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บทคดัย่อ 

 

งานวิจยันี้มีวตัถุประสงค์เพื่อเพื่อเปรียบเทียบความผูกพนัของบุคลากรในองค์กรธุรกิจแปรรูป
ผลติภณัฑน์มในจงัหวดัพระนครศรอียุธยา จ าแนกตามปัจจยัสว่นบุคคล และเพือ่ศกึษาปัจจยัแรงจงูใจในการ
ท างาน และปัจจยัค ้าจุนในการท างานทีส่่งผลต่อความผูกพนัของบุคลากรในองคก์รธุรกจิแปรรูปผลติภณัฑ์
นมในจงัหวดัพระนครศรอียุธยา กลุ่มตวัอย่าง คอื พนกังานทีป่ฏบิตังิานในองคก์รธุรกจิแปรรปูผลติภณัฑ์นม
ในจงัหวดัพระนครศรอียุธยา จ านวน 197 คน เกบ็ขอ้มูลโดยใช้แบบสอบถามสถติิวเิคราะห์ ได้แก่ รอ้ยละ 
ค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน การเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่สองค่า การวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว และ
การวเิคราะหถ์ดถอยแบบพหุคณู  
        ผลการวิจัย พบว่า ความผูกพันของบุคลากรในองค์กรธุรกิจแปรรูปผลิตภัณฑ์นมในจังหวัด
พระนครศรอียุธยา อยู่ในระดบัมาก ผลการเปรยีบเทยีบความผูกพนัของบุคลากรในองค์กรธุรกิจแปรรูป
ผลติภณัฑ์นมในจงัหวดัพระนครศรอียุธยา จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า เพศ อายุ ระดบัการศกึษา 
และระยะเวลาในการท างานทีแ่ตกต่างกนั มคีวามผูกพนัในองคก์ารแตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่
ระดบั 0.05 และปัจจยัแรงจงูใจในการท างาน ปัจจยัค ้าจุนในการท างาน สง่ผลต่อความผกูพนัของบุคลากรใน
องคก์รธุรกจิแปรรปูผลติภณัฑน์มในจงัหวดัพระนครศรอียุธยา อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  
 
ค าส าคญั: ปัจจยัจงูใจในการท างาน, ปัจจยัค ้าจุนในการท างาน, ความผกูพนัของบุคลากรในองคก์ร 
 
 
 
 
 
 
 



ABSTRACT 
 

This research aims to compare employee engagement of private Dairy product manufacturing 
in Ayutthaya province. Classified according to personal factors and to study, motivation factors and 
hygiene factors that affect employee engagement of private Dairy product manufacturing in Ayutthaya 
province. Sample group in research is employees private of Dairy product manufacturing in Ayutthaya 
province. There were 197 people. Data were collected using questionnaires. Analytical statistics 
include percentage, mean, and standard deviation. Comparing two averages, One-way analysis of 
variance and multiple regression analysis.  

The research results found employee engagement of private Dairy product manufacturing in 
Ayutthaya province get score highest level. Results of comparing the employee engagement of 
private Dairy product manufacturing in Ayutthaya province. Categorized by personal factors, it was 
found that Gender, Age, Marital status, Education level and long service is different. They have 
different employee engagement with statistically significant of 0.05 level, by the way, overall were 
relate employee engagement in organization at statistically significant of 0.05 level.  
 
Keywords: Motivation factors and Hygiene factors, Employee engagement 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 

จากปัญหาสภาพเศรษฐกจิในปี 2565 ส่งผลต่อความทา้ทายทีจ่ะเกดิขึน้ในปีหน้า ไม่ว่าจะเป็นความ
ขดัแยง้ ภูมริฐัศาสตร์ สงครามการคา้ เงนิเฟ้อ สภาพของเศรษฐกจิที่ถดถอยอยู่เบื้องหน้า แต่จากวเิคราะห์
สภาพเศรษฐกิจจากทัว่โลกแล้ว ท่ามกลางบรรยากาศเหล่านี้ภูมภิาคเอเชียตะวนัออกเฉียงใต้กลบัได้รบั
ผลกระทบน้อยกว่าภูมภิาคอื่น ๆ ในโลก ไม่ว่าจะเป็นการฟ้ืนตวัดว้ยศกัยภาพทีม่อียู่ โดยสามารถคาดการณ์
ถงึสถานการณ์และโอกาสทีจ่ะเกดิขึน้ในปี 2566 ต่อภาคอุตสาหกรรมในหลากหลายมุมมองได ้

ซึ่งต้องยอมรบัว่าประเทศไทยอยู่ในฐานะที่ต้องรบัสภาพมากกว่าจะมสี่วนในการก าหนดทศิทาง 
เหล่านี้คือสิง่ที่จ าเป็นต้องรบัรู้เพื่อเตรียมพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงไม่มากก็น้อย จากการเปลี่ยนแปลง
ดงักล่าวจงึส่งผลใหอ้งคก์รแห่งหนึ่ง* ซึง่เป็นบรษิทัอาหารและเครื่องดื่มชัน้น าทีม่คีวามเชีย่วชาญอย่างยิง่ใน
การแปรรูปผลติภณัฑ์นม จงึต้องมกีารปรบัตวัหรอืปรบัองค์การของตนตามสถานการณ์ที่เกิดขึ้น จงึมกีาร
เปลี่ยนแปลงนโยบาย รูปแบบการบรหิาร โครงสร้างองค์กร เพื่อให้สอดคล้องและทนัต่อสถานการณ์การ
เปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน ซึ่งการเปลี่ยนแปลงดงักล่าวส่งผลโดยตรงต่อบุคลากรขององค์การจ าเป็นต้อง
ปรบัตวัให้สามารถปฏิบตัิงาน ภายใต้นโยบายและการบริหารที่เปลี่ยนแปลงไป บางครัง้ก็ต้องมกีารลด
สวสัดกิารต่างๆ ตลอดจนลดจ านวนพนักงานลง เป็นการลดค่าใชจ้่ายต่างๆ เพื่อใหอ้งค์กรอยู่รอดและผ่าน
วกิฤตติ่างๆไปได ้

การปรบัตวัไปในทศิทางดงักล่าวแรงปัจจยัจูงใจจงึเป็นปัจจยัที่ส าคญัที่องค์กรควรให้ความส าคญั 
เนื่องจากบุคลากรภายในองค์กรคือแรงขบัเคลื่อนองค์กรเป็น ซึ่งถือเป็นปัจจยัส าคญัการใช้คนให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด การพฒันาใหด้ยีิง่ขึน้ และการธ ารงไวใ้นองค์กร การที่บุคลากรมกีารคงอยู่ในองค์กรสูงจงึ
เป็นผลดตี่อองคก์ร (จ าเรญิ วรีะธรรมานนท,์ 2545, หน้า 35)  

ดว้ยเหตุน้ี ผูว้จิยัจงึมคีวามสนใจทีจ่ะศกึษาแรงปัจจยัจงูใจทีม่อีทิธพิลต่อความผูกพนัของบุคลากรใน
องคก์รธุรกจิแปรรปูผลติภณัฑน์มในจงัหวดัพระนครศรอียุธยา เพือ่ทีจ่ะไดน้ าขอ้มูลเบื้องตน้มาปรบัใชใ้นการ
แก้ปัญหาใหบุ้คลากรเกดิความรกัและความผูกพนัในองค์กรมากยิง่ขึน้ ท าใหอ้งค์กรประสบความส าเรจ็อนั
น าไปสูก่ารสรา้งศกัยภาพในการแขง่ขนัใหแ้ก่องคก์รต่อไป 

 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
 

1. เพือ่ศกึษาลกัษณะสว่นบุคคลทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัของบุคลากรในองคก์รธุรกจิแปรรปู 
ผลติภณัฑน์มในจงัหวดัพระนครศรอียุธยา 

2. เพือ่ศกึษาปัจจยัจงูใจทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัของบุคลากรในองคก์รธุรกจิแปรรปู 
ผลติภณัฑน์มในจงัหวดัพระนครศรอียุธยา 

3. เพือ่ศกึษาปัจจยัค ้าจุนทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัของบุคลากรในองคก์รธุรกจิแปรรปู 
ผลติภณัฑน์มในจงัหวดัพระนครศรอียุธยา 



สมมติฐานของการวิจยั 
 

1. ปัจจยัดา้นประชากรศาสตรข์องบุคลากรในองคก์รธุรกจิแปรรปูผลติภณัฑน์มในจงัหวดั 
พระนครศรอียุธยา ทีแ่ตกต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อองคก์ร 

2. ปัจจยัจงูใจทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัทีแ่ตกต่างกนัขององคก์รธุรกจิแปรรปูผลติภณัฑน์มใน 
จงัหวดัพระนครศรอียุธยา 

3. ปัจจยัค ้าจุนทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัทีแ่ตกต่างกนัขององคก์รธุรกจิแปรรปูผลติภณัฑน์ม 
ในจงัหวดัพระนครศรอียุธยา  

 

ขอบเขตการวิจยั 
 

1. ขอบเขตเนื้อหา  
งานวจิยัชืน้น้ีเป็นการศกึษา ชื่อเรื่อง แรงปัจจยัจงูใจทีม่อีทิธพิลต่อความผกูพนัของบุคลากรใน 

องค์กรธุรกิจแปรรูปผลติภณัฑ์นมในจงัหวดัพระนครศรอียุธยา ประกอบด้วยขอ้มูลปัจจยัตวัแปรต้นอิสระ 
ปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ คอื เพศ, อายุ, ระดบัการศกึษา, สถานภาพสมรส, และระยะเวลาการท างาน, 
ปัจจยัจูงใจ คอื ลกัษณะของงาน, ด้านความก้าวหน้าในงาน, ความส าเรจ็ของงาน และด้านการได้รบัการ
ยอมรบันับถือ,  ปัจจยัค ้าจุน คอื นโยบายการบรหิาร, ความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา, ความสมัพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน, สภาพการท างาน และความมัน่คงในการท างาน และตวัแปรตาม คอื ความผูกพนัต่อองคก์ร
ของบุคลากรในองคก์รธุรกจิแปรรปูผลติภณัฑน์มในจงัหวดัพระนครศรอียุธยา  

2. ขอบเขตประชากร 
ประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษาในครัง้นี้ คอื พนกังานบรษิทัองคก์รธุรกจิแปรรปูผลติภณัฑน์มใน 

จงัหวดัพระนครศรอียุธยา จ านวน 386 คน (ขอ้มลูฝ่ายทรพัยากรบุคคล ณ วนัที ่8 สงิหาคม 2566) 
กลุ่มตวัอย่าง แทนค่าการค านวณขนาดกลุ่มตวัอยา่งจากสตูรของ Taro Yamane (1973) และ 

ก าหนดค่าความคลาดเคลื่อนเท่ากบั 0.05 ไดก้ลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้จ านวน 197 คน  
3. ขอบเขตดา้นพืน้ที ่ 

พืน้ทีใ่ชใ้นการศกึษาในครัง้นี้ คอื โรงงานแปรรปูผลติภณัฑน์มแห่งหนึ่ง สวนอุตสาหกรรมโรจนะ  
โครงการ 2 อ าเภออุทยั จงัหวดัพระนครศรอียุธยา   

4. ขอบเขตดา้นระยะเวลา  
โดยเกบ็ขอ้มลูเชงิส ารวจดว้ยแบบสอบถาม ซึง่เริม่ศกึษาตัง้แต่เดอืนกรกฎาคม-พฤศจกิายน  

พ.ศ. 2566 เป็นระยะเวลา 5 เดอืน    
 
 

 



แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจงูใจ 

Herzberg (1959) เสนอแนะว่าความพงึพอใจในการท างานประกอบดว้ย 2 แนวคดิ คอื แนวคดิที่มี
ขอบเขตจากความพงึพอใจ (Satisfaction) ไปยงัความไม่พงึพอใจ (No Satisfaction) และการไดร้บัอทิธพิล
จากปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) และแนวคดิทีม่ขีอบเขตจากความไม่พงึพอใจ (Dissatisfaction) ไปยงั
ความ ไม่มีความไม่พึงพอใจ (No Dissatisfaction) และได้รับอิทธิพลจากปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene 
Factors) หรอืกล่าวได้ว่าทฤษฎี 2 ปัจจยั ประกอบด้วย 1) ปัจจยัจูงใจ หรอืปัจจยัที่เป็นตวักระตุ้นในการ
ท างาน และ 2) ปัจจยัค ้าจุน หรอืปัจจยัทีช่่วยลดความไม่พงึพอใจในการท างานใหช้ื่อผลงานว่า Motivation 
Hygiene Theory  

1. ปัจจยัจูงใจ หรอืปัจจยัที่เป็นตวักระตุ้นในการท างาน (Motivation Factors or Motivators) เป็น
ปัจจยัภายในหรอืความตอ้งการภายในของพนักงานทีม่อีทิธพิลในการสรา้งความพงึพอใจในการท างานเป็น
ปัจจยัที่เกี่ยวขอ้งกบังานโดยตรงเป็นกลุ่มปัจจยัที่เป็นตวักระตุ้นให ้ผูป้ฏบิตังิานท างานด้วยความพงึพอใจ 
และเป็นปัจจยัทีจ่ะน าไปสูท่ศันคตทิางบวกและการจงูใจทีแ่ทจ้รงิ ประกอบดว้ยปัจจยั 6 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ความ
สมัฤทธิผ์ล 2) การยอมรบันับถือ 3) ลกัษณะงาน 4) ความรบัผดิชอบ 5) ความก้าวหน้าในงาน และ 6) 
โอกาสกา้วหน้า  

2. ปัจจัยค ้าจุน หรือปัจจัยที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างาน (Maintenance or Hygiene 
Factor) เป็นปัจจยัที่ไม่เกี่ยวขอ้งกบังานโดยตรง เป็นเพยีงสิง่ที่สกดักัน้ไม่ใหบุ้คลากรเกดิความไม่พงึพอใจ
แต่ไม่สามารถสรา้งแรงจูงใจใหเ้กดิขึน้ได้ซึ่งโดยส่วนใหญ่จะเป็นปัจจยัพื้นฐานที่ จ าเป็นที่บุคลากรจะได้รบั
การตอบสนอง เพราะถา้ไมม่ใีหห้รอืท าใหไ้มเ่พยีงพอจะท าใหบุ้คลากรเกดิความไมพ่งึพอใจในการท างาน แต่
ทัง้นี้ไมไ่ดห้มายความว่าถา้ใหปั้จจยัเหล่านี้จะท าใหบุ้คลากรเกดิความพงึพอใจในการท างาน ซึง่ประกอบดว้ย
ปัจจยั 10 ดา้น ไดแ้ก่ 1) นโยบายและการบรหิาร 2) การปกครองบงัคบับญัชา 3) ความสมัพนัธก์บัหวัหน้า   
4) สภาพการท างาน 5) เงนิเดอืน 6) ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 7) ชวีติส่วนตวั 8) ความสมัพนัธ์กบั
ลกูน้อง 9) ต าแหน่งหน้าที ่และ10) ความมัน่คง  

ดงันัน้ผู้วิจยัสามารถสรุปได้ว่า การสร้างแรงจูงใจและขจดัความรู้สกึไม่พอใจในการท างานของ
บุคลากรใหห้มดไป เพื่อใหบุ้คลากรในองคก์ร เกดิความพงึพอใจมคีวามรกัและผูกพนักบัองคก์รร่วมมอืร่วม
ใจในการท างานอยา่งกระตอืรอืรน้ ในการช่วยกนัพฒันาองคก์รใหเ้ตบิโตและเจรญิกา้วหน้าไปอยา่งมัน่คง  

 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

Mowday, Porter, and Steers (1982) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองคก์าร คอืความรูส้กึของพนักงาน
ทีแ่สดงตนเป็นหนึ่งเดยีวกบัองคก์าร มคี่านิยมทีก่ลมกลนืกบัสมาชกิองคก์ารคนอื่น และเตม็ใจทีจ่ะอุทศิก าลงั
กายและก าลังใจเพื่อปฏิบัติงานขององค์การ ซึ่งสามารถแบ่งลักษณะของความผูกพนัต่อองค์การไว้ 3 
ประการ คอื 



1. เป็นความเชื่ออยา่งแรงกลา้ และยอมรบัในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร  
2. ความเตม็ใจและสมคัรใจทีจ่ะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ก าลงัสามารถเพือ่ประโยชน์ขององคก์าร 
3. ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจ่ะคงอยูเ่ป็นสมาชกิขององคก์าร 
ดังนัน้ผู้วิจ ัยสามารถสรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การมีความส าคัญต่อองค์การอย่างมาก 

เปรยีบเสมอืนเป็นตวักระตุน้ใหส้มาชกิในองคก์ารปฏบิตังิานอย่างมปีระสทิธภิาพ มพีฤตกิรรมการท างานที่ด ี
และในทีสุ่ดองคก์ารกจ็ะสามารถด าเนินการไดอ้ยา่งบรรลุเป้าหมาย 
 

งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
จนัทรท์พิย ์ว่องประเสรฐิ (2542) ไดศ้กึษาเรื่อง การศกึษาระดบัความพงึพอไจในการท างานของครู

สอนวชิาชพี หลกัสตูรระยะสัน้ในวทิยาลยัสารพดัช่าง กลุ่มสถานศกึษาภาคกลางโดยใชท้ฤษฎคีวามพงึพอใจ
ของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) เป็นกรอบแนวความคดิ ผลการศกึษาวจิยัพบว่าสถานภาพทางอาชพี ความ
มัน่คงในการท างาน และการยอมรบันับถอื อยู่ในระดบัมาก ซึ่งผลการเปรยีบเทยีบระดบัความพงึพอใจใน
การท างาน ระหว่างกลุ่มตวัแปรอสิระพบว่าครูเพศชาย มคี่าเฉลีย่ระดบัความพงึพอใจสงูกว่าครูเพศหญงิ ใน
ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง และโอกาสที่จะได้รบัความก้าวหน้าในอนาคต ครูอายุมาก มคี่าเฉลี่ยระดบั
ความพงึพอใจในการท างานสงูกว่าครอูายุน้อย ดา้นสภาพการท างานตา้นสถานภาพสมรสและวุฒกิารศกึษา
ไมพ่บความแตกต่างกนัระยะเวลาในการท างานมากกว่า 10 ปีขึน้ไป มคีวามพงึพอใจในการท างานสงูกว่าครู
ที่มีระยะเวลาในการท างานน้อยกว่า ในด้านความส าเร็จของงาน การยอมรบันับถือ โอกาสที่จะได้รบั
ความกา้วหน้าเงนิเดอืนและรายได ้สภาพการท างานและความมัน่คงในการท างาน 

บัญชา นิ่มประเสริฐ (2542) ได้ศึกษาเรื่อง ความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ โดยผลการวิจยัสรุปได้ดงันี้ 1) บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ มคีวามผูกพนัต่อองค์การโดยรวม อยู่ในระดบัสงู เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน
พบว่า บุคลากรมีความผูกพนัต่อองค์การในด้านความตัง้ใจและพร้อมที่จะใช้ความพยายามที่มีอยู่เพื่อ
องคก์าร และดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ทีจ่ะคงความเป็นสมาชกิขององคก์ารอยู่ในระดบัสงู ส่วนดา้น
ความเชื่อการยอมรบัและค่านิยมขององคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง 2) บคุลากรทีม่รีะดบัการศกึษาต่างกนั มี
ความผูกพนัต่อองคก์ารโดยรวมไม่แตกต่างกนัเมือ่พจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า บุคลากรทีม่กีารศกึษาระดบั
ปริญญาตรีหรือต ่ากว่า มคีวามผูกพนัต่อองค์การด้านความเชื่อ การยอมรบัเป้าหมาย และด านิยมของ
องคก์ารสงูกว่าบุคลากรทีม่รีะดบัการศกึษาสงูกว่าปรญิญาตร ี3) บุคลากรทีม่ปีระสบการณ์ท างานต่างกนั มี
ความผูกพนัต่อองค์การโดยรวมไม่แดกต่างกนัเมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่าบุคลากรที่มปีระสบการณ์
ท างานน้อยกว่า 5 ปี มคีวามผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความเชื่อ การยอมรบัเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์าร
สงูกว่าบุคลากรทีม่ปีระสบการณ์ท างานมากกว่า 10 ปีขึน้ไป 

 
 

 



กรอบแนวคิดของการวิจยั 
 

ตวัแปรอิสระ                                                                         ตวัแปรตาม 
ด้านประชากรศาสตร ์
1) เพศ 
2) อาย ุ
3) สถานภาพสมรส 
4) ระดบัการศกึษา 
5) ระยะเวลาการท างาน 

(ศิริวรรณ เสรีรตัน์ และคณะ, 2552) 

  ปัจจยัจงูใจ 
1) ลกัษณะของงาน 
2) ความกา้วหน้าในงาน 
3) ความส าเรจ็ของงาน 
4) การไดร้บัการยอมรบันบัถอื 
ปัจจยัค ำ้จนุ 
1) นโยบายการบรหิาร 
2) ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 
3) ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน 
4) สภาพการท างาน 
5) ความมัน่คงในการท างาน 

(ทฤษฎีท่ีใช้คือ Herzberg, 1959) 
 
 

วิธีการด าเนินการวิจยั 
 

ประชากรที่ใช้ในการวิจยัครัง้นี้ ได้แก่ พนักงานในองค์กรธุรกิจแปรรูปผลิตภัณฑ์นมในจงัหวดั
พระนครศรอียุธยา จ านวน 386 คน (ขอ้มลูฝ่ายทรพัยากรบุคคล ณ วนัที ่8 สงิหาคม 2566)  

กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้ เป็นพนักงานทีป่ฏบิตังิานในองคก์รธุรกจิแปรรูปผลติภณัฑน์มใน
จงัหวดัพระนครศรอียุธยา การวจิยัในครัง้นี้ผู้วจิยัทราบจ านวนประชากรทัง้หมด 386 คน และเลอืกระดบั
นัยส าคญัทางสถิติที่ 0.05 ผู้วิจยัจึงเลือกใช้สูตรการค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Yamane (1973) 
สามารถน าตวัเลขทีม่มีาค านวณหาขนาดกลุ่มตวัอย่างได ้ดงันี้ 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ของบุคลากรในองคก์รธรุกิจแปรรปู

ผลิตภณัฑน์มในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  

1) ความเชื่อมัน่สงู ยอมรบัเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์ร 
2) ความเตม็ใจในการปฏบิตังิานในองคก์ร 
3) ความตอ้งการเป็นสมาชกิขององคก์รต่อไป 

(ทฤษฎีท่ีใช้คือ Mowday, Porter, and 
Steers, 1982) 



จากประชากรทัง้หมด 386 คน ใช้สูตรค านวณแล้วได้จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 197 คน โดยความ
ผิดพลาดไม่เกินร้อยละ 5 ที่ระดับความเชื่อมัน่ร้อยละ 95 ผู้วิจ ัยใช้วิธีการสุ่มแบบบังเอิญ (Accidental 
Sampling) (อาธง สุทธาศาสน์, 2527, หน้า 123-124) โดยจะแจกแบบสอบถามใหก้ลุ่มตวัอย่างจนครบตาม
จ านวนทีก่ าหนดไว ้

 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในงานวิจยั 

เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้ คอื แบบสอบถาม (Questionnaire) ซึง่ผูว้จิยัสรา้งขึน้จากแนวทฤษฎ ี
เอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง โดยใหค้รอบคลุมและสอดคล้องกบัวตัถุประสงค์ของการศกึษาวจิยั ซึง่แบ่ง
ออกเป็น 5 สว่น  
             ส่วนที่ 1 เป็นค าถามคดักรองผู้ตอบแบบสอบถาม (Screening Questions) ที่ปฏบิตัิงานในองค์กร
ธุรกจิแปรรปูผลติภณัฑน์มในจงัหวดัพระนครศรอียุธยา   

สว่นที ่2 ลกัษณะค าถามแบบเลอืกตอบ Check list ซึง่ค าถามเกีย่วกบัปัจจยัสว่นบุคคลประกอบดว้ย 
เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศกึษา และระยะเวลาในการท างาน จ านวนทัง้หมด 5 ขอ้ค าถาม  

ส่วนที่ 3 เป็นค าถามมาตรวดัและให้คะแนนแบบ (Rating Scale) ซึ่งเป็นค าถามเกี่ยวกับปัจจยั
แรงจูงใจ ในการท างาน ประกอบด้วย ลกัษณะของงาน ความก้าวหน้าในการท างาน ความส าเรจ็งาน และ
การไดร้บัการยอมรบันบัถอื จ านวนทัง้หมด 19 ขอ้ค าถาม  

ส่วนที ่4 เป็นค าถามมาตรวดัและใหค้ะแนนแบบ (Rating Scale) ซึง่ค าถามเกี่ยวกบัปัจจยัค ้าจุนใน
การท างาน ประกอบด้วย นโยบายการบริหาร ความสมัพนัธ์กับผู้บังคบับัญชา ความสมัพนัธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน สภาพการท างาน และความมัน่คงในการท างาน จ านวนทัง้หมด 13 ขอ้ค าถาม  

ส่วนที ่5 เป็นค าถามมาตรวดัและใหค้ะแนนแบบ (Rating Scale) ซึง่ค าถามเกีย่วกบัความผูกพนัต่อ
องค์การ ประกอบด้วย ด้านความเชื่อมัน่ ยอมรบัเป้าหมายและค่านิยม ความเตม็ใจในการปฏบิตังิาน และ
ความตอ้งการเป็นสมาชกิขององคก์รต่อไป จ านวนทัง้หมด 15 ขอ้ค าถาม  

 

การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
 

1. ผูว้จิยัน าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบความตรงเชงิเนื้อหา (Content Validity) จากอาจารย์
ที่ปรกึษางานวจิยั และผูท้รงคุณวุฒทิัง้ 3 ท่าน พรอ้มหาค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามเป็นที่เรยีบร้อย
แล้ว มาท าการเกบ็ขอ้มูลเชงิปรมิาณ โดยการน าแบบสอบถามที่สมบูรณ์แบบจ านวน 197 ฉบบั ไปแจกให้
พนักงานที่เป็นกลุ่มตวัอย่างและเกบ็รวบรวมด้วยตนเอง 2) หลงัจากด าเนินการแจกแบบสอบถามและเก็บ
รวบรวมแบบสอบจนครบจ านวน 197 ชุด ผู้วิจ ัยได้ด าเนินการตรวจสอบข้อมูลความถูกต้องของ
แบบสอบถาม น าแบบสอบถามทีไ่ดม้าแยกประเภทแบบสอบถามทีไ่มค่รบถว้นชดัเจนออก แลว้น าแบบสอบ
ทีค่รบถว้นสมบูรณ์ไป ตรวจนับคะแนนของแต่หวัขอ้ และน าขอ้มูลทีไ่ดไ้ปใชใ้นการวเิคราะหข์อ้มูลทางสถติิ
ต่อไป 



สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะหข์้อมูล 

การวเิคราะหข์อ้มลูส าหรบังานวจิยัในครัง้นี้ ผูว้จิยัด าเนินการวเิคราะหข์อ้มลูดว้ยคอมพวิเตอร ์โดย
ใชโ้ปรแกรมวเิคราะหท์างสถติ ิด าเนินการตามขัน้ตอน ดงันี้  

1) การวเิคราะห์ ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ท าาการวเิคราะห์โดยการจ าแนกขอ้มูลตาม 
เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศกึษา และระยะเวลาในการท างาน โดยใชส้ถติเิชงิพรรณนา (Descriptive 
statistics) คอื ค่าความถี่ (Frequency) และค่ารอ้ยละ (Percentage) 2) การวเิคราะห ์แรงปัจจยัจูงใจในการ
ท างาน ปัจจยัค ้าจุนในการท างาน และความผูกพนัของบุคลากรในองค์กรธุรกิจแปรรูปผลิตภณัฑ์นมใน
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา วิเคราะห์โดยหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) เป็นรายข้อและโดยภาพรวม 3) การวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัความผูกพนัของบุคลากรใน
องคก์รธุรกจิแปรรูปผลติภณัฑน์มในจงัหวดัพระนครศรอียุธยา จ าแนกตามเพศ วเิคราะหโ์ดยหาค่าท ีT-test 
และจ าแนกตามอายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา และระยะเวลาในการท างาน วเิคราะหโ์ดยหาค่าเอฟ 
F-test: ANOVA (Analysis of Variance) และหากพบความแตกต่างจะท าการทดสอบความแตกต่างเป็นราย
คู่ ดว้ยวธิ ีLeast Significant Difference (LSD) 5) การวเิคราะหปั์จจยัจงูใจในการท างาน และปัจจยัค ้าจุนใน
การท างานที่ส่งผลต่อความผูกพนัของบุคลากรในองค์กรธุรกิจแปรรูปผลติภณัฑ์นมในจงัหวดัพระนครศรี
อยุธยา โดยใชส้ถติกิารวเิคราะหค์วามถดถอยพหุคณู (Multiple Regression Analysis) 
 

ผลการวิจยั 
1) ผลการวเิคราะหล์กัษณะสว่นบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม พบว่า กลุ่มตวัอย่างสว่นใหญ่เป็น

เพศชาย จ านวน 141 คน คดิเป็นรอ้ยละ 71.6 และหญงิ จ านวน 56 คน คดิเป็นรอ้ยละ 28.4 มอีายุระหว่าง 
26 – 35 ปี จ านวน 60 คน คดิเป็นรอ้ยละ 30 สถานภาพสมรส จ านวน 107 คน คดิเป็นรอ้ยละ 54.3 สว่น
ใหญ่มรีะดบัการศกึษาต ่ากว่าระดบัปรญิญาตร ีจ านวน 136 คน คดิเป็นรอ้ยละ 69.0 สว่นใหญ่มอีายุการ
ท างานมากกว่า 10 ปีขึน้ไป จ านวน 75 คน คดิเป็นรอ้ยละ 38.1  

2) ผลการวเิคราะหปั์จจยัจงูใจในการท างาน ของบุคลากรในองคก์รธุรกจิแปรรปูผลติภณัฑน์มใน
จงัหวดัพระนครศรอียุธยา (ดตูาราง 1) 
ตาราง  1 
ค่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐานของปัจจยัแรงจงูใจในการท างาน โดยภาพรวม (n =197 คน) 

ปัจจยัแรงจงูใจในการท างาน 𝐱̅ SD ระดบัความคิดเหน็ 
1. ดา้นลกัษณะของงาน 3.74 0.536 มาก 
2. ดา้นความกา้วหน้าในงาน 3.25 0.739 ปานกลาง 
3. ดา้นความส าเรจ็ของงาน 3.61 0.562 มาก 
4. ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื 3.52 0.635 มาก 

รวม 3.53 0.504 มาก 
 



จากตาราง 1 พบว่า กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน ของบุคลากร
ในองคก์รธุรกจิแปรรูปผลติภณัฑ์นมในจงัหวดัพระนครศรอียุธยา โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก (𝑥̅ = 3.53, 
S.D. = 0.504) และเมื่อพจิารณาแต่ล่ะรายดา้น พบว่า ดา้นทีม่คี่าเฉลีย่สงูสุด คอื ดา้นลกัษณะของงาน, (𝑥̅ = 
3.74, S.D. = 0.536) รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นความส าเรจ็ของงาน (𝑥̅ = 3.61, S.D. = 0.562) ดา้นการไดร้บัการ
ยอมรบันบัถอื (𝑥̅ = 3.52, S.D. = 0.635) และดา้นความกา้วหน้าในงาน (𝑥̅ = 3.25, S.D. = 0.739) ตามล าดบั 

3) ผลการวเิคราะหปั์จจยัค ้าจุนในการท างาน ของบุคลากรในองคก์รธุรกจิแปรรปูผลติภณัฑน์มใน
จงัหวดัพระนครศรอียุธยา (ดตูาราง 2) 
ตาราง 2  
ค่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐานของปัจจยัค ้าจุนในการท างาน โดยภาพรวม (n =197 คน) 

ปัจจยัค า้จนุ  𝐱 ̅ SD ระดบัความคิดเหน็ 
1. ดา้นนโยบายการบรหิาร 3.50 0.644 ปานกลาง 
2. ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 3.48 0.679 ปานกลาง 
3. ดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงาน   3.90 0.625 มาก 
4. ดา้นสภาพการท างาน 3.50 0.711 มาก 
5. ดา้นความมัน่คงในการท างาน 3.73 0.679 มาก 

รวม 3.62 0.517 มาก 
 

จากตาราง 2 พบว่า กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัปัจจยัค ้าจุนในการท างาน ของบุคลากรใน
องค์กรธุรกิจแปรรูปผลติภณัฑ์นมในจงัหวดัพระนครศรอียุธยา โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก (𝑥̅ = 3.62, 
S.D. = 0.517) และเมื่อพจิารณาแต่ล่ะด้าน พบว่า ด้านที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุด คอื ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน  (𝑥̅ = 3.90, S.D. = 0.625) รองลงมา ได้แก่ ด้านความมัน่คงในการท างาน (𝑥̅ = 3.73, S.D. = 
0.679) ดา้นนโยบายการบรหิาร (𝑥̅ = 3.50, S.D. = 0.644) ดา้นสภาพการท างาน (𝑥̅ = 3.50, S.D. = 0.711) 
และดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา (𝑥̅ = 3.48, S.D. = 0.679) ตามล าดบั 

4) การวเิคราะหค์วามผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในองคก์รธุรกจิแปรรปูผลติภณัฑน์มในจงัหวดั
พระนครศรอียุธยา (ดตูาราง 3) 
ตาราง 3  
ค่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองค์การ โดยภาพรวม (n =197 คน) 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 𝐱̅ SD ระดบัความคิดเหน็ 
1. ดา้นความเชื่อมัน่ ยอมรบัเป้าหมายและค่านิยม 3.58 0.614 มาก 
2. ความเตม็ใจในการปฏบิตังิาน 3.72 0.542 มาก 
3. ดา้นความตอ้งการเป็นสมาชกิขององคก์รต่อไป 3.66 0.612 มาก 

รวม 3.65 0.502 มาก 
 



การอภิปรายผล 
1) จากการวเิคราะหข์อ้มลูลกัษณะสว่นบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม 

ส่วนใหญ่เป็นเพศชายมากกว่าเพศหญิง มีช่วงอายุระหว่าง 26 – 35 ปี สถานภาพสมรส มวีุฒกิารศึกษา
การศกึษาต ่ากว่าระดบัปรญิญาตร ีและมอีายุการท างานมากกว่า 10 ปีขึน้ไป 

1.1) บุคลากรทีม่เีพศ, สถานภาพสมรส และระดบัการศกึษาทีแ่ตกต่างกนั มคีวามผกูพนัของ 
บุคลากรในองคก์รธุรกจิแปรรปูผลติภณัฑน์มในจงัหวดัพระนครศรอียุธยาต่างกนั อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิี่
ระดบั 0.05 ซึ่งสอดคล้องกบัสมมตฐิานที่ตัง้ไว ้ซึ่งสอดคล้องกบัแนวคดิทฤษฏีของ ศริวิรรณ เสรรีตัน์ และ
คณะ (2552) ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ รสรนิ สกุลโรจนประวตัิ (2541: 30) ทีพ่บว่า ปัจจยัเบื้องต้นของ
ความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ปัจจยับุคคลจ าแนกตาม เพศ มคีวามสมัพนัธก์บัแรงจงูใจในการท างาน ความ
ผูกพนัในอาชพี ความผูกพนัต่อสหภาพและความพงึพอใจในงาน ดา้นความผูกพนัต่อองคก์าร มผีลกระทบ
ต่อการปฏบิตังิานการตัง้ใจทีจ่ะออกจากงานและการเปลีย่นงาน สอดคลอ้งกบัแนวคดิทฤษฏขีอง กรรณิการ ์
เหมอืนประเสรฐิ (2548) กล่าวว่า ในด้านสถานภาพสมรสกบัการปฏบิตังิาน พบว่าพนักงานที่สมรสแลว้จะ
ขาดงานน้อยกว่า และมกีารลาออกจ ากงานน้อยกว่าผูท้ีเ่ป็นโสด นอกจากนี้ผูท้ีส่มรสแลว้มคีวามพงึพอใจใน
การปฏิบัติงานสูงกว่าผู้ที่โสด และยังมีคว ามรับผิดชอบ มีความเห็นคุณค่าของการปฏิบัติงาน  แต่ไม่
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ธรีะ วรีธรรมสาธติ (2532: 27) โดยพบว่า คนทีม่กีารศกึษาต ่าจะมคีวามผกูพนัต่อ
องคก์ารสงูกว่าคนทีม่กีารศกึษาสงู เนื่องจากคนทีม่กีารศกึษาสงูจะมคีวามผูกพนัต่อวชิาชพีของตนมากกว่า
จะผกูพนัต่อองคก์ร 
          1.2) บุคลากรทีม่อีายุทีแ่ตกต่างกนั มคีวามผกูพนัของบุคลากรในองคก์รธุรกจิแปรรปูผลติภณัฑน์มใน
จงัหวดัพระนครศรอียุธยาต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิทฤษฏขีอง 
Hrebiniak and Alutto, (1972: 17. Administrative Science Quarterly) และสอดคลอ้งกบัแนวคดิทฤษฏขีอง 
Chelte, (1983. Organizational Commitment, Job Satisfaction and Quality of Work Lift) สอดคล้องกบั
งานวจิยัของ สามารถ ศุภรตัน์อาภรณ์ (2544: 24-26) ไดท้ าการศกึษาเรื่อง ความผกูพนัต่อองคก์ร ความพงึ
พอใจในงาน และคุณภาพชวีติของการท างานในมหาวทิยาลยั พบว่า อายุมคีวามสมัพนัธ์ในทางบวกกบั
ความผกูพนัต่อองคก์ร กล่าวคอื คนทีม่อีายุมากจะมคีวามผกูพนัต่อองคก์รมากกว่าคนทีม่อีายุน้อย  
       1.3) บุคลากรทีม่รีะยะเวลาในการท างานทีแ่ตกต่างกนั มคีวามผูกพนัของบุคลากรในองคก์รธุรกจิแปร
รูปผลติภณัฑ์นมในจงัหวดัพระนครศรอียุธยาต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 สอดคล้องกบั
แนวคดิของ Sheldon (1971) ทีก่ล่าวว่า สมาชกิขององคก์รทีอ่ยู่กบัองคก์รมานานเท่าไร กย็งัมคีวามผูกพนั
ต่อองค์กรมากขึน้เท่านัน้ เพราะว่าการมอีายุในองคก์รมาก กจ็ะมแีนวโน้มที่จะยอมรบัเป้าหมายและคุณค่ า
และความผูกพนัต่อองคก์รกจ็ะมากขึน้ และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ นภาเพญ็ โหมาศวนิ (2533) ทีพ่บว่า 
ระยะเวลาการปฏบิตังิาน มคีวามสมัพนัธต์่อความผกูพนัต่อองคก์รอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  



2) การศกึษาเกี่ยวกบัปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน ได้แก่ ลกัษณะของงาน ความก้าวหน้าในงาน 
ความส าเรจ็ของงาน และการไดร้บัการยอมรบันับถอื มคีวามสมัพนัธต์่อความผูกพนัโดยรวมของบุคลากรใน
องคก์ร 

2.1) ด้านลกัษณะงานโดยรวม มคีวามสมัพนัธ์ต่อความผูกพนัโดยรวมของบุคลากรในองค์กรธุรกจิ
แปรรูปผลติภณัฑ์นมในจงัหวดัพระนครศรอียุธยา อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 ซึ่งสอดคล้องกบั
สมมตฐิานที่ตัง้ไว ้โดยทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนัในระดบัมาก สอดคล้องกบัแนวคดิทฤษฎี
สองปัจจยัของ Frederick Herzberg (1959) ในปัจจยัจูงใจที่ กล่าวว่า ลกัษณะงาน (Work Itself) คอื ความ
น่าสนใจของงานตอ้งอาศยัความคดิรเิริม่สรา้งสรรค ์มคีวามส าคญั มคีุณค่าเป็นงานทีใ่ชค้วามคดิ มคีวามทา้
ทายความสามารถในการท างาน ความมอีสิระ งานที่ท าเป็นงานที่ตรงกบัความถนัดและตรงความรู้จะเป็น
สิง่จูงใจใหบุ้คลากรในองคก์รอยากท างาน เป็นตวักระตุน้ใหผู้ป้ฏบิตังิานท างานด้วยความพงึพอใจ และเป็น
ปัจจยัทีจ่ะน าไปสูท่ศันคตทิางบวกและการจูงใจทีแ่ทจ้รงิ สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ ธานินทร ์สทิธกิุญชร 
(2545) พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มแีนวความคดิเหน็ต่อลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิซึง่ประกอบดว้ยความอสิระใน
การท างาน ลกัษณะงานทีท่า้ทาย งานทีม่โีอกาสปฏสิมัพนัธก์บัผูอ้ื่น ความเขา้ใจในการกระบวนการของงาน 
การมสีว่นร่วมในการบรหิารงานและความคาดหวงัในโอกาสความกา้วหน้าในงาน  

2.2) ดา้นกา้วหน้าในการท างาน และดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอืโดยรวม ไม่มคีวามสมัพนัธต์่อ
ความผูกพนัโดยรวมของบุคลากรในองค์กรธุรกจิแปรรูปผลติภณัฑน์มในจงัหวดัพระนครศรอียุธยา อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้โดยตวัแปรทัง้สองไมม่คีวามสมัพนัธใ์น
ทศิทางเดยีวกนั ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัแนวคดิทฤษฎสีองปัจจยัของ Frederick Herzberg (1959) ไม่สอดคลอ้ง
ผลการวจิยัของ จนัทร์ทพิย์ ว่องประเสรฐิ (2542) ที่ได้ศกึษาพบว่า ในด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง และ
การยอมรบันับถอืมคีวามสมัพนัธต์่อระดบัความพงึพอใจในการท างานของครูสอนวชิาชพี หลกัสตูรระยะสัน้
ในวทิยาลยัสารพดัช่าง กลุ่มสถานศกึษาภาคกลาง 
                   2.3) ด้านความส าเร็จของงานโดยรวม มีความสมัพนัธ์ต่อความผูกพนัโดยรวมของบุคลากรใน
องค์กรธุรกจิแปรรูปผลติภณัฑ์นมในจงัหวดัพระนครศรอียุธยา อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 ซึ่ง
สอดคล้องกบัสมมตฐิานที่ตัง้ไว ้โดยตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนัในระดบัมาก กล่าวคอื
หากบุคลากรไดร้บัความส าเรจ็ในการท างาน กจ็ะส่งผลใหบุ้คลากรมคีวามผูกพนัต่อองคก์ารสงูขึน้และตัง้ใจ
ท างานที่ท้ายความสามารถและทุ่มเทที่จะท างานให้ส าเรจ็มากกว่า คนที่มคีวามผูกพนัต่อองค์กรน้อย ซึ่ง
สอดคล้องกบัทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิข์อง McClelland (1940) และสอดคล้องผลการวจิยัของ จนัทรท์พิย์ 
ว่องประเสรฐิ (2542) ทีไ่ดศ้กึษาพบว่า ในดา้นความส าเรจ็ของงานมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัระดบัความพงึ
พอใจในการท างาน 
          3. การศกึษาเกี่ยวกบัปัจจยัค ้าจุนในการปฏบิตังิาน ในด้านนโยบายการบรหิาร ด้านความสมัพนัธ์
กบัผู้บงัคบับญัชา ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ด้านสภาพการท างาน และด้านความมัน่คงในการ



ท างาน มคีวามสมัพนัธ์ไปในทศิทางเดยีวกนัต่อความผูกพนัโดยรวมของบุคลากรในองค์กร เมื่อพจิารณา
เป็นรายดา้น พบว่า 

3.1) ดา้นนโยบายการบรหิารโดยรวม มคีวามสมัพนัธ์ต่อความผกูพนัโดยรวมของบุคลากรในองค์กร
ธุรกจิแปรรปูผลติภณัฑน์มในจงัหวดัพระนครศรอียุธยา อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ซึง่สอดคลอ้ง
กับสมมติฐานที่ตัง้ไว้ โดยตัวแปรทัง้สองมีความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง ซึ่ง
สอดคล้องกบัแนวคิดของ Steer & Porter (1979) ที่ได้สรุปว่าปัจจยัลกัษณะองค์กรเป็นสิง่ที่มอีิทธพิลต่อ
ความผูกพนัต่อองค์กร สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ จุฑามาศ โพธิต์ร ี(2549) ไดพ้บว่า การบรหิารจดัการ
ความพงึพอใจในการปฏบิตังิานนัน้ ผูบ้รหิารระดบัสูงของบรษิทัมสี่วนส าคญัมากในการสรา้ง หรอืก าหนด
แนวนโยบายใหเ้กดิขึน้ภายในองคก์ร  
              3.2) ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา, ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน, ด้านสภาพการ
ท างาน และด้านความมัน่คงในการท างานโดยรวม มคีวามสมัพนัธ์ต่อความผูกพนัโดยรวมของบุคลากรใน
องค์กรธุรกจิแปรรูปผลติภณัฑ์นมในจงัหวดัพระนครศรอียุธยา อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 ซึ่ง
สอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ สอดคล้องกบัแนวคิดทฤษฎีสองปัจจยัของ Frederick Herzberg (1959) 
สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ จุฑามาศ โพธิต์ร ี(2549) กรณีศกึษาบรษิทั แอดวานซ์ อนิโฟร ์เซอรว์สิ จากดั 
(มหาชน) พบว่า การบรหิารจดัการความพงึพอใจในการปฏบิตังิานนัน้ ก าหนดใหทุ้กฝ่ายต้องมสี่วนร่วมใน
การจดัการความพงึพอใจ ส่วนปัญหาและอุปสรรคที่พบคอือตัราการลาออกของพนักงานสูง  สอดคล้องกบั
งานวิจยัของ ประณต แก้วส าราญ (2548) พบว่า ปัจจยัด้านการจูงใจและปัจจยัด้านสิง่แวดล้อมในการ
ปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน  สอดคล้องกับผลการวิจัยของ 
จุฑามาศ โพธิต์ร ี(2549) กรณีศกึษาบรษิทั แอดวานซ์ อนิโฟร ์เซอรว์สิ จ ากดั (มหาชน) พบว่า การพฒันา
ความสมัพนัธ์ระหว่างพนักงาน มผีลท าใหพ้นักงานเกดิความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน  และสอดคล้องกบั
ผลการวจิยัของ จนัทรท์พิย ์ว่องประเสรฐิ (2542) พบว่า ความมัน่คงในการท างาน มคีวามสมัพนัธท์างบวก
กบัระดบัความพงึพอใจในการท างาน 
 

ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการวิจยั 
1. จากการวจิยัพบว่า บุคลากรหญิงโดยรวมมคีวามผูกพนัต่อองค์กรน้อยกว่าบุคลากรเพศชาย, 

บุคลากรทีม่อีายุต ่ากว่า 25 ปี โดยรวมมคีวามผูกพนัต่อองค์กรน้อยกว่าบุคลากรที่มอีายุระหว่าง 36 - 45 ปี 
และบุคลากรที่มอีายุ 45 ปีขึน้ไป เช่นกนับุคลากรที่มอีายุระหว่าง 26 - 35 ปี มคีวามผูกพนัต่อองค์กรน้อย
กว่าบุคลากรทีม่อีายุระหว่าง 36 - 45 ปี และบุคลากรทีม่อีายุ 45 ปีขึน้ไป บุคลากรทีม่สีถานภาพโสดมคีวาม
ผกูพนัต่อองคก์รน้อยกว่าบุคลากรทีม่สีถานภาพสมรส, สว่นบุคลากรทีม่รีะดบัการศกึษาต ่ากว่าปรญิญาตร ีมี
ความผูกพนัต่อองค์กรน้อยกว่าบุคลากรที่มรีะดบัการศกึษาปริญญาตรี และบุคลากรที่มรีะดบัการศกึษา
ปรญิญาตร ีมคีวามผูกพนัต่อองคก์รน้อยกว่าระดบัการศกึษาทีส่งูกว่าปรญิญาตร ีและบุคลากรทีม่รีะยะเวลา
ในการท างานต ่ากว่า 5 ปี โดยรวมมคีวามผูกพนัต่อองค์กรน้อยกว่าบุคลากรที่มรีะยะเวลาในการท างาน



ระหว่าง 5-10 ปี และระยะเวลาการท างานมากกว่า10 ปีขึน้ไป ดงันัน้ องคก์รควรใสใ่จบุคลากรในกลุ่มทีก่ล่าว
มานี้เพิม่ขึน้ ตลอดจนบุคลากรทีเ่ขา้มาใหม่ (New comer) 

2. ด้านความก้าวหน้าในการท างาน จากผลการศกึษาวจิยัพบว่า มปัีจจยัจูงใจในการปฏบิตังิานใน
ระดบัปานกลาง ในขณะที่ด้านลกัษณะของงาน ด้านความส าเรจ็ของงาน และด้านการได้รบัการยอมรบันับ
ถอืมปัีจจยัจูงใจในการปฏบิตังิานในระดบัมาก ดงันัน้ องค์กรหรอืผูบ้รหิารควรพจิารณาปรบัปรุงระบบการ
เลื่อนต าแหน่งภายในองคก์รมากขึน้ โดยพจิารณาจากบุคลากรภายในองคก์ร สง่เสรมิใหม้กีารศกึษาต่อ และ
ได้รบัการอบรมตลอดจนส่งเสรมิการพฒันาอาชพี เพื่อเพิม่ทกัษะ ความสามารถ พรอ้มที่จะได้รบัการเลื่อน
ต าแหน่งงานที่สูงขึ้นไป เพื่อเพิม่ขวญัและก าลงัใจในการท างาน ตลอดจนความผูกพนัและจงรกัภกัดตี่อ
องคก์รมากขึน้ และรวมถงึระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานทีเ่หมาะสมและยุตธิรรม วธิกีารประเมนิผลที่
สามารถวดัไดส้อดคลอ้งกบัลกัษณะงานในปัจจุบนัและมคีวามเชื่อมัน่ใหม้ากขึน้  

3. ดา้นนโยบายการบรหิาร และดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา จากผลการศกึษาวจิยัพบว่า มี
ปัจจยัค ้าจุนในการท างานในระดบัปานกลาง ในขณะที่ด้านความมัน่คงในการท างาน และด้านสภาพการ
ท างาน มปัีจจยัค ้าจุนในการท างานในระดบัมาก ดงันัน้ องคก์รหรอืผูบ้รหิารในดา้นนโยบายบรหิาร ควรปรบั
นโยบายใหม้คีวามชดัเจน และใหง้่ายต่อการปฏบิตัติาม ส่วนในดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชาโดยรวม 
ควรสร้างการมสี่วนร่วมให้กบัพนักงาน โดยการจดักิจกรรมร่วมกนัของพนักงานกบัผู้บงัคบับญัชาให้เกิด
ความรูส้กึผูกพนัทีด่ตี่อกนั เกดิความพอใจ รกัใคร่นับถอื ซึง่ก่อใหเ้กดิความร่วมมอืร่วมใจกนัท างาน ช่วยให้
เป้าหมายของหน่วยงานบรรลุผลส าเรจ็ตามจุดประสงคอ์ยา่งมปีระสทิธภิาพ 
 

เอกสารอ้างอิง 
กรรณิการ ์เหมอืนประเสรฐิ. (2548). ทศันคตขิองพนกังานทีม่คีวามสมัพนัธต์่อพฤตกิรมการ   
          ปฏบิตังิานของพนกังานในองคก์รบรษิทั คเูวต ปิโตรเลยีม (ประเทศไทย) จ ากดั.  
          สารนิพนธ ์ปรญิญามหาบณัฑติ, มหาวทิยาลยัศรนีครทิรวโิรฒ. 
จุฑามาศ โพธิต์ร.ี (2549). ความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน กรณีศกึษา: บรษิทั แอดวานซ ์อนิโฟร ์ 
            เซอรว์สิ จ ากดั (มหาชน). ภาคนิพนธ ์ศศ.ม. (พฒันาทรพัยากรมนุษย)์. กรุงเทพฯ:  
          สถาบนับณัฑติพฒันบรหิารศาสตร.์ ถ่ายเอกสาร. 
จนัทรท์พิย ์ว่องประเสรฐิ. (2542). การศกึษาระดบัความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของครสูอน 
             วชิาชพีหลกัสตูรระยะสัน้ ในวทิยาลยัสารพดัช่างกลุ่มสถานศกึษาภาคกลาง.ปรญิญานิพนธ ์ 
           กศ.ม. (การศกึษาผูใ้หญ่) กรุงเทพฯ: บณัฑติวทิยาลยั มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ.  
           ถ่ายเอกสาร. 
จ าเรญิ วรีะธรรมานนท.์ (2545). องคก์รกบัการบรหิารทรพัยากรมนุษยต์ามสภาพแวดลอ้ม  
          วารสารวชิาการส านกังานวทิยบรกิารและเทคโนโลยสีารสนเทศ มหาวทิยาลยัราชภฏั 
            หมูบ่า้นจอมบงึ, (เมษายน - มถิุนายน 2545). 35-38. 



ธานินทร ์สทิธกิุญชร. (2545). ปัจจยัทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารศกึษาเฉพาะ 
            กรณี บรษิทัการบนิไทย (มหาชน). ภาคนิพนธ ์ศศ.ม. (พฒันาสงัคม). กรุงเทพฯ:  
          สถาบนับณัฑติพฒันบรหิารศาสตร.์ ถ่ายเอกสาร. 
ธรีะ วรีธรรมสาธติ.(2532). ความผกูพนัต่อองคก์ร: ศกึษาเฉพาะกรณีผูบ้รหิารระดบัหวัหน้าแผนก/ 

เทยีบเท่าของเครอืซเิมนต์. สารนิพนธ ์ร.ม.(รฐัศาสตร)์. กรุงเทพฯ: บณัฑติวทิยาลยั  
มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร.์ ถ่ายเอกสาร. 

นภาเพญ็ โหมาศวนิ (2533). ปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อความผกูพนัของสมาชกิในองคก์าร ศกึษาเฉพาะกรณี 
ส านกังานปลดัส านกันายกรฐัมนตร.ี มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร.์ 

บญัชา นิ่มประเสรฐิ. (2542). ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการ  
มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ. ปรญิญานิพนธ ์กศ.ม. (การศกึษา). กรุงเทพฯ:  

          บณัฑติวทิยาลยั มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ. ถ่ายเอกสาร. 
ประณต  แกว้ส าราญ. (2548). ตวัแปรทีม่คีวามสมัพนัธต์่อความพงึพอใจในการปฏบิตังานของขา้ราชการ 

และลกูจา้ง หน่วยงานส านกัผงัเมอืง กรุงเทพฯ: สารนิพนธ ์บธ.ม. (การจดัการ). กรุงเทพฯ : บณัฑติ 
วทิยาลยั มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ. อดัส าเนา. 

รสรนิ สกุลโรจนประวตั.ิ (2541). ปัจจยัทีม่คีวามสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรสาย  
สนบัสนุนการสอน มหาวทิยาลยัรามค าแหง. ปรญิญานิพนธ ์กศ.ม. (การอุดมศกึษา). กรุงเทพฯ: 
บณัฑติวทิยาลยั มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ. ถ่ายเอกสาร. 

สามารถ ศุภรตัน์อาภรณ์. (2544). ความผกูพนัองคก์าร: ศกึษากรณีฝ่ายปฏบิตักิาร คลงัสนิคา้ บรษิทัการบนิ 
ไทย จ ากดั (มหาชน). วทิยานิพนธ ์วท.ม. (จติวทิยา อุตสาหกรรม). กรุงเทพฯ : บณัฑติวทิยาลยั  
มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร.์ถ่ายเอกสาร 

ศริวิรรณ เสรรีตัน์ และคณะ. (2552). การบรหิารการตลาดยุคใหม.่ กรุงเทพฯ: บรษิทั ธรรมสาร จ ากดั.  
องธง สุทธาศาสน์. (2527). ปฏบิตักิารวจิยัสงัคมศาสตร.์ กรุงเทพฯ: เจา้พระยาการพมิพ.์ 
Herzberg, Frederick; & Others. (1959). The Motivation to Work: New York: John Willey and   
          Sons, Inc.   
Porter, W., Lyman, W., Steers, R., Mowday, R., & Boulian, P. (1982). Organization commitment,  

job satisfaction, and turnover among psychiatric technicians. Journal of Applied Psychology,  
59, 603-609. 

Sheldon, E. (1971). Investments and involvements as mechanisms producing commitment the  
organization. Administrative Science Quarterly, 16(2), 143-150. 

Steers et al. (1979). The Measurement of Organizational Commitment. Journal of Vocational   
Behavior, 14, 224-247.  

Yamane, T. (1973). Statistics: An introductory analysis (3rd ed.). New York: Harper & Row. 


