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บทคดัย่อ 
 

การศึกษาวิจัยเรื่อง “ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในงาน ที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ ง ” เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจใน
การท างาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ 2) เพ่ือศึกษาปัจจัยแรงจูงใจในการ
ท างาน ความพึงพอใจในงาน ที่สามารถร่วมกันท านายความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 

 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาเป็นพนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง จ านวน 220 คน 
เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ได้แก่ แบบสอบถามเรื่องแรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในงาน 
และความผูกพันต่อองค์การ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์
สัน (Pearson’s Product Moment Correlation) และสถิติวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) ผลการวิจัยพบว่า     

 1. แรงจูงใจในการท างานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r = .46, p < .01)  

2. ความพึงพอใจในงานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r = .61, p < .01)           
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3. ตัวแปรแรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในงาน สามารถร่วมกันท านายความ
ผูกพันต่อองคก์าร ได้ร้อยละ 39.3 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
ค าส าคญั: แรงจูงใจในการท างาน, ความพึงพอใจในงาน, ความผูกพันต่อองค์การ 
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 ABSTRACT 
 

The “EFFECTS OF WORK MOTIVATION, JOB SATISFACTION ON 
ORGANIZATIONAL COMMITMENT OF EMPLOYEES IN A COMMERCIAL BANK” This 
research is a quantitative research. The purposes of the research were to study 1) 
The relationships between work motivation, job satisfaction and organizational 
commitment 2) The effects of work motivation, job satisfaction for used to predict 
organizational commitment 

The sample of this research consisted of 220 employees. Data was 
collected using a set of questionnaires as follows: 1) The questionnaire of work 
motivation. 2) The questionnaire of job satisfaction. 3) The questionnaire of 
organizational commitment. The Pearson’s product moment correlation coefficient 
and Multiple Regression were used for data analysis. 

The results showed that:  
1.Work Motivation and Organizational Commitment were positively 

correlated (r = .46, p < .01) 
2. Job Satisfaction and Organizational Commitment were positively 

correlated (r = .61, p < .01)           
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3. Work motivation, Job Satisfaction could predict Organizational 
Commitment at 39.3 percent (p < .05)           

 
Keywords: Work motivation, Job Satisfaction, Organizational Commitment 
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บทที ่1 
บทน า 

 
1.1 ความเปน็มาและความส าคัญของปญัหา 
 

ปัจจุบันภาคเศรษฐกิจมีการขยายตัวอย่างรวดเร็ว ตลอดจนสภาพแวดล้อมที่ 
เปลี่ยนแปลงไป ส่งผลให้องค์การธุรกิจเกิดการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงในหลายๆ ด้าน อย่างรวดเร็ว
ตามไปด้วยท าให้เกิดการแข่งขันทางด้านธุรกิจทั้งภาคเอกชน และหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ องค์การต่างๆ 
มีการปรับปรุงและสร้างกลยุทธ์องค์การวางแผนงานระบบทั้งทรัพยากรมนุษย์และเครื่องจักร เ พ่ือ
หากลยุทธ์ใหม่ๆ ที่จะเพ่ิมผลประกอบการให้แก่องค์การมากขึ้น ทั้งนี้ด้วยสภาพเศรษฐกิจที่มีการ
แข่งขันกันอย่างเข้มข้นในปัจจุบัน โดยเฉพาะการแข่งขันของกลุ่มธุรกิจธนาคารพาณิชย์ต่างๆ ที่มีการ
ขยายตัวทางธุรกิจอย่างรวดเร็ว มีการแข่งขันกันน าเสนอบริการทางการเงินในรูปแบบและช่องทางที่
หลากหลายแก่ลูกค้า (ดรุณศรี สิริยศธ ารง, 2542) กลุ่มธุรกิจธนาคารพาณิชย์จึงจ าเป็นต้องด าเนิน
ธุรกิจเชิงรุกมากยิ่งขึ้นเพ่ือให้เข้าถึงความต้องการของลูกค้าอย่างรอบด้าน เหตุนี้บุคลากรจึงมีบทบาท
ส าคัญในการขับเคลื่อนองค์การให้ด าเนินการไปอย่างมีประสิทธิภาพสู่เป้าหมายที่ตั้งเป้าไว้ ธนาคารจึง
ต้องรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพให้คงอยู่เพ่ือให้มีจ านวนเพียงพอต่อการด าเนินกิจการ ธนาคารจึงมี
นโยบายในการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การเพ่ือลดอัตราการลาออกของพนักงาน ซึ่งการลาออก
ของพนักงานนั้นส่งผลกระทบในด้านการสร้างขีดความสามารถ และศักยภาพการแข่งขันขององค์การ 
เนื่องจากองค์การได้สูญเสียความรู้ ความช านาญที่มีติดตัวพนักงานให้กับองค์การอ่ืน ซึ่งน าไปสู่การ
สูญเสียงานขององค์การ (Loss of Career Organization) และการที่องค์การมีพนักงานลาออกบ่อย
ยังส่งผลให้ต้นทุนในการบริหารงานสูงขึ้น และสูญเสียงบประมาณในการสรรหาพนักงาน การ
ฝึกอบรมและการพัฒนาพนักงานใหม่ (อัจฉรา อัจฉริยะอุสาห์ , 2554) ทั้งนี้การมีบุคลากรผู้มีความ
เชียวชาญและมีความรู้ความเข้าใจต่อกิจการที่ตนรับผิดชอบย่อมเปรียบเสมือนทรัพยากรที่มีค่ายิ่งของ
องค์การอันจะน าการด าเนินการขององค์การไปสู่ เป้าหมายที่ตั้งไว้ เพ่ือผลักดันองค์การให้สามารถ
ด าเนินกิจการไปได้อย่างมีประสิทธิภาพและสามารถแข่งขันกับคู่แข่งได้อย่างทัดเทียมนั้น องค์การจึงมี
ความจ าเป็นในการรักษาดูแลบุคลากรให้มีความผูกพันกับองค์การและเป็นสมาชิกขององค์การให้
ยาวนานที่สุด  

จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ  
ผลการวิจัยพบว่า ในงานวิจัยของ Allen and Meyer, 1997 มีปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การมีจ านวนมากไม่ต่ ากว่า 30 ปัจจัย (ชวัลณัฐ เหล่าพูนพัฒน์, 2548) อาทิเช่น ความพึงพอใจใน



Ref. code: 25595606035128GMK

2 
 

งาน (Saimir Suma, 2003) แรงจูงใจในการท างาน การสนับสนุนจากองค์การ (Rhoades & 
Eisenberger, 2002) คุณภาพชีวิตที่ดีในการท างาน (Normala, Daud, 2010) เป็นต้น  อย่างไรก็
ตามในงานการศึกษาวิจัยมีการกล่าวถึงปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานและความพึงพอใจงาน  ซึ่ง
สามารถวิเคราะห์ได้ข้อสรุปที่สอดคล้องกันว่า แรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในการท างานนั้น
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญ โดยทั้งสองปัจจัยล้วนมีความสัมพันธ์ต่อ
การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในระดับปานกลางถึงค่อนข้างสูง สอดคล้องกับ
การศึกษาของรัศมี เอกณรงค์ (2556) พบว่าแรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
ผูกพันต่อองค์การ และความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การด้วย
เช่นกัน อย่างไรก็ตามงานวิจัยที่ท าการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน และความพึงพอใจ
ในงานเพ่ือหาความสัมพันธ์ของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ในการศึกษาความผูกพันต่อ
องค์การที่ท าการศึกษากับกลุ่มตัวอย่างพนักงานธนาคารโดยตรงยังมีจ านวนไม่มากนัก โดยการศึกษา
ส่วนใหญ่นั้นมุ่งเน้นการวิเคราะห์ถึงความสัมพันธ์ของแรงจูงใจในการท างาน หรือความพึงพอใจในงาน 
ปัจจัยใดปัจจัยหนึ่งต่อความผูกพันกับองค์การเพียงอย่างเดียว ด้วยเหตุนี้ในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยจึงมี
ความสนใจในการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลการพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การ และความสัมพันธ์ของตัว
แปร ซึ่งมีความส าคัญต่อการพัฒนาความผูกพันต่อองค์การ โดยมุ่งเน้นการศึกษาวิเคราะห์ปัจจัย
แรงจูงใจในการท างาน และความพึงพอใจในงานเป็นสองปัจจัยหลัก เพ่ือท านายความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงาน 
  ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน ถือเป็นปัจจัยที่ส าคัญปัจจัยหนึ่งที่ช่วยให้บุคลากรเกิด
ความผูกพันต่อองค์การมากยิ่งขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg (1959) พบว่า 
แรงจูงใจในการท างานเป็นสิ่งที่มีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร เมื่อได้รับการตอบสนองก็ท า
ให้เกิดความพึงพอใจ และแสดงพฤติกรรมในทางบวก ถ้าได้รับแรงจูงใจในการท างานที่ดีและมีความ
เหมาะสมก็จะเป็นสิ่งกระตุ้นให้การปฏิบัติงานเป็นไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีความผูกพันต่อองค์การ
และเต็มใจท างานอยู่กับองค์การต่อไป องค์การก็จะได้รับประโยชน์จากบุคลากรในด้านคุณภาพของ
ผลการปฏิบัติงานและสามารถพัฒนาองค์การได้อีกด้วย สอดคล้องกับ ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2541) เมื่อ
บุคลากรมีแรงจูงใจในการท างาน มีความรู้สึกว่าตนมีส่วนร่วมในการท างานกับองค์การของตนแล้วนั้น 
บุคลากรก็จะใช้ความรู้ความสามารถและศักยภาพที่มีอยู่ปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 
และมีความต้องการรักษาการเป็นสมาชิกของตนในองค์การไว้ ดังนั้นแรงจูงใจในการท างานจึง
เปรียบเสมือนกับแรงผลักดันหรือแรงกระตุ้นที่ช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกอยากท างานให้ส าเร็จ
ตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้  แรงจูงใจในการท างานจึงเป็นปัจจัยที่มีความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับความ
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ผูกพันต่อองค์การกับการท างานและองค์การโดยตรงเนื่องจากสามารถส่งผลให้เกิดพฤติกรรมในการ
ปฏิบัติงานในแนวทางใดแนวทางหนึ่งได้ 
  นอกจากนี้แรงจูงใจในการท างานนั้นมิใช่ปัจจัยเดียวที่มีน้ าหนักต่อการเสริมสร้าง 
ความผูกพันระหว่างบุคลากรกับองค์การหากแต่ยังมีการศึกษาที่กล่าวถึงความพึงพอใจในงานในฐานะ
ปัจจัยส าคัญอีกอย่างหนึ่งต่อความผูกพันกับองค์การของบุคลากร ในการศึกษางานวิจัยหลายชิ้นบ่งชี้
ว่าความพึงพอใจในงานถือเป็นปัจจัยที่มีนัยยะส าคัญที่ท าให้บุคลากรท างานด้วยความกระตือรือร้น 
และมีผลต่อระดับโอกาสความส าเร็จขององค์การโดยตรง กล่าวคือ ถ้าพนักงานมีความพึงพอใจในงาน
นั้นสูง ก็จะท าให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างเต็มที่และเกิดความจริงจังกับการท างานนั้นมากขึ้น มี
ความกระตือรือร้น มีความมุ่งมั่นในความส าเร็จของงาน ทุ่มเทในการท างานอย่างเต็มความสามารถ
ของตน (มนตรี แก้วด้วง, 2552) ความพึงพอใจในงานจะน าไปสู่การท างานที่มีประสิทธิภาพ มีผลผลิต
เพ่ิมขึ้นและท าให้องค์การมีก าไรเพ่ิมมากขึ้นอีกด้วย (อารี เพชรผุด, 2537) ในทางตรงกันข้ามถ้าหาก
บุคลากรในองค์การไม่มีความพึงพอใจในงานก็จะเป็นสาเหตุหนึ่งที่ท าให้ประสิทธิผลและประสิทธิภาพ
การท างานลดต่ าลง คุณภาพของงานลดลง มีการขาดงาน และอาจน าไปสู่การลาออกจากงานในที่สุด 
หากแต่ในทางกลับกันหากบุคคลในองค์การมีความพึงพอใจในงานสูงก็จะส่งผลทางบวกต่อการ
ปฏิบัติงาน (บุญมั่น ธนาศุภวัฒน,์ 2553) ถ้าหากบุคคลากรมีขวัญก าลังใจหรือความพึงพอใจในงานใน
ระดับต่ าก็จะก่อให้เกิดการขาดความตั้งใจในการท างาน ขาดความเต็มใจในการท างาน ขาดการอุทิศ
ตนและเวลาในการท างานให้กับองค์การ ซึ่งย่อมจะส่งผลให้เกิดการขาดความร่วมมือ ความเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกัน อันจะน าไปสู่การบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การที่ย่อมจะเกิดขึ้นได้ยากยิ่งขึ้น 
(วนิดา เสนีเศรษฐ์ และ ชอบ อินทร์ประเสริฐกุล, 2530) 
  การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยมีความสนใจศึกษาปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ความพึง
พอใจในงาน ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารพาณิชย์แห่ งหนึ่ง ท าการศึกษา
กับกลุ่มตัวอย่างพนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง เพ่ือป้องกันการประสบปัญหาการสูญเสียพนักงาน 
และเสริมสร้างนโยบายกระตุ้นให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง โดยท าการศึกษาปัจจัย
ที่จะสร้างแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน ความพึงพอใจในงาน เพ่ือเป็นตัวกระตุ้นและส่งเสริมให้
พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์การและยังคงท างานกับองค์การต่อไป ซึ่งผลการวิจัยองค์การสามารถ
น าข้อมูลไปเป็นแนวทางในการปรับปรุงการบริหารงานขององค์การ เพ่ือรักษาบุคลากรให้คงอยู่กับ
องค์การและเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  
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1.2 วตัถปุระสงคข์องการวจิยั 
 

1. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในงาน       
และความผูกพันต่อองค์การ 

 2. เพ่ือศึกษาด้านปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในงาน ที่สามารถร่วมกัน
ท านายความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 

 
1.3 สมมตฐิานการวจิยั 

 
1. แรงจูงใจในการท างาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
2. ความพึงพอใจในงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
3. แรงจูงใจในการท างาน และความพึงพอใจในงาน สามารถร่วมกันท านายความผูกพัน

ต่อองค์การ 
 
1.4 ขอบเขตการวจิยั 
 

1. ประชากรและกลุม่ตวัอยา่งที่ใชใ้นการวจิยั 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษานี้ คือ พนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง จ านวน 3,000 คน 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษานี้ คือ พนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง จ านวน 353 คน 
2. ตวัแปรที่ใชใ้นการศกึษา 

2.1 แรงจูงใจในการท างาน ศึกษาตามแนวคิดของ Herzberg’s (1959) 
ประกอบด้วย 2 ปัจจัย ดังนี้ ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน  

2.2 ความพึงพอใจในงาน ตามแนวคิดของ Smith (1985) ประกอบด้วย 5  
ด้าน คือ ด้านลักษณะงาน ด้านค่าตอบแทน ด้านโอกาสก้าวหน้า ด้านผู้บังคับบัญชา และด้านเพ่ือน
ร่วมงาน 

2.3 ความผูกพันต่อองค์การ ตามแนวคิดของ Allen & Meyer (1990) 
ประกอบด้วย 3 ด้าน คือ ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน 
ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ 
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1.5 ประโยชน์ทีจ่ะไดร้บั 
 
  เพ่ือท าให้ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในงาน
และความผูกต่อองค์การและข้อสรุปเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในงานที่มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งจะท าให้หน่วยงานที่เกี่ยวข้องสามารถน าข้อมูลที่ได้จากผลการศึกษาไป
ปรับปรุงการปฏิบัติงาน และการบริหารงาน เพ่ือให้องค์การมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 
1.6 นิยามศัพท์ที่ใช้ในการวิจัย 
 

แรงจูงใจในการท างาน (Work Motivation) หมายถึง ปัจจัยที่มีความเกี่ยวข้องกับ
การปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นแรงผลักดันหรือแรงกระตุ้นให้พนักงานแสดงพฤติกรรมหรือการกระท าในการ
ปฏิบัติงานนั้นๆ ท าให้พนักงานเกิดความมุ่งมั่น เต็มใจท างาน ตั้งใจในการท างานและเกิดความ
กระตือรือร้นในการท างานอย่างเต็มที่ เพ่ือให้งานนั้นบรรลุเป้าหมาย ซึ่งประกอบด้วย 2 ปัจจัย คือ 

1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) หมายถึง ปัจจัยที่กระตุ้นการท างานและสร้าง
ทัศนคติทางบวกให้แก่พนักงานในการปฏิบัติงานซึ่งเป็นปัจจัยที่มีผลต่อความพอใจโดยตรงในการ
ท างาน สามารถสร้างแรงจูงใจให้แก่พนักงานได้ รวมถึงสามารถช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานให้
เ พ่ิมมากขึ้น ปัจจัยดังกล่าวได้แก่ ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน การได้รับความยอมรับใน
ความสามารถ ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

2. ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) หมายถึง ปัจจัยภายนอกที่เกี่ยวข้องกับการ
ปฏิบัติงาน ปัจจัยค้ าจุนเป็นข้อก าหนดเบื้องต้นเพ่ือป้องกันไม่ให้พนักงานเกิดความไม่พอใจในงานที่
ปฏิบัติอยู ่หากองค์การไม่สามารถตอบสนองต่อความต้องการของพนักงานได้อย่างเพียงพอก็จะส่งผล
ให้พนักงานเกิดความไม่พอใจ ปัจจัยดังกล่าวได้แก่ นโยบายการบริหารขององค์การ การบริหารจัดการ 
การบังคับบัญชา สภาพการท างาน และด้านความมั่นคงในงาน 

ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจของพนักงาน
หรือความรู้สึกด้านบวกของพนักงานที่มีต่องานที่ตนเองปฏิบัติอยู่ ซึ่งแบ่งออกเป็น 5 ด้านได้แก ่

 1. ด้านลักษณะงาน (Work Itself) หมายถึง ความพึงพอใจในงานที่รับผิดชอบ 
ความยากง่ายของงาน การใช้ความรู้ความสามารถ เล็งเห็นว่างานเป็นงานที่มีคุณค่าท้าทายต่อ
ความสามารถ มีความภาคภูมิใจในงานและผลงานที่เกิดขึ้น 

 2. ด้านค่าตอบแทน (Pay) หมายถึง ความพึงพอใจในผลตอบแทนหรือสวัสดิการ
ต่างๆ ที่ได้รับจากการท างาน โดยค่าตอบแทนที่ได้รับมีความเหมาะสมและมีความยุติธรรม 
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3. ด้านโอกาสและความก้าวหน้า (Promotion Opportunity) หมายถึง ความพึง

พอใจอันเกิดจากที่บุคคลมีโอกาสที่จะก้าวหน้าในงานตามล าดับขั้น เมื่อพิจารณาตามความสามารถ
และความยุติธรรม 

4. ด้านผู้บังคับบัญชา (Supervisor) หมายถึง ความพึงพอใจต่อผู้บังคับบัญชาที่เป็น
หัวหน้างานโดยตรง หัวหน้างานมีความเหมาะสม มีความสามารถคอยให้ความช่วยเหลือแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชาและบังคับบัญชาได้อย่างเหมาะสม 

5. ด้านเพ่ือนร่วมงาน (Coworker) หมายถึง ความพึงพอใจในบรรยากาศของการ
ท างานร่วมกันเป็นทีม ได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน ได้รับความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน    
ให้ค าแนะน าซึ่งกันและกัน ปรึกษากัน เป็นต้น 

ความผูกพันต่อองค์การ(Organizational Commitment) หมายถึง ความรู้สึกหรือ
ทัศนคติของพนักงานภายในองค์การที่ท างานด้วยความมุ่งมั่น ยึดมั่นผูกพัน ยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์การ อุทิศตนให้กับองค์การ ทุ่มเทความพยายามในการท างาน รวมไปถึงการมีส่วนร่วม
ในองค์การและมีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ และมีความต้องการที่จะคงอยู่กับองค์การ
ต่อไป ซึ่งประกอบด้วย 3 ปัจจัย คือ 

1. ความผูกพันด้านจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง ความผูกพันทาง
อารมณ์ความรู้สึกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การมีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การและมี
ความพร้อมในการมีส่วนร่วมกับองค์การดังนั้นพนักงานที่มีความผูกพันด้านนี้จะเป็นการแสดงออกถึง
การมีความสุขในการท างานและมีความต้องการที่จะเป็นสมาชิกในองค์การต่อไป 

2. ด้านการคงอยู่กับองค์การ (Continuance Commitment) หมายถึง ความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานที่เกิดจากการจ่ายค่าตอบแทน การอยู่ในองค์การของพนักงานจะเกิด
จากการได้รับผลประโยชน์มากกว่าเสียประโยชน์ ดังนั้นพนักงานที่มีความผูกพันด้านนี้จะเป็นการ
แสดงออกถึงความจ าเป็นที่จะต้องอยู่ภายในองค์การ 

3. ด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง ความรู้สึกผูกพันของ
พนักงานที่มีต่อองค์การที่เกิดจากความรู้สึกถึงความรับผิดชอบ เป็นสิ่งที่ถูกต้องและเหมาะสมที่จะ
กระท าในการเป็นสมาชิกขององค์การดังนั้นพนักงานที่มีความผูกพันด้านนี้คือการแสดงออกถึง
ความคิดว่าเขาจะอยู่ในองค์การเป็นสิ่งที่ควรกระท าเพ่ือความถูกต้องและเหมาะสม 
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บทที ่2 
วรรณกรรมและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

ในการศึกษาเรื่อง “ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในงาน ที่ส่งผล
ต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง” ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาค้นคว้า
เอกสารข้อมูล ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรที่ศึกษา ผู้วิจัยขอเสนอรายละเอียดโดย
แบ่งเป็นหัวข้อต่างๆ ตามล าดับ ดังนี้ 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีความผูกพันต่อองค์การ 
  2.1.1 ความหมายความผูกพันต่อองค์การ 
  2.1.2 แนวคิดและทฤษฏีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ 
  2.1.3 การวัดความผูกพันต่อองค์การ 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจในการท างาน 
  2.2.1 ความหมายแรงจูงใจในการท างาน 
  2.2.2 แนวคิดและทฤษฏีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการท างาน 
  2.2.3 การวัดแรงจูงใจในการท างาน 
 2.3 แนวคิดและทฤษฎีความพึงพอใจในงาน 
  2.3.1 ความหมายความพึงพอใจในงาน 
  2.3.2 แนวคิดและทฤษฏีที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในงาน 
  2.3.3 การวัดความพึงพอใจในงาน 
 2.4 งานวิจัยที่เกีย่วข้อง  
  2.4.1 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างาน

กับความผูกพันต่อองค์การ 
  2.4.2 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับ

ความผูกพันต่อองค์การ 
  2.4.3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในงาน

และความผูกพันต่อองค์การ 
 2.5 กรอบแนวคิดการวิจัย 
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2.1 แนวคิดและทฤษฎีความผกูพนัตอ่องค์การ 
 

2.1.1 ความหมายความผกูพนัต่อองคก์าร 

Kanter (1968) (อัจฉรา เนียมหอม, 2551) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็น
การแสดงความเต็มใจของบุคคลที่ยินดีจะทุ่มเทก าลังกายและความจงรักภักดีให้แก่ระบบสังคมที่เขา
เป็นสมาชิกอยู่ 

 Sheldon (1971) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นทัศนคติที่สมาชิกมีต่อ
องค์การ โดยเชื่อมโยงระหว่างความผูกพันของบุคคลกับองค์การ มีการประเมินองค์การไปในทางที่ดี 
ก่อให้เกิดความพยายามท างานอย่างดีที่สุดและมีความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์การ  

 Buchanan (1974) (ปรีดี อิทธิพงศ์, 2552) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็น
ความรู้สึกเป็นพวกเดียวกัน เป็นความผูกพันทางใจที่มีต่อเป้าหมายและค่านิยมต่างๆ ขององค์การ 
รวมถึงบทบาทหน้าที่ของตนเองที่เก่ียวข้องกับองค์การมีองค์ประกอบ 3 ประการ คือ  

 1. ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ คือการที่บุคคลมีเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์การของตนเองสอดคล้องกับเป้าหมายและค่านิยมองค์การ 

 2. ความเกี่ยวพันกับองค์การ เป็นการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ของตนเองอย่าง 
เต็มที ่

 3. ความจงรักภักดีต่อองค์การเป็นความรู้สึกรักและผูกพันต่อองค์การ 
 Steers & Porter (1983) (ณัฐยา ไพรสงบ, 2546) ให้ความหมายว่าความผูกพัน

องค์การเป็นลักษณะความสัมพันธ์ของบุคคลที่มีต่อองค์การซึ่งมี 3 ลักษณะดังนี้ 
 1. มีความเชื่อและยอมรับค่านิยมและเป้าหมายขององค์การ 
 2. มีความเต็มใจที่จะใช้พลังอย่างเต็มที่ในการท างานให้องค์การ 
 3. มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะยังคงเป็นสมาชิกขององค์การนั้นต่อไป 
 Mowday, Porter & Steers et al. (1982) (นงเยาว์ แก้วมรกต, 2542) 

กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นระดับของการแสดงออกมากกว่าความจงรั กภักดีต่อองค์การที่
เกิดข้ึนตามปกติ เนื่องจากเป็นความสัมพันธ์ที่เหนียวแน่นและผลักดันให้บุคคลเต็มใจที่จะอุทิศตนเอง
เพ่ือให้องค์การเจริญก้าวหน้าให้ดียิ่งขึ้น  

 Allen & Meyer (1990) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นความรู้สึกผูกพัน
ระหว่างพนักงานกับองค์การ ซึ่งความรู้สึกผูกพันต่อองค์การเป็นสิ่งที่เชื่อมโยงพนักงานให้เข้ากับ
องค์การ เป็นสภาวะทางจิตของบุคคลที่มีต่อองค์การที่ตนอยู่และเป็นตัวบ่งชี้ว่าพนักงานมีความผูกพัน
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กับองค์การมีความสัมพันธ์กันในลักษณะใด และมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจของพนักงานว่าจะยังคงอยู่
เป็นสมาชิกขององค์การต่อไปหรือไม่ 

 นงเยาว์ แก้วมรกต (2542) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นความรู้สึกผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานบุคคลที่มีต่อองค์การที่ปฏิบัติอยู่ โดยจะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์การและรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งกับองค์การ จึงท าให้เกิดความทุ่มเท เต็มใจที่จะทุ่มเททั้งกาย ทั้ง
ก าลังใจ และมีความจงรักภักดีให้กับการท างานเพ่ือองค์การอย่างเต็มที และมีความปรารถนาที่จะ
ท างานกับองค์การต่อไป 

 อมรรัตน์ อ่อนนุช (2546) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นความรู้สึกของ
พนักงานที่ยึดมั่นต่อองค์การ ในลักษณะดังนี้ คือ ความรู้สึกจงรักภักดีเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับ
องค์การ     การยอมรับและยึดถือในเป้าหมายและค่านิยมองค์การ มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ
พยายามของตนในการปฏิบัติงานและความต้องการคงอยู่กับองค์การต่อไป  

 นิณี บุณยทธานันท์ (2547) กล่าวว่า เป็นความรู้สึกของพนักงานที่มีต่อองค์การที่
ปฏิบัติงานอยู่ โดยยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ เต็มใจที่จะทุ่มเท อุทิศตนให้กับงานอย่าง
เต็มที่และมีความปรารถนาที่จะท างานอยู่กับองค์การต่อไป 

 เปรมจิตร คล้ายเพ็ชร์ (2548) กล่าวว่า เป็นความรู้สึกของบุคลากรที่มีต่อองค์การที่
ตนปฏิบัติอยู่ ในลักษณะที่มีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์การมีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามในการท างาน เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ       
มีความจงรักภักดีต่อองค์การและมีความต้องการที่จะท างานกับองค์การนั้นต่อไป 

 จากการทบทวนวรรณกรรมความหมายความผูกพันต่อองค์การที่กล่าวข้างต้น ผู้วิจัย
สรุปว่าความผูกพันต่อองค์การ คือ ความรู้สึกหรือทัศนคติและการแสดงออกทางพฤติกรรมของ
พนักงานภายในองค์การที่ท างานด้วยความมุ่งมั่น ยึดมั่นผูกพัน ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์การ อุทิศตนให้กับองค์การ ทุ่มเทความพยายามในการท างาน รวมไปถึงการมีส่วนร่วมในองค์การ
และมีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ และมีความต้องการที่จะคงอยู่กับองค์การต่อไป 

 
2.1.2 แนวคิดและทฤษฏีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ 

ความผูกพันต่อองค์การเป็นองค์ประกอบส าคัญในการท าความเข้าใจ และอธิบายถึง 
พฤติกรรมที่มีความสัมพันธ์กับการท างานของพนักงานในองค์การ แนวคิดเกี่ยวกับ

ความผูกพันต่อองค์การแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม รายละเอียด ดังนี้ 
 1. แนวคิดด้านพฤติกรรม (Behavioral Commitment) แนวคิดนี้เน้นความผูกพัน

ต่อองค์การเป็นเสมือนการลงทุนของพนักงาน โดยนักวิจัยที่ส าคัญ คือ Becker (1960) ได้น าเสนอ
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ทฤษฎี การเปรียบเทียบผลได้-ผลเสีย (Side-bet theory) ซึ่งอธิบายว่า เมื่อคนมีความผูกพันต่อ
องค์การก็จะมีการแสดงออกทางพฤติกรรมในการท างานและพยายามที่จะรักษาความเป็นสมาชิกของ
องค์การไว้ เนื่องจากพนักงานได้เปรียบเทียบผลได้ -ผลเสีย ที่เกิดขึ้นจากการลาออก ซึ่งผลเสียนี้
พิจารณาในลักษณะของต้นทุนที่จะเกิดขึ้นหรือผลประโยชน์ที่จะสูญเสียไป (อนันต์ชัย คงจันทร์ , 
2529) แนวคิดด้านพฤติกรรมนี้จะวัดพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความความผูกพันต่อองค์การในลักษณะ
การคงอยู่กับองค์การของพนักงานเป็นเวลานาน  

 2. แนวคิดด้านทัศนคติ เป็นแนวคิดที่เน้นความรู้สึกของบุคคลที่รู้สึกว่าตนเองเป็น
ส่วนหนึ่งขององค์การและมีส่วนร่วมกับองค์การ มีความเต็มใจที่จะอุทิศตนท างานให้กับองค์การ 
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ โดยนักวิจัยที่ส าคัญ คือ Kanter (1968) Porter, Steers, 
Mowday & Boulian (974) โดย Porter et al. (ปรีดี อิทธิพงศ์, 2552) ได้ท าการศึกษาความผูกพัน
ต่อองค์การ โดยแบ่งความผูกพันต่อองค์การออกเป็น 3 ลักษณะ คือ  

  1) ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าพร้อมที่จะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์การ การที่บุคคลมีเจตคติทางบวกต่อองค์การ โดยมีความเชื่อว่ าองค์การเป็นสถานที่ที่ดีและมี
ความเหมาะสมกับตนมากที่สุด และยังรวมความรู้สึกถึงการเป็นเจ้าของและมีความเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกันกับองค์การ ตลอดจนมีค่านิยมท่ีกลมกลืนไปกับสมาชิกคนอ่ืนๆ ในองค์การ 

  2) ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพ่ือความส าเร็จขององค์การ การที่
บุคคลพร้อมที่จะทุ่มเทก าลังใจและก าลังกาย เพ่ือปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถเพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์การ 

  3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกภาพของ
องค์การ การที่บุคคลมีความจงรักภักดีต่อองค์การ มีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององค์การ
และถึงแม้จะมีงานลักษณะเดียวกันมาเสนอและให้ผลตอบแทนที่สูงกว่า บุคคลก็ไม่ต้องการที่จะ
โยกย้ายจากองค์การเพื่อไปท างานที่ใหม่  

 3. แนวคิดที่รวมด้านพฤติกรรมและด้านทัศนคติเข้าด้วยกัน โดยนักวิจัยที่ส าคัญ      
คือ Allen & Meyer (1990) ได้น าเสนอทฤษฎีนี้ว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นความรู้สึกผูกพัน
ระหว่างพนักงานกับองค์การ ซึ่งความรู้สึกนี้จะบ่งชี้ว่าพนักงานกับองค์การจะมีความสัมพันธ์กันใน
ลักษณะใดและน าไปสู่การตัดสินใจของพนักงานว่าจะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไปหรือไม่ โดยความ
ผูกพันกับองค์การประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ ความผูกพันด้านจิตใจ (Affective Commitment) 
ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Continuance Commitment) ความผูกพันด้านคงอยู่ (Normative 
Commitment) (ชวัลณัฐ เหล่าพูนพัฒน์, 2548) รายละเอียด ดังนี้ 
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 แนวคิดของ Allen & Meyer (1990) ได้ท าการศึกษาและอธิบายถึงความผูกพันต่อ

องค์การมีองคป์ระกอบ 3 ด้าน ดังนี้ 
 1. ความผูกพันด้านจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง อารมณ์ความรู้สึก

ผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การในแง่ที่พนักงานมีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การและ
การมีส่วนร่วมในองค์การของพนักงาน พนักงานที่มีความผูกพันด้านจิตใจสูงจะแสดงออกถึงความ
ต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกกับองค์การต่อไป 

 2. ด้านการคงอยู่กับองค์การ (Continuance Commitment) หมายถึง ความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานที่เกิดจากการจ่ายค่าตอบแทนแลกเปลี่ยนกับการคงอยู่กับองค์การของ
พนักงาน การอยู่ในองค์การของพนักงานจะเกิดจากการได้รับผลประโยชน์มากกว่าเสียประโยชน์ 
พนักงานที่มีความผูกพันด้านนี้จะเป็นการแสดงออกถึงความจ าเป็นที่จะต้องอยู่ภายในองค์การ 

 3. ด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง ความรู้สึกของพนักงาน
ที่ว่าเมื่อเขาเข้าเป็นสมาชิกขององค์การย่อมต้องมีความผูกพันต่อองค์การ เพราะนั่นคือ ความถูกต้อง
และความเหมาะสมที่จะท า ความผูกพันต่อองค์การนั้นเป็นหน้าที่หรือเป็นพันธะผูกพันที่สมาชิก
จะต้องมีต่อการปฏิบัติหน้าที่ในองค์การ พนักงานที่มีความผูกพันด้านนี้คือการแสดงออกถึงความคิดว่า
เขาจะอยู่ในองค์การเป็นสิ่งที่ควรกระท าเพ่ือความถูกต้องและเหมาะสม 

จากแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การทั้ ง 3 แนวคิด แสดงให้ เห็นถึง
ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์การ ถ้าพนักงานมีความรู้สึกผูกพันกับองค์การสูงก็จะท าให้
พนักงานคงอยู่กับองค์การต่อไป   

 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมีความสนใจศึกษาความผูกพันต่อองค์การตามแนวคิดของ 
Allen & Meyer (1990) เนื่องจากเป็นแนวคิดที่มีความครอบคลุมถึงความรู้สึกด้านจิตใจและด้าน
พฤติกรรมที่พนักงานแสดงออกมา และได้แยกองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การให้เห็นอย่าง
ชัดเจน แนวคิดความผูกพันต่อองค์การของ Allen & Meyer (1990) ได้รวบรวมสาเหตุของความ
ผูกพันต่อองค์การ จึงสามารถอธิบายความผูกพันต่อองค์การได้ดีกว่าแนวคิดอ่ืน ซึ่งเป็นการอธิบาย
ความผูกพันต่อองค์การแบบมิติเดียว ไม่ครอบคลุมหรืออธิบายถึงความผูกพันในส่วนอื่นๆ 
 

2.1.3 การวัดความผูกพันต่อองค์การ 
จากการศึกษาผู้วิจัย พบว่าแบบวัดความผูกพันต่อองค์การที่ได้รับความนิยม และ 
น ามาใช้กันอย่างแพร่หลาย ได้แก่ แบบวัด Organization Commitment 

Questionnaire: OCQ ของ Mowday, Steers & Porter (1979) และแบบวัดความผูกพันต่อ
องค์การของ Allen & Meyer (1990) รายละเอียดดังนี้ 
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1. แบบวัด Organization Commitment Questionnaire: OCQ ของ Mowday,  

Steers & Porter (1979) เป็นแบบทดสอบที่ใช้วัดความผูกพันต่อองค์การด้านทัศนคติจากการนิยาม
ความผูกพันต่อองค์การของ Mowday et al. ซึ่งแบ่งความผูกพันออกเป็น 3 องค์ประกอบ ได้แก่ (1) 
ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ (2) ความเต็มใจที่จะทุ่มเท
ความพยายามอย่างมากเพ่ือประโยชน์ขององค์การ (3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่ง
ความเป็นสมาชิกภาพขององค์การโดยมีข้อค าถาม 15 ข้อ ที่มีทั้งข้อความเชิงบวกและข้อความเชิงลบ
มีค่าความเชื่อมั่นที่ระดับ 0.82 - 0.93 ลักษณะของแบบสอบถาม เป็นค าถามเชิงประมาณค่า 7 ระดับ 

 2. แบบวัดความผูกพันต่อองค์การของ Allen & Meyer (1990) ประกอบด้วย
องค์ประกอบทั้ง 3 ด้าน โดยมีข้อค าถาม 24ข้อ ได้แก่ ด้านจิตใจ (Affective) ด้านการคงอยู่
(Continuance) และด้านบรรทัดฐาน (Normative) โดยแต่ละด้านมีข้อค าถามด้านละ 8 ข้อ มีค่า
ความเชื่อมั่นที่ระดับ 0.87 0.75 และ 0.79 ตามล าดับ ลักษณะของแบบสอบถาม เป็นค าถามเชิง
ประมาณค่า 5 ระดับ จะเห็นได้ว่าแบบวัดความผูกพันต่อองค์การ OCQ ของ Mowday, Steers, and 
Porter (1979) ให้ความส าคัญเกี่ยวกับการวัดความผูกพันต่อองค์การด้านทัศนคติจากการนิยามของ
ความผูกพันต่อองค์การในมิติด้านจิตใจเพียงด้านเดียว ขณะที่แบบวัดความผูกพันต่อองค์การของ 
Allen & Meyer (1990) สร้างแบบวัดที่สะท้อนความผูกพันต่อองค์การ 3 ด้าน ดังนั้นผู้วิจัยจึงเลือก
แนวทางการศึกษาความผูกพันต่อองค์การของ Allen & Meyer (1990) โดยผู้วิจัยได้ท าการพัฒนา
และประยุกต์แบบสอบถามความผูกพันต่อองค์การของ Allen & Meyer (1990) เพ่ือให้เข้ากับบริบท
ขององค์การและครอบคลุมองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ด้านจิตใจ 
(Affective) ด้านการคงอยู่ (Continuance) และด้านบรรทัดฐาน (Normative) ผู้ตอบแบบสอบถาม
จะประเมินความรู้สึกหรือความคิดเห็นของตนต่อข้อค าถามแต่ละข้อค าถามตามระดับของการประเมิน 
5 ระดับ ตามมาตรวัด Likert Scale 

 
2.2 แนวคิดและทฤษฎแีรงจงูใจในการท างาน 

 
2.2.1 ความหมายแรงจงูใจในการท างาน 

Dubrin & Ireland (1993) กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างาน คือ กระบวนการที่ถูกใช้
เพ่ือขับเคลื่อนและสนับสนุนพฤติกรรมที่น าไปสู่ความส าเร็จของเป้าหมายในขององค์การ 

 Newstrom (2007) (ศิริลักษณ์ สมัครวงศ์, 2551) กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างาน 
คือแรงผลักดันจากท้ังภายในและภายนอกที่ส่งผลต่อพฤติกรรมของพนักงานที่มีต่อการท างาน เพ่ือให้
งานนั้นบรรลุถึงจุดมุ่งหมาย 
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 พวงเพชร วัชรอยู่ (2526) กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างาน คือสิ่งใดๆ หรือแรง
กระตุ้น หรือ ความต้องการที่ผลักดันให้บุคคลมีความเต็มใจในการท างาน เกิดความพึงพอใจและ
มุ่งม่ันที่จะท างานให้ดีที่สุดเพื่อบรรลุผลส าเร็จ  

 ธงชัย สันติวงษ์ (2530) กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างาน คือ การพยายามให้
ประโยชน์ตอบแทนแก่ผู้ปฏิบัติงาน เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานได้เล็งเห็นทางที่จะได้รับประโยชน์และมี
ผลประโยชน์ร่วมกัน  

 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2535) กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างาน คือสภาวะของ
บุคคลที่ถูกกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมไปยังเป้าหมาย ความต้องการแรงจูงใจในการท างานจึงเป็นความ
พยายามของบุคคลในการท างานให้เจริญก้าวหน้า แรงจูงใจท าให้แต่ละบุคคลเลือกพฤติกรรมเพ่ือ
ตอบสนองต่อสิ่งเร้าที่เหมาะสมที่สุดในแต่ละสถานการณ์ที่แตกต่างกันออกไป  

 รัชดาภรณ์ เด่นพงศ์พันธุ์ (2539) กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างาน คือ สิ่งกระตุ้นหรือ
แรงผลักดันหรือความต้องการที่ผลักดันให้บุคคลมีความเต็มใจในการท างาน เกิดความพอใจและมุ่งมั่น
ที่จะท างานให้ดีที่สุดเพ่ือบรรลุผลส าเร็จ  

 จากการทบทวนวรรณกรรมความหมายแรงจูงใจในการท างานที่กล่าวข้างต้น ผู้วิจัย
สรุปว่า แรงจูงใจในการท างานเป็นปัจจัยที่มีความเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นแรงผลักดันหรือ
แรงกระตุ้นให้พนักงานแสดงพฤติกรรมหรือการกระท านั้นๆ ท าให้พนักงานเกิดความมุ่งมั่น เต็มใจ
ท างาน ตั้งใจในการท างานและเกิดความกระตือรือร้นในการท างานอย่างเต็มที่ เพ่ือให้งานนั้นบรรลุ
เป้าหมาย 

 
2.2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการท างาน 

ทฤษฎีแรงจูงใจในการท างานสามารถแบ่งได้เป็น  2  ประเภท  ได้แก่  กลุ่มทฤษฎี
เนื้อหา (Content Theories)  และกลุ่มทฤษฎีกระบวนการ (Process Theories)กลุ่มทฤษฎีเนื้อหา
ครอบคลุมทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการ  ทฤษฎีแรงจูงใจภายใน ทฤษฎีแรงจูงใจภายนอก และทฤษฎี
สองปัจจัย  กลุ่มทฤษฎีกระบวนการครอบคลุมทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย  ทฤษฎีความคาดหวัง 
และทฤษฎีความเป็นธรรม รวมทั้งน าเสนอแนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการท างาน (อรพินทร์ ชูชม, 
2555) ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยขอน าเสนอแนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจที่ส าคัญๆ ดังนี้ 



Ref. code: 25595606035128GMK

14 
 
กลุ่มทฤษฎีเนื้อหา (Content Theories)  ทฤษฎีนี้อธิบายถึงความต้องการหรือ

ความปรารถนาภายในของบุคคล ซึ่งกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรม คือ ความต้องการเฉพาะอย่างหรือความ
ต้องการภายในเป็นสิ่งจูงใจและก ากับแนวทางการแสดงออกพฤติกรรมของบุคคล  ทฤษฎีนี้พยายาม
หาค าตอบว่า  มีปัจจัยใดบ้างที่เป็นปัจจัยภายในบุคคลหรือสิ่งจูงใจที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมมนุษย์
(อรพินททร์ ชูชม, 2555)ในงานวิจัยนี้ผู้วิจัยจะกล่าวถึงทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการ และทฤษฏีสอง
ปัจจัย ดังนี้ 

ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการ (Needs Hierarchy Theory) ของ Maslow (1970)  
ซึ่งเป็นผู้ก่อตั้งจิตวิทยาทางด้านมนุษยนิยม  ได้พัฒนาทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของแรงจูงใจ  โดย
ความต้องการของมนุษย์ถูกจัดล าดับขั้นความส าคัญ  มนุษย์มีความต้องการอยู่ตลอดเวลาในสิ่งที่ยังไม่
มีและเมื่อความต้องการได้รับการตอบสนองแล้ว  จะไม่เป็นสิ่งจูงใจส าหรับพฤติกรรมของบุคคลต่อไป  
ความต้องการใหม่ที่ยังไม่ได้รับการตอบสนองจะเป็นสิ่งจูงใจของพฤติกรรม  เมื่อความต้องการระดับ
ต่ าได้รับการตอบสนองแล้ว  บุคคลจะมีความต้องการในระดับสูงต่อไป (อรพินทร์ ชูชม, 2555) ทฤษฎี
ล าดับขั้นตอนของความต้องการ ความต้องการของมนุษย์มีทั้งหมด 5 ขั้น เรียงล าดับจากขั้นต่ าสุดไป
ยังขั้นสูงสุด คือ ความต้องการทางด้านกายภาพความต้องการความมั่นคงปลอดภัย ความต้องการทาง
สังคม ความต้องการความนิยมนับถือ และความต้องการพัฒนาศักยภาพของตน 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่2.1 แบบจ าลองของ Maslow's hierarchy of needs (1970) ที่มา https://le-group-3.wikispaces.com 
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จากแบบจ าลองทฤษฎีแรงจูงใจของ Maslow (1970) (ภาพที่ 2.1) จะเห็นได้ว่าการ

ตอบสนองความต้องการของมนุษย์เป็นสิ่งส าคัญในการที่จะจูงใจคนให้มีพฤติกรรมที่พึงประสงค์นั้น
ต้องเข้าใจถึงธรรมชาติความต้องการของบุคคลด้วยจึงจะสามารถจูงใจบุคคลนั้นได้ ถึงแม้ว่าทฤษฎี
ล าดับขั้นความต้องการของ Maslow ได้รับการวิพากษ์ถึงล าดับขั้นความต้องการที่ก าหนดและมี
หลักฐานการวิจัยบางส่วนที่พบว่าการเรียงล าดับขั้นความต้องการไม่เป็นไปตามทฤษฎีที่ระบุไว้ แต่มี
นักวิชาการหลายท่านระบุว่า Maslow ไม่ได้ต้องการให้ล าดับขั้นความต้องการเป็นสิ่งที่ไม่ยืดหยุ่น 
ความต้องการบางอย่างอาจมีความส าคัญมากกว่าความต้องการอย่างอ่ืน ในท านองเดียวกันความ
ต้องการไม่จ าเป็นต้องได้รับการตอบสนองตามล าดับขั้นที่ก าหนด (อรพินทร์ ชูชม, 2555) 

 
ทฤษฎีสองปัจจัย ของ Herzberg (1959) เป็นทฤษฎีที่ได้รับการยอมรับอย่าง

แพร่หลาย มีชื่อเรียกทฤษฎีนี้หลากหลายชื่อ คือ Motivation-Maintenance Theory, Dual Factor 
Theory, Motivation-Hygiene Theory “ทฤษฎีสองปัจจัย”ทฤษฎีนี้ตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของการ
ศึกษาวิจัยของ Herzberg (1959) โดยได้ท าการสัมภาษณ์เกี่ยวกับการท างานของนักบัญชีและวิศวกร
จ านวนประชากร 200 กว่าคนจากโรงงานอุตสาหกรรม 11 แห่งในเมือง Pittsburg ผลสรุปคือ มี
ปัจจัยที่มีความเกี่ยวข้องกับความรู้สึกพึงพอใจและไม่พึงพอใจของพนักงาน 2 ประเภท คือ ปัจจัยค้ า
จุน (Hygiene Factor) และปัจจัยจูงใจ (Motivator Factor) มีมิติที่แตกต่างกัน 2 มิติที่เกี่ยวกับ
ปัญหาการจูงใจ ด้านหนึ่งเป็นองค์ประกอบ ที่เป็นได้ทั้งสาเหตุของความไม่พอใจและสามารถป้องกัน
ความไม่พอใจได้ Herzberg  เรียกองค์ประกอบนั้นว่า เป็นองค์ประกอบเสริมแรงหรือองค์ประกอบ
ส่งเสริม (Hygiene Factors) องค์ประกอบนี้เป็นองค์ประกอบภายนอก (Extrinsic Factors) มี
ความสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมในการท างาน ส่วนอีกด้านหนึ่ ง เป็นองค์ประกอบที่จู งใจ 
(Motivational Factors) ถ้าหากมีองค์ประกอบจูงใจอยู่แล้วก็จะสามารถน าไปสู่ทัศนคติทางด้านบวก
และการจูงใจที่แท้จริงได้ องค์ประกอบนี้เป็นองค์ประกอบภายใน (Intrinsic Factors) ทฤษฎีของ
แรงจูงใจของ Herzberg (รัชดาภรณ์ เด่นพงศ์, 2539) สามารถสรุปได้ดังนี้ 

 1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจัยที่สร้างทัศนคติทางบวกให้เกิด
ขึ้นกับพนักงานปัจจัยเหล่านี้ส่วนใหญ่จะมีความเกี่ยวข้องกับงานที่ปฏิบัติ ซึ่งปัจจัยเหล่านี้จะมีผลกับ
ความพอใจโดยตรง ปัจจัยจูงใจประกอบด้วย  

  1.1 ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคล
สามารถท างานได้ส าเร็จตามก าหนดและประสบผลส าเร็จอย่างดี มีความสามารถในการแก้ไขปัญหา
ต่างๆ และรู้จักการป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้น เมื่อผลงานประสบผลส าเร็จจะท าให้เกิดความรู้สึกพอใจ
ในผลงานนั้น 
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  1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการ

ยอมรับนับถือจากผู้บังบัญชา เพื่อนร่วมงาน หรือจากบุคคลอ่ืนๆ ภายในหน่วยงาน การยอมรับนับถือ
จากการยกย่อง ชมเชยหรือการแสดงความยินดี การให้ก าลังใจ หรือการแสดงออกอ่ืนๆที่แสดงให้เห็น
ถึงการยอมรับในความสามรถ ซึ่งจะท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจและเห็นคุณค่าผลงานของ
ตนเองอีกด้วย 

  1.3 ลักษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง งานที่มีความน่าสนใจ       
งานที่มีความท้าทายให้ลงมือท า งานที่ต้องอาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  เป็นงานที่มีลักษณะที่ท า
ตั้งแต่ต้นจนจบได้โดยล าพัง โดยองค์การจะต้องท าให้พนักงานรู้สึกว่างานที่ท านั้นมีความส าคัญ 
พนักงานมีความหมายต่อกระบวนการการท างานเพ่ือให้พนักงานได้แสดงศักยภาพอย่างเต็มที่ 

  1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจในการที่
ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบต่องานของตนและมีอ านาจต่องานได้อย่างเต็มที่ ไม่มีการควบคุม 
ใกล้ชิดมากเกินไป จนขาดอิสระในการท างาน  

  1.5 ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง การได้รับเลื่อนต าแหน่งให้
สูงขึ้น รวมถึงการได้รับโอกาสที่จะได้เพ่ิมพูนความรู้ หรือการได้รับการอบรม เพ่ิมความสามารถและ
พัฒนาศักยภาพของตนเอง 

 2. ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่เป็นข้อก าหนดเบื้องต้นเพ่ือป้องกัน
ไม่ให้คนเกิดความไม่พอใจในงานที่ท าอยู่เท่านั้น แต่ไม่ได้เป็นสิ่งที่จูงใจแต่อย่างใด การให้ความสนใจ
หรือระมัดระวังต่อปัจจัยค้ าจุนเป็นสิ่งจ าเป็น แต่ก็ยังมีเงื่อนไขไม่พียงพอจะใช้ในการจูงใจให้คนมี
ผลผลิตมากขึ้นได้ ปัจจัยค้ าจุนประกอบด้วย  

  2.1 นโยบายการบริหารขององค์การ (Company Policy and 
Administration) หมายถึง นโยบายการหรือจัดการบริหารขององค์การ กฎ ระเบียบข้อบังคับ การจัด
ระบบงานที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งนโยบายต้องอยู่ในลักษณะที่มีการก าหนดอย่างชัดเจน และมีความเป็น
ธรรม 

  2.2 การบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง ความสามารถของ
ผู้บังคับบัญชาในการบริหารจัดการภายในหน่วยงานอย่างมีประสิทธิภาพ มีความยุติธรรมในการ
บริหาร มีความรู้ความสามารถในการแก้ไขปัญหา รับฟังความคิดเห็นและให้ค าแนะน าในการท างาน
แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา   

  2.3 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชา 
(Relationship with Supervisors, Peers and Subordinates) หมายถึง การติดต่อสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชา ไม่ว่าจะเป็นกิริยา วาจา ท่าทางต่างๆ ที่แสดงถึง
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ความสัมพันธ์อันดีต่อกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกัน ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน และสามารถท างาน
ร่วมกันได้อย่างเป็นอย่างดี 

  2.4 สภาพการท างาน (Working Condition) หมายถึง สภาพแวดล้อม
ต่างๆ ในการท างาน และสภาพทางกายภาพของงาน เช่น บรรยากาศในการท างาน สถานที่ท างาน 
อากาศ เสียง แสงสว่าง เป็นต้น และรวมถึงลักษณะแวดล้อมอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์หรือเครื่องมือเครื่องใช้ 
ให้มีความเหมาะสมเพียงพอ เพ่ือเป็นสิ่งอ านวยในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

  2.5 เงินเดือน (Salary) หมายถึง ค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์ในการ
ปฏิบัติงานที่พนักงานพึงได้รับอย่างเหมาะสมกับงานที่ท า เช่น เงินเดือน เงินพิเศษ รวมถึงในรูปแบบ
สวัสดิการต่างๆ ที่อยู่ในระดับเพียงพอ และเป็นที่พอใจของพนักงาน  

  2.6 ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว (Personal life) หมายถึง ความรู้สึกที่ดี
หรือไม่ดี ซึ่งเป็นผลที่ได้จากงานในหน้าที่ของตน อาจเป็นผลกระทบโดยตรงหรือโดยอ้อมต่อชีวิต
ส่วนตัว เช่น การถูกย้ายไปท างานในที่ใหม่ ซึ่งอาจไกลจากครอบครัว ท าให้พนักงานไม่มีความสุข      
จึงท าให้พนักงานเกิดความไม่พอใจในงานที่ท า 

  2.7 ความมั่นคงในงาน (Job security) หมายถึง ความรู้สึกมั่นคงในงานที่
ท า ความมั่นคงต่อองค์การ หรือความยั่งยืนในอาชีพ 

 จากทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg สามารถสรุปได้ว่า  
 ปัจจัยจูงใจ เป็นปัจจัยที่มีผลต่อความพอใจโดยตรง สามารถสร้างแรงจูงใจให้แก่

พนักงานได้ รวมถึงสามารถช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานให้เพ่ิมมากขึ้น ถ้า ขาดปัจจัยนี้ไป
หรือไม่สอดคล้องกับความต้องการของพนักงาน หรืออยู่ในระดับที่ไม่เหมาะสมที่จะยอมรับได้ ก็จะท า
ให้เกิดความไม่พึงพอใจ แต่ถ้าเมื่อใดที่ปัจจัยอยู่ในระดับที่ยอมรับหรือสูงกว่า ความไม่พึงพอใจก็จะไม่
เกิดขึ้น ดังนั้นปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัยกระตุ้นในการท างานและสร้างแรงจูงใจในการท างาน เพ่ือสร้าง
แรงจูงใจในการท างานให้แก่พนักงาน เช่น การมอบหมายงานที่ยากให้แก่พนักงาน เพ่ือให้พนักงานได้
แสดงความสามารถ ทักษะ ในการท างาน เมื่องานนั้นสามารถท างานลุล่วงได้ส าเร็จจะท าให้เขาเกิด
ความรู้สึกภาคภูมิใจในตนเอง และเห็นคุณค่าของงานนั้น ซึ่งในขณะเดียวกันเมื่อเขาท างานประสบ
ผลส าเร็จก็ต้องให้การยกย่อง ชมเชย และได้รับโอกาสความก้าวหน้าในงาน เพ่ือสร้างความพึงพอใจ
ให้แก่พนักงาน 

 ปัจจัยค้ าจุน ไม่ได้เป็นสิ่งที่จูงใจพนักงานโดยตรง แต่ถ้าขาดปัจจัยนี้หรือไม่มีปัจจัยนี้    
ก็จะท าให้พนักงานเกิดความไม่พอใจได้ ปัจจัยนี้จะช่วยป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พอใจ ตัวอย่างเช่น    
การนัดหยุดงานของพนักงาน ซึ่งสาเหตุอาจมาจากเรื่องเงินหรือค่าตอบแทน เป็นประการที่ส าคัญที่สุด 
ส่วนปัจจัยค้ าจุนเกี่ยวกับสวัสดิการต่างๆ เช่น วันลาพัก ลาป่วย และการตรวจสุขภาพของพนักงาน   
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ซึ่งองค์การส่วนใหญ่เชื่อว่าจะสามารถเป็นแรงจูงใจให้พนักงานสามารถอยู่กับองค์การต่อไป แต่ใน
ความจริงแล้วเป็นเพียงสิ่งที่ค้ าจุนหรือรักษาไม่ให้พนักงานเกิดความไม่พอใจ ท าให้เกิดความรู้สึกเฉยๆ 
หรือไม่รู้สึกด้านลบ ปัจจัยกลุ่มนี้จะตอบสนองปัจจัยขั้นพ้ืนฐานของพนักงานนั่นเอง 

 โดยสรุปปัจจัยทั้ง 2 ปัจจัยของ Herzberg เป็นสิ่งที่บุคคลต้องการ ปัจจัยจูงใจเป็น
องค์ประกอบของแรงจูงใจในการท างานที่ส าคัญ เป็นปัจจัยที่จูงใจให้พนักงานเกิดความสุขในการ
ท างาน เมื่อพนักงานได้รับการตอบสนองตามความต้องการของตนด้วยปัจจัยที่ดีก็จะช่วยเพ่ิมแรงจูงใจ
ในการท างานมากขึ้น พนักงานก็จะเกิดความพึงพอใจในงานและสามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ปัจจัยค้ าจุนเป็นปัจจัยที่จะป้องกันไม่ให้พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจในงาน และเกิด
ความไม่เป็นสุข ช่วยปรับเปลี่ยนทัศนคติของพนักงานที่ไม่อยากท างานให้กลับมาสู่ความพึงพอใจและ
พร้อมที่จะท างาน 
 
ตารางที ่2.1 
 
ตารางเปรยีบเทยีบกลุม่ทฤษฎแีรงจงูใจในการท างานเชงิเนือ้หา 

 
กลุ่มทฤษฎีกระบวนการ (Process Theories) เป็นทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับกระบวน 

การรู้คิดในการตัดสินใจและเลือกกระท าพฤติกรรม  โดยพยายามอธิบายว่าแรงจูงใจเกิดขึ้นได้อย่างไร  
มีความสัมพันธ์กับปัจจัยต่างๆ ในรูปแบบใด  มากกว่าจะบอกว่าปัจจัยอะไรกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจ  
ซึ่งความต้องการอาจเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการจูงใจ  ในงานวิจัยนี้ผู้วิจัยจะกล่าวถึงทฤษฎีความ
คาดหวังและทฤษฎีการก าหนดเป้าหมายดังนี้  

ทฤษฎลี าดบัขัน้ความต้องการของ Maslow ทฤษฎสีองปจัจยัของ Herzberg 

ความต้องการด้านกายภาพ 

ปัจจัยค้ าจุน ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย 

ความต้องการทางสังคม 

ความต้องการความนิยมนับถือ 
ปัจจัยจูงใจ 

ความต้องการพัฒนาศักยภาพของตน 
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  Vroom (1964) เสนอแนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ เรียกว่า ทฤษฎีความคาดหวัง 
(Expectancy Theory) อธิบายว่าการจะจูงใจให้บุคคลท างานเพ่ิมมากขึ้นนั้นจะต้องเข้าใจถึง
กระบวนการทางความคิดและการรับรู้ของบุคคลก่อนเมื่อบุคคลมีความต้องการที่จะท างานเพ่ิมมาก
ขึ้นจากระดับปกติที่เขาเคยท า เขาจะคิดว่าเขาจะได้อะไรจากการกระท าและแสดงพฤติกรรมนั้น โดย
ปกติบุคคลมักจะท างานโดยมีความคาดหวังว่า ในการท างานนั้นเขาจะได้ผลลัพธ์และผลตอบแทน
ตามที่เขาต้องการ เขาก็จะเพ่ิมความพยายามมากขึ้นเมื่อเขาคิดว่าการกระท านั้นน าไปสู่ผลลัพธ์บาง
ประการที่เขามีความพึงพอใจโดยจะมีความเกี่ยวข้องกับปัจจัย 3 ปัจจัย ดังนี้  
  1. การคาดหวังว่าถ้าพยายามท าแล้วจะท าได้ (Expectancy: E) คือ ความคาดหวัง
ของคนที่ทุ่มเทให้กับการท างานอย่างเต็มที่สุดความสามารถแล้ว จะมีโอกาสหรือความน่าจะเป็นถึง
ความส าเร็จของการท างานในระดับที่พึงปรารถนา ซึ่งในบางครั้งเรียกว่าการคาดหวังผลงานจากความ
พยายาม บุคคลจะชั่งใจว่าพฤติกรรมที่จะต้องนั้นมันยากเกินความสามารถของตนเองหรือก่อนที่
บุคคลจะแสดงพฤติกรรมนั้นออกไป การท าให้ความคาดหวังสูงสุดคือการท าให้บุคคลนั้นรู้สึกว่ามี
ความสามารถในการท างานจนถึงในระดับที่ต้องการได้ 
 2. การคาดหวังว่ากระท าแล้วจะได้ผลลัพธ์ (Instrumentality: I) คือ การคาดหวังของบุคคล
ไว้ล่วงหน้าว่าเมื่อประสบความส าเร็จในการท างานแล้วผลที่ตามมาก็คือรางวัลและสิ่งอ่ืนๆ ที่ได้จาก
การบรรลุผลส าเร็จ เป็นการรับรู้ในความสัมพันธ์ของผลลัพธ์ที่ได้ซึ่งเรียกว่าการคาดหวังจากผลที่ได้
จากการท างาน การตั้งผลรางวัลหรือผลตอบแทนให้สูงท าให้บุคคลเกิดความมั่นใจว่าจะมีผลรางวัล
ตามมาเมื่องานนั่นประสบผลส าเร็จ 
 3. ค่าของผลลัพธ์ (Valence: V) คือ ระดับคุณค่าหรือความต้องใจของผลลัพธ์ที่มีให้แก่บุคคล 
แต่ละบุคคลมีการรับรู้ที่แตกต่างกันต่อผลลัพธ์เดียวกัน ค่าของผลลัพธ์เป็นตัวจูงใจให้บุคคลแสดง
พฤติกรรมนั้นออกมาเพ่ือให้ได้มาซึ่งผลลัพธ์นั้น 
 
  
 
 
 
 
 
ภาพที ่2.2 แบบจ าลองของ Vroom’s Expectancy theory (1964) ประยุกต์จาก Motivation - Hypothetical 
case study on Vroom's expectancy theory - Organizational behavior. โดย Reddy สืบค้นจาก 
https://www.slideshare.net/akshitha95/ 
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จะเห็นได้ว่าทฤษฎีของ Vroom เป็นการจูงใจให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา     

เพ่ือน าไปสู่ความส าเร็จ ซึ่งการกระท าเป็นผลของแรงจูงใจและการรับรู้ระดับความสามารถของตนเอง   
ซึ่งแรงจูงใจที่เกิดนั้นขึ้นอยู่กับความคาดหวังที่บุคคลคาดว่าจะได้รับผลลัพธ์จากที่ใช้ความพยายาม    
ถ้าบุคคลเกิดความเชื่อว่าการกระท าพฤติกรรมที่ตนเองแสดงออกมานั้นสามารถน าไปสู่ผลลัพธ์และ
ผลลัพธ์นั้นมีค่าสูงส าหรับแต่ละบุคคล และบุคคลเกิดความเชื่อว่าตัวเขาเองมีความสามารถในระดับที่
จะกระท าพฤติกรรมต่างๆนั้นได้เขาก็จะเกิดความพยายามในการแสดงพฤติกรรมนั้นเพ่ือให้ได้ผลลัพธ์
เพ่ือตอบสนองความต้องการของตนเอง 
 

ทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย (Goal-Setting Theory) เป็นทฤษฎีแรงจูงใจที่มีการ
พัฒนามาจากแนวคิดของ Locke (1980)  ว่าแรงจูงใจที่บุคคลจะแสดงพฤติกรรมนั้นขึ้นอยู่กับความ
ต้องการที่จะบรรลุเป้าหมาย  เป้าหมายเป็นสิ่งที่บุคคลตั้งใจให้บรรลุในช่วงเวลาที่ก าหนดไว้ในอนาคต  
เป้าหมายช่วยส่งเสริมการกระท าโดยมุ่งความใส่ใจของบุคคลไปยังเป้าหมายที่ต้องการ  มีความเพียร
พยายามและหาวิธีการที่จะบรรลุเป้าหมาย  โดยการก าหนดเป้าหมายผลการกระท าที่เฉพาะเจาะจง
และท้าทาย  สามารถจูงใจและเป็นแนวทางในการแสดงพฤติกรรมในทางที่มีประสิทธิผลยิ่งขึ้น      
การก าหนดเป้าหมายเพ่ือจูงใจบุคคลให้มีพฤติกรรมที่พึงประสงค์นั้น จะต้องไม่ยากหรือง่ายเกินไป  
ควรเป็นเป้าหมายที่เหมาะสมกับความสามารถของบุคคล งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการระบุลักษณะของ
การก าหนดเป้าหมายที่เฉพาะที่ประสบความส าเร็จ (อรพินทร์ ชูชม, 2555)  มีดังนี้ 

 1. ก าหนดเป้าหมายที่เฉพาะเจาะจง 
 2. เป้าหมายควรเป็นสิ่งที่ท้าทายความสามารถ 
 3. บุคคลควรมีความสามารถและมีทรัพยากรที่จ าเป็นที่จะท าให้บรรลุเป้าหมาย 
 4. บุคคลควรได้รับข้อมูลป้อนกลับเกี่ยวกับความก้าวหน้าในการที่จะบรรลุเป้าหมาย 
 5. จัดสรรรางวัลส าหรับบุคคลที่บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 
 6. ผู้บริหารจ าเป็นต้องสนับสนุนและมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย 
 7. การก าหนดเป้าหมายจะมีประสิทธิผลมากที่สุดถ้าพนักงานยอมรับเป้าหมายที่

ก าหนดไว้ 
จะเห็นได้ว่าทฤษฎีการก าหนดเป้าหมายมีลักษณะที่ส าคัญคือ ความผูกพันกับ

เป้าหมายของบุคคล (Individual Goal Commitment) ซึ่งหมายถึง ความเข้มข้นในการที่จะมุ่งมั่นให้
บรรลุเป้าหมาย (อรพินทร์ ชูชม, 2555) ความมุ่งมั่นตั้งใจต่าง ๆ ที่แสดงออกในรูปเป้าหมาย สามารถ
เป็นส่วนส าคัญของการจูงใจในการท างานได้ ซึ่งเป้าหมายจะเป็นสิ่งที่ก าหนดพฤติกรรม ดังนั้น การ
ชักชวนให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมายนั้นจะท าให้พนักงานมีความเข้าใจและยอมรับ
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เป้าหมายนั้นมาตั้งแต่ต้นซึ่งจะส่งผลให้พนักงานท างานได้ผลดีมากขึ้นตลอดจนมีความผูกพันทางใจกับ
เป้าหมายนั้นมากขึ้นอีกด้วย 
 

2.2.3 การวัดแรงจูงใจในการท างาน 
 ในการศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการท างาน มักจะต้องอาศัยทฤษฎีอ่ืนๆ มาเป็นเครื่อง

น าทางในการวัดการแสดงออกของแรงจูงใจในการท างานที่สามารถสังเกตได้ เนื่องด้วยแรงจูงใจใน
การท างานมีลักษณะมีความเป็นนามธรรม จึงท าให้การวัดแรงจูงใจในการท างานยากที่จะวัดในเชิง
ปริมาณได้โดยตรง (ชัชวาล อรวงศ์ศุภทัต, 2009) เมื่อได้ท าการทบทวนวรรณกรรม ทฤษฎีแรงจูงใจที่
ส าคัญๆผู้วิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาแรงจูงใจในการท างาน โดยเลือกแนวทางตามแนวคิดของ 
Herzberg (1959) ซึ่งเป็นการศึกษาที่จะท าให้ทราบถึงปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการท างาน
ทฤษฎีของ Herzberg ประกอบด้วย 2 ปัจจัย คือ ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน เป็นทฤษฎีที่สามารถ
จัดองค์ประกอบแรงจูงใจได้อย่างชัดเจนและครอบคลุมเนื่องจากเมื่อบุคคลเกิดความพึงพอใจในปัจจัย
ต่างๆเหล่านี้ก็จะท าให้พวกเขาเกิดแรงจูงใจในการท างานเมื่อเกิดแรงจูงใจในการท างานพวกเขาก็จะ
ท างานด้วยความตั้งใจและมุ่งม่ันเพื่อความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กรเมื่อเกิดความรู้สึกเหล่านี้
แล้วก็จะกลายเป็นความรู้สึกจงรักภักดีจนกลายเป็นความผูกพันต่อองค์กรต่อไปไม่คิดที่จะลาออกไป
ท างานที่อ่ืนผู้วิจัยได้เลือกใช้แบบวัดแรงจูงใจในการท างานของ รัชดาภรณ์ เด่นพงศ์พันธุ์ ( 2539)    
เป็นแบบสอบถามที่ได้รับการพัฒนาและประยุกต์มาจากงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และทฤษฎีแรงจูงใจของ
นักวิชาการท่ีมีความสอดคล้องกับทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg (1959)  และครอบคลุมตามแนวคิด
แรงจูงใจในการท างาน ของ Herzberg (1959)  ซึ่งประกอบด้วยข้อค าถามแรงจูงใจในการท างาน     
2 ด้าน คือ แรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยจูงใจ ทั้งนี้ผู้วิจัยเห็นว่าทฤษฎีของ Herzberg (1959)     
มีความเหมาะสมกับการน ามาประยุกต์ใช้ในองค์การเพ่ือให้มีความสอดคล้องกับบริบทขององค์การที่
ท าการศึกษา ผู้วิจัยจึงได้ท าการประยุกต์แบบสอบถามให้มีข้อค าถามแรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัย
จูงใจ มีข้อค าถามทั้งหมด 17 ข้อ และแรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยค้ าจุน มีข้อค าถามทั้งหมด 14 
ข้อ โดยประยุกต์ข้อค าถามให้มีความเหมาะสมกับบริบทขององค์การ แบบสอบถามจะประเมิน
ความรู้สึกหรือความคิดเห็นของตนเองต่อแต่ละข้อค าถามตามระดับของการประเมินค่า 5 ระดับ ตาม
มาตรวัดแบบ Likert Scale 
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2.3 แนวคิดและทฤษฎีความพึงพอใจในงาน 
 

2.3.1 ความหมายความพึงพอใจในงาน 
Cooper (1958) กล่าวว่า ความต้องการในการท างานเป็นสิ่งจูงใจให้บุคคลเกิดความ

พึงพอใจในงาน สิ่งจูงใจนั้นจะเกิดขึ้นจากภายในหรือภายนอกตัวบุคคลก็ได้ เมื่อบุคคลปฏิบัติงานก็
ย่อมต้องการสิ่งจูงใจต่างๆ เพ่ือสนองความต้องการของตน     

 Grilmer (1966) กล่าวว่าความพึงพอใจในงานคือผลของทัศนคติต่างๆ ของบุคคลที่
มีต่อองค์ประกอบของงาน ซึ่งมีความสัมพันธ์กับลักษณะงานและสภาพแวดล้อมในการท างาน ความ
พึงพอใจนั้นได้แก่ ความส าเร็จในงาน การได้รับการยกย่อง และโอกาสก้าวหน้าในงาน 

 Smith et al. (1969) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงานหมายถึง ความพอใจในการ
ปฏิบัติงานเป็นความรู้สึกรวมระหว่างความคาดหวังและประสบการณ์ที่ได้รับจากการท างาน 
ความรู้สึกพอใจจึงรวมอยู่กับคาดหวังไม่เพียงพอแต่งานที่ท าอยู่เท่านั้น แต่ยังรวมถึงความคาดหวังส่วน
บุคคลที่มีพ้ืนฐานและประสบการณ์ของเขาด้วย (พรสรัญญ์ วงศ์ศรีศุภกุล, 2557) 

 Locke (1979) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงานเป็นทัศนคติทางบวกของบุคคลที่มีต่อ
งาน ซึ่งเกิดจากการรับรู้และการประเมินตนเอง ความพึงพอใจในงานของบุคคลนั้นขึ้นอยู่กับความ
แตกต่างระหว่างผลที่แต่ละบุคคลได้จากการท างานกับผลที่เขาคาดหวังว่าจะได้และการรับรู้ของแต่ละ
บุคคลหรือประสบการณ์ที่ได้รับจากการท างาน 

Spector (2003) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงานเป็นเจตคติที่สามารถสะท้อน
ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่องานในภาพรวมหรือแยกเป็นเฉพาะด้านของงานนั้นๆ 

 Luthans (2005) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงานเป็นผลรวมจากองค์ประกอบต่างๆ    
ซึ่งตอบสนองความต้องการทางด้านอารมณ์ต่อสถานการณ์ในงาน และตัดสินว่าพึงพอใจในงานหรือไม่ 
โดยพิจารณาจากลักษณะงาน ค่าตอบแทน โอกาสเลื่อนต าแหน่งงาน หัวหน้างาน และเพ่ือนร่วมงาน  

 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2535) กล่าวว่า เป็นความรู้สึกรวมของบุคคลที่มีต่อการ
ท างานในทางบวก เป็นความสุขของบุคคลที่เกิดจากการปฏิบัติงาน และได้รับผลตอบแทนซึ่งผลที่
ได้รับเป็นความพึงพอใจที่ท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกกระตือรือร้นมีความมุ่งมั่นที่จะท างาน มีขวัญ
ก าลังใจ สิ่งเหล่านี้จะมีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการท างาน รวมทั้งการส่งผลต่อ
ความส าเร็จและเป็นไปตามเป้าหมายขององค์การ 

 ยงยุทธ พีรพงศ์พิพัฒน์ (2538) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงาน คือ ทัศนคติหรือ
ความรู้สึกรวมๆ ของพนักงานที่มีต่อการท างานในทางบวก เป็นความรู้สึกที่เกิดจากเนื้ องาน         
หรือองค์ประกอบด้านอื่นๆ  
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 รัชนิดา ตุงคสวัสดิ์ (2545) กล่าวว่า ทัศนคติหรือความรู้สึกที่ดีต่องาน โดยเกิดจาก

ปัจจัยต่างๆ คือ ด้านสภาพแวดล้อมในกาปฏิบัติงาน ด้านคุณค่าของงาน ด้านสัมพันธภาพในงาน    
และด้านผลประโยชน์ตอบแทน  

 ชวัลณัฐ เหล่าพูนพัฒน์ (2548) กล่าวว่า ความรู้สึกของพนักงานที่มีต่องานและ
สภาพแวดล้อมในการท างานนั้น 

 มนตรี แก้วด้วง (2552) กล่าวว่า ทัศนคติและความรู้สึกที่มีต่องานทั้งทางบวกและ
ทางลบว่ารู้สึกพึงพอใจในงานหรือไม่พึงพอใจงานโดยภาพรวม ซึ่งพิจารณาจากปัจจัยต่างๆ ได้แก่ 
ผลตอบแทน การเลื่อนต าแหน่ง หัวหน้างาน สวัสดิการ รางวัลจากผลการปฏิบัติงาน ระเบียบ
ข้อบังคับในการท างาน เพ่ือนร่วมงาน ลักษณะงาน และการสื่อสานภายในองค์การ 

 จากการทบทวนวรรณกรรมความหมายความพึงพอใจในงานที่กล่าวข้างต้น ผู้วิจัย
สรุปว่าความพึงพอใจในงาน คือ ความรู้สึกพึงพอใจของพนักงานหรือความรู้สึกด้านบวกของพนักงาน
ที่มีต่องานที่ตนเองปฏิบัติอยู่ ซึ่งมีผลมาจากองค์ประกอบต่างๆ ที่สนองความต้องการของผู้ปฏิบัติงาน 
ท าให้บุคคลเกิดความเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน อันจะส่งผลให้บรรลุตามเป้าหมายขององค์การ 

 
2.3.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในงาน 

 ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในงานมีมากมายหลายทฤษฎี ดังนี้ 
 Gilmer (1966) ได้จ าแนกองค์ประกอบที่มีผลต่อความพึงพอใจในงานไว้ 10 

ประการ ดังนี้ 
 1. ความมั่นคงปลอดภัย (Security) ได้แก่ ความมั่นคงในการท างาน การได้ท างาน

ตามหน้าที่อย่างเต็มความสามารถ และได้รับความเป็นธรรมจากผู้บังคับบัญชา 
 2. โอกาสก้าวหน้าในงาน (Opportunity for Advancement) ได้แก่ การมีโอกาส

เลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น และการมีโอกาสได้รับสิ่งตอบแทนจากความสามารถในงานที่ท า 
 3. ความพอใจในการจัดการ (Management) ได้แก่ ความพึงพอใจในงานที่ท า     

ความพึงพอใจต่อสถานที่ท างาน และความพึงพอใจในการจัดการ 
 4. ค่าจ้าง (Wage) คือ ผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในค่าจ้าง และรู้สึกสมเหตุสมผล

ในสิ่งตอบแทนนั้นๆ 
 5. ลักษณะงานที่ท า (Intrinsic Spec of the Job) ผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจใน

งานที่ท า หากได้ท างานท่ีตรงกับความต้องการและความถนัด 
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 6. การบังคับบัญชา (Commanding) ได้แก่ เทคนิค วิธีการและความสามารถใน

การบังคับบัญชา การมีความสัมพันธ์อันดีกับผู้บังคับบัญชา ซึ่งการบังคับบัญชาเป็นส่วนท าให้เกิด
ความพึงพอใจในงาน 

 7. ลักษณะทางสังคม (Social Aspect of the Job) หากผู้ปฏิบัติงานสามารถ
ท างานร่วมกับคนอ่ืนๆ ได้อย่างมีความสุขก็จะเกิดความพึงพอใจในงาน 

 8. การคมนาคมและการสื่อสาร (Communication) ได้แก่ สภาพลักษณะของการ
ติดต่อสื่อสารทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน การติดต่อสื่อสารมีความส าคัญและมีส่วนช่วยให้เกิด
ความพึงพอใจต่อการท างานมากน้อยต่างกันได้ 

 9. สภาพการท างาน (Working Condition) ได้แก่ สภาวะสิ่งแวดล้อมต่างๆ ในการ
ท างาน เช่น แสง เสียง ห้องน้ า และชั่วโมงการท างาน เป็นต้น สิ่งเหล่านี้มีส่วนช่วยให้เกิดความพึง
พอใจในงานมากน้อยต่างกันได ้

 10. ประโยชน์เกื้อกูลหรือสิ่งตอบแทนต่างๆ (Benefit) ได้แก่ เงินบ าเหน็จตอบแทน
เมื่อออกจากงาน การรักษาพยาบาล สวัสดิการ และท่ีอยู่อาศัยก็มีส่วนให้เกิดความพึงพอใจในงานได้ 
 

 Smith et al. (1969) เสนอแนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจว่าความพึงพอใจมี
องค์ประกอบ 5 ด้าน ดังนี้  

 1. ลักษณะงาน (Work Itself) หมายถึง ความพึงพอใจต่อลักษณะงานที่ตน
รับผิดชอบ และเล็งเห็นว่างานที่ท าเป็นงานที่น่าสนใจ รวมทั้งเป็นงานที่ท าให้บรรลุตามเป้าหมาย 
ได้แก่ ความรับผิดชอบ ความยากง่ายของงาน การใช้ความรู้ความสามารถ ความท้าทายในงาน ความ
ภาคภูมิใจในงาน การเปิดโอกาสในการเรียนรู้และการตัดสินใจเกี่ยวกับงาน 

 2. ค่าตอบแทน (Pay) หมายถึง ความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนที่ได้รับต่อเดือน หรือ
ผลประโยชน์อ่ืน มีความเหมาะสมกับความสามารถและมีความเท่าเทียมและยุติธรรมกับบุคคลอ่ืน
ภายในองค์การ ได้แก่ ผลตอบแทนหรือสวัสดิการอ่ืนๆ โดยค่าตอบแทนที่ได้รับจะถูกเปรียบเทียบ
ระหว่างค่าตอบแทนกับความพยายามในการท างาน หรืออาจน าไปถูกเปรียบเทียบกับบุคคลอ่ืนที่เห็น
ว่ามีความเหมาะสม และมีความยุติธรรม 

 3. โอกาสและความก้าวหน้า (Promotion Opportunity) หมายถึง ความพึงพอใจ
ที่เกิดจากการได้รับโอกาสในการฝึกอบรมเพ่ิมความรู้ และบุคคลมีโอกาสที่จะก้าวหน้าในงาน
ตามล าดับขั้น เมื่อพิจารณาตามความสามารถและความยุติธรรม 
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 4. หัวหน้างาน (Supervisor) หมายถึง ความพึงพอใจต่อผู้บังคับบัญชา 

ผู้บังคับบัญชาต้องเป็นผู้ที่มีความสามารถ คอยให้ความช่วยเหลือแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาและบังคับบัญชา
ได้อย่างเหมาะสม 

 5. เพ่ือนร่วมงาน (Coworker) หมายถึง ความพึงพอใจในบรรยากาศของการท างาน
ร่วมกันเป็นทีม ได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน ได้รับความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน            
ให้ค าแนะน า ปรึกษากัน 

 
 Porter & Lawler (1968) ได้แก้ไขและขยายทฤษฎีของ Vroom ในเรื่องของ 

สัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจกับการปฏิบัติงาน โดยเสนอแนวคิดว่าทุกทฤษฎีแรงจูงใจในการท างาน
นั้นมีส่วนที่คล้ายคลึงกัน สามารถน ามารวมกันได้ และน ามาอธิบายเรื่องความพึงพอใจในการท างาน
ได้ Porter and Lawler ตั้งสมมติฐานว่าความสัมพันธ์ระหว่างการปฏิบัติงานและความพึงพอใจใน
การท างานจะถูกเชื่อมโยงด้วยรางวัลหรือผลตอบแทนและได้ก าหนดองค์ประกอบในส่วนที่เกี่ยวกับ
รางวัล Porter and Lawler จึงได้น าเสนอรูปแบบจ าลอง แบบจ าลองนี้เรียกว่า “Porter-Lawler 
Model” ดังนี้ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.3  แบบจ าลองของ Porter-Lawler process model of motivation (1968), สืบค้นจาก  
academlib.com/3394/management/delegation 
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จากแบบจ าลอง สามารถอธิบายได้ว่ า  ความพยายามของบุคคลเกิดจาก                  

2 องค์ประกอบ คือคุณค่าของรางวัลกับระดับการรับรู้ว่าความพยายามของบุคคลจะน าไปสู่รางวัล     
ซึ่งมีอิทธิพลต่อระดับความพยายามของบุคคลที่ว่าความพยายามจะท าให้ได้รับผลรางวัลตอบแทน   
แต่ความพยายามเพียงอย่างเดียวไม่เพียงพอที่จะน าไปสู่การปฏิบัติงานให้ส าเร็จได้ จะต้องมี
องค์ประกอบอื่นรวมด้วย คือ ความรู้ ความสามารถและคุณลักษณะของบุคคลรวมกับการรับรู้บทบาท
ของตนเองว่ามีความเหมาะสมเพียงใดที่จะท าให้บุคคลสามารถปฏิบัติงานนั้นส าเร็จ สิ่งที่ตามมา
หลังจากการปฏิบัติงานหรือมีผลการปฏิบัติงาน คือ รางวัล ซึ่งรางวัลนั้นมีทั้งรางวัลภายใน             
และภายนอก รางวัลเป็นสิ่งที่จ าแนกระดับความพึงพอใจของบุคคลนั่นเอง อย่างไรก็ตามบุคคลยังต้อง
น ารางวัลที่รับมาเปรียบเทียบกับการปฏิบัติงานว่ามีความเหมาะสมเพียงใด หากรางวัลที่ได้รับมีความ
เหมาะสมก็จะท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจจึงท าให้เกิดการรับรู้คุณค่าของรางวัล อีกทั้งผลงานจาก
การปฏิบัติจะส่งผลต่อการรับรู้ถึงความเป็นไปได้ของความพยายามที่จะน าไปสู่การได้รับรางวัล แต่ถ้า
หากรางวัลที่ได้รับไม่เหมาะสมและน้อยกว่าที่บุคคลคาดหวังไว้ก็จะท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกไม่พึง
พอใจ  
 

Hackman & Oldham (1980) เสนอแนวคิดความพึงพอใจในงานมีองค์ประกอบ      
5 ประการ ดังนี้ 

 1. ทักษะที่หลากหลาย (Skill Variety) หมายถึง ระดับความหลากหลายของงาน
ต่างๆ ที่บุคคลนั้นจ าเป็นต้องใช้ทักษะ ความช านาญ และความสามารถที่แตกต่างกันไปตามกิจกรรมที่
ท า เมื่อบุคคลต้องใช้ทักษะที่มีความหลากหลายก็จะท าให้เกิดความรู้สึกที่ท้าทาย สนุกไปกับงานที่ท า    
ท าให้ผลการปฏิบัติงานนั้นน าไปสู่ทักษะทางด้านต่างๆ ที่หลากหลายมากเท่าใด งานนั้นก็ย่อมมี
ความหมายมากขึ้นเท่านั้น 

 2.ความชัดเจนของงาน (Task Identity) หมายถึง บุคคลแต่ละคนที่สามารถ
ปฏิบัติงานนั้นๆ ได้ ตั้งแต่กระบวนการเริ่มต้นจนกระท่ังงานเสร็จสิ้นจนกระทั่งผลงานส าเร็จลุล่วง และ
เกิดผลงานให้เห็นอย่างชัดเจน  

 3. ความส าคัญของงาน (Task Significance) หมายถึงการรู้สึกว่าตนมีความส าคัญ
ต่องานที่ท า ต่อกลุ่มงาน หน่วยงานและองค์การ เมื่อพนักงานมีความรู้สึกว่าตนเองส าคัญกับองค์การ
แล้วนั้น ก็จะท าให้พนักงานเกิดความรอบคอบและมีความส านึกรับผิดชอบในงานมากยิ่งขึ้น 

4. ความอิสระในการท างาน (Autonomy) หมายถึง การเปิดโอกาสให้บุคคลมีอิสระ
ในการท างาน ให้อิสระในการตัดสินใจงานด้วยตนเอง รวมทั้งพิจารณาการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นด้วย
ตนเอง ก าหนดกระบวนการท างานด้วยตนเอง มีความคิดริเริ่มและมีขอบเขตความรับผิดชอบสูง 
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 5. ผลสะท้อนกลับจากงาน (Feedback) หมายถึง บุคคลได้ทราบถึงผลสะท้อนกลับ

หรือผลลัพธ์โดยตรงจากงานและประสิทธิภาพของงาน ท าให้รู้สึกภาคภูมิใจและพัฒนาความสามารถ
ของตนเองให้ดีขึ้น 

 จากแนวคิดและทฤษฎีความพึงพอใจในงานทั้ง 4 แนวคิด ผู้วิจัยมีความสนใจศึกษา
ตามแนวคิดของ Smith et al. (1969) ซึ่งเป็นแนวคิดองค์ประกอบที่มีผลต่อความพึงพอใจในงาน    
ซึ่งท าให้เราทราบว่าปัจจัยที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจและไม่พึงพอใจขึ้นอยู่กับองค์ประกอบเหล่านั้น 
หากองค์การสามารถตอบสนองในปัจจัยต่างๆ เหล่านี้ได้ พนักงานก็จะเกิดความพึงพอใจในงานน าไปสู่
ผลการปฏิบัติงานที่ดีและเกิดการสั่งสมให้เกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์การต่อไป แนวคิดความพึงพอใจ
ส่วนใหญ่มีองค์ประกอบที่มีลักษณะคล้ายคลึงกัน เช่น ด้านเพ่ือนร่วมงาน ด้านค่าตอบแทน          
ด้านโอกาสความก้าวหน้า เป็นต้น มีการน าเสนอแบบจ าลองและการวิจัยเชิงประจักษ์จ านวนมากที่
สรุปได้ว่าความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญ ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิเคราะห์อภิมานของ Kinicki, Schriesheim, McKee-Ryan & Carson (2002) 
เพ่ือประเมินความตรงเชิงภาวะสันนิษฐานของมาตรวัดความพึงพอใจในงานแบบ JDI ด้วยการ
วิเคราะห์งานวิจัยจ านวน 152 ชิ้น ตั้งแต่ปี 1975-1999 พบว่าความพึงพอใจในงานทั้ง 5 ด้าน มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ ผู้วิจัยสนใจศึกษาองค์ประกอบของความพึงพอใจใน
งานตามแนวคิด Smith et al. (1969) 5 ด้าน ได้แก่ ด้านลักษณะงาน ด้านค่าตอบแทน ด้านโอกาส
ก้าวหน้า ด้านผู้บังคับบัญชา และด้านเพ่ือนร่วมงานที่ค้นพบว่าองค์ประกอบทั้ง 5 ด้านส่งผลต่อความ
พึงพอใจในงานจริง (ชวัลณัฐ เหล่าพูนพิพัฒน์, 2548)         

 
2.3.3 การวดัความพึงพอใจในงาน 

 เนื่องจากความพึงพอใจในงาน เป็นคุณลักษณะทางจิตของบุคคลที่ไม่อาจวัดได้
โดยตรง การวัดความพึงพอในในงานจึงเป็นการวัดโดยอ้อม (Indirect measure) วิธีการวัดความพึง
พอใจในงานที่ใช้กันอย่างกว้างขวางในปัจจุบันมี 3วิธี ได้แก่  การสังเกต การสัมภาษณ์ และการใช้
แบบสอบถาม โดยวิธีการสังเกตและการสัมภาษณ์เป็นวิธีการที่ใช้เวลามาก (Cherrington, 1994 ; 
Luthans, 1992 ; Greenberg & Baron. 1993) ดังนั้นนักวิชาการที่ศึกษาเรื่องความพึงพอใจส่วน
ใหญ่ จึงใช้วิธีการวัดโดยใช้แบบสอบถาม และได้มีผู้พัฒนาแบบสอบถามเพ่ือรวบรวมข้อมูลในการวัด
ความพึงพอใจในงานเป็นจ านวนมาก เครื่องมือที่ใช้วัดความพึงพอใจในงานที่รู้จักแพร่หลายมีดังนี้      
(สุรพล พยอมแย้ม, 2541) 

 1. แบบสอบถามความพึงพอใจมินนิโซต้า (Minnesota Satisfaction 
Questionnaire: MSQ) เป็นแบบวัดความพึงพอใจในงานที่ได้รับความนิยมมากแบบวัดหนึ่ง 
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แบบสอบถามนี้มหาวิทยาลัย Minnesota ในสหรัฐอเมริกาเป็นผู้พัฒนา เป็นแบบสอบถามแบบให้
บุคคลเลือกตอบในลักษณะประเมินค่า (Rating Scale) ประกอบด้วยชุดค าถาม รวม 26 ด้าน เช่น 
ความพึงพอใจในลการตอบแทน เพ่ือนร่วมงาน การได้รับกายอมรับ เป็นต้น ต่อมาแบบสอบถามฉบับ
นี้ได้รับการพัฒนาให้สั้นและกระชับแต่ยังคงระดับคุณภาพเดิมไว้ คะแนนที่ได้จากแบบสอบถามจะเป็น
คะแนนรวมทุกด้าน ถ้าได้คะแนนมากแสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความพอใจอยู่ในระดับสูง 

 2. แบบสอบถาม JDI (Job Description Index: JDI) เป็นแบบสอบถามที่ใช้วัด
ความพึงพอใจในงาน 5 ด้าน คือ ลักษณะงาน ค่าจ้าง โอกาสก้าวหน้า และเพ่ือนร่วมงาน ลักษณะ
แบบสอบถามในแต่ละด้านเป็นค าคุณศัพท์เกี่ยวกับลักษณะงานแต่ละด้านโดยที่ค าตอบจะบ่งบอกให้
ทราบถึงทิศทางของความพึงพอใจว่ามีมากน้อยเพียงใด คะแนนที่ได้จากแบบสอบถามจึงเป็นคะแนน
ในแต่ละด้าน  

 3. แบบสอบถามความพึงพอใจเกี่ยวกับรายได้ (Pay Satisfaction Questionnaire: 
PSQ) เป็นแบบสอบถามความพึงพอใจที่เจาะจงเกี่ยวกับรายได้ ซึ่งส่งผลต่อความพอใจ PSQ เป็นแบบ
วัดความพึงพอใจตามสภาพปัจจุบัน ซึ่งมีลักษณะเป็นการประเมินค่า 5 อันดับ คล้ายลักษณะ
แบบสอบถามความพึงพอใจของ Minnesota แต่วัดด้านรายได้เพียงด้านเดียวเท่านั้น ประเด็น
ครอบคลุมเรื่องผลประโยชน์ รายได้จากการเลื่อนต าแหน่ง ลักษณะการบริหารรายได้ และระดับ
รายได้ เป็นต้น 

 จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฎีความพึงพอใจในงานข้างต้น ผู้วิจัยเลือกแนวทาง
การศึกษาความพึงพอใจในงาน JDI ของ Smith (1969) ซึ่งแบบวัด JDI มีความชัดเจนและครอบคลุม
มากกว่าแบบวัดอ่ืน เช่น แบบวัด MSQ ที่มีจ านวนปัจจัยที่ใช้วัดจ านวนมาก และแบบวัด PSQ เป็น
แบบวัดที่วัดความพึงพอใจเพียงด้านเดียวดังนั้นผู้วิจัยจึงเลือกแบบสอบถามความพึงพอใจในงาน JDI
โดยการพัฒนาและประยุกต์แบบสอบถามงานวิจัยของ Smith et al. (1969) แบบสอบถามความพึง
พอใจในงานของ Smith et al. (1969) มีองค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน 5 ด้าน ได้แก่       
ด้านลักษณะงาน ด้านค่าตอบแทน ด้านโอกาสก้าวหน้า ด้านผู้บังคับบัญชา และด้านเพ่ือนร่วมงาน 

 
2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

 2.4.1 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับความ
ผูกพันต่อองค์การ 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่ท าการศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ของแรงจูงใจในการ
ท างานกับความผูกพันต่อองค์การ โดยท าการศึกษาแรงจูงใจในการท างานตามแนวคิดของ Herzberg
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และท าการศึกษาความผูกพันต่อองค์การตามแนวคิดของ Allen & Meyer ผลการศึกษาแสดงให้เห็น
ว่า แรงจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
จากการศึกษาเอกสารงานวิจัย พบว่า งานวิจัยส่วนใหญ่มีทิศทางความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน คือปัจจัยแรงจูงใจในการท างานโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การทั้งรายด้าน 
และโดยรวม รายละเอียด ดังนี้ 

 รัชดาภรณ์ เด่นพงศ์พันธุ์ (2539)  ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับ 
ความผูกพันต่อองค์การ โดยรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 347 คน ที่เป็นพนักงานของกลุ่ม
บริษัทเอกชนที่ด าเนินกิจการเกี่ยวกับการน าเข้าและจัดจ าหน่ายสินค้าอุปโภคบริโภค ผลการศึกษา
พบว่า แรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยค้ าจุนโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยในด้านความมั่นคงในการท างานมีค่าสหสัมพันธ์สูงสุด              
(r= 0.73, p<0.01) และการบริหารงานขององค์การและด้านการบังคับบัญชามีค่าสหสัมพันธ์ต่ าสุด 
(r= 0.40, p<0.01) แรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยจูงใจโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติมีค่าสหสัมพันธ์สูงสุด    
(r= 0.59, p<0.01) และด้านความส าเร็จในการท างานมีค่าสหสัมพันธ์ต่ าที่สุด (r= 0.42, p<0.01) 

 ณัฐยา ไพรสงบ (2546) ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างาน ความผูกพันต่อ 
องค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ กรณีศึกษาโรงงานผลิตอาหารว่างแห่งหนึ่ง ผล
การศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยจูงใจโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r= 0.59, p<0.01) แรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยค้ าจุนโดยรวม
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ( r= 0.59, p<0.01) 
แรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยจูงใจและแรงค้ าจุนโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ (r= 0.64, p<0.01) 

 วันชัย ศกุนตนาค (2555) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีความสัมพันธ์กับความ 
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานกลุ่มงาน Service Desk ของธนาคารแห่งหนึ่ง โดยท าการศึกษาปัจจัย
จูงใจเพียงปัจจัยเดียว ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
โดยรวมของพนักงานในองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ดังนี้  ด้านความส าเร็จในการท างาน        
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ (r= 0.30, p<0.01) ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ (r= 0.29, p<0.01) ด้านความรับผิดชอบ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ (r= 0.26, 
p<0.01) ด้านความก้าวหน้าในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ (r= 0.33, p<0.01) ด้าน
การได้รับการยอมรับนับถือ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ (r= 0.27, p<0.01) ด้านเงินเดือน อย่าง
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มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ (r= 0.29, p<0.01) และด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ (r= 0.24, p<0.01) 

 Salleh et al. (2016) อิทธิพลของแรงจูงใจในการท างาน ความผูกพันต่อองค์การ
ในสถานที่ท างาน ท าการศึกษากับกลุ่มตัวอย่างจาก บริษัท วิศวกรรม ใน Dungun จ านวน 70 คน 
ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกความผูกพันต่อองค์กร หในระดับ
ค่อนข้างสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ (r = 0.77, p <0.05)  

 จากงานวิจัยที่รวบรวม พบว่า งานวิจัยส่วนมากพบผลการศึกษาท่ีสอดคล้องกันคือ 
แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ ไม่ว่าจะเป็นการศึกษาทั้ง
สองปัจจัยของแรงจูงใจในการท างานหรือปัจจัยเดียวความสัมพันธ์ของแรงจูงใจในการท างานกับความ
ผูกพันต่อองค์การก็มีทิศทางความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน ดังนั้นผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานและความผูกพันต่อองค์การ โดยงานวิจัยนี้จะศึกษา
แรงจูงใจในการท างานทั้งสองปัจจัยโดยรวมเพ่ือหาความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์ เพ่ือท าการ
ท านายความผูกพันต่อองค์การ 
  

 2.4.2 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับความ
ผูกพันต่อองค์การ 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่ท าการศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ของความพึงพอใจ
ในงานกับความผูกพันต่อองค์การ ผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่า ความพึงพอใจในงานกับความผูกพัน
ต่อองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จากการศึกษาเอกสารงานวิจัย พบว่า 
งานวิจัยส่วนใหญ่มีทิศทางความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน คือความพึงพอใจในงานมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การทั้งรายด้าน และโดยรวม รายละเอียด ดังนี้ 

 รัชนิดา ตุงคสวัสดิ์ (2545) ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับความ
ผูกพันต่อองค์การ ของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด (มหาชน) ในจังหวัดเชียงใหม่ ผล
การศึกษาพบว่า ความพึงพอใจในงานด้านต่างๆ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ดังนี้ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ           
(r= 0.44, p<0.05) ด้านคุณค่าของงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ (r= 0.38, p<0.05)        
ด้านสัมพันธภาพในงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ (r= 0.40, p<0.05) ด้านผลประโยชน์ตอบ
แทน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ (r= 0.46, p<0.05) ความพึงพอใจโดยรวมมีความสัมพันธ์
ทางบวกต่อความผูกพันขององค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ (r= 0.48, p<0.05) 
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 มนตรี แก้วด้วง (2552) ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน ความผูกพัน 

ต่อองค์การและคุณภาพชีวิตการท างาน กรณีศึกษาบริษัทน าเข้าและจัดจ าหน่ายเสื้อผ้าแบรนด์       
ผลการศึกษาพบว่า ความพึงพอใจในการท างานในด้านต่างๆ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การ  อย่ า งมีนั ยส าคัญทางสถิ ติ  ดั งนี้  ด้ านลั กษณะงาน  อย่ า งมีนั ยส าคัญทางสถิ ติ                        
(r= 0.20, p<0.01) ด้านค่าตอบแทน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r= 0.37, p<0.01) ด้านโอกาสเลื่อน
ต าแหน่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r= 0.30, p<0.01) ด้านหัวหน้างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ                 
(r= 0.28, p<0.01) ด้านเพ่ือนร่วมงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r= 0.22, p<0.01) ความพึงพอใจ
ในการท างานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติทีร่ะดับ (r= 0.49, p<0.01) 

 พรสรัญญ์ วงศ์ศรีศุภกุล (2557) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความพึงพอใจ 
ในงานและความผูกพันต่อองค์การ กรณีศึกษา การประปาส่วนภูมิภาค ผลการศึกษาพบว่า ความพึง
พอใจในการท างานในด้านต่างๆ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ดังนี้ ด้านลักษณะงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ (r= 0.52, p<0.01) ด้านค่าตอบแทน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ (r= 0.61, p<0.01) ด้านการเลื่อนต าแหน่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ (r= 0.51, p<0.01) ด้านหัวหน้างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ (r= 0.38, p<0.01) ด้าน
เพ่ือนร่วมงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ (r= 0.34, p<0.01) โดยความพึงพอใจในงานโดยรวม
และรายด้านมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ (r = 0.58, p < 0.01) 

 Dhurupa et al. (2016) การหาความสัมพันธ์ระหว่าง การท างานเป็นทีม ความ
ผูกพันต่อองค์การและพึงพอใจในงาน: กรณีศึกษาขององค์การก่อสร้างในประเทศที่ก าลังพัฒนา ผล
การศึกษาพบว่า ความผูกพันด้านจิตใจมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจในการท างานในระดับ
ปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ (r = 0.36, p < 0.01)  ความผูกพันด้านการคงอยู่มี
ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการท างานในระดับต่ า อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ( r = 0.11, 
p> 0.05) ความผูกพันด้านบรรทัดฐานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจในการท างานในระดับ
ปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  (r = 0.36, p <0.01) นอกจากนี้ยังพบว่า ความพึงพอใจ

ในการท างาน (β = 0.23) สามารถท านายความผูกพันด้านบรรทัดฐาน ความพึงพอใจในการท างาน 

(β = 0.20) สามารถท านายความผูกพันด้านจิตใจ และพบว่าความพึงพอใจในการท างานมี

ความสัมพันธ์เชิงลบกับความผูกพันด้านการคงอยู่ (β = -0.02) ซึ่งแสดงให้เห็นว่าการตัดสินใจของ
พนักงานในการเป็นสมาชิกขององค์การต่อนั้น นอกจากความผูกพันด้านจิตใจและความผูกพันด้าน
บรรทัดฐานแล้ว ยังมีปัจจัยที่มาจากความพึงพอใจในเรื่องของค่าตอบแทน การเลื่อนต าแหน่ง   
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หัวหน้างาน สภาพการท างาน เพ่ือนร่วมงาน ลักษณะของงาน ซึ่งส่งผลต่อการตัดสินใจของพนักงาน
ในการคงอยู่กับองค์การด้วยเช่นกัน  

 จากงานวิจัยที่รวบรวม พบว่า งานวิจัยส่วนมากพบผลการศึกษาท่ีสอดคล้องกันคือ 
ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ เนื่องจากความพึงพอใจใน
งานของบุคลากรในองค์การก็จะส่งผลต่อความส าเร็จของงานและองค์การ ถ้าหากบุคลากรในองค์การ
ไม่มีความพึงพอใจในงานก็จะเป็นสาเหตุหนึ่งที่ท าให้ผลงานและการปฏิบัติงานต่ า คุณภาพของงาน
ลดลง มีการขาดงาน และอาจน าไปสู่การลาออกจากงาน แต่ในทางกลับกันหากบุคคลในองค์การมี
ความพึงพอใจในงานสูงก็จะส่งผลทางบวกต่อการปฏิบัติงาน (บุญมั่น ธนาศุภวัฒน์, 2537) ดังนั้น
งานวิจัยนี้จะศึกษาความพึงพอใจในงานเพ่ือหาความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์และเพ่ือท าการ
ท านายความผูกพันต่อองค์การ 

 
2.4.3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในงาน และความ

ผูกพันต่อองค์การ 
จากการทบทวนวรรณกรรมที่ท าการศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน ความพึง

พอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ ผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่า แรงจูงใจในการท างาน ความ
พึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ มีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และ
สามารถร่วมกันท านายความผูกพันต่อองค์การได้ จากการศึกษาเอกสารงานวิจัย พบว่า งานวิจัยส่วน
ใหญ่มีทิศทางความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน คือแรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์กับ
ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การทั้งรายด้าน และโดยรวม รายละเอียด ดังนี้ 

 รัศมี เอกณรงค์ (2556) แรงจูงใจในการท างานและความพึงพอใจในงานที่มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน (ระดับปฏิบัติการ) ส านักงานทรัพย์สินส่วน
พระมหากษัตริย์ในกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการท างานด้านความรู้สึกมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน โดยมีความสัมพันธ์ ในทิศทางเดียวกันที่ระดับ
ค่อนข้างสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ (r= 0.63, p < 0.01) แรงจูงใจในการท างานด้าน
ความรู้สึกมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทาง
เดียวกันที่ระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ (r= 0.54, p < 0.01) ความพึงพอใจใน
งานโดยรวมของพนักงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การทั้งด้านความรู้สึก โดยมี
ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันที่ระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ( r= 0.59, 
p<0.01) ความพึงพอใจในงานโดยรวมของพนักงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การทั้งด้าน
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มาตรฐานทางสังคม โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันที่ระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ (r= 0.58, p<0.01) 

 Tella, Ayeni & Popoola (2007) แรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในงาน
และความผูกพันต่อองค์กรของบรรณารักษ์ห้องสมุดเชิงวิชาการและบรรณารักษ์ห้องสมุดเชิงวิจัยใน 
Oyo State, Nigeria จ านวน 200 คน ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการท างานกับความพึงพอใจใน
งาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ     
(r= 0.40, p < 0.01)  

 Hayati & Caniago (2012) จรรยาบรรณในการท างานของชาวอิสลาม : การสร้าง
แรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การและผลการปฏิบัติงาน ผล
การศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์
เชิงบวก แรงจูงใจในการท างานที่มากขึ้นมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการท างาน ในระดับ
ค่อนข้างสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ (r = 0.79, p < 0.01)  ความพึงพอใจในการท างานมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การ ในระดับค่อนข้างสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ (r = 0.69, p> 0.01) และแรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ใน
ระดับค่อนข้างสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ   (r = 0.79, p < 0.01)   

Sohail, et al. (2014) แรงจูงใจในการท างาน ความผูกพันต่อองค์การ และความพึง
พอใจในงาน กรณีศึกษา พนักงานในสถานศึกษาประเทศปากีสถาน ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจใน
การท างานโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ( r= 
0.39, p < 0.01) ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ (r= 0.49, p < 0.01) ซึ่งแสดงให้เห็นว่าถ้าพนักงานมีแรงจูงใจในการท างาน พนักงานก็
จะมีความพึงพอใจในงานเพ่ิมมากขึ้นก็จะส่งผลให้มีความผูกพันต่อองค์การมากขึ้น ซึ่งเมื่อเทียบกับ
ปัจจัยอื่นๆ พนักงานจะมีความมุ่งมั่นตั้งใจที่จะปฏิบัติงานและจะมีมากขึ้นเมื่อเกิดความพึงพอใจ 

 Tentama, Pranungsari  (2016) แรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในงาน 
และความผูกพันต่อองค์การของครู Extraordinary Schools ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการ
ท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ( r= 0.61, p 
< 0.01) ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ (r= 0.57, p < 0.01) และพบว่าตัวแปรแรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ

ในงาน ในระดับ (β=0.38, p < 0.01)  แสดงให้เห็นว่าแรงจูงใจในการท างานกับความพึงพอใจในงาน
สามารถร่วมกันท านายความผูกพันต่อองค์การได้ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  



Ref. code: 25595606035128GMK

34 
 
 จากงานวิจัยที่รวบรวม พบว่า ผลการศึกษาที่สอดคล้องกันคือ แรงจูงใจในการ

ท างานกับความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ และแรงจูงใจใน
การท างานและความพึงพอใจในงานสามารถร่วมกันท านายความผูกพันต่อองค์การได้ เนื่องจาก
แรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในงาน เป็นปัจจัยที่มีความส าคัญที่จะส่งผลต่อความส าเร็จของ
งานและองค์การ แรงจูงใจในการท างานเป็นปัจจัยที่เป็นแรงผลักดันให้พนักงานแสดงพฤติกรรมการ
ท างานออกมา ในลักษณะความเต็มใจในการท างาน ทุ่มเท ตั้งใจท างานและมีความมุ่งมั่นที่จะท างาน
ให้ดีที่สุดและประสบผลส าเร็จในงานนั้น ความพึงพอใจในงานเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่ส าคัญถ้าพนักงาน
เกิดความไม่พึงพอใจในงานก็จะท าให้ผลงานและการปฏิบัติงานต่ า เบื่อหน่ายในงาน ความตั้งใจและ
ความทุ่มเทในงานลดน้อยลง และอาจน าไปสู่การลาออกจากงาน แต่ในทางกลับกันหากพนักงานเกิด
ความพึงพอใจในงาน จะท าให้เกิดผลการท างานดีขึ้นและประสิทธิภาพการท างานสูงขึ้น เมื่อพนักงาน
เกิดแรงจูงใจในการท างานจนเกิดความพึงพอในในงานที่ตนเองรับผิดชอบอยู่นั้น พนักงานก็จะเกิด
ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ ดังนั้นผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน ความ
พึงพอใจในงาน เพื่อท านายความผูกพันต่อองค์การ โดยมีความสนใจว่าผลที่ได้นั้นจะเป็นไปในทิศทาง
เดียวกับงานวิจัยที่ยกมาข้างต้นหรือไม่ 
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2.5 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

 
 
     

 
 
 
 
 
    

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แรงจูงใจในการท างาน 
(Work Motivation) 

 ปัจจัยจูงใจ 

 ปัจจัยค้ าจุน 

ความพึงพอใจในงาน 
(Job satisfaction) 

 ด้านลักษณะงาน  

 ด้านผลตอบแทน  

 ด้านโอกาสก้าวหน้า 

 ด้านหัวหน้างาน  

 ด้านเพื่อนร่วมงาน  

 

ความผูกพันต่อองค์การ 
(Organizational commitment) 
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บทที ่3 
วิธกีารวจิัย 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) มีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ศึกษาปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในงาน ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง โดยมีรายละเอียดในการด าเนินการวิจัย ดังนี้ 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
3.2 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
3.3 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
3.4 การสร้างและพัฒนาแบบสอบถาม  
3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล  
3.6การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

3.1 ประชากรและกลุม่ตวัอยา่งทีใ่ช้ในการวจิยั 
 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษานี้ ได้แก่ พนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง จ านวน      

3,000 คน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา จ านวน 353 คน โดยได้ค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่าง     
ด้วยการก าหนดค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 95% (ระดับความเชื่อมั่น 0.05 (มีค่าความคาดเคลื่อนเท่ากับ 
+ 5%) โดยการใช้สูตรค านวณกลุ่มตัวอย่างของยามาเน่ (Yamane, 1973) ดังนี้ 

  สูตรการค านวณ  

    n =  
 

     
 

 

โดยที่    n = จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

N = จ านวนกลุ่มประชากร 

e = ค่าความคลาดเคลื่อนที่ก าหนดไว้ที่ 0.05 
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จากการค านวณขนาดของกลุ่มตัวอย่างจากสูตรยามาเน่ (Yamane) ได้ขนาดกลุ่ม

ตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาเท่ากับ 353 คน จากนั้นผู้วิจัยได้เลือกใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นตาม
สัดส่วน (Proportional Stratified Random Sampling) โดยใช้กลุ่มงานภายในธนาคารส านักงาน
ใหญ่เป็นหลัก เพื่อหาสัดส่วนกลุ่มกลุ่มตัวอย่าง ดังตารางที่ 3.1 ต่อไปนี้ 

 
ตารางที ่3.1 
 
แสดงจ านวนประชากรและขนาดตวัอยา่งในแตล่ะสายงาน 

สายงาน 

จ านวน
ประชากร 

(คน) 

จ านวนกลุม่
ตวัอยา่ง 

(คน) 

สายงานลูกค้าธุรกิจขนาดใหญ่ 270 32 

สายงานธุรกิจลูกค้ารายย่อย และลูกค้าบุคคล 240 28 

สายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 230 27 

สายงานผลิตภัณฑ์ลูกค้า ลูกค้ารายย่อย และลูกค้า
บุคคล 

510 60 

สายงานเครือข่ายการขาย 368 43 

สายงานกลยุทธ์ และวางแผนธุรกิจองค์กร 310 36 

สายงานการเงิน 290 34 

สายงานบริหารความเสี่ยง 287 34 

สายงานทรัพยากรบุคคล 150 18 

สายงานกฎหมาย 180 21 

สายงานก ากับดูแลธุรกิจธนาคาร 165 20 

รวม 3,000 353 
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3.2 ตวัแปรทีใ่ชใ้นการวจิยั 

 
ตวัแปรตน้หรือตวัแปรอสิระ (Independent Variable) ไดแ้ก ่
1.แรงจูงใจในการท างาน ตามแนวคิดของ Herzberg’s (1959) แบ่งเป็น 2 ด้าน ได้แก่ 

ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) 
2. ความพึงพอใจในงาน ตามแนวคิดของ Smith (1985) แบ่งเป็น 5 ด้าน ได้แก่ ด้าน

ลักษณะงาน (Work) ด้านค่าตอบแทน (Pay) ด้านโอกาสและความก้าวหน้า (Promotion) ด้าน
หัวหน้างาน (Supervision) ด้านเพื่อนร่วมงาน (Co-worker) 

ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ได้แก่  
ความผูกพันต่อองค์การ ตามแนวคิดของ Allen & Meyer (1990) แบ่งเป็น 3 ด้าน 

ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ (Affective) ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ 
(Continuance) ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน (Normative) 

 
3.3 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ซึ่งประกอบด้วย แบบสอบถาม 
(Questionnaire) จ านวน 4 ส่วน เพ่ือใช้วัดแรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในงาน และความ
ผูกพันต่อองค์การ 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล เป็นค าถามแบบตรวจค าตอบ (Check List)  
จ านวน 5 ข้อ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการท างาน และรายได้ต่อเดือน 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามแรงจูงใจในการท างาน ตามแนวคิดของ Herzberg’s (1959)  
โดยผู้วิจัยได้ท าการประยุกต์และพัฒนา ตามแนวคิดของ Herzberg’s (1959) ซึ่งแบบสอบถามแบ่ง
องค์ประกอบเป็น 2 ปัจจัย ดังนี้ 1) ด้านปัจจัยจูงใจ 4 ด้าน จ านวน 17 ข้อค าถาม (เริ่มข้อค าถามที่   
1-17) 2) ปัจจัยค้ าจุน 4 ด้าน จ านวน 14 ข้อค าถาม (เริ่มข้อค าถามที่ 17-31) รวมทั้งหมดจ านวน 31 
ข้อค าถาม ผู้ตอบแบบสอบถามจะประเมินความรู้สึกหรือความคิดเห็นของตนเองต่อข้อค าถามแต่ละ
ข้อตามระดับ ลักษณะแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยก าหนดค่าที่
เลือกตอบเป็น 5 ระดับ (ตามตารางที่ 3.2) 
 
 
 



Ref. code: 25595606035128GMK

39 
 

ตารางที ่3.2 
 
แสดงตวัอยา่งข้อค าถามแรงจงูใจในการท างาน 

องคป์ระกอบ 
จ านวนข้อ
ค าถาม 

ตวัอยา่งข้อค าถาม 

ปจัจยัจงูใจ   

1.ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน    5 ข้อ ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายที่
ก าหนดไว้ 

2.การได้รับความยอมรับใน
ความสามารถ 

4 ข้อ ท่านได้รับการยกย่อง ชมเชยจากหัวหน้า
งาน/หน่วยงาน 

3.ความรับผิดชอบ 5 ข้อ ปริมาณงานในความรับผิดชอบของท่านมี
ความเหมาะสม 

4.ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 3 ข้อ ท่านมีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งงานให้สูงขึ้น 

ปจัจยัค้ าจนุ   

1.นโยบายการบริหารของ
องค์การ 

4 ข้อ นโยบายการบริหารงานของบริษัทมีความ
ชัดเจน 

2.การบริหารจัดการ การบังคับ
บัญชา 

4 ข้อ ผู้บังคับบัญชาปกครองผู้ใต้บังคับบัญชา
ด้วยความยุติธรรม 

3.สภาพการท างาน 3 ข้อ สถานที่ท างานของท่านมีการแบ่งพ้ืนที่
เป็นสัดส่วนอย่างเหมาะสม 

4.ด้านความมั่นคงในงาน 3 ข้อ ท่านรู้สึกว่าบริษัทที่ท่านท างานอยู่เป็น
บริษัทที่ม่ันคงท่ีสุด 

 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน ตามแนวคิดของ ของ Smith et al.  

(1969) โดยผู้วิจัยได้ท าการประยุกต์และพัฒนาแบบสอบถามตามแนวคิดของ Smith et al. (1969) 
ซึ่งประเมินความพึงพอใจในงานทั้งหมด 5 ด้าน ได้แก่ ด้านลักษณะงาน ด้านค่าตอบแทน ด้านโอกาส
ก้าวหน้า ด้านผู้บังคับบัญชา และด้านเพ่ือนร่วมงาน รวมข้อค าถามจ านวน 39 ข้อค าถาม ลักษณะ
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แบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ผู้ตอบแบบสอบถามจะประเมินความรู้สึก
หรือความคิดเห็นของตนเองต่อข้อค าถามแต่ละข้อตามระดับ โดยก าหนดค่าที่เลือกตอบเป็น 5 ระดับ 
(ตามตารางที่ 3.2)  
 
ตารางที ่3.3 
 
แสดงตวัอยา่งข้อค าถามความพึงพอใจในงาน 

องคป์ระกอบ 
จ านวนข้อ
ค าถาม 

ตวัอยา่งข้อค าถาม 

1.ด้านลักษณะงาน 8 ข้อ งานที่ท่านท าอยู่ในปัจจุบันเป็นงานที่น่าสนใจ 

2.ด้านค่าตอบแทน 7 ข้อ เงินเดือนที่ท่านได้รับมีความเหมาะสมกับงาน
ที่ท า 

3.ด้านโอกาสและ
ความก้าวหน้า   

5 ข้อ งานที่ท่านท าอยู่มีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การ
งาน 

4.ด้านผู้บังคับบัญชา 10 ข้อ หัวหน้าของท่านสามารถชี้แจงให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบรายละเอียดของงานได้
อย่างชัดเจน 

5.ด้านเพื่อนร่วมงาน 9 ข้อ เพ่ือนร่วมงานของท่านสามารถท างานร่วมกับ
ท่านได้เป็นอย่างดี ท าให้ผลงานที่ได้เป็นที่น่า
พอใจ 

  
ส่วนที่ 4 แบบสอบถามความผูกพันต่อองค์การ ตามแนวคิดของ Allen & Meyer 

(1990) โดยผู้วิจัยได้ท าการประยุกต์และพัฒนาแบบสอบถามตามแนวคิดของ Allen & Meyer 
(1990) ซึ่งแบบวัดความผูกพันต่อองค์การมีทั้งหมด 3 ด้าน ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ 
ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน และความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ รวมข้อค าถาม
จ านวน 14 ข้อค าถาม โดยลักษณะแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดย
ก าหนดค่าท่ีเลือกตอบเป็น 5 ระดับ (ตามตารางที่ 3.2)  
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ตารางที ่3.4 
 
แสดงตวัอยา่งข้อค าถามความผูกพนัตอ่องค์การ 

องคป์ระกอบ 
จ านวนข้อ
ค าถาม 

ตวัอยา่งข้อค าถาม 

1.ความผูกพันต่อองค์การด้าน
จิตใจ 

6 ข้อ ท่านมีความรู้สึกรักและผูกพันกับบริษัทของ
ท่าน 

2.ความผูกพันด้านการคงอยู่ 4 ข้อ การลาออกจากบริษัทท าให้ท่านต้องสละ
ผลประโยชน์บางอย่างท่ีบริษัทที่ใหม่ไม่มีให้
ท่าน 

3.ความผูกพันด้านบรรทัด
ฐาน 

4 ข้อ เพราะความรู้สึกรับผิดชอบต่อหน้าที่ที่ได้รับ
มอบหมาย จึงท าให้ท่านยังคงท างานกับ
บริษัทนี้ต่อไป 

 
ตารางที ่3.5 
 
แสดงเกณฑก์ารให้คะแนนแบบสอบถามแรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในงาน และความ
ผูกพนัตอ่องค์การ 

ระดบัความคดิเห็น ค่าคะแนน 

ข้อค าถามเชงิบวก ข้อค าถามเชงิลบ 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 5 1 

เห็นด้วย 4 2 

ไม่แน่ใจ 3 3 

ไม่เห็นด้วย 2 4 

ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 1 5 
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3.4 การสร้างพฒันาแบบสอบถามใหม้ีคณุภาพ 
 

1. ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ใช้ในการศึกษามาประยุกต์และพัฒนาให้สอดคล้องกับบริบท
และกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาในการวิจัยครั้งนี้ จากนั้นน ามาสร้างเป็นแบบสอบถาม โดยลักษณะ
แบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับของ Likert scale  

2. ผู้วิจัยท าการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือแบบสอบถามแรงจูงใจในการท างาน ความ
พึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ โดยผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามทั้ง 3 ฉบับ โดยให้
ผู้เชี่ยวชาญจ านวน 5 คน ประกอบด้วย ผู้เชี่ยวชาญ ดังนี้ ศาสตราจารย์ ดร.รัตนา ศิริพานิช, อาจารย์ 
ดร.รัชนีวรรณ วนิชย์ถนอม (มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์) ผู้ช่วยศาสตราจารย์ พันตรีหญิง ดร. พนมพร 
พุ่มจันทร์ (มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์) ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อัมพร ศรีประเสริฐสุข (มหาวิทยาลัย
ราชภัฎสวนสุนันทา) และอาจารย์ ดร.อัจศรา ประเสริฐสิน (มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ)  เป็นผู้
พิจารณาข้อค าถามแต่ละข้อว่ามีความสอดคล้องกับเนื้อหาและนิยามของแรงจูงใจในการท างาน ความ
พึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ และน าผลที่ได้ไปค านวณหาค่าความเที่ยงตรงเนื้อหา 
(Content Validity) โดยเกณฑ์การให้คะแนนความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาในแต่ละข้อค าถาม ถ้ามีความ
เที่ยงตรงตามเนื้อหาผู้เชี่ยวชาญจะให้คะแนนเป็น +1 ถ้าผู้เชี่ยวชาญไม่แน่ใจว่าแบบสอบถามข้อนั้นมี
ความเที่ยงตรงหรือไม่ก็จะให้ค่าเป็น 0 และถ้าผู้เชี่ยวชาญเห็นว่าแบบสอบถามข้อนั้นไม่มีความ
เที่ยงตรงตามเนื้อหาจะให้ค่าเป็น -1 จากนั้นน าผลคะแนนการประเมินความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาที่ได้
ท าการหาค่าสัมประสิทธิ์ความสอดคล้อง (Index of Item – Objective Congruence : IOC)  โดยมี
สูตรการค านวณดังนี้ 

สตูรการค านวณ  

N
RIOC 


 

โดยทื่ 

   ∑    คือ ผลรวมของคะแนนจากผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 

   N     คือ จ านวนผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 
3. เมื่อได้ค่าอัตราส่วนความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาจึงน าค่าที่ได้มาพิจารณาตามเกณฑ์เพ่ือ

ตัดสินใจในการเลือกข้อค าถาม ข้อค าถามที่มีค่า IOC มากกว่าหรือเท่ากับ .50 ขึ้นไป ถือว่ามีความ
สอดคล้องและสามารถน าข้อค าถามไปใช้ในการวัดได้ ส่วนข้อที่ได้ค่า IOC ต่ ากว่า .50 ผู้วิจัยจะ
พิจารณาตัดทิ้งและปรับปรุงแก้ไขข้อค าถามตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญ (ศิริชัย กาญจนวาสี, 
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2552) จากผลการหาค่า IOC พบว่า แบบสอบถามแรงจูงใจในการท างาน มีข้อค าถามที่ถูกตัดออก 
จ านวน 8 ข้อ คือ ข้อค าถามที่ 13, 15, 17, 18, 21, 24, 26, และ 30 แบบสอบถามความพึงพอใจใน
งาน มีข้อค าถามที่ถูกตัดออก จ านวน 6 ข้อ คือ ข้อค าถามที่ 2, 11, 22, 33, 39 และ 60 และ
แบบสอบถามความผูกพันต่อองค์การ มีข้อค าถามที่ถูกตัดออก จ านวน 1 ข้อ คือ ข้อค าถามที่ 17 
(รายละเอียดดังภาคผนวก ก) 

4. น าแบบสอบถามทั้งหมดท่ีได้จากการหาค่าความเที่ยงตรงเนื้อหาแล้ว ไปทดสอบก่อน
การใช้จริง (Try out) กับกลุ่มที่มีลักษณะคล้ายคลึงกับกลุ่มตัวอย่างจริง จ านวน 45 คน จากนั้นน า
แบบสอบถามหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) ด้วยการวัดความคงที่ภายใน 
(Internal Consistency) และการใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาช (Cronbach Alpha 
Coefficient) ที่ระดับนัยส าคัญ .05 เพ่ือทดสอบความสัมพันธ์ของเนื้อหาทั้งฉบับว่าแต่ละข้อค าถามมี
ความสัมพันธ์กันหรือไม่ และวิธีการหาค่าความสหสัมพันธ์ระหว่างข้อค าถามแต่ละข้อกับคะแนนข้อ
ค าถามทั้งหมด (Corrected item-total correlation) หากข้อค าถามที่มีค่าความเชื่อมั่นน้อยกว่า 
.22 ผู้วิจัยจะตัดค าถามนั้นทิ้งไป ก็ต่อเมื่อข้อค าถามนั้นส่งผลให้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าเปลี่ยนแปลง
เพ่ิมมากข้ึน ผลการทดสอบ พบว่า แบบสอบถามแรงจูงใจในการท างาน มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .83
แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .81 แบบสอบถามความผูกพันต่อ
องคก์าร มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .74 (รายละเอียดดังภาคผนวก ข) 
 

3.5 การเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 

การเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยด าเนินการตามข้ันตอน ดังนี้ 
1. ผู้วิจัยเสนอโครงการวิจัยเพ่ือขอเข้ารับการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในคน 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ชุดที่ 2 ภายหลังจากที่ได้รับอนุมัติด้านจริยธรรมการวิจัยในคน จาก
คณะอนุกรรมการจริยธรรมการวิจัยในคน มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ชุดที่ 2 แล้ว ผู้วิจัยติดต่อไปยัง
ผู้แทนของฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บข้อมูลประกอบการท างาน
วิจัยส่วนบุคคล 

2. เมื่อได้รับความอนุเคราะห์ให้เข้าเก็บข้อมูล ผู้วิจัยเป็นผู้ประสานงานในการด าเนินการ
เข้าเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานพาณิชย์แห่งหนึ่ง โดยขอความร่วมมือจากกลุ่มตัวอย่างใน
การตอบแบบสอบถามและรวบรวมแบบสอบถามที่ได้รับจากประชากรกลุ่มตัวอย่าง จากนั้น
ด าเนินการตรวจสอบความสมบรูณ์ของข้อมูลจากแบบสอบถามที่ได้คืน เพ่ือท าการลงรหัสเพ่ือ
ประมวลผลข้อมูลทางสถิติ 



Ref. code: 25595606035128GMK

44 
 

3. ผู้วิจัยจะยึดหลักส าคัญของจริยธรรมการท าวิจัยในคนเป็นแนวทางปฏิบัติ ดังนี้ 
  1. ผู้วิจัยเคารพในการขอยินยอมโดยให้ข้อมูลอย่างครบถ้วนไม่ปิดบังให้แก่
อาสาสมัคร อาสาสมัครสามารถตัดสินใจอย่างอิสระ ปราศจากการข่มขู่ บังคับ หรือให้ค่าจ้างรางวัล  
  2. เคารพในความเป็นส่วนตัวของอาสาสมัคร สิทธิส่วนบุคคล พฤติกรรมส่วนตัว
พฤติกรรมปกปิด  
  3. เคารพในการเก็บรักษาความลับของข้อมูลส่วนตัวของอาสาสมัคร โดยการรักษา
ความลับของข้อมูลส่วนตัวของอาสาสมัคร โดยมีข้อจ ากัดข้อมูลเหล่านั้นได้แก่ แบบบันทึกข้อมูล      
ใบยินยอม ซึ่งมาตรการรักษาความลับ เช่น ใช้รหัส เก็บในตู้มีกุญแจล็อค เก็บในคอมพิวเตอร์ที่มี
รหัสผ่าน ข้อมูลส่งทางเมล์อิเล็คโทรนิกส์ (e-mail) มีการท าให้เป็นรหัสเพื่อรักษาความลับของข้อมูล 
 

3.6 การวเิคราะห์ขอ้มลูและสถิตทิี่ใชใ้นการวเิคราะห์ 
 
 น าแบบสอบถามที่รวบรวมได้ ท าการตรวจสอบข้อมูลความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม
เพ่ือน าแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์มาลงรหัส (Coding) แล้วน าข้อมูลมาท าการวิเคราะห์โดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร์ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
 1. การวิเคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงพรรณนา 
 การวิเคราะห์เพ่ืออธิบายลักษณะข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษารายได้ต่อเดือน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ คือ ค่าความถี่ 
(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 

2. การวิเคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงอนุมาน 
2.1 วิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติเพ่ือหาความสัมพันธ์ระหว่างระหว่างตัวแปรโดยการ 

วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบ Pearson’s product moment correlation coefficient  
2.2 การวิเคราะห์เพ่ือการเสนอสมการพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การ จากตัว 

แปรแรงจูงใจในการท างาน และความพึงพอใจในงาน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ คือ การวิเคราะห์
ความถดถอยพหุคูณ (Regression Analysis) โดยใช้เทคนิควิธีการวิเคราะห์ Multiple Regression 
Analysis ในการพิสูจน์สมมติฐานการวิจัย 
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บทที ่4  
ผลการวจิัยและอภปิรายผล 

 
ผลการวิจัยข้อมูลเรื่อง “ปัจจัยด้านแรงจูงในการท างาน ความพึงพอใจในงาน ที่ส่งผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง” ซึ่งมีประชากรจ านวน 3,000 คน   
กลุ่มตัวอย่าง 353 คน ผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามคืนมา จ านวน 220 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 62.50     
การวิเคราะห์ข้อมูลแบ่งเป็น 2 ส่วน ดังนี้  

4.1 การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา  
   การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง  

4.2 การทดสอบสมมติฐาน  
4.2.1 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจใน 

งานกับความผูกพันต่อองค์การ 
4.2.2. การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแรงจูงใจในการท างาน และความพึงพอใจในงาน 

สามารถร่วมกันพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การ  
4.3 การอภิปรายผล 

 
4.1 การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา  
 
ตารางที ่4.1  
 
แสดงข้อมลูทัว่ไปของกลุม่ตวัอยา่งจ าแนกตามคณุลักษณะสว่นบุคคล 

ลักษณะสว่นบุคคลของกลุม่ตวัอยา่ง จ านวน (n) ร้อยละ (%) 

1. เพศ   
- ชาย 86 39.1 
- หญิง 134 60.9 
2. อายุ   
- 22-34 ปี 128 58.2 
- 35-47 ปี 68 30.9 
- 48-60 ปี 24 10.9 
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ตารางที ่4.1 (ต่อ) 
 
แสดงข้อมลูทัว่ไปของกลุม่ตวัอยา่งจ าแนกตามคณุลักษณะสว่นบุคคล  

ลักษณะสว่นบุคคลของกลุม่ตวัอยา่ง จ านวน (n) ร้อยละ (%) 

3. ระดับการศึกษา   
- ปริญญาตรี 84 38.1 
- ปริญญาโท 133 60.5 
- ปริญญาเอก 3 1.4 
4. ระยะเวลาการท างานในองค์การ   
- น้อยกว่า 2 ปี        38 17.3 
- 2-5 ปี   94 42.7 
- 6-10 ปี 48 21.8 
- 11-15 ปี 10 4.5 
- 16-20 ปี 14 6.4 
- 20 ปีขึ้นไป       16 7.3 

5. รายได้ต่อเดือน   
- 15,000 - 20,000 บาท 42 19.1 
- 20,001 - 30,000 บาท 57 25.9 
- 30,001-40,000 บาท 54 24.5 
- 40,001-50,000 บาท 45 20.5 
- 50,001 บาทข้ึนไป 22 10 

รวม 220 100.0 
 

จากตารางที่ 4.1  กลุ่มตัวอย่างมีจ านวน 220 คน จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลซึ่ง
ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการท างาน และรายได้ต่อเดือน ดังนี้ กลุ่มตัวอย่าง
ในการวิจัยครั้งนี้ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 134 คน คิด เป็นร้อยละ 60.9 อายุระหว่าง 22-34 ปี 
จ านวน 128 คน คิดเป็นร้อยละ 58.2 จบการศึกษาสูงสุดระดับการศึกษาปริญญาโทสูงสุด จ านวน 
133 คน คิดเป็นร้อยละ 60.5 ระยะเวลาการท างานในองค์การ 2-5 ปี จ านวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 
42.7 รายได้ต่อเดือน 20,001 - 30,000 บาท จ านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 25.9 (รายละเอียดดัง
ตารางที่ 4.1) 
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4.2 การทดสอบสมมตฐิาน 
 
4.2.1 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจใน 

งานกับความผกูพนัต่อองคก์าร 
สมมติฐานที่ 1 แรงจูงใจในการท างาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ      

แรงจูงใจในการท างาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ พบว่า แรงจูงใจ 
ในการท างานโดยรวมมีความสัมพันธ์ ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ   
(r = .46, p < .01) และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า แรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยจูงใจมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r = .31, p < .01) และ
แรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยค้ าจุนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์  อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ (r = .49, p < .01) จากผลการทดสอบสมมติฐาน สรุปได้ว่า แรงจูงใจในการ
ท างานโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ จึงยอมรับสมมติฐานที่ 1 (รายละเอียดดัง
ตารางที่ 4.2) 

สมมติฐานที่ 2 ความพึงพอใจในงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ        
ความพึงพอใจในงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ พบว่า ความพึง

พอใจในงานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ      
(r = .61, p < .01) และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ความพึงพอใจในด้านลักษณะงานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การมากที่สุด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r = .49,          
p < .01) รองลงมาคือ ความพึงพอใจในงานด้านโอกาสและความก้าวหน้า อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
(r = .46, p < .01)  ความพึงพอใจในงานด้านค่าตอบแทนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r = .46,          
p < .01) ความพึงพอใจในงานด้านผู้บังคับบัญชา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r = .44, p < .01) และ
ความพึงพอใจในงานด้านเพ่ือนร่วมงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r = .37, p < .01) จากผลการ
ทดสอบสมมติฐาน สรุปได้ว่า ความพึงพอใจในงานโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
จึงยอมรับสมมติฐานที่ 2 (รายละเอียดดังตารางที่ 4.2) 
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ตารางที ่4.2  
 

แสดงการวเิคราะหข์้อมลูเพื่อทดสอบสมมตฐิาน โดยใชว้ธิกีารวเิคราะหส์มัประสิทธิส์หสมัพันธ ์  
ของเพยีรส์นั (Pearson’s Correlation Coefficient) ไดผ้ลการทดสอบ ดงันี ้

ตวัแปร 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1. แรงจูงใจในงานโดยรวม 1          

2. ปัจจัยจูงใจ .88** 1         

3. ปัจจัยค้ าจุน .87** .53** 1        

4. ความพึงพอใจในงาน
โดยรวม 

.66** .51** .65** 1       

5. ด้านลักษณะงาน .55** .46** .50** .72** 1      

6. ด้านค่าตอบแทน .47** .31** .51** .73** .42** 1     

7. ด้านโอกาสและ
ความก้าวหน้า 

.43** .33** .42** .65** .38** .47** 1    

8. ด้านผู้บังคับบัญชา .53** .41** .52** .76** .46** .30** .41** 1   

9. ด้านเพื่อนร่วมงาน .39** .33** .35** .69** .36** .33** .28** .49** 1  

10. ความผูกพันต่อ
องค์การ 

.46** .31** .49** .61** .49** .46** .46** .44** .37** 1 

** p < .01 
 

4.2.2. การวเิคราะห์ถดถอยพหุคณูแรงจงูใจในการท างาน และความพงึพอใจในงาน 
สามารถรว่มกันพยากรณ์ความผูกพนัต่อองค์การ  

สมมตฐิานที ่3 แรงจงูใจในการท างาน และความพึงพอใจในงาน สามารถรว่มกนั 
ท านายความผูกพนัต่อองค์การ 

ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ พบว่า มีตัวแปรที่สามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อ
องค์การมีจ านวน 4 ตัวแปร คือ แรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยค้ าจุน ความพึงพอใจด้านลักษณะ
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งาน ความพึงพอใจด้านค่าตอบแทน ความพึงพอใจด้านโอกาสและความก้าวหน้า โดยตัวแปร
พยากรณ์ทั้ง 4 ตัว ได้ร้อยละ 39.3 สามารถร่วมกันท านายความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน    
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และสามารถสรุปได้ว่า ผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้สนับสนุน
สมมติฐานที่ 3 (รายละเอียดดังตารางที่ 4.3) 
 
ตารางที ่4.3  
 
แสดงผลการวเิคราะห์ถดถอยพหคุูณ (Multiple regression) ความผกูพนัต่อองคก์าร 

Variable 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B SE.B β 

แรงจูงใจในงานปัจจัยจูงใจ -.06 .06 -.06 -.95 .34 
แรงจูงใจในงานปัจจัยค้ าจุน .14 .06 .17 2.31 .02 

ความพึงพอใจด้านลักษณะงาน .18 .05 .22 3.27 .00 
ความพึงพอใจด้านค่าตอบแทน .07 .03 .14 2.22 .02 

ความพึงพอใจด้านโอกาสและ
ความก้าวหน้า 

.14 .05 .18 2.86 .00 

ความพึงพอใจด้านผู้บังคับบัญชา .08 .05 .10 1.49 .13 

ความพึงพอใจด้านเพื่อนร่วมงาน .08 .05 .10 1.59 .11 
adjust    = .39 

* p < .05 
 
4.3 การอภิปรายผล 

การวิจัยเรื่อง “ปัจจัยด้านแรงจูงในการท างาน ความพึงพอใจในงาน ที่ส่งผลต่อ 

ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง” มีวัตถุประสงค์เพ่ือท าการศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ พร้อม
กับศึกษาอ านาจการพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การของปัจจัยต่างๆ 2 ประการ ได้แก่ แรงจูงใจใน
การท างาน และความพึงพอใจในงาน จากการวิเคราะห์ข้อมูลและสามารถอภิปรายผลการวิจัยได้ 
ดังนี้ 
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การวิเคราะห์แรงจูงใจในการท างาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
 การศึกษาแรงจูงใจในการท างาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ พบว่า 

แรงจูงใจในการท างานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ (r = .46 , p < .01) จึงยอมรับสมมติฐาน และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า แรงจูงใจใน
การท างานด้านปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์ อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิตที่ระดับ .01 แรงจูงใจในการท างานปัจจัยค้ าจุนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
ผูกพันต่อองค์การมากที่สุด ซึ่งสอดคล้องตามแนวคิดของ Herzberg (1959) พบว่า แรงจูงใจในการ
ท างาน มีมิติที่แตกต่างกัน 2 มิติที่เกี่ยวกับการจูงใจ ด้านหนึ่งเป็นองค์ประกอบที่เป็นได้ทั้งสาเหตุของ
ความไม่พอใจและสามารถป้องกันความไม่พอใจได้ Herzberg เรียกองค์ประกอบนั้นว่าเป็น
องค์ประกอบเสริมแรงหรือองค์ประกอบส่งเสริม (Hygiene Factors) องค์ประกอบนี้ เป็น
องค์ประกอบภายนอก (Extrinsic Factors) ปัจจัยกลุ่มนี้จะตอบสนองปัจจัยขั้นพ้ืนฐานของพนักงาน 
ส่วนอีกด้านหนึ่งเป็นองค์ประกอบที่จูงใจ (Motivational Factors) ถ้าหากมีองค์ประกอบจูงใจอยู่แล้ว
ก็จะสามารถน าไปสู่ทัศนคติทางด้านบวกและการจูงใจที่แท้จริงได้ องค์ประกอบนี้ เป็นองค์ประกอบ
ภายใน (Intrinsic Factors) เมื่อบุคลากรมีแรงจูงใจในการท างาน มีความรู้สึกว่าตนมีส่วนร่วมในการ
ท างานกับองค์การของตนแล้วนั้น บุคลากรก็จะใช้ความรู้ความสามารถและศักยภาพที่มีอยู่ปฏิบัติงาน
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ และมีความต้องการรักษาการเป็นสมาชิกของตนในองค์การไว้                      
(ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2541) สอดคล้องกับงานวิจัยของ รัชดาภรณ์ เด่นพงศ์พันธุ์ (2539)   
และ ณัฐยา ไพรสงบ (2546) พบว่า แรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยค้ าจุนมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การมากที่สุด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และรองลงมา 
คือ แรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยจูงใจ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  และใกล้เคียงกับ
งานวิจัยของ และ Salleh et al. (2016) ได้ท าการศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจในการท างาน ความ
ผูกพันต่อองค์การในสถานที่ท างาน พบว่า แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกความผูกพัน
ต่อองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

การวิเคราะห์ความพึงพอใจในงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
การศึกษาความพึงพอใจในงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ พบว่า 

ความพึงพอใจในงานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ  อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ (r = .61 , p < .01) และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ความพึงพอใจในด้านลักษณะงานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การมากที่สุด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01    
กลุ่มตัวอย่างมีความพึงพอใจต่อลักษณะงานที่ตนรับผิดชอบ และเล็งเห็นว่างานที่ตนเองท าเป็นงานที่
น่าสนใจ มีความพึงพอใจในงานที่ตนเองรับผิดชอบ เข้าใจและยอมรับในความยากง่ายของงาน มีการ
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ใช้ความรู้ความสามารถของตนในการท างานอย่างเหมาะสมกับงาน และเล็งเห็นว่างานที่ตนเองท าเป็น
งานทีม่ีคุณค่าและท้าทายต่อความสามารถ มีความภาคภูมิใจในงานและผลงานที่ตนเองปฏิบัติ เป็นต้น 
รองลงมาคือ ความพึงพอใจในงานด้านโอกาสและความก้าวหน้า ความพึงพอใจในงานด้าน
ค่าตอบแทน ความพึงพอใจในงานด้านผู้บังคับบัญชา และความพึงพอใจในงานด้านเพ่ือนร่วมงาน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งแสดงให้เห็นว่า เมื่อพนักงานเกิดความรู้สึกพึงพอใจในงาน
หรือมีความรู้สึกด้านบวกที่มีต่อองค์การจะส่งผลให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์การเพ่ิมมากขึ้น  
ใกล้เคียงกับงานวิจัยของ มนตรี แก้วด้วง (2552) และ พรสรัญญ์ วงศ์ศรีศุภกุล (2557) ที่พบว่า ความ
พึงพอใจในการท างานในด้านต่างๆ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01  

การวิเคราะห์แรงจูงใจในการท างาน และความพึงพอใจในงาน สามารถร่วมกันท านาย
ความผูกพันต่อองค์การ 

การศึกษาถดถอยพหุคูณ แรงจูงใจในการท างาน และความพึงพอใจในงาน สามารถ
ร่วมกันท านายความผูกพันต่อองค์การ พบว่า องค์ประกอบของแรงจูงใจในการท างาน และความพึง
พอใจในงานสามารถร่วมกันท านายความผูกพันต่อองค์การได้ มีจ านวน 4 องค์ประกอบ ได้แก ่
แรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยค้ าจุน ความพึงพอใจด้านลักษณะงาน ความพึงพอใจด้าน
ค่าตอบแทน ความพึงพอใจด้านโอกาสและความก้าวหน้า ได้ร้อยละ 39.3 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 ซึ่งถือว่ามีอิทธิพลการท านายในเกณฑ์ที่ก าหนดไว้  

จากผลการศึกษา พบว่า ความพึงพอใจด้านลักษณะงาน (β = .22) มีอิทธิพลต่อ

ความผูกพันต่อองค์การมากที่สุด รองลงมาคือ ความพึงพอใจด้านโอกาสและความก้าวหน้า (β = .18) 

แรงจูงใจในงานปัจจัยค้ าจุน (β = .17) และความพึงพอใจด้านค่าตอบแทน (β = .14) โดยเมื่อ

พิจารณาจากค่า β แสดงให้เห็นว่า แรงจูงใจในการท างานกับความพึงพอใจในงานสามารถร่วมกัน
ท านายความผูกพันต่อองค์การได้ โดยแรงจูงใจในการท างาน ด้านที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์การ ได้แก่ แรงจูงใจในงานปัจจัยค้ าจุน ความพึงพอใจในงาน ได้แก่ ความพึงพอใจด้านลักษณะ
งาน ความพึงพอใจด้านค่าตอบแทน ความพึงพอใจด้านโอกาสและความก้าวหน้า โดยทั้ง 4 ตัวแปร 
สามารถร่วมกันพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ความพึงพอใจ
ด้านลักษณะงาน และความพึงพอใจด้านโอกาสและความก้าวหน้า สามารถอภิปรายผลในแต่ละด้าน
ได้ ดังนี้ 

ความพึงพอใจด้านลักษณะงาน พบว่า ถ้าหากพนักงานได้รับมอบหมายให้ท างานที่มี
ความส าคัญ เป็นงานที่น่าสนใจ ท้าทายความสามารถ เหมาะสมกับความรู้ความสามารถและเป็นงาน
ที่ไม่น่าเบื่อ ซ้ าซากจ าเจ ใช้ทักษะความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน พนักงานมีโอกาสในการ
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เรียนรู้ในงานและการตัดสินใจเกี่ยวกับงาน ก็จะท าให้พนักงานเกิดความภาคภูมิใจในตนเองที่ได้
ท างานจนบรรลุเป้าหมาย จึงรู้สึกว่าตนมีความส าคัญและมีคุณค่าต่อองค์การ ท าให้มีความตั้งใจที่ จะ
ท างาน และส่งผลให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์การและต้องการที่จะอยู่กับองค์การ  สอดคล้อง
กับผลงานวิจัยของ นงเยาว์ แก้วมรกต (2542) และศุลีพร จิตต์เที่ยง (2542) ที่พบว่า ความพึงพอใจ
ด้านลักษณะงาน สามารถท านายความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ความพึงพอใจด้านโอกาสและความก้าวหน้า พบว่า พนักงานให้ความส าคัญด้าน
โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง ผู้บริหารจะต้องให้ความส าคัญในการบริหารงานวางนโยบายเกณฑ์การ
พิจารณาผลงานและความก้าวหน้าอย่างชัดเจน โดยตามความสามารถและด้วยความยุติธรรม มี
โอกาสที่จะก้าวหน้าในงานตามล าดับขั้น เปิดโอกาสในการพัฒนาทักษะและความรู้ต่างๆ ให้แก่
พนักงาน ที่จ าเป็นกับต าแหน่งงานใหม่ให้กับพนักงาน พร้อมโอกาสในการเรียนรู้งานโดยตรงกับงาน
นั้น ก็จะส่งผลให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงานนั้นมากขึ้น และเกิดความรู้สึกกระตือรือร้นในการ
ท างาน ส่งผลให้องค์การมีโอกาสประสบความส าเร็จมากขึ้น กล่าวคือ ถ้าพนักงานมีความพึงพอใจใน
งานสูง ก็จะท าให้พนักงานท างานได้อย่างเต็มที่และเกิดความจริงจังกับการท างานนั้นมากขึ้น มีความ
มุ่งม่ันในความส าเร็จของงาน ทุ่มเทในการท างานอย่างเต็มความสามารถของตน และส่งผลให้พนักงาน
เกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์การอยากท างานกับองค์การเป็นเวลานาน (มนตรี แก้วด้วง, 2552)              
สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ อุทุมพร รุ่งเรือง (2555) ที่พบว่า ความพึงพอใจด้านโอกาสและ
ความก้าวหน้าสามารถท านายความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

 แรงจูงใจในงานปัจจัยค้ าจุน พบว่า แรงจูงใจในงานของพนักงานเป็นมีความ
เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน ปัจจัยค้ าจุนเป็นข้อก าหนดเบื้องต้นเพ่ือป้องกันไม่ให้พนักงานเกิดความไม่
พอใจในงานที่ปฏิบัติอยู่ (Herzberg, 1959) อาทิเช่น 1) นโยบายการบริหารขององค์การ กฎ ระเบียบ
ข้อบังคับท่ีชัดเจนที่ใช้ในการบริหารงาน การจัดระบบงานที่มีประสิทธิภาพ มีความเป็นธรรม องค์การ
มีการแจ้งนโยบายเกี่ยวกับการท างานในเรื่องส าคัญๆ ขององค์การ เพ่ือสร้างความเข้าใจที่ถูกต้อง
ให้แก่พนักงาน 2) ความมั่นคงในงาน เมื่อพนักงานมีความรู้สึกว่าการท างานภายในองค์การเป็นงานที่
ท าให้ชีวิตมีความมั่นคง คุ้มครองพนักงานจากการปฏิบัติงาน โดยไม่ต้องกังวลต่อการถูกโอนย้าย 
สับเปลี่ยนหน้าที่ หรือให้ออกจากงาน และยังมั่นใจได้ว่าจะไม่ถูกโอนย้ายหน้าที่โดยไม่เป็นธรรม 
สามารถท างานในองค์การได้จนเกษียณอายุ และมีการก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพที่ชัดเจน 
เป็นต้น ดังนั้น เมื่อพนักงานเกิดความรู้สึกที่ดีต่อองค์การ เกิดความไว้วางใจ มีความรู้สึกมั่นคงในการ
ท างาน มีความยั่งยืนของอาชีพ และรู้สึกใกล้ชิดและเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ส่งผลให้เกิดความ
ผูกพันต่อองค์การและมีความต้องการจะท างานอยู่กับองค์การตลอดไป สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ 
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รัชดาภรณ์ เด่นพงศ์พันธุ์ (2539) ที่พบว่า แรงจูงใจในงานปัจจัยค้ าจุนสามารถท านายความผูกพันต่อ
องค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ความพึงพอใจด้านค่าตอบแทน พบว่า ค่าตอบแทนที่ได้รับต่อเดือนหรือผลประโยชน์
อ่ืนๆ  ของพนักงาน โดยพิจารณาจากความรู้และทักษะที่จ าเป็นส าหรับการท างาน สร้างระบบการ
จ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการที่สามารถแข่งขันได้ โดยองค์การมีการส ารวจและเปรียบเทียบ
ค่าตอบแทนในตลาดอย่างสม่ าเสมอ เพื่อให้มั่นใจว่าค่าตอบแทนของพนักงานมีสอดคล้องและสามารถ
แข่งขันกับต าแหน่งงานที่คล้ายคลึงกันในกลุ่มธุรกิจเดียวกัน และที่ส าคัญคือการก าหนดอัตราค่ าจ้าง
ต้องมีความเป็นธรรมเชื่อมโยงกับความสารถและผลงานกับคนเก่ง และเชื่อมโยงกับต าแหน่งงานที่
สูงขึ้นอย่างเหมาะสม  เมื่อพนักงานเกิดความพึงพอใจในค่าตอบแทนก็จะส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อ
องค์การเพิ่มมากขึ้น สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ นงเยาว์ แก้วมรกต (2542) และณัฐวรรณ แก้วมณี 
(2556) ที่พบว่า ความพึงพอใจด้านค่าตอบแทนสามารถท านายความผูกพันต่อองค์การ อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ 

 ในส่วนผลการวิเคราะห์อิทธิพลของปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจใน
การท างาน ทีไ่มม่ีอิทธิผลต่อความผูกพันต่อองค์การ พบว่า มีจ านวน 3 องค์ประกอบ ได้แก่ แรงจูงใจ
ในงานปัจจัยจูงใจ ความพึงพอใจด้านผู้บังคับบัญชา และความพึงพอใจด้านเพ่ือนร่วมงาน ไม่สามารถ
ท านายได้ว่าพนักงานจะคงอยู่กับองค์การ อาจเนื่องมาจากแรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยจูงใจเป็น
เพียงการจูงใจในมิติด้านงานเท่านั้น เช่นเดียวกับปัจจัยความพึงพอใจด้านผู้บังคับบัญชา และความพึง
พอใจด้านเพ่ือนร่วมงาน ในการท างานของพนักงานโดยส่วนใหญ่จะมีลักษณะต่างคนต่างท างานตาม
หน้าที่และประเภทของงานที่ได้รับมอบหมาย พนักงานรู้ขอบเขตงานและความรับผิดชอบงานของ
ตนเองดี จึงไม่ได้ให้ความส าคัญกับการบริหารงานของผู้บังคับบัญชามากนัก อีกทั้ งการรวมตัวท างาน
ในลักษณะทีมงานมีน้อย จึงท าให้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลมีน้อย ดังนั้นจึงท าให้ทั้ง 3 องค์ประกอบ 
ไม่มีอิทธิผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ซึ่งไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ Tentama, 
Dessy & Pranungsari  (2016) ได้ท าการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในงาน  
และความผูกพันต่อองค์การของครูใน Extraordinary Schools พบว่า ทุกองค์ประกอบของแรงจูงใจ
ในการท างาน และความพึงพอใจในงาน มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ  
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บทที ่5 
สรปุผลการวจิัยและขอ้เสนอแนะ 

 

5.1 สรุปผลการวจิัย 
 

กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 134 คน มีอายุระหว่าง 
22 - 34 ปี จ านวน 128 คน คิดเป็นร้อยละ 58.2 จบการศึกษาสูงสุดระดับการศึกษาปริญญาโทสูงสุด 
จ านวน 133 คน คิดเป็นร้อยละ 60.5 ระยะเวลาการท างานในองค์การ 2-5 ปี จ านวน 94 คน คิดเป็น
ร้อยละ 42.7 รายได้ต่อเดือน 20,001 - 30,000 บาท จ านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 25.9 

การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การ  
พบว่า แรงจูงใจในการท างานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ (r = .46, p < .01) และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า แรงจูงใจในการท างาน
ด้านปัจจัยค้ าจุนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์มากที่สุด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ    
(r = .49, p < .01) ตามล าดับ 

การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับความผูกพันต่อองค์การ พบว่า
ความพึงพอใจในงานโดยรวมมีกับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r = .618,        
p < .01) และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ความพึงพอใจในด้านลักษณะงานมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การมากที่สุด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r = .499, p < .01) รองลงมา
คือ ความพึงพอใจในงานด้านโอกาสและความก้าวหน้า ความพึงพอใจในงานด้านค่าตอบแทน ความ
พึงพอใจในงานด้านผู้บังคับบัญชา และความพึงพอใจในงานด้านเพื่อนร่วมงาน ตามล าดับ 

การศึกษาถดถอยพหุคูณ ระหว่างแรงจูงใจในการท างาน และความพึงพอใจในงาน 
สามารถร่วมกันท านายความผูกพันต่อองค์การ พบว่า องค์ประกอบที่สามารถร่วมกันท านายความ
ผูกพันต่อองค์การ มีจ านวน 4 ตัวแปร คือ แรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยค้ าจุน ความพึงพอใจด้าน
ลักษณะงาน ความพึงพอใจด้านโอกาสและความก้าวหน้า และความพึงพอใจด้านค่าตอบแทน       
โดยสามารถร่วมกันพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ได้ร้อยละ 39.3 
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5.2 ข้อเสนอแนะ 

 
5.2.1 ข้อเสนอแนะต่อองค์การ 

1. จากผลการวิจัยที่พบว่าแรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การ ดังนั้น องค์การควรให้ความส าคัญกับการรักษาและจูงใจบุคลากรขององค์การโดยมุ่งเน้น 
การเพ่ิมความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การ และการพัฒนาระบบที่สามารถสนับสนุนการท างาน
ของพนักงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เพ่ือเสริมสร้างความผูกพันที่มีต่อองค์การให้อยู่ในระดับสูง
ขึ้น นอกจากผลตอบแทนในรูปแบบของเงิน อาทิเช่น โอกาสการการเลื่อนต าแหน่ง การจัดการอบรม 
และการให้ค าชื่นชม เป็นต้น และเพ่ือให้สิ่งเหล่านี้ประสบผลส าเร็จ องค์การควรสร้างความชัดเจนใน
การเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานและผลตอบแทน รวมทั้งผลการประเมินจะต้องมีความ
เหมาะสมกับผลตอบแทนและโอกาสก้าวหน้าในการท างานของบุคลากรด้วย  

2. จากผลการวิจัยที่พบว่าความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน มีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์การ ดังนั้น องค์การควรจัดท าการส ารวจความพึงพอใจในการท างานของ
พนักงาน หรือการเสนอแนะความคิดเห็นของพนักงาน เพ่ือให้พนักงานได้มีโอกาสได้เสนอแนะความ
คิดเห็นที่เป็นประโยชน์และเพ่ือองค์การจะได้รับทราบปัญหา และความคิดเห็นของพนักงาน เพ่ือจะได้
น าข้อมูลที่ได้มาเป็นประโยชน์ในการน ามาแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น และตอบสนองความต้องการของ
พนักงานได้ ซึ่งจะน าไปสู่การมีทัศนคติที่ดีต่อองค์การ  นอกจากนี้องค์การสามารถน าข้อมูลที่ท าการ
ส ารวจมาวิเคราะห์ เพ่ือวางแผนในการปรับปรุงแนวทางและวิธีการในการท างานต่างๆ ระบบงาน
ต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือหาแนวทางในการสร้างความผูกพันต่อองค์ให้แก่
พนักงานต่อไป 

3. จากผลการวิจัยที่พบว่าแรงจูงใจในการท างานและความพึงพอใจในงาน สามารถ
ร่วมกันพยากรณ์กับความผูกพันต่อองค์การ ดังนั้น องค์การควรให้ความส าคัญ และก าหนดนโยบายใน
การสร้างแรงจูงใจในการท างานให้ชัดเจน เพ่ือสร้างความรู้สึกพึงพอใจในการท างานต่อองค์การ 
หน่วยงาน และเพ่ือนร่วมงาน ฯลฯ เมื่อพนักงานเกิดแรงจูงใจในการท างานและเกิดความพึงพอใจใน
งานแล้วก็จะส่งผลต่อความรู้สึกที่ดีต่อองค์การ และเป็นปัจจัยที่ส่งเสริมให้พนักงานเกิดความรู้สึก
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานให้พนักงานคงอยู่กับองค์การต่อไป 
 

5.2.2 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
1. ควรขยายขอบเขตการวิจัยไปยังกลุ่มตัวอย่างธนาคารพาณิชย์แห่งอ่ืน เพ่ือศึกษา

ความแตกต่าง เปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ  
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2. ควรศึกษาตัวแปรอื่นทีอ่าจส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ เช่น คุณภาพชีวิตการ

ท างาน การรับรู้ในความยุติธรรมในองค์การ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ คุณลักษณะงาน และ
ความตั้งใจที่จะลาออก เป็นต้น 

3. ควรศึกษาความผูกพันต่อองค์การในลักษณะการวิจัยเชิงคุณภาพ เช่น            
วิธีการสังเกตแบบมีส่วนร่วม การสัมภาษณ์ เป็นต้น เพ่ือให้ได้ข้อมูลในเชิงลึกมากยิ่งขึน้ 
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ภาคผนวก ก 
แสดงค่าอตัราสว่นความเทีย่งตรงเชงิเนือ้หา (Index of items objective 

congruence : IOC) ของแบบสอบถาม 
 

ข้อค าถาม 
ค่า 
IOC 

แรงจงูใจในการท างาน 

ปจัจยัจงูใจ 

1. ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 1 
2. ท่านสามารถแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าในงานที่ท าได้เป็นอย่าดี 0.8 

3. ท่านมีความภูมิใจในงานที่ท าส าเร็จไปแล้ว 0.8 

4. ท่านสามารถปฏิบัติงานจนแล้วเสร็จโดยไม่มีงานค้าง 0.6 
5. ท่านมีโอกาสในการตัดสินใจในงานของตนเองได้ตามความเหมาะสม  0.6 

6. ท่านสามารถปฎิบัติงานได้ส าเร็จตรงตามก าหนดระเวลา 0.8 

7. ท่านมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของความส าเร็จในงาน  0.8 
8. ท่านได้รับการยกย่อง ชมเชยจากหัวหน้างาน/หน่วยงาน 1 

9. ท่านมีความรู้สึกว่าอาชีพของท่านเป็นอาชีพที่ได้รับการยอมรับในสังคม  0.6 
10. ท่านได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน 1 

11. เพ่ือนร่วมงานยอมรับในความคิดเห็นของท่านเพ่ือเป็นแนวทางในการปฏิบัติ
แก่พนักงานในบริษัท 

0.6 

12. เพ่ือนร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชายอมรับในความรู้ความสามารถของท่าน 1 

13. ผู้บังคบับัญชาให้ความไว้วางใจยอมรับในความสามารถ โดยมอบหมายงาน
พิเศษอ่ืนๆ ให้ท า 

0.2 

14. ท่านทราบบทบาทและหน้าที่ในการท างานของท่าน 0.8 

15. ปริมาณงานในความรับผิดชอบของท่านมีความเหมาะสม 0.4 
16. ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดแผนงาน และแนวทางปฏิบัติของงาน 0.8 

17. ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายของบริษัท  0.2 
18. ท่านได้รับความเชื่อถือ ไว้วางใจในงานที่ท่านรับผิดชอบ  0.4 

19. ท่านมีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งงานให้สูงขึ้น 0.8 
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ข้อค าถาม 
ค่า 
IOC 

20. ท่านได้รับโอกาสในการเรียนรู้งานเพ่ิมมากขึ้น 0.6 

21. ท่านมีโอกาสเรียนรู้สิ่งต่างๆ จากการอบรมเพ่ิมพูนความรู ้ที่หน่วยงานมอบ
ให้แก่ท่าน 

0.4 

ปจัจยัค้ าจนุ 

22. บริษัทชี้แจงนโยบายของบริษัทให้ทราบอย่างทั่วถึง 0.6 
23. นโยบายการบริหารงานของบริษัทมีความชัดเจน 1 

24. บริษัทมีความยืดหยุ่นในการบริหารและจัดการ 0.4 
25. ผู้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการให้ค าแนะน า ปรึกษาในการท างานของท่าน 1 

26. ผู้บังคับบัญชารับฟังความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา 0.2 

27. ผู้บังคับบัญชาปกครองผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยความยุติธรรม 0.8 
28. หน่วยงานของท่านมีอุปกรณ์ เครื่องมือเครื่องใช้ต่างๆ ในการปฏิบัติงานอย่าง
เพียงพอและพร้อมใช้งาน 

0.8 

29. สถานที่ท างานของท่านมีการแบ่งพ้ืนที่เป็นสัดส่วนอย่างเหมาะสม 0.8 

30. ท่านมีชั่วโมงการปฏิบัติงานที่เหมาะสม  0 

31. ท่านสามารถปฏิบัติงานโดยไม่กังวลต่อการโยกย้าย ปรับเปลี่ยนหน้าที่หรือให้
ลาออกจากงาน โดยไม่เป็นธรรม 

1 

32. ท่านรู้สึกม่ันคงในต าแหน่งหน้าที่การงานที่ท่านก าลังปฏิบัติอยู ่ 1 
33. ท่านมีโอกาสประสบความส าเร็จในการท างาน หากท่านยังคงอยู่กับองค์การ
ต่อไป  

0.6 
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ข้อค าถาม 
ค่า 
IOC 

ความพงึพอใจในงาน 

ด้านลกัษณะงาน 
1. งานที่ท่านท าอยู่ในปัจจุบันเป็นงานที่น่าสนใจ 0.8 

2. ท่านเครียดกับงานที่ท า เมื่อต้องท างานตามก าหนดไว้อย่างเคร่งครัด  0.2 

3. งานที่ท่านท าเป็นงานที่น่าเบื่อหน่าย 1 
4. ท่านรู้สึกพอใจในหน้าที่ความรับผิดชอบของงานที่ได้รับมอบหมายในปัจจุบัน 1 

5. ท่านสามารถใช้ความคิดสร้างสรรค์ในงานที่ท าอย่างเต็มที่ 1 

6. งานของท่านเป็นงานที่ได้รับการยอมรับนับถือ 0.6 
7. ท่านรู้สึกสบายใจกับงานที่ท่านท าอยู่ 0.8 

8. งานของท่านเป็นงานที่มีคุณประโยชน์ต่อหน่วยงานและองค์การ 0.8 

9. ท่านรู้สึกเหน็ดเหนื่อยกับงานที่ท าในปัจจุบัน 0.6 
10. งานที่ท่านท าเป็นงานที่ท้าทายความสามารถ  1 

11. งานที่ท่านต้องรับผิดชอบมีปริมาณมากจนท าไม่ไหว 0.4 
12. งานที่ท่านท าอยู่ท าให้ท่านเกิดความท้อแท้ใจ 1 

13. งานของท่านเป็นงานที่ง่าย จนแทบไม่ได้ใช้ความสามารถ 1 

14. งานของท่านมีลักษณะซ้ าซากจ าเจ 1 
15. งานของท่านท าให้ท่านรู้สึกประสบความส าเร็จและภาคภูมิใจ 0.8 

16. ท่านภูมิใจที่ได้ท างานในต าแหน่งปัจจุบัน 1 

ด้านคา่ตอบแทน  
17. รายได้ที่ท่านได้รับจากการท างานนี้เพียงพอต่อการใช้จ่ายประจ าวัน 1 

18. เงินเดือนที่ท่านได้รับมีความเหมาะสมกับงานที่ท า 1 
19. เงินเดือนที่ท่านได้รับแทบจะไม่เพียงพอต่อการใช้ชีวิต 0.8 

20. เงินเดือนที่ท่านได้รับไม่คุ้มค่ากับความทุ่มเทท่ีให้แก่งาน 0.8 

21. เงินเดือนที่ท่านได้รับสามารถน าไปใช้จ่ายได้อย่างสุขสบาย 0.8 
22. ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมจากการท างานล่วงเวลา 0.4 

23. เงินเดือนที่ท่านได้รับนั้นน้อยกว่าที่ท่านควรจะได้ 1 

24. อัตราเงินเดือนในปัจจุบันของท่านจัดว่าอยู่ในระดับดี เมื่อเทียบกับอัตราค่าจ้าง
ในตลาดแรงงาน 

0.8 
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ข้อค าถาม 
ค่า 
IOC 

25. ท่านพอใจกับรายได้ที่ได้รับในปัจจุบัน 1 

26. ท่านเชื่อว่าบริษัทมีเกณฑ์การให้เงินเดือนที่เหมาะสมและยุติธรรม 1 
27. อัตราเงินเดือนของท่านจัดว่าอยู่ในระดับต่ ากว่าอัตราค่าจ้างในตลาดแรงงาน 0.6 

ด้านโอกาสและความกา้วหนา้  

28. งานที่ท่านอยู่มีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 1 
29. โอกาสที่ท่านจะได้เลื่อนต าแหน่งมีน้อย 0.8 

30. การที่ท่านจะได้เลื่อนต าแหน่งขึ้นอยู่กับความสามารถในการปฏิบัติงาน 1 

31. เส้นทางอาชีพของงานที่ท าอยู่ในปัจจุบันมีความก้าวหน้า 1 
32. ท่านเชื่อว่ามีโอกาสที่จะได้เลื่อนต าแหน่ง ถ้าท่านท างานอย่างเต็ม
ความสามารถ 

0.8 

33. การเลื่อนต าแหน่งของท่านต้องใช้เวลาพิจารณาผลงานนานหลายปี 0.4 

34. ท่านคิดว่านโยบายในการเลื่อนต าแหน่งของบริษัทไม่มีความยุติธรรม 1 

35. การเลื่อนต าแหน่งงานขึ้นอยู่กับความพอใจของหัวหน้าไม่ได้ขึ้นอยู่กับผลงาน 0.8 
36. ในที่ท างานของท่านคนที่มีผลงานโดดเด่นเท่านั้นจึงจะได้เลื่อนต าแหน่ง 0.8 

37. ท่านมีโอกาสที่ดีในการเลื่อนต าแหน่งในงานที่ท่านท าอยู่ 0.6 

38. แม้ท่านจะขยันท างานจนดึกดื่น แต่ความขยันของท่านก็ไม่มีผลต่อการได้เลื่อน
ต าแหน่ง 

0.8 

39. ทางบริษัทได้ชี้แจงเส้นทางอาชีพ (Career path) ของท่านไว้อย่างชัดเจน 
เพ่ือให้เห็นโอกาสก้าวหน้าในการท างาน 

0.4 

ด้านผูบ้งัคบับญัชา  
40. หัวหน้าของท่านมักจะใช้ถ้อยค าหรือแสดงพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสมกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

1 

41. หัวหน้าของท่านจะกล่าวชมเชย เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาท างานได้ดี 1 

42. หัวหน้าของท่านเป็นคนฉลาดและมีไหวพริบปฏิภาณดี 0.8 

43. หัวหน้าของท่านชอบใช้อ านาจตามอ าเภอใจของตนในการท างาน 1 
44. หัวหน้าของท่านเป็นคนที่มีความคิดทันสมัย 1 

45. หัวหน้าของท่านไม่ให้ค าแนะน าท่ีดีในการท างานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 0.8 

46. ในการท างานหัวหน้าจะบอกกับท่านเสมอว่าท่านท างานได้ดีเพียงใด 0.6 
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47. หัวหน้าจู้จี้จุกจิกจนท าให้ท่านรู้สึกร าคาญ 0.6 

48. หัวหน้าของท่านใช้อ านาจบังคับให้ท่านท าในสิ่งที่ท่านไม่เห็นด้วย 0.6 
49. หัวหน้าของท่านให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนประชุมร่วมกัน เพ่ือหารือวาง
แผนการท างานทุกครั้ง 

0.8 

50. หัวหน้าของท่านสามารถชี้แจงให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบรายละเอียดของงานได้
อย่างชัดเจน 

0.8 

51. หัวหน้าของท่านเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าพบได้ทุกเวลาที่ต้องการ 1 
52. เมื่อท่านท างานผิดพลาด หัวหน้าจะให้ค าแนะน าที่ดีและให้ก าลังใจเพ่ือน าไป
ปรับปรุงการท างานไม่ให้มีข้อผิดพลาดอีก 

0.8 

53. หัวหน้าของท่านเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้แสดงความคิดเห็นในการ
ท างานอย่างเต็มที่ 

0.8 

54. หัวหน้าของท่านจะเป็นที่พ่ึงในการท างานให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 0.6 

ด้านเพือ่นรว่มงาน  

55. เพ่ือนร่วมงานมีส่วนช่วยให้ท่านเกิดก าลังใจในการปฏิบัติ 0.8 
56. เพ่ือนร่วมงานของท่านมักจะสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน ท าให้การ
ท างานร่วมกันเป็นไปอย่างราบรื่นและมีประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 

1 

57. เพ่ือนร่วมงานของท่านให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันเป็นอย่างดี 1 

58. เพ่ือนร่วมงานของท่านมีความรับผิดชอบในหน้าที่เป็นอย่างดี 1 

59. เพ่ือนร่วมงานของท่านเป็นคนดื้อรื้นไม่รับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน 0.6 
60. เพ่ือนร่วมงานของท่านเฉื่อยชาจนส่งผลกระทบให้งานของท่านไม่เป็นไปตาม
เป้าหมาย 

0.4 

61. เพ่ือนร่วมงานของท่านสามารถท างานร่วมกับท่านได้เป็นอย่างดี ท าให้ผลงาน
ที่ได้เป็นที่น่าพอใจ 

1 

62. เพ่ือนร่วมงานของท่านเป็นคนฉลาด คอยช่วยเหลือแก้ไขปัญหาในการท างาน
ให้แก่ท่านเสมอ 

0.8 

63. ในการท างานร่วมกันเป็นทีม เพ่ือนร่วมงานของท่านมักจะปัดความรับผิดชอบ
งานให้แก่ท่าน 

1 

64. เพ่ือนร่วมงานของท่านมักจะให้ค าแนะน าที่ดีหรือให้ความช่วยเหลือในการ 0.8 
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ท างานอยู่เสมอ 

65. เมื่อได้รับมอบหายให้ท างานร่วมกัน เพ่ือนร่วมงานของท่านจะเกี่ยงงานโดยให้
ท่านท าเพียงคนเดียว 

1 

66. เมื่อมีปัญหาในการท างาน เพื่อนร่วมงานของท่านยินดีที่จะช่วยแก้ปัญหาหรือ
ให้ค าแนะน าที่ดีๆ เพ่ือจัดการปัญหา 

1 

67. เพ่ือนร่วมงานของท่านจะร่วมกันคิดร่วมกันท างาน เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่
คาดหวังไว้ 

1 
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ความผูกพนัตอ่องค์การ 

ความผูกพนัดา้นจิตใจ 
1. ท่านรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้ท างานกับบริษัทนี้ 0.8 

2. ท่านรู้สึกมีความสุขที่ได้พูดคุยเก่ียวกับด้านดีขององค์การกับบุคคลภายนอก 1 

3. ท่านรู้สึกว่าปัญหาของบริษัทเป็นปัญหาของท่านด้วย 1 
4. ท่านรู้สึกว่าท่านมีความส าคัญต่อองค์การ 1 

5. ท่านมีความรู้สึกว่าตนเองไม่ได้เป็นส่วนหนึ่งของบริษัทนี้  1 

6. ท่านมีความรู้สึกรักและผูกพันกับบริษัทของท่าน 1 
7. บริษัทนี้มีความส าคัญและมีความหมายกับท่านอย่างยิ่ง  0.8 

8. ท่านไม่มีความรู้สึกถึงการเป็นเจ้าของบริษัทนี้เลย  0.8 

ด้านการคงอยู่กบัองคก์าร  
9. ท่านกลัวว่าจะเกิดปัญหาในการด ารงชีวิต หากท่านลาออกจากบริษัทนี้โดยไม่มี
งานอ่ืนรองรับอยู่ 

0.6 

10. ท่านคิดว่าเมื่อท่านลาออกจากบริษัทท่านจะเสียสิทธิประโยชน์ต่างๆ มากมาย 0.8 

11. เมื่อท่านได้งานที่ใหม่แล้วท่านจะลาออกจากบริษัททันทีโดยไม่ต้องคิด 1 

12. เหตุผลส าคัญท่ีท าให้ท่านไม่ลาออกจากบริษัทนี้คือ “งานหายาก”  1 
13. การลาออกจากบริษัทท าให้ท่านต้องสละผลประโยชน์บางอย่างที่บริษัทที่ใหม่
ไม่มีให้ท่าน 

1 

14. เป็นเรื่องยากในการตัดสินใจที่จะลาออกจากบริษัทในตอนนี้ แม้ว่าท่าน
อยากจะลาออกเพียงใดก็ตาม 

1 

15. ท่านคิดว่าจะท างานในบริษัทนี้ต่อไปถึงแม้ว่าบริษัทอ่ืนจะเสนอต าแหน่งและ
ค่าตอบแทนที่สูงกว่า 

1 

16. ถึงแม้บริษัทประสบปัญหาวิกฤตเศรษฐกิจ ท่านก็ไม่คิดจะลาออกจากบริษัท 1 

ด้านบรรทัดฐาน   

17. ท่านตั้งใจจะท างานให้บริษัทอย่างเต็มความสามารถเพ่ือให้คุ้มค่ากับ
ค่าตอบแทนที่ได้รับ  

0.4 

18. ท่านคิดว่าคนเราไม่จ าเป็นต้องท างานกับบริษัทเพียงบริษัทเดียวตลอดไป 0.6 
19. การลาออกจากบริษัทหนึ่งไปท างานให้อีกบริษัทหนึ่ง ไม่ถือเป็นเรื่องที่ผิด 1 
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จรรยาบรรณส าหรับท่าน 

20. เหตุผลหลักอย่างหนึ่งที่ท าให้ท่านยังคงท างานที่บริษัทนี้ คือ ท่านเชื่อว่าความ
จงรักภักดีเป็นสิ่งส าคัญ  

0.6 

21. แม้ว่าท่านจะได้รับข้อเสนองานที่ดีกว่าจากบริษัทอ่ืน ท่านคิดว่ามันเป็นสิ่งที่ไม่
ถูกต้องหากท่านจะลาออกจากบริษัท 

0.8 

22. เพราะความรู้สึกรับผิดชอบต่อหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย จึงท าให้ท่านยังคง
ท างานกับบริษัทนี้ต่อไป  

0.8 

23. ท่านยินดีที่จะช่วยเหลือส่วนร่วมที่น าไปสู่การพัฒนาของบริษัทอย่างเต็มที่ 0.6 

24. ท่านเป็นกังวลกับภาระงานที่ท่านได้รับมอบหมายเมื่อท่านต้องลาออกจาก
บริษัท 

0.8 
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ภาคผนวก ข 
แสดงค่าความเชือ่มัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม 

 

ข้อค าถาม 

Reliability 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Alpha if 
Item 

Deleted 

แรงจงูใจในการท างาน  ค่า Alpha = .836 
ปจัจยัจงูใจ ค่า Alpha = .803 
1. ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ .427 .702 

2. ท่านสามารถแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าในงานที่ท าได้เป็นอย่างดี .233 .606 

3. ท่านมีความภูมิใจในงานที่ท าส าเร็จไปแล้ว .275 .707 

4. ท่านสามารถปฏิบัติงานจนแล้วเสร็จโดยไม่มีงานค้าง .638 .895 

5. ท่านสามารถปฎิบัติงานได้ส าเร็จตรงตามก าหนดระเวลา .586 .897 

6. ท่านได้รับการยกย่อง ชมเชยจากหัวหน้างาน/หน่วยงาน .791 .691 

7. ท่านได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน .407 .902 

8. ท่านมีโอกาสเสนอความคิดเห็นเพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบัติ
แก่พนักงานในบริษัท 

.649 .896 

9. เพ่ือนร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชายอมรับในความรู้
ความสามารถของท่าน 

.638 .896 

10. ท่านทราบบทบาทและหน้าที่ในการท างานของท่าน .581 .798 

11. ปริมาณงานในความรับผิดชอบของท่านมีความเหมาะสม .653 .695 

12. ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดแผนงาน และแนวทางปฏิบัติของ
งาน 

.583 .797 

13. ท่านมีอิสระในการท างานตามบทบาทหน้าที่ในงานที่ท่าน
รับผิดชอบ 

.656 .895 

14. ท่านมีอ านาจตัดสินใจในงานที่ท่านท าอยู่อย่างเต็มที่ .606 .597 

15. ท่านมีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งงานให้สูงขึ้น .691 .894 

16. ท่านได้รับโอกาสในการเรียนรู้งานเพ่ิมมากขึ้น .645 .795 
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Alpha if 
Item 

Deleted 
17. ท่านมีโอกาสเรียนรู้สิ่งต่างๆ จากการอบรมเพ่ิมพูนความรู้ ที่
หน่วยงานมอบให้แก่ท่าน 

.619 .896 

ปจัจยัค้ าจนุ ค่า Alpha = .830 

18. บริษัทชี้แจงนโยบายของบริษัทให้ทราบอย่างทั่วถึง .521 .830 

19. นโยบายการบริหารงานของบริษัทมีความชัดเจน .793 .822 

20. บริษัทมีความยืดหยุ่นในการบริหารและจัดการ .774 .523 

21. กฎ ระเบยีบข้อบังคับของบริษัทมีความเป็นธรรม .785 .822 

22. ผู้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการให้ค าแนะน า ปรึกษาในการ
ท างานของท่าน 

.718 .824 

23. ผู้บังคับบัญชารับฟังความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา .792 .722 

24. ผู้บังคับบัญชาปกครองผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยความยุติธรรม .740 .723 

25. ผู้บังคับบัญชาบริหารจัดการภายในหน่วยงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

.751 .824 

26. หน่วยงานของท่านมีอุปกรณ์ เครื่องมือเครื่องใช้ต่างๆ ในการ
ปฏิบัติงานอย่างเพียงพอและพร้อมใช้งาน 

.576 .729 

27. สถานที่ท างานของท่านมีการแบ่งพ้ืนที่เป็นสัดส่วนอย่าง
เหมาะสม 

.486 .731 

28. สถานที่ท างานของท่านมีลักษณะแวดล้อม เช่น อุณหภูมิ
พอเหมาะ แสงสว่างเพียงพอ มีบรรยากาศชวนให้ท างาน 

.731 .823 

29. ท่านสามารถปฏิบัติงานโดยไม่กังวลต่อการโยกย้าย 
ปรับเปลี่ยนหน้าที่หรือให้ลาออกจากงาน โดยไม่เป็นธรรมหรือให้
ลาออกจากงาน โดยไม่เป็นธรรม 

.538 .630 

30. ท่านรู้สึกม่ันคงในต าแหน่งหน้าที่การงานทีท่านก าลังปฏิบัติอยู่ .738 .723 

31. ท่านรู้สึกว่าบริษัทที่ท่านท างานอยู่เป็นบริษัทที่มั่นคงที่สุด .586 .628 
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Reliability 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Alpha if 
Item 

Deleted 
ความพงึพอใจในงาน  ค่า Alpha = .816 

ด้านลกัษณะงาน ค่า Alpha = .757 

1. งานที่ท่านท าอยู่ในปัจจุบันเป็นงานที่น่าสนใจ .613 .702 
2. ท่านรู้สึกพอใจในหน้าที่ความรับผิดชอบของงานที่ได้รับ
มอบหมายในปัจจุบัน 

.414 .738 

3. ท่านสามารถใช้ความคิดสร้างสรรค์ในงานที่ท าอย่างเต็มที่ .518 .719 

4. ท่านรู้สึกสบายใจกับงานที่ท่านท าอยู่ .498 .723 

5. งานของท่านเป็นงานที่มีคุณประโยชน์ต่อหน่วยงานและองค์การ .491 .728 
6. งานที่ท่านท าเป็นงานที่ท้าทายความสามารถ  .561 .709 

7. งานของท่านมีลักษณะซ้ าซากจ าเจ .039 .810 
8. งานของท่านท าให้ท่านรู้สึกประสบความส าเร็จและภาคภูมิใจ .631 .703 

ด้านคา่ตอบแทน ค่า Alpha = .804 

9. รายได้ที่ท่านได้รับจากการท างานนี้เพียงพอต่อการใช้จ่าย
ประจ าวัน 

.704 .892 

10. เงินเดือนที่ท่านได้รับมีความเหมาะสมกับงานที่ท า .706 .891 
11. เงินเดือนที่ท่านได้รับสามารถน าไปใช้จ่ายได้อย่างสุขสบาย .846 .875 

12. ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมจากการท างานล่วงเวลา .674 .898 

13. อัตราเงินเดือนในปัจจุบันของท่านจัดว่าอยู่ในระดับดี .580 .904 
14. ท่านพอใจกับรายได้ที่ได้รับในปัจจุบัน .850 .875 

15. ท่านเชื่อว่าบริษัทมีเกณฑ์การให้เงินเดือนที่เหมาะสมและ
ยุติธรรม 

.701 .894 

ด้านโอกาสและความกา้วหนา้   ค่า Alpha = .600 

16. งานที่ท่านท าอยู่มีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน .317 .567 
17. การที่ท่านจะได้เลื่อนต าแหน่งขึ้นอยู่กับความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน 

.671 .362 

18. ท่านเชื่อว่ามีโอกาสที่จะได้เลื่อนต าแหน่ง ถ้าท่านท างานอย่าง .688 .364 
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ข้อค าถาม 

Reliability 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Alpha if 
Item 

Deleted 
เต็มความสามารถ 

19. การเลื่อนต าแหน่งของท่านต้องใช้เวลาพิจารณาผลงานนาน
หลายปี 

.067 .675 

20. ในองค์การของท่านคนที่มีผลงานโดดเด่นเท่านั้นจึงจะได้เลื่อน
ต าแหน่ง 

.159 .653 

ด้านผูบ้งัคบับญัชา ค่า Alpha = .812 

21. หัวหน้าของท่านจะกล่าวชมเชย เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาท างานได้
ดี 

.637 .778 

22. หัวหน้าของท่านเป็นคนฉลาดและมีไหวพริบปฏิภาณดี โดย
ช่วยแนะน าแนวทางการท างานเพื่อให้งานของท่านออกมาอย่างมี
ประสิทธิภาพ   

.700 .773 

23. หัวหน้าของท่านเป็นคนที่มีความคิดทันสมัย ท าให้ผลงานของ
ท่านมีประสิทธิภาพ 

.701 .773 

24. หัวหน้าของท่านไม่ให้ค าแนะน าท่ีดีในการท างานแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

.170 .881 

25. ในการท างานหัวหน้าจะบอกกับท่านเสมอว่าท่านท างานได้ดี
เพียงใด ท าให้ท่านสามารถน าไปปรับปรุงการท างานของตนเองได้ 

.596 .787 

26. หัวหน้าของท่านให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนประชุมร่วมกัน เพ่ือ
หารือวางแผนการท างานทุกครั้ง 

.586 .784 

27. หัวหน้าของท่านสามารถชี้แจงให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบ
รายละเอียดของงานได้อย่างชัดเจน 

.408 .803 

28. หัวหน้าของท่านเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าพบได้ทุก
เวลาที่ต้องการ 

.448 .801 

29. เมื่อท่านท างานผิดพลาด หัวหน้าจะให้ค าแนะน าที่ดีและให้
ก าลังใจเพ่ือน าไปปรับปรุงการท างานไม่ให้มีข้อผิดพลาดอีก 

.646 .775 

30. หัวหน้าของท่านเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้แสดงความ .776 .765 
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ข้อค าถาม 

Reliability 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Alpha if 
Item 

Deleted 
คิดเห็นในการท างานอย่างเต็มที่ 

ด้านเพือ่นรว่มงาน ค่า Alpha = .903 

31. เพ่ือนร่วมงานมีส่วนช่วยให้ท่านเกิดก าลังใจในการปฏิบัติงาน .439 .909 
32. เพ่ือนร่วมงานของท่านมักจะสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน         
ท าให้การท างานร่วมกันเป็นไปอย่างราบรื่นและมีประสิทธิผลมาก
ยิ่งขึ้น 

.748 .887 

33. เพ่ือนร่วมงานของท่านให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันเป็น
อย่างดี 

.734 .888 

34. เพ่ือนร่วมงานของท่านมีความรับผิดชอบในหน้าที่เป็นอย่างดี .567 .901 
35. เพ่ือนร่วมงานของท่านสามารถท างานร่วมกับท่านได้เป็นอย่าง
ดี ท าให้ผลงานที่ได้เป็นที่น่าพอใจ 

.831 .88 

36. เพ่ือนร่วมงานของท่านเป็นคนเฉลียวฉลาด และช่วยเหลือ
แก้ไขปัญหาในการท างานให้แก่ท่านเสมอ 

.666 .893 

37. เพ่ือนร่วมงานของท่านมักจะให้ค าแนะน าที่ดีหรือให้ความ
ช่วยเหลือในการท างานอยู่เสมอ 

.741 .888 

38. เมื่อมีปัญหาในการท างาน เพื่อนร่วมงานของท่านยินดีที่จะ
ช่วยแก้ปัญหาหรือให้ค าแนะน าที่ดีๆ เพ่ือจัดการปัญหา 

.652 .894 

39. เพ่ือนร่วมงานของท่านจะร่วมกันคิดร่วมกันท างาน เพ่ือให้
บรรลุเป้าหมายที่คาดหวังไว้ 

.737 .889 
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ข้อค าถาม 

Reliability 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Alpha if 
Item 

Deleted 

ความผูกพนัตอ่องค์การ  Alpha = .743 
ความผูกพนัดา้นจิตใจ Alpha = .855 

1. ท่านรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้ท างานกับบริษัทนี้ .670 .827 

2. ท่านรู้สึกมีความสุขที่ได้พูดคุยเก่ียวกับด้านดีขององค์การกับ
บุคคลภายนอก 

.448 .863 

3. ท่านรู้สึกว่าปัญหาของบริษัทเป็นปัญหาของท่านด้วย .705 .818 
4. ท่านรู้สึกว่าท่านมีความส าคัญต่อองค์การ .620 .838 

5. ท่านมีความรู้สึกรักและผูกพันกับบริษัทของท่าน .687 .822 

6. บริษัทนี้มีความส าคัญและมีความหมายกับท่านอย่างยิ่ง  .751 .810 

ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร Alpha = .607 

7. ท่านกลัวว่าจะเกิดปัญหาในการด ารงชีวิต หากท่านลาออกจาก
บริษัทนี้โดยไม่มีงานอ่ืนรองรับอยู่ 

.088 .703 

8. เหตุผลส าคัญท่ีท าให้ท่านไม่ลาออกจากบริษัทนี้คือ “งานหายาก”  .286 .503 
9. การลาออกจากบริษัทท าให้ท่านต้องสละผลประโยชน์บางอย่างที่
บริษัทที่ใหม่ไม่มีให้ท่าน 

.279 .368 

10. เป็นเรื่องยากในการตัดสินใจที่จะลาออกจากบริษัทในตอนนี้ 
แม้ว่าท่านอยากจะลาออกเพียงใดก็ตาม 

.662 .674 

ด้านบรรทัดฐาน Alpha = .696 

11. เหตุผลหลักอย่างหนึ่งที่ท าให้ท่านยังคงท างานที่บริษัทนี้ คือ ท่าน
เชื่อว่าความจงรักภักดีเป็นสิ่งส าคัญ  

.225 .503 

12. แม้ว่าท่านจะได้รับข้อเสนองานที่ดีกว่าจากบริษัทอ่ืน ท่านคิดว่า
มันเป็นสิ่งที่ไม่ถูกต้องหากท่านจะลาออกจากบริษัท 

.353 .816 

13. เพราะความรู้สึกรับผิดชอบต่อหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย จึงท าให้
ท่านยังคงท างานกับบริษัทนี้ต่อไป  

.408 .501 

14. ท่านยินดีที่จะช่วยเหลือส่วนร่วมที่น าไปสู่การพัฒนาของบริษัท
อย่างเต็มที่ 

.415 .499 
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ภาคผนวก ค 
แบบสอบถามเพือ่การวิจยัปัจจยัด้านแรงจูงใจในการท างาน ความพงึพอใจในงาน ทีส่ง่ผล

ตอ่ความผกูพนัตอ่องคก์ารของพนกังานธนาคารพาณชิยแ์หง่หนึง่ 
 

ค าชีแ้จง 
1. กรุณาตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อตามความเป็นจริง ข้อมูลที่ท่านตอบจะถูกเก็บเป็น

ความลับ และน าไปใช้เพื่อประโยชน์ทางการศึกษาเท่านั้น  
2. แบบสอบถามชุดนี้ใช้เวลาในการท า 10 นาที มีจ านวน  หน้า โดยแบ่งเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 

1) แบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลส่วนบุคคล 
2) แบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างาน 
3) แบบสอบถามเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน 
4) แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การ 

ขอความกรุณาจากท่านตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริงมากที่สุด ข้อมูลที่ไดจ้ะถือ
เป็นความลบั และการสรปุผลการศึกษาค้นควา้จะเป็นไปในภาพรวม ซึ่งไม่มีผลกระทบหรือเกิดความ
เสียหายต่อท่านหรือผู้อื่นทั้งทางตรงและทางอ้อมแต่ประการใด 
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ค าชีแ้จง สว่นที ่1 แบบสอบถามเกีย่วกบัข้อมลูลักษณะสว่นบุคคลทัว่ไป 
กรุณาท าเครื่องหมาย  ลงใน        เพียง 1 ค าตอบ ใน 1 ข้อที่ตรงกับความเป็นจริง

ของท่านมากท่ีสุด 
1. เพศ   
       1) ชาย        2) หญิง 

 
 

2. อายุ   
       1) อายุ 22 - 34 ปี        2) อายุ 35-47 ปี        3) อายุ 48-60 ปี 

 
3. ระดับการศึกษา   
       1) ปริญญาตรี        2) ปริญญาโท        3) ปริญญาเอก 

 
4. ระยะเวลาการท างาน  
       1) น้อยกว่า 2 ปี        2) 2-5 ปี        3) 6-10 ปี 
       4) 11-15 ปี        5) 16-20 ปี        6) 20 ปีขึ้นไป 

 
5. รายได้ต่อเดือน   
       1) 15,000 - 20,000 บาท        2) 20,001 - 30,000 บาท        3) 30,001-40,000 บาท 
       4) 40,001-50,000 บาท        5) 50,001 บาทขึ้นไป  
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ค าชีแ้จง ส าหรบัสว่นที่ 2 – สว่นที ่4  
โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน   ที่ตรงกับความเป็นจริงของท่านมากที่สุด โดย

ค าตอบมีให้เลือก 5 ระดับ คือ 
1 หมายถงึ ไมเ่ห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
2 หมายถงึ ไมเ่ห็นดว้ย 
3 หมายถงึ ไม่แนใ่จ 
4 หมายถงึ เหน็ดว้ย 
5 หมายถงึ เหน็ดว้ยอยา่งยิ่ง 

 
สว่นที ่2 แบบสอบถามเกี่ยวกบัแรงจงูใจในการท างาน 
โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน   ที่ตรงกับความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด 

ข้อค าถาม 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
ปจัจยัจงูใจ      

1. ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายที่
ก าหนดไว้ 

     

2. ท่านสามารถแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าในงานที่
ท าได้เป็นอย่างดี 

     

3. ท่านมีความภูมิใจในงานที่ท าส าเร็จไปแล้ว      

4. ท่านสามารถปฏิบัติงานจนแล้วเสร็จโดยไม่มี
งานค้าง 

     

5. ท่านสามารถปฎิบัติงานได้ส าเร็จตรงตาม
ก าหนดระเวลา 

     

6. ท่านได้รับการยกย่อง ชมเชยจากหัวหน้างาน/
หน่วยงาน 

     

7. ท่านได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน      

8. ท่านมีโอกาสเสนอความคิดเห็นเพื่อเป็น
แนวทางในการปฏิบัติแก่พนักงานในองค์การ 

     

9. เพ่ือนร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชายอมรับใน
ความรู้ความสามารถของท่าน 
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ข้อค าถาม 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
10. ท่านทราบบทบาทและหน้าที่ในการท างาน
ของท่าน 

     

11. ปริมาณงานในความรับผิดชอบของท่านมี
ความเหมาะสม 

     

12. ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดแผนงาน และ
แนวทางปฏิบัติของงาน 

     

13. ท่านมีอิสระในการท างานตามบทบาทหน้าที่
ในงานทีท่่านรับผิดชอบ 

     

14. ท่านมีอ านาจตัดสินใจในงานที่ท่านท าอยู่
อย่างเต็มที่ 

     

15. ท่านมีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งงานให้สูงขึ้น      
16. ท่านได้รับโอกาสในการเรียนรู้งานเพ่ิมมาก
ขึ้น 

     

17. ท่านมีโอกาสเรียนรู้สิ่งต่างๆ จากการอบรม
เพ่ิมพูนความรู้ ที่หน่วยงานมอบให้แก่ท่าน 

     

ปจัจยัค้ าจนุ      
18. บริษัทชี้แจงนโยบายขององค์การให้ทราบ
อย่างทั่วถึง 

     

19. นโยบายการบริหารงานขององค์การมีความ
ชัดเจน 

     

20. องค์การมีความยืดหยุ่นในการบริหารและ
จัดการ 

     

21. กฎ ระเบียบข้อบังคับขององค์การมีความเป็น
ธรรม 

     

22. ผู้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการให้ค าแนะน า 
ปรึกษาในการท างานของท่าน 

     

23. ผู้บังคับบัญชารับฟังความคิดเห็นของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
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ข้อค าถาม 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
24. ผู้บังคับบัญชาปกครองผู้ใต้บังคับบัญชาด้วย
ความยุติธรรม 

     

25. ผู้บังคับบัญชาบริหารจัดการภายใน
หน่วยงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

     

26. หน่วยงานของท่านมีอุปกรณ์ เครื่องมือ
เครื่องใช้ต่างๆ ในการปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ
และพร้อมใช้งาน 

     

27. สถานที่ท างานของท่านมีการแบ่งพ้ืนที่เป็น
สัดส่วนอย่างเหมาะสม 

     

28. สถานที่ท างานของท่านมีลักษณะแวดล้อม 
เช่น อุณหภูมิพอเหมาะ แสงสว่างเพียงพอ มี
บรรยากาศชวนให้ท างาน 

     

29. ท่านสามารถปฏิบัติงานโดยไม่กังวลต่อการ
โยกย้าย ปรับเปลี่ยนหน้าที่หรือให้ลาออกจาก
งาน โดยไม่เป็นธรรมหรือให้ลาออกจากงาน โดย
ไม่เป็นธรรม 

     

30. ท่านรู้สึกม่ันคงในต าแหน่งหน้าที่การงานที่
ท่านก าลังปฏิบัติอยู่ 

     

31. ท่านรู้สึกว่าบริษัทที่ท่านท างานอยู่เป็น
องค์การที่มั่นคงท่ีสุด 
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สว่นที ่3    แบบสอบถามเกีย่วกับความพึงพอใจในงาน 
ค าชีแ้จง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน   ที่ตรงกับความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด 

ข้อค าถาม 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
ด้านลกัษณะงาน      

1. งานที่ท่านท าอยู่ในปัจจุบันเป็นงานที่น่าสนใจ      

2. ท่านรู้สึกพอใจในหน้าที่ความรับผิดชอบของงานที่

ได้รับมอบหมายในปัจจุบัน 

     

3. ท่านสามารถใช้ความคิดสร้างสรรค์ในงานที่ท าอย่าง

เต็มที ่

     

4. ท่านรู้สึกสบายใจกับงานที่ท่านท าอยู่      

5. งานของท่านเป็นงานที่มีคุณประโยชน์ต่อหน่วยงาน

และองค์การ 

     

6. งานที่ท่านท าเป็นงานที่ท้าทายความสามารถ       

7. งานของท่านมีลักษณะซ้ าซากจ าเจ      

8. งานของท่านท าให้ท่านรู้สึกประสบความส าเร็จและ

ภาคภูมิใจ 

     

ด้านค่าตอบแทน      

9. รายได้ที่ท่านได้รับจากการท างานนี้เพียงพอต่อการ

ใช้จ่ายประจ าวัน 

     

10. เงินเดือนที่ท่านได้รับมีความเหมาะสมกับงานที่ท า      

11. เงินเดือนที่ท่านได้รับสามารถน าไปใช้จ่ายได้อย่าง

สุขสบาย 

     

12. ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมจากการท างาน

ล่วงเวลา 

     

13. อัตราเงินเดือนในปัจจุบันของท่านจัดว่าอยู่ใน

ระดบัด ี
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ข้อค าถาม 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
14. ท่านพอใจกับรายได้ที่ได้รับในปัจจุบัน      

15. ท่านเชื่อว่าบริษัทมีเกณฑ์การให้เงินเดือนที่

เหมาะสมและยุติธรรม 

     

ด้านโอกาสและความก้าวหน้า        

16. งานที่ท่านท าอยู่มีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน      

17. การที่ท่านจะได้เลื่อนต าแหน่งขึ้นอยู่กับ

ความสามารถในการปฏิบัติงาน 

     

18. ท่านเชื่อว่ามีโอกาสที่จะได้เลื่อนต าแหน่ง ถ้าท่าน

ท างานอย่างเต็มความสามารถ 

     

19. การเลื่อนต าแหน่งของท่านต้องใช้เวลาพิจารณา

ผลงานนานหลายปี 

     

20. ในองค์การของท่านคนที่มีผลงานโดดเด่นเท่านั้น

จึงจะได้เลื่อนต าแหน่ง 

     

ด้านผู้บังคับบัญชา      

21. หัวหน้าของท่านจะกล่าวชมเชย เมื่อ

ผู้ใต้บังคับบัญชาท างานได้ดี 

     

22. หัวหน้าของท่านเป็นคนฉลาดและมีไหวพริบ

ปฏิภาณดี โดยช่วยแนะน าแนวทางการท างานเพ่ือให้

งานของท่านออกมาอย่างมีประสิทธิภาพ   

     

23. หัวหน้าของท่านเป็นคนที่มีความคิดทันสมัย ท า

ให้ผลงานของท่านมีประสิทธิภาพ 

     

24. หัวหน้าของท่านไม่ให้ค าแนะน าที่ดีในการท างาน

แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 

     

25. ในการท างานหัวหน้าจะบอกกับท่านเสมอว่าท่าน      
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ข้อค าถาม 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
ท างานได้ดีเพียงใด ท าให้ท่านสามารถน าไปปรับปรุง

การท างานของตนเองได้ 

26. หัวหน้าของท่านให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนประชุม

ร่วมกัน เพ่ือหารือวางแผนการท างานทุกครั้ง 

     

27. หัวหน้าของท่านสามารถชี้แจงให้ผู้ใต้บังคับบัญชา

ทราบรายละเอียดของงานได้อย่างชัดเจน 

     

28. หัวหน้าของท่านเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้า

พบได้ทุกเวลาที่ต้องการ 

     

29. เมือ่ท่านท างานผิดพลาด หัวหน้าจะให้ค าแนะน าที่

ดีและให้ก าลังใจเพ่ือน าไปปรับปรุงการท างานไม่ให้มี

ข้อผิดพลาดอีก 

     

30. หัวหน้าของท่านเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้

แสดงความคิดเห็นในการท างานอย่างเต็มที ่

     

ด้านเพื่อนร่วมงาน      

31. เพ่ือนร่วมงานมีส่วนช่วยให้ท่านเกิดก าลังใจในการ

ปฏิบัติงาน 

     

32. เพ่ือนร่วมงานของท่านมักจะสร้างบรรยากาศที่ดี

ในการท างานท าให้การท างานร่วมกันเป็นไปอย่าง

ราบรื่นและมีประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน 

     

33. เพ่ือนร่วมงานของท่านให้ความช่วยเหลือซึ่งกัน

และกันเป็นอย่างด ี

     

34. เพ่ือนร่วมงานของท่านมีความรับผิดชอบในหน้าที่

เป็นอย่างด ี

     

35. เพ่ือนร่วมงานของท่านสามารถท างานร่วมกับท่าน      
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ข้อค าถาม 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
ได้เป็นอย่างดี ท าให้ผลงานที่ได้เป็นที่น่าพอใจ 

36. เพ่ือนร่วมงานของท่านเป็นคนเฉลียวฉลาด และ

ช่วยเหลือแก้ไขปัญหาในการท างานให้แก่ท่านเสมอ 

     

37. เพ่ือนร่วมงานของท่านมักจะให้ค าแนะน าที่ดีหรือ

ให้ความช่วยเหลือในการท างานอยู่เสมอ 

     

38. เมื่อมีปัญหาในการท างาน เพ่ือนร่วมงานของท่าน

ยินดีที่จะช่วยแก้ปัญหาหรือให้ค าแนะน าที่ดีๆ เพ่ือ

จัดการปัญหา 

     

39. เพ่ือนร่วมงานของท่านจะร่วมกันคิดร่วมกันท างาน 

เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่คาดหวังไว้ 
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สว่นที ่4    แบบสอบถามเกีย่วกับความผกูพนัต่อองคก์าร 
ค าชีแ้จง    โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน   ที่ตรงกับความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด 

ข้อค าถาม 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
ความผูกพนัดา้นจิตใจ       

1. ท่านรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้ท างานกับองค์การนี้      

2. ท่านรู้สึกมีความสุขที่ได้พูดคุยเก่ียวกับด้านดีของ

องค์การกับบุคคลภายนอก 

     

3. ท่านรู้สึกว่าปัญหาขององค์การเป็นปัญหาของท่าน

ด้วย 

     

4. ท่านรู้สึกว่าท่านมีความส าคัญต่อองค์การ      

5. ท่านมีความรู้สึกรักและผูกพันกับองค์การของท่าน      

6. องค์การนี้มีความส าคัญและมีความหมายกับท่าน

อย่างยิ่ง  

     

ด้านการคงอยู่กับองค์การ      

7. ท่านกลัวว่าจะเกิดปัญหาในการด ารงชีวิต หากท่าน

ลาออกจากองค์การนี้โดยไม่มีงานอ่ืนรองรับอยู่ 

     

8. เหตุผลส าคัญท่ีท าให้ท่านไม่ลาออกจากองค์การนี้คือ 

“งานหายาก”  

     

9. การลาออกจากองค์การท าให้ท่านต้องสละ

ผลประโยชน์บางอย่างท่ีองค์การที่ใหม่ไม่มีให้ท่าน 

     

10. เป็นเรื่องยากในการตัดสินใจที่จะลาออกจาก

องค์การในตอนนี้ แม้ว่าท่านอยากจะลาออกเพียงใดก็

ตาม 

     

ด้านบรรทัดฐาน      

11. เหตุผลหลักอย่างหนึ่งที่ท าให้ท่านยังคงท างานที่

องค์การนี้ คือ ท่านเชื่อว่าความจงรักภักดีเป็นสิ่งส าคัญ  
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ข้อค าถาม 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
12. แม้ว่าท่านจะได้รับข้อเสนองานที่ดีกว่าจากองค์การ

อ่ืน ท่านคิดว่ามันเป็นสิ่งที่ไม่ถูกต้องหากท่านจะลาออก

จากองค์การ 

     

13. เพราะความรู้สึกรับผิดชอบต่อหน้าที่ที่ได้รับ

มอบหมาย จึงท าให้ท่านยังคงท างานกับองค์การนี้

ต่อไป  

     

14. ท่านยินดีที่จะช่วยเหลือส่วนร่วมที่น าไปสู่การ

พัฒนาขององค์การอย่างเต็มท่ี 
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