว่า 0.25 จึงจะถือว่าตัวแปรต้นสามารถอธิบายค่าความแปรปรวนในตัวแปรตามได้ จาก
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ผลการวจิยั พบว่าตวัแปรแฝงความผกูพนัในงานและความผกูพนัต่อองคก์ร มคี่าสมัประสทิธิก์าร
ท านายสงูกว่า 0.25 แสดงว่าตวัแปรตน้สามารถอธบิายความแปรปรวนในตวัแปรแฝงดงักล่าวได้  
 
   (1) ความผกูพนัในงาน (Work Engagement)  
   ความผกูพนัในงานนัน้ มคี่าสมัประสทิธิก์ารท านายของตวัแปรแฝงภายใน R2 

คอื 0.475 และมคี่าสมัประสทิธิก์ารท านายของตวัแปรแฝงภายในหลงัปรบัปรุง R2 Adjusted คอื 
0.463 ทีร่ะดบันยัส าคญั P=0.000 โดยไดร้บัอทิธพิลจากความกระตอืรอืรน้ ความทุ่มเทอุทศิและ
ความจดจ่อใสใ่จ สามารถอธบิายความผกูพนัในงาน ไดถ้งึรอ้ยละ 47.50 ดงัแสดงในรปูที ่6 
 
ตารางที ่16 สมัประสทิธิก์ารท านาย (Coefficient determinant–R Square) ของความผกูพนัใน 
     งาน (Work Engagement) 

ตวัแปร R Square R Square Adjusted 

ความผกูพนัในงาน (Work Engagement)  0.475 0.463 
 
   (2) ความผกูพนัต่อองคก์ร (Organizational Commitment) 
   ความผกูพนัต่อองคก์รนัน้ มคี่าสมัประสทิธิก์ารท านายของตวัแปรแฝงภายใน 
R2 คอื 0.572 และมคี่าสมัประสทิธิก์ารท านายของตวัแปรแฝงภายในหลงัปรบัปรุง R2 Adjusted 
คือ 0.569 ที่ระดับนัยส าคัญ P=0.000 โดยได้รับอิทธิพลจากความผูกพันด้านการยอมรับ
เป้าหมายขององค์กร ความผูกพนัด้านความเต็มใจ และความผูกพนัด้านความต้องการเป็น
สมาชกิทีด่ ีสามารถอธบิายความผกูพนัต่อองคก์ร ไดถ้งึรอ้ยละ 57.20 ดงัแสดงในรปูที ่6 
 
ตารางที ่17 สมัประสทิธิก์ารท านาย (Coefficient determinant–R Square) ของความผกูพนัต่อ 
     องคก์ร (Organizational Commitment) 

ตวัแปร R Square 
R Square 
Adjusted 

ความผกูพนัต่อองคก์ร (Organizational Commitment) 0.572 0.569 

 



54 
 

 
 

รปูที ่6 ตวัแบบอทิธพิลสง่ผ่านแบบสมบูรณ์ (Full Mediation Effect) 
 

หมายเหตุ: ค่าทีป่รากฏทีเ่สน้ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรบ่งชีแ้ละตวัแปรแฝงคอื ค่า Path  
            Coefficients 
 

 



55 
 

 
 

รปูที ่7 ผลทางสถติจิากการทดสอบการมนียัส าคญัดว้ยกระบวนการ Bootstrapping 
 

หมายเหตุ: ค่าทีป่รากฎทีเ่สน้ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรบ่งชีแ้ละตวัแปรแฝงคอื 
            ค่า t-Statistics 
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ตารางที ่18 สรุปการทดสอบสมมตฐิาน 

ขอ้สมมตฐิาน 
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th 

Co
eff

ici
en

ts 

t-s
tat

ist
ic 

p-
va

lue
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สมมตฐิานที ่1 
ปัจจยัจงูใจสง่ผลต่อ
ความผกูพนัในงาน 
(MTF ->WKE) 

0.296 3.026 0.002** 
ยอมรบั

สมมตฐิาน 

สมมตฐิานที ่2 
ปัจจยัสุขอนามยัสง่ผล
ต่อความผกูพนัในงาน 
(HGF ->WKE) 

0.294 3.387 0.001** 
ยอมรบั

สมมตฐิาน 

สมมตฐิานที ่3 

อุปถมัภ์จากองคก์สง่
ผลต่อความผกูพนัใน
งาน 
 (OGS ->WKE) 

0.188 1.880 0.060 
ไมย่อมรบั
สมมตฐิาน 

สมมตฐิานที ่4 

ความผกูพนัในงาน
สง่ผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์ร       
(WKE -> OGC) 

0.756 16.457 0.000** 
ยอมรบั

สมมตฐิาน 

หมายเหต:ุ ** หมายถงึ นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 (p < 0.01) (t-statistics ≥ 2.576) 
 
การทดสอบสมมติฐานทางการวิจยั 

การทดสอบสมมตฐิานที ่1 ปัจจยัจูงใจส่งผลต่อความผูกพนัในงาน ผลการทดสอบด้วย
การวิเคราะห์สมการโมเดลเชิงโครงสร้างแบบ PLS-SEM ที่ระดบันัยส าคัญ 0.05 พบว่าค่า        
p-value = 0.002 ซึ่งมคี่าน้อยกว่า 0.05 และค่า t-statistic มคี่า 3.026 สูงกว่า 2.576 ค่าอทิธพิล 
Path Coefficients มคี่า 0.296 จงึปฏเิสธสมมตฐิาน H0 ยอมรบัสมมตฐิาน H1 สรุปได้ว่า ปัจจยั
จงูใจสง่ผลต่อความผกูพนัในงานอย่างมนียัส าคญั 0.01 

การทดสอบสมมตฐิานที ่2 ปัจจยัสุขอนามยัส่งผลต่อความผกูพนัในงาน ผลการทดสอบ
ดว้ยการวเิคราะหส์มการโมเดลเชงิโครงสร้างแบบ PLS-SEM ทีร่ะดบันัยส าคญั 0.05 พบว่าค่า  
p-value = 0.001 ซึ่งมคี่าน้อยกว่า 0.05 และค่า t-statistic มคี่า 3.387 สูงกว่า 2.576 ค่าอทิธพิล 
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Path Coefficients มคี่า 0.294 จงึปฏเิสธสมมตฐิาน H0 ยอมรบัสมมตฐิาน H1 สรุปได้ว่า ปัจจยั
สุขอนามยัสง่ผลต่อความผกูพนัในงานอย่างมนียัส าคญั 0.01 

การทดสอบสมมติฐานที่ 3 อุปถัมภ์จากองค์กส่งผลต่อความผูกพันในงาน  ผลการ
ทดสอบด้วยการวเิคราะห์สมการโมเดลเชิงโครงสร้างแบบ PLS-SEM ที่ระดบันัยส าคญั 0.05 
พบว่าค่า p-value = 0.060 ซึ่งมคี่ามากกว่า 0.05 และค่า t-statistic มคี่า 1.880 ต ่ากว่า 2.576
ค่าอทิธพิล Path Coefficients มคี่า 0.188 จงึไม่สามารถปฏเิสธสมมตฐิาน H0 สรุปไดว้่า อุปถมัภ์
จากองคก์รสง่ผลต่อความผกูพนัในงานอย่างไมม่นีัยส าคญั 

การทดสอบสมมตฐิานที่ 4 ความผูกพนัในงานส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ผลการ
ทดสอบด้วยการวเิคราะห์สมการโมเดลเชิงโครงสร้างแบบ PLS-SEM ที่ระดบันัยส าคญั 0.05 
พบว่าค่า p-value = 0.000 ซึ่งมคี่าน้อยกว่า 0.05 และค่า t-statistic มคี่า 16.457 สูงกว่า 2.576 
ค่าอทิธพิล Path Coefficients มคี่า 0.756 จงึปฏเิสธสมมตฐิาน H0 ยอมรบัสมมตฐิาน H1 สรุปได้
ว่า ความผกูพนัในงานสง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รอย่างมนียัส าคญั 0.01 
 



 

บทท่ี 5 
บทสรปุ อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การเสนอผลการศกึษาเรื่องปัจจยัจงูใจ ปัจจยัสุขอนามยั และอุปถมัภจ์ากองคก์รส่งผล
ต่อความผูกพนัในงานและความผูกพนัต่อองคก์ร กรณีศกึษา รา้นอาหารฟาสต์ฟู้ดสญัชาตญิีปุ่่ น
แ ห่ ง ห นึ่ ง  (Motivation, Hygiene and Organizational Sponsorship Affecting Work 
Engagement and Organizational Commitment: A Case Study of Japanese Fast Food 
Restaurant)  เป็นการวิจัยเชิงปริมาน (Quantitative Research) โดยใช้วิธีการเก็บข้อมูลด้วย
แบบสอบถาม (Questionnaire) ในการศกึษา ไดน้ าขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง คอื บุคลากรทีท่ างาน
รา้นอาหารฟาสตฟ์ู้ดสญัชาตญิีปุ่่ นแห่งหนึ่ง จ านวน 142 คน มาท าการวเิคราะหข์อ้มลูโดยวธิกีาร
ทางสถติแิละทดสอบสมมตฐิานการศกึษา โดยมคีวามมุ่งหมายของการศกึษาดงันี้ คอื  
 1.  เพื่อศกึษาระดบัปัจจยัจูงใจ ปัจจยัสุขอนามยั อุปถมัภ์จากองค์กร ความผูกพนัใน
งาน และความผกูพนัต่อองคก์ร 
 2.  เพือ่ศกึษาปัจจยัจงูใจทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัในงาน 
 3.  เพือ่ศกึษาปัจจยัสุขอนามยัทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัในงาน 
 4.  เพือ่ศกึษาอุปถมัภจ์ากองคก์รทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัในงาน 
 5.  เพือ่ศกึษาความผกูพนัในงานทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
 
สรปุผลการวิจยั 
 จากผลการวเิคราะหข์อ้มลู สามารถสรุปผลการศกึษาออกเป็น 3 สว่นดงัต่อไปนี้ 
 สว่นที ่1 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 กลุ่มตวัอย่างทีต่อบแบบสอบถามครัง้นี้จ าแนกตามเพศ สว่นใหญ่เป็นเพศหญงิจ านวน 
100 คน คิดเป็นร้อยละ 70.42 มีอายุ 26 - 30 ปี จ านวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 50 ระดับ
การศึกษาส่วนใหญ่คอืระดบัปรญิญาตรี จ านวน 64 คน คดิเป็นร้อยละ 45.07 ส่วนใหญ่เป็น
พนกังานสาขา จ านวน 116 คน คดิเป็นรอ้ยละ 81.69 ระยะปฏบิตังิานสว่นใหญ่ 1 - 3 ปี จ านวน 
69 คน คดิเป็นรอ้ยละ 48.59  
 
 สว่นที ่2 ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็ของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัปัจจยัจงูใจ 
 จากผลการศกึษามรีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัปัจจยัปัจจยัจูงใจภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 
มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.06 (S.D. = 0.607) และเมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้เรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหา
น้อย อันดบัที่ 1 คือ ท่านเข้าใจบทบาทหน้าที่ของท่านอยู่ในระดบัมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.50 
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(S.D. = 0.627) อนัดบัที ่2 คอื ท่านสามารถปฏบิตังิานจนส าเรจ็ลุล่วงตามเป้าหมายทีว่างไว้อยู่
ในระดบัมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.25 (S.D. = 0.686) อันดบัที่ 3 คือ ท่านสามารถวางแผนการ
ท างานของท่านได้ด้วยตนเองอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลี่ย 4.20 (S.D. = 0.768) อนัดบัที่ 4 คอื 
ท่านสามารถให้ปรกึษาด้านการท างานกบัเพื่อนร่วมงานได้ความก้าวหน้าอยู่ในระดบัมาก มี
ค่าเฉลี่ย 4.07 (S.D. = 0.848) อนัดบัที่ 5 คอื ท่านได้รบัมอบหมายงานที่ท้าทายเพื่อให้ท่านได้
แสดงความสามารถอย่างเต็มที่อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลี่ย 4.04 (S.D. = 0.849) อนัดบัที่ 6 คอื 
ท่านไดร้บัค าชื่นชมจากหวัหน้างานอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 3.82 (S.D. = 0.942) และอนัดบัที ่
7 คอื ท่านได้รบัการสนับสนุนให้ศกึษาต่อเพื่อหาความรู้เพิม่เตมิในสายงานตนเองอยู่ในระดบั
มาก มคี่าเฉลีย่ 3.56 (S.D. = 1.182) ตามล าดบั 
 
 ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัปัจจยัสุขอนามยั 
 จากผลการศกึษามรีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัปัจจยัสุขอนามยัภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 
มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.15 (S.D. = 0.539) และเมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้เรยีงตามค่าเฉลีย่มากไปหา
น้อย อนัดบัที่ 1 คอื ท่านสามารถท างานร่วมกบัผู้อื่นได้อยู่ในระดบัมากที่สุด มคี่าเฉลี่ย 4.70 
(S.D. = 0.488) อนัดบัที่ 2 คอื ท่านคดิว่าหวัหน้างานของท่านสามารถให้ค าแนะน าและวิธีการ
แก้ไขปัญหาได้อยู่ในระดบัมากที่สุด มคี่าเฉลี่ย 4.35 (S.D. = 0.817) อนัดบัที่ 3 คอื ท่านคดิว่า
นโยบายของบรษิทัมคีวามสอดคล้องกบัเป้าหมายการท างานของท่านอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลี่ย 
4.20 (S.D. = 0.755) อันดบัที่ 4 คือ ท่านได้รบัความปลอดภัยในชีวติและทรพัย์สนิในขณะที่
ท างานอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 4.05 (S.D. = 0.933) อนัดบัที ่5 คอื ท่านคดิว่าสวสัดกิารของ
บรษิทัมคีวามเหมาะสม เช่น ค่าเดนิทาง ค่าอาหาร ค่าช่วยสาขาอื่น เป็นต้นอยู่ในระดบัมาก มี
ค่าเฉลี่ย 4.01 (S.D. = 0.926) อันดับที่ 6 คือ ท่านคิดว่าสภาพแวดล้อมในที่ท างานมีความ
เหมาะสมต่อการท างาน เช่น ความสะอาด แสงสว่าง อุณหภูมอิยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 3.92 
(S.D. = 0.997) และอนัดบัที่ 7 คอื ท่านคดิว่าได้รบัเงนิเดือนเหมาะสมกบัปรมิาณงานที่ได้รบั
มอบหมายอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 3.82 (S.D. = 0.869) ตามล าดบั 
   
 ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัอุปถมัภ์จากองคก์ร 
 จากผลการศกึษามรีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัอุปถมัภอ์งคก์รภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.05 (S.D. = 0.754) และเมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้เรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหา
น้อย อนัดบัที่ 1 คอื ท่านได้รบัการสนับสนุนในการเรยีนรู้การท างานจากหวัหน้างานอยู่ในระดบั
มาก มคี่าเฉลีย่ 4.18 (S.D. = 0.942) อนัดบัที ่2 คอื ท่านไดร้บัการสนบัสนุนในการแสดงความรู้
ความสามารถจากหวัหน้างานอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลี่ย 4.15 (S.D. = 0.886) อนัดบัที่ 3 คอื 
ท่านได้รบัการส่งเสรมิให้ได้รบัการอบรมเพื่อน าความรู้มาพฒันาทกัษะการท างานอยู่ในระดบั
มาก มคี่าเฉลี่ย 4.11 (S.D. = 1.050) อนัดบัที่ 4 คอื ลกัษณะงานในปัจจุบนัของท่านส่งเสริมต่อ
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การเติบโตที่สูงขึ้นในสายอาชีพอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลี่ย 3.99 (S.D. = 0.790) อนัดบัที่ 5 คอื 
ต าแหน่งงานในปัจจุบนัของท่านส่งเสรมิต่อการเติบโตที่สูงขึ้นในสายอาชพีอยู่ในระดบัมาก มี
ค่าเฉลีย่ 3.99 (S.D. = 0.846) และอนัดบัที ่6 คอื ท่านไดร้บัการส่งเสรมิให้ร่วมกจิกรรมภายใน
องค์กรกบัหน่วยงานอื่นเพื่อเปิดโอกาสให้ท่านได้แสดงความรู้ความสามารถอยู่ในระดบัมาก มี
ค่าเฉลีย่ 3.86 (S.D. = 0.994) ตามล าดบั 
 
 ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความผกูพนัในงาน 
 จากผลการศกึษามรีะดบัความคดิเห็นเกี่ยวกบัความผูกพนัในงานภาพรวมอยู่ในระดบั
มากทีสุ่ด มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.38 (S.D. = 0.569) และเมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้เรยีงตามค่าเฉลี่ย
มากไปหาน้อย อนัดบัที่ 1 คอื ท่านมคีวามกระตอืรอืร้น มุ่งมัน่ตัง้ใจในการท างานให้ส าเร็จอยู่ใน
ระดบัมากทีสุ่ด มคี่าเฉลีย่ 4.58 (S.D. = 0.587) อนัดบัที ่2 คอื ท่านมคีวามพยายามแก้ไขปัญหา 
ไม่ย่อทอ้ต่ออุปสรรคในการท างานอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด มคี่าเฉลีย่ 4.47 (S.D. = 0.615) อนัดบัที่ 
3 คอื ท่านพรอ้มทีจ่ะอุทศิตนเพื่อใหง้านส าเรจ็ลุล่วงตามเป้าหมายอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด มคี่าเฉลีย่ 
4.39 (S.D. = 0.683) อนัดบัที่ 4 คอื ท่านรู้สกึมคีวามสุข จดจ่อกบัการท างานเพื่อให้งานส าเร็จ
ลุล่วงตามเป้าหมายอยู่ในระดบัมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.27 (S.D. = 0.733) และอันดบัที่ 5 คอื 
ท่านรูส้กึภูมใิจ มแีรงบนัดาลใจในการท างานเพื่อใหส้ าเรจ็ลุล่วงตามเป้าหมายอยู่ในระดบัมาก มี
ค่าเฉลีย่ 4.19 (S.D. = 0.734) ตามล าดบั 
 
 ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 จากผลการศึกษามีระดบัความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพนัต่อองค์กรภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมากที่สุด มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.32 (S.D. = 0.587) และเมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้เรยีงตาม
ค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย อันดับที่ 1 คือ ท่านยินดีที่จะให้ความร่วมมือในการปฏิบัติตาม
กฎระเบียบของบริษัทอย่างสม ่าเสมออยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.61 (S.D. = 0.617) 
อนัดบัที่ 2 คอื ท่านมุ่งมัน่ที่จะท างานเพื่อให้เป้าหมายของบรษิทัส าเรจ็อยู่ในระดบัมากที่สุด มี
ค่าเฉลีย่ 4.50 (S.D. = 0.671) อนัดบัที ่3 คอื ท่านมคีวามยนิดอีย่างยิง่ทีท่่านไดท้ างานกบับรษิทั
นี้อยู่ในระดบัมากที่สุด มคี่าเฉลี่ย 4.49 (S.D. = 0.751) อนัดบัที่ 4 คอื ท่านมคีวามเต็มใจที่จะ
ท างานให้ส าเร็จแม้จะล่วงเลยเวลาท างานปกติอยู่ในระดบัมากที่สุด มคี่าเฉลี่ย 4.44 (S.D. = 
0.795) อนัดบัที่ 5 คอื ท่านมคีวามเต็มใจที่จะยนิดสีลบัวนัหยุดกบัเพื่อนร่วมงานอยู่ในระดบัมาก
ที่สุด มคี่าเฉลี่ย 4.40 (S.D. = 0.851) และอนัดบัที่ 6 คอื ท่านสนับสนุนให้บุตรหลาน ญาติมติร 
และคนรูจ้กัมาท างานในบรษิทัอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 3.46 (S.D. = 1.134) ตามล าดบั 
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 สว่นที ่3 การทดสอบสมมตฐิาน 
 สมมตฐิานวจิยัที่ 1 ปัจจยัจูงใจส่งผลต่อความผูกพนัในงาน ผลการทดสอบสมมตฐิาน 
พบว่าค่า p-value = 0.002 ซึ่งมคี่าน้อยกว่า 0.05 และค่า t-statistic มคี่า 3.026 สูงกว่า 2.576 
ค่าอทิธพิล Path Coefficients มคี่า 0.296 จงึปฏเิสธสมมตฐิาน H0 ยอมรบัสมมตฐิาน H1 สรุปได้
ว่า ปัจจยัจงูใจสง่ผลต่อความผกูพนัในงานอย่างมนียัส าคญั 0.01 
 สมมติฐานวิจัยที่ 2 ปัจจยัสุขอนามยัส่งผลต่อความผูกพันในงาน ผลการทดสอบ
สมมตฐิาน พบว่าค่า p-value = 0.001 ซึ่งมคี่าน้อยกว่า 0.05 และค่า t-statistic มคี่า 3.387 สูง
กว่า 2.576 ค่าอทิธพิล Path Coefficients มคี่า 0.294 จงึปฏเิสธสมมตฐิาน H0 ยอมรบัสมมตฐิาน 
H1 สรุปไดว้่า ปัจจยัสุขอนามยัสง่ผลต่อความผกูพนัในงานอย่างมนียัส าคญั 0.01 
 สมมตฐิานวจิยัที่ 3 อุปถมัภ์จากองค์กรส่งผลต่อความผูกพนัในงาน ผลการทดสอบ
สมมตฐิาน พบว่าค่า p-value = 0.060 ซึ่งมคี่าน้อยกว่า 0.05 และค่า t-statistic มคี่า 1.880 ต ่า
กว่า 2.576 ค่าอทิธพิล Path Coefficients มคี่า 0.188 จงึไม่สามารถปฏเิสธสมมตฐิาน H0 สรุป
ไดว้่า อุปถมัภจ์ากองคก์รสง่ผลต่อความผกูพนัในงานอย่างไม่มนีัยส าคญั  

สมมตฐิานวจิยัที่ 4 ความผูกพนัในงานส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ผลการทดสอบ
สมมตฐิาน พบว่าค่า p-value = 0.000 ซึ่งมคี่าน้อยกว่า 0.05 และค่า t-statistic มคี่า 16.457 สูง
กว่า 2.576 ค่าอทิธพิล Path Coefficients มคี่า 0.756 จงึปฏเิสธสมมตฐิาน H0 ยอมรบัสมมตฐิาน 
H1 สรุปไดว้่า ความผกูพนัในงานสง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รอย่างมนียัส าคญั 0.01 

 
อภิปรายผลการวิจยั 
 จากผลการทดสอบสมมติฐานของการศึกษาเรื่องปัจจยัจูงใจ ปัจจยัสุขอนามยั และ
อุปถมัภ์จากองค์กรส่งผลต่อความผูกพนัในงานและความผูกพนัต่อองค์กร กรณีศึกษา ร้าน
อาหารฟาสตฟ์ู้ดสญัชาตญิีปุ่่ นแห่งหนึ่ง (Motivation, Hygiene and Organizational Sponsorship 
Affecting Work Engagement and Organizational Commitment: A Case Study of Japanese 
Fast Food Restaurant) สามารถอภปิรายผลไดด้งันี้ 
 1. จากการศกึษาระดบัปัจจยัจูงใจ ปัจจยัสุขอนามยั อุปถมัภ์จากองคก์ร ความผูกพนั
ในงาน และความผูกพนัต่อองคก์ร เมื่อพจิารณาเป็นเรยีงตามค่าเฉลีย่จากมากไปหาน้อยพบว่า
ความผูกพนัในงานอยู่ในระดบัมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.38 ความผูกพนัต่อองค์กรอยู่ในระดบัมาก
ที่สุด มคี่าเฉลี่ย 4.32 ปัจจยัสุขอนามยัอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลี่ย 4.15 ปัจจยัจูงใจอยู่ในระดบั
มาก มคี่าเฉลีย่ 4.06 และอุปถมัภจ์ากองคก์รอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 4.05 
 
 



62 
 

 2. จากการศึกษาปัจจัยจูงใจส่งผลต่อความผูกพันในงาน  พบว่าปัจจัยจูงใจ 
ประกอบดว้ย ความส าเรจ็ในงาน ความยอมรบันับถอื ลกัษณะงาน ความรบัผดิชอบในงาน และ
ความก้าวหน้าส่งผลต่อความผูกพนัในงาน แสดงให้เหน็ว่า พนักงานมคีวามเข้าใจในบทบาท
หน้าทีข่องตนและมคีวามรบัผดิชอบในการท างาน สามารถปฏบิตังิานไดส้ าเรจ็ตามเป้าหมายที่
วางไว้ สอดคล้องกับวิจยัของ สุพาณี สงัข์ทอง (2564) พบว่าปัจจยัจูงใจด้านลักษณะงานที่
ปฏบิตั ิความกา้วหน้าในงาน ความยอมรบันบัถอื ความรบัผดิชอบ ความส าเรจ็ในงาน สง่ผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอบางสะพาน จงัหวดั
ประจวบคีรีข ันธ์ และสอดคล้องกับวิจัยของ ปริณดา ปันหล้า; อัศนีย์ ณ น่าน; และศศิชา        
วงศ์ไชย (2566) พบว่าปัจจยัจูงใจด้านความส าเรจ็ของงาน การได้รบัการยอมรบั ลกัษณะงาน 
ความรบัผดิชอบ ความกา้วหน้าในต าแหน่ง สง่ผลต่อประสทิธภิาพในการท างานของบุคลากรใน
ส านักงานอยัการภาค 5 และยงัสอดคล้องกบัวจิยัของ ดมิติรสิ คาราเฟรสิ; และคณะ (Dimitris 
Karaferis; et al. 2022 : 216-224) พบว่าปัจจยัจงูใจดา้นความยอมรบันบัถอื ลกัษณะงาน ความ
รบัผดิชอบ ความกา้วหน้าในงาน ความส าเรจ็ในงานสง่ผลต่อการท างานของผูเ้ชีย่วชาญดา้นการ
ดแูลสุขภาพ 
 3. จากการศกึษาปัจจยัสุขอนามยัส่งผลต่อความผูกพนัในงาน พบว่าปัจจยัสุขอนามยั 
ประกอบดว้ย นโยบายการบรหิารองคก์ร วธิกีารบงัคบับญัชา สมัพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชาและ
เพือ่น เงนิเดอืนและสวสัดกิาร และสภาพการท างานส่งผลต่อความผกูพนัในงาน แสดงใหเ้หน็ว่า 
นโยบายขององคก์รสอดคลอ้งกบัเป้าหมายในการท างาน พนักงานสามารถท างานร่วมกนัได้ใน
สภาพการท างานที่ปลอดภยั และได้รบัเงนิเดอืนหรอืค่าตอบแทนที่เหมาะสมกบัปรมิาณงานที่
ได้รับมอบหมาย สอดคล้องกับวิจัยของ สุพาณี สังข์ทอง (2564) พบว่าปัจจัยค ้าจุนด้าน
เงนิเดอืน/ค่าจา้ง ความสมัพนัธ์กบัผูอ้ื่น ความมัน่คงในงาน สภาพการท างาน นโยบายและการ
บรหิารส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานของบุคลากรองค์การบรหิารส่วนต าบล อ าเภอบาง
สะพาน จงัหวดัประจวบครีขีนัธ์ และสอดคล้องกบัวจิยัของ ปรณิดา ปันหล้า; อศันีย์ ณ น่าน; 
และศศิชา วงศ์ไชย (2566) พบว่าปัจจัยค ้า จุนด้านค่าตอบแทน ด้านความสัมพันธ์กับ
ผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นนโยบาย
และการบริหาร ด้านสภาพการท างาน ด้านสภาพชีวิตส่วนตวัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของบุคลากรในส านกังานอยัการภาค 5 และยงัสอดคลอ้งกบัวจิยัของ ดมิติรสิ คาราเฟรสิ; 
และคณะ (Dimitris Karaferis; et al. 2022 : 216-224) พบว่าปัจจยัค ้าจุนด้านเงนิเดอืน/ค่าจ้าง 
ความสมัพนัธ์กบัผู้อื่น ความมัน่คงในงาน สภาพการท างาน นโยบายและการบรหิารส่งผลต่อ
การท างานของผูเ้ชีย่วชาญดา้นการดแูลสุขภาพ 
 4. จากการศกึษาอุปถมัภ์จากองค์กรส่งผลต่อความผูกพนัในงาน พบว่าอุปถมัภ์จาก
องคก์ร ประกอบดว้ย อุปถมัภ์ดา้นอาชพี การสนับสนุนจากหวัหน้างาน โอกาสในการฝึกอบรม
และพฒันาทกัษะไม่ส่งผลต่อความผูกพนัในงาน แสดงใหเ้หน็ว่า การสนับสนุนในการเรยีนรูก้าร
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ท างานจากหวัหน้างานและการส่งเสรมิให้ได้รบัการอบรมไม่ส่งผลต่อการเตบิโตที่สูงขึ้นในสาย
อาชพี ซึง่แตกต่างจากงานวจิยัของ ไกรคุณ กาญจนประภาส; และบุญญาดา นาสมบูรณ์ (2564) 
พบว่าโอกาสในการฝึกอบรมและพัฒนาทักษะ ทรัพยากรองค์กร อุปถัมภ์ด้านอาชีพ การ
สนับสนุนจากหวัหน้าส่งผลต่อความส าเร็จในอาชีพของผู้บรหิารระดบักลางชาวไทยในบริษัท
วจิยัและพฒันายานยนต์ และแตกต่างจากงานวจิยัของ กฤษณ ลิ่วเฉลิมวงศ์; และบุญญาดา     
นาสมบูรณ์ (2567) พบว่าโอกาสในการฝึกอบรมและพฒันาทกัษะ ทรพัยากรองค์กร อุปถมัภ์
ดา้นอาชพี การสนบัสนุนจากหวัหน้าส่งผลต่อประสทิธภิาพการผลติ และยงัแตกต่างกบังานวจิยั
ของ คาวาจา เจฮนัเซบ (Khawaja Jehanzeb. 2020 : 637-657) พบว่าการรบัรู้การสนับสนุน
จากองคก์รมอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมพลเมอืงขององคก์ร 
 5. จากการศึกษาความผูกพนัในงานส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร  พบว่าความ
ผูกพนัในงาน ประกอบดว้ย ความกระตอืรอืรน้ ความทุ่มเทอุทศิ ความจดจ่อใส่ใจส่งผลต่อความ
ผูกพนัต่อองคก์ร แสดงใหเ้หน็ว่า พนักงานมคีวามกระตอืรอืรน้ มุ่งมัน่ตัง้ใจ และมแีรงบนัดาลใจ
ในการท างานใหส้ าเรจ็ตามเป้าหมาย พรอ้มทัง้ใหค้วามร่วมมอืในการปฏบิตัติามกฎระเบยีบและ
ขอ้บงัคบัของบรษิทัอย่างเคร่งครดั สอดคล้องกบัวจิยัของ ภรณ์ทพิย์ อนิทรุขา; และบุญญาดา 
นาสมบูรณ์ (2564) พบว่าความกระตอืรอืรน้ ความทุ่มเทอุทศิ และความจดจ่อใส่ใจ ส่งผลต่อผล
การปฏบิตังิานของพนกังาน กรณีศกึษาบรษิทัผลติชิน้สว่นยานยนตอ์งคก์รญีปุ่่ น 

 
ข้อเสนอแนะงานวิจยั 
 ผูว้จิยัไดน้ าขอ้คน้พบจากงานวจิยัมาอธบิายเพือ่ใหเ้กดิขอ้เสนอแนะ เพื่อทีจ่ะไดน้ าไป
ปรับปรุงและพัฒนาองค์กรให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อไป  โดยข้อเสนอแนะประกอบด้วย 
ข้อเสนอแนะเชงินโยบาย เพื่อน าไปใช้ประโยชน์ และข้อเสนอแนะในการวจิยัครัง้ต่อไป ซึ่งมี
รายละเอยีด ดงันี้ 
 
 ขอ้เสนอแนะงานวจิยัครัง้นี้ 
 1. จากการศกึษา พบว่าปัจจยัจงูใจในเรื่องการเขา้ใจบทบาทหน้าทีข่องตนเองและการ
ปฏิบตัิงานจนส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายที่วางไว้เป็นเรื่องที่ดีที่สุด แต่ในเรื่องที่บรษิัทควรให้
ความส าคญั คอืการมอบหมายงานที่ท้าทายแก่พนักงานเพื่อให้พนักงานมโีอกาสในการแสดง
ความสามารถอย่างเตม็ที่ โดยเฉพาะการตัง้เป้าหมายทีท่า้ทายแต่สามารถท าไดจ้รงิ นอกจากนี้
ควรแสดงความชื่นชมเมื่อพนักงานท างานบรรลุเป้าหมายเพื่อเสรมิสร้างแรงจูงใจในการท างาน
ในระยะยาว การสนับสนุนและการให้ก าลงัใจในรูปแบบนี้จะช่วยพฒันาความผูกพนัในงานและ
กระตุน้ใหพ้นกังานมคีวามมุ่งมัน่ในการท างานมากยิง่ขึน้ 
 2. จากการศกึษา พบว่าปัจจยัสุขอนามยัในเรื่องความสามารถในการท างานร่วมกบั
ผู้อื่นเป็นเรื่องที่ดีที่สุด แต่ในเรื่องที่บริษัทควรให้ความส าคัญ คือควรก าหนดนโยบายและ
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เป้าหมายในการท างานของพนักงานใหช้ดัเจนเพื่อให้เกดิความเขา้ใจตรงกนั และสามารถมุ่งไป
ในทิศทางเดียวกันตามวิสยัทศัน์ของบรษิัท นอกจากนี้ควรพิจารณาสวสัดิการของบริษัทให้
เหมาะสมเพื่อสร้างแรงจูงใจและความพงึพอใจให้กบัพนักงาน ซึ่งจะช่วยเพิม่ประสทิธภิาพใน
การท างานและลดอตัราการลาออก 
 3. จากการศกึษา พบว่าความผูกพนัในงานในเรื่องความกระตอืรอืร้น ความมุ่งมัน่ใน
การท างานใหส้ าเรจ็เป็นเรื่องทีด่ทีีสุ่ด แต่ในเรื่องที่บรษิทัควรใหค้วามส าคญั คอืบรษิทัควรสรา้ง
สภาพแวดลอ้มทีส่่งเสรมิความรูส้กึภูมใิจและแรงบนัดาลใจในการท างาน โดยการสนับสนุนและ
ให้การยอมรบัผลงานของพนักงานอย่างสม ่าเสมอเพื่อให้พนักงานรู้สกึมคีุณค่าและมุ่งมัน่ที่จะ
บรรลุเป้าหมาย นอกจากนี้บรษิทัควรใหค้วามส าคญักบัการส่งเสรมิความพยายามแก้ไขปัญหา
และการไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคในการท างาน โดยการฝึกอบรมและพฒันาในทกัษะการแก้ไข
ปัญหา รวมถงึการสนับสนุนใหพ้นักงานสามารถเขา้ถงึทรพัยากรและเครื่องมอืที่จ าเป็นในการ
ท างาน เพือ่ใหพ้นกังานสามารถแกไ้ขปัญหาไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 
  
 ขอ้เสนอแนะในการวจิยัครัง้ต่อไป 
 1. เนื่องจากการศกึษาวจิยัในครัง้นี้เป็นการศกึษาภาพรวมของทัง้บรษิทั ซึ่งแม้ว่าจะ
ให้ขอ้มูลที่เป็นประโยชน์ แต่ผู้วจิยัขอเสนอแนะให้มกีารศกึษาแยกระหว่างพนักงานส านักงาน
ใหญ่และพนักงานสาขา เนื่องจากลกัษณะงานทีแ่ตกต่างกนัอาจมผีลต่อความผูกพนัในงานและ
ความผกูพนัต่อองคก์รทีไ่ม่เหมอืนกนั 

 2. การศึกษาปัจจัยจูงใจ ปัจจัยสุขอนามัย และอุปถัมภ์จากองค์กรในครัง้นี้ เป็น
การศกึษาในภาพรวม ท าใหไ้ม่สามารถเจาะลกึถงึผลกระทบของแต่ละตวัแปรทีม่ตี่อความผูกพนั
ในงานและความผูกพนัต่อองคก์รไดอ้ย่างชดัเจน ดงันัน้ผูว้จิยัขอแนะน าใหผู้ท้ีส่นใจศกึษาต่อท า
การแยกศึกษาตัวแปรแต่ละตวัอย่างละเอียด เพื่อสามารถระบุได้ว่าปัจจยัใดมีผลกระทบต่อ
พนกังานและองคก์ร 
 3. เนื่องจากการวจิยัครัง้นี้เป็นเชงิปรมิาณ ครัง้ต่อไปอาจศกึษาในเชงิคุณภาพเพิม่เตมิ 
เพื่อให้ได้ขอ้มูลเชงิลกึมาประกอบการวเิคราะห์ ซึ่งจะส่งผลต่อการวเิคราะห์ในประเดน็ต่างๆที่
ชดัเจนมากขึน้ 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัสุขอนามยั และอุปถมัภ์จากองคก์รส่งผลต่อความผูกพนัในงานและ
ความผกูพนัต่อองคก์ร กรณีศกึษา รา้นอาหารฟาสตฟ์ู้ดสญัชาตญิีปุ่่ นแห่งหนึ่ง 
 
เรียน ผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชีแ้จง  
 แบบสอบถามฉบบันี้จดัท าขึน้เพื่อเก็บขอ้มูลจากร้านอาหารฟาสต์ฟู้ดสญัชาตญิี่ปุ่ นแห่ง
หนึ่งที่ด าเนินกิจการในประเทศไทย โดยมวีตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจ อุปถมัภ์จาก
องค์กร ความผูกพันในงานและความผูกพันต่อองค์กร เพื่อน าผลที่ได้ไปการบริหารจัดการ
ทรพัยากรมนุษย์และปรบัปรุงนโยบายที่ส่งเสรมิความผูกพนัภายในบรษิทัต่อไป โดยม ีนางสาว
พรชนนั ยิง่ตระกูล เป็นหวัหน้าโครงการวจิยั   
 ผูว้จิยั ใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านโปรดสละเวลาตอบแบบสอบถามใหค้รบถ้วน
สมบูรณ์และตรงตามความจรงิมากทีสุ่ด ค าตอบของท่านจะไม่มสี่วนไดส้่วนเสยีหรอืมผีลต่อการ
ด าเนินงานของท่านหรอืบรษิทัท่านแต่อย่างใด ค าตอบรายบุคคลของท่านจะถูกเกบ็เป็นความลบั  
 แบบสอบถามมีทัง้ส้ิน 6 ตอน รวม 6 หน้า โดยมีรายละเอียดแต่ละส่วนดงัน้ี ดงัน้ี 
   ตอนที ่ 1  ขอ้มลูทัว่ไปเกีย่วกบัผูต้อบแบบสอบถาม 
   ตอนที ่ 2  ค าถามเกี่ยวกบัปัจจยัจงูใจ 
   ตอนที ่ 3  ค าถามเกี่ยวกบัปัจจยัสุขอนามยั 
   ตอนที ่ 4  ค าถามเกี่ยวกบัอุปถมัภจ์ากองคก์ร 
   ตอนที ่   5   ค าถามเกี่ยวกบัความผกูพนัในงาน 
   ตอนที ่ 6  ค าถามเกี่ยวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 หากมขีอ้สงสยักรุณาตดิต่อสอบถามไดท้ีห่วัหน้าโครงการวจิยั ขอขอบพระคุณ
ล่วงหน้ามา ณ โอกาสน้ี  

นางสาวพรชนนั ยิง่ตระกูล 
หวัหน้าโครงการวจิยั   

มอืถอื : 094-941-2927 
อเีมล : yi.pornchanan_st@tni.ac.th 
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ตอนท่ี 1  ข้อมูลทัว่ไปเก่ียวกบัผู้ตอบแบบสอบถาม  

ค าช้ีแจง  โปรดท าเครื่องหมาย ✓  ลงในช่อง ☐ ทีต่รงกบัขอ้เทจ็จรงิของท่านเพยีง 1 ขอ้ 
1.  เพศ 

 ☐ 1.1) ชาย   ☐ 1.2) หญงิ  ☐ 1.3) ไม่ตอ้งการระบุ 
 
2.  อายุของท่าน 

 ☐ 2.1) ไม่เกนิ 25 ปี    ☐ 2.2) 26-35 ปี  

 ☐ 2.3) 36-45 ปี    ☐ 2.4) 46 ปีขึน้ไป 
 
3.  ระดบัการศกึษาสูงสุด (ไม่รวมระดบัการศกึษาทีย่งัไม่ส าเรจ็การศกึษา) 

 ☐ 3.1) มธัยมศกึษาหรอืต ่ากว่า  ☐ 3.2) อนุปรญิญา/ปวช./ปวส.  

 ☐ 3.3) ปรญิญาตร ี    ☐ 3.4) สงูกว่าปรญิญาตร ี  
 
4. สายงานทีส่งักดั 

 ☐ 4.1) รา้นคา้  โปรดระบุสาขา.....................    

 ☐ 4.2) ส านกังานใหญ่  
    

 5. ระยะเวลาทีป่ฏบิตังิานกบัองคก์ร 

 ☐ 5.1) ไม่ถงึ 1 ปี    ☐ 5.2)  1-3 ปี  

 ☐ 5.3) 4-5 ปี    ☐ 5.4)  มากกว่า 5 ปีขึน้ไป  
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 ค าช้ีแจง   เพื่อตอบค าถามในตอนที่ 2-6 โปรดอ่านข้อค าถาม โดยการประเมินเหตุการณ์หรือ
ประสบการณ์ที่ท่านพบในการปฏบิตังิานทีต่รงกบัความคดิเหน็ของท่านในขณะนี้มากทีสุ่ดเพยีงค าตอบ
เดยีว แล้วท าเครื่องหมาย X  ลงในช่อง “ระดบัความคดิเหน็” โดยค าตอบแบ่งระดบัความคดิเห็นเป็น 5 
ระดบั มคีวามหมาย ดงันี้ 

  ระดบั  5  หมายถงึ ท่านเหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิ มากทีสุ่ด  
  ระดบั 4  หมายถงึ ท่านเหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิ มาก  
  ระดบั 3  หมายถงึ ท่านเหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิ ปานกลาง  
  ระดบั 2  หมายถงึ ท่านเหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิ น้อย  
  ระดบั 1  หมายถงึ ท่านเหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิ น้อยทีสุ่ด  
  
 ตอนท่ี 2  ค าถามแสดงความคดิเหน็เกีย่วกบัปัจจยัจงูใจ 

ปัจจยัจงูใจ 
ระดบัความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
6 ท่านเขา้ใจบทบาทหน้าทีข่องท่าน      

7 ท่านสามารถวางแผนการท างานของ
ท่านไดด้ว้ยตนเอง 

     

8 ท่านสามารถปฏบิตังิานจนส าเรจ็ลุล่วง
ตามเป้าหมายทีว่างไว้ 

     

9 ท่านไดร้บัค าชื่นชมจากหวัหน้างาน      

10 ท่านสามารถใหป้รกึษาดา้นการท างาน
กบัเพือ่นร่วมงานได้ 

     

11 ท่านไดร้บัมอบหมายงานทีท่า้ทาย
เพือ่ใหท้่านไดแ้สดงความสามารถอย่าง
เตม็ที ่

     

12 ท่านไดร้บัการสนบัสนุนใหศ้กึษาต่อเพือ่
หาความรูเ้พิม่เตมิในสายงานตนเอง 
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 ตอนท่ี 3  ค าถามแสดงความคดิเหน็เกีย่วกบัปัจจยัสุขอนามยัในการท างาน 

ปัจจยัสุขอนามยั 
ระดบัความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
13 ท่านคดิว่านโยบายของบรษิทัมคีวาม

สอดคลอ้งกบัเป้าหมายการท างานของ
ท่าน 

     

14 ท่านคดิว่าหวัหน้างานของท่านสามารถ
ใหค้ าแนะน าและวธิกีารแกไ้ขปัญหาได ้ 

     

15 ท่านสามารถท างานร่วมกบัผูอ้ื่นได ้      

16 ท่านคดิว่าไดร้บัเงนิเดอืนเหมาะสมกบั
ปรมิาณงานทีไ่ดร้บัมอบหมาย 

     

17 ท่านคดิว่าสวสัดกิารของบรษิทัมคีวาม
เหมาะสม เช่น ค่าเดนิทาง ค่าอาหาร 
ค่าช่วยสาขาอื่น เป็นตน้ 

     

18 ท่านคดิว่าสภาพแวดลอ้มในทีท่ างานมี
ความเหมาะสมต่อการท างาน เช่น 
ความสะอาด แสงสว่าง อุณหภูม ิ

     

19 ท่านไดร้บัความปลอดภยัในชวีติและ
ทรพัยส์นิในขณะทีท่ างาน 
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ตอนท่ี 4 ค าถามแสดงความคดิเหน็เกีย่วกบัอุปถมัภจ์ากองคก์ร 

อปุถมัภจ์ากองคก์ร  
ระดบัความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
20 ต าแหน่งางานในปัจจุบนัของท่านส่งเสรมิ

ต่อการเตบิโตทีส่งูขึน้ในสายอาชพี 
     

21 ลกัษณะงานในปัจจุบนัของท่านสง่เสรมิต่อ
การเตบิโตทีส่งูขึน้ในสายอาชพี 

     

22 ท่านไดร้บัการสนบัสนุนในการเรยีนรูก้าร
ท างานจากหวัหน้างาน 

     

23 ท่านไดร้บัการสนบัสนุนในการแสดง
ความรูค้วามสามารถจากหวัหน้างาน 

     

24 ท่านไดร้บัการสง่เสรมิใหไ้ดร้บัการอบรม
เพือ่น าความรูม้าพฒันาทกัษะการท างาน 

     

25 ท่านไดร้บัการสง่เสรมิใหร้่วมกจิกรรม
ภายในองคก์รกบัหน่วยงานอื่นเพือ่เปิด
โอกาสใหท้่านไดแ้สดงความรู้
ความสามารถ 

     

 
 ตอนท่ี 5 ค าถามแสดงความคดิเหน็เกีย่วกบัความผกูพนัในงาน  

ความผกูพนัในงาน 
ระดบัความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
26 ท่านมคีวามกระตอืรอืรน้ มุ่งมัน่ตัง้ใจใน

การท างานใหส้ าเรจ็ 
     

27 ท่านมคีวามพยายามแกไ้ขปัญหา ไม่ย่อ
ทอ้ต่ออุปสรรคในการท างาน 

     

28 ท่านพรอ้มทีจ่ะอุทศิตนเพือ่ใหง้านส าเรจ็
ลุล่วงตามเป้าหมาย 

     

29 ท่านรูส้กึภูมใิจ มแีรงบนัดาลใจในการ
ท างานเพือ่ใหส้ าเรจ็ลุล่วงตามเป้าหมาย 

     

30 ท่านรูส้กึมคีวามสุข จดจ่อกบัการท างาน
เพือ่ใหง้านส าเรจ็ลุล่วงตามเป้าหมาย 
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ตอนท่ี 6 ค าถามแสดงความคดิเหน็เกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์ร  

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ระดบัความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
31 ท่านมุ่งมัน่ทีจ่ะท างานเพือ่ใหเ้ป้าหมาย

ของบรษิทัส าเรจ็ 
     

32 ท่านสนบัสนุนใหบุ้ตรหลาน ญาตมิติร และ
คนรูจ้กัมาท างานในบรษิทั 

     

33 ท่านมคีวามเตม็ใจทีจ่ะยนิดสีลบัวนัหยุด
กบัเพือ่นร่วมงาน  

     

34 ท่านมคีวามเตม็ใจทีจ่ะท างานใหส้ าเรจ็แม้
จะล่วงเลยเวลาท างานปกต ิ

     

35 ท่านมคีวามยนิดอีย่างยิง่ทีท่่านไดท้ างาน
กบับรษิทันี้ 

     

36 ท่านยนิดทีีจ่ะใหค้วามร่วมมอืในการ
ปฏบิตัติามกฎระเบยีบของบรษิทัอย่าง
สม ่าเสมอ 

     

 
 

** ขอขอบพระคณุทุกท่าน ท่ีกรณุาสละเวลาตอบแบบสอบถามน้ี **  
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ภาคผนวก ข. 
หนังสือเชิญผู้เช่ียวชาญตรวจสอบคณุภาพเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจยั 
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บว. 0802/026/2567 
                                 15 กนัยายน 2567 
 
เรื่อง  ตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถามเพื่อท าสารนิพนธ ์ 
 
เรยีน  ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.ศรณัยา เลศิพุทธรกัษ์ 
 อาจารยป์ระจ าวทิยาลยัพาณิชยศาสตร ์วทิยาลยัพาณิชยศาสตร ์มหาวทิยาลยับูรพา 
 
สิง่ทีส่่งมาดว้ย  1. แบบประเมนิแบบสอบถาม จ านวน 1 ชุด 
    2. แบบสอบถาม จ านวน 1 ชุด 
    3. บทที ่1 จ านวน 1 ชุด 
 
 เน่ืองด้วย นางสาวพรชนัน ยิ่งตระกูล รหสั 2365210026 นักศึกษาหลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑติ 
สาขาบรหิารธุรกิจญี่ปุ่ น คณะบรหิารธุรกิจ สถาบนัเทคโนโลยไีทย-ญี่ปุ่ น ได้รบัอนุมตัิให้ด าเนินการท าสาร
นิพนธ์ เรื่องแรงจูงใจและอุปถัมภ์จากองค์กรส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรและความผูกพันในงาน 
กรณีศึกษาร้านอาหารฟาสต์ฟู้ ดสัญชาติญี่ปุ่ นแห่งหนึ่ง  (Motivation and Organizational Sponsorship Affecting to 
Organizational Commitment and Work Engagement : A Case Study Of Japanese Fast Food Restaurant ) โดยม ีผู้ช่วย
ศาสตราจารย ์ดร.บุญญาดา นาสมบูรณ์ เป็นอาจารยท์ีป่รกึษาสารนิพนธ ์
 หลกัสูตรฯ ไดพ้จิารณาเหน็ว่า ท่านเป็นบุคคลทีม่คีวามรู ้ความเชีย่วชาญในหวัขอ้ดงักล่าว จงึใคร่ขอเรยีนเชญิ
ท่านฯ เป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถามทีใ่ชใ้นการศกึษาวจิยัในครัง้นี้ เมื่อท่านได้ด าเนินการประเมนิ
เสรจ็สิน้ ขอความกรุณาแจง้กลบันักศกึษาหรอืส่งกลบัตามอเีมลทีป่รากฏขา้งล่าง 
 จงึเรยีนมาเพื่อขอความอนุเคราะห ์และขอขอบพระคุณล่วงหน้ามา ณ โอกาสนี้ 
                  
       ขอแสดงความนับถอื 
                                                                       
 
 
     (ผูช้่วยศาสตราจารย ์วฐิณิฐั ภคัพรหมนิทร)์ 
            คณบด ีคณะบรหิารธุรกจิ 
 
ขอ้มลูนักศกึษา 
ชื่อ นางสาวพรชนัน ยิง่ตระกูล 
E-mail : yi.pornchanan_st@tni.ac.th Tel. 094-941-2927 
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บว. 0802/025/2567 
                                 15 กนัยายน 2567 
 
เรื่อง  ตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถามเพื่อท าสารนิพนธ ์ 
 
เรยีน  ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.ธทีตั ตรศีริโิชต ิ
 อาจารยป์ระจ าสาขาบรหิารธุรกจิ คณะบรหิารธุรกจิ มหาวทิยาลยัราชมงคลธญับุร ี
 
สิง่ทีส่่งมาดว้ย  1. แบบประเมนิแบบสอบถาม จ านวน 1 ชุด 
    2. แบบสอบถาม จ านวน 1 ชุด 
    3. บทที ่1 จ านวน 1 ชุด 
 
 เน่ืองด้วย นางสาวพรชนัน ยิ่งตระกูล รหสั 2365210026 นักศึกษาหลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑติ 
สาขาบรหิารธุรกิจญี่ปุ่ น คณะบรหิารธุรกิจ สถาบนัเทคโนโลยไีทย-ญี่ปุ่ น ได้รบัอนุมตัิให้ด าเนินการท าสาร
นิพนธ์ เรื่องแรงจูงใจและอุปถัมภ์จากองค์กรส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรและความผูกพันในงาน 
กรณีศึกษาร้านอาหารฟาสต์ฟู้ ดสัญชาติญี่ปุ่ นแห่งหนึ่ง  (Motivation and Organizational Sponsorship Affecting to 
Organizational Commitment and Work Engagement : A Case Study Of Japanese Fast Food Restaurant ) โดยม ีผู้ช่วย
ศาสตราจารย ์ดร.บุญญาดา นาสมบูรณ์ เป็นอาจารยท์ีป่รกึษาสารนิพนธ ์
 หลกัสูตรฯ ไดพ้จิารณาเหน็ว่า ท่านเป็นบุคคลทีม่คีวามรู ้ความเชีย่วชาญในหวัขอ้ดงักล่าว จงึใคร่ขอเรยีนเชญิ
ท่านฯ เป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถามทีใ่ชใ้นการศกึษาวจิยัในครัง้นี้ เมื่อท่านได้ด าเนินการประเมนิ
เสรจ็สิน้ ขอความกรุณาแจง้กลบันักศกึษาหรอืส่งกลบัตามอเีมลทีป่รากฏขา้งล่าง 
 จงึเรยีนมาเพื่อขอความอนุเคราะห ์และขอขอบพระคุณล่วงหน้ามา ณ โอกาสนี้ 
                  
       ขอแสดงความนับถอื 
                                                                       
 
 
     (ผูช้่วยศาสตราจารย ์วฐิณิฐั ภคัพรหมนิทร)์ 
            คณบด ีคณะบรหิารธุรกจิ 
 
ขอ้มลูนักศกึษา 
ชื่อ นางสาวพรชนัน ยิง่ตระกูล 
E-mail : yi.pornchanan_st@tni.ac.th Tel. 094-941-2927 
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บว. 0802/027/2567 
                                 15 กนัยายน 2567 
 
เรื่อง  ตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถามเพื่อท าสารนิพนธ ์ 
 
เรยีน  นางสาวณฐัพร ฉนัทะธมัมะ 
 ผูจ้ดัการฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์
 
สิง่ทีส่่งมาดว้ย  1. แบบประเมนิแบบสอบถาม จ านวน 1 ชุด 
    2. แบบสอบถาม จ านวน 1 ชุด 
    3. บทที ่1 จ านวน 1 ชุด 
 
 เน่ืองด้วย นางสาวพรชนัน ยิ่งตระกูล รหสั 2365210026 นักศึกษาหลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑติ 
สาขาบรหิารธุรกิจญี่ปุ่ น คณะบรหิารธุรกิจ สถาบนัเทคโนโลยไีทย-ญี่ปุ่ น ได้รบัอนุมตัิให้ด าเนินการท าสาร
นิพนธ์ เรื่องแรงจูงใจและอุปถัมภ์จากองค์กรส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรและความผูกพันในงาน 
กรณีศึกษาร้านอาหารฟาสต์ฟู้ ดสัญชาติญี่ปุ่ นแห่งหนึ่ง  (Motivation and Organizational Sponsorship Affecting to 
Organizational Commitment and Work Engagement : A Case Study Of Japanese Fast Food Restaurant ) โดยม ีผู้ช่วย
ศาสตราจารย ์ดร.บุญญาดา นาสมบูรณ์ เป็นอาจารยท์ีป่รกึษาสารนิพนธ ์
 หลกัสูตรฯ ไดพ้จิารณาเหน็ว่า ท่านเป็นบุคคลทีม่คีวามรู ้ความเชีย่วชาญในหวัขอ้ดงักล่าว จงึใคร่ขอเรยีนเชญิ
ท่านฯ เป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถามทีใ่ชใ้นการศกึษาวจิยัในครัง้นี้ เมื่อท่านได้ด าเนินการประเมนิ
เสรจ็สิน้ ขอความกรุณาแจง้กลบันักศกึษาหรอืส่งกลบัตามอเีมลทีป่รากฏขา้งล่าง 
 จงึเรยีนมาเพื่อขอความอนุเคราะห ์และขอขอบพระคุณล่วงหน้ามา ณ โอกาสนี้ 
                  
       ขอแสดงความนับถอื 
                                                                       
 
 
     (ผูช้่วยศาสตราจารย ์วฐิณิฐั ภคัพรหมนิทร)์ 
            คณบด ีคณะบรหิารธุรกจิ 
 
ขอ้มลูนักศกึษา 
ชื่อ นางสาวพรชนัน ยิง่ตระกูล 
E-mail : yi.pornchanan_st@tni.ac.th Tel. 094-941-2927 
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ภาคผนวก ค. 
แบบตรวจสอบคณุภาพเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจยั 
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แบบประเมินคณุภาพแบบส ารวจ : ข้อมูลของผู้ทรงคณุวฒิุ 
ชื่อ-สกุล.......................................................................................................................... 
ต าแหน่งงาน.................................................................................................................... 
ชื่อบรษิทั/หน่วยงาน........................................................................................................ 
โทรศพัท.์............................................E-mail: ................................................................ 
 
ส่วนท่ี 1 ข้อมูลทัว่ไปเก่ียวกบัผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง: โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ลงในช่อง ☐ ทีต่รงกบัขอ้เทจ็จรงิของท่านมากทีสุ่ดเพยีง 1 
ขอ้ 
 

 
 
 

ข้อค าถาม 

ความคิดเหน็ 

ข้อเสนอแนะ 
เหน็
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เหน็
ด้วย 

+1 0 -1 
1 เพศ     
 1.1) ชาย 

1.2) หญงิ 
1.3) ไม่ตอ้งการระบุ 

    

2 อายุ     
 2.1) ไม่เกนิ 25 ปี 

2.2) 26-35 ปี 
2.3) 36-45 ปี 
2.4) ตัง้แต่ 46 ปีขึน้ไป 

    

3 ระดบัการศกึษาสงูสุด     
 3.1) มธัยมศกึษาหรอืต ่ากว่า 

3.2) อนุปรญิญา/ปวช./ปวส. 
3.3) ปรญิญาตร ี
3.4) สงูกว่าปรญิญาตร ี
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ส่วนท่ี 1 ข้อมูลทัว่ไปเก่ียวกบัผู้ตอบแบบสอบถาม (ต่อ) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ข้อค าถาม 

ความคิดเหน็ 

ข้อเสนอแนะ 
เหน็
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เหน็
ด้วย 

+1 0 -1 
4 สายงานทีท่่านสงักดั  

4.1) รา้นคา้ (Branch) 
4.2) ส านกังานใหญ่ (Head 
Office) 

    

5 ระยะเวลาทีป่ฏบิตังิานกบั
องคก์ร 
5.1) ไม่ถงึ 1 ปี 
5.2) 1- 3 ปี 
5.3) 4 - 5 ปี 
5.4) มากกว่า 5 ปีขึน้ไป 
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ส่วนท่ี 2 ค าถามเก่ียวกบัปัจจยัจงูใจ  

ค าชี้แจง: โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ลงในช่อง ☐ ทีต่รงกบัขอ้เทจ็จรงิของท่านมากทีสุ่ดเพยีง 1 
ขอ้ 
ปัจจัยจูงใจหรือตัวจูงใจ (Motivation Factors) คือ ปัจจัยที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจให้
คนท างานอย่างมคีวามสุข มคีวามคดิรเิริม่สร้างสรรค์และมปีระสทิธภิาพสูงขึ้น หรอืท าให้
เกิดความภักดีต่อองค์กรมากขึ้น ประกอบด้วย ลักษณะงาน ความส าเร็จในงาน ความ
ยอมรบันบัถอื ความรบัผดิชอบในงานความกา้วหน้า 

ข้อค าถาม 

ความคิดเหน็ 

ข้อเสนอแนะ 
เหน็
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เหน็
ด้วย 

+1 0 -1 
6 ท่านเขา้ใจบทบาทหน้าทีข่องท่าน     
7 ท่านสามารถวางแผนการท างานของ

ท่านไดด้ว้ยตนเอง 
    

8 ท่านสามารถปฏบิตังิานจนส าเรจ็ลุล่วง
ตามเป้าหมายทีว่างไว้ 

    

9 ท่านไดร้บัค าชื่นชมจากหวัหน้างาน     
10 ท่านสามารถใหป้รกึษาดา้นการท างาน

กบัเพือ่นร่วมงานได้ 
    

11 ท่านไดร้บัมอบหมายงานทีท่า้ทาย
เพือ่ใหท้่านไดแ้สดงความสามารถ
อย่างเตม็ที ่

    

12 ท่านไดร้บัการสนบัสนุนใหศ้กึษาต่อ
เพือ่หาความรูเ้พิม่เตมิในสายงาน
ตนเอง 
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ส่วนท่ี 3 ค าถามเก่ียวกบัปัจจยัสุขอนามยั 

ค าชี้แจง: โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ลงในช่อง ☐ ทีต่รงกบัขอ้เทจ็จรงิของท่านมากทีสุ่ดเพยีง 1 
ขอ้ 
ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factor) หรือปัจจยัการธ ารงรกัษา (Maintenance Factor) 
หรือ เป็นปัจจัยภายนอกที่ป้องกันไม่ให้บุคลากรเกิดความไม่พึงพอใจในงาน ( Job 
Dissatisfiers) ประกอบด้วย นโยบายการบรหิารองค์กร วธิกีารบงัคบับญัชา สมัพนัธภาพ
กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพือ่น เงนิเดอืนและ สวสัดกิาร สภาพการท างาน 

ข้อค าถาม 
ความคิดเหน็ 

ข้อเสนอแนะ เหน็
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เหน็
ด้วย 

13 ท่านคดิว่านโยบายของบรษิทัมคีวาม
สอดคลอ้งกบัเป้าหมายการท างานของ
ท่าน 

    

14 ท่านคดิว่าหวัหน้างานของท่านสามารถ
ใหค้ าแนะน าและวธิกีารแกไ้ขปัญหาได ้ 

    

15 ท่านสามารถท างานร่วมกบัผูอ้ื่นได ้     
16 ท่านคดิว่าไดร้บัเงนิเดอืนเหมาะสมกบั

ปรมิาณงานทีไ่ดร้บัมอบหมาย 
    

17 ท่านคดิว่าสวสัดกิารของบรษิทัมคีวาม
เหมาะสม เช่น ค่าเดนิทาง ค่าอาหาร ค่า
ช่วยสาขาอื่น เป็นต้น 

    

18 ท่านคดิว่าสภาพแวดลอ้มในทีท่ างานมี
ความเหมาะสมต่อการท างาน เช่น 
ความสะอาด แสงสว่าง อุณหภูม ิ

    

19 ท่านไดร้บัความปลอดภยัในชวีติและ
ทรพัยส์นิในขณะทีท่ างาน 
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ส่วนท่ี 4 ค าถามเก่ียวกบัอุปถมัภจ์ากองคก์ร 

ค าชี้แจง: โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ลงในช่อง ☐ ทีต่รงกบัขอ้เทจ็จรงิของท่านมากทีสุ่ดเพยีง 1 
ขอ้ 
อุปถมัภจ์ากองคก์ร (Organizational Sponsorship) หมายถงึ การสนับสนุน การเลี้ยงดู
ทีอ่งคก์รใหแ้ก่สมาชกิในองคก์รของตนเพือ่วตัถุประสงคใ์นสรา้งคุณค่าและจงูใจใหเ้กดิความ
คาดหวงัและผลลพัธ์ทีด่ใีนการปฏบิตังิานจากสมาชกิในองคก์ร ประกอบดว้ย อุปถมัภ์ด้าน
อาชพี การสนับสนุนจากหวัหน้างาน โอกาสในการฝึกอบรมและพฒันาทกัษะ (Ng; et al. 
2005) 

ข้อค าถาม 

ความคิดเหน็ 

ข้อเสนอแนะ 
เหน็
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เหน็
ด้วย 

+1 0 -1 
20 ต าแหน่งงานในปัจจุบนัของท่าน

สง่เสรมิต่อการเตบิโตทีส่งูขึน้ในสาย
อาชพี 

    

21 ลกัษณะงานในปัจจุบนัของท่าน
สง่เสรมิต่อการเตบิโตทีส่งูขึน้ในสาย
อาชพี 

    

22 ท่านไดร้บัการสนบัสนุนในการเรยีนรู้
การท างานจากหวัหน้างาน 

    

23 ท่านไดร้บัการสนบัสนุนในการแสดง
ความรูค้วามสามารถจากหวัหน้างาน 

    

24 ท่านไดร้บัการสง่เสรมิใหไ้ดร้บัการ
อบรมเพือ่น าความรูม้าพฒันาทกัษะ
การท างาน 

    

25 ท่านไดร้บัการสง่เสรมิใหร้่วมกจิกรรม
ภายในองคก์รกบัหน่วยงานอื่นเพือ่
เปิดโอกาสใหท้่านไดแ้สดงความรู้
ความสามารถ 
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ส่วนท่ี 5 ค าถามเก่ียวกบัความผกูพนัในงาน  

ค าชี้แจง: โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ลงในช่อง ☐ ทีต่รงกบัขอ้เทจ็จรงิของท่านมากทีสุ่ดเพยีง 1 
ขอ้ 
ความผกูพนัในงาน หมายถงึ ความยดึมัน่ผูกพนัในงาน ว่าเป็นภาวะที่บุคคลมพีลงัใจใน
งาน อยากท างาน ชอบที่จะเกี่ยวขอ้งกบังาน และบุคคลรู้สกึว่าตนมคีวามสามารถในการ
ท างานใหป้ระสบความส าเรจ็ได ้ประกอบดว้ย ความกระตอืรอืรน้ ความทุ่มเทอุทศิ ความจด
จ่อใสใ่จ (Schaufeli; et al. 2002) 

ข้อค าถาม 

ความคิดเหน็ 

ข้อเสนอแนะ 
เหน็
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เหน็
ด้วย 

+1 0 -1 
26 ท่านมคีวามกระตอืรอืรน้ มุ่งมัน่ตัง้ใจ

ในการท างานใหส้ าเรจ็ 
    

27 ท่านมคีวามพยายามแกไ้ขปัญหา ไม่
ย่อทอ้ต่ออุปสรรคในการท างาน 

    

28 ท่านพรอ้มทีจ่ะอุทศิตนเพือ่ใหง้าน
ส าเรจ็ลุล่วงตามเป้าหมาย 

    

29 ท่านรูส้กึภูมใิจ มแีรงบนัดาลใจในการ
ท างานเพือ่ใหส้ าเรจ็ลุล่วงตาม
เป้าหมาย 

    

30 ท่านรูส้กึมคีวามสุข จดจ่อกบัการ
ท างานเพือ่ใหง้านส าเรจ็ลุล่วงตาม
เป้าหมาย 
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ส่วนท่ี 6 ค าถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

ค าชีแ้จง: โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ลงในช่อง ☐ ทีต่รงกบัขอ้เทจ็จรงิของท่านมากทีสุ่ดเพยีง 1 
ขอ้ 
ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ลักษณะความสัมพันธ์ของบุคคลที่มีต่อองค์กร มี
ความรูส้กึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร โดยแสดงออกของพฤตกิรรมทีต่่อเนื่องหรอื
คงเสน้คงวาในการท างาน พยายามรกัษาสมาชกิภาพไวโ้ดยไม่โยกยา้ยไปไหน และมคีวาม
จงรกัภกัดแีละเต็มใจที่จะอุทศิตนใหก้บัองคก์ร ประกอบดว้ย ความผูกพนัด้านการยอมรบั
เป้าหมายขององค์กร ความผูกพนัด้านความเต็มใจ ความผูกพนัด้านความต้องการเป็น
สมาชกิทีด่ ี(Mowday; Steers; and Porter. 1982) 

ข้อค าถาม 

ความคิดเหน็ 

ข้อเสนอแนะ 
เหน็
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เหน็
ด้วย 

+1 0 -1 
31 ท่านมุ่งมัน่ทีจ่ะท างานเพือ่ใหเ้ป้าหมาย

ของบรษิทัส าเรจ็ 
    

32 ท่านสนบัสนุนใหบุ้ตรหลาน ญาตมิติร 
และคนรูจ้กัมาท างานในบรษิทั 

    

33 ท่านมคีวามเตม็ใจทีจ่ะยนิดสีลบั
วนัหยุดกบัเพือ่นร่วมงาน  

    

34 ท่านมคีวามเตม็ใจทีจ่ะท างานใหส้ าเรจ็
แมจ้ะล่วงเลยเวลาท างานปกต ิ

    

35 ท่านมคีวามยนิดอีย่างยิง่ทีท่่านได้
ท างานกบับรษิทันี้ 

    

36 ท่านยนิดทีีจ่ะใหค้วามร่วมมอืในการ
ปฏบิตัติามกฎระเบยีบของบรษิทัอย่าง
สม ่าเสมอ 
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ภาคผนวก ง. 

ผลการตรวจสอบคณุภาพเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจยั 
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ผลการตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 

 เครื่องมอืที่ใช้ในการวจิยัครัง้นี้ ได้มกีารตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอืก่อนด าเนินการ
วจิยัโดยการตรวจสอบความเทีย่งตรง (Validity) ซึง่ไดผ้ลดงัต่อไปนี้ 
  
 ผลการประเมนิความเทีย่งตรง (Validity)  
 ผูว้จิยัไดท้ าการตรวจสอบหาค่าความตรงเชงิเนื้อหาระหว่างขอ้ค าถามกบันิยามศพัท์ 
(Index of Item-Objective Congruence: IOC) จากผู้ทรงคุณวุฒทิี่เป็นผู้เชี่ยวชาญในแต่ละดา้น
รวมทัง้หมด 3 ท่าน ตามล าดบั ดงันี้  
ท่านที ่ 1 ผศ.ดร.ศรณัยา เลศิพุทธรกัษ์: อาจารยป์ระจ าวทิยาลยัพาณิชยศาสตร์ 

วทิยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวทิยาลัย
บูรพา 

ท่านที ่ 2 ผศ.ดร.ธทีตั ตรสีริโิชต:ิ อาจารย์ประจ าสาขาวิชาการจัดการ 
คณะบริห า รธุ ร กิ จ  มหาวิทย าลัย
เทคโนโลย ีราชมงคลธญับุร ี

ท่านที ่ 3 คุณณฐัพร ฉนัทะธมัมะ: ผูจ้ดัการฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์
 
 โดยก าหนดระดบัความคดิเหน็แบ่งเป็น 3 ระดบั และน าผลความคดิเหน็จากผูเ้ชีย่วชาญ
มาวเิคราะหเ์พือ่หาความเทีย่งตรง (Validity) โดยก าหนดค่าแทนความคดิเหน็ดงัต่อไปนี้ 
 
 1)  ให้ค่าเป็น 1 ถ้าผู้เชี่ยวชาญเหน็ว่า ขอ้ค าถามมคีวามสอดคล้องกบัจุดมุ่งหมายที่
ตอ้งการวดั 
 2)  ให้ค่าเป็น 0 ถ้าผู้เชี่ยวชาญเห็นว่า ไม่แน่ใจว่าข้อค าถามมีความสอดคล้องกับ
จุดมุ่งหมายทีต่อ้งการวดั 
 3) ให้ค่าเป็น -1 ถ้าผู้เชี่ยวชาญเห็นว่า ข้อค าถามไม่สอดคล้องกับจุดมุ่งหมายที่
ตอ้งการวดั 
 ผลความคดิเหน็จากผูเ้ชีย่วชาญ 3 ท่าน สรุปไดด้งันี้ 
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ตารางที ่19 ผลการค านวณค่า IOC ขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

ข้อค าถาม 
ค่าคะแนนความสอดคล้อง 

ของผู้ทรงคณุวฒิุ 
ผลการ

ค านวณค่า 
IOC ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3  

1 เพศ 
1.1) ชาย 
1.2) หญงิ 
1.3) ไม่ระบุ 

1 1 1 1 

2 อายุ 
2.1) ไม่เกนิ 25 ปี 
2.2) 26-35 ปี 
2.3) 36-45 ปี 
2.4) ตัง้แต่ 46 ปีขึน้ไป 

1 1 1 1 

3 ระดบัการศกึษา 
3.1) มธัยมศกึษาหรอืต ่ากว่า 
3.2) อนุปรญิญา/ปวช./ปวส. 
3.3) ปรญิญาตร ี
3.4) สงูกว่าปรญิญาตร ี

1 1 1 1 

4 สายงานทีท่่านสงักดั  
4.1) รา้นคา้ (Branch) 
4.2) ส านกังานใหญ่ (Head 
Office) 

1 1 1 1 

5 ระยะเวลาทีป่ฏบิตังิานกบัองคก์ร 
5.1) ไม่ถงึ 1 ปี 
5.2) 1-3 ปี 
5.3) 4-5 ปี 
5.4) มากกว่า 5 ปีขึน้ไป 

1 1 1 1 
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ตารางที ่20 ผลการค านวณค่า IOC ขอ้ค าถามเกีย่วกบัปัจจยัแรงจงูใจ 

ข้อค าถาม 
ค่าคะแนนความสอดคล้อง 

ของผู้ทรงคณุวฒิุ 
ผลการ

ค านวณค่า 
IOC ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3  

6 ท่านเขา้ใจบทบาทหน้าทีข่องท่าน 1 1 1 1 
7 ท่านสามารถวางแผนการท างาน

ของท่านไดด้ว้ยตนเอง 
1 1 1 1 

8 ท่านสามารถปฏบิตังิานจนส าเรจ็
ลุล่วงตามเป้าหมายทีว่างไว ้

1 1 1 1 

9 ท่านได้รับค าชื่นชมจากหัวหน้า
งาน 

1 1 1 1 

10 ท่านสามารถให้ปรึกษาด้านการ
ท างานกบัเพือ่นร่วมงานได ้

1 1 1 1 

11 ท่านได้รับมอบหมายงานที่ท้า
ท า ย เ พื่ อ ใ ห้ ท่ า น ไ ด้ แ ส ด ง
ความสามารถอย่างเตม็ที ่

1 1 1 1 

12 ท่านได้รบัการสนับสนุนให้ศึกษา
ต่อเพื่อหาความรู้เพิม่เตมิในสาย
งานตนเอง 

1 1 1 1 
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ตารางที ่21 ผลการค านวณค่า IOC ขอ้ค าถามเกีย่วกบัปัจจยัปัจจยัสุขอนามยั 

ข้อค าถาม 
ค่าคะแนนความสอดคล้อง 

ของผู้ทรงคณุวฒิุ 
ผลการ

ค านวณค่า 
IOC ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3  

 13 ท่านคิดว่านโยบายของบริษัทมี
ความสอดคลอ้งกบัเป้าหมายการ
ท างานของท่าน 

1 1 1 1 

14 ท่านคิดว่าหัวหน้างานของท่าน
สามารถให้ค าแนะน าและวิธีการ
แกไ้ขปัญหาได ้ 

1 1 1 1 

15 ท่านสามารถท างานร่วมกบัผู้อื่น
ได ้

1 1 1 1 

16 ท่ า น คิ ด ว่ า ไ ด้ รั บ เ งิ น เ ดื อ น
เหมาะสมกบัปรมิาณงานที่ได้รบั
มอบหมาย 

1 1 1 1 

17 ท่านคดิว่าสวสัดกิารของบรษิัทมี
ความเหมาะสม เช่น ค่าเดินทาง 
ค่าอาหาร ค่าช่วยสาขาอื่น เป็น
ตน้ 

1 1 1 1 

18 ท่านคิดว่าสภาพแวดล้อมในที่
ท างานมีความเหมาะสมต่อการ
ท างาน เช่น ความสะอาด แสง
สว่าง อุณหภูม ิ

1 1 1 1 

19 ท่านได้รบัความปลอดภยัในชีวติ
และทรพัยส์นิในขณะทีท่ างาน 

1 1 1 1 
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ตารางที ่22 ผลการค านวณค่า IOC ขอ้ค าถามเกีย่วกบัอุปถมัภ์จากองคก์ร 

ข้อค าถาม 
ค่าคะแนนความสอดคล้อง 

ของผู้ทรงคณุวฒิุ 
ผลการ

ค านวณค่า 
IOC ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3  

20 ต าแหน่งางานในปัจจุบนัของท่าน
ส่งเสรมิต่อการเติบโตที่สูงขึ้นใน
สายอาชพี 

1 1 1 1 

21 ลักษณะงานในปัจจุบันของท่าน
ส่งเสรมิต่อการเติบโตที่สูงขึ้นใน
สายอาชพี 

1 1 1 1 

22 ท่านได้รับการสนับสนุนในการ
เรยีนรูก้ารท างานจากหวัหน้างาน 

1 1 1 1 

23 ท่านได้รับการสนับสนุนในการ
แสดงความรู้ความสามารถจาก
หวัหน้างาน 

1 1 1 1 

24 ท่านได้รับการส่งเสริมให้ได้รับ
การอบรมเพือ่น าความรูม้าพฒันา
ทกัษะการท างาน 

1 1 1 1 

25 ท่านได้รับการส่งเสริมให้ร่วม
กิ จ ก ร ร มภ า ย ใ น อ ง ค์ ก ร กั บ
หน่วยงานอื่นเพื่อเปิดโอกาสให้
ท่ า น ไ ด้ แ ส ด ง ค ว า ม รู้
ความสามารถ 

1 1 1 1 
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ตารางที ่23 ผลการค านวณค่า IOC ขอ้ค าถามเกีย่วกบัความผกูพนัในงาน 

ข้อค าถาม 
ค่าคะแนนความสอดคล้อง 

ของผู้ทรงคณุวฒิุ 
ผลการ

ค านวณค่า 
IOC ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3  

26 ท่านมีความกระตือรือร้น มุ่งมัน่
ตัง้ใจในการท างานใหส้ าเรจ็ 

1 1 1 1 

27 ท่านมคีวามพยายามแก้ไขปัญหา 
ไ ม่ย่ อท้อต่ ออุ ปสรรค ในการ
ท างาน 

1 1 1 1 

28 ท่านพร้อมที่จะอุทิศตนเพื่อให้
งานส าเรจ็ลุล่วงตามเป้าหมาย 

1 1 1 1 

29 ท่านรูส้กึภูมใิจ มแีรงบนัดาลใจใน
การท างานเพื่อให้ส าเร็จลุล่วง
ตามเป้าหมาย 

1 1 1 1 

30 ท่านรูส้กึมคีวามสุข จดจ่อกบัการ
ท างานเพื่อให้งานส าเร็จลุล่วง
ตามเป้าหมาย 

1 1 1 1 
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ตารางที ่24 ผลการค านวณค่า IOC ขอ้ค าถามเกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

ข้อค าถาม 
ค่าคะแนนความสอดคล้อง 

ของผู้ทรงคณุวฒิุ 
ผลการ

ค านวณค่า 
IOC ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3  

31 ท่านมุ่งมัน่ที่จะท างานเพื่อ ให้
เป้าหมายของบรษิทัส าเรจ็ 

1 1 1 1 

32 ท่านสนับสนุนใหบุ้ตรหลาน ญาติ
มิตร และคนรู้จักมาท างานใน
บรษิทั 

1 1 1 1 

33 ท่านมคีวามเต็มใจที่จะยินดีสลับ
วนัหยุดกบัเพือ่นร่วมงาน  

1 1 1 1 

34 ท่านมคีวามเต็มใจที่จะท างานให้
ส าเร็จแม้จะล่วงเลยเวลาท างาน
ปกต ิ

1 1 1 1 

35 ท่านมีความยินดีอย่างยิ่งที่ท่าน
ไดท้ างานกบับรษิทัน้ี 

1 1 1 1 

36 ท่านยนิดีที่จะให้ความร่วมมือใน
การปฏิบัติตามกฎระเบียบของ
บรษิทัอย่างสม ่าเสมอ 

1 1 1 1 
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