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บทคัดย่อ 
การศึกษาคน้ควา้อิสระคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์(1) เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ท่ีส่งผลต่อความผกูพนั

ต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการถึงระดบัหวัหนา้ส่วนของบริษทั อิโนแอค โตไก (ประเทศไทย) จ ากดั (2) เพ่ือ
ศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการถึงระดบัหวัหนา้ส่วนของบริษทั อิโน
แอค โตไก (ประเทศไทย) จ ากดั และ (3) เพ่ือศึกษาปัจจยัค ้าจุนท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบั
ปฏิบติัการถึงระดบัหวัหนา้ส่วนของบริษทั อิโนแอค โตไก (ประเทศไทย) จ ากดั โดยท าการสุ่มตวัอยา่งแบบสะดวก 
ผูว้จิยัใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเกบ็ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 300 คน การวิเคราะห์ขอ้มูลใชส้ถิติ
พรรณนา ไดแ้ก่ ความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และใชส้ถิติเชิงอนุมาน ไดแ้ก่ Independent 
Sample t-Test, F-Test และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ  

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ 
1) ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ สถานภาพ และระยะเวลาการปฏิบติังาน ท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการถึงระดบัหวัหนา้ส่วนของบริษทั อิโนแอค โตไก (ประเทศไทย) จ ากดั 
แตกต่างกนั 

2) ปัจจยัจูงใจไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะของงาน และดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ มีความสัมพนัธ์ต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการถึงระดบัหวัหนา้ส่วนของบริษทั อิโนแอค โตไก (ประเทศไทย) จ ากดั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

3) ปัจจยัค  ้าจุน ไดแ้ก่ ดา้นเงินเดือนหรือรายได ้ ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นสัมพนัธภาพกบัหวัหนา้
งาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน ดา้นสถานะทางอาชีพ และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีความสัมพนัธ์
ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการถึงระดบัหวัหนา้ส่วนของบริษทั อิโนแอค โตไก (ประเทศ
ไทย) จ ากดั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
ค าส าคัญ:  ความผกูพนัต่อองคก์ร, ปัจจยัจูงใจ, ปัจจยัค  ้าจุน 
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ABSTRACT 
This Independent study is objective for (1) to study demographic factors influencing organizational 

commitment of the operational staffs to section chief  at  Inoac Tokai Thailand Co.,Ltd.. (2) To study motivating 
factors influencing organizational commitment of the operational staffs to section chief  at  Inoac Tokai Thailand 
Co.,Ltd.. And  (3) to study hygiene factors influencing organizational commitment of the operational staffs to 
section chief  at  Inoac Tokai Thailand Co.,Ltd.. The sampling by convenience sampling with the questionnaire was 
used as a tool collect 300 employees. Descriptive statistics included frequency, percentage, means, and standard 
deviation. Inferential statistics included Independent Sample t-Test, One-way ANOVA (F-Test) and multiple 
regression analysis. 

The results of testing hypothesis is found that: 
1) Demographic factors, which were status and work experience had different affect to organizational 

commitment of the operational staffs to section chief  at  Inoac Tokai Thailand Co.,Ltd. 
2) Motivating factors, which were the work description and recognition influencing organizational 

commitment of the operational staffs to section chief at Inoac Tokai Thailand Co.,Ltd.. It had statistical significance 
level of .05  

3) Hygiene factors, which were salary, company policy and administration, relationship with supervisors, 
relationship with colleagues, career status and working condition influencing organizational commitment of the 
operational staffs to section chief  at  Inoac Tokai Thailand Co.,Ltd.. It had statistical significance level of .05 
Keywords:  Organizational Commitment, Motivating Factors, Hygiene Factors 

 
1. บทน า 

มุ่งเน้นการส่งเสริมให้มีเสรีทางการคา้ระหว่างประเทศมากข้ึนภายใตน้โยบายไทยแลนด์ 4.0 ของรัฐบาล 
เพ่ือส่งเสริมและสนบัสนุนการพฒันาประเทศใหส้ามารถแข่งขนัในระดบัโลกอยา่งมีประสิทธิภาพ และการท่ีประเทศ
ไทยจะพฒันาไดจ้ะตอ้งอาศยัหลายปัจจยัทั้งภาคอุตสาหกรรมท่ีมีเทคโนโลยีท่ีทนัสมยั หน่วยงานภาครัฐและเอกชนท่ี
ใหก้ารสนบัสนุนและแรงงานจดัวา่เป็นปัจจยัท่ีส าคญัในการขบัเคล่ือนเศรษฐกิจไทยให้ไปสู่จุดมุ่งหมายท่ีตั้งไว ้ ทั้งน้ี
รัฐบาลไดมี้การส่งเสริมและพฒันาฝีมือแรงงานใหมี้ศกัยภาพและทกัษะการท างานค่อนขา้งสูง ใหส้ามารถเติบโตอยา่ง
เขม้แขง็และเพียงพอท่ีจะรองรับกบัการเติบโตของกลุ่มอุสาหกรรมได ้และตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงเศรษฐกิจ
โลก (กรมพฒันาฝีมือแรงงาน, 2558) 
 ความกา้วหน้าทางเทคโนโลยีและการแข่งขนัทางเศรษฐกิจ น ามาซ่ึงการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วในการ
ประกอบธุรกิจทั้งในภาคอุตสาหกรรมการผลิตและภาคบริการ ส าหรับประเทศไทยแรงงานยงัเป็นปัจจยัส าคญัของ
องค์กรในการขบัเคล่ือนไปสู่การเติบโต และสร้างความสามารถในการแข่งขนั ซ่ึงปัจจุบนัปัญหาการขาดแคลน
แรงงานโดยเฉพาะแรงงานท่ีมีทกัษะฝีมือไดส้ร้างความกงัวลใหก้บัภาคเอกชนค่อนขา้งมากจึงท าให้ภาคอุตสาหกรรม
ตอ้งหันไปพ่ึงพานวตักรรมโดยการสร้างเคร่ืองจกัร ระบบอตัโนมติั และหุ่นยนต์อตัโนมติั แทนท่ีแรงงาน เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการท างานและเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขนั ถึงแมว้า่ประเทศไทยจะมีการพฒันา ปรับตวั ต่อ
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การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน แต่ปัจจยัส าคญัหน่ึงท่ีช่วยสนบัสนุนการด าเนินงานและก าหนดความส าเร็จขององคก์รกคื็อ 
ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ร (พชัรพร ลีพิพฒัน์ไพบูลย ์และนนัทนิตย ์ทองศรี, 2561) 

ประเทศไทย เป็นประเทศท่ีก าลงัปฏิวติัเพ่ือเขา้สู่เศรษฐกิจดิจิตอล ในขณะเดียวกนัก็ตอ้งเผชิญกบัความทา้
ทายของสังคมผูสู้งอายุ ความคาดหวงัของพนกังาน ถูกคาดหวงัเพ่ือเปล่ียน และธุรกิจตอ้งเตรียมพร้อม เพ่ือส่งมอบ
ประสบการณ์ท่ีดีให้กบัพนกังาน ผูน้ าและผูจ้ดัการจ าเป็นตอ้งลงทุนในการพฒันาสายอาชีพให้กบักลุ่มพนกังานของ
ตน แกปั้ญหาในท่ีท างานไดอ้ยา่งรวดเร็ว และเขา้ใจวา่อะไรเป็นเร่ืองท่ีส าคญัท่ีสุดส าหรับทีมงานในแต่ละช่วงจงัหวะ
ชีวิตท างานของแต่ละคน ส่ิงเหล่าน้ีจะช่วยให้องคก์รรักษาคนเก่งไวไ้ดแ้ละลดจ านวนการลาออกของพนกังาน และ
ช่วยใหทุ้กฝ่ายไดรั้บส่ิงท่ีตนตอ้งการ” (ไทยพีอาร์, 2563) 

จากผลการศึกษาของ Angle and Perry (1981, pp.1-13) พบวา่หากบุคลากรในองคก์รไม่มีความผกูพนัต่อ
องค์กรอาจก่อให้เกิดพฤติกรรมท่ีเป็นปัญหาส าคญั คือปัญหาการลาออกมีความสัมพนัธ์สูงสุดกบัความผูกพนัต่อ
องค์กร ปัญหาการขาดงาน บุคลากรท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรสูงจะมีแรงจูงใจให้อยากท างานมากกว่าบุคลากรท่ีมี
ความผูกพนัต ่าหรือไม่มีเลย และปัญหาการมาท างานสาย บุคลากรท่ีมีความผูกพนัสูงจะเขา้ปฏิบติังานตรงต่อเวลา
มากกวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รจึงเป็นส่ิงส าคญัต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ร จะมีพฤติกรรมท่ีส่งผล
ใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

ผูศึ้กษาวิจยัปฏิบติังานเป็นพนักงานของบริษทั อิโนแอค โตไก (ประเทศไทย) จ ากดั เป็นบริษทัร่วมทุน
ระหวา่งชาวไทยและชาวญ่ีปุ่น ซ่ึงเป็นบริษทัท่ีผลิตช้ินส่วนยานยนต ์ประเภทท่อยางแรงดนัต ่าถึงระดบักลาง เช่น ท่อ
น ้า ท่อแอร์ ท่อน ้ามนั ท่อเบรก ท่อเทอร์โบ เป็นตน้ ส่งใหก้บัลูกคา้ผูผ้ลิตรถยนตร์ายใหญ่ในไทยและต่างประเทศ อาทิ 
Honda Toyota Mitsubishi Nissan และ Isuzu มีพนกังานชาวไทยและชาวต่างชาติรวมทั้งหมด 822 คน พบวา่พนกังาน
มีการลาออกเน่ืองจากไดง้านใหม่และกลบัไปประกอบธุรกิจส่วนตวัเป็นจ านวนมาก (ขอ้มูลจากฝ่ายบุคคล,2562) 
สะทอ้นให้เห็นถึงความผกูพนัในองคก์รท่ีลดลง ก่อให้เกิดผลเสียต่อองคก์รทั้งในระยะสั้นและระยะยาวและส่งผลให้
เกิดการปฏิบติังานท่ีไม่ต่อเน่ืองจนขาดประสิทธิภาพในการท างาน 

จากขอ้มูลขา้งตน้จึงท าให้ผูศึ้กษาสนใจท่ีจะศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการถึงระดบัหวัหนา้ส่วนของบริษทัอิโนแอค โตไก (ประเทศไทย) จ ากดั เพื่อน าขอ้มูลท่ีไดจ้าก
การศึกษาไปปรับปรุงและแกไ้ขการด าเนินงานของฝ่ายบุคคลของบริษทัต่อไป เพ่ือใหเ้กิดประสิทธิภาพการท างานให้
มากยิง่ข้ึน 
 
2. วตัถุประสงค์การวจิัย 

1. เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการถึง
ระดบัหวัหนา้ส่วนของบริษทัอิโนแอค โตไก (ประเทศไทย) จ ากดั 

2. เพ่ือศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการถึงระดบัหวัหนา้ส่วน
ของบริษทัอิโนแอค โตไก (ประเทศไทย) จ ากดั 

3. เพ่ือศึกษาปัจจยัค ้าจุนท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการถึงระดบัหัวหนา้
ส่วนของบริษทัอิโนแอค โตไก (ประเทศไทย) จ ากดั 
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3. กรอบแนวคดิการวจิัย 

ตัวแปรต้น                                                                   ตัวแปรตาม 
                       
 
 
 
 
 
 
 
 
  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
รูปท่ี 1 กรอบแนวคิดการวิจยั 

 

ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ (Demographic Factors) 
1. เพศ    
2. อาย ุ  
3. สถานภาพ   
4. ระดบัการศึกษา 
5. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
6. ต าแหน่งงาน 
7. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
   

ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบั
ปฏิบติัการถึงระดบัหวัหนา้ส่วนของบริษทั 

อิโนแอค โตไก (ประเทศไทย) จ ากดั 
(Steer & Porter, 1977) 

ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) 
1. ดา้นลกัษณะงาน 
2. ดา้นความรับผดิชอบในงาน 
3. ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
4. ดา้นการมีโอกาสกา้วหนา้ในการเล่ือนขั้นต าแหน่ง
งาน 
5. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

(Herzberg,1959) 
 
ปัจจัยค า้จุน (Hygiene Factors) 
1. ดา้นเงินเดือนหรือรายได ้
2. ดา้นนโยบายและการบริหาร 
3. ดา้นสัมพนัธภาพกบัหวัหนา้งาน 
4. ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
5. ดา้นความมัน่คงในงาน 
6. ดา้นสถานะทางอาชีพ 
7. ดา้นชีวิตความเป็นอยูส่่วนตวั  
8. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

(Herzberg,1959) 
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4. แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้อง 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

 แรงจูงใจเป็นเร่ืองเก่ียวกบัปัจจยัต่าง ๆ หมายถึง การท่ีปัจจยัต่าง ๆ ในการปฏิบติังาน รายได ้การบงัคบับญัชา 
การไดรั้บการยกย่องยอมรับนับถือ ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล และปัจจยัอ่ืน ๆ ไดต้อบสนองความตอ้งการของ
ผูป้ฏิบติังานและเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน และเม่ือเกิดความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานแลว้ก็จะปฏิบติังาน
อยา่งเตม็ท่ี แต่ในทางตรงกนัขา้มหากปัจจยัต่าง ๆ ไม่ไดรั้บการตอบสนองจนท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดทศันคติในทางลบ
กจ็ะเกิดความไม่พึงพอใจของผูป้ฏิบติังานข้ึน (รัชนก มูลเกต, 2552) โดยทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg, Mausner and 
Snyderman (1959) ประกอบไปดว้ย 1) ปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย ลกัษณะของงาน ความรับผดิชอบในงาน ความส าเร็จ
ในการท างาน การมีโอกาสก้าวหน้าในการเล่ือนขั้นต าแหน่ง และการได้รับการยอมรับนับถือ 2) ปัจจัยค ้ าจุน
ประกอบด้วย เงินเดือนหรือรายได้ นโยบายและกาบริหาร สัมพนัธภาพกับหัวหน้างาน ความสัมพนัธ์กับเพ่ือน
ร่วมงาน ความมัน่คงในงาน สถานะทางอาชีพ ชีวติความเป็นอยูส่่วนตวัและสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 ความผกูพนัต่อองค์กรมาจาก ทศันคติ ค่านิยม ตลอดจนพฤติกรรมของแต่ละคนท่ีแสดงถึง ความพยายาม 
มุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังานเพ่ือองคก์รดว้ยความอุทิศแรงใจแรงกายและเต็มใจพร้อมกบัตระหนกัถึงวา่ตนเองนั้นไดเ้ขา้มา
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร (Georg, 2015) ความผกูพนัต่อองคก์รนั้น สามารถใชบ่้งช้ีอตัราการเขา้-ออกจากงานของ
สมาชิกองคก์รไดดี้กวา่การศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในงาน (Steer & Porter, 1977, พิชิต พิทกัเทพสมบติั, 2552) 
 
5. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 วิชชุพล สิงหะพล (2556) ท าการศึกษาเก่ียวกับ ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กร 
กรณีศึกษา โรงแรม ฮอลิเดย ์อินน์ รีสอร์ท ภูเก็ต ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานท่ีมีเพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา 
ระยะเวลาการปฏิบติังาน รายไดต่้อเดือน แตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ .05 
 บุญชู  กิจสิริสินชยั (2553) ท าการศึกษาเก่ียวกบั แรงจูงใจในการปฏิบติังานและความผกูพนัต่อองคก์รของ
ขา้ราชการส านกังานสรรพากรพ้ืนท่ีชลบุรี1 ผลการศึกษาพบวา่ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบใน
งาน ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการมีโอกาสกา้วหนา้ในการเล่ือนขั้นต าแหน่งงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งเพ่ือนร่วมงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร อยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05    
 อญัชลี ภกัดีโทรกิจ (2558) ไดศึ้กษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานโรงแรม 5 ดาว 
ในเขตอ าเภอหัวหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์” ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัค  ้าจุนมีความสัมพนัธ์กนัทางบวกกบัความ
ผูกพนัองค์กรในระดับสูง คือความสัมพนัธ์ระหว่างผูใ้ตบ้ังคบับัญชา ผูบ้ ังคบับัญชาและเพ่ือนร่วมงาน ด้านท่ีมี
ความสัมพนัธ์กนัทางบวกในระดบัปานกลางคือ ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหน้าในอนาคตและดา้นเงินเดือน
ตามล าดบั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 วรรณา อาวรณ์ (2556) ท าการศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของขา้ราชการ
รัฐสภาระดบัปฏิบติังานส านกังานเลขาธิการสภาพแทนราษฎร ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัค  ้าจุนดา้นดานนโยบายและการ
บริหารงาน ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รท่ีระดบันยัส าคญั .05 
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ปรีกมน จินตนานนท ์(2557) ท าการศึกษา ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน วฒันธรรมองคก์รท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อ
ความผูกพนัต่อองค์กรของขา้ราชการส านักงานสรรพากรพ้ืนท่ีนครปฐม ผลการวิจัยพบว่า สถานะทางอาชีพ มี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รในเร่ืองความผกูพนัทางดา้นจิตใจ ความผกูพนัทางดา้นการคงอยู ่และความ
ผกูพนัทางดา้นบรรทดัฐาน โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .01  
 
6. การด าเนินการวจิัย 

งานวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงส ารวจ เพื่อรวบรวมขอ้เทจ็จริงในการอภิปรายปรากฏการณ์ท่ีคน้พบ โดยผูว้ิจยั 
ใชว้ิธีการศึกษาเชิงปริมาณ ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีคือ พนกังานระดบัปฏิบติัการถึงระดบัหวัหนา้ส่วนบริษทั อิ
โนแอค โตไก (ประเทศไทย) จ ากดั ซ่ึงมีจ านวนพนกังานทั้งส้ิน 822 คน เน่ืองจากทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอน 
ดงันั้นผูว้ิจยัไดค้  านวณหาขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตรของ Taro Yamane (1973) ไดข้นาดตวัอยา่ง 300 คน โดย
วธีิการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งแบบตามความสะดวก และใชแ้บบสอบถามในการเกบ็ขอ้มูล เกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบ Likert 
Scale 5 ระดบั ไดผ้ลการวเิคราะห์ค่า Cronbach’s Alpha อยูร่ะหวา่ง 0.782 – 0.926 

การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลเบ้ืองตน้ของกลุ่มตวัอยา่ง 
โดยการหาจ านวน ค่าร้อยละ (Percentage) ใชอ้ธิบายขอ้มูลทัว่ไป ค่าเฉล่ีย (Mean) ใชแ้ปลความหมายขอ้มูลต่าง ๆ 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) และการวิเคราะห์ขอ้มูลสถิติเชิงอนุมาน (Inferential 
Statistics) ไดแ้ก่ การหาความแตกต่างดว้ยตวัแปรดา้นสถิติ t-test (Independent Sample Test) F-test และการวิเคราะห์
การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
7. ผลการวิจัย 

ผลจากการศึกษาและวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ พบวา่ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 214 
คน (ร้อยละ 71.30) มีอาย ุ21 - 30 ปี จ านวน 153 คน (ร้อยละ 51.00) สถานภาพสมรสอยูด่ว้ยกนั จ านวน 226 คน (ร้อย
ละ 75.30) ระดบัการศึกษา ปริญญาตรี จ านวน 141 คน (ร้อยละ 47.00)  มีระยะเวลาการปฏิบติังาน 4 - 6 ปี จ  านวน 105 
คน (ร้อยละ 35.00) มีต าแหน่งงานระดบัปฏิบติัการ จ านวน 107 คน (ร้อยละ 35.70) และมีรายไดต่้อเดือน 10,001 - 
20,000 บาท จ านวน 152 คน (ร้อยละ 50.70)  

ปัจจัยจูงใจท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานระดบัปฏิบติัการถึงระดับหัวหน้าส่วนของ
บริษัทอิโนแอค โตไก (ประเทศไทย) จ ากัดในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ =3.98) เม่ือพิจารณารายด้าน ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือมากท่ีสุดโดยอยู่ในระดบัมาก (.x̄ =4.14) 
รองลงมา ดา้นความส าเร็จในการท างานอยูใ่นระดบัมาก (x̄ =4.01) และนอ้ยท่ีสุด ดา้นลกัษณะงานอยูใ่นระดบัมาก ( x̄ 
= 3.88) ตามล าดบั 

ผลการวิจยัปัจจยัค  ้าจุน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( x̄ = 3.89) เม่ือพิจารณารายดา้น ผูต้อบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อ ดา้นนโยบายและการบริหารมากท่ีสุดโดยอยู่ในระดบัมาก ( x̄ = 3.95) รองลงมา 
สัมพนัธภาพกบัหวัหนา้งาน อยูใ่นระดบัมาก ( x̄ = 3.94) และนอ้ยท่ีสุด สถานะทางอาชีพอยูใ่นระดบัมาก ( x̄ = 3.78) 
ตามล าดบั  
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ผลการวจิยัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน พบวา่ ดา้นความผกูพนักบัองคก์ร ในภาพรวมอยูร่ะดบัมาก 
( x̄ = 3.92) เม่ือพิจารณารายขอ้ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อ ขอ้ท่านยินดีท่ีจะปฏิบติังานตาม
นโยบายของบริษทัอย่างเต็มใจอยู่ในระดบัมาก ( x̄ = 4.06) และน้อยท่ีสุด  ขอ้ท่านเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานท่ีอยู่
นอกเหนือความรับผดิชอบ หากไดรั้บมอบหมาย ( x̄ = 3.79) ตามล าดบั 

 
การทดสอบสมมติฐาน 
ดา้นสถานภาพ และดา้นระยะเวลาการปฏิบติังาน ของพนักงานท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความผูกพนัต่อ

องคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการถึงระดบัหวัหนา้ส่วนของบริษทัอิโนแอค โตไก (ประเทศไทย) จ ากดั แตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ดงัตารางท่ี 1  
 
ตารางท่ี 1 แสดงผลการสรุปการทดสอบสมมติฐานขอ้มูลปัจจยัประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความผกูพนั

ต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการถึงระดบัหัวหนา้ส่วนของ บริษทั อิโนแอค โตไก (ประเทศไทย) 
จ ากดั 

 
 ปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการถึงระดบัหวัหนา้ส่วนของบริษทัอิ
โนแอค โตไก (ประเทศไทย)โดยรวมรายดา้น ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนักบัองคก์ร มีจ านวน 2 ดา้น คือ ดา้น
ลกัษณะของงาน และดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบั
ปฏิบติัการถึงระดบัหวัหนา้ส่วนของบริษทัอิโนแอค โตไก (ประเทศไทย) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ .05 ดงัตารางท่ี 2 
 
 
 
 
 
 

สมมติฐานขอ้ท่ี1 สถิติ Sig. ผลการทดสอบ 
1. เพศ T-test .169 ไม่สอดคลอ้ง 
2. อาย ุ F-test .053 ไม่สอดคลอ้ง 
3. สถานภาพ F-test   .013* สอดคลอ้ง 
4. ระดบัการศึกษา F-test .372 ไม่สอดคลอ้ง 
5. ระยะเวลาการปฏิบติังาน F-test  .006* สอดคลอ้ง 
6. ต  าแหน่งงาน F-test .072 ไม่สอดคลอ้ง 
7. รายไดต่้อเดือน  F-test .497 ไม่สอดคลอ้ง 
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ตารางท่ี 2 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการ
ถึงระดบัหวัหนา้ส่วนของบริษทัอิโนแอค โตไก (ประเทศไทย) จ ากดั โดยรวมรายดา้น โดยวธีิ Enter 
ปัจจยัจูงใจ B Std. 

Error 
β t Sig. Tolerance VIF 

Constant 3.796 .259  14.663 .000   
1.ดา้นลกัษณะงาน (X1) -.186 .080 -.193 -2.334   .020* .466 2.146 
2.ดา้นความรับผิดชอบในงาน 
(X2) 

-.148 .099 -.200 -1.498 .135 .178 5.617 

3.ดา้นความส าเร็จในการท างาน
(X3) 

-.076 .099 -.104 -.760 .448 .169 5.928 

4.ดา้นการมีโอกาสกา้วหนา้ใน
การเล่ือนขั้นต าแหน่งงาน (X4) 

.125 .091 .181 1.375 .170 .182 5.484 

5.ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบั
ถือ(X5) 

.301 .093 .330 3.227   .001* .303 3.302 

R = 0.260,   R2= 0.068,   F = 4.279,   Sig. = 0.001 
 ปัจจยัค ้าจุนท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการถึงระดบัหวัหนา้ส่วนของบริษทัอิ
โนแอค โตไก (ประเทศไทย)โดยรวมรายดา้น ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนักบัองคก์ร มีจ านวน 6 ดา้น คือ 1) ดา้น
เงินเดือนหรือรายได ้2) ดา้นนโยบายและการบริหาร 3) ดา้นสัมพันธภาพกบัหัวหน้างาน 4) ดา้นความสัมพนัธ์กบั
เพ่ือนร่วมงาน 5) ดา้นสถานะทางอาชีพ และ 6) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อ
องคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการถึงระดบัหวัหนา้ส่วนของบริษทัอิโนแอค โตไก (ประเทศไทย) อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติ .05  ดงัตารางท่ี 3 
 
ตารางท่ี 3 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานปัจจัยค ้ าจุนท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับ

ปฏิบติัการถึงระดบัหัวหนา้ส่วนของบริษทัอิโนแอค โตไก (ประเทศไทย) จ ากดัโดยรวมรายดา้น โดยวิธี 
Enter 
ปัจจยัค ้าจุน B Std. 

Error 
β t Sig. Tolerance VIF 

Constant -.023 .052  -.431 .667   
ดา้นเงินเดือนหรือรายได(้X6) -.134 .020 -.153 -6.595 .000* .263 3.796 
ดา้นนโยบายและการบริหาร
(X7) 

 .260 .039 .298 6.669 .000* .070 14.198 

ดา้นสัมพนัธภาพกบัหวัหนา้
งาน(X8) 

.754 .023 .833 33.001 .000* .221 4.516 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพ่ือน .380 .022 .387 17.352 .000* .284 3.526 
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ปัจจยัค ้าจุน B Std. 
Error 

β t Sig. Tolerance VIF 

ร่วมงาน(X9) 

ดา้นความมัน่คงในงาน(X10) .020   .021 .022 0.964 .336 .263 3.808 
ดา้นสถานะทางอาชีพ(X11) .139 .021 .150 6.694 .000* .281 3.560 
ดา้นชีวิตความเป็นอยูส่่วนตวั 
(X12) 

-.007 
 

.023 
 

-.008 
 

-.311 
 

.756 
 

.229 4.367 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน(X13) 

-.406 .044 -.446 -9.243 .000* .061 16.520 

R = 0.979,   R2.= 0.959,   F = 850.510,   Sig. =  0.000* 
 
8. การอภิปรายผล 

  สมมติฐานขอ้ท่ี 1 พบวา่  ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ สถานภาพ ระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีแตกต่าง
กนัส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานระดบัปฏิบติัการถึงระดบัหัวหน้าส่วนของบริษทัอิโนแอค โตไก 
(ประเทศไทย) จ ากดั แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรส
อยูด่ว้ยกนั มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รสูงกวา่กลุ่มอ่ืน อาจเป็นเพราะผูท่ี้มีสถานภาพสมรสอยูด่ว้ยกนั จะมีภาระทาง
การเงินมากกว่ากลุ่มอ่ืน ๆ และยงัตอ้งการรายไดห้รือสวสัดิการท่ีมัน่คง และ ดา้นระยะเวลาการปฏิบติังานนั้น
พนักงานส่วนใหญ่เติบโตมาพร้อมกบัองค์กร ไดเ้ป็นผูท่ี้ผ่านเร่ืองราวต่างๆหรือเรียกว่ารุ่นบุกเบิก เป็นผูท่ี้มีส่วน
ด าเนินการ จนกระทัง่องคก์รเติบโตถึงปัจจุบนั ทั้งน้ีมีพนกังานบางกลุ่มมีอายุงานเทียบเท่ากบัอายขุององคก์ร เพราะ
เหตุน้ีอาจท าให้พนักงานท่ีปฏิบติังานเป็นระยะเวลานานเกิดความผูกพนัโดยคิดว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร 
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ วชิชุพล สิงหะพล (2556) ท าการศึกษาเก่ียวกบั ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัของพนกังานต่อ
องคก์ร กรณีศึกษา โรงแรม ฮอลิเดย ์อินน์ รีสอร์ท ภูเก็ต ผลการศึกษาพบว่า พนักงานท่ีมีสถานภาพ ระยะเวลาการ
ปฏิบติังาน  แตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ .05 

สมมติฐานท่ี 2 ปัจจัยจูงใจท่ี ได้แก่ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือและด้านลักษณะของงาน มี
ความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการถึงระดบัหวัหนา้ส่วนของบริษทัอิโนแอค โตไก 
(ประเทศไทย) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ .05  เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้  

1) ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการถึงระดบั
หวัหนา้ส่วนของบริษทัอิโนแอค โตไก (ประเทศไทย) จ ากดั เน่ืองจากองคก์รมีพนกังานหลาย Generation  ท าใหก้าร
ท างานนั้นต่างตอ้งอาศยัความเคารพนบัถือซ่ึงกนัและกนั การพูดคุย การยอมรับฟังความคิดเห็นของกนัและกนัจึงจะ
สามารถท าให้งานส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี ดว้ยเหตุน้ีจึงพบว่าการยอมรับนบัถือมกัจะแฝงอยูก่บัความส าเร็จในงานดว้ย 
ซ่ึงผลการทดสอบสมมติฐานสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อญัชลี  ภกัดีโทรกิจ (2558) ท าการศึกษาเก่ียวกบั ปัจจยัท่ีมีผล
ต่อความผูกพนัของพนักงานโรงแรม 5 ดาว ในเขตอ าเภอหัวหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ผลการศึกษาพบว่า การ
วเิคราะห์เก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นปัจจยัจูงใจ พบวา่ และดา้นการยอมรับนบัถือมีความสัมพนัธ์กนัในทางบวกอยูใ่น
ระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05   
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2) ดา้นลกัษณะของงาน ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการถึงระดบัหวัหนา้ส่วน
ของบริษทัอิโนแอค โตไก (ประเทศไทย) เน่ืองจากองคก์ร ไดมี้การแบ่งงาน ตรงตามต าแหน่งหนา้ท่ี เพ่ือให้พนกังาน
สามารถปฏิบติัท่ีตรงตามความรู้ ความสามารถ ผลการทดสอบสมมติฐาน สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อญัชลี  ภกัดีโทร
กิจ (2558) ท าการศึกษาเก่ียวกบั ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัของพนกังานโรงแรม 5 ดาว ในเขตอ าเภอหวัหิน จงัหวดั
ประจวบคีรีขนัธ์ ผลการศึกษาพบว่า การวิเคราะห์เก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นปัจจัยจูงใจ พบว่า ปัจจัยจูงใจ ดา้น
ลกัษณะงาน มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกในระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05             

สมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัค ้าจุนไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะของงานและดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ มีความสัมพนัธ์
ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการถึงระดบัหวัหนา้ส่วนของบริษทัอิโนแอค โตไก (ประเทศไทย) 
จ ากดั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ .05  เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ สามารถอธิบายผลตามค่าน ้าหนกัไดด้งัน้ี 

1) ดา้นสัมพนัธภาพกบัหัวหนา้งาน ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการถึงระดบั
หวัหนา้ส่วนของบริษทัอิโนแอค โตไก (ประเทศไทย) อาจเป็นเพราะสัมพนัธภาพกบัหัวหนา้งานก่อให้เกิดความผกูพนั
เพราะบริษทัอิโนแอค โตไก (ประเทศไทย) จ ากดั ยงัไม่มีระบบการ Rotation ท่ีชดัเจนท าให้ระบบการปกครองระหวา่ง
ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีระยะเวลานาน ซ่ึงผลการทดสอบสมมติฐานสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อญัชลี  
ภกัดีโทรกิจ (2558) ท าการศึกษาเก่ียวกบั ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัของพนกังานโรงแรม 5 ดาว ในเขตอ าเภอหัวหิน 
จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัค  ้าจุนมีความสัมพนัธ์กนัทางบวกกบัความผกูพนัองคก์รในระดบัสูง 
คือ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชา และเพ่ือนร่วมงาน  

2) ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการถึงระดบั
หัวหนา้ส่วนของบริษทัอิโนแอค โตไก (ประเทศไทย) อาจเป็นเพราะ ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน สร้างมิตรภาพ 
และการท างานเป็นทีม ซ่ึงจะยิ่งท าให้มีพลงัอ านาจในการท างานเพ่ิมยิ่งข้ึน ซ่ึงผลการทดสอบสมมติฐานสอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของ อญัชลี  ภกัดีโทรกิจ (2558) ท าการศึกษาเก่ียวกบั ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัของพนกังานโรงแรม 5 ดาว 
ในเขตอ าเภอหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัค  ้าจุนมีความสัมพนัธ์กนัทางบวกกบัความผกูพนั
องคก์รในระดบัสูง คือ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชา และเพ่ือนร่วมงาน  

3) ดา้นนโยบายและการบริหาร ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานระดบัปฏิบติัการถึงระดบั
หัวหน้าส่วนของบริษทัอิโนแอค โตไก (ประเทศไทย) จ ากดั เน่ืองจากการบริหารองค์กร การติดต่อส่ือสารภายใน
องคก์ร การมีส่วนร่วมก าหนดนโยบาย และเป้าหมายขององคก์ร เป็นตวัก าหนดแนวทางของบริษทั ผลการทดสอบ
สมมติฐานสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วรรณา อาวรณ์ (2556) ท าการศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รของขา้ราชการรัฐสภาระดบัปฏิบติังานส านกังานเลขาธิการสภาพแทนราษฎร ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยั
ค  ้าจุนดา้นดานนโยบายและการบริหารงาน ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รท่ีระดบันยัส าคญั .05  

4) ดา้นสถานะทางอาชีพ ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการถึงระดบัหวัหนา้ส่วน
ของบริษทัอิโนแอค โตไก (ประเทศไทย) จ ากดัเน่ืองจาก ลกัษณะอาชีพท่ีท า สามารถสร้างความภาคภูมิใจได ้ย่อม
ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน ผลการทดสอบสมมุติฐานสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ปรีกมน จินตนานนท์ (2557) 
ท าการศึกษา ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน วฒันธรรมองค์กรท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์กรของขา้ราชการ
ส านกังานสรรพากรพ้ืนท่ีนครปฐม ผลการวิจยัพบว่า สถานะทางอาชีพ มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รใน
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เ ร่ืองความผูกพันทางด้านจิตใจ ความผูกพันทางด้านการคงอยู่ และความผูกพันทางด้านบรรทัดฐาน โดยมี
ความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  

5) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการถึงระดบั
หัวหนา้ส่วนของบริษทัอิโนแอค โตไก จ ากดั (ประเทศไทย) เน่ืองจากหากองค์กรมีการดูแลความสะอาดเรียบร้อย 
เป็นการสร้างคุณภาพชีวิตท่ีดีใหแ้ก่พนกังาน ผลการทดสอบสมมติฐานสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ บุญชู  กิจสิริสินชยั 
(2553) ท าการศึกษาเก่ียวกบั แรงจูงใจในการปฏิบติังานและความผกูพนัต่อองคก์รของขา้ราชการส านกังานสรรพากร
พ้ืนท่ีชลบุรี1 ผลการศึกษาพบวา่ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานมีความสัมพนัธ์ในทิศทางบวก ในระดบัปานกลาง
กบัความผกูพนัต่อองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

6) ดา้นเงินเดือนหรือรายได ้ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการถึงระดบัหวัหนา้
ส่วนของบริษทัอิโนแอค โตไก (ประเทศไทย) เน่ืองจาก สวสัดิการ และการเล่ือนขั้นเพ่ิมเงินเดือน ในบริษทันั้นเป็นส่ิง
ท่ีสร้างความพึงพอใจของพนกังาน เพราะเงินเดือนเป็นส่ิงจ าเป็นต่อการด ารงชีวิตของพนกังาน สอดตลองกบัวานวิจยั
ของ บุญชู  กิจสิริสินชยั (2553) ท าการศึกษาเก่ียวกบั แรงจูงใจในการปฏิบติังานและความผูกพนัต่อองค์กรของ
ขา้ราชการส านกังานสรรพากรพ้ืนท่ีชลบุรี 1 ผลการศึกษาพบว่า ค่าตอบแทนและสวสัดิการมีความสัมพนัธ์ในทิศ
ทางบวกในระดบัปานกลางกบัความผกูพนัต่อองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

 
9. ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากงานวจิัย 

1) ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ ส่งเสริมสวสัดิการเก่ียวกบัค่ารักษาพยาบาลบุคคลในครอบครัวของพนกังาน
เพ่ิมข้ึนจากเดิม เช่น บิดา มารดา และควรพิจารณาการข้ึนเงินเดือนจากระยะเวลาในการปฏิบติังานใหก้บัพนกังาน 

 
2) ปัจจยัแรงจูงใจ 
 2.1) ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ผูบ้งัคบับญัชาระดบัตน้ถึงระดบักลางข้ึนไปควรกล่าวชมเชย

เม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท างานออกมาไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และควรเปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดใ้ชค้วามคิด
สร้างสรรค ์ไดแ้สดงความคิดเห็นและใหอ้  านาจการตดัสินใจในการปฏิบติังานมากข้ึนส าหรับงานบางงาน 

 2) ดา้นลกัษณะของงาน การมอบหมายงานควรมอบหมายงานใหต้รงกบัความรู้ความสามารถของ
พนักงานเพ่ือให้การท างานเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด และขอ้ผูบ้ ังคบับัญชาควรมอบหมายงานท่ี
น่าสนใจและมีความทา้ทาย สามารถพฒันาจากความรู้ความสามารถของพนกังานได ้ 

3) ปัจจยัค ้าจุน 
 3.1) ดา้นสัมพนัธภาพกบัหัวหนา้งาน ผูบ้งัคบับงัชาควรแบ่งงานอยา่งเท่าเทียม และแบ่งงานตรง

ตามต าแหน่งหนา้ท่ีของพนกังาน และควรมีความรู้ความสามารถ รับฟังปัญหาของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา แนะน าช้ีแจงท่ีมา 
ความส าคญั และความเป็นไปไดแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเหมาะสม  

 3.2) ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน องค์กรควรมีการสนบัสนุนการละลายพฤติกรรมใน
รูปแบบต่างๆเช่น จัดกิจกรรมส่งพนักงานไปอบรมร่วมกนั การส่งเสริมให้ปฏิบัติงานเป็นทีม เน้นกิจกรรมและ
โครงการเป็นกลุ่ม เพ่ือเสริมสร้างความไวใ้จและความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
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 3.3) ดา้นนโยบายและการบริหารบริษทัควรมีการจดัการประชุม เพ่ือสร้างความเขา้ใจเก่ียวกบั
นโยบายและแนวทางในการปฏิบัติงานอย่างละเอียดและชัดมากข้ึนโดย มีแผน วิธีการด าเนินงานและก าหนด
ระยะเวลาการวดัผลใหมี้ประสิทธิภาพโดยระบุถึงกลุ่มเป้าหมายท่ีตอ้งการวดัผลใหส้อดคลอ้งกบัระยะเวลา 

 3.4) ดา้นสถานะทางอาชีพ บริษทัควรจดัสัมมนาเก่ียวกบัหัวขอ้ความภูมิใจในตนเอง ความภูมิใจ
ในงานท่ีท า และผูบ้งัคบับญัชาควรเขา้มาพดูคุยเก่ียวกบัปัญหาในการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาวา่มีอะไรท่ีท าให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกถึงความเหมาะสมเก่ียวกบังานท่ีปฏิบติั 

 3.5) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน องคก์รควรมีการตรวจสอบความพร้อมของวสัดุ อุปกรณ์ 
เคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นการท างาน อยูเ่สมอ และควรส่งเสริมใหพ้นกังานรักใคร่กนั ส่งเสริมการท างานเป็นทีม เช่นมีการ
จดักิจกรรม Outing ใหก้บัพนกังานไดใ้ชชี้วติร่วมกนัท ากิจกรรมร่วมกนั  

 3.6) ดา้นเงินเดือนหรือรายได ้บริษทัควรก าหนดนโยบายและช้ีแจงกบัพนกังานในหลกัเกณฑ ์การ
ข้ึนเงินเดือนท่ีเป็นไปตามผลงานอย่างละเอียดมีหัวขอ้การประเมินอย่างชัดเจนเพ่ือให้พนักงานทราบถึงผลการ
ด าเนินงานและยอมรับกบัส่ิงท่ีไดรั้บอยา่งสมเหตุสมผล  

 
10. ข้อเสนอแนะในการท าวจิัยคร้ังต่อไป 

1) ควรศึกษาผลกระทบของความผกูพนักบัองคก์รท่ีมีต่อประสิทธิภาพของการท างานของพนกังาน เพ่ือเป็น
แนวทางการปรับปรุงใหพ้นกังานมีประสิทธิภาพในการท างานมากข้ึนต่อไป 
 2) ควรขยายมิติของความผกูพนัใหม้ากข้ึนและใหมี้ความสอดคลอ้งกบัสภาพปัจจุบนัใหม้ากท่ีสุดเพ่ือท่ีจะ
ไดง้านวจิยัท่ีมุมกวา้งข้ึน 
 3) ควรท าการศึกษาในเชิงลึกโดยการสัมภาษณ์เพื่อเปิดโอกาสใหพ้นกังานหรือหวัหนา้งานไดแ้สดงความ
คิดเห็น และเสนอแนะแนวทางท่ีเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาองคก์ร เพ่ือใหไ้ดข้อ้มูลท่ีสมบูรณ์มากข้ึน 
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