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บทคดัย่อ 
   
 การศึกษาน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นปฏิบติังาน ความผกูพนั
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พบวา่ไม่มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน   
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ABSTRACT 
 

 This study was conducted to investigate the relationship among operational factors, 
organizational commitment, and performance efficiency of the staff of the Chevrolet service centers 
in Bangkok.  
 The samples included the supervisors and the operational staff of the Chevrolet service 
centers in Bangkok. Data were collected from 195 samples by administering a questionnaire and 
were analyzed by applying various statistical methods comprising frequency, percentage, mean, 
standard deviation, Independent Samples t-test, One-way Analysis of Variance (ANOVA), and 
Pearson’s Product Moment Correlation. 
 The results revealed that the respondents’ opinions toward operational factors, 
organizational commitment, and performance efficiency were moderate level (xത = 3.52, xത = 3.73, 
and xത  = 3.84 respectively).  The results of the hypothesis test showed that staff members with 
different monthly incomes had different levels of organizational commitment in terms of 
continuance commitment. Besides, the operational factors had a positive correlation with the overall 
organizational commitment and the operational factors having a positive correlation with the overall 
performance efficiency with the level of statistical significance at 0.05. However, training had no 
relationship with performance efficiency. 
Keywords:  organizational commitment, performance efficiency, operational factors 
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บทที ่1 
บทนํา 

 
1.1 ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

อุตสาหกรรมยานยนต์ในปัจจุบันมีการแข่งกันสูงมากทั้ งทางด้านคุณภาพ ผลิตภัณฑ ์
เทคโนโลยีท่ีล ํ้ าสมยั ตน้ทุนในดา้นราคาท่ีสามารถแข่งขนักบัตลาดได ้พบว่าในประเทศไทยมีค่าย
รถยนตต่์าง ๆจากต่างประเทศเขา้มาลงทุน เพ่ือผลิตและจดัจาํหน่ายทั้งภายในประเทศและส่งออกไป
ยงัต่างประเทศ ส่งผลทาํใหเ้กิดการจา้งแรงงานภายในประเทศของกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตมี์จาํนวน
มาก โดยตวัแทนจาํหน่ายภายในประเทศจะมีหนา้ท่ีจดัจาํหน่ายและสนบัสนุนการบริการหลงัการขาย 
ดงันั้นศูนยบ์ริการรถยนต์จึงตอ้งมีความพร้อมในดา้นประสิทธิภาพการให้บริการ หากถา้ลูกคา้ไม่ 
พึงพอใจในการใหบ้ริการของศูนยบ์ริการ จะส่งผลกระทบต่อศูนยบ์ริการโดยลูกคา้อาจจะไม่เลือกใช้
บริการอีกต่อไป หรืออาจเปล่ียนไปใชร้ถยนตค่์ายอ่ืน ซ่ึงปัญหาส่วนใหญ่ในปัจจุบนัพบว่าศูนยบ์ริการ
ส่วนใหญ่มีบุคลากรไม่เพียงพอ ขาดประสบการณ์ในการทาํงานหรือขาดแรงจูงใจในการทาํงานมีผล
จากปัจจยัหลายปราการ เช่น รายได ้สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ความมัน่คงขององคก์ร การลาออก
ของพนักงานบ่อยทําให้การพัฒนาบุคลากรขาดความต่อเน่ืองและทําให้ขาดประสบการณ์ 
ความเช่ียวชาญในสายงาน หรือพนกังานไม่ไดรั้บการฝึกอบรมท่ีเพียงพอ ในส่วนของผูป้ระกอบการ
เองยงัขาดการเอาใจใส่และพฒันาบุคลากรภายในองคก์รอยา่งจริงจงั และในส่วนของศูนยบ์ริการนั้นมี
การแข่งขนัในเร่ืองของคุณภาพและประสิทธิภาพการให้บริการของแต่ละศูนยบ์ริการ เพื่อตอ้งการ
รักษากลุ่มลูกคา้เดิมและตอ้งการสร้างฐานลูกคา้จากกลุ่มลูกคา้ใหม่เขา้มาเพ่ิม จะเห็นได้ว่าธุรกิจ
ศูนยบ์ริการนั้นทรัพยากรบุคคลมีความสาํคญัมากต่อการสร้างความพึงพอใจลูกคา้เป็นอยา่งมาก ดงันั้น
บุคลากรเป็นทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่วนสาํคญัท่ีสุดในองคก์ร เปรียบเสมือนหัวใจหลกัในการดาํเนิน
ทาํงานขององคก์ร ผลการปฏิบติังานท่ีไดม้าจากบุคลากรจะมีประสิทธิภาพมากเพียงใดข้ึนอยูก่บัการ
จดัการบริหารภายในองคก์รและความพึงพอใจในการทาํงาน ความพึงพอใจในการทาํงานนั้นมาจาก
องค์ประกอบในการทาํงานหลาย ๆ ดา้นดว้ยกนั ในแต่ละองคก์รจะตอ้งทาํให้บุคลากรมีความ
กระตือรือร้นและปรารถนาท่ีจะทาํให้งานมีประสิทธิภาพเป็นไปตามแผนท่ีกาํหนด รวดเร็ว และ
สามารถบรรลุตามเป้าหมายขององคก์รได ้
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บุคลากรถือว่าเป็นทรัพยากรท่ีสําคญัต่อองค์กร ท่ีช่วยให้องค์กรสามารถขบัเคล่ือนการ
ดาํเนินงานหรือกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์รให้เกิดประสิทธิภาพและบรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมายของ
องคก์รกาํหนดไว ้ดงันั้นบุคลากรท่ีจะเขา้มามีส่วนร่วมในการพฒันาองคก์รให้ประสบความสาํเร็จได ้
จึงต้องเป็นบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ  และมีประสบการณ์  สามารถสร้างคุณค่า และ
คุณประโยชน์ต่อองคก์ร บุคลากรขององคก์รเปรียบเสมือนทรัพยากรท่ีมีค่ามหาศาล ทั้งยงัเป็นส่ิงท่ี
องคก์รตอ้งรักษาสนบัสนุนส่งเสริมอยา่งสมํ่าเสมอ เพื่อใหมี้ศกัยภาพท่ีเหมาะสมกบัความตอ้งการของ
องคก์รในระยะยาว การท่ีองคก์รตอ้งสูญเสียบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ ไปดว้ยเหตุใดก็ตาม 
ยอมเท่ากบัว่าองคก์รตอ้งสูญเสียทรัพยากรท่ีมีค่านั้นไป ในขณะเดียวกนักลบัตอ้งลงทุนอีกหลาย ๆ 
ดา้นเพื่อท่ีจะสรรหาคดัเลือก ฝึกอบรม และพฒันาบุคลากรเขา้มาทดแทน ทาํให้องคก์รตอ้งสูญเสีย
เวลาและผลประโยชน์มากพอสมควร (กรกฎ พลพานิช, 2540) 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานเป็นการเปรียบเทียบทรัพยากรท่ีใชไ้ปกบัผลท่ีไดรั้บจากการ
ทาํงานว่าดีข้ึนเป็นอย่างไรแค่ไหน ความมีประสิทธิภาพ จึงหมายถึง การมีสมรรถนะสูง สามารถมี
ระบบการทาํงานสร้างสมทรัพยากรและความมัง่คัง่เก็บไวภ้ายใน เพื่อขยายตวัต่อไป และเพื่อไว้
สาํหรับรองรับสถานการณ์ท่ีอาจเกิดวิกฤติจากภายนอกไดด้ว้ย ดว้ยเหตุน้ีเอง ประสิทธิภาพขององคก์ร
ท่ีจะช้ีวา่องคก์รมีประสิทธิผลหรือไม่เพียงใด จึงอยูใ่นเกณฑก์ารวดัอีกตวัหน่ึงคือ การอยูร่อด (Survival) 
ซ่ึงจะเกิดข้ึนไดก้ต่็อเม่ือองคก์รตอ้งสามารถปรับตวัต่อสภาวการณ์และส่ิงใหม่ ๆ ท่ีเกิดข้ึน และสามรถ
สร้างประสิทธิภาพการปฏิบติังานภายในพร้อมกนัไปดว้ยเสมอ การวดัความมีประสิทธิภาพโดยการ
วดัความอยู่รอดขององคก์ร จึงเท่ากบัการวดัความสาํเร็จขององคก์ร ในระยะยาว โดยมีเง่ือนไขแฝง
เอาไวว้่าองคก์รจะตอ้งมีประสิทธิภาพการทาํงานของระบบปฏิบติังานภายในเสมอ (ธงชยั สันติวงษ,์ 
2543, น.29-31) 

ในปัจจุบนัศูนยผ์ูแ้ทนจาํหน่ายรถยนตเ์ชฟโรเลตฯ ไดมี้สาขาท่ีให้บริการครอบคลุมทัว่ทั้ง
ประเทศไทย มีทั้งหมด 103 แห่ง และในเขตกรุงเทพมหานคร มีศูนยบ์ริการเชฟโรเลต 15 แห่ง เพ่ือ
รองรับการใหบ้ริการลูกคา้ในเขตกรุงเทพมหานคร ศูนยบ์ริการเชฟโรเลต มีหนา้ท่ีใหบ้ริการลูกคา้ท่ีใช้
รถยนตเ์ชฟโรเลต เพื่อปฏิบติัตามมาตรฐานการให้บริการของบริษทัเชฟโรเลต เซลส์ ประเทศไทย 
จาํกดั  เช่น การให้บริการซ่อมบาํรุงตามอายุการใชง้าน และการให้คาํปรึกษาดา้นผลิตภณัฑ์ เพื่อให้
ลูกคา้มีความเช่ือมัน่ในมาตรฐานการใหบ้ริการต่อศูนยบ์ริการ จากผลการสาํรวจความพึงพอใจต่อการ
ให้บริการของศูนยบ์ริการเชฟโรเลตฯ ผูศึ้กษาจึงสนใจท่ีจะศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัดา้นปฏิบติังานท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน และปัจจยัดา้นปฏิบติังานท่ีมีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิภาพการปฏิบติัของพนกังานในองคก์ร เพื่อนาํผลการวิจยัไปใชป้ระโยชน์ เป็นแนวทางใน
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การปรับปรุงการบริหารองคก์รในการวิเคราะห์เพิ่มศกัยภาพในการปฏิบติังานของพนกังานและความ
ผกูผนัต่อองคก์รของพนกังานต่อไป 

 

1.2 วตัถุประสงค์การวจิยั 
1.2.1 เพ่ือเปรียบเทียบส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รและประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานแตกต่างกนั 
1.2.2 เพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นปฏิบติังานกบัความผกูพนัของพนกังานต่อ

องคก์ร ของศูนยบ์ริการเชฟโรเลต ในเขตกรุงเทพมหานคร 
1.2.3 เพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของพนกังานศูนยบ์ริการเชฟโรเลต ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
1.3 สมมตฐิานการวจิยั 

1.3.1 พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
1.3.2 พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
1.3.3 ปัจจยัดา้นปฏิบติังานมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
1.3.4 ปัจจยัดา้นปฏิบติังานมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

 
1.4 ขอบเขตของการวจิยั 

ในการศึกษาน้ี จะมุ่งเน้นถึงตวับุคคลท่ีปฏิบติังานของศูนยบ์ริการเชฟโรเลต ในเขตพื้นท่ี
กรุงเทพมหานคร ท่ีมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รและประสิทธิภาพการปฏิบติังานในดา้นต่าง ๆ ต่อ
สถานประกอบการ 

1.4.1 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั เป็นพนกังานในตาํแหน่งหวัหนา้งานและตาํแหน่งปฏิบติัการ 

ท่ีอยูใ่นแผนกบริการของศูนยบ์ริการเชฟโรเลต ในเขตกรุงเทพมหานคร มีจาํนวน 15 ศูนยบ์ริการ โดย
มีจํานวนประชากรทั้ งหมด  380 คน  (ข้อ มูลจ าก ฝ่ าย ดูแลหลังก ารขายของบ ริษัท เชฟ 
โรเลต เซลส์ประเทศไทย จาํกดั) และใชก้ารหาขนาดตวัอยา่ง จากการคาํนวณท่ีทราบจาํนวนประชากร 
จะไดก้ลุ่มตวัอยา่งท่ี 195 คน 
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1.4.2 ขอบเขตด้านเนือ้หา 
ตัวแปรอสิระ ไดแ้ก่ 
1.4.2.1 ข้อมูลส่วนบุคคล 

1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดบัการศึกษา 
4. ตาํแหน่ง 
5. รายได ้

1.4.2.2 ปัจจัยด้านการปฏิบตัิงาน 
1. ดา้นค่าตอบแทน และสวสัดิการ 
2. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 
3. ดา้นผูบ้งัคบับญัชา 
4. ดา้นเพื่อนร่วมงาน 
5. ดา้นประสบการณ์ทาํงาน 
6. ดา้นการฝึกอบรม 
7. ดา้นความมัน่คงในงาน 
8. ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ 
9. ดา้นหนา้ท่ีรับผดิชอบ 
10. ดา้นการมีส่วนร่วมในการบริหาร 

ตัวแปรตาม ท่ีใชใ้นการศึกษา คือ ความผกูพนัต่อองคก์รและประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
1.4.2.3 ความผูกพนัต่อองค์กร 

1. ความศรัทธา และยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององคก์ร 
2. ความเตม็ใจทุ่มเทความพยายามเพ่ือองคก์ร 
3. ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงเป็นสมาชิกขององคก์ร 

1.4.2.4 ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานพนักงาน 
1. ดา้นคุณภาพของงาน 
2. ดา้นปริมาณงาน 
3. ดา้นเวลาท่ีใชใ้นการทาํงาน 
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1.4.3 ระยะเวลา 
ศึกษาในช่วงเวลา เดือนเมษายน - เดือนมิถุนายน พ.ศ. 2558 

 
1.5 คาํจาํกดัความในการวจิยั 

ข้อมูลส่วนบุคคล หมายถึง คุณลกัษณะหรือคุณสมบติัส่วนตวัของพนักงาน เช่น เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา ตาํแหน่ง รายได ้

ค่าตอบแทน หมายถึง การไดรั้บเงินเดือน ค่าล่วงเวลา หรือเงินพิเศษ เช่น โบนสั ท่ีมีความ
เหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

สวสัดิการ หมายถึง ส่ิงตอบแทนท่ีบริษทัจดัใหก้บัพนกังานท่ีไม่ใช่ตวัเงิน แต่เป็นในรูปแบบ
ของสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ เช่น ชุด เคร่ืองแบบพนกังาน รถรับส่ง ค่าเบ้ียเล้ียง ค่ารักษาพยาบาล การ
ตรวจสุขภาพพนกังานประจาํปี เป็นตน้ 

สภาพแวดล้อมที่ปฏิบัติงาน หมายถึง สภาพทางกายภาพท่ีทาํงาน เช่น แสง เสียง อุณหภูมิ 
การถ่ายเทอากาศ รวมทั้งอุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นการทาํงาน 

ผู้บังคับบัญชา หมายถึง หัวหนา้งานซ่ึงเป็นบุคคลท่ีมีหนา้ท่ีควบคุมสั่งงาน มอบหมายงาน 
ตรวจสอบดูแล และให้คาํแนะนําในการปฏิบติังานให้บรรลุวตัถุประสงค์และเป้าหมายท่ีองค์กร
กาํหนดไว ้

เพือ่นร่วมงาน หมายถึง พนกังานท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานหรือองคก์รเดียวกนั 
ประสบการณ์ของพนักงาน หมายถึง อายงุาน ความรู้ความชาํนาญเฉพาะของพนกังานท่ีได้

ผา่นการปฏิบติังานมาตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบนั ในดา้นต่าง ๆ ท่ีผา่นมา 
การฝึกอบรม หมายถึง วิธีการต่าง ๆ ท่ีถูกนาํไปใชเ้พ่ือพฒันาพนกังานให้เกิดทกัษะในดา้น

ต่าง ๆ ท่ีจาํเป็นตอ้งใชใ้นการทาํงาน เช่น การเชิญวิทยากรมาใหค้วามรู้เฉพาะดา้น 
เคร่ืองมืออุปกรณ์ หมายถึง ส่ิงท่ีสามารถอาํนวยความสะดวกในการปฏิบติังานไดส้ําเร็จ

รวดเร็วข้ึน เช่น เคร่ืองคอมพิวเตอร์ เคร่ืองถ่ายเอกสาร เคร่ืองมือพิเศษท่ีใชว้ิเคราะห์รถยนต ์ลิฟทย์ก
รถยนต ์

พนักงาน หมายถึง บุคคลท่ีปฏิบติังานในองคก์รท่ีไดรั้บการบรรจุเป็นพนกังานประจาํ และ
ปฏิบติัหนา้ท่ีอยูใ่นองคก์ร 

หน้าที่รับผิดชอบ หมายถึง ภารกิจ หรือหน้าท่ีของแต่ละบุคคลท่ีไดรั้บมอบหมายท่ีปฏิบติั
ใหก้บัองคก์ร เพื่อใหบ้รรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมายขององคก์ร 
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ความมั่นคงในการทาํงาน หมายถึง ความมัน่คงขององคก์รของพนกังานท่ีจะปฏิบติังาน และ
ความมัน่คงในตาํแหน่งหน้าท่ีของพนักงานสามารถเช้ือมัน่ไดว้่าหากพนักงานปฏิบติังานอย่างเต็ม
ความสามารถ และผลงานไดม้าตรฐานจะสามารถปฏิบติังานไดต้ลอดไป 

โอกาสความก้าวหน้า หมายถึง การท่ีบุคคลไดรั้บโอกาสพฒันา ความรู้ความสามารถใน
ทกัษะวิชาชีพ และการขยายความสามารถของตนเองให้ไดรั้บความรู้และทกัษะใหม่ มีโอกาสในการ
เล่ือนตาํแหน่งหนา้ท่ี ท่ีสูงข้ึนในสายการปฏิบติังาน 

การมีส่วนร่วมในการบริหาร หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานมีส่วนร่วม
ในการตดัสินใจ ทั้งในระดบันโยบายและปฏิบติั โดยมีการกระจายการตดัสินใจใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังานและ
ไม่ใชอ้าํนาจหน้าท่ีตามรูปแบบท่ีเป็นทางการมากเกินไป ซ่ึงเป็นปัจจยัดึงดูดให้ผูป้ฏิบติังานมีความ
ผกูพนัต่อองคก์รได ้

ความผูกพัน หมายถึง ความรู้สึกเก่ียวขอ้งยึดติดทางใจ ความผกูพนัเป็นทศันคติ ความรู้สึก
นึกคิด และพฤติกรรมท่ีบุคคลแต่ละคนแสดงออกต่อส่ิงนั้น 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน หมายถึง การท่ีบุคลากรปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมาย โดย
พิจารณาจากคุณภาพของงาน ปริมาณของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย การปฏิบติังานในหนา้ท่ี ท่ีรับผดิชอบ
ท่ีมีคุณภาพไดต้ามมาตรฐาน รวดเร็วตรงเวลา และเกิดประโยชน์สูงท่ีสุด 
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1.6 กรอบแนวคดิในการวจิยั 
 
  ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตาม 

 
 
 
 
                    

  1.7 ประโยชน์ทีจ่ะได้รับ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่1.1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 
  

ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน 
- ดา้นคุณภาพของงาน 
- ดา้นปริมาณงาน 
- ดา้นเวลาท่ีใชใ้นการทาํงาน 

ทศันคติทีเ่กีย่วข้องกบัปัจจัย 
ด้านการปฏิบตัิงาน 

1. ดา้นค่าตอบแทน และสวสัดิการ 
2. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ

ปฏิบติังาน 
3. ดา้นผูบ้งัคบับญัชา 
4. ดา้นเพื่อนร่วมงาน 
5. ดา้นประสบการณ์ทาํงาน 
6. ดา้นการฝึกอบรม 
7. ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน 
8. ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ 
9. ดา้นหนา้ท่ีรับผดิชอบ 
10. ดา้นการมีส่วนร่วมในการบริหาร 

ความผูกพนัต่อองค์กร 

- ความศรัทธา และยอมรับใน
เป้าหมายและคุณค่าขององคก์ร 

- ความเตม็ใจทุ่มเทความพยายามเพ่ือ
องคก์ร 

- ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคง
ความเป็นสมาชิกขององคก์ร 

ข้อมูลส่วนบุคคล 

1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดบัการศึกษา 
4. ตาํแหน่ง 
5. รายได ้
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1.7 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
1.7.1 เป็นแนวทางการปรับปรุงดา้นทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ร ในการสร้างความผกูพนั

ของพนกังานต่อองคก์ร 
1.7.2 ทาํใหท้ราบระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานศูนยบ์ริการเชฟโรเลตฯ ในเขต

กรุงเทพมหานคร 
1.7.3 ทาํให้ทราบถึงความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นปฏิบติังานมีผลต่อความผูกพนัต่อ

องคก์รของพนกังานเชฟโรเลตฯ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
1.7.4 ทาํให้ทราบถึงความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นปฏิบติังานมีผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังาน ของพนกังานเชฟโรเลตฯ ในเขตกรุงเทพมหานคร 



 

บทที ่2 
เอกสาร และงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
การศึกษาในเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นการปฏิบติังาน ความผูกพนัต่อองคก์ร 

และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานของศูนย์บริการเชฟโรเลตฯ  ในเขตพ้ืนท่ี
กรุงเทพมหานคร เพ่ือเป็นแนวทางในการปรับปรุงพฒันา การปฏิบติัของพนกังานใหมี้ประสิทธิภาพ
ต่อองคก์รและความผกูพนักบัองคก์ร ดงัแนวคิดและทฤษฎี ดงัต่อไปน้ี  

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัทศันคติการปฏิบติังาน 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพ 
2.4 ขอ้มูลเก่ียวกบับริษทัเชฟโรเลต เซลส์ ประเทศไทย จาํกดั 
2.5 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

2.1 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัทศันคตกิารปฏิบัตงิาน 
จากการท่ีได้ทบทวนเอกสารท่ีเก่ียวข้องกับปัจจัยท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงาน ซ่ึงพบว่ามี

นกัวิชาการหลายท่านไดใ้ห้แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานไวห้ลากหลาย
และมีความแตกต่างกนัออกไป ดงัต่อไปน้ี 

Richard E. Walton (อา้งถึงใน นวรัตน์ ณ วนัจนัทร์, 2548) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัลกัษณะ
สาํคญัท่ีประกอบข้ึนเป็นคุณภาพชีวิตการปฏิบติังาน โดยแบ่งออกเป็น 8 ประการ คือ 

1. ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) หมายถึง การท่ี
ผูป้ฏิบติังานไดรั้บค่าจา้ง เงินเดือน ค่าตอบแทน และผลประโยชน์อ่ืน ๆ อยา่งเพียงพอกบัการมีชีวิตอยู่
ไดต้ามมาตรฐานท่ียอมรับกนัโดยทัว่ไป และตอ้งเป็นธรรม เม่ือเปรียบเทียบกบังานหรือองคก์รอ่ืน ๆ 
ดว้ย  

2. ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยัส่งเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy Environment) 
หมายถึง ส่ิงแวดลอ้มทั้งทางกายภาพและทางดา้นจิตใจ นั้น คือ สภาพการทาํงานตอ้งไม่มีลกัษณะท่ี
ตอ้งเส่ียงภัยจนเกินไป และจะตอ้งช่วยให้ผูป้ฏิบติังานรู้สึกสะดวกสบาย และไม่เป็นอนัตรายต่อ
สุขภาพอนามยั 
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3. เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานไดพ้ฒันาความรู้ขีดความสามารถของบุคคล (Development of 
Human Capacities) การพฒันาสมรรถภาพของบุคคลในการทาํงานนั้นเป็นการใหค้วามสาํคญัเก่ียวกบั
การศึกษา การอบรม การพฒันาการทาํงานและอาชีพของบุคคล เป็นส่ิงท่ีบ่งบอกถึงคุณภาพชีวิตการ
ทาํงานประการหน่ึง ซ่ึงจะทาํให้บุคคลสามารถทาํหน้าท่ีโดยใช้ศกัยภาพท่ีมีอยู่อย่างเต็มท่ีมีความ
เช่ือมัน่ในตนเอง และเม่ือมีปัญหากจ็ะใชก้ารแกไ้ขตอบสนองในรูปแบบการดาํเนินชีวิตท่ีเหมาะสมพึง
กระทาํเป็นผลใหบุ้คคลประสบผลสาํเร็จในชีวิต 

4. ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน (Future Opportunity for Continued Growth and 
Security) นอกจากงานจะช่วยเพิ่มพูนความรู้ความสามารถแลว้ ยงัช่วยให้ผูป้ฏิบติังานไดมี้โอกาส
ก้าวหน้า มีโอกาสในการเลือนตาํแหน่งหน้าท่ีท่ีสูงข้ึน มีความมั่นคงในอาชีพ และมีโอกาสใน
ความสาํเร็จ ตลอดจนเป็นท่ียอมรับทัง่ของเพ่ือนร่วมงานและสมาชิกในครอบครัวของตน 

5. การทาํงานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน (Social Integration in the Work 
Organization) ซ่ึงหมายความว่า การทาํงานร่วมกนั เป็นการทาํให้ผูป้ฏิบติังานเห็นว่าตนเองมีคุณค่า 
สามารถปฏิบติังานให้ประสบผลสําเร็จได ้มีการยอมรับและร่วมมือกนัทาํงานอย่างดี ซ่ึงเก่ียวขอ้ง
สงัคมองคก์าร ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์ารมีผลต่อบรรยากาศในการทาํงาน 

6. สิทธิส่วนบุคคลในสถานท่ีทาํงาน (Constitutionalism in the Work Organization) ซ่ึง
หมายถึง การบริหารจดัการให้พนักงานไดมี้สิทธิในการปฏิบติัตามขอบเขตท่ีไดรั้บมอบหมายและ
แสดงออกในสิทธิซ่ึงกนัและกนั หรือการกาํหนดแนวทางในการทาํงานร่วมกนับุคคลตอ้งไดรั้บการ
เคารพสิทธิส่วนตวั 

7. ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการทาํงานโดยส่วนรวม (The Total Life Space) เป็นเร่ือง
ของการเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานไดใ้ชชี้วิตในการทาํงานและชีวิตส่วนตวันอกองคก์ารอยา่งสมดุล
นั้น คือตอ้งไม่ปล่อยให้ผูป้ฏิบติังานไดรั้บความกดดนัจากการปฏิบติังานมากเกินไป ดว้ยการกาํหนด 
ชัง่โมงการทาํงานท่ีเหมาะสมเพ่ือหลีกเล่ียงการท่ีตอ้งเคร่งเครียดอยูก่บังานจนไม่มีเวลาพกัผอ่น หรือ
ไดใ้ชชี้วิตส่วนตวัอยา่งเพียงพอ 

8. ลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบัสังคมโดยตรง (Social Relevance) ซ่ึง
นบัเป็นเร่ืองท่ีสาํคญัประการหน่ึงท่ีผูป้ฏิบติังานจะตอ้งรู้สึก และยอมรับว่าองคก์ารท่ีตนปฏิบติังานอยู่
นั้นรับผิดชอบต่อสังคมในดา้นต่าง ๆ ทั้งในดา้นผลผลิต การจาํกดัของเสีย การรักษาสภาพแวดลอ้ม
การปฏิบติัเก่ียวกบัการจา้งงาน และเทคนิคดา้นการตลาด 
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Kerce and Kewley (1993) ไดเ้สนอว่าคุณภาพชีวิตการทาํงานประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ 
คือ 

1. ความพึงพอใจในงานโดยรวม (Overall Job Satisfaction) 
2. ความพึงพอใจในงานเฉพาะดา้น (Facet Satisfactions) ซ่ึงประกอบดว้ย 

2.1 ค่าจา้ง (Pay) 
2.2 ผลตอบแทน (Benefits) 
2.3 สภาพแวดลอ้มการทาํงาน (Working Conditions) 
2.4 โอกาสท่ีจะกา้วหนา้ (Chances for Advancement) 
2.5 ความมัน่คงในงาน (Job Security) 
2.6 เพื่อนร่วมงาน (Coworkers) 
2.7 ส่ิงแวดลอ้มทางกายภาพ (Physical Surroundings) 
2.8 ทรัพยากรและเคร่ืองมือ (Resources and Equipment) 
2.9 โอกาสท่ีจะพฒันาทกัษะ (Chances to Develop Skills) 
2.10 การนิเทศงาน (Supervision) 
2.11 โอกาสในการเจริญงอกงามและพฒันาส่วนบุคคล (Opportunity for Personal) 

นิภา แกว้ศรีงาม กล่าววา่ สภาพแวดลอ้มภายในองคก์ารท่ีจะสร้างบรรยากาศท่ีดีหรือไม่ดีให้
องคก์าร กล่าวคือ 

2. สภาพแวดล้อมทางกายภาพ ซ่ึงก็คืออาคารสถานท่ีทํางาน เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ใน
สาํนกังาน รวมถึงเคร่ืองอาํนวยความสะดวกต่าง ๆ ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 

1.1 สถานท่ีทาํงาน ควรมีความสะดวกสบายเพียงพอต่อการปฏิบติังาน เช่น มีแสงสว่าง
ท่ีเหมาะสม อุณหภูมิและการถ่ายเทอากาศท่ีดีเพียงพอ ไม่มีเสียงรบกวน รวมทั้งส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ 
ท่ีก่อใหเ้กิดความไม่สบายใจในการทาํงาน 

1.2 อุปกรณ์และเคร่ืองมือในสาํนกังาน ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทาํงานและ
เป็นการช่วยให้สมาชิกทาํงานไดส้ะดวกและรวดเร็วมากข้ึน เช่น วสัดุอุปกรณ์ท่ีใช้ในงานธุรการ
เคร่ืองจกัรกลต่าง ๆ รวมถึงเคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นการปฏิบติังาน 

1.3 ระยะเวลาในการทาํงาน ในการทาํงานควรมีระยะเวลาในการทาํงานและการพกัให้
เหมาะสมกนัเพื่อไม่ให้เกิดความเม่ือยลา้หรือความเบ่ือหน่ายในการทาํงาน ซ่ึงจะมีผลทาํให้ผลิตผล
ขององคก์ารลดลง เช่น ใหมี้การพกัร้อน มีการหยดุพกัร้อนคร่ึงเวลาในการปฏิบติังานเป็นตน้ 
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2. สภาพแวดลอ้มทางสงัคมและจิตใจ 
2.1 ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์าร ถา้องคก์ารท่ีความสัมพนัธ์ระหว่างนายกบั

ลูกน้องท่ีดีเพียงพอย่อมทําให้บรรยากาศในการทํางานมีประสิทธิภาพมากกว่าองค์การท่ีมี
ความสมัพนัธ์ระหวา่งนายกบัลูกนอ้งท่ีไม่ดี 

2.2 ลกัษณะของการติดต่อส่ือสาร การสั่งการของผูบ้งัคบับญัชา จะตอ้งมีความชดัเจน
เขา้ใจง่ายมีความถูกตอ้งและสามารถนาไปปฏิบติัไดจ้ริง 

2.3 บุคลิกภาพของผูน้าํและพฤติกรรมของผูน้าํท่ีดี จะมีผลต่อบรรยากาศและผลผลิต
ขององคก์าร โดยผ ํ้าท่ีดีจะตอ้งดูแลเอาใจใส่ลูกนอ้ง มีความสามารถในการบริหารงานบุคคล ซ่ึงจะมี
ผลทาํใหเ้กิดสภาพแวดลอ้มท่ีดีในการปฏิบติังาน 

2.4 ขนาดและโครงสร้างขององคก์าร ซ่ึงส่วนใหญ่บุคคลจะมีความตอ้งการและชอบท่ี
จะอยูใ่นองคก์ารท่ีมีขนาดใหญ่แต่ขนาดอยา่งเดียวไม่ไดก่้อใหเ้กิดความพึงพอใจในงานท่ีปฏิบติัเท่ากบั
องค์การนั้ น มีความสําคญัและสามารถอ้างอิงได้มากน้อยเพียงใดสภาพแวดล้อมในการทาํงาน
โดยทัว่ไป เช่น ความปลอดภยัและความเส่ียงภยัในการปฏิบติังานนั้น ๆ เช่น ถา้เป็นงานท่ีมีงาน
โดยทัว่ไป เช่น ความปลอดภยัและความเส่ียงภยัในการปฏิบติังานนั้น ๆ เช่น ถา้เป็นงานท่ีมีความเส่ียง
สูง ซ่ึงจะทาํใหเ้กิดความวิตกกงัวลสูง ยอ่มจะทาํใหเ้ป็นสภาพแวดลอ้มท่ีไม่ดีมากนกัในการปฏิบติังาน 
ยกเวน้บางคนท่ีมีลกัษณะท่ีชอบทางานกบัความเส่ียงสูงเท่านั้น 

ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2553)ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการทาํงานของ
บุคคล โดยระบุว่า ความแตกต่างระหว่างบุคคลย่อมมีผลต่องานท่ีแตกต่างกนั ดงันั้น ในการคดัเลือก
สรรหา หรือบรรจุบุคคลใหเ้ขา้ทาํงานในหนา้ท่ีต่าง ๆ กนันั้น ตอ้งมีความสอดคลอ้งกบัความสามารถ
ความถนดัและความสนใจของบุคคลนั้น ๆ ดว้ย ซ่ึงจุดมุ่งหมายในการทาํงานของแต่ละบุคคลก็มีความ
แตกต่างกนัดว้ย ไม่ว่าเร่ืองรายได ้ความมัน่คง ช่ือเสียง เกียรติยศ บางคนตอ้งการทาํเพื่อสังคม โดย
จุดมุ่งหมายท่ีแตกต่างกนัน้ียอ่มมีผลใหแ้ต่ละบุคคลท่ีมีความรู้ระดบัเดียวกนั มีเชาวปั์ญญาใกลเ้คียงกนั
ก็ยงัมีความแตกต่างในดา้นความสามารถในการทาํงานท่ีไม่เหมือนกัน ดังนั้นสาเหตุและปัจจยัท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการทาํงานของบุคคล ดงัน้ี 

1. ปัจจยัส่วนบุคคล บุคคลแต่ละบุคคลจะมีลกัษณะและคุณสมบติัเฉพาะตวัท่ีแตกต่างกนั
ไป ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ียอ่มมีผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัออกไป ปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ 

1.1 ความถนดั เป็นความสามารถ ความเช่ียวชาญเฉพาะดา้นของแต่ละบุคคลท่ีแตกต่าง
กนัออกไป โดยเราสามารถทาํการทดสอบความถนดัไดเ้พื่อมอบหมายงานไดต้รงกบัความถนดัของ
บุคคลนั้น ๆ 
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1.2 ลกัษณะทางบุคลิกภาพ ซ่ึงมีผลทาํใหแ้สดงลกัษณะนิสัยท่ีแตกต่างกนัออกไปในแต่
ละบุคคล 

1.3 ลกัษณะทางกายภาพ เป็นความแตกต่างทางด้านกายภาพ เช่น บุคคลท่ีมีความ
แขง็แรงยอ่มเหมาะสมกบังานในลกัษณะท่ีแตกต่างจากบุคคลท่ีมีหนา้ตาสวยงาม 

1.4 ความสนใจและการจูงใจ ซ่ึงในแต่ละบุคคลจะไม่เหมือนกนั โดยความสนใจจะเป็น
แรงผลกัดนัใหบุ้คคลเลือกงานใชแ้รงงานหนกั 

1.5 อายุ เพศ และวยัต่าง ๆ ก็มีผลต่อการปฏิบติังาน เช่น เด็กและผูห้ญิงย่อมไม่เหมาะ
แก่การทาํงานท่ีตอ้งใชแ้รงงานหนกั 

1.6 การศึกษามีส่วนในการคดัเลือกงานท่ีแตกต่างกัน ผูช้าํนาญการเฉพาะด้านย่อม
ตอ้งการผูท่ี้ผา่นการฝึกอบรมในดา้นนั้น ๆ 

1.7 ประสบการณ์ การไดเ้คยเรียนรู้งานนั้น ๆ มาก่อนยอ่มก่อใหเ้กิดประสบการณ์ความ
ชาํนาญในงานนั้น ๆ 

2. ปัจจัยสภาพแวดล้อมเป็นปัจจัยภายนอกท่ีมีผลต่อพฤติกรรม ในการปฏิบัติงานซ่ึง
สภาพแวดลอ้มแบ่งออกเป็น 2 ปัจจยัคือ 

2.1 ปัจจยัท่ีเก่ียวกบังานในองคก์ารแต่ละแห่งมีงานในลกัษณะท่ีแตกต่างกนัออกไปงาน
บางงานสามารถดาเนินการภายในสาํนกังาน เช่น งานดา้นธุรการ โดยมีเคร่ืองจูงใจในการทาํงาน คือ
เป็นห้องทาํงานท่ีติดเคร่ืองปรับอากาศ สถานท่ีท่ีมีความสะดวกสบาย แต่งานบางอย่างเป็นงานท่ี 
ทา้ทายความสามารถบุคคลบางกลุ่ม ดงันั้น ลกัษณะเก่ียวกบังานจึงแบ่งออกไดด้งัน้ี 

2.1.1 วิธีการปฏิบติังานเป็นระบบของการทาํงานว่ามีขั้นตอนอย่างไรบา้ง มีการ
ติดต่อประสานงานกบัหน่วยงานใดและงานนั้น ๆ มีความยากลาํบากเพียงใด 

2.1.2 เคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นสํานักงาน ความคล่องตวัของการทาํงานมีผลมาจาก
เคร่ืองใชป้ระจาํสาํนกังานวา่ มีความสะดวกสบายและทุ่นแรงไดม้ากเพียงใด 

2.1.3 การจดับริเวณของสถานท่ีทาํงานให้ดีข้ึน สถานท่ีทาํงานท่ีมีขนาดคบัแคบ
อากาศถ่ายเทไม่สะดวก ร้อนอบอา้ว จะมีผลต่อการปฏิบติังานของแต่ละบุคคล 

2.1.4 ลกัษณะทางกายภาพของส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น ความสะดวกสบายในการ
เดินทางมาท่ีทาํงาน การป้องกนัอุบติัเหตุหรืออนัตรายต่าง ๆ ท่ีมีโอกาสจะเกิดข้ึนในสถานท่ีทาํงาน 
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2.2 ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัองคก์ารท่ีมีผลต่อการตดัสินใจทาํงานในทางออ้ม คือ 
2.2.1 ลักษณะขององค์การ ซ่ึงก็คือลักษณะของสถานท่ีทาํงาน ซ่ึงถ้าเป็นงาน

ราชการและรัฐวิสาหกิจบุคคลจะสนใจเขา้ทาํงาน เน่ืองจากมีความมัน่คงและสวสัดิการท่ีดีแต่ถา้เป็น
องคก์ารเอกชน บุคคลเหล่านั้นกจ็ะมุ่งหวงัรายไดเ้ป็นหลกั 

2.2.2 ชนิดการฝึกอบรมและการบงัคบับญัชา เป็นการดูว่าสายการบงัคบัมีขั้นตอน
มากนอ้ยเพียงใด ตอ้งมีการฝึกอบรมมากเพียงใดและผูบ้งัคบับญัชามีลกัษณะแบบใด 

2.2.3 ชนิดของเคร่ืองจูงใจอ่ืน ๆ เช่น เงิน เดือน ค่าครองชีพ โบนสั และสวสัดิการ
อ่ืน ๆ ของแต่ละองคก์ารซ่ึงมีผลต่อการปฏิบติังานในองคก์าร 

2.2.4 สภาพแวดลอ้มในสังคม ธุรกิจอุตสาหกรรมนั้นมีฐานะอยา่งไรในสังคมเป็น
ท่ียอมรับของบุคคลของบุคคลในสงัคมนั้นหรือไม่ มีความน่าเช่ือถือขนาดใด 

Huse and Cummings (1985) (อา้งถึงในจาํลกัษณ์ ขนุพลแกว้, 2552) ไดใ้หค้าํนิยามของคาํวา่
คุณภาพชีวิตการทาํงานไวใ้น 8 มิติ คือ 

1. การให้ผลตอบแทนท่ีเหมาะสมและเพียงพอต่อการครองชีพ (Adequate and Fair 
Compensation) คาํถามท่ีใชใ้นการสาํรวจ ตรวจสอบก็จะเก่ียวเน่ืองกบัฐานเงินเดือน (มีโครงสร้าง
เงินเดือนท่ีเป็นระบบชดัเจน) สวสัดิการ สิทธิประโยชน์ การปรับอตัราเงินเดือน และค่าครองชีพท่ี
สอดรับกบัสภาพเศรษฐกิจ 

2. การสร้างสภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ีปลอดภยั (Safe and Healthy Environment) ดว้ย
การจดัหาติดตั้ง และมีอุปกรณ์เคร่ืองมือท่ีอาํนวยต่อการปฏิบติังาน และไม่มีสภาพท่ีก่อใหเ้กิดอนัตราย
ใด ๆ อีกทั้งยงัตอ้งมีแผนระวงัภยัท่ีดีดว้ย 

3. การพฒันาศกัยภาพและความสามารถของพนกังาน (Human Resource Development) 
มีการประเมินความรู้ความสามารถของพนกังาน และจดัอบรมในรูปแบบต่าง ๆ ทั้งในห้อง นอกห้อง 
ศึกษาดูงาน รวมถึงการชมเชยให้รางวลัเม่ือมีผลงานท่ีดี 

4. การส่งเสริมใหพ้นกังานมีความกา้วหนา้ในงาน (Growth and Career Development) ดว้ย
การสร้างโอกาสท่ีมองเห็นไดอ้ยา่งเป็นระบบ ทั้งการเพิ่มข้ึนของเงินเดือน และตาํแหน่งงาน รวมถึง
การโยกยา้ยสลบัเปล่ียนหนา้ท่ีการทาํงานเพ่ือสอดรับกบัศกัยภาพและความสามารถของแต่ละคน และ
ท่ีสาํคญัตอ้งไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาอยา่งสมํ่าเสมอ 

5. การสร้างความสมัพนัธ์ท่ีดีภายในองคก์ร (Social Integration) การใหรู้้จกัแบ่งปัน การจดั
กิจกรรมร่วมกนั และการทาํงานเป็นทีมท่ีอยู่ในสายงานเดียวกนั หรือขา้มสายงาน มีส่วนช่วยสร้าง
ความสมัพนัธ์ท่ีดีใหเ้กิดทั้งส้ิน 
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6. การมีระบบท่ีดีมีความยุติธรรม (Constitutionalism) มีระบบงาน วิธีปฏิบติังาน และ
แผนงานท่ีชดัเจน เพื่อให้ทุกคนไดป้ฏิบติัตามอย่างถูกตอ้ง อีกทั้งยงัมีช่องทางร้องเรียน หรือแสดง
ความคิดเห็นไดต้ามสมควร 

7. การมีภาวะอิสระจากงาน (Total Free Space) ให้ทุกคนไดมี้เวลาส่วนตวัเพื่อความ 
ผอ่นคลาย และมีเวลาครอบครัว เพื่อมีชีวิตท่ีดีพร้อม อีกทั้งยงัเปิดโอกาสใหท้าํประโยชน์กบัสังคมและ
ชุมชน 

8. ความภาคภูมิใจในองคก์ร (Organizational Pride) ไม่อายใครท่ีจะบอกต่อเพื่อน หรือคน
ภายนอกทัว่ไปวา่ทาํงานท่ีใด และท่านทาํหนา้ท่ีอยูใ่นส่วนไหนขององคก์ร 

Porter & Steers (1995) ศึกษาวิจยัพบวา่ การมีส่วนร่วมในการบริหารงานเป็นเป็นปัจจยัหน่ึง
ท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร กล่าวคือการท่ีผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจ ทั้งในระดบันโยบายและปฏิบติัการ การกระจายการตดัสินใจให้แก่ผูป้ฏิบติังาน และไม่ใช้
อาํนาจหน้าท่ีตามรูปแบบท่ีเป็นทางการ (Formal-authority) มากเกินไป จะเป็นปัจจยัดึงดูดให้
ผูป้ฏิบติังานมีความผกูพนัต่อองคไ์ดเ้ป็นอยา่งดี 

ทฤษฎเีกีย่วกบัการปฏิบัติงาน 
Herzberg ไดเ้สนอทฤษฏีองคป์ระกอบคู่ (Two Factor Theory) ท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการ

ปฏิบติังาน ซ่ึงสรุปว่ามีปัจจยัสาํคญั 2 ประการท่ีสัมพนัธ์กบัความชอบหรือไม่ชอบในงานของแต่ละ
บุคคล ซ่ึงปัจจยัดงักล่าว คือ 

1. ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) 
2. ปัจจยัคํ้าจุน (Hygiene Factor) หรือปัจจยัสุขอนามยัปัจจยัจูงใจ เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั

งานโดยตรง เพื่อจูงใจให้คนชอบ และรักงานปฏิบติัเป็นตวักระตุน้ทาํให้เกิดความพึงพอใจให้แก่
บุคคลในองค์กรให้ปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน เพราะปัจจยัสามารถสนองความ
ตอ้งการภายในของบุคคลไดด้ว้ย ไดแ้ก่ 

2.1 ความสาํเร็จในการทาํงานของบุคคล (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถ
ทาํงานไดส้าํเร็จอยา่งเตม็ความสามารถ สามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน 
เม่ือผลงานสาํเร็จ จึงเกิดความรู้สึกพอใจและปราบปล้ืมในผลสาํเร็จของงานนั้น ๆ 

2.2 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือไม่
วา่จะไดรั้บจากผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อน จากผูม้าขอรับคาํปรึกษา จากบุคคลในหน่วยงานการยอมรับน้ี
อาจจะอยูใ่นรูปแบบยกยอ่งชมเชย แสดงความยินดี ให้กาํลงัใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีส่อให้เห็น
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ถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดท้าํงานอย่างหน่ึงอย่างใดบรรลุผลสาํเร็จ การยอมรับนบัถือจะ
แฝงอยูก่บัความสาํเร็จในงานดว้ย 

2.3 ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (The Work Itself) หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีตอ้ง
อาศยัความคิดริเร่ิม และสร้างสรรคท์า้ทายให้ตอ้งลงมือทาํ หรืองานท่ีมีลกัษณะสามารถกระทาํได้
ตั้งแต่ตน้จนจบโดยลาํดบัแต่ผูเ้ดียว 

2.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บ
มอบหมายให้รับผิดชอบใหม่ ๆ และมีอาํนาจในการรับผิดชอบได้อย่างเต็มท่ี ไม่มีการตรวจหรือ
ควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

2.5 ความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง การไดรั้บเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่งใหสู้งข้ึน
ของบุคลากรภายในองคก์ร การไดมี้โอกาส ไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือไดรั้บการฝึกอบรม 
ปัจจยัคํ้าจุนหรือปัจจยัสุขอนามยั หมายถึง ปัจจยัท่ีจะคํ้าจุนใหแ้รงจูงใจในการทาํงานของบุคคลท่ีมีอยู่
ตลอดเวลา ถา้ไม่มีลกัษณะท่ีสอดคลอ้งกบับุคคลในองคก์ร บุคคลในองคก์รจะเกิดความไม่ชอบงาน
ช้ินน้ี และปัจจยัท่ีมาจากภายนอกตวับุคคล ไดแ้ก่ 

2.5.1 เงินเดือน (Salary) หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงาน
นั้น ๆ เป็นท่ีน่าพอใจของบุคลากรท่ีทาํงาน 

2.5.2 โอกาสท่ีจะไดค้วามเจริญกา้วหนา้ในอนาคต (Possibility Growth) นอกจาก
จะหมายถึง การท่ีบุคคลไดรั้บการแต่งตั้งเล่ือนตาํแหน่งภายในหน่วยงานแลว้ ยงัหมายถึงสถานการณ์ท่ี
บุคคลสามารถไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะวิชาชีพดว้ย 

2.5.3 ความสัมพัน ธ์กับผู ้บังคับบัญชาผู ้ใต้บังคับบัญชา  เพื่ อน ร่วมงาน 
(Interpersonal Relation Superior, Subordinate, Peers) หมายถึง การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจา
ท่ีแสดงถึงความสมัพนัธ์อนัดีต่อกนัสามารถทาํงานร่วมกนัมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั 

2.5.4 สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนบัถือของสังคม
ท่ีมีเกียรติและศกัด์ิศรี 

2.5.5 นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) หมายถึง
การจดัการและการบริหารขององคก์รติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร 

2.5.6 สภาพการทาํงาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพทางกายภาพภายใน
ของงานเช่น แสง เสียง อากาศ ชัว่โมงการทาํงาน รวมทั้งลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์
หรือเคร่ืองมือต่าง ๆ อีกดว้ย 
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2.5.7 ความเป็นอยูส่่วนตวั (Personal Life) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีท่ีมีต่อ
องคก์รอนัเป็นผลท่ีไดรั้บจากงานในหนา้ท่ีของเขา เช่น การท่ีบุคคลตอ้งถูกยา้ยไปทาํงานในท่ีแห่งใหม่
ซ่ึงห่างไกลจากครอบครัว ทาํใหเ้ขาไม่มีความสุขและไม่พอใจกบัการทาํงานในท่ีแห่งใหม่ 

2.5.8 ความมัน่คงในการทาํงาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อ
ความมัน่คงในการทาํงาน ความยัง่ยนืของอาชีพหรือความมัน่คงขององคก์ร 

2.5.9 วิธีการปกครองบงัคบับญัชา (Supervision-technical) หมายถึง ความสามารถ
ของผูบ้งัคบับญัชาในการบริหารจดัการและดาํเนินงานหรือความยติุธรรมในการบริหาร 
 

2.2 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
ความหมายและความผูกพนัต่อองค์กร 
จากการศึกษาคน้ควา้งานวิชาการและงานวิจยัท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร พบวา่มี

ผูส้นใจศึกษาจาํนวนมาก สามารถรวบรวมความหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาคร้ังน้ีไดด้งัน้ี 
รุ่งมณี บุญยนื (2552, น.25) ไดนิ้ยามความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง สภาวะจิตใจของบุคคล

ท่ีมีต่อองคก์ร ท่ีเกิดจากองคป์ระกอบของความผกูพนั 3 ดา้น ไดแ้ก่ 
1. ความผกูพนัดา้นจิตใจ หมายถึง อารมณ์ ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รในแง่ท่ีพนกังานรู้สึก

ถึงความเป็นสมาชิกในองคก์รเก่ียวขอ้งเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร 
2. ความผกูพนัดา้นความคงอยูก่บัองคก์ร หมายถึง ความผกูพนัต่อองคก์รท่ีเกิดจากการจ่าย

ค่าตอบแทนขององคก์ร เพื่อแลกเปล่ียนกบัความคงอยูก่บัองคก์รของบุคคลแต่ละคน 
3. คามผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลแต่ละคนท่ีว่าเม่ือเขา้มาเป็น

สมาชิกขององคก์ร ก็ตอ้งมีความผกูพนัและจงรักภกัดีต่อองคก์ร เพราะเป็นส่ิงท่ีถูกตอ้งสมควรท่ีจะ
กระทาํถือเป็นพนัธะผกูพนัท่ีจะตอ้งมีต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีในองคก์ร 

Gubman (อา้งถึงใน ซลัวานา ฮะซานี, 2550, น. 8) ไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัต่อ
องค์กรว่า คือการทุ่มเทพลังกาย พลังใจอย่างเต็มท่ี และมากยิ่งข้ึนเร่ือย ๆ ให้กับงานท่ีตนได้รับ
มอบหมาย ซ่ึงพลงักายและพลงัใจ จะแสดงออกมาในหลายรูปแบบ เช่น การทาํงานสร้างสรรคแ์ละ 
มีคุณค่าเกินความคาดหมายของลูกคา้และองคก์ร เป็นตน้ 
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Baron (อา้งอิงใน รัชนี ภู่สกลุ, 2550, น. 25) ไดก้ล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นทศันคติท่ี
มีต่อองคก์ร ซ่ึงแตกต่างจากความพึงพอใจในงาน กล่าวคือ ความพึงพอใจในงานสามารถเปล่ียนแปลง
ไปไดอ้ยา่งรวดเร็วตามสภาพการทาํงาน แต่ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นทศันคติท่ีมีความมัน่คงมากกว่า
นั้นคือ เป็นทศันคติท่ีคงอยูใ่นช่วงเวลานานแต่ความผกูพนัต่อองคก์รเกิดจากปัจจยัต่าง ๆ ท่ีคลายคลึง
กบัความพึงพอใจในการทาํงาน 4 ปัจจยัไดแ้ก่ 

1. เกิดจากลกัษณะงาน เช่น การไดรั้บความรับผิดชอบอยา่งมาก ความเป็นอิสระในงานท่ี
ไดรั้บ ความน่าสนใจ และความหลากหลายในงาน ส่ิงเหล่าน้ีจะทาํให้เกิดความผูกพนัต่อองคก์รใน
ระดบัสูง ส่วนความกดดนั และความคลุมเครือในบทบาทท่ีเก่ียวกบังานของตนเอง จะทาํให้รู้สึกมี
ความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัตํ่า 

2. เกิดจากโอกาสในการหางานใหม่ การไดรั้บโอกาสอย่างมากในการหางานใหม่ และมี
ทางเลือก จะทาํใหบุ้คคลมีแนวโนม้ท่ีจะมีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัตํ่า 

3. เกิดจากปัจจยัส่วนบุคคล โดยเฉพาะบุคคลท่ีมีอายุมากข้ึน ซ่ึงมีระยะเวลาในการทาํงาน
มานาน และมีตาํแหน่งในระดบัสูง ๆ และมีความพึงพอใจในผลการปฏิบติังานของตนเอง มีแนวโนม้
ท่ีจะมีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสูง 

4. เกิดจากสภาพการทาํงาน บุคคลท่ีมีความพึงพอใจในผูบ้งัคบับญัชาของตนเอง พึงพอใจ
ในความยติุธรรมของการประเมินผลการปฏิบติังาน และรู้สึกวา่องคก์รมีการเอาใจใส่ในสวสัดิการของ
พนกังานจะเป็นบุคคลท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสูง 

Sheldon (อา้งถึงใน สุธรรมพงษ ์พุ่มทอง, 2548, น.16) ใหค้วามหมายความผกูพนัต่อองคก์ร
ว่าเป็นทศันคติหรือความรู้สึกท่ีสมาชิกมีต่อองค์กร โดยประเมินองค์กรในทางบวก ซ่ึงก่อให้เกิด
ความรู้สึกผกูพนัระหวา่งบุคคลนั้นกบัองคก์รและเป็นความตั้งใจท่ีจะทาํงานใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย 

จิระจิตต ์ราคา (2525, น. 52 อา้งถึงใน อญัชุลี สมคัรการ, 2548, น. 8) ไดส้รุปความหมาย
ของคาํว่าความผูกพนั หมายถึง ความรู้สึกตอ้งการท่ีจะอยู่ และไม่อยากไปจากองคก์รไม่ว่าจะเพ่ิม
เงินเดือน รายได ้หรือส่ิงจูงใจอ่ืน ๆ พร้อมทั้งเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์รท่ีเขาปฏิบติังานอยู ่การ
พิจารณาวา่บุคคลใดมีความผกูพนัต่อองคก์รมากนอ้ยเพียงใดนั้น ข้ึนอยูก่บัตวัช้ีใหเ้ห็นไดช้ดัคือ 

1. ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร กล่าวคือ มีความรู้สึกรักใคร่ ไม่อยากไปจากองคก์รอาจเป็น
เพราะว่าองคก์รนั้นมีส่ิงจูงใจท่ีทาํให้เขารู้สึกเสียดายท่ีจะตอ้งออกไปจากองคก์ร เช่นผลตอบแทนใน
รูปเงินเดือน สวสัดิการ ความกา้วหนา้ 
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2. ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัหน่วยงานท่ีเขาทาํอยู ่ผูป้ฏิบติังานผกูพนักบัองคก์รรู้สึก
เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร ปฏิบติัตนตามค่านิยมขององคก์ร เพื่อดาํเนินงานไปตามจุดมุ่งหมาย
ขององคก์ร 

3. ความรู้สึกเก่ียวพนักบังาน คือความพอใจในงานท่ีทาํ และตอ้งการใหง้านบรรลุผลสาํเร็จ 
ทุ่มเทแรงกายแรงใจ เพื่อใหง้านสาํเร็จ 

วิลาวรรณ รพีพิศาล (2549) กล่าวว่า ความผกูพนัก่อให้เกิดการยึดเหน่ียวในคุณค่าของคุณ
งามความดีซ่ึงกนัและกนั การดาํเนินกิจกรรมใด ๆ ถา้สามารถจูงใจใหบุ้คลากรมีความกระตือรือร้นต่อ
หนา้ท่ี ท่ีไดรั้บมอบหมาย ห่วงใยต่อความสาํเร็จและความกา้วหนา้ขององคก์ร นั้นจะหมายถึง เราได้
สร้างความผกูพนัใหเ้กิดข้ึนในตวับุคลากรแลว้ ซ่ึงจะส่งผลต่อภาพรวมของการปฏิบติังาน ดงัน้ี 

1. เป็นการเสริมสร้างกาํลงัใจใหบุ้คลากรร่วมมือปฏิบติังานเพ่ือองคก์ร 
2. เป็นการสร้างแรงศรัทธา และความเช่ือมั่นในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากร ทาํให้

บุคลากรมีความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์ร 
3. เป็นการสร้างความสามคัคีและการปฏิบติังานเป็นทีม คือทุกคนต่างใหค้วามร่วมมือร่วม

ใจอยา่งเตม็ท่ีเพื่อความสาํเร็จขององคก์ร 
4. เป็นการสร้างความจงรักภกัดีและเสียสละเพ่ือองคก์ร 
5. เป็นการสร้างมาตรฐานในการปฏิบติังาน และทาํใหง้านมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
6. เป็นการสร้างบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มท่ีดีในการปฏิบติังาน 
7. เป็นการลดขอ้ขดัแยง้ต่าง ๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนระหวา่งปฏิบติังาน 
ปริยาภรณ์ อคัรดาํรงชยั (2541, น. 13 อา้งถึงในจงกล เหมือนโพธ์ิ, 2550, น. 11) กล่าวว่า 

ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึงความจงรักภกัดีท่ีจะคงอยู่ ความภาคภูมิใจ และเป็นส่วนหน่ึงใน
องคก์ร ปฏิบติังานอยา่งทุ่มเท ยอมรับวตัถุประสงคแ์ละจุดมุ่งหมายขององคก์รเพ่ือความกา้วหนา้และ
ผลประโยชน์ขององคก์ร 

สรุปไดว้่าความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อองค์กรซ่ึงมี
ลกัษณะของความสัมพนัธ์อนัแน่นเฟ้นและเป็นไปในทิศทางท่ีดี โดยแสดงออกมาในรูปของการ
กระทาํตนให้เป็นประโยชน์ต่อองคก์รเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายดว้ยความเต็มใจในการปฏิบติังาน การ
ยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ร การมีส่วนร่วมและการเป็นสมาชิกขององคก์ร และบุคคลท่ีมี
ความผกูพนัต่อองคก์รจะมีพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์รเสมอ 
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ความสําคญัต่อความผูกพนัต่อองค์กร 
Buchanan (อา้งถึงใน นภาเพญ็ โหมาศวิน, 2533, น. 16) ให้ความเห็นว่า ความผกูพนัต่อ

องค์กรเป็นเร่ืองท่ีสําคัญยิ่ง เพราะความผูกพันต่อองค์กรจําเป็นต่อความอยู่รอดและความมี
ประสิทธิภาพขององคก์ร จุดหมายสาํคญัในการบริหารงานทุกองคก์รคือ ใหอ้งคก์รคงอยูใ่นสภาพท่ีมี
สุขภาพดีสามารถดาํเนินงานต่อไปได ้ความผูกพนัต่อองคก์รยงัเป็นทศันคติท่ีสําคญัอย่างยิ่งสาํหรับ
องคก์รไม่วา่จะเป็นองคก์รแบบใดเพราะ 

1. เป็นตวัเช่ือมระหว่างจินตนาการหรือความตอ้งการของสมาชิกกบัเป้าหมายขององคก์ร 
ทาํใหผู้ป้ฏิบติังานมีความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์ร 

2. ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเป็นผลมาจากการท่ีสมาชิกมีความรักและผกูพนัต่อ
องคก์รของตนมากนั้นเอง 

Mowday, Steers & Porter (n.d.) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์รไว ้ 3 
ประการ คือ 

1. ความเช่ือและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ความเช่ือและยอมรับใน
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร หมายถึง ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีแสดงตนเป็นหน่ึงเดียวกบั
องคก์รท่ีมีค่านิยมท่ีกลมกลืนกบัสมาชิกองคก์รคนอ่ืน ๆ และเตม็ใจท่ีจะอุทิศกาํลงักายและกาํลงัใจเพ่ือ
ปฏิบติัภารกิจขององคก์ร เป็นความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนั ความผกูพนัท่ีมีต่อเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กร คือ ความรู้สึกจงรักภักดีของสมาชิกต่อองค์กร และมีทัศนคติในทางท่ีสอดคล้องกับ
เป้าประสงค์ขององค์กร เป็นทศันคติของ ผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงเช่ือมโยงระหว่างเอกลกัษณ์ของเขากับ
องค์กร ตั้ งใจปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุ เป้าหมายขององค์กร สรุปได้ว่า ความเช่ือและยอมรับใน
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์รจะตอ้งเช่ือมัน่ยอมรับและพร้อมท่ีจะเตม็ใจปฏิบติังานอยา่งมุ่งมัน่ใน
ทิศทางเดียวกบัเป้าหมายขององคก์ร 

2. ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ร ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท
ความพยายามท่ีจะปฏิบติังานเพ่ือองคก์ร หมายถึง ความเตม็ใจของบุคคลท่ียนิดีท่ีจะทุ่มเทกาํลงักายเพือ่
ทาํงานใหก้บัองคก์ร รวมทั้งมีความจงรักภกัดีต่อองคก์รดว้ย ความเตม็ใจเป็นความเตม็ใจท่ีผูป้ฏิบติัเตม็
ใจท่ีจะใหบ้างส่ิงบางอยา่งของตนเพื่อช่วยพยงุใหอ้งคก์รประสบความสาํเร็จ และมีความกา้วหนา้ซ่ึงผู ้
ปฏิบติัมีความพึงพอใจเป็นพื้นฐานดว้ยภาวะท่ีเตม็ใจ และทุ่มเทท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ร กล่าวโดย
สรุปแลว้ ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองค์กร หมายถึง การท่ีบุคลากร
จะตอ้งเต็มใจท่ีจะอุทิศตน โดยทุ่มเทความสามารถท่ีมีอยู่อย่างเต็มท่ีในการปฏิบติังาน เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมาย 
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3. ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร หมายถึง ความรู้สึก
ของผูป้ฏิบติัท่ีตอ้งการจะอยูใ่นองคก์รเพื่อท่ีจะปฏิบติังานใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์โดยมีความปรารถนา
อย่างยิ่งท่ีไม่ตอ้งการออกจากองคก์รท่ีตนปฏิบติังานอยู ่ไม่ว่าจะเป็นเพราะมีแรงจูงใจในดา้นใด เป็น
ลกัษณะความตั้งใจของพนักงานท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ี ในการกระทาํเพ่ือประโยชน์ต่อ
องคก์ร มีความปรารถนาท่ีจะอยูก่บัองคก์รตลอดไป 

ปัจจัยทีมี่ความสําคญัต่อความผูกพนัต่อองค์กร 
Mowday et al (n.d.) ไดช้ี้ให้เห็นว่าปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ 

ประกอบดว้ย 4 ปัจจยั คือ 
1. คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristic) 
2. คุณลกัษณะงาน (Job Characteristic) 
3. ประสบการณ์การทาํงาน (Work Experience) 
4. คุณลกัษณะโครงสร้าง (Structural Characteristic) 
นอกจากน้ี ยงัพบว่า ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัมากท่ีสุด คือ ประสบการณ์ในการทาํงาน

ท่ีทาํให้พนักงานรู้สึกว่าความตอ้งการทางสภาวะจิตใจของเขาไดรั้บการตอบสนอง เช่น การไดรั้บ
ความสะดวกสบายภายในองคก์ร 

Sheldon (n.d.) เห็นวา่องคป์ระกอบท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร คือ 
1. ระยะเวลาท่ีใชใ้นการศึกษาเพื่อประกอบอาชีพ 
2. ความผูกพนัต่อเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงมีส่วนผลกัดนัให้เกิดค่านิยมต่ออาชีพและการพฒันา

ประสบการณ์และความสนใจในอาชีพ  
วิชยั แหวนเพชร (2543, น. 141-142) กล่าวว่าพื้นฐานท่ีสาํคญัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจใน

การทาํงานซ่ึงสามารถส่งผลใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รในระยะยาวมีดงัต่อไปน้ี 
1. งาน (Job) คือ ตวังานท่ีเขาไดไ้ปทาํอยู ่หมายความว่า เขานั้นมีความชอบ ความถนดัและ

ความสนใจในงานนั้นหรือไม่ หากเขามีความชอบความสนใจแลว้กย็อ่มจะมีความพึงพอใจ ในงานนั้น
สูงเป็นทุนอยู ่ในขณะท่ีเขาทาํงานไปโอกาสท่ีเขาจะเรียนรู้งาน รู้ส่ิงใหม่ ๆ กม็ากข้ึน 

2. ค่าจา้ง (Wage) ค่าจา้งแรงงานเป็นองคป์ระกอบหน่ึงท่ีทาํให้บุคคลอยากทาํงานใน
หน่วยงานนั้นหรือไม่ การให้ค่าจา้งในอตัราท่ีเหมาะสม โดยเฉพาะในบรรดาคนงานหรือลูกจา้งท่ีมี
คุณสมบติัเดียวกนั 

3. โอกาสท่ีไดเ้ล่ือนขั้นหรือดตาํแหน่ง (Promotion) 
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4. การยอมรับ (Recognition) ทั้งจากผูบ้งัคบับญัชา ผูบ้ริหาร และเพื่อนร่วมงาน หากมีการ
ยอมรับเขาในบทบาท ย่อมทาํให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในการทาํงาน ดงันั้น การให้เกียรติให้การ
ยอมรับ รับฟังความคิดเห็นต่อบุคคลยอ่มทาํใหเ้ขาเกิดความพึงพอใจได ้

5. สภาพการทาํงาน (Working Condition) เป็นสภาพโดยทัว่ ๆ ไป ของสถานท่ีทาํงาน เช่น 
ความสะอาด ความเป็นระเบียบ ฯลฯ 

6. ผลประโยชน์ (Benefit) และสวสัดิการ (Services) หมายถึง ส่ิงท่ีเขาไดรั้บ ตอบแทนจาก
ผลการปฏิบติังาน นอกเหนือจากค่าจา้ง เช่น บาํเหน็จ บาํนาญ ค่ารักษาพยาบาล ค่าท่ีพกัค่านํ้ ามนัรถ 
ฯลฯ 

7. ผูบ้งัคบับญัชา (Leader) หัวหนา้ก็มีอิทธิพลมากเช่นกนั เช่น ลกัษณะของหัวหนา้เป็น
แบบใด มีทกัษะในการบริหารงานมากนอ้ยเพียงใด รู้หลกัจิตวิทยา หลกัมนุษยสมัพนัธ์เพียงไรและเม่ือ
มีปัญหาหวัหนา้มีความสามารถท่ีจะแกไ้ขปัญหาหรือใหค้าํแนะนาํแก่ผูป้ฏิบติังานไดเ้พียงใด 

8. เพื่อนร่วมงาน (Co-Workers) หากมีเพื่อนร่วมงานท่ีดีในองค์กรย่อมส่งผลทาํให้
ผูป้ฏิบติังานเกิดความพอใจในการทาํงานมากข้ึน 

9. องคก์รและการจดัการ (Organization and Management) หมายถึง องคก์รใดท่ีมีช่ือเสียง
ในการทาํงาน ยอ่มทาํใหเ้กิดการยอมรับ เกิดความพึงพอใจในองคก์รนั้น 

สรุปได้ว่า  ปัจจัยท่ีมีความสําคัญต่อความผูกพันขององค์กรคือ ลักษณะส่วนบุคคล
คุณลกัษณะของงาน ประสบการณ์การทาํงาน และคุณลกัษณะโครงสร้าง และในขณะเดียวกนัก็มี
อิทธิพลต่อความปรารถนาท่ีจะอยูใ่นองคก์ร 

 

2.3 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัผลการปฏบิัตงิานให้มปีระสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพนั้นตอ้งมีปัจจยัหลาย ๆ ดา้น ดว้ยกนัเป็นองคป์ระกอบทั้ง

สภาพแวดลอ้มภายในองค์กร และสภาพแวดลอ้มภายนอกองค์กร เน่ืองจากสภาพแวดลอ้มมีการ
เปล่ียนแปลงไดต้ลอดเวลา ฉะนั้นจึงตอ้งมีการประกลยุทธ์กาํหนดให้เหมาะสมกบัสถานการณ์อยู่
เสมอ เพื่อให้ได้ผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด จึงได้เลือกศึกษาแนวคิดท่ีเก่ียวกับการ
ปฏิบติังานให้เกิดประสิทธิภาพในดา้นต่าง ๆ และปัจจยัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังาน ซ่ึงมีนักวิชาการ
หลายท่านไดเ้สนอแนวคิดไวด้งัน้ี 
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ความหมายของผลการปฏิบัติงาน 
เบญจทาศ โรจน์ (2546) ไดก้ล่าวไวว้่า ผลการปฏิบติังาน หมายถึง ผลสาํเร็จของงานแต่ละ

บุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์กับหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลได้ตรงตาม
วตัถุประสงค ์และเป้าหมายขององคก์ร และยงัเก่ียวขอ้งถึงพฤติกรรมการปฏิบติังานของแต่ละบุคคล
ดว้ย 

สุพรรณา ประทุมวนั (2544) ไดก้ล่าวไวว้่า ผลการปฏิบติังาน หมายถึง ผลท่ีไดรั้บจากการ
ทาํงานของบุคคล ในด้านปริมาณงาน คุณภาพ และพฤติกรรมการทาํงานท่ีแสดงออกถึง ความรู้ 
ความสามารถ และความสาํเร็จของบุคคลในการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย ซ่ึงการท่ีจะบอกไดว้่า
บุคคลใดมีผลการปฏิบัติงานท่ีดีหรือไม่ดีนั้ น ได้โดยการประเมินผลการปฏิบัติงาน หรือการ
เปรียบเทียบผลการปฏิบติังานของแต่ละบุคคลกบัมาตรฐานท่ีกาํหนดไว ้

Steers (1991) ไดก้ล่าวไวว้่า ผลการปฏิบติังาน หมายถึง ขอบเขตท่ีบุคลากรสามารถ
ปฏิบติังานไดเ้ป็นผลสาํเร็จ หรือการปฏิบติังานบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ซ่ึงครอบคลุมถึงผลผลิตของงาน 
และดา้นอ่ืน ๆ เช่น การมีความคิดสร้างสรรคใ์นการทาํงาน 

Peterson & Plowman (อา้งอิงในแสวง รัตนมงคลมาศ, 2514) สรุปแนวคิดแนวคิด
ประสิทธิภาพในการทาํงานมี 4 ดา้นคือ  

1. ดา้นคุณภาพของงาน จะตอ้งมีคุณภาพสูง คือผูผ้ลิตและผูใ้ชจ้ะตอ้งไดรั้บประโยชน์ท่ี
คุม้ค่าและถูกตอ้งตามวตัถุประสงคข์ององคก์ร 

2. ปริมาณงาน งานท่ีเกิดข้ึนจะตอ้งตรงกบัองคก์รตั้งไว ้ทั้งเป้าหมายและวตัถุประสงค ์
3. เวลาคือเวลาท่ีใชใ้นการดาํเนินงาน จะตอ้งมีความเหมาะสม และถูกตอ้งตามหลกัการท่ี

องคก์รตั้งไว ้
4. ค่าใช้จ่ายคือ การดาํเนินในแต่ละขั้นตอน จะตอ้งมีเร่ืองค่าใช่จ่ายเขา้มาเก่ียวขอ้งดว้ย 

ดงันั้นเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดองคก์รจะตอ้งควบคุมตน้ทุนทั้งทางการบริหารและบุคลากรให้
ตํ่าสุด และใหไ้ดผ้ลกาํไรมากท่ีสุด 

ความหมายของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ี เ ก่ียวข้อง  มีผู ้ให้แนวคิดและความหมายของ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยความหมายของคาํว่าประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามรถในการ
ปฏิบติัและความพร้อมในการลงมือปฏิบติัให้เกิดผลสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีไดก้าํหนดไว ้มีผูว้ิจยัหลาย
ท่านไดใ้หค้วามหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไวด้งัน้ี 
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เลิศสิน สุขุม (2543, น.19) ประสิทธิภาพในการทาํงาน หมายถึง ความพร้อมและความ
พยายาม และรวมไปถึงความสามารถท่ีจะปฏิบติังานไดส้ําเร็จ โดยการประเมินประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานนั้น ไม่สามารถทาํได้โดยตรง เน่ืองจากหน่วยในการวดัส่ิงท่ีลงทุนไป เช่น เงิน ความ
พยายาม แรงงานนั้ นเป็นคนละหน่วยในการวดัผลลัพธ์ คือ การปฏิบัติงาน ดังนั้ นจึงใช้วิธีการ
เปรียบเทียบกบัเกณฑท่ี์ตั้งไว ้ซ่ึงหมายถึง การวดัผลลพัธ์ท่ีไดต้รงตามเป้าหมายหรือไม่ 

สมใจ ลกัษณะ (2546, น.7) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า ประสิทธิภาพการปฏิบติังานหมายถึง 
การตั้งใจปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถของบุคลากร โดยใชเ้ทคนิคหรือกลวิธีการทาํงานท่ีสร้าง
ผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ ผลงานเป็นท่ีน่าพอใจ โดยใชค้วามส้ินเปลืองทางดา้นวตัถุนอ้ยท่ีสุด เป็น
บุคคลท่ีมีความสุขและความพึงพอใจในการทาํงาน เป็นบุคคลท่ีจะคิดคน้และพฒันาการทาํงาน 
เพิ่มพนูคุณภาพและปริมาณงานใหมี้ผลท่ีดียิง่ข้ึนอยูเ่สมอ 

สมพงษ ์เกษมสิน (อา้งถึงใน คฑาวุธ พรหมายน, 2545, น. 14) ไดก้ล่าวถึง แนวคิดของ 
Harring Emerson ท่ีเสนอแนวความคิดเก่ียวกบัหลกัการทาํงานให้มีประสิทธิภาพในหนงัสือ The 
Twelve Principles of Efficiency ซ่ึงไดรั้บการยกยอ่ง และกล่าวขานกนัมาก หลกั 12 ประการ ดงัน้ี 

1. ทาํความเขา้ใจและกาํหนดแนวคิดในการทาํงานใหก้ระจ่าง 
2. ใชห้ลกัสามญัสาํนึกในการพิจารณาความน่าจะเป็นไปไดข้องงาน 
3. คาํปรึกษาแนะนาํตอ้งสมบูรณ์และถูกตอ้ง 
4. รักษาระเบียบวินยัในการทาํงาน 
5. ปฏิบติังานดว้ยความยติุธรรม 
6. การทาํงานตอ้งเช่ือถือได้มีความฉับพลนั มีสมรรถภาพและมีการลงทะเบียนไวเ้ป็น

หลกัฐาน 
7. งานควรมีลกัษณะแจง้ใหท้ราบถึงการดาํเนินงานอยา่งทัว่ถึง 
8. งานสาํเสร็จทนัเวลา 
9. ผลงานไดต้ามมาตรฐาน 
10. การดาํเนินงานสามารถยดึเป็นแบบมาตรฐานได ้
11. กาํหนดมาตรฐานท่ีสามารถใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการแกส้อนงานได ้
12. ใหบ้าํเหน็จแก่งานท่ีดี 
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นฤมล กิตตะยานนท์ (อา้งถึงใน คฑาวุธ พรหมายน, 2545,น. 15-16) ไดเ้สนอว่าการ
ปฏิบติังานของแต่ละคนจะถูกกาํหนดโดย 3 ส่วน ดงัน้ี 

1. คุณลกัษณะเฉพาะส่วนบุคคล (Individual Attributes) แบ่งออกเป็น 3 กลุ่มดงัน้ี 
1.1 Demographic characteristics เป็นลกัษณะท่ีเก่ียวกบั เพศ อาย ุเช้ือชาติ เผา่พนัธ์ุ 
1.2 Competence Characteristics เป็นลกัษณะท่ีเก่ียวกบัความรู้ความสามารถ ความ

ถนดัและความชาํนาญของบุคคลซ่ึงคุณลกัษณะเหล่าน้ีจะไดม้าจากการศึกษาอบรม และสั่งสม
ประสบการณ์ 

1.3 Psychological Characteristics เป็นคุณลกัษณะทางดา้นจิตวิทยา ซ่ึงไดแ้ก่ ทศันะ
คติ ค่านิยม การรับรู้ในเร่ืองต่าง ๆ รวมทั้งบุคลิกภาพของแต่ละบุคคลดว้ย 

2. ระดบัความพยายามในการทาํงาน (Work Effort) จะเกิดข้ึนจากการมีแรงจูงใจ ในการ
ทาํงาน ไดแ้ก่ ความตอ้งการ แรงผลกัดนัอารมณ์ความรู้สึก ความสนใจ ความ ตั้งใจ เพราะว่าคนท่ีมี
แรงจูงใจในการทาํงานสูงจะมีความพยายามท่ีจะอุทิศกาํลงักายและ กาํลงัใจให้แก่การทาํงานมากกว่า
ผูท่ี้แรงจูงใจในการทาํงานตํ่า 

3. แรงสนบัสนุนจากองคก์รหรือหน่วยงาน (Organization Support) ซ่ึงไดแ้ก่ ค่าตอบแทน 
ความยติุธรรม การติดต่อส่ือสาร และวิธีการท่ีจะมอบหมายงานซ่ึงมีผลต่อกาํลงัใจของผูป้ฏิบติังาน 

สรุปไดว้่า ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของแต่ละบุคคลเกิดจากสภาพภูมิหลงัของแต่ละ
คนท่ีไม่เหมือนกนั สภาพร่างกายจิตใจ การศึกษา ความรู้ความสามารถความถนดัต่าง ๆ โดยมีปัจจยั
สนบัสนุนให้เกิดความแตกต่างจากการประเมินของผูบ้งัคบับญัชาแลว้ให้คะแนนออกมาในระดบัตํ่า 
ปานกลาง และระดบัสูง ซ่ึงมีผลต่อการปรับเปล่ียนวิธีการทาํงานให้บุคคลนั้นมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานท่ีมากข้ึนเร่ือย ๆ 

ปัจจัยในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ 
ปัจจยัสาํคญัในการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพนั้น สมยศ นาวีการ (2544, น. 14) กล่าวว่ามี

ปัจจยั 7 ประการ ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในองคก์ร คือ 
1. กลยทุธ์ (Strategy) คือ กลยทุธ์เก่ียวกบัการกาํหนดภารกิจ การพิจารณาจุดอ่อน จุดแขง็

ภายในองคก์ร โอกาสและอุปสรรคภายนอก 
2. โครงสร้าง (Structures) โครงสร้างขององคก์รท่ีเหมาะสมจะช่วยในการปฏิบติังาน 
3. ระบบ (Systems) ระบบขององคก์รท่ีจะบรรลุเป้าหมาย 
4. แบบ (Styles) แบบของการบริหารเพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์ร 
5. บุคลากร (Staff) ผูร่้วมองคก์ร 
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6. ความสามารถ (Skill) 
7. ค่านิยม (Shared Values) ค่านิยมร่วมของคนในองคก์ร 
สมยศ นาวีการ กล่าวไวว้า่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานของบุคลากร มีดงัน้ี 
1. ปัจจยัดา้นสถานการณ์ (Situation Factors) กล่าวคือ สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 

ผูบ้ริการ เพื่อนร่วมงาน ร่วมถึงวสัดุอุปกรณ์พื้นท่ีในการดาํเนินงาน 
2. การรับรู้ทางดา้นบทบาท (Role Perception) เป็นการเขา้ใจความหมายและความสาํคญัใน

งานท่ีปฏิบติั และมีความเช้ือวา่จะทาํใหง้านมีประสิทธิภาพ 
3. ความสามารถและทกัษะ (Ability and Skills) เป็นลกัษณะของความสามารถส่วนบุคคล

ท่ีมีความชาํนาญเฉพาะดา้น ซ่ึงเกิดจากการเรียนรู้ จากประสบการณ์ จนเกิดเป็นทกัษะนั้นสามารถ
ปฏิบติังานไดดี้กวา่ 

4. กระบวนการจูงใจ (Motivation Process) เป็นการกาํหนดปริมาณงานท่ีปฏิบติัของแต่ละ
บุคคล ในกิจกรรมของงานนั้น ๆ วา่มีมากหรือนอ้ย 

แนวคดิเร่ืองปัจจัยทีมี่ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
สาํหรับแนวคิดเร่ืองปัจจยัท่ีสาํคญัในการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพหรือปัจจยัท่ีมีผลต่อ

การปฏิบติังานนั้นมีนกัทฤษฎีหลายท่านไดท้าํการศึกษาและสรุปเป็นปัจจยัสาํคญั ๆ ไดด้งัน้ี 
สุนันทา เลาหนันทน์ ไดก้ล่าวว่า พฤติกรรมการปฏิบติังานในองค์กรให้มีประสิทธิภาพ 

จะประกอบดว้ยปัจจยัส่วนบุคคล ดงัต่อไปน้ี 
1. ความแตกต่างระหว่างบุคคลในแต่ละตวับุคคลจะมีความแตกต่างกนัออกไป ซ่ึงบนพิ้น

ฐานของความแตกต่างของบุคคลสามารถแบ่งได ้ดงัน้ี 
1.1 เป็นความสามารถในการต่อสู้กบัความยากลาํบาก ความเหน็ดเหน่ือยของแต่ละ

บุคคลท่ีมีความแตกต่างกนัหรือมีไม่เท่ากนั เกิดจากธรรมชาติของมนุษยท่ี์ติดตวัมาตั้งแต่เกิด ซ่ึงเป็น
ความพร้อมทางดา้นร่างกายและความไม่พร้อมทางดา้นจิตใจของแต่ละบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีไม่เท่ากนั
ในการปฏิบติังานของแต่ละบุคคล 

1.2 บุคคลมีความชอบหรือความสนใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกัน บางคนชอบ
ทาํงานท่ีทา้ทาย ชอบในงานท่ีตอ้งแก้ปัญหา เป็นงานท่ีมีความหมายและน่าสนใจสําหรับเขา แต่
ในขณะท่ีบางคนชอบทาํงานท่ีง่าย ไม่มีความสลบัซบัซอ้น ไม่ตอ้งใชค้วามสมารถทางสติปัญญา และ
ความรับผดิชอบมากนกั 
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1.3 บุคคลมีความตอ้งการคุณลกัษณะของผูน้าํท่ีแตกต่างกนั คือ บางคนจะทาํงานไดดี้
เม่ือไดร่้วมงานกบัผูน้าํท่ีเป็นประชาธิปไตย เพราะชอบมีอิสระทางความคิดสร้างสรรค ์และเสรีภาพใน
การทาํงาน ซ่ึงบางคนอาจชอบผูน้าํแบบเผด็จการ ทาํใหเ้ขาทาํงานไดดี้เม่ือมีอาํนาจควบคุม นอกจากน้ี
ในแต่ละบุคคลยงัมีความตอ้งการของการควบคุมท่ีแตกต่างกนัออกไป คือ ในบางคนชอบการควบคุม
แบบใกลชิ้ด และในขณะบางคนแค่ตอ้งการการดูแลควบคุมอยูก่วา้ง ๆ 

1.4 บุคคลมีความสามารถในการติดต่อส่ือสารกบับุคคลอ่ืนไดไ้ม่เท่ากนั บางคนชอบ
การเจรจามีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีต่อบุคคลอ่ืน แต่ในขณะท่ีบางคนมีบุคลิกเงียบขรึม ไม่เข้าสังคม 
โลกส่วนตวัสูง ซ่ึงคุณลกัษณะดงักล่าวเป็นลกัษณะแต่ละบุคคล ดงันั้นในแต่ละบุคคลทาํงานชนิด
เดียวกนัจะไดผ้ลการปฏิบติังานท่ีไม่เหมือนกนั 

1.5 บุคคลมีความรับผิดชอบในงานท่ีทาํไม่เท่ากัน บุคคลท่ีแรงจุงใจ ไฝ่สัมฤทธ์ิใน
ผลงาน  โดยมีเป้าหมายต้องการความก้าวหน้าของตนเอง  จะมีความรับผิดชอบต่องานสูง 
ในขณะเดียวกนับุคคลท่ีไม่มีความกระตือรือร้นในการทาํงานจะมีความรับผดิชอบต่องานนอ้ย 

2. แรงจูงใจในการทาํงาน ในอดีตมีความเช่ือกันว่าแรงจูงใจของแต่ละบุคคลสามารถ
เกิดข้ึนไดจ้ากการให้เงินหรือรางวลัท่ีทาํให้บุคคลมีความสุขความสบาย แต่ยงัมีการศึกษาพบว่ายงัมี
ปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีสามารถเพ่ิมแรงจูงใจกบับุคคลไดอี้ก ดงัน้ี 

2.1 การจดังานให้เหมาะสมคุณลกัษณะบุคคล มีความทา้ทาย แต่ในความทา้ทายนั้น
ตอ้งมีความจาํเพาะบุคคลแตกต่างกนัออกไป 

2.2 การเปิดโอกาสให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการคิด วิเคราะห์ วางแผนหรือกาํหนด
เป้าหมายร่วมกบัองคก์ร ซ่ึงอาจเป็นแรงจูงใจขอ้หน่ึงในการปฏิบติังานไดเ้หมือนกนั 

2.3 การใหก้ารยกยอ่ง และสถานภาพ บุคคลโดยส่วนใหญ่ไม่ว่าจะอยูใ่นตาํแหน่งอะไร 
ก็ตอ้งการการยอมรับจากกลุ่มหรือหัวหนา้งานเหมือนกนั แต่ในการยอมรับนั้นจะตอ้งแสดงออกดว้ย
ความจริงใจและมีขอบเขตท่ีเหมาะสม 

2.4 การใหบ้ทบาทหนา้ท่ีความรับผดิชอบและอาํนาจในการปฏิบติังานมากข้ึน หรือการ
เล่ือนตาํแหน่ง จะส่งผลใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

2.5 การใหค้วามมัน่คงและความปลอดภยั บุคคลจะมีความกงัวลและหวาดกลวัต่อส่ิงท่ี
เกิดข้ึนรอบตวัของแต่ละบุคคล เช่น การไม่ให้ความสาํคญัหรือศูนยเ์สียตาํแหน่ง ทาํให้เกิดความรู้สึก
ไม่มัน่คงปลอดภยั การใหค้วามรู้สึกมัน่คงปลอดภยัจึงเป็นส่ิงสาํคญั 

2.6 การให้ความเป็นอิสระในการปฏิบัติงาน บุคคลท่ีมีความเช่ือมั่นในตัวเองสูง 
มกัชอบท่ีจะมีอิสระในการทาํงานดว้ยตวัของเขาเอง 
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2.7 การเปิดโอกาสใหไ้ดรั้บประสบการณ์ใหม่ ๆ อยา่งเช่น การส่งไปดูงาน การส่งเสริม
การฝึกอบรม การลองสลับเปล่ียนงานท่ีรับผิดชอบ เป็นการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานได้
เหมือนกนั 

2.8 การใหเ้งินรางวลัท่ีเก่ียวกบัเงิน 
2.9 การเปิดโอกาสให้มีการแข่งขนัในการเล่ือนตาํแหน่งในองคก์ร ซ่ึงจะเกิดแนวคิด

สร้างสรรคท่ี์จะเสนอความคิดใหม่มาใชก้บัการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
3. ความพึงพอใจของบุคคลท่ีมีต่องาน ปัจจุบันก็ยงัไม่มีข้อยุติว่าความพอใจต่องาน

ก่อให้เกิดการปฏิบติังานหรือการปฏิบติังานก่อให้เกิดความพอใจต่องานสําหรับแนวคิดเร่ืองการ
ทาํงานนาํไปสู่ความพึงพอใจนั้น มีดงัน้ี 

3.1 ผลตอบแทนท่ีเหมาะสมและเป็นธรรม ทาํให้เกิดความพึงพอใจของบุคคลท่ีมีต่อ
งานได ้

3.2 โอกาสท่ีจะได้รับ ผสมกับของรางวลัท่ีมีค่าจะทาํให้เกิดความพยายามในการ
ปฏิบติังาน 

3.3 ความพยายามท่ีจะทุ่มเทให้กบังาน จากความรู้ ความสามารถ คุณสมบติัส่วนบุคคล 
การเขา้ใจบทบาทหนา้ท่ีของแต่ละบุคคล จะนาํไปซ่ึงการบรรลุผลสาํเร็จในการปฏิบติังาน 

4. ขวญัและกาํลงัใจ ในอดีตมีกล่าวไวว้่าปัจจยัท่ีจะทาํให้เกิดความสาํเร็จในการบริหารงาน 
คือ ประสิทธิภาพในการผลิตหรือผลผลิตท่ีสูงข้ึน เกิดจากพนกังานมีขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานดี 
แต่ถา้เกิดมีปัญหาในทางตรงกนัขา้มก็มกัจะกล่าวกนัว่าเกิดจากพนกังานขาดขวญัและกาํลงัใจในการ
ปฏิบติังาน แต่ต่อมาในระยะหลงันกัวิจยัไดน้าํหลกัการพฤติกรรมมาศึกษาเร่ืองขวญัและกาํลงัใจพบว่า 
ขวญัและกาํลงัใจไม่ไดก่้อให้เกิดประสิทธิภาพในการผลิตหรือทาํให้ผลผลิตเพิ่มข้ึนเสมอไป ขณะท่ี
พนกังานท่ีมีขวญักาํลงัใจตํ่าแต่ประสิทธิภาพในการผลิตกลบัสูงข้ึนไดเ้ช่นกนั 

พอสรุปไดว้่า การปฏิบติังานของบุคคลขา้งตน้ทาํใหท้ราบว่าการปฏิบติังานของบุคคลนั้นมี
ปัจจยัหลายอยา่ง ไดแ้ก่ ลกัษณะส่วนบุคคล สภาพทางกาย สภาพทางสังคม ประวติัและประสบการณ์
ในอดีต การศึกษา ความรู้ ความสามารถ ตลอดจนสถานการณ์และส่ิงแวดล้อมต่าง ๆ ท่ีมีส่วน
เก่ียวขอ้ง เช่น การสนบัสนุนจากองคก์รหน่วยงาน เป็นตน้ 
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Becker and Neuhauser (อา้งถึงใน โสฬส ปัญจะวิสุทธ์, 2541) ไดเ้สนอตวัแบบจาํลอง
เก่ียวกบัประสิทธิภาพขององคก์ร (Model of Organization Efficiency) โดยกล่าวว่าประสิทธิภาพของ
องคก์รนอกจากจะพิจารณาถึงทรัพยากร เช่น คน เงิน วสัดุ ท่ีเป็นปัจจยันาํเขา้ และผลิตผลขององคก์ร 
คือการบรรลุเป้าหมายแลว้องคก์รในฐานะท่ีเป็นองคก์รในระบบเปิด (Open System) ยงัมีปัจจยั
ประกอบอีก สามารถสรุปไดด้งัน้ี 

1. หากสภาพแวดลอ้มในการทาํงานขององคก์รมีความซบัซอ้นตํ่า (Low Task Environment 
Complexity) หรือมีความแน่นอน (Certainly) มีการกาํหนดระเบียบปฏิบติัในการทาํงานขององคก์ร
อย่างละเอียดถ่ีถ้วน  แน่ชัด  จะนําไปสู่ความมีประสิทธิภาพขององค์กรมากกว่าองค์กรท่ีมี
สภาพแวดลอ้มในการทาํงานยุง่ยากซบัซอ้นสูง (High-Task Environment Complexity) หรือมีความไม่
แน่นอน (Uncertainly) 

2. การกาํหนดระเบียบปฏิบติัชัดเจนเพื่อเพิ่มผลการทาํงานท่ีมองเห็นได ้มีผลทาํให้เกิด
ประสิทธิภาพมากข้ึนดว้ย 

3. ผลการทาํงานท่ีมองเห็นไดส้มัพนัธ์ในทางบวกกบัประสิทธิภาพของงาน 
4. หากพิจารณาควบคู่กนั จะปรากฏว่าการกาํหนดระเบียบปฏิบติัอยา่งชดัเจน และผลของ

การทาํงานท่ีมองเห็นได ้มีความสมัพนัธ์มากข้ึนต่อประสิทธิภาพมากกวา่ตวัแปรแต่ละตวัตามลาํพงั 
Frederick Hertzberg (อา้งถึงใน โสฬส ปัญจะวิสุทธ์ิ, 2541) ไดศึ้กษาการบริหารงานในแบบ

วิทยาศาสตร์โดยไดน้าํเอาการบริหารงานแบบวิทยาศาสตร์ และความสัมพนัธ์ระหว่างผูป้ฏิบติังานมา
ศึกษาร่วมกนัเพื่อใหไ้ดปั้จจยัสาํคญัท่ีจะทาํใหบุ้คคลปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ดงันั้นเขาจึงได้
ศึกษาวิจยัถึงทศัคติของบุคคลท่ีพอใจในการทาํงาน และไม่พอใจในการทาํงานพบว่า บุคคลท่ีพอใจใน
การทาํงานนั้นประกอบ ดว้ยปัจจยัดงัน้ี 

1. สามารถทาํงานไดบ้รรลุผลสาํเร็จ 
2. การไดรั้บการยกยอ่งนบัถือเม่ือทาํงานสาํเร็จ 
3. ลกัษณะเน้ืองานเป็นส่ิงท่ีน่าสนใจ 
4. การท่ีไดมี้ความรับผดิชอบมากข้ึน 
5. ความกา้วหนา้ในการทาํงาน 
6. การท่ีไดรั้บโอกาสพฒันาความรู้และความสามรถในการทาํงาน 
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2.4 ข้อมูลเกีย่วกบับริษทั เชฟโรเลต เซลส์ (ประเทศไทย) จาํกดั 
บริษทั เจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จาํกดั ตั้งอยู่ท่ี 111/1 หมู่ 4 นิคมอุตสาหกรรม 

อีสเทอร์น ซีบอร์ด ตาํบลปลวกแดง อาํเภอปลวกแดง จงัหวดัระยอง 21140 บริษทั เจนเนอรัล 
มอเตอร์ส ได้ใช้เงินลงทุน 1,400 ล้านเหรียญสหรัฐ ในการก่อตั้ งศูนย์การผลิตยานยนต์ท่ีนิคม
อุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด จงัหวดัระยอง เปิดทาํการเม่ือวนัท่ี 3 สิงหาคม 2543 ศูนยก์ารผลิตแห่งน้ี 
ถือเป็นศูนยก์ลางการผลิตรถสาํหรับจาํหน่ายในประเทศและส่งออกภายใตย้ีห่อ้เชฟโรเลตและโฮลเดน้ 
โดยเพิ่งฉลองความสาํเร็จการผลิตครบ 1 ลา้นคนัไปเม่ือเดือนกุมภาพนัธ์ 2557 ในเดือนกนัยายน 2554 
และจีเอ็มเปิดศูนยก์ารผลิตเคร่ืองยนต์แห่งใหม่มูลค่า 200 ลา้นเหรียญสหรัฐ เป็นศูนยก์ารผลิต
เคร่ืองยนตดี์เซลแห่งแรกของจีเอม็ในภูมิภาคเอเชียตะวนัออกเฉียงใต ้และเป็นแห่งแรกในโลกท่ีผลิต
เคร่ืองยนตดี์เซลดูราแมก็ซ์ 4 สูบ รถยนตเ์ชฟโรเลตท่ีผลิตภายใตบ้ริษทั เจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศ
ไทย) จาํกดั ไดแ้ก่ ซาฟิร่า ออ๊พตร้า โซนิค ครูซ แคปติวา โคโลราโด และเทรลเบลเซอร์ 

เชฟโรเลต เซลส์ (ประเทศไทย) จาํกดั ไดก่้อตั้งข้ึนเม่ือวนัท่ี 1 มกราคม 2543 โดยเป็นหน่ึง
ในเครือของบริษทั เจนเนอรัล มอเตอร์ส จาํกดั ซ่ึงเป็นผูผ้ลิตรถยนตร์ายใหญ่แห่งหน่ึงของโลก ทั้งน้ี 
บริษัทได้ดาํเนินงานในฐานะเป็นผูจ้ ัดสรรรถยนต์ท่ีผลิตข้ึนภายใต้ช่ือและสัญลักษณ์ทางการคา้ 
เชฟโรเลต เพื่อจดัจาํหน่ายในประเทศไทยผา่นเครือข่ายผูแ้ทนจาํหน่ายของบริษทัฯ ซ่ึงในปัจจุบนัมีอยู่
ทั้งส้ิน 103 ราย ทัว่ประเทศ โดยมีโชวรู์มและศูนยบ์ริการท่ีคอยรองรับลูกคา้ทัว่ประเทศ 

บริษทัฯ เป็นผูจ้ดัจาํหน่ายรถยนต์เอนกประสงค์ เชฟโรเลต ซาฟิร่า เป็นรถยนต์รุ่นแรก 
ซ่ึงถือไดว้า่เป็นการบุกเบิกตลาดรถยนตเ์อนกประสงคร์ายแรกของประเทศไทย โดยรถยนตเ์ชฟโรเลต 
ซาฟิร่า ไดรั้บการตอ้นรับจากผูใ้ชร้ถในประเทศไทยเป็นอย่างดี และจากความตอ้งการของตลาดใน
ประเทศไทย ทาํให้บริษทัฯ ไดข้ยายตลาดสู่รถยนตป์ระเภทอ่ืน ๆ ตามมา เช่น เชฟโรเลต โคโลราโด 
เชฟโรเลต ออพตร้า เชฟโรเลต แคปติวา เป็นตน้ เป็นเวลากว่า 10 ปีแลว้ ท่ีเชฟโรเลตไดเ้ติบโตและ
ดาํเนินกิจการในเมืองไทยอย่างต่อเน่ือง โดยในปัจจุบันมีรถยนต์เชฟโรเลตรุ่นต่าง ๆ วิ่งอยู่บน 
ทอ้งถนนมากกว่า 1 แสนคนั รวมไปถึงจาํนวนโชวรู์มและศูนยบ์ริการท่ีมีจาํนวนเพิ่มข้ึนเพื่อรองรับ
ความตอ้งการของกลุ่มลูกคา้ท่ีมีจาํนวนมากข้ึนอยา่งต่อเน่ือง นบัไดว้่าเชฟโรเลตเป็นบริษทัรถยนตท่ี์มี
อตัราการเจริญเติบโตสูงแห่งหน่ึงของอุตสาหกรรมรถยนต์ ณ วนัน้ี เชฟโรเลตยงัคงมุ่งมัน่ในการ
พฒันาคุณภาพใหส้มบูรณ์แบบในทุก ๆ ดา้น ไม่วา่จะเป็นดา้นการผลิต การจดัจาํหน่าย และการบริการ 
ทั้งน้ี เพ่ือตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ให้เกิดความพึงพอใจสูงสุดสมกบัการเป็นผูน้าํนวตักรรม 
ยานยนตข์องโลก 
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2.5 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
ซูหนิง หลิน (2557) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังาน

ชาวจีนในบริษทั ซนัไชน์ อินเตอร์เนชัน่แนล จาํกดั พบว่า ปัจจยัดา้นศกัยภาพการ 5 ดา้น คือ ความรู้
ความเขา้ใจในการทาํงานดา้นมาตรฐานของงานท่ีไดรั้บมอบหมายดา้นปริมาณงานท่ีทาํไดส้ําเร็จ 
ด้านการทาํงานเป็นทีม และด้านการพฒันาความรู้ ส่งผลต่อปัจจัยประสิทธิภาพในการทาํงาน 
ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิต การทาํงาน 3 ดา้น คือ ดา้นการให้ส่ิงตอบแทนท่ีเหมาะสมและยติุธรรม ดา้น
สภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ด้านการจดัองค์กรและการบริหาร และปัจจยัดา้น
วฒันธรรมองค์กร และปัจจยัดา้นประสิทธิภาพในการทาํงาน 3 ดา้น คือ ดา้นการดูแลเอาใจใส่ใน
องค์กร ด้านความคิดสร้างสรรค์ในองค์กร ส่งผลต่อปัจจยัประสิทธิภาพในการทาํงาน ส่วนด้าน 
ความน่าเช่ือถือในองคก์ร พบวา่ ไม่ส่งผลต่อปัจจยัประสิทธิภาพในการทาํงาน 

จนัทร์นภา วงศศ์รีภูมิเทศ (2557) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนักงานบริษัทปิโตรเคมี ผลการศึกษาปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ท่ีประกอบด้วย ปัจจัยด้าน
สถานภาพ การศึกษา ระยะเวลาการปฏิบติังาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อระดบั
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานท่ีแตกต่างกนั ในขณะท่ีเพศและอายไุม่มีผลอยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติกบัระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ส่วนผลการศึกษาปัจจยัท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังาน พบว่า
ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังาน ความรู้สึกว่าตนมีความสําคญัต่องานท่ีทาํ มีความสัมพนัธ์ต่อระดบั
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน และผลการศึกษาความพึงพอใจในงาน พบวา่ความพึงพอใจ
ในงานท่ีประกอบดว้ย เพื่อนร่วมงาน และการเล่ือนตาํแหน่ง มีความสัมพนัธ์ต่อระดบัประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของพนกังาน 

กลัยา วงษ์ลมยั (2556) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนักงานบริการดา้นเคร่ืองรูดบตัรเครดิต (ธนาคารกรุงศรีอยุธยา) พบว่าปัจจยัดา้นทศันคติในการ
ทาํงานในส่วนของการทาํงานจนเกษียณอาย ุให้ความเห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก ดา้นความกา้วหนา้ใน
การทาํงานในส่วนของระเบียบในการประเมินงานท่ีชดัเจน และการเล่ือนตาํแหน่งอยา่งเหมาะสมกบั
ผลการประเมินผลงาน ให้ความเห็นด้วยอยู่ในระดับมาก พบว่าการศึกษาประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานมีผลต่อเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบัตาํแหน่งงาน และความพอใจท่ีไดท้าํงานในหน่วยงานมาก
ท่ีสุด 
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อลัดา ทองรอด (2556) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
บุคลากรมหาวิทยาลยัอีสเทิร์นเอเชีย พบว่าปัจจยัเก้ือหนุนในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงานมีความสาํคญัมากท่ีสุด ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ อาย ุระดบัการศึกษา และรายได้
ต่อเดือนมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในดา้นประสิทธิภาพส่วนบุคคล ดา้นกระบวนการใน
การทาํงาน และด้านผลงาน ผลผลิต ส่วนระยะเวลาในการทาํงานมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานในดา้นกระบวนการในการทาํงาน และดา้นผลงาน ผลผลิต ผลการวิเคราะห์ในส่วนตวัแปร
ปัจจัยเก้ือหนุนในการปฏิบัติงานท่ีร่วมกันพยากรณ์ตัวแปรท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรมหาวิทยาลยัอีสเทิร์นเอเชีย พบว่าปัจจยัเก้ือหนุนในการปฏิบติังานดา้นความ
ภาคภูมิใจในงาน และด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานโดยรวม 

พงษเ์ทพ เงาะด่วน (2555) ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทาํงานกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร มีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
ปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงาน และความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทาํงานกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ท่าอากาศยานไทย จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานใหญ่ (ดอนเมือง) 
กลุ่มตวัอยา่งคือพนกังานจาํนวน 300 คน ใชแ้บบสอบถาม ผลการศึกษา พบว่าระดบัคุณภาพชีวิตการ
ทาํงานของพนักงานในดา้นผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและ
ส่งเสริมสุขภาพ ดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คงในงาน ดา้นการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล 
ดา้นสิทธิของพนกังาน อยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนดา้นการบูรณาการทางสงัคมหรือการทาํงานร่วมกนั 
ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตงานกบัชีวิตดา้นอ่ืน ๆ ดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคม อยูใ่นระดบัมาก 
ส่วนระดบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รในดา้นความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ดา้นความเตม็ใจท่ีจะ
ทุ่มเทความพยายามอยา่งมาก และดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ อยูใ่นระดบัมาก 

ปาริชาต บวัเป็ง (2554) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั 
ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั) กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการศึกษาคน้ควา้คือพนกังานบริษทั ได
ก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั) จาํนวน 336 คน พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามในคร้ังน้ีเป็นเพศหญิง
มากกว่าเพศชาย ช่วงอายุต ํ่ากว่า 30 ปี ระดบัการศึกษาของพนกังานส่วนใหญ่อยู่ในระดบัปริญญาตรี 
สถานภาพโสด รายไดต่้อเดือน 10,001-20,000 บาท และระยะเวลาการปฏิบติังานอยู่ระหว่าง 1-5 ปี 
การวิเคราะห์เก่ียวกบัระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน พบว่า ระดบัความผูกพนัต่อองคก์ร
งานของพนักงานบริษทั ไดก้ินอินดัสทรีส์ ประเทศไทย (จาํกัด) ในภาพรวมทั้ งหมดอยู่ในระดับ 
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ปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านเรียงลาํดับจากค่าเฉล่ีย 3 ลาํดับ มากท่ีสุดคือ ด้านความรู้สึก 
รองลงมาคือดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม และดา้นความต่อเน่ือง 

สมยศ แยม้เผื่อน (2551) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังาน
ปฏิบติัการ บริษทั เอเชียน มารีน เซอร์วิสส์ จาํกัด (มหาชน) พบว่า ปัจจัยสภาพแวดลอ้มในการ
ปฏิบติังานดา้นบรรยากาศในการทาํงาน พนกังานใหค้วามสาํคญัอยูใ่นระดบัดีมาก ดา้นความสัมพนัธ์
ระหว่างผูป้ฏิบติังานกบัผูบ้งัคบับญัชา และดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างผูป้ฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมงาน 
พนักงานมีระดับความคิดเห็นต่อสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับดี พบว่า
การศึกษาประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงาน ดา้นปริมาณงาน ดา้นคุณภาพ และดา้นผลผลิต 
โดยรวมอยูใ่นระดบัดี  

กาญจนา คลา้ยจริง (2551) ศึกษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั สยาม 
กลการอุตสาหกรรม จาํกดั พบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
ดา้นปัจจยับาํรุงรักษา และดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลภายในองค์กร มีผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รมากท่ีสุด ดา้นปัจจยัจูงใจในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ส่วนดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือมี
ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รนอ้ยท่ีสุด ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รนอ้ย
ท่ีสุด  สรุปส่ิงท่ีได้จากผลงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง พบว่า ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
ในดา้นการบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงส่งผลถึงความกา้วหนา้ในอนาคตของการทาํงานสาํหรับ
ผูป้ฏิบัติงานภายในองค์กร นํามาสู่การได้รับการยอมรับนับถือไม่ว่าจะมาจากผู ้บังคับบัญชา 
เพื่อนร่วมงาน และบุคคลภายนอกองคก์ร รวมถึงความรับผดิชอบในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายท่ีมาจาก
ความเตม็ใจ ทุ่มเท และใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการปฏิบติังาน 

ณัฐธิดา คาํภาพนัธ์ (2551) ศึกษาเร่ืองพฤติกรรมและความพึงพอใจของผูใ้ช้บริการ 
ชาวไทยต่อการบริการของสายการบินบริษทั ไทยแอร์เอเชีย จาํกดั (มหาชน) พบว่า ชาวไทยท่ีเคยใช้
บริการของสายการบิน มีระดบัความพึงพอใจต่อการบริการของสายการบินบริษทั ไทยแอร์เอเชีย 
จาํกดั (มหาชน) พบว่า ระดบัความพึงพอใจต่อสายการบินท่ีอยู่ในระดบัมาก เรียงตามลาํดบั ไดแ้ก่ 
ด้านพนักงานบริการ ด้านสถานท่ีจัดจาํหน่ายด้านการให้บริการบนเคร่ืองบิน ด้านการส่งเสริม
การตลาด ดา้นราคา และดา้นภาคพื้นดินและบริการทัว่ไป 

ชนากานต ์ทูลกสิกร (2550) ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนักงาน บริษทั โกลด์ เพรส อินดสัตรี จาํกดั พบว่า ดา้นความผูกพนัต่อองค์กร พนักงานให้
ความสําคญัในระดับมาก คือ ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีในการทาํงานเพ่ือ
ประโยชน์ขององค์กร รองลงมาคือความตอ้งการอย่างแรงกลา้ท่ีจะดาํรงความเป็นสมาชิกภาพใน
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องคก์ร และความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมายและวฒันธรรมขององคก์ร พบว่าดา้นคุณภาพชีวิตใน
การทาํงาน พนักงานให้ความสําคญัในระดบัปานกลาง คือ ความสมดุลระหว่างชีวิตการทาํงานและ
ชีวิตส่วนตวั ความภาคภูมิใจในองคก์ร โอกาสในการพฒันาศกัยภาพ สมัพนัธภาพในองคก์ร ธรรมนูญ
ในองคก์ร และส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ พบวา่มีขอ้เสนอแนะ คือ พนกังานบางกลุ่ม
มีความคิดท่ีจะลาออกหากมีบริษทัฯ อ่ืนยื่นขอ้เสนอค่าตอบแทน และความก้าวหน้าท่ีดีกว่า ส่วน
พนกังานบางกลุ่มรอพิจารณาสวสัดิการอ่ืน ๆ ท่ีนอกเหนือจากค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ 

อุทุมพร แมน้ศิริกุล (2550) ศึกษาเร่ืองปัจจยัดา้นการปฏิบติังานท่ีมีผลต่อคุณภาพการ
ใหบ้ริการของศูนยบ์ริการโตโยตา้ ในจงัหวดัปทุมธานี พบว่า ปัจจยัดา้นการปฏิบติังานในภาพรวมอยู่
ระดบัปานกลาง และพบว่าดา้นเคร่ืองมืออุปกรณ์ในการปฏิบติังาน ดา้นเพ่ือนร่วมงาน ดา้นโอกาส
ความก้าวหน้า ด้านผูบ้ ังคบับัญชา และด้านจาํนวนพนักงานท่ีให้บริการ มีความสัมพนัธ์ทิศทาง
เดียวกนักบัคุณภาพการใหบ้ริการในระดบัค่อนขา้งตํ่า ดา้นจาํนวนลูกคา้ท่ีมารับบริการมีความสัมพนัธ์
ทิศทางตรงขา้มกบัคุณภาพการให้บริการในระดบัค่อนขา้งตํ่า ดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังานดา้น
รายได้และสวสัดิการ มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกันกับคุณภาพการให้บริการในระดับตํ่า ด้าน
ประสบการณ์ของพนักงาน และดา้นการฝึกอบรม มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนักบัคุณภาพการ
ใหบ้ริการในระดบัตํ่า 

ธวชั ศรีกะกูล (2550) ศึกษาเร่ืองการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการทาํงานระหว่าง
พนักงานท่ีลาออกกับพนักงานปัจจุบันกรณีศึกษา: แผนกผลิตช้ินส่วนควบคุมอัตโนมัติบริษัท 
พานาโซนิค อีเล็คทริคเวิร์คส์ (ไทยแลนด์) จาํกดั โดยแบ่งประชากรออกเป็น 2 กลุ่ม คือ 1.พนักงาน 
ท่ีลาออก ระดบัความพึงพอใจในการทาํงาน อยู่ในระดบัพึงพอใจปานกลาง เม่ือพิจารณารายดา้น 
พบว่า มีเกณฑ์อยู่ในระดับความพึงพอใจน้อย 4 ด้านได้แก่ ด้านเงินเดือนและเงินตอบแทน ด้าน
สวัสดิการพนักงาน ด้านโอกาสความก้าวหน้าในการทาํงาน ด้านส่ิงอาํนวยความสะดวกและ
สภาพแวดลอ้ม พบวา่กลุ่มท่ี 2 ระดบัความพึงพอใจในการอยูใ่นระดบัพึงพอใจปานกลาง เม่ือพิจารณา
รายดา้น พบว่า มีเกณฑ์อยู่ในระดบัความพึงพอใจน้อยไดแ้ก่ ดา้นเงินเดือนและเงินตอบแทน ดา้น
สวสัดิการพนกังาน ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในการทาํงาน และพบว่าการทดสอบความแตกต่างของ
ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงานท่ีลาออกกบัพนักงานปัจจุบนั จาํแนกตามเพศ อายุ สถานภาพ
สมรส วุฒิการศึกษา ตาํแหน่งงาน อายุการทาํงานรายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีระดบัความพึงพอใจ
ในการทาํงานแตกต่างกนั 
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สรยุทธ เกียรติวารินทร์ (2550) ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกบั
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการในกลุ่มอุตสาหกรรมผูผ้ลิตช้ินส่วนรถยนตใ์นเขต
นิคมอุตสาหกรรมอิสเทิร์นซีบอร์ด พบว่า พนกังานระดบัปฏิบติัการมีระดบัความพึงพอใจในงานอยู่
ในระดบัค่อนขา้งสูง และมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง ปัจจยัส่วนบุคคลดา้น
อายแุละระดบัการศึกษาของพนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีแตกต่างกนั ไม่มีผลต่อความพึงพอใจในงาน 
แต่ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ สถานภาพการสมรส และระยะเวลาในการปฏิบติังานของพนกังานระดบั
ปฏิบติัการแตกต่างกนั ทาํให้ความพึงพอใจในงานแตกต่างกนั ส่วนปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษาและสถานภาพการสมรสของพนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีแตกต่างกนั ไม่มีผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ร แต่ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั ทาํใหค้วามผกูพนั
ต่อองคก์รแตกต่างกนั และความพึงพอใจในงานมีความสมัพนัธ์เป็นเชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

จิรวรรณ ชูหว่าง (2549) ศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั 
เค อาร์ เอส ลอจิสติคส์ จาํกดั พบวา่ความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจโดยรวมพนกังานมี
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่พนกังานมีความ
พึงพอใจระดบัมากในดา้นลกัษณะงานและหนา้ท่ีความรับผดิชอบ ส่วนดา้นปัจจยัคํ้าจุนโดยรวมพบว่า 
พนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า
พนักงานมีความพึงพอใจระดับมากในด้านความสัมพันธ์กับผู ้ร่วมงานและความสัมพันธ์กับ
ผูบ้งัคบับญัชา ส่วนผลขอ้มูลด้านความจงรักภักดีของพนักงานต่อองค์กร พบว่าพนักงานมีความ
จงรักภกัดีต่อองคก์รโดยรวมในระดบัมาก โดยใหค้วามสาํคญักบัประสิทธิภาพในการทาํงานมากท่ีสุด 
ส่วนความภาคภูมิใจในองคก์รและความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รใหค้วามสาํคญัในระดบัมากและผลการ
ทดสอบความสัมพนัธ์ของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานกับความจงรักภักดีต่อองค์กร พบว่า 
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองคก์รในดา้นความภาคภูมิใจ
ในองคก์ร ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร และประสิทธิภาพในการทาํงาน 



 

บทที ่3 
วธีิดาํเนินการวจิัย 

 
การศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นการปฏิบติังาน ความผกูพนัต่อองคก์ร และ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานของศูนยบ์ริการเชฟโรเลตฯ ในเขตพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 
เป็นการวิจยัเชิงสาํรวจ (Survey Research) โดยการใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือใน
การเก็บรวบรวมขอ้มูล ซ่ึงไดด้าํเนินการวิจยัและเก็บรวบรวมขอ้มูล เพ่ือให้การศึกษาคร้ังน้ีบรรลุตาม
วตัถุประสงค ์โดยมีสาระสาํคญัในการดาํเนินการ ตามขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
3. การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
4. วิธีวิเคราะห์ขอ้มูล 
 

3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
ประชากร ไดแ้ก่พนักงานบริษทัผูแ้ทนจาํหน่ายเชฟโรเลต ในเขตกรุงเทพมหานคร แผนก

บริการหลงัการขาย เป็นพนกังานระดบัหัวหนา้งานและพนกังานปฏิบติัการ ของศูนยบ์ริการจาํนวน 
380 คน 

กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ พนักงานบริษทัผูแ้ทนจาํหน่ายเชฟโรเลต ในเขตกรุงเทพมหานคร 
แผนกบริการหลงัการขาย เป็นพนกังานระดบัหัวหนา้งานและพนกังานปฏิบติัการ โดยคาํนวณขนาด
กลุ่มตวัอยา่ง จากการใชสู้ตรของยามาเน่ (Yamane, 1973, pp. 886-887) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 
95 โดยกาํหนดความคลาดเคล่ือนท่ีระดบั 0.05 ไดก้ลุ่มตวัอยา่งตามสูตรดงัน้ี 

สูตร                                        ݊ ൌ ே

ଵାேሺሻమ
        

                        
                                               ݊ ൌ ଷ଼

ଵାଷ଼ሺ.ହሻమ
            

คาํนวณกลุ่มตวัอยา่งไดเ้ท่ากบั     195   คน 
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เม่ือ n      =    ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
  N     =     ขนาดของประชากรท่ีใชใ้นการวจิยั 
  e      =     ค่าร้อยละความคลาดเคล่ือนจากการสุ่มตวัอยา่งเท่ากบั 0.05 

ได้กลุ่มตัวอย่างจํานวน 195 คน และใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified 
Random Sampling) แบ่งกลุ่มตวัอย่างออกเป็น 15 ศูนยบ์ริการ โดยใชค่้าสัดส่วน หลงัจากนั้นสุ่ม
ตวัอยา่งอยา่งง่าย (Simple Random Sampling) โดยวิธีการจบัสลากตามรายช่ือของพนกังานของแผนก
จนครบจาํนวนท่ีตอ้งการ แสดงจาํนวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง ดงัตารางท่ี 3.1 

 
 

ตารางที ่3.1  แสดงจาํนวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา 

ลาํดบั ผู้แทนจําหน่าย 

จํานวน 

ประชากร 
กลุ่ม

ตวัอย่าง 
(คน) 

1 บริษทั วริิยะ ออโตเ้ซลล ์จาํกดั (ซ.โพธ์ิแกว้) 35 18 
2 บริษทั วริิยะนครินทร์ จาํกดั (ศรีนครินทร์) 35 18 
3 บริษทั วริิยะนครินทร์ จาํกดั (พฒันาการ) 25 13 
4 บริษทั ออโตเ้ทคนิค (ประเทศไทย) จาํกดั (เพชรบุรีตดัใหม่) 41 20 
5 บริษทั ออโตเ้ทคนิค (ประเทศไทย) จาํกดั (ป่ินเกลา้) 15 8 
6 บริษทั พระนคร ยนตรการ จาํกดั (วภิาวดี) 52 28 
7 บริษทั พระนคร ยนตรการ จาํกดั (บางแค) 17 9 
8 บริษทั พระนคร ยนตรการ จาํกดั (บางจาก) 14 7 
9 บริษทั เอม็.เค. ยนตรการ จาํกดั (รามอินทรา) 28 14 
10 บริษทั เอม็.เค. ออโตเ้ซ็นเตอร์ จาํกดั (พระราม 2) 34 18 
11 บริษทั เอ.พี.วาย กรุ๊ป จาํกดั (ราชเทว)ี 20 10 
12 บริษทั สิมออโตช้วัร์ จาํกดั (สุวินทวงศ)์ 13 7 
13 บริษทั พระนคร ยนตรการ จาํกดั (สายไหม) 16 8 
14 บริษทั เคเอเอส มอเตอร์ส จาํกดั (พระราม 7) 20 10 
15 บริษทั ทริปเป้ิลเอม็ออโตเ้ซลส์ จาํกดั (รัชดา-ท่าพระ) 15 7 

รวม 380 195 
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3.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิยั 
การสร้างเคร่ืองมือวิจยั 
ขั้นตอนที ่1 ศึกษาคน้ควา้จากเอกสาร วรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
ขั้นตอนที่ 2 นาํเคร่ืองมือท่ีสร้างเสร็จเรียบร้อยเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาคน้ควา้อิสระพิจารณา

ตรวจสอบความเหมาะสม แลว้นาํผลการพิจารณามาแกไ้ขใหถู้กตอ้ง 
ขั้นตอนที่ 3 นาํแบบสอบถามไปทดสองใช ้(Try Out) กบัพนกังานศูนยบ์ริการโตโยตา้ท่ี

ไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 30 คน 
ขั้นตอนที ่4 นาํแบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัคืนมาคาํนวณหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ตาม

วิธีการของครอนบาก (Cronbach) โดยใชส้มัประสิทธ์ิแอลฟ่า  แลว้นาํแบบสอบถามท่ีผา่นการทดสอบ
แลว้ไปใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งต่อไป 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย คือ เป็นแบบสอบถามโดยได้สร้างแบบสอบถามข้ึนจากการ
ประมวลแนวคิดและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมขอ้มูลจากแหล่งขอ้มูล ซ่ึงได้
สร้างข้ึนตามกรอบแนวคิดของงานวิจยัเพื่อสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัดา้นปฏิบติังานท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพและความผกูพนัต่อองคก์รของศูนยบ์ริการเชฟโรเลตฯ ในเขตกรุงเทพมหานคร ไดแ้บ่ง
ออกเป็น 4 ตอน ดว้ยกนั โดยมีลกัษณะดงัต่อไปน้ี 

ตอนที ่1 แบบสอบถามเกีย่วกบัข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  
แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามเป็นแบบเลือกตอบ (Check 

List) มีจาํนวน 5 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ตาํแหน่ง รายได ้
1.1 เพศ (Nominal Scale) 

1) ชาย 
2) หญิง 

1.2 อายุ (Ordinal Scale) 
1) อาย ุ20 - 25 ปี 
2) อาย ุ26 - 30 ปี 
3) อาย ุ31 - 35 ปี 
4) อาย ุ36 - 40 ปี 
5) อาย ุ41 ปีข้ึนไป 
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1.3 ระดับการศึกษา (Ordinal Scale) 
1) ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 
2) ปริญญาตรีข้ึนไป 

1.4 ตําแหน่ง (Nominal Scale) 
1) ระดบัพนกังานปฏิบติัการ 
2) ระดบัหวัหนา้งาน 

1.5 รายได้ (Ordinal Scale) 
1) ไม่เกิน 15,000 บาท 
2) 15,001 - 20,000 บาท 
3) 20,001 - 30,000 บาท 
4) 30,000 บาทข้ึนไป 

ตอนที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกบัความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยด้านปฏิบัติงาน ของศูนย์บริการ
เชฟโรเลตฯ ในเขตกรุงเทพมหานคร 

แบบสอบถามเก่ียวกับความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านปฏิบัติงานของศูนย์บริการ 
เชฟโรเลตฯ ในเขตกรุงเทพมหานคร ประกอบไปดว้ยปัจจยั 10 ดา้น เป็นลกัษณะคาํถามปลายปิด 
(Close Ended Question) มีตวัเลือกใหเ้ลือกตอบ (Multiple Choice) จดัทาํเป็นแบบมาตราส่วนค่าตาม
แบบลิเคอร์ท (Likert Scale) 5 ระดบัประกอบดว้ยคาํถาม 50 ขอ้ 

1. ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ จาํนวน 5  ขอ้ 
2. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน จาํนวน 5  ขอ้ 
3. ดา้นผูบ้งัคบับญัชา จาํนวน 5  ขอ้ 
4. ดา้นเพื่อนร่วมงาน จาํนวน 5  ขอ้ 
5. ดา้นประสบการณ์ทาํงาน จาํนวน 5  ขอ้ 
6. ดา้นการฝึกอบรม จาํนวน 5 ขอ้ 
7. ดา้นความมัน่คงในงาน จาํนวน 5 ขอ้ 
8.  ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ จาํนวน 5 ขอ้ 
9. ดา้นหนา้ท่ีรับผดิชอบ จาํนวน 5  ขอ้ 
10. ดา้นการมีส่วนร่วมในการบริหาร จาํนวน 5 ขอ้ 
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ตอนที ่3 แบบสอบถามทีเ่กีย่วกบัประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของพนักงาน 
แบบสอบถามท่ีเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานเป็นแบบสอบถามความ

คิดเห็นขอ้มูลประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร มี 3 ดา้น เป็นลกัษณะคาํถามปลายปิด (Close 
Ended Question) มีตวัเลือกให้เลือกตอบ (Multiple Choice) จดัทาํเป็นแบบมาตราส่วนค่าตามแบบ 
ลิเคอร์ท (Likert Scale) 5 ระดบั  ประกอบดว้ยคาํถาม 13 ขอ้ 

1. ดา้นคุณภาพของงาน จาํนวน 5  ขอ้ 
2. ดา้นปริมาณงาน จาํนวน 4  ขอ้ 
3. ดา้นเวลาท่ีใชใ้นการทาํงาน จาํนวน 4 ขอ้ 

 

ตอนที ่4 แบบสอบถามทีเ่กีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
แบบสอบถามท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รเป็นแบบสอบถามความคิดเห็นขอ้มูลเก่ียวกบั

ความผกูพนัต่อองคก์ร มี 3 ดา้น เป็นลกัษณะคาํถามปลายปิด (Close Ended Question) มีตวัเลือกให้
เลือกตอบ (Multiple Choice) จดัทาํเป็นแบบมาตราส่วนค่าตามแบบ ลิเคอร์ท (Likert Scale) 5 ระดบั 
(ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2555) ประกอบดว้ยคาํถาม 12 ขอ้ 

1. ความศรัทธา และยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององคก์ร จาํนวน 4 ขอ้ 
2. ความเตม็ใจทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์ร จาํนวน 4 ขอ้ 
3. ความปารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงเป็นสมาชิกขององคก์ร จาํนวน 4 ขอ้ 

หลกัเกณฑ์ในการวดัข้อมูล 

แบบสอบถามของตอนท่ี 2 ตอนท่ี 3 และตอนท่ี 4 เป็นแบบสอบถามระดบัความเห็นจดัทาํ
เป็นมาตราส่วนแบบการประเมินค่า 5 ระดบั ลกัษณะขอ้คาํถามเป็นแบบปลายปิดและเป็นสเกลการ
ประเมินค่า โดยให้เลือกตอบคาํถามได้เพียงขอ้เดียว โดยแบ่งระดับความคิดเห็นตามค่านํ้ าหนัก
คะแนน 5 ระดบั ดงัต่อไปน้ี 

ค่านํา้หนักข้อความเชิงบวก ระดับความคดิเห็น 

 5 เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
 4 เห็นดว้ยมาก 
 3 เห็นดว้ยปานกลาง 
 2 เห็นดว้ยนอ้ย 
 1 เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
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เกณฑ์ในการวดัระดบัความคิดเห็นตามค่าของนํ้ าหนักตวัแปร ไดก้าํหนดเกณฑ์การแปล
ความหมายค่าเฉล่ียของคะแนนท่ีใชใ้นการวดัระดบัความคิดเห็นของการปฏิบติังานกบัระดบัความ
คิดเห็นประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยอาศัยแนวคิดของจันทร์สุดา ธงงาม (2552) แล้วแปล
ความหมายของคะแนนเฉล่ียตามเกณฑท่ี์กาํหนดไว ้ดงัน้ี 

คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 4.21 - 5.00 คะแนน หมายถึง ใหร้ะดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด 
คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 3.41 - 4.20 คะแนน หมายถึง ใหร้ะดบัความคิดเห็นดีมาก 
คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 2.61 - 3.40 คะแนน หมายถึง ใหร้ะดบัความคิดเห็นปานกลาง 
คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 1.80 - 2.60 คะแนน หมายถึง ใหร้ะดบัความคิดเห็นนอ้ย 
คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 1.00 - 1.80 คะแนน หมายถึง ใหร้ะดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 
เกณฑ์ในการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ 2 ตวัแปร คือ ปัจจยัดา้นปฏิบติังานทั้ง 10 ด้าน กับ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานโดยใช้สถิติสหสัมพนัธ์อย่างง่าย (Pearson’s Product 
Correlation) ในการทดสอบสมมติฐานแสดงระดบัความสัมพนัธ์ของสัมประสิทธ์ิสหสัมพนั์ (r) ได้
ดงัน้ี 

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพยีร์สัน 
ความสัมพนัธ์ 
0.01 - 0.30 อยูใ่นระดบัตํ่าและไปในทิศทางเดียวกนั 
0.31 - 0.70 อยูใ่นระดบัปานกลางและไปในทิศทางเดียวกนั 
0.71 - 1.00 อยูใ่นระดบัสูงและไปในทิศทางเดียวกนั 
(-0.01) - (-0.30) อยูใ่นระดบัตํ่าและไปในทิศทางตรงกนัขา้ม 
(-0.31) - (-0.70) อยูใ่นระดบัปานกลางและไปในทิศทางตรงกนัขา้ม 
(-0.71) - (-1.00) อยูใ่นระดบัสูงและไปในทิศทางตรงกนัขา้ม 
0.00 ไม่มีความสมัพนัธ์ 
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3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งของพนกังานศูนยบ์ริการเชฟโรเลต ในเขตกรุงเทพมหานคร

มีขั้นตอนการดาํเนินงานดงัน้ี 
1. ติดต่อผูจ้ดัการศูนยบ์ริการของแต่ละแห่งแลว้แนะนาํวิธีการเก็บขอ้มูลแบบสอบถาม 

เพื่อให้ทราบขั้นตอน วิธีการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างของพนักงานศูนยบ์ริการเชฟโรเลตในเขต
กรุงเทพมหานคร 

2. ดาํเนินการเกบ็ขอ้มูลในกลุ่มตวัอยา่งของพนกังานเชฟโรเลตในเขตกรุงเทพมหานคร 
3. ระยะเวลาการเกบ็รวบรวมขอ้มูลในช่วงเดือนเมษายน พ.ศ. 2558 

 

3.4 วธีิการวเิคราะห์ข้อมูล 
หลงัจากเกบ็รวบรวมขอ้มูลไดส้มบูรณ์แลว้ ไดน้าํวิธีการทางสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล

ดงัต่อไปน้ี 
สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
1. การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) 

1.1 ค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) เพื่อวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยั
ลกัษณะส่วนบุคคลแลว้นาํเสนอในรูปแบบตารางประกอบคาํบรรยาย 

1.2 ค่าเฉลีย่ (Average) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อ
วิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยการปฏิบัติงาน ความผูกผันต่อองค์กร และ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

2. การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Analysis) เป็นสถิติท่ีใชท้ดสอบ
สมมุติฐานการวิจยั โดยใชส้ถิติดงัน้ี 

2.1 ค่า Independent Sample t-test ทดสอบเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของตวัแปรอิสระ
สาํหรับขอ้มูลท่ีจาํแนกเป็น 2 กลุ่ม  

2.2 One-Way ANOVA เพื่อทดสอบเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของขอ้มูลท่ีจาํแนกมากกว่า 
2 กลุ่ม โดยหากพบความแตกต่างท่ีเกิดข้ึนตอ้งทาํการเปรียบเทียบเชิงซอ้น โดยใชว้ิธี LSD (Fisher’s 
Least-Significant Different) 

2.3 การทดสอบความสัมพันธ์ด้วยสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s 
Product Moment Correlation) โดยใชท้ดสอบหาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นปฏิบติังานกบั
ความผกูพนัต่อองคก์ร และประสิทธิภาพการทาํงาน 



 

บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ 

 
การศึกษาเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นปฏิบติังาน ความผูกพนัต่อองค์กร และ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานศูนยบ์ริการเชฟโรเลต ในเขตกรุงเทพมหานคร” ในคร้ังน้ีใช้
โปรแกรมสาํเร็จรูปในการวิเคราะห์ผลขอ้มูลจากแบบสอบถาม จาํนวน 195 ชุด ตามท่ีไดก้าํหนดไว ้
การวิเคราะห์และแปลผลของขอ้มูลไดก้าํหนดสญัลกัษณ์และอกัษรยอ่ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

N แทน จาํนวนประชากร 
n แทน จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 
xത แทน ค่าเฉล่ีย (Mean) 
SD แทน ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
t แทน ค่าสถิติท่ีใชใ้นการแจกแจงแบบที (t-Distribution) 
F แทน ค่าสถิติท่ีใชใ้นการแจกแจงแบบเอฟ (F-Distribution) 
SS แทน ผลบวกกาํลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 
MS แทน ค่าคะแนนเฉล่ียของผลบวกกาํลงัสองของคะแนน (Mean of Square) 
df แทน องศาแห่งความอิสระ (Degree of Freedom) 
LSD แทน Least Significant Difference 
r แทน ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั 
Sig. แทน ระดบันยัสาํคญัทางสถิติเพื่อใชท้ดสอบสมมติฐาน 
* แทน ความมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 
 

4.1 การนําเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ขอ้มูลไดน้าํเสนอผลตามวตัถุประสงคข์องการวิจยั แบ่งการนาํเสนอออกเป็น 5 

ส่วน ดงัน้ี 
ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ระดบัปัจจยัดา้นปฏิบติังานของพนกังาน 
ส่วนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 
ส่วนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
ส่วนท่ี 5 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
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4.2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
ส่วนที ่1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

ตารางที ่4.1 แสดงจาํนวน (ความถ่ี) และค่าร้อยละขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
เพศ จํานวน (คน) ร้อยละ 

ชาย 146 74.9 

หญิง 49 25.1 

รวม 195 100.0 

อายุ จํานวน (คน) ร้อยละ 
20- 25 ปี 46 23.6 
26 – 30 ปี 48 24.6 
31 – 35 ปี 36 18.5 

36 - 40 ปี 19 9.7 

41 ปีข้ึนไป 46 23.6 

รวม 195 100.0 

ระดบัการศึกษา จํานวน (คน) ร้อยละ 
ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 129 66.2 

ปริญญาตรีข้ึนไป 66 33.8 

รวม 195 100.0 

ตาํแหน่ง จํานวน (คน) ร้อยละ 
ระดบัปฏิบติัการ 163 83.6 

ระดบัหวัหนา้งาน 32 16.4 

รวม 195 100.0 

รายได้ต่อเดอืน  จํานวน (คน) ร้อยละ 

ไม่เกิน 15,000 บาท 111 56.9 
15,001-20,000 บาท 54 27.7 
20,001-30,000 บาท 22 11.3 
30,000 บาทข้ึนไป 8 4.1 

รวม 195 100.0 
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จากตารางท่ี 4.1 แสดงจาํนวน และค่าร้อยละขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 195 
คน เห็นไดว้่าส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จาํนวน 146 คน คิดเป็นร้อยละ 74.9 และเพศหญิง จาํนวน 49 คน 
คิดเป็นร้อยละ 25.1 โดยมีอายอุยูใ่นช่วง 26 - 30 ปี มากท่ีสุดจาํนวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 24.6 และ 
อยูใ่นช่วงอาย ุ36 - 40 ปี นอ้ยท่ีสุด จาํนวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 9.7 จบการศึกษาระดบัตํ่ากวา่ปริญญาตรี 
มากท่ีสุด จาํนวน 129 คน คิดเป็นร้อยละ 66.2 จบการศึกษาระดบัปริญญาตรีข้ึนไปนอ้ยท่ีสุด จาํนวน 
66 คน คิดเป็นร้อยละ 33.8 ส่วนมากเป็นระดบัพนกังานปฎิบติัการ จาํนวน 163 คน คิดเป็นร้อยละ 83.6 
และส่วนนอ้ยท่ีสุดเป็นระดบัหวัหนา้งาน จาํนวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 16.4 และส่วนใหญ่มีรายได ้
ต่อเดือนไม่เกิน 15,000 บาท จาํนวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 56.9 และส่วนนอ้ยท่ีสุดมีรายไดต่้อเดือน 
30,000 บาทข้ึนไป จาํนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 4.1 

ส่วนที ่2 ผลการวิเคราะห์ระดบัปัจจยัดา้นปฏิบติังานของพนกังาน 

ตารางที ่4.2 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นปฏิบติังานของพนกังาน 
ในภาพรวม 

ปัจจัยด้านปฏิบตัิงาน 
ของพนักงาน 

ระดบัความคดิเห็น (จํานวน/ร้อยละ) 

 ത SD ความหมาย ลาํดบั เห็นด้วยܠ
อย่างยิง่ 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ 
ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย 
อย่างยิง่ 

1 ค่าตอบแทน และ
สวสัดิการ 

ความถ่ี 11 38 67 46 33 
2.88 0.918 ไม่แน่ใจ 10 

ร้อยละ 5.6 19.5 34.4 23.6 16.9 
2 สภาพแวดลอ้มในการ

ปฎิบติังาน 
ความถ่ี 24 75 67 18 11 

3.46 0.787 เห็นดว้ย 7 
ร้อยละ 12.3 38.5 34.4 9.2 5.6 

3 ผูบ้งัคบับญัชา ความถ่ี 43 95 36 17 4 
3.76 0.789 เห็นดว้ย 3 

ร้อยละ 22.1 48.7 18.5 8.7 2.1 
4 เพื่อนร่วมงาน ความถ่ี 47 113 31 3 1 

3.96 0.597 เห็นดว้ย 2 
ร้อยละ 24.1 57.9 15.9 1.5 0.5 

5 ประสบการณ์ทาํงาน ความถ่ี 15 110 63 7 0 
3.67 0.491 เห็นดว้ย 4 

ร้อยละ 7.7 56.4 32.3 3.6 0.0 
6 การฝึกอบรม ความถ่ี 6 56 93 30 10 

3.17 0.738 เห็นดว้ย 9 
 ร้อยละ 3.1 28.7 47.7 15.4 5.1 
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ตารางที ่4.2 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นปฏิบติังานของพนกังาน 
ในภาพรวม (ต่อ) 

ปัจจัยด้านปฏิบตัิงาน 
ของพนักงาน 

ระดบัความคดิเห็น (จํานวน/ร้อยละ) 

 ത SD ความหมาย ลาํดบั เห็นด้วยܠ
อย่างยิง่ 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ 
ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย 
อย่างยิง่ 

7  ความมัน่คงในการ
ทาํงาน 

ความถ่ี 28 77 67 18 5 3.54 0.742 เห็นดว้ย 6 
ร้อยละ 14.4 39.5 34.4 9.2 2.6 

8 โอกาสความกา้วหนา้ ความถ่ี 7 69 78 21 20 3.18 0.851 ไม่แน่ใจ 8 
ร้อยละ 3.6 35.4 40.0 10.8 10.3 

9 หนา้ท่ีรับผดิชอบ ความถ่ี 56 103 33 2 1 4.03 0.616 เห็นดว้ย 1 
ร้อยละ 28.7 52.8 16.9 1.0 0.5 

10 การมีส่วนร่วมในการ
บริหาร 

ความถ่ี 26 88 62 14 5 3.52 0.503 เห็นดว้ย 5 
ร้อยละ 13.3 45.1 31.8 7.2 2.6 

รวม 
ความถี ่ 12 108 64 10 1 

3.52 0.503 เห็นด้วย  
ร้อยละ 6.2 55.4 32.8 5.1 0.5 

จากตารางท่ี 4.2 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นปฏิบติังานของพนักงานในภาพรวม พบว่า 
มีความคิดเห็นในระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ีย = 3.52 (SD = 0.503) และพบว่าปัจจยัดา้นปฏิบติังานของ
พนักงานท่ีผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ลาํดบัแรกคือ หน้าท่ีรับผิดชอบโดยมีค่าเฉล่ีย = 
4.03 (SD = 0.616) ลาํดบัสอง คือ เพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉล่ีย = 3.96 (SD = 0.597) ลาํดบัสาม คือ 
ผูบ้งัคบับญัชา มีค่าเฉล่ีย = 3.76 (SD = 0.789) ส่วนทศันคติต่อปัจจยัดา้นปฏิบติังานของพนกังาน
จาํแนกเป็นรายดา้น ดงัตารางท่ี 4.3 - 4.12 
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ตารางที ่4.3 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นปฏิบติังานของพนกังาน 
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 

ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร 
ระดบัความคดิเห็น (จํานวน/ร้อยละ) 

 ത SD ความหมาย ลาํดบั เห็นด้วยܠ
อย่างยิง่ 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ 
ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย 
อย่างยิง่ 

1 ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บมีความ
เหมาะสมกบั วุฒิการศึกษา 
ความรู้ และความสามารถ 

ความถ่ี 20 54 68 34 19 3.11 1.116 ไม่แน่ใจ 1 
ร้อยละ 10.3 27.7 34.9 17.4 9.7 

2 ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บมีความ
เหมาะสมกับตาํแหน่งงาน
แ ล ะ ป ริ ม า ณ ง า น ท่ี
รับผดิชอบ 

ความถ่ี 14 52 78 32 19 3.05 1.054 ไม่แน่ใจ 2 
ร้อยละ 7.2 26.7 40.0 16.4 9.7 

3 ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บมีความ
เพียงพอต่อการดาํรงชีวิตใน
สภาพเศรษฐกิจปัจจุบนั 

ความถ่ี 5 39 64 50 37 2.62 1.084 ไม่แน่ใจ 5 
ร้อยละ 2.6 20.0 32.8 25.6 19.0 

4 ค่าตอบแทนท่ีได้รับอยู่ใน
ร ะดับ สู ง  เ ม่ื อ เ ที ย บกับ
บ ริ ษัท อ่ื น  ๆ  ใ น ธุ ร กิ จ
เดียวกนั 

ความถ่ี 7 34 90 37 27 2.78 1.009 ไม่แน่ใจ 4 
ร้อยละ 3.6 17.4 46.2 19.0 13.8 

5 สวัส ดิ ก า รขอ งบ ริษัท มี
คว าม เหมาะสม ต่อก าร
ดํ า ร ง ชี วิ ต ใ น ส ภ า พ
เศรษฐกิจปัจจุบนั 

ความถ่ี 8 43 78 39 27 2.83 1.055 ไม่แน่ใจ 3 
ร้อยละ 4.1 22.1 40.0 20.0 13.8 

รวม 
ความถี ่ 11 38 67 46 33 2.88 0.918 ไม่แน่ใจ  
ร้อยละ 5.6 19.5 34.4 23.6 16.9 

จากตารางท่ี 4.3 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นปฏิบติังานของพนกังานดา้นค่าตอบแทน
และสวสัดิการในภาพรวม พบว่า มีความคิดเห็นในระดบัไม่แน่ใจ มีค่าเฉล่ีย = 2.88 (SD = 0.918) เม่ือ
พิจารณาตามลาํดบั พบวา่ ลาํดบัแรก คือ ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัวุฒิการศึกษา ความรู้ 
และความสามารถ มีค่าเฉล่ียสูงสุด = 3.11 (SD = 1.116) ลาํดบัสอง ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บมีความ
เหมาะสมกบัตาํแหน่งงานและปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ มีค่าเฉล่ีย = 3.05 (SD = 1.054) และลาํดบั
สุดทา้ย คือ ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บมีความเพียงพอต่อการดาํรงชีวิตในสภาพเศรษฐกิจปัจจุบนัมีค่าเฉล่ีย = 
2.62 (SD = 1.084) 
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ตารางที ่4.4 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นปฏิบติังานของพนกังาน 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 

สภาพแวดล้อมในการปฏิบตัิงาน 
ระดบัความคดิเห็น (จํานวน/ร้อยละ) 

 ത SD ความหมาย ลาํดบั เห็นด้วยܠ
อย่างยิง่ 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ 
ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย 
อย่างยิง่ 

1 หน่วยงานตั้ งอยู่ในทาํเลท่ี
ปลอดภยัและสะดวกต่อการ
เดินทางมาทาํงาน 

ความถ่ี 61 87 32 10 5 3.97 .957 เห็นดว้ย 1 
ร้อยละ 31.3 44.6 16.4 5.1 2.6 

2 สถานท่ี/หอ้งทาํงาน มีความ
เหมาะสมกบังานท่ีปฏิบติั 

ความถ่ี 23 72 54 29 17 3.28 1.125 ไม่แน่ใจ 3 
ร้อยละ 11.8 36.9 27.7 14.9 8.7 

3 เคร่ืองมือ/อุปกรณ์ในการ
ปฏิบัติงานมีเพียงพอและ
ทนัสมยัท่ีจะสนับสนุนการ
ปฏิบติังาน 

ความถ่ี 18 67 71 24 15 3.25 1.124 ไม่แน่ใจ 4 
ร้อยละ 9.2 34.4 36.4 12.3 7.7 

4 ระบบสาธาร ณูปโภค ท่ี
เหมาะสม 

ความถ่ี 17 60 73 20 25 3.66 1.274 เห็นดว้ย 2 
ร้อยละ 8.7 30.8 37.4 10.3 12.8 

5 หน่วยงานมีการสอบถาม
ความคิดเห็นเพื่อนําข้อมูล
ไปแกไ้ขปรับปรุงสภาพการ
ทาํงาน 

ความถ่ี 17 60 73 20 25 3.12 1.124 ไม่แน่ใจ 5 
ร้อยละ 8.7 30.8 37.4 10.3 12.8 

รวม 
ความถี ่ 24 75 67 18 11 3.46 0.787 เห็นด้วย  

 ร้อยละ 12.3 38.5 34.4 9.2 5.6 

จากตารางท่ี 4.4 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านปฏิบัติงานของพนักงานด้าน
สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานในภาพรวม พบว่า มีความคิดเห็นในระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ีย = 3.46 
(SD = 0.787) เม่ือพิจารณาตามลาํดบั พบว่า ลาํดบัแรก คือ หน่วยงานตั้งอยูใ่นทาํเลท่ีปลอดภยัและ
สะดวกต่อการเดินทางมาทาํงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด = 3.97 (SD = 0.957) ลาํดบัสอง คือ ระบบ
สาธารณูปโภคท่ีเหมาะสม มีค่าเฉล่ีย = 3.66 (SD = 1.274) และลาํดบัสุดทา้ย คือ หน่วยงานมีการ
สอบถามความคิดเห็นเพื่อนาํขอ้มูลไปแกไ้ขปรับปรุงสภาพการทาํงาน มีค่าเฉล่ีย = 3.12 (SD = 1.124) 
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ตารางที ่4.5 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นปฏิบติังานของพนกังาน 
ดา้นผูบ้งัคบับญัชา 

ผู้บงัคบับญัชา 
ระดบัความคดิเห็น (จํานวน/ร้อยละ) 

 ത SD ความหมาย ลาํดบั เห็นด้วยܠ
อย่างยิง่ 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ 
ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย 
อย่างยิง่ 

1 ผูบ้งัคบับญัชาดูแลเอาใจใส่
หรือให้ความช่วยเหลือเม่ือ
ได้รับความเดือดร้อนทั้ ง
เร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั 

ความถ่ี 38 93 46 13 5 3.75 0.932 เห็นดว้ย 3 
ร้อยละ 19.5 47.7 23.6 6.7 2.6 

2 ส า ม า ร ถ พู ด คุ ย กั บ
ผูบ้งัคบับญัชาไดทุ้กเร่ือง 

ความถ่ี 36 94 43 16 6 3.71 0.964 เห็นดว้ย 4 
ร้อยละ 18.5 48.2 22.1 8.2 3.1 

3 ได้ รับคว าม เ ช่ื อ ถือและ
ไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา 

ความถ่ี 28 94 54 15 4 3.65 0.892 เห็นดว้ย 5 
ร้อยละ 14.4 48.2 27.7 7.7 2.1 

4 เ ม่ือทํางานผิดพลาดหรือ
บกพร่องผูบ้ ังคับบัญชาจะ
เรียกไปใหค้าํแนะนาํในการ
แกปั้ญหามากกวา่ตาํหนิ 

ความถ่ี 33 106 37 14 5 3.76 0.907 เห็นดว้ย 2 
ร้อยละ 16.9 54.4 19.0 7.2 2.6 

5 ผูบ้ ังคับบัญชามีความเป็น
กนัเอง 

ความถ่ี 56 85 44 8 2 3.95 0.878 เห็นดว้ย 1 
ร้อยละ 28.7 43.6 22.6 4.1 1.0 

รวม 
ความถี ่ 43 95 36 17 4 3.76 0.789 เห็นดว้ย  
ร้อยละ 22.1 48.7 18.5 8.7 2.1 

จากตารางท่ี 4.5 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นปฏิบติังานของพนกังานดา้นผูบ้งัคบับญัชา
ในภาพรวม พบว่า มีความคิดเห็นในระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ีย = 3.76 (SD = 0.789) เม่ือพิจารณา
ตามลาํดบั พบว่า ลาํดบัแรก คือ ผูบ้งัคบับญัชามีความเป็นกนัเอง มีค่าเฉล่ียสูงสุด = 3.95 (SD = 0.878) 
ลาํดบัสอง คือ เม่ือทาํงานผิดพลาดหรือบกพร่องผูบ้งัคบับญัชาจะเรียกไปให้คาํแนะนาํในการ
แกปั้ญหามากกว่าตาํหนิ มีค่าเฉล่ีย = 3.76 (SD = 0.907) และลาํดบัสุดทา้ย คือไดรั้บความเช่ือถือและ
ไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา มีค่าเฉล่ีย = 3.65 (SD = 0.892) 
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ตารางที ่4.6 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นปฏิบติังานของพนกังาน 
ดา้นเพื่อนร่วมงาน 

เพือ่นร่วมงาน 
ระดบัความคดิเห็น (จํานวน/ร้อยละ) 

 ത SD ความหมาย ลาํดบั เห็นด้วยܠ
อย่างยิง่ 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ 
ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย 
อย่างยิง่ 

1 ได้รับการยอมรับและการ
ไวว้างใจจากเพื่อนร่วมงาน 

ความถ่ี 43 107 40 5 0 3.96 0.73 เห็นดว้ย 4 
ร้อยละ 22.1 54.9 20.5 2.6 0.0 

2 ขอความ ช่ วย เห ลือจ าก
เพื่อนร่วมงานเ พ่ือแก้ไข
ปัญหาการทาํงาน 

ความถ่ี 46 116 27 4 2 4.03 0.74 เห็นดว้ย 3 
ร้อยละ 

23.6 59.5 13.8 2.1 1.0 

3 เพื่อนร่วมงานมีความเป็น
มิตรและสมัพนัธ์ท่ีดี 

ความถ่ี 66 99 28 1 1 4.17 0.72 เห็นดว้ย 1 
ร้อยละ 33.8 50.8 14.4 5 0.5 

4 งานเปิดโอกาสให้ได้สร้าง
ความสัมพันธ์ คุ ้น เคยกับ
เพื่อนร่วมงาน 

ความถ่ี 66 95 29 4 1 4.13 0.78 เห็นดว้ย 2 
ร้อยละ 33.8 48.7 14.9 2.1 5 

5 หน่วยงานมีการจดักิจกรรม
ท่ีส่งเสริมให้บุคลากรได้มี
โ อก าสพบปะสั งสรรค์
ปฏิสมัพนัธ์กนัเสมอ ๆ 

ความถ่ี 30 78 56 20 11 3.49 1.05 เห็นดว้ย 5 
ร้อยละ 15.4 40.0 28.7 10.3 5.6 

รวม 
ความถี ่ 47 113 31 3 1 3.95 0.597 เห็นด้วย  
ร้อยละ 24.1 57.9 15.9 1.5 5 

จากตารางท่ี 4.6 แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นปฏิบติังานของ
พนกังานดา้นเพ่ือนร่วมงานในภาพรวม พบว่า มีความคิดเห็นในระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ีย = 3.95 (SD 
= 0.597) เม่ือพิจารณาตามลาํดบั พบว่า ลาํดบัแรก คือ เพื่อนร่วมงานมีความเป็นมิตรและสัมพนัธ์อนัดี
มีค่าเฉล่ียสูงสุด = 4.17 (SD = 0.72) ลาํดบัสอง คือ งานเปิดโอกาสใหไ้ดส้ร้างความสัมพนัธ์คุน้เคยกบั
เพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉล่ีย = 4.13 (SD = 0.78) และลาํดบัสุดทา้ย คือ หน่วยงานมีการจดักิจกรรมท่ี
ส่งเสริมใหบุ้คลากรไดมี้โอกาสพบปะสงัสรรคป์ฏิสมัพนัธ์กนัเสมอ ๆ มีค่าเฉล่ีย = 3.49 (SD = 1.05) 
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ตารางที ่4.7 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นปฏิบติังานของพนกังาน 
ดา้นประสบการณ์การทาํงาน 

ประสบการณ์การทาํงาน 
ระดบัความคดิเห็น (จํานวน/ร้อยละ) 

 ത SD ความหมาย ลาํดบั เห็นด้วยܠ
อย่างยิง่ 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ 
ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย 
อย่างยิง่ 

1 นําประสบการณ์มาใช้ใน
การทาํงานอยา่งเตม็ท่ี 

ความถ่ี 71 103 18 2 1 4.24 0.700 เห็นดว้ย 
อยา่งยิง่ 

1 
ร้อยละ 36.4 52.8 9.2 1.0 0.5 

2 ประสบการณ์แสดงออกถึง
ความรู้ความชาํนาญในการ
ทาํงาน 

ความถ่ี 44 120 27 2 2 4.04 0.706 เห็นดว้ย 2 
ร้อยละ 22.6 61.5 13.8 1.0 1.0 

3 งานท่ีทาํอยู่ในปัจจุบนั ไม่
ตรงกบัประสบการณ์ 

ความถ่ี 13 36 66 39 41 2.70 1.187 ไม่แน่ใจ 5 
ร้อยละ 6.7 18.5 33.8 20.0 21.0 

4 มักจะประสบปัญหาขณะ
ปฏิบั ติ ง าน  แ ต่สามารถ
แกไ้ขปัญหาไดเ้สมอ 

ความถ่ี 25 118 41 7 4 3.78 0.790 เห็นดว้ย 3 
ร้อยละ 12.8 60.5 21.0 3.6 2.1 

5 ได้รับการสนับสนุนให้เขา้
รับการฝึกอบรม ในการเพิ่ม
ประสบการณ์ ด้านทักษะ 
ความรู้ความสามารถ 

ความถ่ี 35 77 60 14 9 3.59 1.013 เห็นดว้ย 4 
ร้อยละ 17.9 39.5 30.8 7.2 4.6 

รวม 
ความถี ่ 15 110 63 7 0 3.67 0.491 เห็นด้วย  

ร้อยละ 7.7 56.4 32.3 3.6 0.0 

จากตารางท่ี 4.7 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นปฏิบติังานของพนกังานดา้นประสบการณ์
การทาํงานในภาพรวม พบว่า มีความคิดเห็นในระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ีย = 3.67 (SD = 0.491) เม่ือ
พิจารณาตามลาํดบั พบว่า ลาํดบัแรก คือ นาํประสบการณ์มาใชใ้นการทาํงานอย่างเต็มท่ี มีค่าเฉล่ีย
สูงสุด = 4.24 (SD = 0.700) ลาํดบัสอง ประสบการณ์แสดงออกถึงความรู้ความชาํนาญในการทาํงานมี
ค่าเฉล่ีย = 4.04 (SD = 0.706) และลาํดบัสุดทา้ย คือ งานท่ีทาํอยูใ่นปัจจุบนั ไม่ตรงกบัประสบการณ์มี
ค่าเฉล่ีย = 2.70 (SD = 1.187) 
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ตารางที ่4.8 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นปฏิบติังานของพนกังาน 
ดา้นการฝึกอบรม 

การฝึกอบรม 
ระดบัความคดิเห็น (จํานวน/ร้อยละ) 

 ത SD ความหมาย ลาํดบั เห็นด้วยܠ
อย่างยิง่ 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ 
ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย 
อย่างยิง่ 

1 บริษัทสนับสนุนให้มีการ
ฝึกอบรมเพื่ อ เพิ่มทักษะ 
และความรู้ในการทาํงาน 

ความถ่ี 47 76 51 9 12 3.76 1.213 เห็นดว้ย 1 
ร้อยละ 24.1 39.0 26.2 4.6 6.1 

2 ระยะเวลาในการฝึกอบรม
นอ้ยเกินไป 

ความถ่ี 11 62 91 16 15 3.19 0.949 ไม่แน่ใจ 2 
ร้อยละ 5.6 31.8 46.7 8.2 7.7 

3 โปรแกรม ท่ี เ ข้ า รั บก า ร
ฝึกอบรมไม่ตรงกับงานท่ี
ปฏิบติั 

ความถ่ี 7 43 92 28 25 2.89 1.007 ไม่แน่ใจ 5 
ร้อยละ 3.6 22.1 47.2 14.4 12.8 

4 บริษทัไม่มีการวดัมาตรฐาน
หลงัการไดรั้บฝึกอบรม 

ความถ่ี 15 49 76 33 22 3.01 1.089 ไม่แน่ใจ 3 
ร้อยละ 7.7 25.1 39.0 16.9 11.3 

5 บริษทัไม่มีการประเมินผล
ท่ีไดจ้ากการฝึกอบรม 

ความถ่ี 15 48 71 38 23 2.97 1.107 ไม่แน่ใจ 4 
ร้อยละ 7.7 24.6 36.4 19.5 11.8 

รวม 
ความถี ่ 6 56 93 30 10 3.17 0.738 ไม่แน่ใจ  

ร้อยละ 3.1 28.7 47.7 15.4 5.1 

จากตารางท่ี 4.8 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นปฏิบติังานของพนกังานดา้นการฝึกอบรม
ในภาพรวม พบว่า มีความคิดเห็นในระดบัไม่แน่ใจ มีค่าเฉล่ีย = 3.17 (SD = 0.738) เม่ือพิจารณา
ตามลาํดบั พบว่า ลาํดบัแรก คือ บริษทัสนบัสนุนใหมี้การฝึกอบรมเพื่อเพิ่มทกัษะ และความรู้ในการ
ทาํงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด = 3.76 (SD = 1.213) ลาํดบัสอง คือ ระยะเวลาในการฝึกอบรมนอ้ยเกินไปมี
ค่าเฉล่ีย = 3.19 (SD = 0.949) และลาํดบัสุดทา้ย คือ โปรแกรมท่ีเขา้รับการฝึกอบรมไม่ตรงกบังานท่ี
ปฏิบติัมีค่าเฉล่ีย = 2.89 (SD = 1.007) 
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ตารางที ่4.9 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นปฏิบติังานของพนกังาน 
ดา้นความมัน่คง 

ความมัน่คง 
ระดบัความคดิเห็น (จํานวน/ร้อยละ) 

 ത SD ความหมาย ลาํดบั เห็นด้วยܠ
อย่างยิง่ 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ 
ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย 
อย่างยิง่ 

1 เ ช่ื อมั่น ว่ า ได้ทํา ง านใน
บริษทัท่ีมีความมัน่คง 

ความถ่ี 47 80 58 5 5 3.82 0.918 เห็นดว้ย 1 
ร้อยละ 24.1 41.0 29.7 2.6 2.6 

2 ไม่มีความกงัวลว่าจะถูกให้
ออกจากงาน 

ความถ่ี 29 72 74 9 11 3.51 0.916 เห็นดว้ย 2 
ร้อยละ 14.9 36.9 37.9 4.6 5.6 

3 การปฏิบติังานอยู่กบับริษทั
น้ีทําให้ได้รับความมั่นคง
ในอาชีพมากกวา่ท่ีอ่ืน 

ความถ่ี 27 69 81 12 6 3.51 0.933 เห็นดว้ย 2 
ร้อยละ 13.8 35.4 41.5 6.2 3.1 

4 จ ะ มี อ น า ค ต ท่ี ดี ถ้ า ไ ด้
ร่วมงานกบับริษทัต่อไป 

ความถ่ี 25 77 74 11 8 3.51 0.993 เห็นดว้ย 2 
ร้อยละ 12.8 39.5 37.9 5.6 4.1 

5 รู้ สึ กอบ อุ่นมั่นค ง เ ม่ื อ มี
ปัญหาก็ ส าม า รถพึ่ ง พ า
บริษทัได ้

ความถ่ี 22 69 73 21 10 3.37 0.993 เห็นดว้ย 5 
ร้อยละ 11.3 35.4 37.4 10.8 5.1 

รวม 
ความถี ่ 28 77 67 18 5 3.54 0.742 เห็นด้วย  

ร้อยละ 14.4 39.5 34.4 9.2 2.6 

จากตารางท่ี 4.9 แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นปฏิบติังานของ
พนกังานดา้นความมัน่คงในภาพรวม พบว่า มีความคิดเห็นในระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ีย = 3.54 (SD = 
0.742) เม่ือพิจารณาตามลาํดบั พบว่า ลาํดบัแรก คือ เช่ือมัน่ว่าไดท้าํงานในบริษทัท่ีมีความมัน่คง 
มีค่าเฉล่ียสูงสุด = 3.82 (SD = 0.918) ลาํดบัสอง คือไม่มีความกงัวลว่าจะถูกให้ออกจากงาน 
การปฏิบติังานอยู่กับบริษทัน้ีทาํให้ไดรั้บความมัน่คงในอาชีพมากกว่าท่ีอ่ืน จะมีอนาคตท่ีดีถา้ได้
ร่วมงานกบับริษทัต่อไป มีค่าเฉล่ียเท่ากบั = 3.51 (SD = 0.916, 0.933, 0.993) และลาํดบัสุดทา้ย คือ 
รู้สึกอบอุ่นมัน่คงเม่ือมีปัญหากส็ามารถพึ่งพาบริษทัได ้มีค่าเฉล่ีย = 3.37 (SD = 0.993) 
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ตารางที ่4.10 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นปฏิบติังานของพนกังาน 
ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ 

โอกกาสความก้าวหน้า 
ระดบัความคดิเห็น (จํานวน/ร้อยละ) 

 ത SD ความหมาย ลาํดบั เห็นด้วยܠ
อย่างยิง่ 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ 
ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย 
อย่างยิง่ 

1 บริษทัส่งเสริมใหบุ้คลากรมี
โอกาสเรียนรู้งานท่ี
นอกเหนือจากหนา้ท่ี
รับผดิชอบ 

ความถ่ี 17 79 70 15 14 3.36 1.00 ไม่แน่ใจ 1 
ร้อยละ 8.7 40.5 35.9 7.7 7.2 

2 ไดรั้บการส่งเสริมในการ
เล่ือนตาํแหน่งท่ีสูงกวา่เดิม
ตามความสามารถ 

ความถ่ี 9 66 83 16 21 3.13 1.01 ไม่แน่ใจ 4 
ร้อยละ 4.6 33.8 42.6 8.2 10.8 

3 การเล่ือนตาํแหน่งหนา้ท่ีใน
หน่วยงานเป็นไปดว้ยความ
เสมอภาคและยติุธรรม 

ความถ่ี 8 72 83 15 17 3.20 0.97 ไม่แน่ใจ 2 
ร้อยละ 4.1 36.9 42.6 7.7 8.7 

4 หน่วยงานสนบัสนุนใหไ้ด้
ศึกษาต่อในระดบัต่าง ๆ 
เพื่อความกา้วหนา้ในการ
ทาํงาน 

ความถ่ี 9 58 84 22 22 3.05 1.02 ไม่แน่ใจ 5 
ร้อยละ 4.6 29.7 43.1 11.3 11.3 

5 ไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้ขา้
อบรมสมัมนาเก่ียวกบัการ
ปฏิบติังานหรือศึกษาดูงาน
อยา่งสมํ่าเสมอ 

ความถ่ี 12 68 68 31 16 3.15 1.03 ไม่แน่ใจ 3 
ร้อยละ 6.2 34.9 34.9 15.9 8.2 

รวม 
ความถี ่ 7 69 78 21 20 3.18 0.851 ไม่แน่ใจ  
ร้อยละ 3.6 35.4 40.0 10.8 10.3 

จากตารางท่ี 4.10 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นปฏิบติังานของพนักงานดา้นโอกาส
ความกา้วหนา้ในภาพรวม พบว่า มีความคิดเห็นในระดบัไม่แน่ใจ มีค่าเฉล่ีย = 3.18 (SD = 0.851) เม่ือ
พิจารณาตามลาํดับ พบว่า ลาํดับแรก คือ บริษัทส่งเสริมให้บุคลากรมีโอกาสเรียนรู้งานท่ี
นอกเหนือจากหนา้ท่ีรับผดิชอบมีค่าเฉล่ียสูงสุด = 3.36 (SD = 1.00) ลาํดบัสอง คือ การเล่ือนตาํแหน่ง
หนา้ท่ีในหน่วยงานเป็นไปดว้ยความเสมอภาคและยติุธรรม  มีค่าเฉล่ีย = 3.20 (SD = 0.97) และลาํดบั
สุดทา้ย คือ หน่วยงานสนับสนุนให้ไดศึ้กษาต่อในระดบัต่าง ๆ เพื่อความกา้วหน้าในการทาํงานมี
ค่าเฉล่ีย = 3.05 (SD = 1.02) 
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ตารางที ่4.11 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นปฏิบติังานของพนกังาน 
ดา้นงานท่ีรับผดิชอบ 

งานทีรั่บผดิชอบ 
ระดบัความคดิเห็น (จํานวน/ร้อยละ) 

 ത SD ความหมาย ลาํดบั เห็นด้วยܠ
อย่างยิง่ 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ 
ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย 
อย่างยิง่ 

1 รู้สึกวา่ตนเองมีส่วนร่วม
และเป็นส่วนหน่ึงของ
ความสาํเร็จของงาน 

ความถ่ี 41 111 38 4 1 3.96 0.731 เห็นดว้ย 4 
ร้อยละ 21.0 56.9 19.5 2.1 0.5 

2 เขา้ใจในสภาวะหนา้ท่ีท่ี
ไดรั้บหมอบหมายเป็นอยา่ง
ดีและปฏิบติังานดว้ยความ
ตั้งใจ 

ความถ่ี 54 114 24 2 1 4.12 0.690 เห็นดว้ย 1 
ร้อยละ 27.7 58.5 12.3 1.0 0.5 

3 เตม็ใจจะปฏิบติังานทุก
อยา่งท่ีไดรั้บมอบหมายเพ่ือ
สนองต่อเป้าหมายองคก์ร 

ความถ่ี 62 104 20 6 3 4.11 0.821 เห็นดว้ย 2 
ร้อยละ 31.8 53.3 10.3 3.1 1.5 

4 งานท่ีทาํอยูเ่ป็นงานท่ี
น่าสนใจและทา้ทาย
ความสามารถ 

ความถ่ี 55 90 44 6 55 3.99 0.793 เห็นดว้ย 3 
ร้อยละ 28.2 46.2 22.6 3.1 28.2 

5 งานท่ีทาํอยูเ่ป็นงานท่ีตอ้ง
ใชค้วามคิดริเร่ิมในการ
ปฏิบติังานอยูต่ลอดเวลา 

ความถ่ี 50 97 40 6 2 3.96 0.824 เห็นดว้ย 5 
ร้อยละ 25.6 49.7 20.5 3.1 1.0 

รวม 
ความถี ่ 56 103 33 2 1 4.02 0.615 เห็นด้วย  
ร้อยละ 28.7 52.8 16.9 1.0 5 

จากตารางท่ี 4.11 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นปฏิบติังานของพนักงานดา้นงานท่ี
รับผดิชอบในภาพรวม พบว่า มีความคิดเห็นในระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ีย = 4.02 (SD = 0.615) เม่ือ
พิจารณาตามลาํดบั พบว่า ลาํดบัแรก คือ เขา้ใจในสภาวะหนา้ท่ีท่ีไดรั้บหมอบหมายเป็นอยา่งดีและ
ปฏิบติังานดว้ยความตั้งใจ มีค่าเฉล่ียสูงสุด = 4.12 (SD = 0.69) ลาํดบัสอง คือ เตม็ใจจะปฏิบติังานทุก
อยา่งท่ีไดรั้บมอบหมายเพ่ือสนองต่อเป้าหมายองคก์ร มีค่าเฉล่ีย = 4.11 (SD = 821) และลาํดบัสุดทา้ย 
คือ งานท่ีทาํอยูเ่ป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามคิดริเร่ิมในการปฏิบติังานอยูต่ลอดเวลา มีค่าเฉล่ีย = 3.96 (SD = 
0.824) 
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ตารางที ่4.12 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นปฏิบติังานของพนกังาน 
ดา้นการมีส่วนร่วมในการบริหาร 

การมส่ีวน่ร่วมในการบริหาร 
ระดบัความคดิเห็น (จํานวน/ร้อยละ) 

 ത SD ความหมาย ลาํดบั เห็นด้วยܠ
อย่างยิง่ 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ 
ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย 
อย่างยิง่ 

1 ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาส
ใหท่้านไดมี้ส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจในการปฏิบติังาน 

ความถ่ี 37 91 53 11 3 3.76 0.878 เห็นดว้ย 1 
ร้อยละ 19.0 46.7 27.2 5.6 1.5 

2 หน่วยงานกาํหนดหนา้ท่ี
ความรับผดิชอบของ
บุคลากร ไดอ้ยา่งเหมาะสม
กบัตาํแหน่งงานท่ีทาํ 

ความถ่ี 19 96 56 15 9 3.52 0.938 เห็นดว้ย 5 
ร้อยละ 9.7 49.2 28.7 7.7 4.6 

3 การบริหารงานใน
หน่วยงานมีการแบ่งสาย
การบงัคบับญัชาท่ีแน่นอน
ชดัเจน 

ความถ่ี 29 86 61 11 8 3.60 0.949 เห็นดว้ย 3 
ร้อยละ 14.9 44.1 31.3 5.6 4.1 

4 หน่วยงานเปิดโอกาสให้
บุคลากรแสดงความคิดเห็น
และขอ้เสนอแนะไดโ้ดยไม่
กระทบต่อความมัน่คงใน
การทาํงาน 

ความถ่ี 24 85 65 12 9 3.53 0.949 เห็นดว้ย 4 
ร้อยละ 12.3 43.6 33.3 6.2 4.6 

5 เม่ือมีการประชุมเพือ่ขอ
ความเห็นเพื่อพฒันา
หน่วยงานบุคลากรใน
หน่วยงานจะกระตือรือร้น
หรือใหค้วามสนใจในการ
เขา้ร่วมประชุมทุกคร้ัง 

ความถ่ี 27 94 59 8 7 3.65 0.898 เห็นดว้ย 2 
ร้อยละ 13.8 48.2 30.3 4.1 3.6 

รวม 
ความถี ่ 26 88 62 14 5 3.61 0.790 เห็นด้วย  
ร้อยละ 13.3 45.1 31.8 7.2 2.6 

จากตารางท่ี 4.12 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นปฏิบติังานของพนกังานดา้นการมีส่วน
ร่วมในการบริหารในภาพรวม พบว่า มีความคิดเห็นในระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ีย = 3.61 (SD = 0.790) 
เม่ือพิจารณาตามลาํดบั พบว่า ลาํดบัแรก คือ ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสให้ท่านไดมี้ส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด = 3.78 (SD = 0.878) ลาํดบัสอง คือ เม่ือมีการประชุมเพื่อ
ขอความเห็นเพื่อพฒันาหน่วยงานบุคลากรในหน่วยงานจะกระตือรือร้นหรือใหค้วามสนใจในการเขา้
ร่วมประชุมทุกคร้ังมีค่าเฉล่ีย = 3.65 (SD = 0.898) และลาํดบัสุดทา้ย คือ หน่วยงานกาํหนดหนา้ท่ี
ความรับผดิชอบของบุคลากร ไดอ้ยา่งเหมาะสมกบัตาํแหน่งงานท่ีทาํ มีค่าเฉล่ีย = 3.52 (SD = 0.938) 
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ส่วนที ่3 ผลการวิเคราะห์ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 

ตารางที ่4.13 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนกังานในภาพรวม 

ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน 
ของพนักงาน 

ระดบัความคดิเห็น (จํานวน/ร้อยละ) 

 ത SD ความหมาย ลาํดบั เห็นด้วยܠ
อย่างยิง่ 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ 
ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย 
อย่างยิง่ 

1 คุณภาพของงาน ความถ่ี 44 112 34 4 1 3.90 0.610 ไม่แน่ใจ 2 
ร้อยละ 22.6 57.4 17.4 2.1 0.5 

2 ปริมาณงาน ความถ่ี 42 94 46 9 4 3.71 0.771 เห็นดว้ย 3 
ร้อยละ 21.5 48.2 23.6 4.6 2.1 

3 เวลาท่ีใชใ้นการทาํงาน ความถ่ี 51 104 32 7 1 3.92 0.726 เห็นดว้ย 1 
ร้อยละ 26.2 53.3 16.4 3.6 0.5 

รวม 
ความถี ่ 45 108 35 6 1 3.84 0.625 เห็นด้วย  
ร้อยละ 23.1 55.4 17.9 3.1 0.5 

จากตารางท่ี 4.13 ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานในภาพรวม
พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นในระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ีย = 3.84 (SD = 0.625) และพบว่า 
ประสิทธิภาพดา้นปฏิบติังานของพนักงานท่ีผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ลาํดบัแรกคือ 
เวลาท่ีใชใ้นการทาํงานโดยมีค่าเฉล่ีย = 3.92 (SD = 0.726) ลาํดบัสอง คือ คุณภาพของงาน มีค่าเฉล่ีย = 
3.90 (SD = 0.610) ลาํดบัสาม คือ ปริมาณงาน มีค่าเฉล่ีย = 3.71 (SD = 0.771) ส่วนประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานจาํแนกเป็นรายดา้น ดงัตารางท่ี 4.14-4.16 
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ตารางที ่4.14 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนกังานดา้นคุณภาพของงาน 

คุณภาพของงาน 
ระดบัความคดิเห็น (จํานวน/ร้อยละ) 

 ത SD ความหมาย ลาํดบั เห็นด้วยܠ
อย่างยิง่ 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ 
ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย 
อย่างยิง่ 

1 ผลงานมีความถูกตอ้ง
เรียบร้อย และทนัเวลาท่ี
กาํหนด 

ความถ่ี 29 124 36 5 1 3.90 0.688 เห็นดว้ย 3 
ร้อยละ 14.9 63.6 18.5 2.6 0.5 

2 ผลงานเป็นไปตามเกณฑ์
มาตรฐานท่ีกาํหนด 

ความถ่ี 34 116 39 5 1 3.91 0.719 เห็นดว้ย 2 
ร้อยละ 17.4 59.5 20.0 2.6 0.5 

3 มีความรู้ ความเขา้ใจ
เก่ียวกบัคุณภาพของงานท่ี
ไดรั้บมอบหมาย 

ความถ่ี 47 119 25 3 1 4.07 0.689 เห็นดว้ย 1 
ร้อยละ 24.1 61.0 12.8 1.5 0.5 

4 มีการประเมินตนเองใน
เร่ืองคุณภาพงานท่ีทาํอยู่
เสมอ 

ความถ่ี 27 111 47 8 2 3.78 0.770 เห็นดว้ย 5 
ร้อยละ 13.8 56.9 24.1 4.1 1.0 

5 คุณภาพของงานท่ีปฏิบติั
เป็นท่ียอมรับของคนท่ี
เก่ียวขอ้ง 

ความถ่ี 33 110 45 6 1 3.86 0.610 เห็นดว้ย 4 
ร้อยละ 16.9 56.4 23.1 3.1 0.5 

รวม 
ความถี ่ 44 112 34 4 1 3.90 0.610 เห็นด้วย  
ร้อยละ 22.6 57.4 17.4 2.1 0.5 

จากตารางท่ี 4.14 แสดงผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานดา้น
คุณภาพของงานในภาพรวม พบว่า มีความคิดเห็นในระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ีย = 3.90 (SD = 0.610) 
เม่ือพิจารณาตามลาํดบั พบว่า ลาํดบัแรก คือ มีความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบัคุณภาพของงานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย มีค่าเฉล่ียสูงสุด = 4.07 (SD = 0.689) ลาํดบัสอง ผลงานเป็นไปตามเกณฑม์าตรฐานท่ี
กาํหนด มีค่าเฉล่ีย = 3.91 (SD = 0.719) และลาํดบัสุดทา้ย คือ มีการประเมินตนเองในเร่ืองคุณภาพงาน
ท่ีทาํอยูเ่สมอ มีค่าเฉล่ีย = 3.78 (SD = 0.770) 
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ตารางที ่4.15 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนกังานดา้นปริมาณของงาน 

ปริมาณของงาน 
ระดบัความคดิเห็น (จํานวน/ร้อยละ) 

 ത SD ความหมาย ลาํดบั เห็นด้วยܠ
อย่างยิง่ 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ 
ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย 
อย่างยิง่ 

1 ปริมาณงานท่ีไดรั้บ
มอบหมายไม่ก่อใหเ้กิด
ปัญหาหรือในการทาํงาน
คร้ังต่อไป 

ความถ่ี 32 84 56 16 7 3.61 0.975 เห็นดว้ย 4 
ร้อยละ 16.4 43.1 28.7 8.2 3.6 

2 ปริมาณงานท่ีทาํไดเ้ป็นไป
ตามความคาดหวงัของ
หน่วยงาน 

ความถ่ี 29 95 59 7 5 3.70 0.859 เห็นดว้ย 3 
ร้อยละ 14.9 48.7 30.3 3.6 2.6 

3 มีความสามารถในการ
ทาํงานใหส้อดคลอ้งกบั
ปริมาณงานท่ีไดรั้บ 

ความถ่ี 34 102 45 7 7 3.76 0.906 เห็นดว้ย 1 
ร้อยละ 17.4 52.3 23.1 3.6 3.6 

4 ปริมาณงานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย สามารถ
ดาํเนินการไดท้นัตาม
กาํหนด 

ความถ่ี 31 105 46 8 5 3.76 0.859 เห็นดว้ย 1 
ร้อยละ 15.9 53.8 23.6 4.1 2.6 

รวม 
ความถี ่ 42 94 46 9 4 3.71 0.771 เห็นด้วย  
ร้อยละ 21.5 48.2 23.6 4.6 2.1 

จากตารางท่ี 4.15 แสดงผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานดา้น
ปริมาณของงานในภาพรวม พบว่า มีความคิดเห็นในระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ีย = 3.71 (SD = 0.771) 
เม่ือพิจารณาตามลาํดบั พบว่า ลาํดบัแรก คือ มีความสามารถในการทาํงานให้สอดคลอ้งกบัปริมาณ
งานท่ีไดรั้บ เท่ากบั ปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมาย สามารถดาํเนินการไดท้นัตามกาํหนด มีค่าเฉล่ีย
สูงสุด = 3.76 (SD = 0.906, 0.859) และลาํดบัสุดทา้ย คือ ปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมายไม่ก่อใหเ้กิด
ปัญหาหรือในการทาํงานคร้ังต่อไป มีค่าเฉล่ีย = 3.61 (SD = 0.975) 
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ตารางที ่4.16 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นปฏิบติังานของพนกังาน 
ดา้นเวลาท่ีใชใ้นการทาํงาน 

เวลาทีใ่ช้ในการทาํงาน 
ระดบัความคดิเห็น (จํานวน/ร้อยละ) 

 ത SD ความหมาย ลาํดบั เห็นด้วยܠ
อย่างยิง่ 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ 
ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย 
อย่างยิง่ 

1 สามารถทาํงานท่ีไดรั้บ
มอบหมายสาํเร็จตาม
กาํหนดเวลา 

ความถ่ี 44 96 45 9 1 3.89 0.823 เห็นดว้ย 3 
ร้อยละ 22.6 49.2 23.1 4.6 0.5 

2 ผลงานแต่ละช้ิน สามารถ
ทาํใหส้าํเร็จไดภ้ายใน
ระยะเวลาท่ีเหมาะสม 

ความถ่ี 43 108 36 8 0 3.95 0.823 เห็นดว้ย 1 
ร้อยละ 22.1 55.4 18.5 4.1 0.0 

3 สามารถส่งมอบผลงานตรง
ตามระยะเวลาท่ีกาํหนด 

ความถ่ี 47 100 39 7 2 3.94 1.124 เห็นดว้ย 2 
ร้อยละ 24.1 51.3 20.0 3.6 1.0 

4 ทาํงานไดต้ามเป้าหมาย
ภายในระยะเวลาท่ี
หน่วยงานกาํหนด 

ความถ่ี 40 104 42 6 3 3.88 0.820 เห็นดว้ย 4 
ร้อยละ 20.5 53.3 21.5 3.1 1.5 

รวม 
ความถี ่ 51 104 32 7 1 3.92 0.726 เห็นด้วย  
ร้อยละ 26.2 53.3 16.4 3.6 0.5 

จากตารางท่ี 4.16 แสดงผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานดา้นเวลา
ท่ีใชใ้นการทาํงานในภาพรวม พบว่า มีความคิดเห็นในระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ีย = 3.92 (SD = 0.726) 
เม่ือพิจารณาตามลาํดบั พบวา่ ลาํดบัแรก คือ ผลงานแต่ละช้ิน สามารถทาํใหส้าํเร็จไดภ้ายในระยะเวลา
ท่ีเหมาะสม มีค่าเฉล่ียสูงสุด = 3.95 (SD = 0.823) ลาํดบัสอง คือ สามารถส่งมอบผลงานตรงตาม
ระยะเวลาท่ีกาํหนด มีค่าเฉล่ีย = 3.94 (SD = 1.124) และลาํดบัสุดทา้ย คือ ทาํงานไดต้ามเป้าหมาย
ภายในระยะเวลาท่ีหน่วยงานกาํหนด มีค่าเฉล่ีย = 3.88 (SD = 0.820) 
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ส่วนที ่4 ผลการวิเคราะห์ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

ตารางที ่4.17 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวม 

ความผูกพนัต่อองค์กร 
ระดบัความคดิเห็น (จํานวน/ร้อยละ) 

 ത SD ความหมาย ลาํดบั เห็นด้วยܠ
อย่างยิง่ 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ 
ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย 
อย่างยิง่ 

1 ความศรัทธาและยอมรับใน
เป้าหมายและคุณค่าของ
องคก์ร 

ความถ่ี 47 89 41 12 6 3.71 0.805 ไม่แน่ใจ 2 
ร้อยละ 24.1 45.6 21.0 6.2 3.1 

2 ความเตม็ใจทุ่มเทความ
พยายามเพื่อองคก์ร 

ความถ่ี 23 113 54 4 1 3.66 0.540 เห็นดว้ย 3 
ร้อยละ 11.8 57.9 27.7 2.1 0.5 

3 ความปรารถนาอยา่งแรง
กลา้ท่ีจะคงเป็นสมาชิกของ
องคก์ร 

ความถ่ี 55 97 30 11 2 3.82 0.708 เห็นดว้ย 1 
ร้อยละ 28.2 49.7 15.4 5.6 1.0 

รวม 
ความถี ่ 44 100 43 6 2 3.73 0.587 เห็นด้วย  
ร้อยละ 22.6 51.3 22.1 3.1 1.0 

จากตารางท่ี 4.17 ผลการวิเคราะห์ความผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวมพบว่า กลุ่มตวัอยา่งมี
ความคิดเห็นในระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ีย = 3.73 (SD = 0.587) และพบว่า ความผกูพนัต่อองคก์รท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ลาํดับแรกคือ ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะคงเป็นสมาชิกขององค์กรโดยมี
ค่าเฉล่ีย = 3.82 (SD = 0.708) ลาํดบัสอง คือ ความศรัทธาและยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าของ
องคก์ร มีค่าเฉล่ีย = 3.71 (SD = 0.805) ลาํดบัสาม คือ ความเตม็ใจทุ่มเทความพยายามเพ่ือองคก์ร 
มีค่าเฉล่ีย = 3.66 (SD = 0.540) ส่วนความผกูพนัต่อองคก์รจาํแนกเป็นรายดา้น ดงัตารางท่ี 4.18 - 4.20 
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ตารางที ่4.18 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
ดา้นความศรัทธาและยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององคก์ร 

ความศรัทธาและยอมรับในเป้าหมาย 
และคุณค่าขององค์กร 

ระดบัความคดิเห็น (จํานวน/ร้อยละ) 

 ത SD ความหมาย ลาํดบั เห็นด้วยܠ
อย่างยิง่ 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ 
ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย 
อย่างยิง่ 

1 มีความศรัทธาในหลกัการ
บริหารงานของผูบ้ริหารท่ีมี
ต่อองคก์ร 

ความถ่ี 29 124 36 5 1 3.64 0.955 เห็นดว้ย 3 
ร้อยละ 14.9 63.6 18.5 2.6 0.5 

2 ยอมรับและเตม็ใจท่ีจะ
ปฏิบติัตามนโยบายของ
องคก์ร 

ความถ่ี 34 116 39 5 1 3.92 0.824 เห็นดว้ย 1 
ร้อยละ 17.4 59.5 20.0 2.6 0.5 

3 เช่ือมัน่ในเป้าหมายของ
องคก์รวา่จะสามารถทาํให้
องคก์รประสบความสาํเร็จ 

ความถ่ี 47 119 25 3 1 3.78 0.872 เห็นดว้ย 2 
ร้อยละ 24.1 61.0 12.8 1.5 0.5 

4 มีความเห็นวา่ระบบการ
บริหารงานขององคก์รมี
ความเหมาะสม 

ความถ่ี 33 110 45 6 1 3.50 0.981 เห็นดว้ย 4 
ร้อยละ 16.9 56.4 23.1 3.1 0.5 

รวม 
ความถี ่ 47 89 41 12 6 3.71 0.805 เห็นด้วย  
ร้อยละ 24.1 45.6 21.0 6.2 3.1 

จากตารางท่ี 4.18 แสดงผลการวิเคราะห์ความผกูพนัต่อองคก์รองคก์รของพนกังานดา้น
ความศรัทธาและยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององคก์รในภาพรวม พบว่า มีความคิดเห็นในระดบั
เห็นดว้ยมีค่าเฉล่ีย = 3.71 (SD = 0.805) เม่ือพิจารณาตามลาํดบั พบวา่ ลาํดบัแรก คือ ยอมรับและเตม็ใจ
ท่ีจะปฏิบติัตามนโยบายขององคก์ร มีค่าเฉล่ียสูงสุด = 3.92 (SD = 0.824) ลาํดบัสอง เช่ือมัน่ใน
เป้าหมายขององคก์รว่าจะสามารถทาํใหอ้งคก์รประสบความสาํเร็จ มีค่าเฉล่ีย = 3.78 (SD = 0.872) 
และลาํดบัสุดทา้ย คือ มีความเห็นว่าระบบการบริหารงานขององคก์รมีความเหมาะสม มีค่าเฉล่ีย = 
3.50 (SD = 0.981) 
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ตารางที ่4.19 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
ดา้นความเตม็ใจทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์ร 

ความเต็มใจทุ่มเทความพยายาม 
เพือ่องค์กร 

ระดบัความคดิเห็น (จํานวน/ร้อยละ) 

 ത SD ความหมาย ลาํดบั เห็นด้วยܠ
อย่างยิง่ 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ 
ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย 
อย่างยิง่ 

1 มีความตั้งใจท่ีจะทาํงานท่ี
ไดรั้บมอบหมายใหอ้ยา่งสุด
ความสามารถ 

ความถ่ี 72 104 16 3 72 4.26 0.670 เห็นดว้ย 
อยา่งยิง่ 

1 
ร้อยละ 36.9 53.3 8.2 1.5 36.9 

2 ยนิดีท่ีจะทาํงานมากกวา่เดิม
หากมีส่วนทาํใหอ้งคก์ร
ประสบความสาํเร็จ 

ความถ่ี 58 94 37 5 1 4.04 0.798 เห็นดว้ย 2 
ร้อยละ 29.7 48.2 19.0 2.6 0.5 

3 เตม็ใจท่ีจะทาํงานกบั
องคก์รแมว้า่งานนั้นจะ
ไม่ใช่งานท่ีท่านรับผดิชอบ
อยู ่

ความถ่ี 47 106 36 4 2 3.98 0.776 เห็นดว้ย 3 
ร้อยละ 24.1 54.4 18.5 2.1 1.0 

4 ไม่เคยทุ่มเททาํงานเพื่อ
ความกา้วหนา้ขององคก์ร 

ความถ่ี 10 35 34 53 63 2.36 1.246 ไม่เห็น
ดว้ย 

4 
ร้อยละ 5.1 17.9 17.4 27.2 32.3 

รวม 
ความถี ่ 23 113 54 4 1 3.66 0.540 เห็นด้วย  
ร้อยละ 11.8 57.9 27.7 2.1 0.5 

จากตารางท่ี 4.19 แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นความผูกพนัต่อองคก์รของ
พนักงานดา้นความเต็มใจทุ่มเทความพยายามเพ่ือองคก์รในภาพรวม พบว่า มีความคิดเห็นในระดบั
เห็นดว้ยมีค่าเฉล่ีย = 3.66 (SD = 0.540) เม่ือพิจารณาตามลาํดบั พบว่า ลาํดบัแรก คือ มีความตั้งใจท่ีจะ
ทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายใหอ้ยา่งสุดความสามารถมีค่าเฉล่ียสูงสุด = 4.26 (SD = 0.670) ลาํดบัสอง คือ 
ยนิดีท่ีจะทาํงานมากกวา่เดิมหากมีส่วนทาํใหอ้งคก์รประสบความสาํเร็จมีค่าเฉล่ีย = 4.04 (SD = 0.798) 
และลาํดบัสุดทา้ย คือ ไม่เคยทุ่มเททาํงานเพ่ือความกา้วหนา้ขององคก์ร มีค่าเฉล่ีย = 2.36 (SD = 1.246) 
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ตารางที ่4.20 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
ดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงเป็นสมาชิกขององคก์ร 

ความปรารถนาอย่างแรงกล้าทีจ่ะคงเป็น
สมาชิกขององค์กร 

ระดบัความคดิเห็น (จํานวน/ร้อยละ) 

 ത SD ความหมาย ลาํดบั เห็นด้วยܠ
อย่างยิง่ 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ 
ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย 
อย่างยิง่ 

1 มีความคิดท่ีจะทาํงานใน
องคก์รน้ีแมว้า่จะมีโอกาส
ในการเลือกงานท่ีดีกวา่ 

ความถ่ี 26 75 74 16 4 3.53 0.898 เห็นดว้ย 4 
ร้อยละ 13.3 38.5 37.9 8.2 2.1 

2 มีความภูมิใจท่ีจะบอกกบั
บุคคลอ่ืนวา่เป็นสมาชิกของ
องคก์รหรือปฏิบติังานอยูท่ี่
องคก์รน้ี 

ความถ่ี 44 100 44 6 1 3.92 0.786 เห็นดว้ย 2 
ร้อยละ 22.6 51.3 22.6 3.1 0.5 

3 จะรักษาผลประโยชน์และ
ช่ือเสียงขององคก์ร 

ความถ่ี 62 101 26 5 1 4.12 0.768 เห็นดว้ย 1 
ร้อยละ 31.8 51.8 13.3 2.6 0.5 

4 มีความตอ้งการท่ีจะทาํงาน
ท่ีองคก์รแห่งน้ีตลอดไป 

ความถ่ี 40 78 61 9 7 3.69 0.967 เห็นดว้ย 3 
ร้อยละ 20.5 40.0 31.3 4.6 3.6 

รวม 
ความถี ่ 55 97 30 11 2 3.82 0.707 เห็นด้วย  
ร้อยละ 28.2 49.7 15.4 5.6 1.0 

จากตารางท่ี 4.20 แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นความผูกพนัต่อองคก์รของ
พนกังานดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะคงเป็นสมาชิกขององคก์รในภาพรวม พบว่า มีความ
คิดเห็นในระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ีย = 3.82 (SD = 0.707) เม่ือพิจารณาตามลาํดบั พบว่า ลาํดบัแรก คือ 
จะรักษาผลประโยชน์และช่ือเสียงขององคก์ร มีค่าเฉล่ียสูงสุด = 4.12 (SD = 0.768) ลาํดบัสอง คือ 
มีความภูมิใจท่ีจะบอกกบับุคคลอ่ืนว่าเป็นสมาชิกขององคก์รหรือปฏิบติังานอยูท่ี่องคก์รน้ี มีค่าเฉล่ีย = 
3.92 (SD = 0.786) และลาํดบัสุดทา้ย คือ มีความคิดท่ีจะทาํงานในองคก์รน้ีแมว้่าจะมีโอกาสในการ
เลือกงานท่ีดีกวา่มีค่าเฉล่ีย = 3.53 (SD = 0.898) 
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ส่วนที ่5 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

การทดสอบสมมติฐานที่ 1 : พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ผลการทดสอบสมมติฐานจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลโดยใชส้ถิติ Independent Smple t-test 
สําหรับทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของขอ้มูล 2 กลุ่ม ท่ีเป็นอิสระต่อกัน และใช้สถิติการ
วิเคราะห์แปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ในการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของขอ้มูล
มากกว่า 2 กลุ่มข้ึนไป ในกรณีท่ี พบว่า ค่าเฉล่ียของตวัแปรท่ีทดสอบมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติ จะทาํการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ โดยใชว้ิธี LSD (Least -Significant Difference) โดยแบ่งการ
ทดสอบสมมติฐานออกเป็นสมมติฐานยอ่ย จาํนวน 5 สมมติฐาน ดงัต่อไปน้ี 

สมมติฐานที่ 1.1 พนักงานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ตารางที ่4.21 ผลการทดสอบสมมติฐานระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
จาํแนกตามเพศ 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน เพศ ܠത SD t df Sig. 

1 คุณภาพของงาน ชาย 3.93 0.604 0.995 193 0.321 

  หญิง 3.83 0.627 
2 ปริมาณงาน ชาย 3.70 0.784 -0.336 193 0.737 

  หญิง 3.74 0.736 
3 เวลาท่ีใชใ้นการทาํงาน ชาย 3.88 0.719 -1.056 193 0.292 

  หญิง 3.93 0.604 

ภาพรวม 
ชาย 3.83 0.627 -0.190 193 0.849 

หญิง 3.70 0.784 

จากตารางท่ี 4.21 พบว่าผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังาน จาํแนก
ตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศโดยใชส้ถิติ Independent Sample t-test พบว่าในภาพรวม มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.849 และรายดา้นทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพงาน ดา้นปริมาณงาน และดา้นเวลาท่ีใชใ้นการทาํงาน มีค่า 
เท่ากบั 0.321, 0.737, 0.292 ซ่ึงมากกว่า 0.05 หมายความว่า ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศท่ีแตกต่างกนัมี
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานในภาพรวมและรายดา้นทุกดา้นไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 
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สมมติฐานที่ 1.2 พนักงานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ตารางที ่4.22 ผลการทดสอบสมมติฐานระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
จาํแนกตามอาย ุ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
แหล่งความ
แปรปวน 

SS df MS F Sig. 

1 คุณภาพของงาน ระหวา่งกลุ่ม 1.739 4 0.435 1.173 0.324 

  ภายในกลุ่ม 70.448 190 0.371 
 

 
รวม 72.187 194 

 
  

2 ปริมาณงาน ระหวา่งกลุ่ม 4.839 4 1.210 2.082 0.085 

 
 

ภายในกลุ่ม 110.375 190 0.581 
 

 
รวม 115.213 194 

 
  

3 เวลาท่ีใชใ้นการทาํงาน ระหวา่งกลุ่ม 2.555 4 0.639 1.216 0.305 

  ภายในกลุ่ม 99.799 190 0.525 
  รวม 102.354 194 

 
  

ภาพรวม 

ระหว่างกลุ่ม 2.568 4 0.642 1.667 0.159 

ภายในกลุ่ม 73.168 190 0.385 

รวม 75.737 194 
 

  

จากตารางท่ี 4.22 พบว่า ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังาน จาํแนก
ตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายโุดยใชว้ิธีทางสถิติการวิเคราะห์แปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) 
พบว่าในภาพรวม มีค่า Sig. เท่ากบั 0.159 และรายดา้นทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพงาน ดา้นปริมาณงาน 
และดา้นเวลาท่ีใชใ้นการทาํงาน มีค่า เท่ากบั 0.324, 0.085, 0.305 ซ่ึงมากกว่า 0.05 นัน่คือ หมายความว่า 
พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายแุตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานโดยรวมและรายดา้น
ทุกดา้นไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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สมมติฐานที่ 1.3 พนักงานท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษาแตกต่างกัน 
มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ตารางที ่4.23 ผลการทดสอบสมมติฐานระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน 

แหล่งความแปรปวน SS df MS F Sig. 

1 คุณภาพของงาน ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 3.94 0.607 1.051 193 0.294 

  ปริญญาตรีข้ึนไป 3.84 0.615 
2 ปริมาณงาน ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 3.73 0.807 0.482 193 0.631 

 
 

ปริญญาตรีข้ึนไป 3.67 0.698 
3 เวลาท่ีใชใ้นการ

ทาํงาน 
ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 3.94 0.712 

0.554 193 0.580 

  ปริญญาตรีข้ึนไป 3.88 0.757 

ภาพรวม 
ตํา่กว่าปริญญาตรี 3.87 0.629 0.717 193 0.474 

ปริญญาตรีขึน้ไป 3.80 0.619 

จากตารางท่ี 4.23 พบว่าผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังาน จาํแนก
ตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาโดยใชส้ถิติ Independent Sample t-test พบว่าในภาพรวม มีค่า 
Sig. เท่ากบั 0.474 และรายดา้นทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพงาน ดา้นปริมาณงาน และดา้นเวลาท่ีใชใ้นการ
ทาํงาน มีค่า เท่ากบั 0.294, 0.631, 0.580 ซ่ึงมากกว่า 0.05 หมายความว่า ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบั
การศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานโดยรวมและรายดา้นทุกดา้นไม่แตกต่างกนัอยา่ง 
มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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สมมติฐานที ่1.4 พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลดา้นตาํแหน่งแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ตารางที ่4.24 ผลการทดสอบสมมติฐานระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
จาํแนกตามตาํแหน่ง 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ระดบัการศึกษา ܠത SD t df Sig. 

1 คุณภาพของงาน ระดบัปฏิบติัการ 3.88 0.607 -1.297 193 0.196 

  ระดบัหวัหนา้งาน 4.03 0.620 
2 ปริมาณงาน ระดบัปฏิบติัการ 3.67 0.777 -1.410 193 0.160 

  ระดบัหวัหนา้งาน 3.88 0.721 
3 เวลาท่ีใชใ้นการทาํงาน ระดบัปฏิบติัการ 3.90 0.718 -0.653 193 0.514 

  ระดบัหวัหนา้งาน 3.99 0.776 

ภาพรวม 
ระดบัปฏิบัตกิาร 3.82 0.621 -1.139 193 0.256 

ระดบัหัวหน้างาน 3.96 0.643 

จากตารางท่ี 4.23 พบว่าผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังาน จาํแนก
ตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้นตาํแหน่งโดยใชส้ถิติ Independent Sample t-test พบว่าในภาพรวม มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.256 และรายดา้นทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพงาน ดา้นปริมาณงาน และดา้นเวลาท่ีใชใ้นการทาํงาน 
มีค่า เท่ากบั 0.196, 0.160, 0.514 ซ่ึงมากกว่า 0.05 หมายความว่า ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นตาํแหน่ง 
ท่ีแตกต่างกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมและรายด้านทุกด้านไม่แตกต่างกันอย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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สมมติฐานที่ 1.5 พนักงานท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน 
มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ตารางที ่4.25 ผลการทดสอบสมมติฐานระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
จาํแนกตามรายไดต่้อเดือน 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
แหล่งความ
แปรปวน 

SS df MS F Sig. 

1 คุณภาพของงาน ระหวา่งกลุ่ม 1.781 3 0.594 1.611 0.188 

  ภายในกลุ่ม 70.406 191 0.369 

  รวม 72.187 194 
 

  

2 ปริมาณงาน ระหวา่งกลุ่ม 1.168 3 0.389 0.652 0.583 
  ภายในกลุ่ม 114.046 191 0.597 

  รวม 115.213 194 
 

  

3 เวลาท่ีใชใ้นการทาํงาน ระหวา่งกลุ่ม 0.266 3 0.089 0.166 0.919 

  ภายในกลุ่ม 102.087 191 0.534 
  รวม 102.354 194 

 
  

ภาพรวม 

ระหว่างกลุ่ม 0.599 3 0.200 0.508 0.677 

ภายในกลุ่ม 75.137 191 0.393 

รวม 75.737 194 
   

จากตารางท่ี 4.25 พบว่า ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังาน จาํแนก
ตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้นรายไดต่้อเดือนโดยใชว้ิธีทางสถิติการวิเคราะห์แปรปรวนทางเดียว (One-Way 
ANOVA) พบว่าในภาพรวม มีค่า Sig. เท่ากบั 0.677 และรายดา้นทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพงาน ดา้น
ปริมาณงาน และดา้นเวลาท่ีใชใ้นการทาํงาน มีค่า เท่ากบั 0.188, 0.583, 0.919 ซ่ึงมากกว่า 0.05 หมายความ
วา่พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลดา้นรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานโดยรวม
และรายดา้นทุกดา้นไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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การทดสอบสมมติฐานที่ 2 พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อ
องคก์รแตกต่างกนั 

ผลการทดสอบสมมติฐานจาํแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลโดยใช้วิธีทางสถิติ Independent 
Sample t-test สาํหรับทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของขอ้มูล 2 กลุ่ม ท่ีเป็นอิสระต่อกนั และใชว้ิธี
ทางสถิติการวิเคราะห์แปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ในการทดสอบความแตกต่างของ
ค่าเฉล่ียของขอ้มูลตั้งแต่ 2 กลุ่มข้ึนไป ในการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของขอ้มูลหลายกลุ่ม 
ในกรณีท่ีพบว่า ค่าเฉล่ียของตวัแปรท่ีทดสอบมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ จะทาํการ
เปรียบเทียบเป็นรายคู่ โดยใชว้ิธี LSD (Least -Significant Difference) โดยแบ่งการทดสอบสมมติฐาน
ออกเป็นสมมติฐานยอ่ย จาํนวน 5 สมมติฐาน ดงัต่อไปน้ี 

สมมติฐานท่ี 2.1 พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ร
แตกต่างกนั 

ตารางที ่4.26 ผลการทดสอบสมมติฐานระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัความผกูพนัต่อองคก์รจาํแนก
ตามเพศ 

ความผูกพนัต่อองค์กร เพศ ܠത SD t df Sig. 

1 ความศรัทธาและยอมรับในเป้าหมายและ
คุณค่าขององคก์ร 

ชาย 3.69 0.815 -0.591 193 0.555 
 หญิง 3.77 0.777 
2 ความเตม็ใจทุ่มเทความพยายามเพ่ือองคก์ร ชาย 3.68 0.529 0.661 193 0.509 

 หญิง 3.62 0.575 
3 ความปราถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงเป็นสมาชิก

ขององคก์ร 
ชาย 3.80 0.722 -0.477 193 0.634 

 หญิง 3.86 0.669 

ภาพรวม 
ชาย 3.72 0.592 -0.258 193 0.797 

หญิง 3.75 0.582 

จากตารางท่ี 4.26 พบว่าผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ร จาํแนกตาม
ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศโดยใชส้ถิติ Indepedent Sample t-test พบว่าในภาพรวม มีค่า Sig. เท่ากบั 0.797 
และรายดา้นทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความศรัทธาและยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององคก์ร ดา้นความ
เต็มใจทุ่มเทความพยายามเพ่ือองค์กร และดา้นความปราถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะคงเป็นสมาชิกของ
องคก์รมีค่าเท่ากบั 0.555, 0.509, 0.634 ซ่ึงมากกว่า 0.05 หมายความว่า ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศท่ี
แตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวมและรายดา้นทุกดา้นไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัสาํคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 
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สมมติฐานที่ 2.2 พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายแุตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ร
แตกต่างกนั 

ตารางที ่4.27 ผลการทดสอบสมมติฐานระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัความผกูพนัต่อองคก์รจาํแนก
ตามอาย ุ

ความผูกพนัต่อองค์กร แหล่งความแปรปวน SS df MS F Sig. 

1 ความศรัทธาและ
ยอมรับในเป้าหมาย
และคุณค่าขององคก์ร 

ระหวา่งกลุ่ม 5.099 4 1.275 2.010 0.095 

 ภายในกลุ่ม 120.488 190 0.634 

 
รวม 125.587 194 

 
  

2 ความเตม็ใจทุ่มเทความ
พยายามเพ่ือองคก์ร 

ระหวา่งกลุ่ม 0.481 4 0.120 0.408 0.803 

 
ภายในกลุ่ม 56.055 190 0.295 

 
รวม 56.537 194 

 
  

3 ความปราถนาอยา่งแรง
กลา้ท่ีจะคงเป็นสมาชิก
ขององคก์ร 

ระหวา่งกลุ่ม 3.492 4 0.873 1.772 0.136 

 ภายในกลุ่ม 93.612 190 0.493 

 
รวม 97.104 194 

 
  

ภาพรวม 

ระหว่างกลุ่ม 2.130 4 0.532 1.558 0.187 

ภายในกลุ่ม 64.941 190 0.342 

รวม 67.071 194 
   

จากตารางท่ี 4.27 พบว่า ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ร จาํแนกตาม
ปัจจยัส่วนบุคคลด้านอายุโดยใช้วิธีทางสถิติการวิเคราะห์แปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) 
พบว่าในภาพรวม มีค่า Sig. เท่ากบั 0.187 และรายดา้นทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความศรัทธาและยอมรับใน
เป้าหมายและคุณค่าขององคก์ร ดา้นความเตม็ใจทุ่มเทความพยายามเพ่ือองคก์ร และดา้นความปราถนา
อยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงเป็นสมาชิกขององคก์รมีค่าเท่ากบั 0.095, 0.803, 0.136 หมายความว่า ปัจจยัส่วน
บุคคลดา้นอายท่ีุแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมและรายดา้นทุกดา้นไม่แตกต่างกนัอยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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สมมติฐานที่ 2.3 พนักงานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีความ
ผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

ตารางที ่4.28 ผลการทดสอบสมมติฐานระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัความผกูพนัต่อองคก์รจาํแนก
ตามระดบัการศึกษา 

ความผูกพนัต่อองค์กร ระดบัการศึกษา ܠത SD t df Sig. 

1 ความศรัทธาและยอมรับใน
เป้าหมายและคุณค่าขององคก์ร 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 3.72 0.843 0.133 193 0.894 

 ปริญญาตรีข้ึนไป 3.70 0.729 
2 ความเตม็ใจทุ่มเทความพยายาม

เพ่ือองคก์ร 
ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 3.65 0.528 -0.374 193 0.709 

 ปริญญาตรีข้ึนไป 3.68 0.566 
3 ความปราถนาอยา่งแรงกลา้ท่ี

จะคงเป็นสมาชิกขององคก์ร 
ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 3.78 0.748 -0.948 193 0.344 

 ปริญญาตรีข้ึนไป 3.88 0.621 

ภาพรวม 
ตํา่กว่าปริญญาตรี 3.72 0.609 -0.433 193 0.665 

ปริญญาตรีขึน้ไป 3.76 0.549 

จากตารางท่ี 4.28 พบว่าผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองคก์ร จาํแนกตาม
ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาโดยใชส้ถิติ Independet Sample t-test พบว่าในภาพรวม มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.665 และรายดา้นทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความศรัทธาและยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององคก์ร 
ดา้นความเตม็ใจทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์ร และดา้นความปราถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงเป็นสมาชิก
ขององคก์รมีค่าเท่ากบั 0.894, 0.709, 0.344 ซ่ึงมากกว่า 0.05 หมายความว่า ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบั
การศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวมและรายดา้นทุกดา้นไม่แตกต่างกนัอย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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สมมติฐานที่ 2.4 พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลดา้นตาํแหน่งแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อ
องคก์รแตกต่างกนั 

ตารางที ่4.29 ผลการทดสอบสมมติฐานระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัความผกูพนัต่อองคก์รจาํแนก
ตามตาํแหน่ง 

ความผูกพนัต่อองค์กร ระดบัการศึกษา ܠത SD t df Sig. 

1 ความศรัทธาและยอมรับใน
เป้าหมายและคุณค่าขององคก์ร 

ระดบัปฏิบติัการ 3.68 0.809 -1.077 193 0.283 

 
ระดบัหวัหนา้งาน 3.85 0.780 

2 ความเตม็ใจทุ่มเทความพยายาม
เพ่ือองคก์ร 

ระดบัปฏิบติัการ 3.63 0.521 -1.739 193 0.084 

 
ระดบัหวัหนา้งาน 3.81 0.612 

3 ความปราถนาอยา่งแรงกลา้ท่ี
จะคงเป็นสมาชิกขององคก์ร 

ระดบัปฏิบติัการ 3.78 0.707 -1.621 193 0.107 

 ระดบัหวัหนา้งาน 4.00 0.693 

ภาพรวม 
ระดบัปฏิบัตกิาร 3.70 0.579 -1.676 193 0.095 

ระดบัหัวหน้างาน 3.89 0.617 

จากตารางท่ี 4.29 พบว่าผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ร จาํแนกตาม
ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นตาํแหน่งโดยใชส้ถิติ Indepedent sample t-test พบว่าในภาพรวม มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.095 ซ่ึงมากกว่า 0.05 และรายดา้นทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความศรัทธาและยอมรับในเป้าหมายและคุณค่า
ขององคก์ร ดา้นความเต็มใจทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์ร และดา้นความปราถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะ
คงเป็นสมาชิกขององคก์รมีค่าเท่ากบั 0.283, 0.084, 0.107 ซ่ึงมากกว่า 0.05 หมายความว่า ปัจจยัส่วน
บุคคลดา้นตาํแหน่งท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมและรายดา้นทุกดา้นไม่แตกต่างกนั
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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สมมติฐานที่ 2.5 พนักงานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลดา้นรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั มีความ
ผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

ตารางที ่4.30 ผลการทดสอบสมมติฐานระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัความผกูพนัต่อองคก์รจาํแนก
ตามรายไดต่้อเดือน 

ความผูกพนัต่อองค์กร 
แหล่งความแปรปวน 

SS df MS F Sig. 

1 ความศรัทธาและยอมรับ
ในเป้าหมายและคุณค่า
ขององคก์ร 

ระหวา่งกลุ่ม 1.926 3 0.642 0.992 0.398 

 ภายในกลุ่ม 123.661 191 0.647 
 รวม 125.587 194   

2 ความเตม็ใจทุ่มเทความ
พยายามเพ่ือองคก์ร 

ระหวา่งกลุ่ม 1.667 3 0.556 1.934 0.125 
 ภายในกลุ่ม 54.869 191 0.287 

 รวม 56.537 194   

3 ความปราถนาอยา่งแรง
กลา้ท่ีจะคงเป็นสมาชิก
ขององคก์ร 

ระหวา่งกลุ่ม 4.436 3 1.479 3.048 0.030* 

 ภายในกลุ่ม 92.668 191 0.485 
 รวม 97.104 194   

ภาพรวม 

ระหว่างกลุ่ม 2.455 3 0.818 2.419 0.068 

ภายในกลุ่ม 64.616 191 0.338 

รวม 67.071 194 

* นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.25 พบว่า ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ร จาํแนกตาม
ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นรายไดต่้อเดือนโดยใช้วิธีทางสถิติการวิเคราะห์แปรปรวนทางเดียว (One-Way 
ANOVA) พบว่าในภาพรวม มีค่า Sig. เท่ากบั 0.068 และรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความศรัทธาและยอมรับใน
เป้าหมายและคุณค่าขององค์กร ดา้นความเต็มใจทุ่มเทความพยายามเพ่ือองค์กร มีค่าเท่ากบั 0.398, 
0.125 ซ่ึงมากกว่า 0.055 แต่ในดา้นความปราถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะคงเป็นสมาชิกขององคก์รมีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.030 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลดา้นรายไดต่้อเดือนแตกต่าง
กนั มีความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความปราถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงเป็นสมาชิกขององคก์รแตกต่างกนั 
จึงทาํการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ โดยใชว้ิธี LSD (Least Significant Differene) 
ผลการทดสอบมีรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.31 
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ตารางที ่4.31 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของกลุ่มตวัอยา่งตามความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความ
ปราถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงเป็นสมาชิกขององคก์รจาํแนกตามรายไดต่้อเดือน 

ความปราถนาอย่าง 
แรงกล้าทีจ่ะคงเป็น
สมาชิกขององค์กร 

 തܠ

ความปราถนาอย่างแรงกล้าทีจ่ะคงเป็นสมาชิกขององค์กร 

(รายได้ต่อเดอืน) 

ไม่เกนิ 15,000 
บาท 

15,001-20,000 
บาท 

20,001-30,000 
บาท 

30,000 บาท 
ขึน้ไป 

ไม่เกิน 15,000 บาท 3.78 - 
0.077 0.159 0.685 

(0.504) (0.330) 0.008* 

15,001-20,000 บาท 3.86 - - 
0.236 0.608 

(0.182) 0.022* 

20,001-30,000 บาท 3.63 - - - 
0.844 

0.004* 

30,000 บาทข้ึนไป 4.47 - - - - 

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.31 ผลการวิเคราะห์การทดสอบค่าเฉล่ียรายคู่โดยวิธี LSD (Least Significant 
Difference) พบว่า กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดต่้อเดือนตั้งแต่ 30,000 บาทข้ึนไป มีความผกูพนัต่อองคก์ร
ดา้นความปราถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงเป็นสมาชิกขององคก์รมากกว่ากลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดต่้อเดือน 
ไม่เกิน 15,000 บาท กลุ่มท่ีมีรายไดต่้อเดือน 15,001-20,000 บาท และกลุ่มท่ีมีรายไดต่้อเดือน 20,001-
30,000 บาท โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.008, 0.022 และ 0.004 และมีค่าเฉล่ียแตกต่างเท่ากบั 0.685, 0.608 และ 
0.844 ตามลาํดบั 

การทดสอบสมมติฐานที่ 3 ปัจจยัดา้นปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ คือ การหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน ท่ีระดบันัยสําคญัทางสถิติ 
0.05 ผลการวิเคราะห์แสดงดงัตารางท่ี 4.32-4.35 
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ตารางที ่4.32 แสดงค่าความสมัพนัธ์ของปัจจยัดา้นปฏิบติังานรายดา้นและความผกูพนัต่อองคก์รดา้น
ความศรัทธาและยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององคก์ร 

ปัจจัยด้านปฏิบัตงิาน 

ความผูกพนัต่อองค์กรด้านความศรัทธาและยอมรับในเป้าหมาย
และคุณค่าขององค์กร 

สัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ 

Sig. ผลการวเิคราะห์ 

ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 0.367 0.000* มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั
ในระดบัปานกลาง 

สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 0.486 0.000*  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั
ในระดบัปานกลาง 

ผูบ้งัคบับญัชา 0.529 0.000*  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั
ในระดบัปานกลาง 

เพ่ือนร่วมงาน 0.422 0.000*  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั
ในระดบัปานกลาง 

ประสบการณ์ของพนกังาน 0.410 0.000*  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั
ในระดบัปานกลาง 

การฝึกอบรม 0.175 0.004* มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั
ในระดบัตํ่า 

ความมัน่คง 0.654 0.000*  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั
ในระดบัปานกลาง 

โอกาสความกา้วหนา้ 0.653 0.000*  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั
ในระดบัปานกลาง 

งานท่ีรับผดิชอบ 0.602 0.000*  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั
ในระดบัปานกลาง 

การมีส่วนร่วมในการบริหาร 0.692 0.000*  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั
ในระดบัปานกลาง 

ปัจจยัดา้นปฏิบติังานโดยรวม 0.724 0.000* มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั
ในระดบัสูง 

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.32 พบว่า ปัจจยัด้านปฏิบติังานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนัใน
ระดบัสูงกบัความผูกพนัต่อองคก์รดา้นความศรัทธาและยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององคก์ร
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 0.724 และเม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้นพบวา่ ดา้นท่ีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์สูงสุด คือการมีส่วนร่วมในการบริหารมีความสมัพนัธ์
ในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางกับความผูกพนัต่อองค์กรด้านความศรัทธาและยอมรับใน
เป้าหมายและคุณค่าขององค์กรอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์ 0.692 รองลงมาคือ ดา้นความมัน่คง มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง
กับความผูกพนัต่อองค์กรด้านความศรัทธาและยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององค์กรอย่างมี
นัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 0.654 และน้อยท่ีสุดคือ ดา้นการ
ฝึกอบรมมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัตํ่ากบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความศรัทธาและ
ยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององคก์รอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์ 0.175 

 
ตารางที ่4.33 แสดงค่าความสมัพนัธ์ของปัจจยัดา้นปฏิบติังานรายดา้นและความผกูพนัต่อองคก์รดา้น

ความเตม็ใจทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์ร 

ปัจจัยด้านปฏิบัตงิาน 

ความผูกพนัต่อองค์กรด้านความเตม็ใจทุ่มเทความพยายามเพือ่
องค์กร 

สัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์ 
Sig. ผลการวเิคราะห์ 

ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 0.284 0.000*  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั
ในระดบัตํ่า 

สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 0.288 0.000*  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั
ในระดบัตํ่า 

ผูบ้งัคบับญัชา 0.347 0.000*  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั
ในระดบัปานกลาง 

เพ่ือนร่วมงาน 0.302 0.000*  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั
ในระดบัปานกลาง 

ประสบการณ์ของพนกังาน 0.380 0.000*  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั
ในระดบัปานกลาง 

การฝึกอบรม 0.280 0.004* มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั
ในระดบัตํ่า 
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ตารางที ่4.33 แสดงค่าความสมัพนัธ์ของปัจจยัดา้นปฏิบติังานรายดา้นและความผกูพนัต่อองคก์รดา้น
ความเตม็ใจทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์ร (ต่อ) 

ปัจจัยด้านปฏิบัตงิาน 

ความผูกพนัต่อองค์กรด้านความเตม็ใจทุ่มเทความพยายามเพือ่
องค์กร 

สัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์ 
Sig. ผลการวเิคราะห์ 

ความมัน่คง 0.432 0.000*  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั
ในระดบัปานกลาง 

โอกาสความกา้วหนา้ 0.323 0.000*  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั
ในระดบัปานกลาง 

งานท่ีรับผดิชอบ 0.494 0.000*  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั
ในระดบัปานกลาง 

การมีส่วนร่วมในการบริหาร 0.464 0.000*  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั
ในระดบัปานกลาง 

ปัจจยัดา้นปฏิบติังานโดยรวม 0.514 0.000*  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั
ในระดบัปานกลาง 

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.33 พบว่า ปัจจยัด้านปฏิบติังานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกันใน
ระดับปานกลางกับความผูกพนัต่อองค์กรด้านความเต็มใจทุ่มเทความพยายามเพื่อองค์กรอย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 0.514 และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น
พบว่า ดา้นท่ีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์สูงสุด คือ ดา้นงานท่ีรับผิดชอบมีความสัมพนัธ์ในทิศทาง
เดียวกนัในระดบัปานกลางกบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความเตม็ใจทุ่มเทความพยายามเพ่ือองคก์ร
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 0.494 รองลงมาคือ ดา้นการมี
ส่วนร่วมในการบริหารมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลางกบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ด้านความเต็มใจทุ่มเทความพยายามเพื่อองค์กรอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 0.464 และนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นการฝึกอบรมมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั
ในระดบัตํ่ากบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความเตม็ใจทุ่มเทความพยายามเพ่ือองคก์รอยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 0.280 
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ตารางที ่4.34 แสดงค่าความสมัพนัธ์ของปัจจยัดา้นปฏิบติังานรายดา้นและความผกูพนัต่อองคก์รดา้น
ความปราถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงเป็นสมาชิกขององคก์ร 

ปัจจัยด้านปฏิบัตงิาน 

ความผูกพนัต่อองค์กรด้านความปราถนาอย่างแรงกล้าทีจ่ะคง
เป็นสมาชิกขององค์กร 

สัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์ 
Sig. ผลการวเิคราะห์ 

ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 0.218 0.000*  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั
ในระดบัตํ่า 

สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 0.382 0.000*  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั
ในระดบัปานกลาง 

ผูบ้งัคบับญัชา 0.481 0.000*  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั
ในระดบัปานกลาง 

เพ่ือนร่วมงาน 0.337 0.000*  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั
ในระดบัปานกลาง 

ประสบการณ์ของพนกังาน 0.385 0.000*  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั
ในระดบัปานกลาง 

การฝึกอบรม 0.094 0.190* ไม่มีความสัมพนัธ์ 
ความมัน่คง 0.576 0.000*  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั

ในระดบัปานกลาง 
โอกาสความกา้วหนา้ 0.435 0.000*  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั

ในระดบัปานกลาง 
งานท่ีรับผดิชอบ 0.602 0.000*  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั

ในระดบัปานกลาง 
การมีส่วนร่วมในการบริหาร 0.528 0.000*  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั

ในระดบัปานกลาง 
ปัจจยัดา้นปฏิบติังานโดยรวม 0.577 0.000*  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั

ในระดบัปานกลาง 
*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.34 พบว่า ปัจจยัด้านปฏิบติังานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกันใน
ระดบัปานกลางกบัความผูกพนัต่อองค์กรดา้นความปราถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะคงเป็นสมาชิกของ
องคก์รอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 0.577 และเม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นท่ีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์สูงสุด คือ ดา้นงานท่ีรับผดิชอบมีความสมัพนัธ์ใน
ทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลางกบัความผูกพนัต่อองคก์รดา้นความปราถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะคง
เป็นสมาชิกขององคก์รอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 0.602 
รองลงมาคือ ดา้นความมัน่คงมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลากบัความผกูพนัต่อ
องคก์รดา้นความปราถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงเป็นสมาชิกขององคก์รอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 0.576 และนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นการฝึกอบรมไม่มีความสัมพนัธ์
กับความผูกพนัต่อองค์กรด้านความปราถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงเป็นสมาชิกขององค์กรอย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 0.094 

 

ตารางที ่4.35 แสดงค่าความสัมพนัธ์ของปัจจยัดา้นปฏิบติังานรายดา้นและความผูกพนัต่อองค์กร
โดยรวม 

ปัจจัยด้านปฏิบัตงิาน 

ความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม 

สัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์ 
Sig. ผลการวเิคราะห์ 

ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 0.342 0.000*  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั
ในระดบัปานกลาง 

สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 0.463 0.000*  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั
ในระดบัปานกลาง 

ผูบ้งัคบับญัชา 0.541 0.000*  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั
ในระดบัปานกลาง 

เพ่ือนร่วมงาน 0.420 0.000*  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั
ในระดบัปานกลาง 

ประสบการณ์ของพนกังาน 0.449 0.000*  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั
ในระดบัปานกลาง 

การฝึกอบรม 0.203 0.000*  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั
ในระดบัตํ่า 

ความมัน่คง 0.661 0.000*  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั
ในระดบัปานกลาง 
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ตารางที ่4.35 แสดงค่าความสัมพนัธ์ของปัจจยัดา้นปฏิบติังานรายดา้นและความผูกพนัต่อองค์กร
โดยรวม (ต่อ) 

ปัจจัยด้านปฏิบัตงิาน 

ความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม 

สัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์ 
Sig. ผลการวเิคราะห์ 

โอกาสความกา้วหนา้ 0.563 0.000*  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั
ในระดบัปานกลาง 

งานท่ีรับผดิชอบ 0.667 0.000*  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั
ในระดบัมาก 

การมีส่วนร่วมในการบริหาร 0.669 0.000*  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั
ในระดบัมาก 

ปัจจยัดา้นปฏิบติังานโดยรวม 0.719 0.000*  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั
ในระดบัสูง 

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.35 พบว่า ปัจจยัด้านปฏิบติังานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนัใน
ระดบัสูงกบัความผูกพนัต่อองค์กรในภาพรวมอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 0.719 และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นท่ีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
สูงสุด คือ การมีส่วนร่วมในการบริหารมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัมากกบัความผกูพนั
ต่อองคก์รในภาพรวมอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 0.669 
รองลงมาคือ ดา้นงานท่ีรับผิดชอบมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัมากกบัความผกูพนัต่อ
องคก์รในภาพรวมอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 0.667 และ
นอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นฝึกอบรมมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัตํ่ากบัความผกูพนัต่อองคก์รใน
ภาพรวมอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 0.203 

การทดสอบสมมติฐานที่ 4 ปัจจยัดา้นปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังาน 

สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ คือ การหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน ท่ีระดบันัยสําคญั
ทางสถิติ 0.05 ผลการวิเคราะห์แสดงดงัตารางท่ี 4.36 - 4.39 
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ตารางที ่4.36 แสดงค่าความสมัพนัธ์ของปัจจยัดา้นปฏิบติังานรายดา้นและประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงาน 

ปัจจัยด้านปฏิบัตงิาน 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านคุณภาพของงาน 

สัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์ 
Sig. ผลการวเิคราะห์ 

ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 0.220 0.002* มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั
ในระดบัตํ่า 

สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 0.368 0.000* มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั
ในระดบัปานกลาง 

ผูบ้งัคบับญัชา 0.417 0.000*  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั
ในระดบัปานกลาง 

เพ่ือนร่วมงาน 0.370 0.000*  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั
ในระดบัปานกลาง 

ประสบการณ์ของพนกังาน 0.430 0.000*  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั
ในระดบัปานกลาง 

การฝึกอบรม 0.076 0.467 ไม่มีความสัมพนัธ์ 
ความมัน่คง 0.416 0.000*  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั

ในระดบัปานกลาง 
โอกาสความกา้วหนา้ 0.290 0.000*  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั

ในระดบัปานกลาง 
งานท่ีรับผดิชอบ 0.611 0.000*  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั

ในระดบัปานกลาง 
การมีส่วนร่วมในการบริหาร 0.422 0.000*  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั

ในระดบัปานกลาง 
ปัจจยัดา้นปฏิบติังานโดยรวม 0.510 0.000* มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั

ในระดบัปานกลาง 
*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.36 พบว่า ปัจจยัด้านปฏิบติังานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกันใน
ระดบัปานกลางกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 0.510 และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นท่ีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์สูงสุด คือ ดา้นงานท่ีรับผิดชอบมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลางกบั
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานด้านคุณภาพของงานอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีค่า
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 0.611 รองลงมาคือ ดา้นประสบการณ์ของพนกังานมีความสัมพนัธ์ในทิศทาง
เดียวกนัในระดบัปานกลางกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงานอยา่งมีนยัสาํคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 0.430 และน้อยท่ีสุด คือ ดา้นการฝึกอบรมไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงานอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 

 
ตารางที ่4.37 แสดงค่าความสัมพันธ์ของปัจจัยด้านปฏิบัติงานรายด้านและประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานดา้นปริมาณของงาน 

ปัจจัยด้านปฏิบัตงิาน 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน 

สัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์ 
Sig. ผลการวเิคราะห์ 

ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 0.256 0.000*  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั
ในระดบัตํ่า 

สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 0.398 0.000*  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั
ในระดบัปานกลาง 

ผูบ้งัคบับญัชา 0.418 0.000*  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั
ในระดบัปานกลาง 

เพ่ือนร่วมงาน 0.390 0.000*  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั
ในระดบัปานกลาง 

ประสบการณ์ของพนกังาน 0.383 0.000*  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั
ในระดบัปานกลาง 

การฝึกอบรม 0.053 0.461 ไม่มีความสัมพนัธ์ 
ความมัน่คง 0.408 0.000*  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั

ในระดบัปานกลาง 
โอกาสความกา้วหนา้ 0.437 0.000*  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั

ในระดบัปานกลาง 
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ตารางที ่4.37 แสดงค่าความสัมพันธ์ของปัจจัยด้านปฏิบัติงานรายด้านและประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานดา้นปริมาณของงาน (ต่อ) 

ปัจจัยด้านปฏิบัตงิาน 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน 

สัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์ 
Sig. ผลการวเิคราะห์ 

งานท่ีรับผดิชอบ 0.544 0.000*  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั
ในระดบัปานกลาง 

การมีส่วนร่วมในการบริหาร 0.516 0.000*  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั
ในระดบัปานกลาง 

ปัจจยัดา้นปฏิบติังานโดยรวม 0.545 0.000*  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั
ในระดบัปานกลาง 

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.37 พบว่า ปัจจยัดา้นปฏิบติังานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนัในระดบั
ปานกลางกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นปริมาณของงานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 0.545 และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นท่ีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์สูงสุด คือ งานท่ีรับผิดชอบมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานด้านปริมาณของงานอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 0.544 รองลงมาคือ ดา้นการมีส่วนร่วมในการบริหารมีความสัมพนัธ์ใน
ทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านปริมาณของงานอย่างมี
นัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 0.516 และน้อยท่ีสุด คือ ดา้นการ
ฝึกอบรมไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นปริมาณของงานอยา่งมีนยัสาํคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางที ่4.38 แสดงค่าความสัมพันธ์ของปัจจัยด้านปฏิบัติงานรายด้านและประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานดา้นเวลาท่ีใชใ้นการทาํงาน 

ปัจจัยด้านปฏิบัตงิาน 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านเวลาทีใ่ช้ในการทาํงาน 

สัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์ 
Sig. ผลการวเิคราะห์ 

ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 0.185 0.010* มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั
ในระดบัตํ่า 

สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 0.236 0.001* มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั
ในระดบัตํ่า 

ผูบ้งัคบับญัชา 0.255 0.000*  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั
ในระดบัตํ่า 

เพ่ือนร่วมงาน 0.275 0.000*  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั
ในระดบัตํ่า 

ประสบการณ์ของพนกังาน 0.324 0.000*  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั
ในระดบัปานกลาง 

การฝึกอบรม -0.001 0.992 ไม่มีความสัมพนัธ์ 
ความมัน่คง 0.364 0.000*  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั

ในระดบัปานกลาง 
โอกาสความกา้วหนา้ 0.232 0.000*  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั

ในระดบัตํ่า 
งานท่ีรับผดิชอบ 0.520 0.000*  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั

ในระดบัปานกลาง 
การมีส่วนร่วมในการบริหาร 0.331 0.000*  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั

ในระดบัปานกลาง 
ปัจจยัดา้นปฏิบติังานโดยรวม 0.382 0.000*  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั

ในระดบัปานกลาง 
*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.38 พบว่า ปัจจยัดา้นปฏิบติังานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนัในระดบั
ปานกลางกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นเวลาท่ีใชใ้นการทาํงานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 0.382 และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นท่ีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์สูงสุด คือ ดา้นงานท่ีรับผิดชอบมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลางกบั
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นเวลาท่ีใชใ้นการทาํงานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมี
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 0.520 รองลงมาคือ ดา้นความมัน่คงมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัใน
ระดบัปานกลางกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นเวลาท่ีใชใ้นการทาํงานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ 0.364 และน้อยท่ีสุด  คือ ด้านการฝึกอบรมไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นเวลาท่ีใชใ้นการทาํงานอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 

 
ตารางที ่4.39 แสดงค่าความสมัพนัธ์ของปัจจยัดา้นปฏิบติังานรายดา้นและประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานโดยรวม 

ปัจจัยด้านปฏิบัตงิาน 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

สัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์ 
Sig. ผลการวเิคราะห์ 

ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 0.240 0.000* มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั
ในระดบัตํ่า 

สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 0.378 0.000*  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั
ในระดบัปานกลาง 

ผูบ้งัคบับญัชา 0.415 0.000*  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั
ในระดบัปานกลาง 

เพ่ือนร่วมงาน 0.395 0.000*  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั
ในระดบัปานกลาง 

ประสบการณ์ของพนกังาน 0.427 0.000*  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั
ในระดบัปานกลาง 

การฝึกอบรม 0.052 0.467 ไม่มีความสัมพนัธ์ 
ความมัน่คง 0.441 0.000*  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั

ในระดบัปานกลาง 
โอกาสความกา้วหนา้ 0.364 0.000*  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั

ในระดบัปานกลาง 
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ตารางที ่4.39 แสดงค่าความสมัพนัธ์ของปัจจยัดา้นปฏิบติังานรายดา้นและประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานโดยรวม (ต่อ) 

ปัจจัยด้านปฏิบัตงิาน 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

สัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์ 
Sig. ผลการวเิคราะห์ 

งานท่ีรับผดิชอบ 0.629 0.000*  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั
ในระดบัปานกลาง 

การมีส่วนร่วมในการบริหาร 0.479 0.000*  มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั
ในระดบัปานกลาง 

ปัจจยัดา้นปฏิบติังานโดยรวม 0.541 0.000* มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั
ในระดบัปานกลาง 

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.39 พบว่า ปัจจยัด้านปฏิบติังานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนัใน
ระดบัปานกลางกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานในภาพรวมอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดย
มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 0.541 และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านท่ีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์สูงสุด คือ ดา้นงานท่ีรับผิดชอบมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลางบ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานในภาพรวมอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์ 0.629 รองลงมาคือ ดา้นการมีส่วนร่วมในการบริหารมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัใน
ระดบัปานกลางกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานในภาพรวมอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดย
มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ 0.479 และน้อยท่ีสุดคือ ด้านการฝึกอบรมไม่มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานในภาพรวมอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางที ่4.40 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 และ 2 
ปัจจัยส่วนบุคคล ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ความผูกพนัต่อองค์กร 

เพศ - - 

อาย ุ - - 

ระดบัการศึกษา - - 

ตาํแหน่งงาน - - 

รายไดต่้อเดือน -  

 หมายถึง มีความสัมพนัธ์อยา่งมีนียสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

ตารางที ่4.41 สรุปค่าผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3 

 

ความศรัทธาและ
ยอมรับในเป้าหมายและ

คุณค่าขององค์กร 

ความเต็มใจทุ่มเท
ความพยายาม
เพือ่องค์กร 

ความปราถนาอย่าง
แรงกล้าทีจ่ะคงเป็น
สมาชิกขององค์กร 

ความผูกพนั
ต่อองค์กร
โดยรวม 

ค่าตอบแทนและสวสัดิการ     

สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน     

ผูบ้งัคบับญัชา     

เพ่ือนร่วมงาน     

ประสบการณ์ของพนกังาน     

การฝึกอบรม   -  

ความมัน่คง     

โอกาสความกา้วหนา้     

งานท่ีรับผิดชอบ     

การมีส่วนร่วมในการบริหาร     

ปัจจยัดา้นปฏิบติังาน     

 หมายถึง ความสัมพนัธ์อยา่งมีนียสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางที ่4.42 สรุปค่าผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 4 

 
คุณภาพ 
ของงาน 

ปริมาณ 
งาน 

เวลาทีใ่ช้ในการ
ทาํงาน 

ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานโดยรวม 

ค่าตอบแทนและสวสัดิการ     

สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน     

ผูบ้งัคบับญัชา     

เพ่ือนร่วมงาน     

ประสบการณ์ของพนกังาน     

การฝึกอบรม - - - - 

ความมัน่คง     

โอกาสความกา้วหนา้     

งานท่ีรับผิดชอบ     

การมีส่วนร่วมในการบริหาร     

ปัจจยัดา้นปฏิบติังาน     

 หมายถึง ความสัมพนัธ์อยา่งมีนียสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 



 

บทที ่5 

สรุปผลการวจิัย การอภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

การคน้ควา้อิสระเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นปฏิบติังาน ความผูกพนัต่อองคก์ร 
และประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานศูนยบ์ริการเชฟโรเลตในเขตกรุงเทพมหานคร เป็นการ
วิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยมีวตัถุประสงค ์เพ่ือศึกษาความความผกูพนัต่อองคก์ร 
และประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนั เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์
ระหว่างปัจจยัดา้นปฏิบติังานกบัความผูกพนัต่อองคก์ร ของพนักงานศูนยบ์ริการเชฟโรเลตในเขต
กรุงเทพมหานคร และเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานศูนยบ์ริการเชฟโรเลต ในเขตกรุงเทพมหานคร ประชากรของการวิจยัในคร้ัง
น้ีคือพนกังานในตาํแหน่งหัวหนา้งานและตาํแหน่งปฏิบติัการ ท่ีอยู่ในแผนกบริการของศูนยบ์ริการ
เชฟโรเลต ในเขตกรุงเทพมหานคร จาํนวน 15 ศูนยบ์ริการ ผูว้ิจยัทาํการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง
จาํนวน 195 คนโดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล ซ่ึงขอ้มูลท่ีรวบรวมไดถู้ก
นาํมาประมวล และวิเคราะห์ผลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์สาํเร็จรูป โดยสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ผล
ประกอบด้วย สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
และสถิติอนุมาน ไดแ้ก่ Independent Sample t-test, One-Way ANOVA และสถิติวิเคราะห์สหสมัพนัธ์
แบบเพียร์สนั (Pearson Correlation Analysis) ผลการศึกษาสามารถสรุปไดด้งัน้ี 
 

5.1 สรุปผลการวจิยั 

ส่วนที ่1 ลกัษณะทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง 
กลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 195 คนส่วนใหญ่เป็นเพศชายร้อยละ 74.9 มีอายอุยูใ่นช่วง 26 - 30 ปี 

ร้อยละ 26.6 จบการศึกษาระดบัตํ่ากว่าปริญญาตรี ร้อยละ 66.2 เป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการร้อยละ 
83.6 และมีรายไดต่้อเดือนไม่เกิน 15,000 บาท ร้อยละ 56.9 
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ส่วนที ่2 ผลการวิเคราะห์ระดบัปัจจยัดา้นปฏิบติังานของพนกังาน 
กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านปฏิบติังานของพนักงานในภาพรวมในระดับ 

เห็นดว้ย มีค่าเฉล่ีย = 3.52 (SD = 0.503) ในรายดา้นพบว่า หนา้ท่ีรับผดิชอบมีค่าเฉล่ียสูงสุด = 4.03 
(SD = 0.616) ลาํดบัสองคือ เพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉล่ีย = 3.96 (SD = 0.597) ลาํดบัสามคือ ผูบ้งัคบับญัชา 
มีค่าเฉล่ีย = 3.76 (SD = 0.789) ลาํดบัส่ีคือ ประสบการณ์ทาํงาน มีค่าเฉล่ีย = 3.67 (SD = 0.491) ลาํดบั
หา้คือ การมีส่วนร่วมในการบริหาร = 3.61 (SD = 0.758) ลาํดบัหกคือ ความมัน่คงในการทาํงานมี
ค่าเฉล่ีย = 3.54 (SD = 0.742) ลาํดบัเจด็คือ สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานมีค่าเฉล่ีย = 3.46 (SD = 
0.787) ลาํดบัแปดคือ โอกาสความกา้วหนา้มีค่าเฉล่ีย = 3.18 (SD = 0.851) ลาํดบัเกา้คือ การฝึกอบรม 
มีค่าเฉล่ีย = 3.17 (SD = 0.738) ลาํดบัสิบคือ ค่าตอบแทนและสวสัดิการ มีค่าเฉล่ีย = 2.88 (SD = 0.918) 

กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านปฏิบติังานของพนักงานด้านค่าตอบแทนและ
สวสัดิการในภาพรวมอยู่ในระดบัไม่แน่ใจ มีค่าเฉล่ีย = 2.88 (SD = 0.918) ในรายขอ้พบว่า 
ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบั วุฒิการศึกษา ความรู้ และความสามารถ มีค่าเฉล่ียสูงสุด 
รองลงมา ค่าตอบแทนท่ีได้รับมีความเหมาะสมกับตาํแหน่งงานและปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ 
และตํ่าสุด ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บมีความเพียงพอต่อการดาํรงชีวิตในสภาพเศรษฐกิจปัจจุบนั 

กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นปฏิบติังานของพนกังานดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ีย = 3.46 (SD = 0.787)ในรายขอ้พบว่า หน่วยงาน
ตั้งอยู่ในทาํเลท่ีปลอดภยัและสะดวกต่อการเดินทางมาทาํงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา ระบบ
สาธารณูปโภคท่ีเหมาะสม และตํ่าสุด หน่วยงานมีการสอบถามความคิดเห็นเพื่อนาํขอ้มูลไปแกไ้ข
ปรับปรุงสภาพการทาํงาน 

กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อปัจจยัด้านปฏิบติังานของพนักงานด้านผูบ้งัคบับญัชาใน
ภาพรวม พบว่า มีความคิดเห็นในระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ีย = 3.76 (SD = 0.790) ในรายขอ้พบว่า 
ผูบ้งัคบับญัชามีความเป็นกันเองมีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา เม่ือทาํงานผิดพลาดหรือบกพร่อง
ผูบ้งัคบับญัชาจะเรียกไปให้คาํแนะนาํในการแกปั้ญหามากกว่าตาํหนิ และตํ่าสุด ไดรั้บความเช่ือถือ
และไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา 

กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อปัจจยัด้านปฏิบติังานของพนักงานด้านเพื่อนร่วมงานใน
ภาพรวม พบว่า มีความคิดเห็นในระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ีย = 3.95 (SD = 1.05) ในรายขอ้พบว่า 
เพ่ือนร่วมงานมีความเป็นมิตรและสัมพนัธ์อนัดีมีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา งานเปิดโอกาสให้ไดส้ร้าง
ความสมัพนัธ์คุน้เคยกบัเพื่อนร่วมงาน และตํ่าสุด หน่วยงานมีการจดักิจกรรมท่ีส่งเสริมใหบุ้คลากรได้
มีโอกาสพบปะสงัสรรคป์ฏิสมัพนัธ์กนัเสมอ ๆ 
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กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นปฏิบติังานของพนักงานดา้นประสบการณ์การ
ทาํงานในภาพรวม พบว่า มีความคิดเห็นในระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ีย = 3.67 (SD = 0.491) ในรายขอ้
พบว่า นาํประสบการณ์มาใชใ้นการทาํงานอย่างเต็มท่ี มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา ประสบการณ์
แสดงออกถึงความรู้ความชํานาญในการทํางาน และตํ่ าสุด งานท่ีทําอยู่ในปัจจุบันไม่ตรงกับ
ประสบการณ์ 

กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านปฏิบติังานของพนักงานด้านการฝึกอบรมใน
ภาพรวม พบว่า มีความคิดเห็นในระดบัไม่แน่ใจ มีค่าเฉล่ีย = 3.17 (SD = 0.738) ในรายขอ้ พบว่า 
ลาํดบัแรก คือ บริษทัสนบัสนุนให้มีการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มทกัษะและความรู้ในการทาํงานมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด รองลงมา ระยะเวลาในการฝึกอบรมนอ้ยเกินไป และตํ่าสุด โปรแกรมท่ีเขา้รับการฝึกอบรมไม่
ตรงกบังานท่ีปฏิบติั 

กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านปฏิบัติงานของพนักงานด้านความมั่นคงใน
ภาพรวม พบว่า มีความคิดเห็นในระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ีย = 3.54 (SD = 0.742) รายขอ้พบว่า เช่ือมัน่
ว่าไดท้าํงานในบริษทัท่ีมีความมัน่คง มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา ไม่มีความกงัวลว่าจะถูกใหอ้อกจาก
งาน การปฏิบติังานอยูก่บับริษทัน้ีทาํใหไ้ดรั้บความมัน่คงในอาชีพมากกว่าท่ีอ่ืน จะมีอนาคตท่ีดีถา้ได้
ร่วมงานกบับริษทั และตํ่าสุด รู้สึกอบอุ่นมัน่คงเม่ือมีปัญหากส็ามารถพึ่งพาบริษทัได ้

กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นปฏิบติังานของพนกังานดา้นโอกาสความกา้วหนา้
ในภาพรวม พบว่า มีความคิดเห็นในระดบัไม่แน่ใจ มีค่าเฉล่ีย = 3.18 (SD = 0.851) รายขอ้ พบว่า 
บริษทัส่งเสริมให้บุคลากรมีโอกาสเรียนรู้งานท่ีนอกเหนือจากหน้าท่ีรับผิดชอบมีค่าเฉล่ียสูงสุด 
รองลงมา การเล่ือนตาํแหน่งหนา้ท่ีในหน่วยงานเป็นไปดว้ยความเสมอภาคและยติุธรรม และตํ่าสุด 
หน่วยงานสนบัสนุนใหไ้ดศึ้กษาต่อในระดบัต่าง ๆ เพื่อความกา้วหนา้ในการทาํงาน 

กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นปฏิบติังานของพนักงานดา้นงานท่ีรับผิดชอบใน
ภาพรวม พบว่า มีความคิดเห็นในระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ีย = 4.02 (SD = 0.615) รายขอ้ พบว่า เขา้ใจ
ในสภาวะหน้าท่ีท่ีได้รับหมอบหมายเป็นอย่างดีและปฏิบัติงานด้วยความตั้ งใจ มีค่าเฉล่ียสูงสุด 
รองลงมา เตม็ใจจะปฏิบติังานทุกอยา่งท่ีไดรั้บมอบหมายเพ่ือสนองต่อเป้าหมายองคก์ร และตํ่าสุด งาน
ท่ีทาํอยูเ่ป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามคิดริเร่ิมในการปฏิบติังานอยูต่ลอดเวลา 

กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นปฏิบติังานของพนกังานดา้นการมีส่วนร่วมในการ
บริหารในภาพรวม พบว่า มีความคิดเห็นในระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ีย = 3.61 (SD = 0.790) รายขอ้ 
พบว่า ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสให้ท่านไดมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย
สูงสุด รองลงมา เม่ือมีการประชุมเพื่อขอความเห็นเพื่อพฒันาหน่วยงานบุคลากรในหน่วยงานจะ
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กระตือรือร้นหรือให้ความสนใจในการเขา้ร่วมประชุมทุกคร้ัง และตํ่าสุด หน่วยงานกาํหนดหนา้ท่ี
ความรับผดิชอบของบุคลากร ไดอ้ยา่งเหมาะสมกบัตาํแหน่งงานท่ีทาํ 

ส่วนที ่3 ผลการวิเคราะห์ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 
กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานในภาพรวม พบว่า

มีความคิดเห็นในระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ีย = 3.84 (SD = 0.625) ในรายดา้นพบว่า ลาํดบัแรก เวลาท่ีใช้
ในการทาํงาน โดยมีค่าเฉล่ีย = 3.92 (SD = 0.726) ลาํดบัสอง คุณภาพของงานมีค่าเฉล่ีย = 3.90 (SD = 
0.610) ลาํดบัสาม ปริมาณงาน มีค่าเฉล่ีย = 3.71 (SD = 0.771) 

กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานดา้นคุณภาพของ
งานในภาพรวม พบว่า มีความคิดเห็นในระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ีย = 3.90 (SD = 0.610) รายขอ้ พบว่า 
ลาํดบัแรก คือ มีความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบัคุณภาพของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย มีค่าเฉล่ียสูงสุด 
รองลงมา ผลงานเป็นไปตามเกณฑม์าตรฐานท่ีกาํหนด และตํ่าสุด มีการประเมินตนเองในเร่ืองคุณภาพ
งานท่ีทาํอยูเ่สมอ 

กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานดา้นปริมาณของ
งานในภาพรวม พบว่า มีความคิดเห็นในระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ีย = 3.71 (SD = 0.771) รายขอ้ พบว่า 
ลาํดบัแรก คือ มีความสามารถในการทาํงานให้สอดคลอ้งกบัปริมาณงานท่ีไดรั้บ และปริมาณงานท่ี
ไดรั้บมอบหมาย สามารถดาํเนินการไดท้นัตามกาํหนด มีค่าเฉล่ียสูงสุดและตามดว้ย ปริมาณงานท่ี
ไดรั้บมอบหมายไม่ก่อใหเ้กิดปัญหาหรือในการทาํงานคร้ังต่อไป 

กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพดา้นปฏิบติังานของพนกังานดา้นเวลาท่ีใชใ้น
การทาํงานในภาพรวม พบว่า มีความคิดเห็นในระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ีย = 3.92 (SD = 0.726) รายขอ้ 
พบวา่ ผลงานแต่ละช้ิน สามารถทาํใหส้าํเร็จไดภ้ายในระยะเวลาท่ีเหมาะสม มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา 
สามารถส่งมอบผลงานตรงตามระยะเวลาท่ีกาํหนด และตํ่าสุด ทาํงานไดต้ามเป้าหมายภายใน
ระยะเวลาท่ีหน่วยงานกาํหนด 

ส่วนที ่4 ผลการวิเคราะห์ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
กลุ่มตวัอยา่งมีความผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวมในระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ีย = 3.73 (SD = 

0.587) ในรายดา้น พบว่า ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงเป็นสมาชิกขององคก์รโดยมีค่าเฉล่ียสูง
ท่ีสุด = 3.82 (SD = 0.708) ลาํดบัสอง คือ ความศรัทธาและยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององคก์ร 
มีค่าเฉล่ีย = 3.71 (SD = 0.805) ลาํดบัสาม คือ ความเตม็ใจทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์ร มีค่าเฉล่ีย 
3.66 (SD = 0.540) 
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กลุ่มตวัอย่างมีความผูกพนัต่อองคก์รดา้นความศรัทธาและยอมรับในเป้าหมายและคุณค่า
ขององคก์รในภาพรวมมีความคิดเห็นในระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ีย = 3.71 (SD = 0.805) รายขอ้ ยอมรับ
และเต็มใจท่ีจะปฏิบติัตามนโยบายขององคก์ร มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา เช่ือมัน่ในเป้าหมายของ
องคก์รว่าจะสามารถทาํให้องคก์รประสบความสาํเร็จ และตํ่าสุด ระบบการบริหารงานขององคก์รมี
ความเหมาะสม 

กลุ่มตวัอย่างมีความผูกพนัต่อองค์กรดา้นความเต็มใจทุ่มเทความพยายามเพื่อองค์กรใน
ภาพรวม พบว่า มีความคิดเห็นในระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ีย = 3.66 (SD = 0.540) รายขอ้มีความตั้งใจท่ี
จะทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายให้อยา่งสุดความสามารถมีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา ยินดีท่ีจะทาํงานมาก
กว่าเดิมหากมีส่วนทาํให้องคก์รประสบความสาํเร็จ และตํ่าสุด ไม่เคยทุ่มเททาํงานเพ่ือความกา้วหนา้
ขององคก์ร 

กลุ่มตวัอย่างมีความผูกพนัต่อองคก์รดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะคงเป็นสมาชิก
ขององคก์รในภาพรวม พบว่า มีความคิดเห็นในระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ีย = 3.82 (SD = 0.707) รายขอ้ 
จะรักษาผลประโยชน์และช่ือเสียงขององคก์ร มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา มีความภูมิใจท่ีจะบอกกบั
บุคคลอ่ืนว่าเป็นสมาชิกขององคก์รหรือปฏิบติังานอยูท่ี่องคก์รน้ี และตํ่าสุด  มีความคิดท่ีจะทาํงานใน
องคก์รน้ีแมว้า่จะมีโอกาสในการเลือกงานท่ีดีกวา่ 

ส่วนที ่5 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที ่1 พนักงานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

แตกต่างกนั 
สมมติฐานที ่1.1 พนักงานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลด้านเพศแตกต่างกันมีประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานแตกต่างกนัสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได ้พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศท่ี
แตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานในภาพรวมและทุกดา้นไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 

สมมติฐานที ่1.2 พนักงานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลด้านอายุแตกต่างกันมีประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั พบว่า พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานโดยรวมและทุกดา้นไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สมมติฐานที ่1.3 พนักงานท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษาแตกต่างกันมี
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมี
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานโดยรวมและทุกดา้นไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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สมมติฐานที ่1.4 พนักงานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลดา้นตาํแหน่งแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานแตกต่างกันพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลด้านตาํแหน่งท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานโดยรวมและทุกดา้นไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สมมติฐานที ่1.5 พนักงานท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้ต่อ เ ดือนแตกต่างกันมี
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนัพบว่า  พนักงานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลดา้นรายไดต่้อเดือน
แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานโดยรวมและรายดา้นทุกดา้นไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สมมติฐานที ่2 พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่าง
กนั 

สมมติฐานที ่2.1 พนักงานท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศแตกต่างกัน มีความผูกพนัต่อ
องคก์รแตกต่างกนัพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมและ
รายดา้นทุกดา้นไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สมมติฐานที ่2.2 พนักงานท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุแตกต่างกัน มีความผูกพนัต่อ
องคก์รแตกต่างกนัพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายท่ีุแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมและ
รายดา้นทุกดา้นไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สมมติฐานที ่2.3 พนักงานท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความ
ผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนั
ต่อองคก์รโดยรวมและรายดา้นทุกดา้นไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สมมติฐานที ่2.4 พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลดา้นตาํแหน่งแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อ
องคก์รแตกต่างกนั พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นตาํแหน่งท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม
และรายดา้นทุกดา้นไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สมมติฐานที ่2.5 พนักงานท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้ต่อเดือนแตกต่างกันมีความ
ผูกพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั พบว่า พนักงานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลดา้นรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนัมี
ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความปารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงเป็นสมาชิกขององคก์รแตกต่างกนัอยา่ง
มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 รายคู่ยอ่ย พบว่า กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดต่้อเดือนตั้งแต่ 30,000 บาท
ข้ึนไป มีความผูกพนัต่อองค์กรดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะคงเป็นสมาชิกขององคก์ร
มากกว่ากลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดต่้อเดือนไม่เกิน 15,000 บาท 15,001-20,000 บาท และ 20,001-30,000 
บาท 



108 

สมมติฐานที ่3 ปัจจยัดา้นปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ร พบว่า 
ปัจจยัดา้นปฏิบติังานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนักบัความผูกพนัต่อองคก์รในภาพรวม
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และรายดา้น ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนและสวสัดิการ สภาพแวดลอ้ม
ในการปฏิบติังาน ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ประสบการณ์ของพนกังาน การฝึกอบรม ความมัน่คง 
โอกาสความกา้วหนา้ งานท่ีรับผิดชอบ การมีส่วนร่วมในการบริหารมีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั
กบัความผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวมอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนรายคู่ยอ่ยพบว่า ดา้น
การฝึกอบรมไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความปารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงเป็น
สมาชิกขององคก์ร 

สมมติฐานที ่4 ปัจจยัดา้นปฏิบติังานมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน พบว่า 
ปัจจัยด้านปฏิบติังานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกันกับประสิทธิภาพการปฏิบติังานใน
ภาพรวมอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และรายด้าน ได้แก่ ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ประสบการณ์ของพนกังาน ความ
มัน่คง โอกาสความกา้วหนา้ งานท่ีรับผิดชอบ การมีส่วนร่วมในการบริหาร มีความสัมพนัธ์ทิศทาง
เดียวกนักบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนดา้นการฝึกอบรม
ไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในภาพรวมและรายด้านคุณภาพของงาน 
ดา้นปริมาณงาน และดา้นเวลาท่ีใชใ้นการทาํงาน 

 

5.2 การอภปิรายผลการวจิยั 
จากผลการวิจยั เร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นปฏิบติังาน ความผกูพนัต่อองคก์ร และ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานศูนยบ์ริการเชฟโรเลต ในเขตกรุงเทพมหานคร ไดท้าํการ
อภิปรายผลการวิจยั โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

พนกังานท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายอุยูใ่นช่วง 26 - 30 ปี จบการศึกษา
ระดบัตํ่ากวา่ปริญญาตรี เป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการ และมีรายไดต่้อเดือนไม่เกิน 15,000 บาท 

การวเิคราะห์เกีย่วกบัการเปรียบเทยีบระดับความผูกพนัต่อองค์กร ของพนกังานศูนยบ์ริการ
เชฟโรเลต ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ อายุ ระดบัการศึกษา ตาํแหน่ง
และรายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนักนั มีความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมและทุกดา้น ไดแ้ก่ ความศรัทธา
และยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององค์กร ความเต็มใจทุ่มเทความพยายามเพ่ือองค์กร ความ
ปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะคงเป็นสมาชิกขององคก์รไม่แตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
สรยทุธ เกียรติวารินทร์ (2550) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกบัความผกูพนั
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ต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในกลุ่มอุตสาหกรรมผูผ้ลิตช้ินส่วนรถยนต์ในเขตนิคม
อุตสาหกรรมอิสเทิร์นซีบอร์ด พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ อาย ุระดบัการศึกษาและสถานภาพการ
สมรสของพนักงานระดบัปฏิบติัการท่ีแตกต่างกนัไม่มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร และจารุวรรณ 
รักษาวงศ์ (2549) ศึกษาเร่ือง ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการกรมทรัพย์สินทางปัญญา 
ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรตามสมมติฐานท่ีศึกษาพบว่า เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการทาํงาน และระดบัตาํแหน่งไม่มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

ในส่วนของการวิจยัของพนกังานศูนยบ์ริการเชฟโรเลต ในเขตกรุงเทพมหานคร กลบัพบว่า
ผลการทดสอบรายคู่ยอ่ยท่ีพบวา่พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือนตั้งแต่ 30,000 บาทข้ึนไปมีความผกูพนัต่อ
องคก์ร ในดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงเป็นสมาชิกขององคก์ร มากกวา่พนกังานท่ีมีรายได้
ต่อเดือนไม่เกิน  30,000 บาท ซ่ึงเป็นเพราะว่า กลุ่มตัวอย่างท่ีมีรายได้สูง  มีความพึงพอใจใน
ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีไดรั้บทาํใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ี
จะคงเป็นสมาชิกขององคก์รมากกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดท่ี้ตํ่ากวา่ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ วิชยั 
แหวนเพชร (2543, น. 141-142) กล่าวว่าพื้นฐานท่ีสาํคญัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการทาํงานซ่ึง
สามารถส่งผลให้เกิดความผกูพนัต่อองคก์ารในระยะยาว คือ ค่าจา้ง (Wage) ค่าจา้งแรงงานเป็น
องค์ประกอบหน่ึงท่ีทาํให้บุคคลอยากทาํงานในหน่วยงานนั้ นหรือไม่ การให้ค่าจ้างในอัตราท่ี
เหมาะสม โดยเฉพาะในบรรดาคนงานหรือลูกจา้งท่ีมีคุณสมบติัเดียวกัน และอรัญญา สุวรรณวิก 
(2541) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ยคูอม ผลการศึกษาพบว่า พนกังานท่ี
มีเงินเดือนสูงและค่อนขา้งสูงมีความผูกพนัต่อองค์กรสูงกว่าพนักงานท่ีมีรายไดต้ ํ่าและปานกลาง 
แตกต่างกนัท่ีนยัสาํคญัทางสถิติ 0.01 

การวิเคราะห์เกี่ยวกับการเปรียบเทียบระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
พบว่าปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ อายุ ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งและรายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนักนัมี
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานโดยรวมและทุกดา้นไดแ้ก่ คุณภาพของงาน ปริมาณของงาน เวลาท่ีใชใ้น
การทาํงานไม่แตกต่างกนั ซ่ึงอาจเป็นเพราะว่าพนกังานส่วนใหญ่ ยงัเป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการมี
อายอุยูใ่นช่วง 26 - 30 ปี และมีรายไดต่้อเดือนอยูไ่ม่เกิน 15,000 บาท จึงทาํใหไ้ม่มีผลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานโดยตรง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ จนัทร์นภา วงศศ์รีภูมิเทศ (2557) ไดศึ้กษา
เร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานบริษทัปิโตรเคมี ผลการศึกษาพบว่า 
ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ ซ่ึงประกอบดว้ย เพศ อาย ุไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน และ 
อจัฉรา บุบผามาลา (2548) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
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พนกังาน บริษทัอุตสาหกรรมพรมไทย จาํกดั (มหาชน) พบว่าดา้นเพศ อาย ุรายได ้ตาํแหน่งงาน และ
ระยะเวลาในการทาํงานของพนกังานท่ีต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่ต่างกนั 

การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านปฏิบัติงานกับความผูกพันต่อองค์กร พบว่า 
ปัจจยัดา้นปฏิบติังานโดยรวมและรายดา้น ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนและสวสัดิการ สภาพแวดลอ้มในการ
ปฏิบติังาน ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ประสบการณ์ของพนกังาน การฝึกอบรม ความมัน่คง โอกาส
ความกา้วหน้า งานท่ีรับผิดชอบ การมีส่วนร่วมในการบริหาร มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนัใน
ระดบัสูงกบัความผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวมอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของ ชยัวฒัน์ โอสถอาํนวยโชค (2555) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานบริษทัท่ีปรึกษาดา้นระบบคอมพิวเตอร์แห่งหน่ึง พบว่าปัจจยัจูงใจในการทาํงาน ในดา้น
เงินเดือน ผลตอบแทน และสวสัดิการ ความมัน่คงในการทาํงาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ความกา้วหนา้ในการทาํงาน ความสาํเร็จในการทาํงาน และการไดรั้บ
การยอมรับนบัถือ มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบัความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมของพนกังาน
ท่ีปรึกษาดา้นระบบคอมพิวเตอร์แห่งหน่ึง และวฒันะ พรหมเพชร (2554) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานมหาวิทยาลยัตาํแหน่งวิชาการ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ 
ผลการศึกษาพบว่า เงินเดือนสวสัดิการและค่าตอบแทนมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อ
องคก์ร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 และปริชาต บวัเป็ง (2554) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อองคก์ร
ของพนักงาน บริษทัไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (ประเทศไทย) ผลการวิจยั การวิเคราะห์
ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นลกัษณะงาน และดา้นประสบการณ์กบัความผูกพนัต่อองคก์รของ
พนกังานไดก้ิน อินดสัทรีส์ (ประเทศไทย) จาํกดั พบว่าปัจจยัลกัษณะงานและประสบการณ์ในงานมี
ความสมัพนัธ์ต่อความผกูพนัองคก์ร 

การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยด้านปฏิบัติงานกบัความผูกพนัต่อองค์กร โดยแยก
เป็นรายดา้นยอ่ย คือ 

ด้านความศรัทธาและยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององค์กร  พบว่าโดยรวมมี
ความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนัในระดบัสูงกบัความผูกพนัต่อองค์กร และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น
พบว่า ดา้นท่ีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์สูงสุด คือ ดา้นการมีส่วนร่วมในการบริหาร มีความสัมพนัธ์
ในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางกับความผูกพนัต่อองค์กร ในการบริหารแบบมีส่วนร่วม 
มีความสาํคญัในการบริหารองคก์รเป็นอยา่งมาก เพราะผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้มา
มีส่วนเก่ียวขอ้งในการบริหาร มีอิสระในการทาํงาน ตลอดจนมีสิทธิในการเสนอแนะความคิดเห็นเพื่อ
ร่วมกนัแกปั้ญหา ซ่ึงลกัษณะดงักล่าวย่อมเป็นแรงจูงใจให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความรู้สึกผกูพนัและ
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ร่วมกนัรับผดิชอบต่อส่ิงท่ีร่วมกนัตดัสินใจดาํเนินงานใหอ้งคก์รประสบผลสาํเร็จต่อไป ซ่ึงสอดคลอ้ง
กับแนวคิดของ จันทรานี สงวนนาม (2545, น.71) ได้กล่าวถึงประโยชน์ของการบริหารแบบมี 
ส่วนร่วมไว ้ดงัน้ี 1) ก่อให้เกิดความสามคัคีระหว่างผูบ้ริหารและผูร่้วมงานทุกระดบัในองคก์าร 
2) ลดความขดัแยง้ในการทาํงาน เพิ่มความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนัมากข้ึน 3) สร้างบรรยากาศท่ีดีใน
การทาํงาน 4) ช่วยให้ผูร่้วมงานมีสุขภาพจิตดี ทุกคนมีงานทาํ 5) สร้างความเป็นประชาธิปไตยใน
องคก์าร 6) ลดค่าใชจ่้ายและใชท้รัพยากรอยา่งทะนุถนอม 7) ช่วยใหก้ารใชง้บประมาณเป็นไปอยา่งมี
ประสิทธิภาพ 8) ช่วยใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกวา่เขาเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 

รองลงมาคือ ดา้นความมัน่คง มีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลางกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รดา้นความศรัทธาและยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององคก์รอยา่งมีนยัสาํคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงโดยปกติพนกังานตอ้งการทาํงานกบับริษทัท่ีมีความมัน่คง มีศกัยภาพทางการเงิน
ท่ีดี ผลประกอบการมีกําไร และสามารถให้เป็นหลักประกันได้จะสามารถทาํงานกับบริษัทได้
ตลอดไป จนสามรถทาํให้เกิดความรัก ความศรัทธา และความผูกพนัต่อองค์กร ซ่ึงสอดคลอ้งกับ
แนวคิดของ ขนิษฐา บูรณพนัศกัด์ิ (อา้งอิงใน รุ่งธรรม เหลียววฒันกิจ, 2551, น.13) ใหค้วามหมายของ
ความมัน่คงในการทาํงานของบุคลากร คือสภาพท่ีบุคลากรท่ีรู้สึกปลอดภยั มีความเช่ือมัน่ การมี
เสถียรภาพ ทาํให้เกิดคุณภาพชีวิตในการทาํงาน โดยการไดรั้บค่าตอบแทนหรือรายไดป้ระจาํของ
บุคลากร การมีสวัสดิการหรือประโยชน์ทดแทน การมีโอกาสก้าวหน้าในการทํางาน การมี
สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และการไดรั้บการฝึกอบรมเพื่อพฒันาการทาํงานของบุคลากร และ 
สายทิพย ์วงศ์สังขฮ์ะ (2540, น.14) ไดใ้ห้ความหมายของคาํว่า ความมัน่คงในการทาํงาน คือ 
ความรู้สึกท่ีเกิดความปลอดภัยว่าจะมีงานทาํ มีรายได้แน่นอน มีผลตอบแทนอันเกิดจากรายได้
สวสัดิการท่ีสามารถดาํรงชีวิต ไดรั้บการปกครองอย่างเป็นธรรม มีโอกาสในความกา้วหน้าในการ
ทาํงาน และสามารถทาํงานได้จนเกษียณอายุ เพื่อให้ตนเองและครอบครัวดาํรงชีพอย่างปกติสุข 
ช่วยเหลือตนเองไดโ้ดยไม่เกิดภาระสงัคม 

ด้านความเต็มใจทุ่มเทความพยายามเพือ่องค์กร โดยรวมมีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนัใน
ระดบัปานกลางกบัความผกูพนัต่อองคก์ร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้นพบว่า ดา้นท่ีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์สูงสุด คือ ดา้นงานท่ีรับผิดชอบ มีความสัมพนัธ์ใน
ทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลางกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ดงันั้นจะเห็นไดว้่างานท่ีไดรั้บมอบหมาย
มีผลต่อความเต็มใจทุ่มเทความพยายามเพื่อองค์กร โดยพนักงานส่วนใหญ่ เม่ือไดท้าํงานท่ีไดรั้บ
มอบหมายเป็นงานท่ีช่ืนชอบอยู่แลว้จะสามารถทาํงานนั้น ๆ ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และทาํให้มี
ความสุขในการทาํงาน ในส่วนของการมอบหมายงาน คือการกาํหนดความรับผิดชอบ และอาํนาจ
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หนา้ท่ีอยา่งชดัเจนก็มีผลต่อการทาํงานดว้ยเช่นกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งของ อนนัตช์ยั 
คงจนัทร์ (2529 อา้งอิงในอาจารี นาคศุภรังสี, 2540, น.17) กล่าวว่าองคป์ระกอบหน่ึงท่ีส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์าร คือ คุณลกัษณะท่ีเก่ียวกบังาน ไดแ้ก่ขอบเขตของงาน ความทา้ทายของงาน ความ
เขา้ใจบทบาทหน้าท่ีของงาน ความพึงพอใจในตวังาน ความพึงพอในการบริหารของผูบ้งัคบับญัชา 
และความพอใจในระบบการเล่ือนตาํแหน่ง จะมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

รองลงมาคือ ดา้นการมีส่วนร่วมในการบริหาร มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบั
ปานกลางกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ซ่ึงการบริหารแบบพนกังานมีส่วนร่วม เป็นวิธีการบริหารท่ีช่วย
ใหผู้มี้ส่วนเก่ียวขอ้งกบัการทาํงานไดมี้ส่วนร่วมในการแสดงความคิด การตดัสินใจหรือการปฏิบติังาน
ในหลากหลายรูปแบบ เพ่ือให้เกิดความผูกพนัและความรับผิดชอบต่อองค์การมากยิ่งข้ึน ทั้ งน้ี
ผูบ้ริหารจะตอ้งเห็นความสําคญัพร้อมทั้งมีความรู้ความเขา้ใจในแนวคิดพ้ืนฐานและองคป์ระกอบท่ี
สาํคญัของการบริหารแบบมีส่วนร่วมและส่ิงสาํคญัจะตอ้งทราบถึงประโยชน์ ขอ้จาํกดัและอุปสรรค
ของการบริหารแบบมีส่วนร่วมเพ่ือให้สามารถนาํไปใชไ้ดอ้ยา่งเหมาะสมและเกิดประโยชน์สูงสุดต่อ
องคก์ร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของสมเดช สีแสง (2547, น. 229) ไดส้รุปความหมายของการบริหาร
แบบมีส่วนร่วมไวว้่าการบริหารแบบมีส่วนร่วม (Participative Management) เป็นการบริหารท่ีเปิด
โอกาสให้พนกังานทุกระดบัไดมี้ส่วนร่วมในการบริหารกิจการภายในขอบเขตหนา้ท่ีของตน ซ่ึงเป็น
หลกัการสาํคญัของการบริหารแบบใหม่ท่ีเรียกว่าการบริหารคุณภาพทัว่ทั้งองคก์าร (Total Quality 
Control) 

ด้านความปารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงเป็นสมาชิกขององค์กร โดยรวมมีความสัมพนัธ์
ทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลางกบัความผูกพนัต่อองคก์ร อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นท่ีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์สูงสุด คือ ดา้นงานท่ีรับผดิชอบ 
มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลางกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ดงันั้นพนกังานท่ีได้
ทาํงานท่ีตรงตามความตอ้งการ และความรู้ความสามารถของตนเอง มีชัว่โมงการทาํงานท่ีเหมาะสม 
และเป็นไปตามขอ้บญัญติัของกฎหมาย และไม่เกิดความเสียงในขณะปฏิบติังาน มีอิสระในงานท่ีทาํ 
มีความหลากหลายในงานท่ีทาํ และมีโอกาสความกา้วหนา้ในสายงานท่ีทาํก็จะเกิดความปารถนาอยา่ง
แรงกลา้ท่ีจะคงเป็นสมาชิกขององคก์ร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ บารอน (Baron, 1986, pp.162-
163) ไดใ้ห้ทศันะว่า ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นทศันคติท่ีมีต่อองคก์ารซ่ึงแตกต่างจากความพึงพอใจ
ในการทาํงาน กล่าวคือ ความพึงพอใจในงานสามารถเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็วตามสภาพการ
ทาํงาน แต่ความผูกพนัต่อองค์การเป็นทศันคติท่ีมีความมัน่คงมากกว่านั้น คือเป็นทศันคติท่ีคงอยู่
ในช่วงเวลานาน แต่ความผกูพนัต่อองคก์ารก็เกิดจากปัจจยัต่าง ๆ ท่ีคลา้ยคลึงกบัความพึงพอใจในการ
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ทาํงาน 4 ปัจจยั ดงัน้ี 1) เกิดจากลกัษณะงาน เช่น การไดรั้บความรับผดิชอบอยา่งมาก ความเป็นอิสระ
ส่วนตวัอย่างมากในงานท่ีไดรั้บ ความน่าสนใจและความหลากหลายในงาน ส่ิงเหล่าน้ีจะทาํให้เกิด
ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง ส่วนความกดดนัและความคลุมเครือในบทบาทท่ีเก่ียวขอ้งกบั
งานของตนเอง จะทาํให้รู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัตํ่า 2) เกิดจากโอกาสในการหางานใหม่ 
การไดรั้บโอกาสอย่างมากในการหางานใหม่และมีทางเลือก จะทาํให้บุคคลมีแนวโน้มท่ีจะมีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัตํ่า 3) เกิดจากลกัษณะส่วนบุคคล โดยเฉพาะอยา่งยิง่บุคคลท่ีมีอายมุากซ่ึงมี
ระยะเวลาในการทาํงานนาน และมีตาํแหน่งงานในระดบัสูง ๆ และคนท่ีความพึงพอใจในผลการ
ปฏิบติังานของตนเองมีแนวโนม้มีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง 4) เกิดจากสภาพการทาํงาน 
บุคคลท่ีมีความพึงพอใจในผูบ้งัคบับญัชาของตนเอง พึงพอใจในความยุติธรรมของการประเมินผล
การปฏิบติังาน และรู้สึกว่าองคก์ารเอาใจใส่สวสัดิการของพนกังานจะเป็นบุคคลท่ีมีความผกูพนัต่อ
องคก์ารในระดบัสูง 

รองลงมาคือ ด้านมัน่คง มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางกับความ
ผกูพนัต่อองคก์ร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ดงันั้นในการสร้างความปารถนาอยา่งแรงกลา้
ท่ีจะคงเป็นสมาชิกขององคก์ร จะตอ้งให้พนักงานมีความรู้สึกว่ามีความมัน่คงในการทาํงาน ความ
ยัง่ยืนของอาชีพ และความมัน่คงขององคก์ร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ รุ่งธรรม เหลียววฒันกิจ 
(2551, น.13) ไดใ้ห้ความหมายของคาํว่า ความมัน่คงในการทาํงาน คือ ความรู้สึกถึงความปลอดภยั 
การไดรั้บความคุม้ครองและมีความเช่ือมัน่ และมีหลกัประกนัว่าจะยงัคงสามารถปฏิบติังานอยู่ใน
องคก์ร โดยไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมเพียงพอท่ีจะสามารถดาํรงชีวิตอยูไ่ด ้โดยไม่เป็นภาระสังคม
ไดรั้บสวสัดิการท่ีเหมาะสม มีความกา้วหนา้ในการทาํงาน ไดรั้บโอกาสในการพฒันาในการทาํงาน 
เพื่อใหส้ามารถใหท้าํงานไดจ้นถึงเกียนอาย ุ

ส่วนผลการวิเคราะห์ ดา้นการฝึกอบรม พบว่า ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
เป็นเพราะว่าหลกัสูตรของการฝึกอบรมไม่สอดคลอ้งกบัการสร้างความผกูพนัต่อองคก์ร หรือเนน้ใน
เร่ืองของการพฒันาทกัษะในดา้นอ่ืนมากเกินไป ดงันั้นควรเพิ่มหลกัสูตรการเสริมสร้างความรัก ความ
ผกูพนัและความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์ร เน่ืองจากการท่ีพนักงานเกิดความรู้สึกมีส่วนร่วม และรู้สึก
เป็นเจา้ของในองคก์ร สามารถจะช่วยใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายตามท่ีกาํหนดไวไ้ด ้

การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
พบว่า ปัจจยัด้านปฏิบติังาน ได้แก่ ค่าตอบแทนและสวสัดิการ สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 
ผูบ้งัคบับญัชา เพ่ือนร่วมงาน ประสบการณ์ของพนกังาน ความมัน่คง โอกาสความกา้วหนา้ งานท่ี
รับผิดชอบ การมีส่วนร่วมในการบริหาร มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลางกบั
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ประสิทธิภาพการปฏิบติังานในภาพรวมอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของชูหนิง หลิน (2557) ซ่ึงศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงานของ
พนักงานชาวจีนในบริษทัซันไชน์ อินเตอร์เนชัน่แนล จาํกดั พบว่า ปัจจยัดา้นการให้ส่ิงตอบแทนท่ี
เหมาะสมและยุติธรรม ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ดา้นการจดัองคก์ารและ
การบริหารส่งผลต่อปัจจัยประสิทธิภาพในการทาํงาน และยงัสอดคล้องกับงานวิจัยของ กัลยา 
วงษส์มยั (2556) ซ่ึงศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริการดา้น
เคร่ืองรูดบตัรเครดิต (ธนาคารกรุงศรีอยธุยา) ซ่ึงพบว่า ความกา้วหนา้ในการทาํงาน การเล่ือนตาํแหน่ง
งานอยา่งเหมาะสม และเงินเดือนท่ีเหมาะสมมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ส่วนผลการวิเคราะห์ด้านการฝึกอบรมพบว่าไม่มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานในภาพรวมและรายดา้น จากผลการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นปฏิบติังานของพนักงานดา้นการ
ฝึกอบรม พบว่า โปรแกรมท่ีเขา้รับการฝึกอบรมไม่ตรงกบังานท่ีปฏิบติัมีค่าน้อยท่ีสุด ดงันั้น แผนก
ทรัพยากรบุคคลควรจดัโปรแกรมฝึกอบรมบุคลากรให้เหมาะสมกบังานท่ีไดรั้บมอบหมายเพื่อเพิ่ม
ทกัษะความสามารถใหต้รงกบังานท่ีปฏิบติัใหม้ากท่ีสุด 

การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
โดยแยกเป็นรายด้านย่อย คือ ด้านคุณภาพของงาน ปริมาณของงาน และเวลาที่ใช้ในการทํางาน พบว่า
โดยรวมมีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นท่ี
ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์สูงสุด คือ ดา้นงานท่ีรับผดิชอบ มีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบั
ปานกลางกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงาน ดงันั้นแสดงใหเ้ห็นว่า ถา้ตอ้งการเพิ่ม
ประสิทธ์ิภาพการปฏิบติังานจะตอ้งพิจารณาดา้นงานท่ีรับผดิชอบเป็นอนัดบัแรก คือ การท่ีพนกังานท่ี
ไดรั้บมอบหมายให้ปฏิบติังานโดยลกัษณะของงานเป็นงานท่ีมีนโยบาย เป้าหมายและขอบเขตงานท่ี
ชัดเจน มีการกาํหนดระยะเวลาท่ีเหมาะสม เป็นแนวทางในการปฏิบติังาน เพื่อให้การปฏิบติังาน
ดาํเนินไปอย่างมีเสถียรภาพ มีความสอดคลอ้ง มีความต่อเน่ือง และมีมาตรฐานเดียวกนั ส่งผลให้
พนกังานมีความรู้สึกวา่ไดป้ฏิบติังานท่ีเหมาะสมคุม้ค่ากบัเวลาท่ีไดทุ่้มเท เกิดความพึงพอใจ และงานท่ี
รับผิดชอบนั้นมีความสัมพนัธ์กับความรู้ความสามารถของผูป้ฏิบติั หากได้ทาํงานตรงตามความ
ตอ้งการ และความถนัดก็จะเกิดประสิทธิภาพของงานสูงสุด ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยั สุทธิดา 
แกว้ปลัง่ (2545) ทาํการวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานโทรศพัท์
จงัหวดัลาํปาง ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัด้านความรับผิดชอบ ด้านความมัน่คงและปลอดภยัในการ
ปฏิบติังาน ดา้นความกา้วหนา้ในงานท่ีทาํ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
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ทาํงาน และปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานในระดบัมาก อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

รองลงมาคือ ดา้นประสบการณ์ของพนกังาน มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบั
ปานกลางกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ดงันั้น ในส่วนของการเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน จะเป็นลกัษณะท่ีเก่ียวกบั
การศึกษาอบรม และสัง่สมประสบการณ์ ความรู้ความสามารถ ความถนดั และความชาํนาญของบุคคล
นํามาใช้ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ อัครินทร์ พาฬเสวต (2546) 
ไดศึ้กษาวิจยัเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานบริษทั คาโอ อินดสัเตรียล 
(ประเทศไทย) จาํกดั พบว่าประสบการณ์ในการทาํงานของพนกังานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ
การทาํงานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

5.3 ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจิยั 
5.3.1 จากผลการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นปฏิบติังานโดยรวมของพนักงานพบว่า ค่าตอบแทน

และสวสัดิการมีค่านอ้ยท่ีสุด ดงันั้น ศูนยบ์ริการเชฟโรเลตควรปรับปรุงค่าตอบแทนและสวสัดิการแก่
พนกังานของบริษทัเพื่อใหเ้ป็นการจูงใจพนกังานใหป้ฏิบติังานไดดี้และมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

5.3.2 จากผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านปฏิบัติงานของพนักงานด้านค่าตอบแทนและ
สวสัดิการพบว่า ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บมีความเพียงพอต่อการดาํรงชีวิตในสภาพเศรษฐกิจปัจจุบนัมีค่า
นอ้ยท่ีสุด ดงันั้น ศูนยบ์ริการเชฟโรเลตควรปรับปรุงอตัราค่าตอบแทนให้อยู่ในช่วงเพียงพอต่อการ
ดาํรงชีวิตมากข้ึน 

5.3.3 จากผลการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นปฏิบติังานของพนักงานดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ปฏิบติังาน พบว่า หน่วยงานมีการสอบถามความคิดเห็นเพื่อนาํขอ้มูลไปแกไ้ขปรับปรุงสภาพการ
ทาํงานมีค่าน้อยท่ีสุด ดงันั้น ศูนยบ์ริการเชฟโรเลตตอ้งสอบถามความคิดเห็นของผูเ้ก่ียวขอ้เพื่อนาํ
ขอ้มูลไปแกไ้ขปรับปรุงสภาพการทาํงานของพนกังานต่อไป 

5.3.4  จากผลการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นปฏิบติังานของพนกังานดา้นผูบ้งัคบับญัชา พบว่า การ
ไดรั้บความเช่ือถือและไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา มีค่าน้อยท่ีสุด ดงันั้น พนักงานของศูนยบ์ริการ 
เชฟโรเลตตอ้งปฏิบติังานใหดี้ใหเ้ป็นท่ีน่าเช่ือถือและไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา 

5.3.5  จากผลการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นปฏิบติังานของพนกังานดา้นดา้นเพ่ือนร่วมงาน พบว่า 
หน่วยงานมีการจดักิจกรรมท่ีส่งเสริมให้บุคลากรไดมี้โอกาสพบปะสังสรรคป์ฏิสัมพนัธ์กนัเสมอ ๆ 
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มีค่านอ้ยท่ีสุด ดงันั้น ศูนยบ์ริการเชฟโรเลตควรมีการจดักิจกรรมส่งเสริมให้พนกังานมีโอกาสพบปะ
กนัอยา่งสมํ่าเสมอ เช่น การจดัสมัมนาบุคลากรประจาํปี เป็นตน้ 

5.3.6 จากผลการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นปฏิบติังานของพนกังานดา้นประสบการณ์การทาํงาน 
พบวา่ งานท่ีทาํอยูใ่นปัจจุบนั ไม่ตรงกบัประสบการณ์มีค่านอ้ยท่ีสุด ดงันั้น แผนกทรัพยากรบุคคลของ
ศูนยบ์ริการเชฟโรเลตควรจดัสรรบุคลากรให้ทาํงานตรงกบัประสบการณ์ของพนักงานมากท่ีสุด 
เพื่อใหใ้ชป้ระสบการณ์ดงักล่าวในการพฒันาหน่วยงานได ้

5.3.7 จากผลการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นปฏิบติังานของพนักงานดา้นการฝึกอบรม พบว่า 
โปรแกรมท่ีเขา้รับการฝึกอบรมไม่ตรงกบังานท่ีปฏิบติัมีค่าน้อยท่ีสุด ดงันั้น แผนกทรัพยากรบุคคล
ของศูนยบ์ริการเชฟโรเลตควรจดัโปรแกรมฝึกอบรมบุคลากรเพื่อเพิ่มพุนความสามารถใหต้รงกบังาน
ท่ีปฏิบติัใหม้ากท่ีสุด 

5.3.8 จากผลการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นปฏิบติังานของพนกังานดา้นความมัน่คง พบว่า การ
รู้สึกอบอุ่นมัน่คงเม่ือมีปัญหากส็ามารถพึ่งพาบริษทัไดมี้ค่านอ้ยท่ีสุด ดงันั้น ศูนยบ์ริการเชฟโรเลตควร
จดัตั้งศูนยใ์หค้าํปรึกษาแก่พนกังานเพื่อใหพ้นกังานสามารถปรึกษาปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนภายศูนยไ์ด ้

5.3.9 จากผลการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นปฏิบติังานของพนักงานดา้นโอกาสความกา้วหน้า 
พบว่า หน่วยงานสนบัสนุนให้ไดศึ้กษาต่อในระดบัต่าง ๆ เพื่อความกา้วหนา้ในการทาํงาน มีค่านอ้ย
ท่ีสุด ดงันั้น ศูนยบ์ริการเชฟโรเลตควรสนบัสนุนและส่งเสริมให้พนกังานไดศึ้กษาต่อในระดบัสูงข้ึน 
เช่น ในระดบัปริญญาตรีข้ึนไป เพื่อใหพ้นกังานไดน้าํความรู้มาใชพ้ฒันาศูนยไ์ด ้

5.3.10 จากผลการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นปฏิบติังานของพนกังานดา้นงานท่ีรับผดิชอบ พบว่า 
งานท่ีทาํอยู่เป็นงานท่ีตอ้งใช้ความคิดริเร่ิมในการปฏิบติังานอยู่ตลอดเวลา มีค่าน้อยท่ีสุด ดังนั้น 
ศูนยบ์ริการเชฟโรเลตส่งเสริมให้พนักงานในศูนยไ์ด้ปฏิบติัท่ีใช้ความคิดริเร่ิมเพื่อให้เกิดงานท่ีมี
คุณภาพมากข้ึนได ้

5.3.11 จากผลการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นปฏิบติังานของพนักงานดา้นการมีส่วนร่วมในการ
บริหาร พบว่า หน่วยงานกาํหนดหนา้ท่ีความรับผิดชอบของบุคลากรไดอ้ย่างเหมาะสมกบัตาํแหน่ง
งานท่ีทาํ มีค่านอ้ยท่ีสุด ดงันั้น แผนกทรัพยากรบุคคลของศูนยบ์ริการเชฟโรเลตควรกาํหนดลกัษณะ
งานและหน้าท่ีความรับผิดชอบของบุคลากรให้เหมาะสมกับตาํแหน่ง เพื่อให้บุคลากรสามารถ
ปฏิบติังานไดต้รงตามตาํแหน่งงานซ่ึงจะเกิดผลต่อหน่วยงาน 

5.3.12 จากผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน พบว่า ปริมาณของ
งาน มีค่านอ้ยท่ีสุด ดงันั้น ศูนยบ์ริการเชฟโรเลตควรกาํหนดปริมาณงานให้แก่พนกังานให้เหมาะสม
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กับความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ เพื่อให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้เกิดผลดีต่อ
หน่วยงาน 

5.3.13 จากผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานดา้นคุณภาพของงาน 
พบว่า มีการประเมินตนเองในเร่ืองคุณภาพงานท่ีทาํอยู่เสมอมีค่าน้อยท่ีสุด ดังนั้ น ศูนย์บริการ 
เชฟโรเลตควรมีแบบประเมินและกาํหนดให้พนักงานประเมินคุณภาพการทาํงานอย่างสมํ่าเสมอ 
เพื่อใหพ้นกังานปรับปรุงการทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพได ้

5.3.14 จากผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานดา้นปริมาณของงาน 
พบว่า ปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมายไม่ก่อใหเ้กิดปัญหาในการทาํงานคร้ังต่อไปมีค่านอ้ยท่ีสุด ดงันั้น 
ศูนยบ์ริการเชฟโรเลตควรกาํหนดปริมาณงานท่ีจะมอบให้แก่พนักงานปฏิบติังานในแต่ละคร้ังให้
เหมาะสมเพื่อไม่ใหเ้กิดปัญหาในการทาํงานได ้

5.3.15 จากผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานดา้นเวลาท่ีใชใ้นการ
ทาํงาน พบว่า การทาํงานไดต้ามเป้าหมายภายในระยะเวลาท่ีหน่วยงานกาํหนด มีค่านอ้ยท่ีสุด ดงันั้น 
ศูนยบ์ริการเชฟโรเลตควรพฒันาและจดัฝึกอบรมวีธีการทาํงานของบุคลากรให้สามารถปฏิบติังานได้
ตรงตามเป้าหมายภายในระยะเวลาท่ีหน่วยงานกาํหนด 

 
5.4 งานวจิยัทีเ่กีย่วเน่ืองในอนาคต 

5.4.1 งานวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเฉพาะศูนยบ์ริการเชฟโรเลตเท่านั้น ผลการศึกษาจึงอยู่
ในขอบเขตจาํกดัเท่านั้น ในงานวิจยัคร้ังต่อไปควรทาํการวิจยัภาพรวมของ บริษทั บริการเชฟโรเลต
เพื่อทาํการเปรียบเทียบความผกูพนัองคก์รในภาพรวมไดช้ดัเจน 

5.4.2  งานวิจัยในคร้ังน้ี เป็นการศึกษาเชิงปริมาณงานวิจัยคร้ังต่อไปควรศึกษาถึง
ความสัมพนัธ์ของตวัแปรปัจจยัดา้นปฏิบติังาน ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน และความผกูพนัของ
องคก์รโดยการสมัภาษณ์เชิงลึกร่วมดว้ยเพื่อใหข้อ้มูลท่ีชดัเจนมากยิง่ข้ึน 

5.4.3  งานวิจยัคร้ังต่อไป ควรศึกษาปัจจยัอ่ืน ๆ เช่น วฒันธรรมองคก์าร ความจงรักภกัดีท่ี
อาจมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองคก์ารและประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ว่าแต่ละปัจจยัมี
ผลกระทบแตกต่างกนัอยา่งไร เพื่อขอบเขตของผลการศึกษาท่ีกวา้งข้ึน 
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