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บทคดัย่อ 

 การศกึษาวจิยัเรื่อง การศกึษาปัจจยัแรงจูงใจทีม่ผีลความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงาน 
: กรณีศกึษาบรษิทัสิง่ทอ ในอ าเภอพระสมุทรเจดยี ์จงัหวดัสมุทรปราการ   

การวิจยันี้ มีวตัถุประสงค์เพื่อ การศึกษาแรงจูงใจที่มีผลความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนักงาน : กรณีศกึษาบรษิทัสิง่ทอ ในอ าเภอพระสมุทรเจดยี์ จงัหวดัสมุทรปราการ  ผู้วจิยัใช้
แบบสอบถามกับประชากรจ านวน 52 คน ซึ่งเป็นพนักงานห้างหุ้นส่วนจ ากัด ไต้ง้วน
อุตสาหกรรมสิ่งทอ โดยเครื่ องมือที่ ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  คือ  แบบสอบถาม 
(questionnaire) โดยถามเกี่ยวกบัการศกึษาปัจจยัแรงจูงใจทีม่ผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของ
พนักงาน : กรณีศกึษาบรษิทัสิง่ทอ ในอ าเภอพระสมุทรเจดยี์ จงัหวดัสมุทรปราการที่ผู้วจิยัได้
สรา้งขึน้ตามกรอบวตัถุประสงค ์ 
         ผลการศกึษาพบว่า ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ สถานภาพ ระดบัการศกึษา 
และรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนของพนกังาน มคีวามผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน : กรณีศกึษาบรษิทั
สิง่ทอ ในอ าเภอพระสมุทรเจดยี ์จงัหวดัสมุทรปราการ แตกต่างกนัจะมคีวามผูกพนัต่อองคก์รที่
ต่างกนั เพราะอาจมคีวามคาดหวงัในการท างานทีแ่ตกต่างกนั คอื พนักงานอาจมคีวามอยากจะ
ท างาน ความตัง้ใจท างาน ทุ่มเทและใชค้วามพยายามในการท างานให้มคีุณภาพ ด ารงตนเป็น
สมาชกิทีด่ขีององคก์ร สรา้งสรรคพ์ฒันางานและองคก์ร ตลอดจนคงอยู่กบัองคก์รอย่างยาวนาน  
ประชากรมคีวามผกูพนัต่อองคก์ร บุคลากรทีม่รีะดบัการศกึษา และประสบการณ์ในการท างานที่
แตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองคก์รรแตกต่างกนั ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานมคีวามสมัพนัธ์
เชงิบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวก
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กบัความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความส าเรจ็ในการท างาน ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื ดา้น
ความรบัผดิชอบ ดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตัดิา้นนโยบายการบรหิารงาน ดา้นความสมัพนัธเพือ่น
ร่วมงาน ด้านการท างานเป็นทีม ด้านการใส่ใจคุณภาพ ด้านการรกัษาค ามัน่สญัญา ด้านการ
มุ่งมัน่สู่ความส าเร็จ และ ด้านการพร้อมรับการเปลี่ยนแปลง อยู่ในระดับมาก ส่วนด้าน
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน ด้านค่าตอบแทน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
และดา้นความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน อยู่ในระดบัปานกลาง 
 
ค ำส ำคญั :แรงจูงใจในการปฏบิตังิาน ; ความผูกพนัต่อองคก์ร ; พนักงานหา้งหุน้ส่วนจ ากดั ไต้
งว้นอุตสาหกรรมสิง่ทอ   

Abstract 
 

 This research aims to Employee organizational motivation study: a case study of 
textile companies In Phra Samut Chedi district Samut Prakan Province The researcher 
used a questionnaire on a population of 52 people using the method. The population 

used in this research is limited partnership employees.  Tai Nguan Textile Industry The 
data collection tool for this research was a questionnaire.  (questionnaire) questionnaire 

about motivation factors affecting employee engagement: a case study of textile 
companies.  In Phra Samut Chedi district Samut Prakan Province that the researcher 

has created according to the objective framework 
The study found that Demographic factors were gender, status, education level.  

And the average monthly income of employees committed to the organization of 
employees: a case study of textile companies.  In Phra Samut Chedi district Samut Prakan 
Province different will have different ties to different organizations.  Because there may 
be different work expectations, that is, those employees are eager to work, concentration, 
dedication, and effort in their work to be of quality, maintain themselves as good members 
of the organization.  And the organization as well as remain with the organization for a 
long time the population is attached to the organization.  Personnel with education level 
and different work experiences have different ties to the organization.  The motivation 
factor of the work was positively related to the organizational commitment.  And the 
working environment has a positive relationship with the organization. 

Success in work  To be respected  Responsibility  The nature of the work, the 
management policy  Relationship with colleagues  Team work  Quality consciousness  In 
keeping the promise  Commitment to success and readiness for change  Very level  As 
for the advancement in the job position Compensation  Working environment  And safety 
in work  Is moderate 
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บทน ำ 
1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 

บุคลากร นับว่าเป็นทรพัยากรมนุษย์ที่ส าคญัต่อการด าเนินธุรกิจในปัจจุบนั เนื่องจาก
บุคคลแต่ละบุคคลจะมดีา้นความรู ้ความสามารถ ทกัษะ ทศันคต ิแตกต่างกนั ท าใหค้วามพอใจ
ในการท างาน ความกระตอืรอืร้นและความปรารถนาที่จะท าให้งานส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย
ของ องคก์รไม่เท่าเทยีมกนั ซึง่ในอดตีผูบ้รหิารมองบุคลากรเป็นเพยีงวตัถุดบิในการผลติเท่านัน้  
ต่อมาผูบ้รหิารไดห้นัมาใหค้วามใสใ่จต่อคุณภาพชวีติการท างานของบุคลากรมากยิง่ขึน้  

ส าหรบัคุณภาพชีวติการท างานได้รบัความสนใจเพิม่ขึ้น แต่ก็มไิด้หมายความว่าการ
สรา้งคุณภาพชวีติการท างานจะสามารถน ามาปฏิบตัไิดอ้ย่างรวดเรว็และเป็นรูปธรรม เนื่องจาก
คุณภาพชีวติการท างานเป็นศพัท์ที่มคีวามหมายกว้างและเป็นนามธรรม  Riggio ได้กล่าวว่า 
คุณภาพชวีติการท างานสามารถก าหนดจากผลตอบแทนและประโยชน์ทีพ่นักงานได้รบัโอกาส
ในการมสีว่นร่วมแลว้ความกา้วหน้าในองคก์ร ความมัน่คงในงาน ประเภทของงานคุณสมบตัขิอง
องค์กรและการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในองค์กร  โดยเฉพาะองค์กรธุรกิจที่ต้องการ
หลกัเกณฑ์และมาตรฐานที่เป็นรูปธรรม Walton ได้กล่าวว่า หลกัเกณฑ์ที่สามารถน ามาใช้ใน
การพจิารณาคุณภาพชีวติของพนักงาน เช่น ค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุติธรรม (adequate 
and fair compensation) สภาพการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (safe and healthy 
working conditions) การพฒันาและใชค้วามสามารถของตนเอง (opportunity to use and develop 
worker capabilities) ความกา้วหน้าและความมัน่คงในงาน (opportunity for continue growth and 
security) ท างานร่วมกนัและความสมัพนัธก์บับุคคลอื่น (social environment of work place) สทิธิ
ของบุคลากร (protection of workers’ rights)  งานและขอบเขตของชวีติส่วนตวั (balance of work 
and non-work life) แ ล ะ ความเป็นประโยชน์ขององค์ต่ อสังคม  (organizational social 
responsibility)  ส่วนคุณภาพชวีติที่ด ีส าหรบัผูใ้ช้แรงงานจะเกดิขึ้นได้ต้องเกดิจาก การท างาน
ในสภาพแวดล้อมที่ดีมคีวามความปลอดภัยในการท างานซึ่งมีความเกี่ยวข้องกันทุกส่วนใน
กระบวนการท างาน  

ปัจจุบนัประเทศไทยไดต้ระหนกัถงึความส าคญัและความจ าเป็นต่อการพฒันาทรพัยากร
มนุษย์ให้รู้จกัที่จะปรบัตวัให้เข้ากบัสภาพการท างานและสภาพแวดล้อมการท างานได้อย่างมี
ความสุข เพื่อที่จะน าการเปลี่ยนแปลงชวีติการท างานไปในทางที่ดขีึ้น ซึ่งก็คอืการมุ่งไปสู่สิง่ที่
เรียกว่า การมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี จะเห็นได้ว่าทรัพยากรบุคคลนับเป็นหัวใจแห่ง
ความส าเรจ็ขององคก์ร ไม่ว่าบุคคลนัน้จะปฏบิตัหิน้าทีอ่ยู่ในระดบัใด ทุกคนเปรยีบเสมอืนเฟือง
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จกัรทีช่่วยขบัเคลื่อนใหอ้งคก์รก้าวไปสูเ่ป้าหมายแห่งความส าเรจ็ แต่จะท าอย่างไรใหพ้นักงานเหล่านัน้ทุ่มเท
ใจในการท างาน พรอ้มฟันฝ่าอุปสรรคและร่วมยนิดกีบัความส าเรจ็กบัองคก์รไดน้านทีสุ่ด ปกตเิมื่อเราท างาน 
นอกจากจะปรารถนาให้ได้รบัผลตอบแทนและสวสัดกิารอื่น ๆ ที่คุ้มค่าและเป็นธรรม เพื่อน าไปเป็นปัจจยั
สรา้งความมัน่คงในชวีติ สรา้งการยอมรบัในสงัคมแลว้ เชื่อมัน่ว่าหากเลอืกได ้ทุกคนคงต้องการม ี“คุณภาพ
ชวีติในการท างาน” ควบคู่กนัไปดว้ย เพราะในแต่ละวนัเราตอ้งใชช้วีติอยู่กบัการท างาน มากกว่าหนึ่งในสาม
ของเวลาทัง้หมด องคก์รจงึเหมาะสมทีจ่ะเป็นจุดเริม่ต้นของการสร้างคุณภาพชวีติของคนท างาน ใหเ้กดิขึน้
อย่างรอบด้าน การพฒันาคุณภาพชีวิตในการท างานในองค์กรถ้าเพียงแต่ปรบักฎเกณฑ์เปิดโอกาสให้
ผูป้ฏบิตังิานไดเ้ขา้มามสีว่นร่วมในการพฒันาองคก์รมากขึน้ เท่าน้ีกส็ามารถสรา้งก าลงัใจใหผู้ป้ฏบิตังิานเกดิ
ความกระตือรอืร้นความรกัที่จะพฒันางานในความรบัผดิชอบของตนให้มปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลดี
ยิง่ขึ้นโดยเฉพาะอย่างยิง่ ภายใต้สถานการณ์สภาวะเศรษฐกิจถดถอย และเหตุการณ์บ้านเมอืงที่ไม่สงบ
เรยีบร้อยดงัเช่นในปัจจุบนั ดงันัน้ถงึเวลาแล้วที่องค์กรจะต้องหนัมาให้ความส าคญัต่อการพฒันาคุณภาพ
ชีวติในการท างานเพิม่มากขึ้น การพฒันางานในองค์กรต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นภาครฐับาลรฐัวสิาหกิจ หรอื
ภาคเอกชน เป้าหมายสูงสุดของการพฒันา คอื การท าใหค้นในสงัคมมชีวีติทีด่มีคีวามเป็นอยู่ทีด่ี นัน่คอื คน
ในสงัคมมคีุณภาพชวีติที่ดนีัน่เอง ดงันัน้ องค์กรจะบรรลุเป้าหมายหรอืไม่ย่อมขึ้นอยู่กบับุคลากรในองคก์ร
หรอืหน่วยงานนัน้เป็นส าคญั การทีบุ่คลากรมคีุณภาพชวีติการท างานทีด่ยี่อมเป็นการสร้างบรรยากาศที่จะ
ท าใหบุ้คลากรเกดิความพงึพอใจในการท างานสูงขึน้ อนัเป็นการขจดัปัญหาต่าง ๆ ทีจ่ะตามมา และยงัเป็น
การเสรมิสรา้งความสมัพนัธท์ีด่รีะหว่างผูบ้รหิารและผูป้ฏบิตังิานอกีดว้ย 

ในการพฒันาองค์กรหรอืหน่วยงานให้มปีระสทิธภิาพสูงสุด  คุณภาพของบุคลากรที่ปฏบิตังิานใน
หน่วยงานหรือองค์กร เป็นปัจจยัที่ส าคญัอย่างยิ่งที่จะเป็นก าลังขบัเคลื่อนองค์กรหรือหน่วยงานให้ไปสู่
ความส าเรจ็ตามจุดมุ่งหมายขององคก์รหรอืหน่วยงานนัน้ ๆ และประสทิธภิาพการท างาน คุณภาพชวีติการ
ท างานทีด่ขีองบุคลากรในหน่วยงาน เป็นส่วนส าคญัทีจ่ะผลกัดนัใหคุ้ณภาพของบุคลากรมปีระสทิธภิาพเพิม่
มากขึน้ บุคคลากรทีม่ชีวีติการท างานที่ดยี่อมมทีศันคตทิี่ดตี่องาน เหน็ความส าคญัและคุณค่าของงานที่ตน
ท ามคีวามสุขใจ ความพงึพอใจ และสนุกกบัการท างาน ท าใหเ้กดิขวญัและก าลงัใจ เกดิแรงจูงใจและความ
ผูกพนักบังาน ยอมเสยีสละแรงกายแรงใจ อุทศิตนใหก้บังานและหน่วยงาน ท างานดว้ยความเตม็ใจและเกดิ
ความภาคภูมใิจทีไ่ดเ้ป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร   ปัจจุบนันี้เรื่องคุณภาพการท างานของหน่วยงานหรอืองคก์ร
ต่าง ๆ เป็นเครื่องมอืชีว้ดัความส าเรจ็ในการด าเนินงานขององคก์ร และตวับ่งชีร้ะดบัคุณภาพทีส่ าคญัตวัหนึ่ง
กค็อื ระดบัคุณภาพชวีติการท างานของสมาชกิในองคก์รนัน้ ๆ  และการทีจ่ะพฒันาบุคลากรต้องใหม้คีวามรู้
ความสามารถ รอบรูแ้ละเขา้ใจในระบบงาน มคีวามรบัผดิชอบต่องาน มคีวามช านาญงานมกีารฝึกทกัษะการ
ท างาน และมีการพัฒนาคนให้ทันกับความเปลี่ยนแปลงกับระบบเทคโนโลยีในยุคโลกาภิวัตน์ การ
เปลีย่นแปลงในดา้นเศรษฐกจิ  สงัคม  และเทคโนโลยเีป็นไปอย่างรวดเรว็อยู่ตลอดเวลา ซึ่งก่อใหเ้กดิความ
สลบัซบัซอ้นและปัญหาอย่างไม่มสีิน้สุด  มผีลกระทบทัง้ทางตรงและทางออ้มต่อการด าเนินธุรกจิขององค์กร
อย่างหลกีเลี่ยงไม่ได้ องค์กรจ าเป็นต้องปรบัตวัใหท้นัต่อการเปลีย่นที่เกดิขึน้ และจ าเป็นต้องอาศยัผู้น าทีม่ี
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วสิยัทศัน์ ความรู ้ความสามารถ และตวัของบุคคลในระดบัปฏบิตัทิีจ่ะท างานใหเ้กดิประสทิธภิาพต่อองค์กร
ตามเป้าหมายขององคก์รทีไ่ดก้ าหนดไว ้องคก์รต้องพฒันาบุคลากรของตนอยู่ตลอดเวลา  เพื่อสรา้งความ
โดดเด่นที่เหนือคู่แข็งและยากที่คู่แข่งจะสามารถลอกเลียนแบบได้  ต้องสร้างเป็นเอกลักษณ์และความ
ไดเ้ปรยีบใหก้บัองคก์ร  ซึ่งองคก์รสามารถดงึเอาความรูค้วามสามารถต่าง ๆ ของบุคลากร  ออกมาใชอ้ย่าง
เตม็ทีแ่ละอย่างต่อเนื่องเพือ่ตอบสนองเป้าหมายขององคก์รไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพทีส่งูสุด  

จากที่กล่าวมาข้างต้นท าให้ ผู้วจิยัสนใจที่จะศึกษาถึง “การศึกษาปัจจยัแรงจูงใจที่มผีลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน : กรณีศกึษาบรษิทัสิง่ทอ ในอ าเภอพระสมุทรเจดยี ์จงัหวดัสมุทรปราการ” ซึง่
องคก์รตอ้งมบีุคลากรทีม่คีวามผูกพนัท าใหก้ระบวนการท างานมปีระสทิธภิาพแต่การทีพ่นกังานและบุคลากร
ขององค์กรนัน้มคีวามรู้ความสามารถ อาจเป็นช่องทางให้บรษิทัคู่แข่งธุรกจิเดยีวกนัเขา้มาซื้อตวัพนักงาน 
โดยอาจเสนออตัราเงนิเดอืน และผลตอบแทนที่สูงกว่าเพื่อดงึดูดพนักงานขององค์กรได้  เพราะปัจจุบนันี้
การแข่งขนัที่สูง หากมีบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถมาร่วมแรงร่วมใจพฒันาองค์กร จะท าให้ธุรกิจ
ประสบความส าเรจ็ไปกว่าครึง่แลว้  ดงันัน้เหตุผลในการวจิยัครัง้นี้  คอื ตอ้งการศกึษาและพสิูจน์ความส าเรจ็
ขององค์กรว่าปัจจยัแรงจูงใจใดที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรที่ท าให้องค์กรมัน่คงเจริญเติบโตและมี
ประสิทธิภาพต่อการท างานตลอดมา  ซึ่งเป็นจุดแข็งองค์กรที่มีพนักงานและบุคลากรที่มีความรู้
ความสามารถ  ผลการวจิยัจะสะท้อนให้เหน็ถงึภาพรวมของหลกัการบรหิาร  การปฏบิตัขิองพนักงานที่มี
ประสทิธภิาพ ซึ่งจะสามารถน าผลการวจิยัไปใช้ประโยชน์ในการพฒันาองคก์ร  พฒันาการบรหิารงานของ
องคก์ร  และพฒันากระบวนการปฏบิตังิานทีม่ปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้   
 

1.2 วตัถปุระสงคข์องกำรวิจยั 
1.  เพื่ อ ศึกษาร ะดับแ ร งจู ง ใ จ ในการท า ง านขอ งพนั ก ง าน :  ก รณี ศึกษาบริษัทสิ่ ง ทอ  

ในอ าเภอพระสมุทรเจดยี ์จงัหวดัสมุทรปราการ 
2.  เพื่ อ ศึ กษาร ะดับคว ามผู กพันต่ อ อ งค์ก รขอ งพนั ก ง าน :  ก รณี ศึกษาบริษัทสิ่ ง ท อ  

ในอ าเภอพระสมุทรเจดยี ์จงัหวดัสมุทรปราการ 
3. เพือ่ศกึษาแรงจงูใจในการท างาน ทีม่ผีลความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน: กรณีศกึษาบรษิทัสิง่

ทอ ในอ าเภอพระสมุทรเจดยี ์จงัหวดัสมุทรปราการ 
  



6 
 

1.3 สมมติฐำนของกำรวิจยั 
1. ปัจจยัส่วนบุคคลทีแ่ตกต่าง มผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงาน: กรณีศกึษาบรษิทัสิง่ทอ

ในอ าเภอพระสมุทรเจดยี ์จงัหวดัสมุทรปราการทีแ่ตกต่างกนั 
2. แรงจูงใจในการท างาน มผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงาน: กรณีศกึษาบรษิทัสิง่ทอ ใน

อ าเภอพระสมุทรเจดยี ์จงัหวดัสมุทรปราการในเชงิบวก 
1.4 ขอบเขตของกำรวิจยั 

1.4.1 ขอบเขตด้ำนกลุ่มตวัอย่ำง 
ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยัในครัง้นี้ คอื พนกังานหา้งหุน้ส่วนจ ากดั ไตง้ว้นอุตสาหกรรมสิง่ทอ 

จ านวนประชากร คอื 52 คน  
1.4.2 ขอบเขตด้ำนตวัแปร 

ตวัแปรอิสระ (independent variable) 
1. ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ 

- เพศ 
- อาย ุ
- สถานภาพสมรส 
- ระดบัการศกึษา 
- รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 
- ประสบการณ์การท างาน 

2.  ปัจจยัแรงจงูใจในการท างาน ไดแ้ก่ 
- ดา้นความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน 
- ดา้นการบรหิารและการจดัการในองคก์ร 
- ดา้นการไดร้างวลัและการยอมรบั 
- ดา้นความกา้วหน้าในการปฏบิตังิาน 
- ดา้นความดแูลเอาใจใสจ่ากหวัหน้างาน 

ตวัแปรตำม (dependent variable) 
- ดา้นความผกูพนักบัหน่วยงาน 
- ดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงาน 
- ดา้นการปกครองของหวัหน้างาน 
- ดา้นการไดร้บัการแนะน าในเรื่องการท างาน 
- ดา้นความเชื่อถอืไวว้างใจ และความเอาใจใสต่่องาน 

1.4.3 ขอบเขตด้ำนพื้นท่ี 
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ผูว้จิยัไดศ้กึษาหา้งหุน้สว่นจ ากดั ไตง้ว้นอุตสาหกรรมสิง่ทอในเขตจงัหวดัสมุทรปราการ 
1.4.4 ขอบเขตด้ำนประชำกร 

การวจิยัเชงิปรมิาณ ประชากร คอื พนกังานหา้งหุน้สว่นจ ากดั ไตง้ว้นอุตสาหกรรมสิง่ทอใน
เขตจงัหวดัสมุทรปราการ 

1.4.5 ขอบเขตด้ำนเวลำ 
ผูว้จิยัท าการวจิยัในระหว่างเดอืน เมษายน – กนัยายน 2563 

 
1.5 นิยำมศพัทเ์ฉพำะ 

พนักงำน หมายถงึ บุคคลทีท่ างานอยู่ในหา้งหุน้ส่วนจ ากดั ไต้งว้นอุตสาหกรรมสิง่ทอในเขตจงัหวัด
สมุทรปราการ 

แรงจูงใจในกำรท ำงำน หมายถงึ แรงผลกัดนัหรอืเงื่อนไขต่าง ๆ ที่มอียู่ภายในและภายนอกตวั
บุคคลทกีระตุ้นใหเ้กดิพฤตกิรรมการท างาน ทศิทางในการกระท า ความเขม้ขน้และระยะเวลาในการกระท า 
ดงันัน้แรงจูงใจจึงเป็นกระบวนการทางจิตใจที่เกิดจากการปฏิสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลและสภาพแวดล้อม 
(Pinder & Wasilewski, 1998) ได้แก่ ด้านความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน ด้านความผูกพนักบัหน่วยงาน 
ด้านการได้รางวลัและการยอมรบั ด้านความก้าวหน้าในการปฏิบตัิงาน และด้านความดูแลเอาใจใส่จาก
หวัหน้างาน 

ควำมผกูพนัต่อองคก์ร  หมายถงึ  ความรูส้กึทีด่ตี่อองคก์ร มคีวามรกั ความภาคภูมใิจ ความเอาใจ
ใสต่่อองคก์ร รูส้กึว่าตนเอง เป็นสว่นหน่ึง มคีวามเชื่อมัน่ยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร เตม็ใจและ
เสยีสละ ความสุขส่วนตวัเพื่อเป้าหมายและต้องการที่จะดารงไว้ซึ่งการเป็นสมาชกิขององคก์รนัน้ (ธนนันท์ 
ทะสุใจ, 2549, หน้า 9) ไดแ้ก่ ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นการบรหิารและการจดัการในองค์กร 
ด้านการปกครองของหัวหน้างาน  ด้านการได้รับการแนะน าในเรื่องการท างาน  และด้านความเชื่อถือ
ไวว้างใจ และความเอาใจใสต่่องาน 

 

1.6 ประโยชน์ท่ีคำดว่ำจะได้รบั 
1. เพือ่ใหไ้ดข้อ้มลูน าไปประยุกตใ์ชเ้ป็นแนวทางในการเสนอผูท้ีเ่กีย่วขอ้งเพือ่ปรบัปรุง

เงือ่นไขในการจา้งงาน  
2. เพือ่ทราบขอ้มลูไปปรบัปรุงและพฒันาการคดัเลอืกและสง่เสรมิแรงจงูใจในการท างาน 

และสง่เสรมิความผกูพนัต่อองคก์ร 
3.  เพือ่เป็นแนวทางในการพฒันาและรกัษาทรพัยากรบุคคล อนัจะท าใหพ้นกังานปฏบิตังิาน

ไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ และก่อใหเ้กดิประโยชน์สงูสุดในองคก์รต่อไป 
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4.  เพือ่น าผลการวจิยัทีไ่ดไ้ปจดัตัง้นโยบาย และกจิกรรมทีเ่สรมิสรา้งแรงจงูใจในการท างาน
ของพนกังานต่อไป 
 
1.7 กรอบแนวควำมคิดกำรวิจยั 

การศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน : 
กรณีศกึษาบรษิทัสิง่ทอ ในอ าเภอพระสมุทรเจดยี ์จงัหวดัสมุทรปราการ มกีรอบแนวคดิการวจิยั ดงันี้ 

 
 ตวัแปรอิสระ             ตวัแปรตำม 

               (independent variable)             (dependent variable) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
 

ภำพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดกำรวิจยั 
 
 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
-  เพศ 
-  อาย ุ
-  สถานภาพสมรส 
- ระดบัการศกึษา 
- รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 
- ประสบการณ์การท างาน 

ปัจจยัแรงจงูใจในกำรท ำงำน 
-  ดา้นความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน 
-   ดา้นการบรหิารและการจดัการในองคก์ร 
-  ดา้นการไดร้างวลัและการยอมรบั 
-  ดา้นความก้าวหน้าในการปฏบิตังิาน 
-  ดา้นความดแูลเอาใจใสจ่ากหวัหน้างาน 
ปรบัปรุงจาก Herzberg (1968) 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
-   ดา้นความผกูพนักบัหน่วยงาน 
-  ดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่น
ร่วมงาน 
-   ดา้นการปกครองของหวัหน้างาน 
-   ดา้นการไดร้บัการแนะน าในเรื่อง
การท างาน 
-   ดา้นความเชื่อถอืไวว้างใจ และ
ความเอาใจใสต่่องาน 
ปรบัปรุงจาก Jewell (1998) และ  
ปารชิาต บวัเป็ง (2554) 
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ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจงูใจ 

ทฤษฎสีองปัจจยัของ  Herzberg (Herzberg’s two- factor Theory)  
Herzberg (1968) ได้ศึกษาค้นคว้าเพิ่มเติมจากแนวคิดของ Taylor และ Maslow โดยมุ่งเน้นถึง

ความเข้าใจปัจจยัพื้นฐานที่มอียู่ในตวับุคคลนัน้เป็นสาเหตุส าคญัที่ท าให้บุคคลปฏิบตัิแตกต่างกันไป ใน
ลักษณะเฉพาะตนความพึงพอใจในงานที่จะท าเป็นสิ่งแรงจูงใจส าหรับผลการปฏิบัติงานที่ดีนั ้น มี
องคป์ระกอบ 2 ปัจจยั  

1. ปัจจยัจงูใจ หรอืปัจจยักระตุ้น หมายถงึ ปัจจยัทีจ่ะท าใหบุ้คคลเกดิความพอใจและการจูงใจในการ
ท างานไดแ้ก่  

1.1 ความส าเร็จในการท างาน หมายถึง การที่บุคคลสามารถท างานได้เสร็จสิ้น และประสบ
ผลส าเร็จอย่างดี รวมทัง้ความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ แรงจูงใจเกี่ยวกับความส าเร็จของงาน
ประกอบดว้ยระดบัของแรงจงูใจในความส าเรจ็ และความสามารถทีจ่ะท างานนัน้ 

1.2 การยอมรับนับถือ  หมายถึง  การได้รับความยอมรับนับ ถือจากผู้บังคับบัญชา 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพือ่นร่วมงาน กลุ่มเพือ่น และบุคคลอื่น 

1.3 ลกัษณะของงาน หมายถงึ ความรูส้กึทีด่แีละไม่ดตี่อลกัษณะงานว่างานนัน้เป็นงานทีน่่าเบื่อ
หน่าย มคีวามจ าเจ ทา้ทายความสามารถก่อใหเ้กดิความคดิรเิริม่สรา้งสรรค ์หรอืเป็นงานทีย่ากหรอืง่าย 

1.4 ความรบัผิดชอบในงาน หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการได้รบัมอบหมายให้
รบัผดิชอบงานใหม่ๆ และมอี านาจในการรบัผดิชอบอย่างเตม็ที่ 

1.5 ความกา้วหน้าในการท างาน หมายถงึ การไดร้บัการเลื่อนขัน้เงนิเดอืน  
หรอืเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้นรวมถึงโอกาสที่จะได้เพิม่พูนความรู้ความสามารถในการท างาน 

หรอืเพิม่ความเจรญิกา้วหน้าในงานดว้ย 
2. ปัจจยัค ้าจุน หรอืปัจจยัสุขอนามยั หมายถงึปัจจยัทีท่ าใหเ้กดิความพอใจในงาน หรอืเป็นปัจจยัที่

ป้องกนัไม่ใหเ้กดิความไม่พอใจในงานซึง่ปัจจยัน้ีท าใหค้นปฏบิตังิานไดอ้ย่างมคีวามสุข ไดแ้ก่ 
2.1 นโยบายและการบรหิารงานในองค์การ หมายถงึ การจดัการและบรหิารงานขององค์กร 

การใหอ้ านาจแก่บุคคลเพือ่ทีเ่ขาจะไดด้ าเนินงานส าเรจ็รวมทัง้การตดิต่อสือ่สารทีด่ี 
2.2 วธิกีารบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล หมายถงึ ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการ

ด าเนินงาน ความยุตธิรรมในการบรหิารงานรวมทัง้การมอบหมายความรบัผดิชอบต่าง ๆ ใหแ้ก่ลูกน้องหรอื
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

2.3 ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์ร หมายถงึ ความเป็นมติร การเรยีนรูง้านในกลุ่ม การ
มคีวามรูส้กึเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม การมปีฏสิมัพนัธ์ในการท างาน การช่วยเหลอืกนั การปรกึษากนัระหว่าง
พนกังานผูป้ฏบิตังิาน ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพือ่นร่วมงานในหน่วยงาน 



10 
 

2.4 ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร หมายถงึ ความพงึพอใจในค่าตอบแทน และสวสัดกิารซึ่งไดแ้ก่
ความพอใจหรอืความไม่พอใจต่อการไดร้บัค่าตอบแทนและสวสัดกิารทีเ่พิม่ขึน้ 

2.5 สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง ลกัษณะทางกายภาพ ซึ่งได้แก่ สภาพแวดล้อม 
สถานทีท่ างาน เครื่องมอืเครื่องใช ้วสัดุอุปกรณ์ สิง่อ านวยความสะดวกในการปฏบิตังิาน ตลอดจนครอบคลุม
ถงึความสมดุลของปรมิาณงานกบัจ านวนบุคลากรทีป่ฏบิตังิาน 

จากทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg ท าให้ทราบถึงความพอใจในงานที่ปฏิบัติของแต่ละบุคคล 
หากแต่ปัจจยัสองอย่างนัน้แตกต่างกนัจะเป็นผลท าใหเ้กดิความรูส้กึไม่พอใจในงานหรอืตดัสนิใจลาออก สิง่ที่
ท าใหบุ้คคลมคีวามรูส้กึต่อหน่วยงานเป็นปัจจยัค ้าจุนหรอืปัจจยัสุขอนามยั ซึ่งปัจจยัดงักล่าวเป็นสิง่ที่ดงึดูด
ให้บุคคลสนใจเข้ามาร่วมงานกบัองค์กรแต่มไิด้ช่วยให้บุคคลนัน้มคีวามขยนัขึ้น ดงันัน้ผู้บรหิารที่มคีวาม
ตอ้งการทีจ่ะดงึดูดบุคคลทีม่คีวามรูค้วามสามารถใหเ้ขา้มาร่วมงานกบัองคก์รกจ็ าเป็นตอ้งเสรมิสรา้งปัจจยัจูง
ใจให้เพยีงพอและยงัต้องจดัหาปัจจยัค ้าจุนเพื่อท าให้ผูร้่วมงานเกดิความรู้สกึพงึพอใจในหน้าที่การงาน ซึ่ง
ผลกัดนัใหบุ้คลากรเกดิความขยนัในการท างานอย่างเตม็ความสามารถมากยิง่ขึน้ นอกจากนัน้ Herzberg ยงั
ยนืยนัว่างานควรไดร้บัการออกแบบเสยีใหม่เพือ่ทีจ่ะรวมเอาปัจจยัจงูใจเขา้ไวด้ว้ยกนั 

ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัควำมผกูพนัต่อองคก์ำร 
Gallup Organization เป็นสถาบนัวจิยัและองคก์ารทีป่รกึษาทีไ่ดท้ าการศกึษาถงึลกัษณะของมนุษย์

ทีจ่ะเป็นตวัขบัเคลื่อนผลลพัธ์ทางธุรกจิขององคก์ารโดยไดท้ าการคน้ควา้ขอ้มลูทางเศรษฐกจิจ านวนมากและ
การวเิคราะห์ข้อมูลของพนักงานและลูกค้าเพิม่เตมิจากเดิม ได้ค้นพบแนวทางที่มนุษย์เป็นตวัขบัเคลื่อน
ผลลพัธ์ทางธุรกจิขององคก์ารซึ่งจดัว่าเป็นทฤษฎกีารจดัการทีเ่ป็นทีรู่จ้กักนัในรูปของ The Gallup Path ซึ่ง
หวัใจส าคญัของโมเดลนี้แสดงใหเ้หน็ว่าพนกังานทุกระดบัในทุกองคก์ารจะสรา้งการเตบิโตยอดขายและก าไร
ขององคก์าร สภาพแวดลอ้มทีเ่อือ้ใหพ้นกังานสามารถปฏบิตังิานไดด้ทีีสุ่ดตอ้งรูจ้กัจูงใจและรกัษาพนกังานที่
มคีวามสามารถไว้เพื่อให้พนักงานเกดิความผูกพนั ซึ่งพนักงานที่มคีวามผูกพนันัน้จะช่วยเพิม่และรกัษา
ลูกคา้ทีส่รา้งก าไรใหแ้ก่องคก์ารได ้ตลอดจนเพิม่ความจงรกัภกัดขีองลูกคา้ส่งผลใหอ้งคก์ารเกดิการเติบโต
ของยอดขายและผลก าไรอย่างยัง่ยืนจนเพิ่มมูลค่าหุ้นขององค์การได้จากแนวคิดของ The Gallup 
Organization ไดแ้บ่งพนกังานในองคก์ารออกเป็น 3 ประเภท (Asplund, Lopez, Hodges, & Harter, 2007) 
ดงันี้ 

1) Engaged employee คอื พนักงานมใีจรกัและทุ่มเทในการท างานที่ได้รบัมอบหมายอย่างเต็ม
ความสามารถ มคีวามรูส้กึเป็นสว่นหน่ึงขององคก์าร พยายามทีจ่ะการปรบัปรุงตนใหด้ขีึน้อย่างสม ่าเสมอ ท า
ใหอ้งคก์ารบรรลุสูค่วามส าเรจ็ เปรยีบเสมอืน “ดาวเด่นในองคก์าร” ผูบ้รหิารต้องไม่ปล่อยใหพ้นักงานเหล่านี้
อยู่โดยตามล าพงั โดยตอ้งมอบหมายงานทีเ่หมาะสม 

2) Not–Engaged employee คือ พนักงานที่เสมือน “ผีดิบในองค์การ” ท างานให้เสร็จตามความ
ตอ้งการเบือ้งตน้ แต่ไม่มใีจรกัและทุ่มเทในงาน ท างานเพือ่ต่อตา้นวตัถุประสงคข์ององคก์าร พนกังานเหล่านี้
จะไม่มคีวามผูกพนัในงาน หวัหน้างาน เพื่อนร่วมงาน ดงันัน้ผูบ้รหิารจะต้องใหพ้นักงานเหล่านี้รูส้กึถงึความ



11 
 

ห่วงใยและให้ความส าคญัแก่พวกเขา ช่วยให้เข้าใจถึงบทบาท ทกัษะและความรู้เพื่อให้พนักงานเหล่านี้
สามารถทีจ่ะท างานใหป้ระสบความส าเรจ็ตามเป้าหมาย 

3) Actively disengaged employee คอื พนักงานทีส่รา้งปัญหาใหแ้ก่องคก์าร มทีศันคตดิา้นลบในการ
ท างาน ไม่มคีวามสุขในการท างาน และยงัส่งต่อความรูส้กึไปยงัพนกังานอื่นดว้ย เปรยีบเสมอืน “แอปเป้ิลเน่า” 
ผูบ้รหิารตอ้งหาสาเหตุทีท่ าใหพ้นกังานเหล่านี้มคีวามรูส้กึต่อตา้นต่อองค์การ  
 
วิธีด ำเนินกำรวิจยั 

การศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน : 
กรณีศึกษาบรษิัทสิง่ทอ ในอ าเภอพระสมุทรเจดีย์ จงัหวดัสมุทรปราการ การวจิยัครัง้นี้เป็นการวิจัยเชิง
ปรมิาณ โดยไดด้ าเนินการตามขัน้ตอนดงันี้ 

3.1 ประชากร 
3.2 เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 
3.3 การเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
3.4 การวเิคราะหข์อ้มลูและสถติทิีใ่ช้ 
 
ประชำกร 
ประชากร ที่ใช้ในการศึกษาครัง้นี้ ได้แก่ พนักงานห้างหุ้นส่วนจ ากัด ไต้ง้วนอุตสาหกรรมสิ่งทอ 

จ านวนประชากรคอื 52 คน  และผูว้จิยัท าการศกึษาประชากรทัง้หมด 52 คน 
 
เครื่องมือท่ีใช้ในกำรวิจยั 

 เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้ คอื แบบสอบถาม ผูว้จิยัไดจ้ดัสร้างขึ้นจากการเกบ็รวบรวมขอ้มูลที่
ไดจ้ากการศกึษาแนวคดิและทฤษฎจีากงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งเพือ่ใชศ้กึษาปัจจยัแรงจงูใจทีม่ผีลต่อความผูกพนั
ต่อองค์กรของพนักงาน : กรณีศึกษาบริษัทสิ่งทอ ในอ าเภอพระสมุทรเจดีย์ จังหวัดสมุทรปราการ  
 

ผลกำรวิเครำะหข์้อมูล 
ในบทนี้ผู้วจิยัจะอธิบายถึงผลการศึกษาเรื่อง “การศึกษาปัจจยัแรงจูงใจที่มผีลต่อความผูกพนัต่อ

องคก์รของพนกังาน : กรณีศกึษาบรษิทัสิง่ทอ ในอ าเภอพระสมุทรเจดยี ์จงัหวดัสมุทรปราการ” จากการเกบ็
ขอ้มลูจากประชากรทัง้หมด จ านวน 52 ชุด และน ามาวเิคราะหเ์ชงิพรรณนา (descriptive Statistics) ส าหรบั
อธิบายตวัแปรต่าง ๆ ได้แก่ ความถี่ร้อยละ (percentage) ค่าเฉลี่ย (mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(standard Deviation) ตามลกัษณะของตวัแปร สถติอิา้งองิ (inferential statistics) สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะห์
ขอ้มลู ไดแ้ก่ การทดสอบความแตกต่างของประชากรทีเ่ป็นอสิระต่อกนั (t-test) การวเิคราะหค์วามแปรปรวน
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ทางเดียว (One – Way Analysis of Variance : ANOVA) และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) โดยมนียัส าคญัทางสถติทิี ่0.05 

สรปุผลกำรวิจยั 
ผลการศึกษาเรื่อง การศึกษาปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน : 

กรณีศกึษาบรษิทัสิง่ทอ ในอ าเภอพระสมุทรเจดยี ์จงัหวดัสมุทรปราการ สรุปผลการวจิยัไดด้งันี้ 
1. ผู้ตอบแบบสอบถามมรีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจในการท างาน ด้านความพงึพอใจใน

การปฏบิตังิาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยพจิารณา เป็นรายขอ้ พบว่า หน้าทีก่ารงานที่ท่านได้ปฏบิตัอิยู่
ในตอนนี้ เป็นงานที่ท่านรักอยู่แล้วมากที่สุด โดยอยู่ในระดับมาก รองลงมา ปริมาณของงานที่ท่านได้
รบัผดิชอบต่อหน้าทีม่คีวามเหมาะสมดแีลว้  สามารถท าหน้าทีใ่หเ้ป็นไปอย่างมคีุณภาพและมปีระสทิธภิาพ 
โดยอยู่ในระดบัมาก และน้อยทีสุ่ด งานทีท่่านไดร้บัผดิชอบในหน้าทีข่ณะปฏบิตังิานอยู่นี้ได้น าเอาความรู้ที่
เรยีนมาใชอ้ย่างเหมาะสม โดยอยู่ในระดบัปานกลาง 

2. ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจในการท างาน ดา้นการบรหิารและการ
จดัการในองค์กร โดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยพจิารณา เป็นรายขอ้ พบว่า ท่านได้ปฏบิตังิานตามที่แผน
ตามทีไ่ดก้ าหนดไว ้เพื่อใหเ้กดิประสทิธภิาพในการท างานมากทีสุ่ด โดยอยู่ในระดบัมาก รองลงมา องคก์ร
ของท่านมกีารแจงแผนงานและการบรหิารงานใหท้่านไดร้บัรูอ้ยู่เสมอ เพือ่การพฒันาและปรบัปรุง โดยอยู่ใน
ระดบัมาก และน้อยทีสุ่ด องคก์รของท่านมกีารจดัการระบบ แผนงานการปฏบิตังิานเพือ่เพิม่ศกัยภาพในการ
ท างาน โดยอยู่ในระดบัปานกลาง  

3. ผู้ตอบแบบสอบถามมรีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจในการท างาน ด้านการได้รางวลัและ
การยอมรบั โดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยพจิารณา เป็นรายขอ้ พบว่า องค์กรของท่านมกีารให้รางวลัการ
ส่งเสรมิการท างานด้านต่าง ๆ มากที่สุด โดยอยู่ในระดบัมาก รองลงมา บ่อยครัง้ที่องค์กรของท่านได้รบั
รางวลัและเป็นทีย่อมรบัในดา้นต่าง ๆ ขององคก์ร โดยอยู่ในระดบัมาก และน้อยทีสุ่ด องคก์รของท่านไดม้อบ
รางวลัใหแ้ก่พนกังานเพือ่เป็นขวญัก าลงัใจในการท างาน โดยอยู่ในระดบัปานกลาง  

อภิปรำยผลกำรวิจยั 

ผลการศกึษาเรื่อง แรงจูงใจทีม่ผีลความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงาน : กรณีศกึษาบรษิทัสิง่ทอ ใน
อ าเภอพระสมุทรเจดยี ์จงัหวดัสมุทรปราการผูว้จิยัน าเสนอการอภปิรายการวจิยัดงันี้ 

1. จากผลการศกึษา พบว่า ผลการทดสอบสมมุตฐิานการวจิยั พบว่า ปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ 
ไดแ้ก่ เพศ สถานภาพ ระดบัการศกึษา และรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน ของพนกังาน มคีวามผกูพนัต่อองคก์รของ
พนักงาน : กรณีศึกษาบรษิัทสิง่ทอ ในอ าเภอพระสมุทรเจดีย์ จงัหวดัสมุทรปราการ แตกต่างกนัอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ซึ่งเป็นไปตามสมมุติฐานที่ตัง้ไว้ อาจเนื่องมาจากพนักงานที่มีปัจจัยด้าน
ประชากรศาสตร์ ทีต่่างกนั จะมคีวามผูกพนั ต่อองคก์รทีต่่างกนั เพราะอาจมคีวามคาดหวงัในการท างานที่
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แตกต่างกนันัน่เอง คอื พนักงานเหล่านัน้มคีวามอยากทีจ่ะท างานความตัง้อกตัง้ใจท างานทุ่มเทและใชค้วาม
พยายามในการท างานให้มคีุณภาพด ารงตนเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์รการสร้างสรรคพ์ฒันางานและองค์กร
ตลอดจนคงอยู่กบัองค์กรอย่างยาวนานด้วย ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยัของ สุกญัญา จนัทรมณี (2557) ได้
ศกึษาเรื่อง แรงจูงใจและสภาพแวดลอ้มในการท างานที่มผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานบรษิทั 
ฮานา เซมคิอนดกัเตอร์ (อยุธยา) จ ากดั ผลการศกึษาพบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มอีายุต ่า
กว่า 30 ปี มรีะดบัการศกึษาต ่ากว่าปรญิญาตร ีมรีะยะเวลาในการปฏบิตังิานน้อยกว่า 5 ปีมคีวามเหน็ต่อ
แรงจูงใจในการท างาน มคี่าเฉลีย่เป็น 3.13 สภาพแวดลอ้มในการท างาน มคี่าเฉลีย่เป็น 3.14 ผลการศกึษา
ความผูกพนัต่อองค์การของกลุ่มตวัอย่างพบว่า กลุ่มตวัอย่างมคีวามผูกพนัต่อองค์การรวม มคี่าเฉลี่ยเป็น 
3.17 และ พบว่า บุคลากรทีม่รีะดบัการศกึษา และประสบการณ์ในการท างานทีแ่ตกต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อ
องค์การแตกต่างกนั ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัความผูกพนัต่อองค์การ และ
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
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