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52602391 : MAJOR : ENTREPRENEURSHIP 
KEY WORDS : ENGAGEMENT TOWARDS ORGANIZATION / JOB MOTIVATION /  
                       MOTIVATION FACTORS / HYGIENE FACTORS 
 SUPHAPRON  INTRAPRASART : RELATIONSHIPS BETWEEN JOB MOTIVATIONS 
AND THE ENGAGEMENT TOWARDS ORGANIZATION CASE STUDY: EMPLOYEES IN 
HUMAN RESOURCES FUNCTION AT BANGKOK SERVICE CENTER OF A PRIVATE 
COMPANY LIMITED. INDEPENDENT STUDY ADVISOR : ASST. PROF. PRASOPCHAI  
PASUNON.  153 pp. 

 This research is a study of the relationship between job motivation and engagement
towards organization with a case study of HR employee of Bangkok business center of a 
private company. The objective is to 1) examine the level of job motivations of the employees 
2) examine the level of the engagement towards the organization of the employees and 3) to 
examine the relationship between job motivations and engagement towards organization by 
collecting data from population of human resources function of Bangkok business center in 
the number of 260 persons. 
 From the result of research, the results showed that  
 1. Most of the employees are female (222 female employees; 85.38 percent) at 
the age between 26-30 years (116 employees; 44.62 percent) having bachelor degree (171 
employees; 65.77 percent) with work experience less than 5 years (155 employees; 59.62 
percent), monthly income between 20001 – 40000 baths (126 employees; 48.46 percent) and 
working as analyst (191 employees; 73.46 percent) in payroll process (69 employees; 26.54 
percent);  
 2. The employees have job motivation in motivation factor with high level (  = 
3.97,  = 0.05). Considering in each factors, all factors have high job motivation level respectively; 
job success (  = 4.20,  = 0.25), responsibility (  = 4.15,  = 0.28 ), respect (  = 4.02,  = 0.17) 
career path (  = 3.76,  = 0.20 ) and type of work (  =  3.71,  = 0.26 );  
 3. The employees have job motivation in hygiene factor with highest level (  = 
4.21,  = 0.05). Considering in each factors, relationship with supervisors factor, job stability 
and safety factor and pay and benefits factor have respectively the highest level of job 
motivation  and relationship with supervisors factor has the highest score among three of 
them (  = 4.73,  = 0.16). While opportunity to progress factor and relationships with 
colleagues factor have respectively high level of job motivation and opportunity to progress 
factor has highest score among two of them (  = 3.87,  = 0.22);  
 4. The employees have a high level of engagement towards organization (  = 
3.67,  = 0.11). Considering in each factors, the willingness to be committed and tried hard to 
perform work for the organization factor (  = 4.04,  = 0.27) and the credibility and 
acceptance of organizational goals and values factor (  = 3.66,  = 0.06) have high level of 
engagement while needs to maintain membership of the organization factor has moderate 
level of engagement (  = 3.31,  = 0.14);  
 5) Job motivation has relationship with engagement towards organization; job 
motivation in motivation factor is related to the engagement at ( ) = -0.13 and job motivation 
in hygiene factor is related to the engagement at ( ) = 0.66. 
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บทที่ 4 
 

ผลการศึกษา 
 

 การศึกษาความความสมัพนัธ์ของแรงจูงใจในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนักงานแผนกทรัพยากรบุคคล ศูนย์บริการธุรกิจกรุงเทพ บริษัทเอกชนแห่งหน่ึงคร้ังน้ี ใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ซ่ึงจะเก็บรวบรวมขอ้มูลจากพนกังานทุกคน
ของแผนก จ านวน 260 คน จากนั้นน าแบบสอบถามไปวิเคราะห์ประมวลผลขอ้มูลดว้ยโปรแกรม
ส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS (Statistical Package for Social Science) ผลท่ีไดจ้ากการศึกษาผูว้ิจยั
น าเสนอขอ้มูลดว้ยการบรรยายเชิงพรรณนาประกอบตารางอธิบายขอ้มูล โดยผลการวิเคราะห์ขอ้มูล
แบ่งออกเป็น 5 ส่วน สรุปผลการศึกษาไดด้งัน้ี 
 สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 N แทน ประชากร (Population) 
 µ แทน ค่าเฉล่ียประชากร (Population Mean) 
  แทน ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานประชากร (Population Standard Deviation) 
   แทน ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์  
 การเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัไดน้ าเสนอผลตามจุดประสงค์ของการศึกษา โดยแบ่งการ
น าเสนอออกเป็น 5 ส่วน ตามล าดบั ดงัน้ี 
 ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปตามลกัษณะประชากรศาสตร์เก่ียวกบัสถานภาพ
ส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ท างาน 
รายไดต่้อเดือน ต าแน่ง และฝ่ายงาน โดยการน าขอ้มูลมาค านวณวิเคราะห์หาค่าพารามิเตอร์โดยใช้
จ  านวน และค่าร้อยละ 
 ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน มี
ลักษณะเป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่า (Rating scale) น าข้อมูลมาค านวณวิเคราะห์หา
ค่าพารามิเตอร์โดยใชค่้าเฉล่ีย (µ)  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (     )  




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 ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์ปัจจยัค ้าจุนท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน มี
ลกัษณะเป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่า (Rating scale) น าขอ้มูลมาค านวณวิเคราะห์หา
ค่าพารามิเตอร์โดยใชค่้าเฉล่ีย (µ)  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (     ) 
 ส่วนที่ 4 การวิเคราะห์ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน มีลกัษณะเป็นแบบมาตร
ส่วนประมาณค่า (Rating scale) น าขอ้มูลมาค านวณวิเคราะห์หาค่าพารามิเตอร์โดยใชค่้าเฉล่ีย (µ)  
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (     ) 
 ส่วนที่ 5 การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังาน โดยใชค่้าพารามิเตอร์ทดสอบหาความสัมพนัธ์ของตวัแปร สัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ ์(Coefficient Correlation : ค่า  )  
   
ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ผลการศึกษาขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 260  คน  มีรายละเอียด
ดงัต่อไปน้ี 
 1. เพศ 
 
ตารางท่ี 6 จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ 
  

เพศ จ านวน
ประชากร 

ร้อยละ 

ชาย  38 14.62 
หญิง 222 85.38 

รวม 260 100.00 

  
 จากตารางท่ี 6  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 222 ราย คิดเป็นร้อย
ละ 85.38 และเป็นเพศชายจ านวน 38 ราย คิดเป็นร้อยละ 14.62  
 
 
 
 
 




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 2. อายุ 
 
ตารางท่ี 7 จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามอาย ุ
 

อายุ จ านวน
ประชากร 

ร้อยละ 

20-25 ปี 54 20.77 
26-30 ปี 116 44.62 
31-40 ปี 74 28.46 
41-50 ปี 10 3.85 
สูงกวา่ 50 ปี 6 2.31 

รวม 260 100.00 
 
  จากตารางท่ี 7 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายรุะหวา่ง 26-30 ปี จ านวน 116 ราย 
คิดเป็นร้อยละ 44.62   รองลงมามีอายรุะหว่าง 31-40 ปี จ านวน 74 ราย คิดเป็นร้อยละ 28.46  อายุ
ระหวา่ง 20-25 ปี จ านวน 54 ราย คิดเป็นร้อยละ 20.77  อายรุะหวา่ง 41-50 ปี จ านวน 10 ราย คิดเป็น
ร้อยละ 3.85 และอาย ุสูงกวา่ 50 ปี จ านวน 6 ราย คิดเป็นร้อยละ 2.31 ตามล าดบั 
 3. ระดับการศึกษา 
 
ตารางท่ี 8 จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา จ านวน
ประชากร 

ร้อยละ 

ปริญญาตรี 171 65.77 
ปริญญาโท 89 34.23 

รวม 260 100 
 
 จากตารางท่ี 8  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี จ านวน 171 
ราย คิดเป็นร้อยละ 65.77 รองลงมามีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาโท จ านวน 89 ราย คิดเป็นร้อย
ละ 34.23  
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 4. ประสบการณ์ท างาน 
 
ตารางท่ี 9 จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน (จ านวนปี) 
  

ประสบการณ์ท างาน 
จ านวน
ประชากร 

ร้อยละ 

ต ่ากวา่ 5 ปี 155 59.62 
5 – 10 ปี 73 28.08 
10 – 20 ปี 21 8.08 
สูงกวา่ 20 ปี 11 4.23 

รวม 260 100.00 
 
  จากตารางท่ี 9 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบการณ์ท างานต ่ากว่า 5 ปี 
จ านวน 155 ราย คิดเป็นร้อยละ 59.62 รองลงมา มีประสบการณ์ท างานระหว่าง 5 – 10 ปี จ านวน 73 
ราย คิดเป็นร้อยละ 28.08 ประสบการณ์ท างานระหว่าง  10 – 20 ปี จ านวน 21 ราย คิดเป็นร้อยละ 
8.08 และประสบการณ์ท างานสูงกวา่ 20 ปี  จ  านวน 11 ราย คิดเป็นร้อยละ 4.23 ตามล าดบั 
 5. รายได้ต่อเดือน 
 
ตารางท่ี 10 จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามรายไดต่้อเดือน 
 

รายได้ จ านวน
ประชากร 

ร้อยละ 

ต ่ากวา่ 20,000 บาท 0 0 
20,001 – 40,000 บาท 126 48.46 
40,001 – 60,000 บาท 52 20.00 
60,001 – 80,000 บาท 48 18.46 
สูงกวา่ 80,000 บาท 34 13.08 

รวม 260 100.00 
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  จากตารางท่ี 10  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายไดร้ะหว่าง 20,001 – 40,000 
บาท จ านวน 126 ราย คิดเป็นร้อยละ 48.46 รองลงมามีรายได ้40,001 – 60,000 บาท จ านวน 52 ราย 
คิดเป็นร้อยละ 20.00 มีรายไดร้ะหว่าง 60,001 – 80,000 บาท จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 18.46  
และมีรายไดสู้งกวา่ 80,000 บาท จ านวน 34 ราย  คิดเป็นร้อยละ 13.08 ตามล าดบั 
 6. ต าแหน่ง 

 
ตารางท่ี 11 จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามต าแหน่ง 
  

ต าแหน่ง 

จ านวน

ประชากร 

ร้อยละ 

ท่ีปรึกษา 23 8.85 
นกัวิเคราะห์ 191 73.46 
ผูจ้ดัการ 11 4.23 
หวัหนา้ 35 13.46 

รวม 260 100.00 

 
 จากตารางท่ี 11  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีต าแหน่งนกัวิเคราะห์ จ านวน 191 ราย 
คิดเป็นร้อยละ 73.46 รองลงมามีต าแหน่งหัวหนา้จ านวน 35 ราย คิดเป็นร้อยละ 13.46 ต าแหน่งท่ี
ปรึกษา จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 8.85 และต าแหน่งผูจ้ดัการ จ านวน 11 ราย  คิดเป็นร้อยละ 
4.23 ตามล าดบั 
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 7. ฝ่ายงาน 
 
ตารางท่ี 12 จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามฝ่ายงาน 
  

ฝ่ายงาน 
จ านวน
ประชากร ร้อยละ 

Accounting 50 19.23 
Benefits 49 18.85 
compensation 17 9.62 
Data Management 63 24.23 
Payroll 69 26.54 
Planning 12 4.62 

รวม 260 100.00 
 
 จากตารางท่ี 12  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยูใ่นฝ่ายงาน Payroll  จ  านวน 69 ราย 
คิดเป็นร้อยละ 26.54 รองลงมาอยูใ่นฝ่ายงาน Data Management  จ  านวน 63 ราย คิดเป็นร้อยละ 
24.23 ฝ่ายงาน Accounting จ านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 19.23 ฝ่ายงาน Benefits จ านวน 49 คน คิด
เป็นร้อยละ 18.85 ฝ่ายงาน compensation จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 9.62  และฝ่ายงาน Planning 
จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 4.62 ตามล าดบั 
 
ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์แรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยจูงใจ 
 จากการศึกษาแรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยจูงใจ ซ่ึงประกอบด้วยปัจจัยด้าน
ความส าเร็จของงาน ดา้นความกา้วหน้า ดา้นการยอมรับนับถือ  ดา้นความรับผิดชอบ และดา้น
ลกัษณะของงาน ใหผ้ลการศึกษาตามรายละเอียด ดงัน้ี 
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 1. ภาพรวมแรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยจูงใจ 
 
ตารางท่ี 13 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลความหมายระดบัการให้ความส าคญัของ

แรงจูงใจในการท างานดา้นปัจจยัจูงใจ โดยภาพรวม 
 

ปัจจัยจูงใจ ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แปลความหมาย 
ดา้นความส าเร็จของงาน 4.20 0.25 มาก 
ดา้นความกา้วหนา้ 3.76 0.20 มาก 
ดา้นการยอมรับนบัถือ 4.02 0.17 มาก 
ดา้นความรับผดิชอบ 4.15 0.28 มาก 
ดา้นลกัษณะของงาน 3.71 0.26 มาก 

รวม 3.97 0.05 มาก 
 
 จากตารางท่ี 13 ผลท่ีไดจ้ากการศึกษา พบว่าพนกังานฝ่ายทรัพยากรบุคคล ศูนยบ์ริการ
ธุรกิจกรุงเทพมีแรงจูงใจในการท างานดา้นปัจจยัจูงใจในภาพรวมมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.97 (µ =3.97,          
= 0.05) ซ่ึงมีระดบัความส าคญัมาก  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ให้ความส าคญัในระดบัมาก ทั้ง 5 ดา้น เรียงล าดบัจาก
มากไปหานอ้ย ดงัน้ี 
 1. ปัจจยัดา้นความส าเร็จของงาน (µ = 4.20,       = 0.25)  
 2. ปัจจยัดา้นความรับผดิชอบ (µ = 4.15,       = 0.28 ) 
 3. ปัจจยัดา้นการยอมรับนบัถือ (µ = 4.02,       = 0.17 ) 
 4.  ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ (µ = 3.76,        = 0.20 ) 
 5. ปัจจยัดา้นลกัษณะของงาน (µ = 3.71,        = 0.26 ) 
 
 
 
 
 
 
 











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 2. ปัจจัยจูงใจ ด้านความส าเร็จของงาน 
 
ตารางท่ี 14 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลความหมายระดบัการให้ความส าคญัของ

แรงจูงใจในการท างานดา้นปัจจยัจูงใจ ดา้นความส าเร็จของงาน 
 

ด้านความส าเร็จของงาน 

ระดับความส าคญั 
µ 

 แปล
ความ 
หมาย 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ทีสุ่ด 

1. งานท่ีท าประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย
เสมอ 

0 0 46 72 142 4.37 0.77 มาก
ท่ีสุด 

 (ร้อยละ) 0.00 0.00 17.69 27.69 54.62 
2.  ไดรั้บการยกยอ่งหรือแสดงความช่ืนชม

เสมอเม่ือปฏิบติังานไดส้ าเร็จลุล่วงอยา่งมี
ผลดี 

0 11 86 21 142 4.13 1.02 มาก 

 (ร้อยละ) 0.00 4.23 33.08 8.08 54.2 
3. คิดอยูเ่สมอวา่จะปฏิบติังานท่ีไดรั้บ

มอบหมายอยา่งดีท่ีสุด 
0 0 0 40 220 4.85 0.36 มาก

ท่ีสุด 
 (ร้อยละ) 0.00 0.00 0.00 15.38 84.62 
4. มีส่วนช่วยใหก้ารท างานประสบ

ความส าเร็จ 
0 0 0 158 102 4.39 0.49 มาก

ท่ีสุด 
 (ร้อยละ) 0.00 0.00 0.00 60.77 39.23 
5. สามารถแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ ท่ีเกิดข้ึน

ในการท างานไดเ้ป็นอยา่งดี 
0 0 40 220 0 3.85 0.36 มาก 

 (ร้อยละ) 0.00 0.00 15.38 84.62 0.00 
6. พอใจกบัผลส าเร็จของงานท่ีท า 0 0 46 214 0 3.82 0.38 มาก 
 (ร้อยละ) 0.00 0.00 17.69 82.31 0.00 
7. สามารถท างานร่วมกบัผูอ่ื้นและประสบ

ผลส าเร็จดว้ยดี 
0 0 36 199 25 3.96 0.48 มาก 

 (ร้อยละ) 0.00 0.00 13.85 76.54 9.62 
รวม      4.20 0.25 มาก 


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 จากตารางท่ี 14 ผลท่ีไดจ้ากการศึกษา พบว่าพนกังานฝ่ายทรัพยากรบุคคล ศูนยบ์ริการ
ธุรกิจกรุงเทพมีแรงจูงใจในการท างานดา้นปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จของงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.20 (µ = 4.20,       = 0.25)   ซ่ึงมีระดบัความส าคญัมาก 
 โดยเม่ือพิจารณาผลของแต่ละด้าน พบว่า ปัจจัยจูงใจ ด้านความส าเร็จของงานท่ีมี
ความส าคญัในระดบัมากท่ีสุด มีจ านวน  3 ดา้น เรียงตามล าดบั ดงัน้ี 
 1. พนกังานคิดอยูเ่สมอวา่จะปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งดีท่ีสุด 
(µ = 4.85,        = 0.36) 
 2. พนกังานมีส่วนช่วยใหก้ารท างานประสบความส าเร็จ (µ = 4.39,      = 0.49)  
 3. งานท่ีพนกังานท าประสบความส าเร็จตามเป้าหมายเสมอ (µ = 4.37,          = 0.77) 
 ปัจจยัจูงใจ ดา้นความส าเร็จของงานท่ีมีความส าคญัในระดบัมาก มีจ านวน 4 ดา้น เรียง
ตามล าดบั ดงัน้ี 
 1. พนกังานไดรั้บการยกยอ่งหรือแสดงความช่ืนชมเสมอเม่ือปฏิบติังานไดส้ าเร็จลุล่วง
อยา่งมีผลดี  (µ = 4.13,         = 1.02) 
 2. พนกังานสามารถท างานร่วมกบัผูอ่ื้นและประสบผลส าเร็จดว้ยดี (µ = 3.96,        =  
0.48) 
 3. พนกังานสามารถแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ ท่ีเกิดข้ึนในการท างานไดเ้ป็นอยา่งดี (µ = 
3.85,        = 0.36) 
 4. พนกังานพอใจกบัผลส าเร็จของงานท่ีท า (µ = 3.82,         = 0.38) 
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 3. ปัจจัยจูงใจ ด้านความก้าวหน้า 
 
ตารางท่ี 15 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลความหมายระดบัการให้ความส าคญัของ

แรงจูงใจในการท างานดา้นปัจจยัจูงใจ ดา้นความกา้วหนา้ 
 

ด้านความก้าวหน้า ระดับความส าคญั 
µ 

 แปล
ความ 
หมาย 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ทีสุ่ด 

1. ไดรั้บการส่งเสริมความกา้วหนา้จากการ
ไดรั้บการฝึกอบรมและเพ่ิมเต่ิมทกัษะต่าง 
ๆ อยา่งสม ่าเสมอ 

0 40 21 97 102 4.00 1.05 มาก 

 (ร้อยละ) 0.00 15.38 8.08 37.31 39.23 
2. งานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนัมีความกา้วหนา้ใน

อาชีพ 
11 0 147 102 0 3.31 0.68 ปาน

กลาง      
 (ร้อยละ) 4.23 0.00 56.54 39.23 0.00 
3. การท างานของท าใหมี้ประสบการณ์และ

ความช านาญเพ่ิมข้ึน 
0 11 21 228 0 3.83 0.47 มาก 

 (ร้อยละ) 0.00 4.23 8.08 87.69 0.00 
4. ยนิดีจะรับมอบหมายงานซ่ึงยากและทา้

ทายความสามารถ 
0 0 44 184 32 3.95 0.54 มาก 

 (ร้อยละ) 0.00 0.00 16.92 70.77 12.31 
5. องคก์ารท่ีท างานสนบัสนุนใหไ้ดมี้โอกาส

พฒันาความสามารถในอาชีพอยา่งดี เช่น 
การส่งไปอบรม สมันา ดูงาน 

0 11 21 50 178 4.52 0.82 มาก
ท่ีสุด 

 (ร้อยละ) 0.00 4.23 8.08 19.23 68.46 
6. องคก์ารท่ีท างานแสดงใหเ้ห็นล าดบัการ

เจริญกา้วหนา้ในองคก์ารไวช้ดัเจน 
0 11 143 106 0 3.37 0.56 ปาน

กลาง 
 (ร้อยละ) 0.00 4.23 55 40.77 0.00 
7. พอใจกบัโครงสร้างความกา้วหนา้ของ

องคก์ารในต าแหน่งงานของ 
0 11 147 102 0 3.35 0.56 ปาน

กลาง 
 (ร้อยละ) 0.00 4.23 56.54 39.23 0.00 

รวม      3.76 0.20 มาก 


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 จากตารางท่ี 15 ผลท่ีไดจ้ากการศึกษา พบว่าพนกังานฝ่ายทรัพยากรบุคคล ศูนยบ์ริการ
ธุรกิจกรุงเทพมีแรงจูงใจในการท างานดา้นปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.76  (µ = 
3.76,         = 0.20)  ซ่ึงมีระดบัความส าคญัมาก  
 โดยเม่ือพิจารณาผลของแต่ละดา้น พบว่า ปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้ ท่ีมีความส าคญั
ในระดบัมากท่ีสุด มีจ านวน  1 ดา้น คือ  
 1. องคก์ารท่ีท างานสนับสนุนใหไ้ดมี้โอกาสพฒันาความสามารถในอาชีพอยา่งดี เช่น 
การส่งไปอบรม สมันา ดูงาน (µ = 4.52,        = 0.82)  
 ปัจจัยจูงใจด้านความก้าวหน้า ท่ีมีความส าคญัในระดับมาก มีจ านวน 3 ด้าน เรียง
ตามล าดบั ดงัน้ี 
 1. ไดรั้บการส่งเสริมความกา้วหนา้จากการไดรั้บการฝึกอบรมและเพิ่มเต่ิมทกัษะต่าง ๆ 
อยา่งสม ่าเสมอ (µ = 4.00,       = 1.05) 
 2. ยนิดีจะรับมอบหมายงานซ่ึงยากและทา้ทายความสามารถ (µ = 3.95,        = 0.54) 
 3. การท างานของท าใหมี้ประสบการณ์และความช านาญเพิ่มข้ึน (µ = 3.83,        = 
0.47) 
 ปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้ ท่ีมีความส าคญัในระดบัปานกลาง มีจ านวน 3 ดา้น เรียง
ตามล าดบั ดงัน้ี 
 1.  องคก์ารท่ีท างานแสดงให้เห็นล าดบัการเจริญกา้วหนา้ในองคก์ารไวช้ดัเจน(µ = 
3.37,        = 0.56) 
 2. พอใจกบัโครงสร้างความกา้วหน้าขององคก์ารในต าแหน่งงานของ (µ = 3.35,         
= 0.56) 
 3. งานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนัมีความกา้วหนา้ในอาชีพ (µ = 3.31,        = 0.68) 
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 4. ปัจจัยจูงใจ ด้านการยอมรับนับถือ 
 
ตารางท่ี 16 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลความหมายระดบัการให้ความส าคญัของ

แรงจูงใจในการท างานดา้นปัจจยัจูงใจ ดา้นการยอมรับนบัถือ 
 

ด้านการยอมรับนับถือ 

ระดับความส าคญั 
µ 

 แปล
ความ
หมาย 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ทีสุ่ด 

1. ไดรั้บค าชมจากผูบ้งัคบับญัชาเม่ือท างาน
ลุล่วงดว้ยดี 

0 0 36 122 102 4.25 0.68 มาก
ท่ีสุด 

 (ร้อยละ) 0.00 0.00 13.85 46.92 39.23 
2. เป็นท่ียอมรับของผูบ้งัคบับญัชาในการ

มอบหมายงานใหท้ า 
0 0 0 118 142 4.55 0.50 มาก

ท่ีสุด 
 (ร้อยละ) 0.00 0.00 0.00 45.38 54.62 
3. เป็นท่ียอมรับของเพ่ือนร่วมงาน 0 36 0 184 40 3.88 0.83 มาก 
 (ร้อยละ) 0.00 13.85 0.00 70.77 15.38 
4. เพ่ือนร่วมงานเห็นวา่เป็นคนมี

ความสามารถ ท างานร่วมกลุ่มได ้
0 0 36 220 4 3.88 0.37 มาก 

 (ร้อยละ) 0.00 0.00 13.85 84.62 1.54 
5. ความคิดเห็นของไดรั้บการยอมรับจาก

เพ่ือนร่วมงาน 
0 0 82 178 0 3.68 0.47 มาก 

 (ร้อยละ) 0.00 0.00 31.54 68.46 0.00 
6. ไดรั้บมอบหมายใหท้ างานส าคญั และ

เร่งด่วนเสมอ 
0 0 46 203 11 3.87 0.45 มาก 

 (ร้อยละ) 0.00 0.00 17.69 78.08 4.23    
รวม      4.02 0.17 มาก 

 
 จากตารางท่ี 16 ผลท่ีไดจ้ากการศึกษา พบว่าพนักงานฝ่ายทรัพยากรบุคคล ศูนยบ์ริการ
ธุรกิจกรุงเทพมีแรงจูงใจในการท างานดา้นปัจจยัจูงใจดา้นการยอมรับนบัถือ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.02  
(µ = 4.02,       = 0.17) ซ่ึงความส าคญัในระดบัมาก  
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 โดยเม่ือพิจารณาผลของแต่ละดา้น พบวา่ ปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้  ท่ีมีความส าคญั
ในระดบัมากท่ีสุด มีจ านวน  2 ดา้น คือ  
 1. เป็นท่ียอมรับของผูบ้งัคบับญัชาในการมอบหมายงานใหท้ า (µ = 4.55,      = 0.50)  
 2. ไดรั้บค าชมจากผูบ้งัคบับญัชาเม่ือท างานลุล่วงดว้ยดี (µ = 4.25,       = 0.68)  
 ปัจจยัจูงใจ ดา้นการยอมรับนบัถือ ท่ีมีความส าคญัในระดบัมาก มีจ านวน 4 ดา้น เรียง
ตามล าดบั ดงัน้ี 
 1. เป็นท่ียอมรับของเพื่อนร่วมงาน (µ = 3.88,       = 0.83) 
 2. เพื่อนร่วมงานเห็นว่าเป็นคนมีความสามารถ ท างานร่วมกลุ่มได ้ (µ = 3.88,        = 
0.37) 
 3. ไดรั้บมอบหมายใหท้ างานส าคญั และเร่งด่วนเสมอ (µ = 3.87,       = 0.45) 
 4. ความคิดเห็นของไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน (µ = 3.68,      = 0.47) 
 
 5. ปัจจัยจูงใจ ด้านความรับผดิชอบ 
 
ตารางท่ี 17 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลความหมายระดบัการให้ความส าคญัของ

แรงจูงใจในการท างานดา้นปัจจยัจูงใจ ดา้นความรับผดิชอบ 
 

ด้านความรับผิดชอบ 

ระดับความส าคญั 
µ 

 แปล
ความ 
หมาย 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก 
ทีสุ่ด 

1. ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหไ้ดต้ดัสินใจ
ในการท างานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

0 0 40 184 36 3.98 0.54 มาก 

 (ร้อยละ) 0.00 0.00 15.38 70.77 13.85 
2. มีอ านาจหนา้ท่ีเหมาะกบัความ

รับผดิชอบในงานท่ีผูบ้งัคบับญัชา
มอบหมายให ้

0 0 51 209 0 3.80 0.40 มาก 

 (ร้อยละ) 0.00 0.00 19.62 80.38 0.00 
3. องคก์ารท่ีท างานไดก้ าหนดหนา้ท่ี

รับผดิชอบของไวช้ดัเจน 
0 11 0 65 184 4.62 0.70 มาก 

ท่ีสุด 
 (ร้อยละ) 0.00 4.23 0.00 25 70.77 
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ตารางท่ี 17  (ต่อ) 
 

ด้านความรับผิดชอบ 
ระดับความส าคญั 

µ 
 แปล

ความ 
หมาย 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก 
ทีสุ่ด 

4. การรับผดิชอบร่วมกนัในกลุ่มท างาน
เป็นส่ิงส าคญัยิง่ 

0 0 36 4 220 4.71 0.70 มาก 
ท่ีสุด 

 (ร้อยละ) 0.00 0.00 13.85 1.54 84.62 
5. มีความพอใจในต าแหน่งงานท่ี

รับผดิชอบอยู ่
0 11 71 138 40 3.80 0.75 มาก 

 (ร้อยละ) 0.00 4.23 27.31 53.08 15.38    
6. รับผดิชอบงานท่ีไดรั้บมอบหมายได้

เป็นอยา่งดี 
0 0 0 260 0 4.00 0.00 มาก 

 (ร้อยละ) 0.00 0.00 0.00 100 0.00    
รวม      4.15 0.28 มาก 

 
 จากตารางท่ี 17 ผลท่ีไดจ้ากการศึกษา พบว่าพนกังานฝ่ายทรัพยากรบุคคล ศูนยบ์ริการ
ธุรกิจกรุงเทพมีแรงจูงใจในการท างานดา้นปัจจยัจูงใจ ดา้นความรับผิดชอบ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.15  
(µ = 4.15,       = 0.28) ซ่ึงความส าคญัในระดบัมาก  
 โดยเม่ือพิจารณาผลของแต่ละด้าน พบว่า ปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบ  ท่ีมี
ความส าคญัในระดบัมากท่ีสุด มีจ านวน  2 ดา้น คือ  
  1. การรับผดิชอบร่วมกนัในกลุ่มท างานเป็นส่ิงส าคญัยิง่ (µ = 4.71,      = 0.70)  
  2. องคก์ารท่ีท างานไดก้ าหนดหนา้ท่ีรับผดิชอบของไวช้ดัเจน (µ = 4.62,       = 0.70) 
 ปัจจยัจูงใจ ดา้นความรับผิดชอบ ท่ีมีความส าคญัในระดบัมาก มีจ านวน 4 ดา้น เรียง
ตามล าดบั ดงัน้ี 
  1. รับผดิชอบงานท่ีไดรั้บมอบหมายไดเ้ป็นอยา่งดี (µ = 4.00,       = 0.00) 
  2. ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหไ้ดต้ดัสินใจในการท างานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี (µ = 3.98,                                             
         = 0.54) 
  3. มีอ านาจหนา้ท่ีเหมาะกบัความรับผดิชอบในงานท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมายให ้
( µ = 3.80,         = 0.40) 
  4. มีความพอใจในต าแหน่งงานท่ีรับผดิชอบอยู ่(µ = 3.80,         = 0.75) 
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 6. ปัจจัยจูงใจ ด้านลกัษณะของานที่ปฏิบัติ 
 
ตารางท่ี 18 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลความหมายระดบัการให้ความส าคญัของ

แรงจูงใจในการท างานดา้นปัจจยัจูงใจ ดา้นลกัษณะของานท่ีปฏิบติั 
 

ด้านลกัษณะของงานที่ปฎบิัติ 

ระดับความส าคญั 
µ 

. แปล
ความ 
หมาย 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ทีสุ่ด 

1. งานท่ีท าเป็นงานท่ีมีขั้นตอนการปฏิบติังาน
ชดัเจน 

0 0 4 32 224 4.85 0.40 มาก
ท่ีสุด 

 (ร้อยละ) 0.00 0.00 1.54 12.31 86.15 
2. งานท่ีท าเป็นงานท่ีมีความส าคญัต่อ

ส่วนรวม 
0 0 0 112 148 4.57 0.50 มาก

ท่ีสุด 
 (ร้อยละ) 0.00 0.00 0.00 43.08 56.92 
3. งานท่ีท าเป็นงานท่ีสามารถท าเป็นกลุ่มได ้ 0 40 40 57 123 4.01 1.12 มาก 
 (ร้อยละ) 0.00 15.38 15.38 21.92 47.31 
4. งานท่ีท าเป็นงานท่ีมีเกียรติ 0 72 142 46 0 2.90 0.67 ปาน

กลาง  (ร้อยละ) 0.00 27.69 54.62 17.69 0.00 
5. งานท่ีท าเป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถ 0 32 102 126 0 3.36 0.69 ปาน

กลาง  (ร้อยละ) 0.00 12.37 39.23 48.46 0.00 
6. งานท่ีท าเป็นงานทีตอ้งน ากลบัไปท าท่ีบา้น

ดว้ยอยูบ่่อยคร้ัง เป็นงานท่ีไม่สามารถละ
ท้ิงได ้ถึงแมจ้ะไม่ไดอ้ยูใ่นท่ีท างานแลว้ก็
ตาม 

36 65 148 0 11 2.56 0.88 นอ้ย 

 (ร้อยละ) 13.85 25 56.92 0.00 4.23 
รวม      3.71 0.26 มาก 

 
 จากตารางท่ี 18 ผลท่ีไดจ้ากการศึกษา พบว่าพนกังานฝ่ายทรัพยากรบุคคล ศูนยบ์ริการ
ธุรกิจกรุงเทพมีแรงจูงใจในการท างานดา้นปัจจยัจูงใจ ดา้นลกัษณะของานท่ีปฏิบติั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.71 (µ = 3.71,       = 0.26)  ซ่ึงมีความส าคญัในระดบัมาก  
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 โดยเม่ือพิจารณาผลของแต่ละดา้น พบว่า ปัจจยัจูงใจ ดา้นลกัษณะของานท่ีปฏิบติั ท่ีมี
ความส าคญัในระดบัมากท่ีสุด มีจ านวน  2 ดา้น คือ  
 1. งานท่ีท าเป็นงานท่ีมีขั้นตอนการปฏิบติังานชดัเจน (µ = 4.85,         = 0.40)  
 2. งานท่ีท าเป็นงานท่ีมีความส าคญัต่อส่วนรวม (µ = 4.57,       = 0.50)  
 ปัจจยัจูงใจ ดา้นลกัษณะของานท่ีปฏิบติั ท่ีมีความส าคญัในระดบัมาก มีจ านวน 1 ดา้น 
คือ  
 1. งานท่ีท าเป็นงานท่ีสามารถท าเป็นกลุ่มได ้(µ = 4.01,        = 1.12) 
 ปัจจยัจูงใจ ดา้นลกัษณะของานท่ีปฏิบติั ท่ีมีความส าคญัในระดบัปานกลาง มีจ านวน 2 
ดา้น คือ  
 1. งานท่ีท าเป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถ (µ = 3.36,        = 0.69)  
 2. งานท่ีท าเป็นงานท่ีมีเกียรติ (µ = 2.90,       = 0.67)  
 ปัจจยัจูงใจ ดา้นลกัษณะของานท่ีปฏิบติั ท่ีมีความส าคญัในระดบันอ้ย มีจ านวน 1 ดา้น 
คือ  
 1. งานท่ีท าเป็นงานทีตอ้งน ากลบัไปท าท่ีบา้นดว้ยอยูบ่่อยคร้ัง เป็นงานท่ีไม่สามารถละ
ท้ิงได ้ถึงแมจ้ะไม่ไดอ้ยูใ่นท่ีท างานแลว้กต็าม (µ = 2.56,        = 0.88) 
 
ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์แรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยค า้จุน 
 จากการศึกษาแรงจูงใจในการท างานดา้นปัจจยัค ้าจุน ซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยัดา้นเงินเดือน
และสวสัดิการ ดา้นโอกาสกา้วหนา้ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน และดา้นความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน ใหผ้ลการศึกษาตามรายละเอียด ดงัน้ี 
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 1. ภาพรวมแรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยค า้จุน 
 
ตารางท่ี 19 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลความหมายระดบัการให้ความส าคญัของ

แรงจูงใจในการท างานดา้นปัจจยัค ้าจุน โดยภาพรวม 
 

ปัจจัยค า้จุน ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แปลความหมาย 
ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 4.25 0.22 มากท่ีสุด 
ดา้นโอกาสกา้วหนา้ 3.87 0.22 มาก 
ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 4.73 0.16 มากท่ีสุด 
ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 3.86 0.26 มาก 
ดา้นความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน 4.32 0.30 มากท่ีสุด 

รวม 4.21 0.05 มากทีสุ่ด 
 
 จากตารางท่ี 19 ผลท่ีไดจ้ากการศึกษา พบว่าพนกังานฝ่ายทรัพยากรบุคคล ศูนยบ์ริการ
ธุรกิจกรุงเทพมีแรงจูงใจในการท างานดา้นปัจจยัค ้าจุนมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.21 (µ =4.21,        = 0.05) 
ซ่ึงเป็นระดบัความส าคญัมากท่ีสุด  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ให้ความส าคญัในระดบัมากท่ีสุด จ านวน 3 ดา้น และ
ระดบัมาก จ านวน 2 ดา้น เรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี 
 1. ปัจจยัดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (µ = 4.73,        = 0.16) 
 2. ปัจจยัดา้นความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน (µ = 4.32,        = 0.30) 
 3. ปัจจยัดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ (µ = 4.25,       = 0.22)  
 4. ปัจจยัดา้นโอกาสกา้วหนา้ (µ = 3.87,        = 0.22) 
 5. ปัจจยัดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (µ = 3.86,       = 0.23) 
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 2. ปัจจัยค า้จุน ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 
 
ตารางท่ี 20 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลความหมายระดบัการใหค้วามส าคญัของ

แรงจูงใจในการท างานดา้นปัจจยัค ้าจุน ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 
 

ด้านเงินเดอืนและสวัสดกิาร 

ระดับความส าคญั 

µ 

 แปล

ความ 

หมาย 
น้อย

ทีสุ่ด 

น้อย ปาน

กลาง 

มาก มาก

ทีสุ่ด 

1. เงินเดือนและผลตอบแทนเป็นส่ิงจูงใจให้
ท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ 

0 0 0 86 174 4.67 0.47 มาก
ท่ีสุด 

 (ร้อยละ) 0.00 0.00 0.00 33.08 66.92 
2. เงินเดือนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบังานท่ี

รับผดิชอบ 
0 11 0 147 102 4.31 0.68 มาก

ท่ีสุด 
 (ร้อยละ) 0.00 4.23 0.00 56.54 39.23 
3. เงินเดือนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้

ความสามารถของ 
0 0 0 260 0 4.00 0.00 มาก 

 (ร้อยละ) 0.00 0.00 0.00 100.00 0.00 
4. ผลตอบแทนท่ีไดรั้บเป็นไปอยา่งยติุธรรม 0 11 0 249 0 3.92 0.40 มาก 
 (ร้อยละ) 0.00 4.23 0 95.77 0.00 
5. การพิจารณาข้ึนเงินเดือนเป็นไปตาม

หลกัเกณฑท่ี์องคก์ารก าหนด โดยมีการ
ประเมินอยา่งยติุธรรม 

0 11 57 192 0 3.70 0.55 มาก 

 (ร้อยละ) 0.00 4.23 21.92 73.85 0.00 
6. ไดรั้บความสะดวกในการใชสิ้ทธิ

สวสัดิการต่าง ๆ  
0 0 0 25 235 4.90 0.30 มาก

ท่ีสุด 
 (ร้อยละ) 0.00 0.00 0.00 9.62 90.38 
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ตารางท่ี 20 (ต่อ) 
 

ด้านเงินเดอืนและสวัสดกิาร 

ระดับความส าคญั 

µ 

 แปล

ความ 

หมาย 
น้อย

ทีสุ่ด 

น้อย ปาน

กลาง 

มาก มาก

ทีสุ่ด 

7. คิดวา่องคก์ารของใหส้วสัดิการ เช่น วนั
ลา วนัหยดุเน่ืองในวนัเกิด ค่า
รักษาพยาบาลและอ่ืน ๆ เป็นท่ีน่าพอใจ 

0 0 0 195 65 4.25 0.43 มาก
ท่ีสุด 

 (ร้อยละ) 0.00 0.00 0.00 75.00 25.00 

รวม      4.25 0.22 
มาก
ท่ีสุด 

 
 จากตารางท่ี 20 ผลท่ีไดจ้ากการศึกษา พบว่าพนกังานฝ่ายทรัพยากรบุคคล ศูนยบ์ริการ
ธุรกิจกรุงเทพมีแรงจูงใจในการท างานดา้นปัจจยัค ้าจุน ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.25 (µ = 4.25,       = 0.22)  ซ่ึงมีความส าคญัในระดบัมากท่ีสุด  
 โดยเม่ือพิจารณาผลของแต่ละดา้น พบว่า ปัจจยัค ้าจุนดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ท่ีมี
ความส าคญัในระดบัมากท่ีสุด มีจ านวน  4 ดา้น ตามล าดบัดงัน้ี 
 1. ไดรั้บความสะดวกในการใชสิ้ทธิสวสัดิการต่าง ๆ ดี (µ = 4.90,       = 0.30) 
 2. เงินเดือนและผลตอบแทนเป็นส่ิงจูงใจใหท้ างานอยา่งมีประสิทธิภาพ ดี (µ = 4.67,                
         = 0.47) 
 3. เงินเดือนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบังานท่ีรับผดิชอบ ดี (µ = 4.31,       = 0.68) 
 4. คิดว่าองคก์ารของใหส้วสัดิการ เช่น วนัลา วนัหยดุเน่ืองในวนัเกิด ค่ารักษาพยาบาล
และอ่ืน ๆ เป็นท่ีน่าพอใจ ดี (µ = 4.25,       = 0.43) 
 ปัจจยัค ้าจุนดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ท่ีมีความส าคญัในระดบัมาก มีจ านวน 3 ดา้น 
เรียงตามล าดบั ดงัน้ี 
 1. เงินเดือนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของ (µ = 4.00,        =0.00) 
 2. ผลตอบแทนท่ีไดรั้บเป็นไปอยา่งยติุธรรม   (µ = 3.92,         = 0.40) 
 3. การพิจารณาข้ึนเงินเดือนเป็นไปตามหลกัเกณฑที์่องคก์ารก าหนด โดยมีการ
ประเมินอยา่งยติุธรรม (µ = 3.70,        = 0.55) 
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 3. ปัจจัยค า้จุน ด้านโอกาสก้าวหน้า 
 
ตารางท่ี 21 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลความหมายระดบัการให้ความส าคญัของ

แรงจูงใจในการท างานดา้นปัจจยัค ้าจุน ดา้นโอกาสกา้วหนา้ 
 

ด้านโอกาสก้าวหน้า 
ระดับความส าคญั 

µ 
 แปล

ความ 
หมาย 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน 
กลาง 

มาก มาก
ทีสุ่ด 

1. มีโอกาสไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ี
ใหสู้งข้ึนไปเร่ือย ๆ  

0 11 209 40 0 3.11 0.43 ปาน 
กลาง 

 (ร้อยละ) 0.00 4.23 80.38 15.38 0.00    
2. โอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานเป็น

ปัจจยัส าคญัท่ีท าใหย้งัท างานอยูใ่น
องคก์ารแห่งน้ี  

0 0 138 36 86 3.80 0.91 มาก 

 (ร้อยละ) 0.00 0.00 53.08 13.85 33.08 
3. ผลงานของท าใหมี้โอกาสไดรั้บพิจารณา

ความดีความชอบ 
0 11 0 249 0 3.92 0.40 มาก 

 (ร้อยละ) 0.00 4.23 0.00 95.77 0.00 
4. องคก์ารท่ีท างานอยูส่นบัสนุนใหมี้

การศึกษาเพ่ิมเต่ิม เพ่ือเพ่ิมโอกาสกา้วหนา้
ในต าแน่งหนา้ท่ี 

0 0 0 61 199 4.77 0.42 มากท่ีสุด 

 (ร้อยละ) 0.00 0.00 0.00 23.46 76.54 
5. โอกาสเล่ือนต าแหน่งของเป็นไปตาม

ผลงานท่ีปรากฎ 
0 11 163 86 0 3.29 0.54 ปาน

กลาง 
 (ร้อยละ) 0.00 4.23 62.69 33.08 0.00 
6. โอกาสเล่ือนต าแหน่งของเป็นไปตาม

ความพอใจของฝ่ายบริหาร 
0 0 57 61 142 4.33 0.81 มากท่ีสุด 

 (ร้อยละ) 0.00 0.00 21.92 23.46 54.62 
รวม      3.87 0.22 มาก 


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 จากตารางท่ี 21 ผลท่ีไดจ้ากการศึกษา พบว่าพนกังานฝ่ายทรัพยากรบุคคล ศูนยบ์ริการ
ธุรกิจกรุงเทพมีแรงจูงใจในการท างานดา้นปัจจยัค ้าจุน ดา้นโอกาสกา้วหนา้ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.87 
(µ = 3.87,       = 0.22)  ซ่ึงมีความส าคญัในระดบัมาก  
 โดยเม่ือพิจารณาผลของแต่ละดา้น พบว่า ปัจจยัค ้ าจุน ดา้นโอกาสกา้วหนา้ ที่มี
ความส าคญัในระดบัมากท่ีสุด มีจ านวน  2 ดา้น ตามล าดบัดงัน้ี 
 1. องคก์ารท่ีท างานอยูส่นบัสนุนให้มีการศึกษาเพิ่มเต่ิม เพื่อเพิ่มโอกาสกา้วหนา้ในต า
แน่งหนา้ท่ี (µ = 4.77,        = 0.42) 
 2. โอกาสเล่ือนต าแหน่งของเป็นไปตามความพอใจของฝ่ายบริหาร(µ = 4.33,      = 
0.81) 
 ปัจจยัค ้าจุนดา้นโอกาสกา้วหนา้ ที่มีความส าคญัในระดบัมาก มีจ  านวน 2 ดา้น เรียง
ตามล าดบั ดงัน้ี 
 1. ผลงานของท าให้มีโอกาสไดรั้บพิจารณาความดีความชอบ (µ = 3.92,       = 0.40) 
 2. โอกาสกา้วหนา้ในหนา้ที่การงานเป็นปัจจยัส าคญัที่ท  าให้ยงัท างานอยูใ่นองคก์าร
แห่งน้ี  (µ = 3.80,       = 0.91) 
 ปัจจยัค ้าจุนดา้นโอกาสกา้วหนา้ ท่ีมีความส าคญัในระดบัปานกลาง มีจ านวน 2 ดา้น 
เรียงตามล าดบั ดงัน้ี 
 1. โอกาสเล่ือนต าแหน่งของเป็นไปตามผลงานท่ีปรากฎ  (µ = 3.29,         = 0.54) 
 2. มีโอกาสไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีให้สูงข้ึนไปเร่ือย ๆ (µ = 3.11,        = 0.43) 
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 4. ปัจจัยค า้จุน ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้บังคบับัญชา 
 
ตารางท่ี 22 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลความหมายระดบัการใหค้วามส าคญัของ

แรงจูงใจในการท างานดา้นปัจจยัค ้าจุน ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
 

ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้บงัคบับัญชา 

ระดับความส าคญั 
µ 

 แปล
ความ 
หมาย 

น้อย
ทีสุ่ด 

 
ปาน
กลาง 

มาก มาก
ทีสุ่ด 

1. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามช่วยเหลือ และ
ค าแนะน าแก่เสมอ เม่ือตอ้งการค าปรึกษา 

0 0 0 25 235 4.90 0.30 มาก
ท่ีสุด 

 (ร้อยละ) 0.00 0.00 0.00 9.62 90.38 
2. ผูบ้งัคบับญัชาของใหค้วามเห็นใจ  และ

เอ้ืออาทรต่อสวสัดิภาพและความเป็นอยู่
ของ 

0 0 36 32 192 4.60 0.72 มาก
ท่ีสุด 

 (ร้อยละ) 0.00 0.00 13.85 12.31 73.85 
3. ผูบ้งัคบับญัชาของยดึหลกัความยติุธรรม

ในการท างานร่วมกนั 
0 0 0 108 152 4.58 0.49 มาก

ท่ีสุด 
 (ร้อยละ) 0.00 0.00 0.00 41.54 58.46 
4. สามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นเก่ียวกบั

การท างานกบัผูบ้งัคบับญัชาได ้
0 11 0 21 228 4.79 0.65 มาก

ท่ีสุด 
 (ร้อยละ) 0.00 4.23 0.00 8.08 87.69 
5. กบัผูบ้งัคบับญัชาของมีความเป็นกนัเองทั้ง

ในเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั 
0 11 0 21 228 4.79 0.65 มาก

ท่ีสุด 
 (ร้อยละ) 0.00 4.23 0.00 8.08 87.69    
6. มีความเคารพผูบ้งัคบับญัชามากกวา่

ความเกรงกลวัตามอ านาจหนา้ท่ี 
0 0 0 78 182 4.70 0.46 มาก

ท่ีสุด 
 (ร้อยละ) 0.00 0.00 0.00 30.00 70.00    

รวม      4.73 0.16 
มาก
ท่ีสุด 




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 จากตารางท่ี 22 ผลท่ีไดจ้ากการศึกษา พบว่าพนกังานฝ่ายทรัพยากรบุคคล ศูนยบ์ริการ
ธุรกิจกรุงเทพมีแรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยค ้ าจุน ด้านความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคบับญัชา มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.73 (µ = 4.73,       = 0.16)   ซ่ึงมีความส าคญัในระดบัมากท่ีสุด  
 โดยเ ม่ือพิจารณาผลของแต่ละด้าน พบว่า ปัจจัยค ้ า จุน ด้านความสัมพันธ์กับ
ผูบ้งัคบับญัชา มีความส าคญัในระดบัมากท่ีสุด ทุกดา้นเป็นจ านวน 6 ดา้น ตามล าดบัดงัน้ี 
 1. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามช่วยเหลือ และค าแนะน าแก่เสมอ เม่ือตอ้งการค าปรึกษา  (µ = 
4.90,      =  0.30) 
 2. สามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นเก่ียวกบัการท างานกบัผูบ้งัคบับญัชาได ้(µ = 4.79,     
      = 0.65) 
 3. กบัผูบ้งัคบับญัชาของมีความเป็นกนัเองทั้งในเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั (µ = 4.79,  
      = 0.65) 
 4. มีความเคารพผูบ้งัคบับญัชามากกว่าความเกรงกลวัตามอ านาจหนา้ท่ี (µ = 4.70,     = 
0.46) 
 5. ผูบ้งัคบับญัชาของให้ความเห็นใจ  และเอ้ืออาทรต่อสวสัดิภาพและความเป็นอยู่
ของ (µ = 4.60,      = 0.72) 
 6. ผูบ้งัคบับญัชาของยึดหลกัความยติุธรรมในการท างานร่วมกนั (µ = 4.58,      = 
0.49) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


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 5. ปัจจัยค า้จุน ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 
 
ตารางท่ี 23 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลความหมายระดบัการใหค้วามส าคญัของ

แรงจูงใจในการท างานดา้นปัจจยัค ้าจุน ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
 

ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 

ระดับความส าคญั 
µ 

 แปล
ความ 
หมาย 

น้อย
ทีสุ่ด 

 
ปาน
กลาง 

มาก มาก
ทีสุ่ด 

1. ไดรั้บความร่วมมือจากเพ่ือร่วมงานทุก
คร้ังท่ีตอ้งการความช่วยเหลือ 

0 0 0 163 97 4.37 0.48 มาก
ท่ีสุด 

 (ร้อยละ) 0.00 0.00 0.00 62.69 37.31 
2. เพ่ือร่วมงานของมีความห่วงใยและเอ้ือ

อาทรต่อเสมอ 
0 0 0 163 97 4.37 0.48 มาก

ท่ีสุด 
 (ร้อยละ) 0.00 0.00 0.00 62.69 37.31 
3. พนักงานขององค์การของท างานด้วย

ความสามคัคี ไม่มีการแบ่งพรรคแบ่ง
พวก 

0 11 146 103 0 3.35 0.56 ปาน
กลาง 

 (ร้อยละ) 0.00 4.23 56.15 39.62 0.00 
4. พนกังานขององคก์ารของถือประโยชน์

ส่วนรวมเป็นส าคญั 
0 0 106 154 0 3.59 0.49 มาก 

 (ร้อยละ) 0.00 0.00 40.77 59.23 0.00 
5. มี ก า ร แก้ ปัญห า ร่ ว มกัน กับ เ พ่ื อ น

ร่วมงานทั้ งในเร่ืองการงานและเร่ือง
ส่วนตวั 

0 102 0 147 11 3.26 1.03 ปาน
กลาง 

 (ร้อยละ) 0.00 39.23 0.00 56.54 4.23 
6. และเพ่ือนร่วมงานให้การสนับสนุน 

เก้ือกลูกนั ไม่ชิงดีชิงเด่น 
0 0 0 203 57 4.22 0.41 มาก

ท่ีสุด 
 (ร้อยละ) 0.00 0.00 0.00 78.08 21.92 

รวม         3.86 0.23 มาก 


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 จากตารางท่ี 23 ผลท่ีไดจ้ากการศึกษา พบว่าพนกังานฝ่ายทรัพยากรบุคคล ศูนยบ์ริการ
ธุรกิจกรุงเทพมีแรงจูงใจในการท างานดา้นปัจจยัค ้าจุน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.86 (µ = 3.86,      = 0.23)  ซ่ึงมีความส าคญัในระดบัมาก  
 โดยเมื่อพิจารณาผลของแต่ละดา้น พบว่า ปัจจยัค ้ าจุน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน ท่ีมีความส าคญัในระดบัมากท่ีสุด มีจ านวน 3 ดา้น ตามล าดบัดงัน้ี 
 1. ไดรั้บความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานทุกคร้ังท่ีตอ้งการความช่วยเหลือ (µ = 4.37,       
    = 0.48) 
 2. เพื่อนร่วมงานของมีความห่วงใยและเอ้ืออาทรต่อเสมอ (µ = 4.37,       = 0.48) 
 3. และเพื่อนร่วมงานให้การสนบัสนุน เก้ือกูลกนั ไม่ชิงดีชิงเด่น (µ = 4.22,      = 
0.41) 
 ปัจจยัค ้าจุน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ที่มีความส าคญัในระดบัมาก มี
จ านวน 1 ดา้น คือ 
 1. พนกังานขององคก์ารของถือประโยชน์ส่วนรวมเป็นส าคญั (µ = 3.59,      = 0.49) 
 ปัจจยัค ้าจุน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ท่ีมีความส าคญัในระดบัปานกลาง มี
จ านวน 2 ดา้น คือ 
 1. พนกังานขององคก์ารของท างานดว้ยความสามคัคี ไม่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวก (µ 
= 3.35,       = 0.56) 
 2. มีการแกปั้ญหาร่วมกนักบัเพื่อนร่วมงานทั้งในเร่ืองการงานและเร่ืองส่วนตวั (µ = 
3.26,       = 1.03) 
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 6. ปัจจัยค า้จุน ด้านความมั่นคงปลอดภัยในการท างาน 
 
ตารางท่ี 24 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลความหมายระดบัการให้ความส าคญัของ

แรงจูงใจในการท างานดา้นปัจจยัค ้าจุน ดา้นความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน 
 

ด้านความมัน่คงปลอดภัยในการท างาน 

ระดับความส าคญั 
µ 

 
 

แปล
ความ 
หมาย 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ทีสุ่ด 

1. องคก์ารท่ีท างานอยูมี่การจดัการดา้นความ
ปลอดภยัให ้

0 0 0 0 260 5.00 
 

0.00 มาก
ท่ีสุด 

 (ร้อยละ) 0.00 0.00 0.00 0.00 100 
2. มีความปลอดภยัท่ีไดป้ฏิบติังานในองคก์าร

ท่ีท างานอยู ่
0 0 0 4 256 4.98 0.12 มาก

ท่ีสุด 
 (ร้อยละ) 0.00 0.00 0.00 1.54 98.46 
3. มีความมัน่ใจในต าแหน่งหน้าท่ีการงานท่ี

ท าอยูว่า่มีความมัน่คง 
0 0 113 126 21 3.65 0.63 มาก 

 (ร้อยละ) 0.00 0.00 43.46 48.46 8.08 
4. รู้สึกวา่ไดท้ างานในบริษทัท่ีมัน่คง ไม่มีการ

ปิดกิจการ ถึงแมร้ะบบเศรษฐกิจจะผนัผวน 
0 0 25 195 40 4.06 0.50 มาก 

 (ร้อยละ) 0.00 0.00 9.62 75.00 15.38 
5. คิดว่าในอนาคตองคก์ารของจะมีการขยาย

กิจการ และเติบโตมากข้ึน 
0 0 65 149 46 3.93 0.65 มาก 

 (ร้อยละ) 0.00 0.00 25.00 57.31 17.69 

รวม      4.32 0.30 
มาก
ทีสุ่ด 

 
 จากตารางท่ี 24 ผลท่ีไดจ้ากการศึกษา พบว่าพนกังานฝ่ายทรัพยากรบุคคล ศูนยบ์ริการ
ธุรกิจกรุงเทพมีแรงจูงใจในการท างานดา้นปัจจยัค ้าจุน ดา้นความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.32 (µ = 4.32,      = 0.30)  ซ่ึงมีความส าคญัในระดบัมากท่ีสุด  




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 โดยเม่ือพิจารณาผลของแต่ละดา้น พบว่า ปัจจยัค ้าจุน ดา้นความมัน่คงปลอดภยัในการ
ท างาน ท่ีมีความส าคญัในระดบัมากท่ีสุด มีจ านวน 2 ดา้น ตามล าดบัดงัน้ี 
 1. องคก์ารท่ีท างานอยูมี่การจดัการดา้นความปลอดภยัให้ (µ = 5.00,        =  0) 
 2. มีความปลอดภยัท่ีไดป้ฏิบติังานในองคก์ารท่ีท างานอยู ่(µ = 4.98,       =  0.12) 
 ปัจจยัค ้าจุนดา้นความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน ที่มีความส าคญัในระดบัมาก มี
จ านวน 3 ดา้น เรียงตามล าดบั ดงัน้ี 
 1. รู้สึกว่าไดท้  างานในบริษทัท่ีมัน่คง ไม่มีการปิดกิจการ ถึงแมร้ะบบเศรษฐกิจจะผนั
ผวน (µ = 4.06,         = 0.50) 
 2. คิดว่าในอนาคตองคก์ารของจะมีการขยายกิจการ และเติบโตมากข้ึน (µ = 3.93,  
       = 0.65) 
 3. มีความมัน่ใจในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีท าอยูว่่ามีความมัน่คง (µ = 3.65,       = 
0.63) 
 

ส่วนที่ 4 การวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 

 จากการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยัดา้นความเช่ือถือและการ
ยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทและความพยายามอยา่ง
มากที่จะปฎิบตัิงานเพื่อองคก์าร และดา้นความตอ้งการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์าร 
ให้ผลการศึกษาตามรายละเอียด ดงัน้ี 
 
 
 
 
 







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 1. ภาพรวมความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน 
 
ตารางท่ี 25 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลความหมายระดบัการให้ความส าคญัของ 

โดยภาพรวม 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แปลความหมาย 
ดา้นความเช่ือถือและการยอมรับใน
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 

3.66 0.27 มาก 

ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทและความ
พยายามอยา่งมากท่ีจะปฎิบติังานเพื่อ
องคก์าร  

4.04 0.06 มาก 

ดา้นความตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็น
สมาชิกขององคก์าร 

3.31 0.14 ปานกลาง 

รวม 3.67 0.11 มาก 
 
 จากตารางที่ 25 ผลที่ไดจ้ากการศึกษา แสดงค่าผลรวมระดบัความคิดเห็นของ
พนกังานฝ่ายทรัพยากรบุคคล ศูนยบ์ริการธุรกิจกรุงเทพ ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.67 (µ = 3.67,      = 0.11) ซ่ึงเป็นระดบัความคิดเห็นท่ีมีระดบัความส าคญั
มาก  
 โดยเมื่อพิจารณาในผลของแต่ละดา้น พบว่าระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังาน ในระดบัมีความส าคญัมาก ทั้ง 3 ดา้น เรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี 
 1. ปัจจยัดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเทและความพยายามอย่างมากที่จะปฎิบตัิงานเพื่อ
องคก์าร (µ = 4.04,      = 0.27)  
 2. ปัจจยัดา้นความเช่ือถือและการยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร (µ = 
3.66,        = 0.06) 
 3. ปัจจยัดา้นดา้นความตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์าร (µ = 3.31,    
      = 0.14) 
 
 
 


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 2. ความผูกพันต่อองค์การ ด้านความเช่ือถือและการยอมรับในเป้าหมายและค่านิยม
ขององค์การ 
 
ตารางท่ี 26 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลความหมายระดบัการให้ความส าคญัของ

ของความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นความเช่ือถือและการยอมรับในเป้าหมายและค่านิยม
ขององคก์าร 

 

ด้านความเช่ือถือและการยอมรับในเป้าหมาย 
และค่านิยมขององค์การ 

ระดับความส าคญั 
µ 

 แปล
ความ 
หมาย 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ทีสุ่ด 

1. รู้สึกผกูพนักบัองคก์าร และไม่พอใจถา้มี
บุคคลอ่ืนมาวจิารณ์องคก์ารของ 

0 32 182 46 0 3.05 0.55 ปาน 
กลาง 

 (ร้อยละ) 0.00 12.31 70.00 17.69 0.00 
2. รู้สึกภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร

น้ี 
0 11 21 182 46 4.01 0.65 มาก 

 (ร้อยละ) 0.00 4.23 8.08 70.00 17.69 
3. องคก์ารของมีช่ือเสียงและเป็นท่ีรู้จกัอยา่ง

กวา้งขวาง 
0 0 0 40 220 4.85 0.36 มาก 

ท่ีสุด 
 (ร้อยละ) 0.00 0.00 0.00 15.38 84.62 
4. รู้สึกวา่เป้าหมาย และค่านิยมของและ

องคก์ารเป็นไปในทางเดียวกนั 
0 102 71 47 40 3.10 1.09 ปาน

กลาง 
 (ร้อยละ) 0.00 39.23 27.31 18.08 15.38 
5. ยนิดีท่ีจะปฏิบติัตามนโยบายขององคก์าร

อยา่งเตม็ใจ 
0 0 163 86 11 3.42 0.57 มาก 

 (ร้อยละ) 0.00 0.00 62.69 33.08 4.23 
6. มกัร่วมวพิากษว์จิารณ์องคก์ารในทางลบ

กบัเพ่ือนร่วมงานอยูเ่สมอ 
0 82 36 142 0 3.23 0.90 ปาน

กลาง 
 (ร้อยละ) 0.00 31.54 13.85 54.62 0.00 
7. คิดวา่ปัญหาขององคก์ารเป็นเร่ืองท่ี

พนกังานทุกคนตอ้งร่วมมือแกไ้ข 
0 0 25 224 11 3.95 0.37 มาก 

 (ร้อยละ) 0.00 0.00 9.62 86.15 4.23 
รวม      3.66 0.27 มาก 


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 จากตารางท่ี 26 ผลท่ีไดจ้ากการศึกษา แสดงค่าระดบัความคิดเห็นของพนักงานฝ่าย
ทรัพยากรบุคคล ศูนยบ์ริการธุรกิจกรุงเทพ ต่อความผูกพนัต่อองคก์าร ดา้นความเช่ือถือและการ
ยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร โดยภาพรวมให้ความส าคญัในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.66 (µ = 3.66,         = 0.27)   
 โดยเม่ือพิจารณาผลของแต่ละดา้น พบว่า ระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
ให้ความส าคญัในระดบัมากท่ีสุด จ านวน 1 ดา้น คือ องค์การของมีช่ือเสียงและเป็นท่ีรู้จกัอย่าง
กวา้งขวาง (µ = 4.85,         = 0.36) 
 ระดบัความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองคก์าร ให้ความส าคญัในระดบัมาก จ านวน 3 
ดา้น เรียงตามล าดบั ดงัน้ี 
 1. รู้สึกภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารน้ี (µ = 4.01,       = 0.55) 
 2. คิดวา่ปัญหาขององคก์ารเป็นเร่ืองท่ีพนกังานทุกคนตอ้งร่วมมือแกไ้ข (µ = 3.95, 
        = 0.37) 
 3. ยนิดีท่ีจะปฏิบติัตามนโยบายขององคก์ารอยา่งเตม็ใจ (µ = 3.42,      = 0.57) ระดบั
ความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การ ให้ความส าคญัในระดบัปานกลาง จ านวน 3 ดา้น เรียง
ตามล าดบั ดงัน้ี 
 1. มกัร่วมวิพากษว์ิจารณ์องคก์ารในทางลบกบัเพื่อนร่วมงานอยูเ่สมอ (µ = 3.23,       = 
0.90) 
 2. รู้สึกวา่เป้าหมาย และค่านิยมของและองคก์ารเป็นไปในทางเดียวกนั (µ = 3.10,  
       = 1.09) 
 3. รู้สึกผกูพนักบัองคก์าร และไม่พอใจถา้มีบุคคลอ่ืนมาวิจารณ์องคก์ารของ (µ = 3.05,  
     = 0.55) 


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 3. ความผูกพันต่อองค์การ ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทและความพยายามอย่างมากที่จะ
ปฎบิัติงานเพือ่องค์การ 
 
ตารางท่ี 27 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลความหมายระดบัการให้ความส าคญัของ

ของความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทและความพยายามอยา่งมากท่ีจะ
ปฎิบติังานเพื่อองคก์าร 

 

ด้านความเต็มใจทีจ่ะทุ่มเทและความพยายาม
อย่างมากที่จะปฎบิัติงานเพือ่องค์การ 

ระดับความส าคญั 
µ 

 
 

แปล
ความ 
หมาย 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ทีสุ่ด 

1. เตม็ใจท่ีจะใชค้วามรู้ความสามารถและ
ทกัษะเพ่ือท างานใหอ้งคก์ารประสบ
ความส าเร็จและมีช่ือเสียง 

0 0 0 76 184 4.71 0.46 มาก
ท่ีสุด 

 (ร้อยละ) 0.00 0.00 0.00 29.23 70.77 
2. ยนิดีท่ีจะสละประโยชน์ส่วนตวัเพ่ือใหง้าน

ขององคก์ารเป็นไปดว้ยความเรียบร้อย 
0 11 65 184 0 3.67 0.56 มาก 

 (ร้อยละ) 0.00 4.23 25.00 70.77 0.00 
3. จะปรับปรุงงานท่ีรับผดิชอบใหดี้ข้ึนเม่ือ

เห็นจุดบกพร่อง 
0 0 0 163 97 4.37 0.48 มาก

ท่ีสุด 
 (ร้อยละ) 0.00 0.00 0.00 62.69 37.31 
4. เตม็ใจท่ีจะท างานล่วงเวลาใหก้บัองคก์าร

แมค่้าตอบแทนท่ีไดรั้บจะไม่คุม้ค่าเหน่ือย 
0 11 4 205 40 4.05 0.58 มาก 

 (ร้อยละ) 0.00 4.23 1.54 78.85 15.38 
5. เตม็ใจท่ีจะท างานแมว้า่งานท่ีไดรั้บ

มอบหมายนั้นจะอยูน่อกเหนืองานใน
ต าแหน่งของ 

0 0 0 173 87 4.33 0.47 มาก
ท่ีสุด 

 (ร้อยละ) 0.00 0.00 0.00 66.54 33.46 

 
 
 


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ตารางท่ี 27 (ต่อ) 
 

ด้านความเต็มใจทีจ่ะทุ่มเทและความพยายาม
อย่างมากที่จะปฎบิัติงานเพือ่องค์การ 

ระดับความส าคญั 
µ 

 แปล
ความ 
หมาย 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ทีสุ่ด 

6. ท างานโดยค านึงถึงช่ือเสียงขององคก์ารท่ี
ท างานอยูเ่สมอ 

0 36 167 57 0 3.08 0.59 ปาน
กลาง 

 (ร้อยละ) 0.00 13.85 64.23 21.92 0.00 
รวม      4.04 0.06 มาก 

 
 จากตารางท่ี 27 ผลท่ีไดจ้ากการศึกษา แสดงค่าระดับความคิดเห็นของพนักงานฝ่าย
ทรัพยากรบุคคล ศูนยบ์ริการธุรกิจกรุงเทพ ต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท
และความพยายามอยา่งมากท่ีจะปฎิบติังานเพื่อองคก์าร โดยภาพรวมใหค้วามส าคญัในระดบัมาก มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 (µ = 4.04,        = 0.06)   
 โดยเม่ือพิจารณาผลของแต่ละดา้น พบว่า ระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
ใหค้วามส าคญัในระดบัมากท่ีสุด จ านวน 3 ดา้น ตามล าดบัดงัน้ี 
 1. เต็มใจท่ีจะใช้ความรู้ความสามารถและทักษะเพื่อท างานให้องค์การประสบ
ความส าเร็จและมีช่ือเสียงน้ี (µ = 4.71,         = 0.46) 
 2. จะปรับปรุงงานท่ีรับผิดชอบให้ดีข้ึนเม่ือเห็นจุดบกพร่อง (µ = 4.37,        = 0.48) 
 3. เต็มใจท่ีจะท างานแมว้่างานท่ีไดรั้บมอบหมายนั้นจะอยู่นอกเหนืองานในต าแหน่ง
ของ (µ = 4.33,        = 0.47) 
 ระดบัความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองคก์าร ให้ความส าคญัในระดบัมาก จ านวน 2 
ดา้น เรียงตามล าดบั ดงัน้ี 
 1. เตม็ใจท่ีจะท างานล่วงเวลาให้กบัองคก์ารแมค่้าตอบแทนท่ีไดรั้บจะไม่คุม้ค่าเหน่ือย 
(µ = 4.05,        = 0.58) 
 2. ยินดีท่ีจะสละประโยชน์ส่วนตวัเพื่อให้งานขององคก์ารเป็นไปดว้ยความเรียบร้อย 
(µ = 3.67,       = 0.56) 
 ระดับความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การ ให้ความส าคัญในระดับปานกลาง 
จ านวน 1 ดา้น คือ ท างานโดยค านึงถึงช่ือเสียงขององคก์รท่ีท างานอยูเ่สมอ (X = 3.08,          = 0.59) 
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 4. ความผูกพนัต่อองค์การ ด้านความต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ 
 
ตารางท่ี 28 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลความหมายระดบัการให้ความส าคญัของ

ของความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นความตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์าร 
 

ด้านความต้องการที่จะรักษาความเป็น 
สมาชิกขององค์การ 

ระดับความส าคญั 
µ 

 แปล
ความ 
หมาย 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ทีสุ่ด 

1. รู้สึกผกูพนักบัองคก์ารน้ี ถึงแมมี้องคก์าร
อ่ืนใหเ้งินเดือนมากกวา่กไ็ม่คิดลาออก 

0 180 76 4 0 2.32 0.50 นอ้ย 

 (ร้อยละ) 0.00 69.23 29.23 1.54 0.00 
2. อยากชกัชวนเพื่อนและผูมี้ความสามารถ

สูงมาท างานในองคก์ารน้ีดว้ย 
0 32 142 50 36 3.35 0.87 ปาน

กลาง 
 (ร้อยละ) 0.00 12.31 54.62 19.23 13.85 
3. มกัปฏิเสธเสมอเม่ือมีคนมาชกัชวนใหไ้ป

ท างานท่ีใหม่ 
0 138 86 36 0 2.61 0.72 ปาน

กลาง 
 (ร้อยละ) 0 53.08 33.08 13.85 0.00 
4. เตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานทุกอยา่งท่ีไดรั้บ

มอบหมายเพ่ือด ารงการเป็รสมาชิก
องคก์ารน้ีต่อไป 

0 40 21 199 0 3.61 0.74 มาก 

 (ร้อยละ) 0.00 15.38 8.08 76.54 0.00 
5. มีความห่วงใยต่อความอยูร่อดขององคก์าร

น้ี 
0 11 25 178 46 4.00 0.67 มาก 

 (ร้อยละ) 0.00 4.23 9.62 68.46 17.69 
6. องคก์ารท่ีท างานอยูเ่ป็นองคก์ารท่ีดีท่ีสุด

ส าหรับการเลือกท างานดว้ย 
0 15 61 102 82 3.97 0.88 มาก 

 (ร้อยละ) 0.00 5.77 23.46 39.23 31.54 

รวม      3.31 0.14 
ปาน
กลาง 

 


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 จากตารางท่ี 28 ผลท่ีไดจ้ากการศึกษา แสดงค่าระดบัความคิดเห็นของพนักงานฝ่าย
ทรัพยากรบุคคล ศูนยบ์ริการธุรกิจกรุงเทพ ต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นความตอ้งการท่ีจะรักษา
ความเป็นสมาชิกขององคก์าร โดยภาพรวมใหค้วามส าคญัในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.31 
(µ = 3.31,      = 0.14)   
 โดยเม่ือพิจารณาผลของแต่ละดา้น พบว่า ระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
ใหค้วามส าคญัในระดบัมาก จ านวน 3 ดา้น ตามล าดบัดงัน้ี 
 1. มีความห่วงใยต่อความอยูร่อดขององคก์ารน้ี (µ = 4.00,        = 0.67) 
 2. องคก์ารท่ีท างานอยูเ่ป็นองคก์ารท่ีดีท่ีสุดส าหรับการเลือกท างานดว้ย (µ = 3.97,       
         = 0.88) 
 3. เตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานทุกอยา่งท่ีไดรั้บมอบหมายเพื่อด ารงการเป็รสมาชิกองคก์ารน้ี
ต่อไป (µ = 3.61,      = 0.74) 
 ระดับความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การ ให้ความส าคัญในระดับปานกลาง 
จ านวน 2 ดา้น เรียงตามล าดบั ดงัน้ี 
 1. อยากชกัชวนเพื่อนและผูมี้ความสามารถสูงมาท างานในองคก์ารน้ีดว้ย (µ = 3.35,   
         = 0.87) 
 2. มกัปฏิเสธเสมอเม่ือมีคนมาชกัชวนให้ไปท างานท่ีใหม่(µ =2.61,           = 0.72) 
 ระดบัความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองคก์าร ให้ความส าคญัในระดบัน้อย จ านวน 1 
ดา้น คือ รู้สึกผกูพนักบัองคก์ารน้ี ถึงแมมี้องคก์ารอ่ืนใหเ้งินเดือนมากกวา่กไ็ม่คิดลาออก (µ = 2.32,     
         = 0.50) 
 















 98 

ส่วนที่ 5 การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
 
 จากการวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานดา้นปัจจยัจูงใจ ซ่ึง
ได้แก่ปัจจัยด้านความส าเร็จของงาน ด้านความก้าวหน้า ด้านการยอมรับนับถือ  ด้านความ
รับผิดชอบ และดา้นลกัษณะของงาน และปัจจยัค ้าจุนซ่ึงไดแ้ก่ปัจจยัดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 
ดา้นโอกาสกา้วหนา้ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และ
ด้านความมั่นคงปลอดภัยในการท างาน กับความผูกพันต่อองค์การ โดยใช้การวิเคราะห์หา
ความสัมพนัธ์ของตวัแปรอิสระและตวัแปรตามดว้ยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  ให้ผลการศึกษา
ตามรายละเอียด   ดงัน้ี 

1. ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างาน กบัความผูกพนัต่อองค์การ  
ตารางท่ี 29 ค่าสมัประสิทธ์ิสหพนัธ์ ระหวา่งแรงจูงใจในการท างาน กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 

แรงจูงใจในการท างาน จ านวน (N) 
ค่าสัมประสิทธ์ิ 

สหสัมพนัธ์ ( ) 

ปัจจยัจูงใจ 260 -0.13 
ปัจจยัค ้าจุน 260 0.66 
   
 จากตารางท่ี 29 จากการวิเคราะห์ความผกูพนัต่อองคก์าร กบัแรงจูงใจในการท างานดว้ย
ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการท างาน
ดา้นปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน เท่ากบั -0.13 และ 0.66  
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 2. ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยจูงใจ  
 
ตารางท่ี 30 ค่าสัมประสิทธ์ิสหพนัธ์ ระหว่างแรงจูงใจในการท างานดา้นปัจจยัจูงใจกบัความผกูพนั

ต่อองคก์าร 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ 
แรงจูงใจในการท างาน ด้าน 

ปัจจัยจูงใจ 
ค่าสัมประสิทธ์ิ 
สหสัมพนัธ์ ( ) 

ดา้นความเช่ือถือและการยอมรับในเป้าหมาย
และค่านิยมขององคก์าร 

ดา้นความส าเร็จของงาน -0.47 

ดา้นความเช่ือถือและการยอมรับในเป้าหมาย
และค่านิยมขององคก์าร 

ดา้นความกา้วหนา้ -0.20 

ดา้นความเช่ือถือและการยอมรับในเป้าหมาย
และค่านิยมขององคก์าร 

ดา้นการยอมรับนบัถือ 0.08 

ดา้นความเช่ือถือและการยอมรับในเป้าหมาย
และค่านิยมขององคก์าร 

ดา้นความรับผดิชอบ -0.06 

ดา้นความเช่ือถือและการยอมรับในเป้าหมาย
และค่านิยมขององคก์าร 

ดา้นลกัษณะของงาน 0.04 

ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทและความพยายาม
อยา่งมากท่ีจะปฎิบติังานเพื่อองคก์าร  

ดา้นความส าเร็จของงาน -0.48 

ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทและความพยายาม
อยา่งมากท่ีจะปฎิบติังานเพื่อองคก์าร  

ดา้นความกา้วหนา้ 0.20 

ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทและความพยายาม
อยา่งมากท่ีจะปฎิบติังานเพื่อองคก์าร  

ดา้นการยอมรับนบัถือ -0.52 
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ตารางท่ี 30  (ต่อ) 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ 
แรงจูงใจในการท างาน ด้าน 

ปัจจัยจูงใจ 
ค่าสัมประสิทธ์ิ 
สหสัมพนัธ์ ( ) 

ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทและความพยายาม
อยา่งมากท่ีจะปฎิบติังานเพื่อองคก์าร  

ดา้นความรับผดิชอบ 0.43 

ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทและความพยายาม
อยา่งมากท่ีจะปฎิบติังานเพื่อองคก์าร  

ดา้นลกัษณะของงาน 0.49 

ดา้นความตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิก
ขององคก์าร 

ดา้นความส าเร็จของงาน -0.41 

ดา้นความตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิก
ขององคก์าร 

ดา้นความกา้วหนา้ 0.21 

ดา้นความตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิก
ขององคก์าร 

ดา้นการยอมรับนบัถือ -0.79 

ดา้นความตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิก
ขององคก์าร 

ดา้นความรับผดิชอบ 0.39 

ดา้นความตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิก
ขององคก์าร 

ดา้นลกัษณะของงาน 0.25 

 
 จากตารางท่ี 30 การวิเคาระห์ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานดา้นปัจจยัจูง
ใจกบัความผกูพนัต่อองคก์ารดว้ยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ พบว่า ความผูกพนัต่อองคก์าร ดา้น
ความเช่ือถือและการยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการ
ท างานดา้นปัจจยัจูงใจ ดา้นต่างๆดงัน้ี ดา้นความส าเร็จของงาน = -0.47 ดา้นความกา้วหนา้ = -
0.20 ดา้นการยอมรับนบัถือ = 0.08 ดา้นความรับผดิชอบ = -0.06 และดา้นลกัษณะของงาน = 
0.04 ความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทและความพยายามอยา่งมากท่ีจะปฎิบติังาน
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เพื่อองค์การ มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยจูงใจ ด้านต่างๆดังน้ี ด้าน
ความส าเร็จของงาน = -0.48 ดา้นความกา้วหนา้ = 0.20 ดา้นการยอมรับนบัถือ = -0.52 ดา้น
ความรับผิดชอบ = 0.43 และดา้นลกัษณะของงาน = 0.49 นอกจากน้ี ความผกูพนัต่อองคก์าร 
ดา้นความตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ารมีความสมัพนัธ์กบัแรงจูงใจในการท างาน
ดา้นปัจจยัจูงใจ ดา้นต่างๆดงัน้ี ดา้นความส าเร็จของงาน = -0.41 ดา้นความกา้วหนา้ = 0.21 
ดา้นการยอมรับนบัถือ = -0.79 ดา้นความรับผดิชอบ = 0.39 และดา้นลกัษณะของงาน = 0.25  
 3. ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยค ้าจุน กับความผูกพันต่อ

องค์การ 
 
ตารางท่ี 31 ค่าสมัประสิทธ์ิสหพนัธ์ ระหว่างแรงจูงใจในการท างานดา้นปัจจยัค ้าจุนกบัความผกูพนั

ต่อองคก์าร 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ 
แรงจูงใจในการท างาน 
ด้าน ปัจจัยค า้จุน 

ค่าสัมประสิทธ์ิ 
สหสัมพนัธ์ ( ) 

ดา้นความเช่ือถือและการยอมรับในเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์าร 

ดา้นเงินเดือนและ
สวสัดิการ 

0.23 

ดา้นความเช่ือถือและการยอมรับในเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์าร 

ดา้นโอกาสกา้วหนา้ 
0.78 

ดา้นความเช่ือถือและการยอมรับในเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์าร 

ดา้นความสมัพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา 

0.42 

ดา้นความเช่ือถือและการยอมรับในเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์าร 

ดา้นความสมัพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน 

0.29 

ดา้นความเช่ือถือและการยอมรับในเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์าร 

ดา้นความมัน่คง
ปลอดภยัในการท างาน 

0.62 
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ตารางท่ี 31  (ต่อ) 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ 
แรงจูงใจในการท างาน 
ด้าน ปัจจัยค า้จุน 

ค่าสัมประสิทธ์ิ 
สหสัมพนัธ์ ( ) 

ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทและความพยายาม
อยา่งมากท่ีจะปฎิบติังานเพื่อองคก์าร  

ดา้นเงินเดือนและ
สวสัดิการ 

0.06 

ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทและความพยายาม
อยา่งมากท่ีจะปฎิบติังานเพื่อองคก์าร  

ดา้นโอกาสกา้วหนา้ 
0.35 

ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทและความพยายาม
อยา่งมากท่ีจะปฎิบติังานเพื่อองคก์าร  

ดา้นความสมัพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา 

0.50 

ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทและความพยายาม
อยา่งมากท่ีจะปฎิบติังานเพื่อองคก์าร  

ดา้นความสมัพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน 

0.39 

ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทและความพยายาม
อยา่งมากท่ีจะปฎิบติังานเพื่อองคก์าร  

ดา้นความมัน่คง
ปลอดภยัในการท างาน 

0.81 

ดา้นความตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิก
ขององคก์าร 

ดา้นเงินเดือนและ
สวสัดิการ 

-0.14 

ดา้นความตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิก
ขององคก์าร 

ดา้นโอกาสกา้วหนา้ 
-0.05 

ดา้นความตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิก
ขององคก์าร 

ดา้นความสมัพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา 

0.31 
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ตารางท่ี 31  (ต่อ) 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ 
แรงจูงใจในการท างาน 
ด้าน ปัจจัยค า้จุน 

ค่าสัมประสิทธ์ิ 
สหสัมพนัธ์ ( ) 

ดา้นความตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิก
ขององคก์าร 

ดา้นความสมัพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน 

0.38 

ดา้นความตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิก
ขององคก์าร 

ดา้นความมัน่คง
ปลอดภยัในการท างาน 

0.61 

  
 จากตารางท่ี 31 การวิเคาระห์ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานดา้นปัจจยัค ้า
จุนกบัความผกูพนัต่อองคก์ารดว้ยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ พบว่า ความผูกพนัต่อองคก์าร ดา้น
ความเช่ือถือและการยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการ
ท างานดา้นปัจจยัค ้าจุน ดา้นต่างๆดงัน้ี ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ  = 0.23 ดา้นโอกาสกา้วหนา้ 
 = 0.78 ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  = 0.42 ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  = 
0.29 และดา้นความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน  = 0.62 ความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นความเต็ม
ใจท่ีจะทุ่มเทและความพยายามอยา่งมากท่ีจะปฎิบติังานเพื่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจใน
การท างานดา้นปัจจยัค ้าจุน ดา้นต่างๆดงัน้ี ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ  = 0.06 ดา้นโอกาส
ก้าวหน้า  = 0.35 ด้านความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคบับญัชา  = 0.50 ด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน  = 0.39 และดา้นความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน  = 0.81 นอกจากน้ีความผกูพนัต่อ
องคก์าร ดา้นความตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจใน
การท างานดา้นปัจจยัค ้าจุน ดา้นต่างๆดงัน้ี ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ  = -0.14 ดา้นโอกาส
กา้วหน้า  = -0.05 ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  = 0.31 ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน  = 0.38 และดา้นความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน  = 0.61  
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  222   85.38  26-

30   116   44.62     171  

 65.77  5   155   59.62 

 20,001 – 40,000   126   48.46 

 (Analyst)  191   73.46 

 Payroll   69   26.54  
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  2.1  

   

 (  =3.97,      = 0.05)  

  (  = 4.20,      = 0.25) 

 (  = 4.15 ,     = 0.28 )  (  = 4.02 ,     = 0.17 

)  (  = 3.76,     = 0.20 )  (  = 3.71 ,     = 

0.26 ) 

  2.2  

     

 (  = 4.20,      = 0.25) 

   3  

 (  = 4.37,      = 0.77) 

 (   = 4.85,     = 0.36)    (   = 4.39,        

      = 0.49)   4   

 (   = 4.13,    = 1.02) 

 (  = 3.96,      =  0.48) 

  (   = 3.85,    = 0.36) 

 (   = 3.82,    = 0.38) 

  2.3  

     

 (   = 3.76,      = 0.20)   

   1  

     (   = 4.52,    = 0.82) 

  3   

 (   = 4.00,     = 1.05) 

 (   = 3.95,     = 0.54) 

 (   = 3.83,      = 0.47)  

 3   

(   = 3.37,      = 0.56)  
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(   = 3.35,     = 0.56)  (   = 3.31,        = 

0.68) 

  2.4  

    

 (   = 4.02,      = 0.17) 

    2   

 (   = 4.55,       = 0.50) 

 (   = 4.25,       = 0.68)   4    

 (   = 3.88,       = 0.83)  

 (   = 3.88,      = 0.37)   

(   = 3.87,       = 0.45)  (   = 3.68,      

      = 0.47) 

  2.5  

     

 (   = 4.15,      = 0.28)  

  2  

 (   = 4.71,     = 0.70)  

(   = 4.62,      = 0.70)   4  

 (   = 4.00,        = 0.00) 

 (   = 3.98,      = 0.54) 

 (   = 3.80,      = 0.40) 

 (   = 3.80,       = 0.75) 

  2.6  

     

 (   = 3.71,       = 0.26) 

     2   

 (   = 4.85,      = 0.40)  (   = 

4.57,        = 0.50)    1   

 (   = 4.01,       = 1.12)   2   

 (   = 3.36,      = 0.69)  

(   = 2.90,       = 0.67)   1   
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 (  = 2.56,       = 0.88) 

 3. 

 

   

  

  3.1  

   

 (  =4.21,    = 0.05) 

    3    

     

 (  = 4.73,     = 0.16)       

  (  = 3.87,   

       = 0.22) 

  3.2    

     

 (  = 4.25,       = 0.22) 

     4    

  (   = 4.90,     = 0.30) 

  (  = 4.67,    = 0.47)  

 (  = 4.31,      = 0.68)    

    (  = 4.25,       = 0.43)  

 3   (  = 4.00,      = 

0.00)  (  = 3.92,      = 0.40) 

  (   = 3.70,       = 

0.55) 

  3.3  

     

 (   = 3.87,      = 0.22)  

   2   
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 (  = 4.77,      = 0.42) 

 (  = 4.33,     = 0.81) 

  2    (   

= 3.92,     = 0.40) 

  (   = 3.80,      = 0.91)   2  

 (  = 3.29,     = 0.54) 

 (   = 3.11,      = 0.43) 

  3.4  

    

   (   = 4.73,      = 0.16) 

  

         

(    = 4.90,       = 0.30)  

 (  = 4.79,       = 0.65) 

 (  = 4.79,   = 0.65) 

 (  = 4.70,      = 0.46) 

   (   = 4.60,      = 0.72) 

 (   = 4.58,      = 0.49) 

  3.5  

    

   (  = 3.86,       = 0.23)  

   3  

 (  = 4.37,       = 0.48) 

  (  = 4.37,       = 0.48) 

    (  = 4.22,      = 0.41)  1 

   (  = 3.59,      = 0.49)

  2   

  (  = 3.35,      = 0.56) 

 (  = 3.26,     = 1.03) 
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  3.6  

    

  (  = 4.32,      = 0.30) 

   2  

 (  = 5.00,     = 0) 

 (  = 4.98,       = 0.12)   3  

   (  

= 4.06,        = 0.50)   

(  = 3.93,        = 0.65)  

(  = 3.65,       = 0.63) 

 4.  

    

 

  4.1  

    

(  = 3.67,      = 0.11)   2   

 (  = 4.04,   

       = 0.27)  (  = 

3.66,       = 0.06)  1  

 (  = 3.31,      = 0.14) 

  4.2  

    

  (  = 3.66,     = 0.27) 

   1   

 (  = 4.85,     = 0.36) 

  3   (  = 4.01,      = 

0.55)  (  = 3.95,     = 

0.37)  (  = 3.42,     = 0.57) 

  3  

 (  = 3.23,      = 0.90)  
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 (  = 3.10,      = 1.09)  

 (  = 3.05,      = 0.55) 

  4.3 

 

    

  (  = 4.04,       

       = 0.06)    3 

 

 (  = 4.71,      = 0.46)  

(  = 4.37,     = 0.48) 

 (  = 4.33,      = 0.47   2  

 (  = 4.05,      = 

0.58)  (  

= 3.67,      = 0.56)   1   

 (  = 3.08,       = 0.59) 

  4.4  

    

  (  = 3.31,      = 0.14) 

   3  

 (  = 4.00,      = 0.67) 

 (  = 3.97,      = 0.88) 

 (  = 3.61,      = 0.74) 

  2  

 (  = 3.35,      = 0.87) 

 (  = 2.61,     = 0.72)   1  

  (  = 2.32,      = 0.50) 
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Reliability Statistics 

 

  33   

 

Cronbach's Alpha Number of Items 

0.855 82 

 

Item-Total Statistics 

 

  34    

   

   

  

Scale 
Mean if 

Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

 

 

303.7000 197.1138 -.1039 .8571 

 

303.9333 182.3402 .5232 .8479 

 

303.1667 206.2126 -.7805 .8640 

 303.8667 195.9816 .0000 .8552 

 

 

304.1667 206.2126 -.7805 .8640 

 303.9000 197.6793 -.3372 .8567 

 

303.4000 206.5931 -.6089 .8652 
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Scale 
Mean if 

Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

 

 

304.8667 207.6368 -.5407 .8670 

 

305.0000 189.3793 .4543 .8510 

 

304.4000 180.5241 .8914 .8439 

 

303.8333 219.1092 -.8427 .8761 

  

   

304.0333 170.1713 .9309 .8375 

 

304.8000 192.9931 .2230 .8538 

 

304.9333 192.6161 .4688 .8527 

 

 

303.9333 197.0299 -.1562 .8563 

 

303.5667 186.1851 .7531 .8480 

 303.7000 188.4931 .3381 .8519 

 

 

 

303.8000 197.4069 -.1288 .8573 
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Scale 
Mean if 

Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

 

303.9667 198.7230 -.3295 .8578 

 

 

303.8333 201.1782 -.5840 .8597 

 

 

304.1000 205.3345 -.5941 .8639 

 

304.2333 202.8057 -.5060 .8616 

 

303.9000 186.8517 .5206 .8495 

 

303.1333 198.0506 -.1467 .8585 

 

304.2667 172.5471 .8508 .8397 

 

303.8667 195.9816 .0000 .8552 

 

 

303.6000 183.5586 .6375 .8471 

 

 

303.8333 194.3506 .3139 .8540 

 

 

304.2667 227.4437 -.8440 .8845 

 

 

 

305.6000 192.1793 .2445 .8535 
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Scale 
Mean if 

Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

 

 

304.8000 172.1655 .8556 .8394 

 

 

 

305.7000 206.2862 -.4592 .8664 

 

 

303.1000 198.5759 -.2292 .8582 

 

304.0000 189.3793 .4543 .8510 

 

303.8667 195.9816 .0000 .8552 

 304.0000 189.3793 .4543 .8510 

 

 

304.4667 181.4989 .8419 .8447 

 

303.4000 187.0069 .6281 .8490 

  

  

  

303.0333 195.3437 .0466 .8554 

 

 

304.6333 182.8609 .8326 .8456 

  

303.6000 185.6276 .6300 .8482 



 149

  

Scale 
Mean if 

Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

 

304.0000 189.3793 .4543 .8510 

 

 

303.4667 187.9816 .5673 .8498 

 

304.6000 181.2138 .9187 .8442 

 

304.0333 178.7230 .7056 .8443 

 

 

  

303.4000 187.0069 .6281 .8490 

  

 

303.4667 185.9126 .5714 .8487 

 

303.7000 194.7000 .1076 .8549 

 

303.4667 177.3609 .8286 .8424 

 

303.4667 177.3609 .8286 .8424 

 

303.3667 185.4816 .7393 .8476 

 

 

303.5667 197.2195 -.1112 .8573 

 

303.4667 187.9816 .5673 .8498 
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Scale 
Mean if 

Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

  

304.4333 199.2885 -.2093 .8598 

 

304.0000 195.8621 .0000 .8557 

 

303.8000 199.4759 -.4966 .8582 

 

  

303.7667 197.8402 -.2274 .8571 

 

 

302.8667 195.9816 .0000 .8552 

 

303.0000 195.8621 .0000 .8557 

 

303.5333 201.9126 -.3655 .8616 

 

  

304.1000 177.5414 .7372 .8434 

  

304.6667 195.3333 .0306 .8558 

 

  

305.3000 182.2172 .8760 .8450 

 

 

 

304.3667 178.9299 .9087 .8428 

 

303.0667 196.8920 -.0942 .8567 
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Scale 
Mean if 

Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

 

304.1333 179.2230 .6561 .8451 

 

 

304.4000 191.5586 .2314 .8536 

 

305.2000 175.8207 .7895 .8420 

 

304.3333 190.5747 .2887 .8528 

 

303.7667 193.4264 .2901 .8536 

 

 

304.8333 190.0747 .5026 .8512 

 

303.5667 197.2195 -.1112 .8573 

 

303.8333 179.5920 .6874 .8449 

 

303.4333 188.6678 .5099 .8504 

 

304.8333 198.9023 -.2649 .8583 

 

305.2333 185.9782 .4842 .8495 

305.0333 181.0678 .5481 .8472 
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Scale 
Mean if 

Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

 

 

 

 

305.4000 182.7310 .7562 .8459 

 

304.8667 207.6368 -.5407 .8670 

 

304.5000 178.6724 .9433 .8424 

 304.8667 187.6368 .3579 .8515 

 

304.5000 178.6724 .9433 .8424 
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