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 การศึกษาน้ีมีวตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจของพนักงานตามทฤษฎี ERG  2) 
เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัองคก์รของพนกังาน 3) เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลในดา้น เพศ อาย ุระดบั
การศึกษา รายได้ต่อเดือน และประสบการณ์ท างานของพนักงานท่ีมีต่อแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG 
ความผูกพนัองค์กรและผลการปฏิบติังานของพนักงาน และ 4) เพื่อศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจและ
ความผกูพนัองคก์รท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน 
 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรในบริษทัผลิตรถเด็กเล่นแห่งหน่ึงใน
จงัหวดัปทุมธานี จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 300 คน ท าการเก็บขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม และใชส้ถิติการ
เปรียบเทียบค่าเฉล่ียประชากรแบบเป็นอิสระ (Independent Sample t-test) และการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance (ANOVA)) และการวิเคราะห์สมการถดถอย
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ในการทดสอบสมมติฐาน  
 ผลการศึกษา พบวา่ แรงจูงใจตามทฤษฎี ERG และความผูกพนัองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง ปัจจยัส่วนบุคคลในดา้น เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายไดต้่อเดือน และประสบการณ์ท างาน
ท่ีแตกต่างกันของพนักงานส่งผลต่อแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ความผูกพันองค์กรและผลการ
ปฏิบติังานของพนักงาน แรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ด้านความต้องการด้านการด ารงชีวิตอยู่ ความ
ต้องการด้านความสัมพันธ์ และความต้องการด้านการเจริญเติบโตเป็นปัจจัยท่ีมีผลต่อผลการ
ปฏิบติังานของพนกังาน โดยดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์มากท่ีสุด ส าหรับความผกูพนัองคก์รของ
พนักงานพบว่า ดา้นทศันคติ ผลตอบแทน และดา้นความภกัดีเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อผลการปฏิบติังาน
ของพนกังาน โดยดา้นความภกัดีมากท่ีสุด 
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ABSTRACT 
 

 This study aimed to study 1 ) the level of employee motivation based on Existence 
Related Growth (ERG) theory; 2)  the level of employee commitment; 3)  the personal factors - 
gender, age, education, monthly income, and work experience - affecting the motivation based on 
ERG theory, the organizational commitment, and the employee performance; and 4) the influence of 
motivation and organizational commitment on employee performance. 
 The sample group was consisted of 300 employees in a toy car manufacturer company in 
Pathum Thani Province. The research instrument used for collecting data was questionnaires.  The 
data were analyzed using Independent Samples t-test, (One-way Analysis of Variance (ANOVA)), 
and multiple regression analysis. 
 The research revealed that both the employee motivation based on ERG theory and the 
employee commitment were at the moderate level. The different personal factors that were gender, 
age, education, monthly income, and work experience differently affected the motivation based on 
ERG theory, the organizational commitment and the employee performance. Moreover, the 
motivation based on ERG theory included the living needs, the relationship requirements and the 
growth needs affected the employee performance. In addition, the relationship requirements aspect 
influenced the employee performance the most. Finally, the organizational commitment included 
the attitude, the earnings, and the loyalty aspects also affected the employee performance. The 
employee loyalty influenced their performance the most.  
 

Keywords:  motivation, ERG theory, organizational commitment, employee performance  
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ตารางที่ 4.18 แสดงผลการวเิคราะห์ผลความแปรปรวนของแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG  
   ดา้นความตอ้งการการด ารงชีวติอยู ่ของพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น  
   จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน  66 
ตารางที่ 4.19 แสดงผลการวเิคราะห์การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG  
   ดา้นความตอ้งการความสมัพนัธ ์จ าแนกตามเพศ  67 
ตารางที่ 4.20 แสดงผลการวเิคราะห์การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG  
   ดา้นความตอ้งการความสมัพนัธจ์  าแนกตามอาย ุ  67 
ตารางที่ 4.21 แสดงผลการวเิคราะห์ผลความแปรปรวนของแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG  
   ดา้นความตอ้งการความสมัพนัธ ์ของพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น  
   จ าแนกตามระดบัการศึกษา  68 
ตารางที่ 4.22 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ แรงจูงใจตามทฤษฎี ERG  
   ดา้นความตอ้งการความสมัพนัธ ์ของพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น  
   จ าแนกตามระดบัการศึกษา (โดย Fisher’s Least-Significant Difference (LSD))  69 
ตารางที่ 4.23 แสดงผลการวเิคราะห์ผลความแปรปรวนของแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG  
   ดา้นความตอ้งการความสมัพนัธข์องพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น  
   จ าแนกตามรายได ้  70 
ตารางที่ 4.24 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ แรงจูงใจตามทฤษฎี ERG  
   ดา้นความตอ้งการความสมัพนัธ ์ของพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น  
   จ าแนกตามรายได ้(โดย Fisher’s Least-Significant Difference (LSD))  71 
 
 



 

(10) 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

 
หนา้ 

ตารางที่ 4.25 แสดงผลการวเิคราะห์ผลความแปรปรวนของแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG  
   ดา้นความตอ้งการความสมัพนัธข์องพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น  
   จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน  72 
ตารางที่ 4.26 แสดงผลการวเิคราะห์การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG  
   ดา้นความตอ้งการความเจริญเติบโต จ าแนกตามเพศ   72 
ตารางที่ 4.27 แสดงผลการวเิคราะห์การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG  
   ดา้นความความตอ้งการความเจริญเติบโต จ าแนกตามอาย ุ  73 
ตารางที่ 4.28 แสดงผลการวเิคราะห์ผลความแปรปรวนของแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG  
   ดา้นความตอ้งการความเจริญเติบโตของพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น  
   จ าแนกตามระดบัการศึกษา  74 
ตารางที่ 4.29 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ของแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG  
   ดา้นความตอ้งการความเจริญเติบโตของพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น  
   จ าแนกตามระดบัการศึกษา (โดย Fisher’s Least-Significant Difference (LSD))  75 
ตารางที่ 4.30 แสดงผลการวเิคราะห์ผลความแปรปรวนของแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG  
   ดา้นความตอ้งการความเจริญเติบโต ของพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น  
   จ าแนกตามรายได ้  76 
ตารางที่ 4.31 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ของแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG  
   ดา้นความตอ้งการความเจริญเติบโตของพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น  
   จ าแนกตามรายได ้(โดย Fisher’s Least-Significant Difference (LSD))  76 
ตารางที่ 4.32 แสดงผลการวเิคราะห์ผลความแปรปรวนของแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG  
   ดา้นความตอ้งการความเจริญเติบโต ของพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น  
   จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน  78 
ตารางที่ 4.33 แสดงผลการวเิคราะห์การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของความผกูพนัองคก์รของพนกังาน  
   ดา้นทศันคติ จ  าแนกตามเพศ  79 
ตารางที่ 4.34 แสดงผลการวเิคราะห์การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของความผกูพนัองคก์รของพนกังาน  
   ดา้นทศันคติ จ  าแนกตามอาย ุ  80 
 



 

(11) 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หนา้ 
ตารางที่ 4.35 แสดงผลการวเิคราะห์ผลความแปรปรวนของความผกูพนัองคก์รของพนกังาน  
   ดา้นทศันคติของพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ าแนกตามระดบัการศึกษา  81 
ตารางที่ 4.36 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ของความผกูพนัองคก์รของพนกังาน  
   ดา้นทศันคติของพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ  าแนกตามระดบัการศึกษา  
   (โดย Fisher’s Least-Significant Difference (LSD))  81 
ตารางที่ 4.37 แสดงผลการวเิคราะห์ผลความแปรปรวนของความผกูพนัองคก์รของพนกังาน  
   ดา้นทศันคติของพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ  าแนกตามรายได ้  82 
ตารางที่ 4.38 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ของความผกูพนัองคก์รของพนกังาน  
   ดา้นทศันคติของพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ าแนกตามรายได ้(โดย Fisher’s  
   Least-Significant Difference (LSD))   83 
ตารางที่ 4.39 แสดงผลการวเิคราะห์ผลความแปรปรวนของความผกูพนัองคก์รของพนกังาน  
   ดา้นทศันคติ ของพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ  าแนกตามประสบการณ์ท างาน  84 
ตารางที่ 4.40 แสดงผลการวเิคราะห์การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของความผกูพนัองคก์รของพนกังาน  
   ดา้นค่าตอบแทน จ าแนกตามเพศ  85 
ตารางที่ 4.41 แสดงผลการวเิคราะห์การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของความผกูพนัองคก์รของพนกังาน  
   ดา้นค่าตอบแทน จ าแนกตามอาย ุ  86 
ตารางที่ 4.42 แสดงผลการวเิคราะห์ผลความแปรปรวนของความผกูพนัองคก์รของพนกังาน  
   ดา้นค่าตอบแทนของพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ  าแนกตามระดบัการศึกษา  87 
ตารางที่ 4.43 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ของความผกูพนัองคก์รของพนกังาน  
   ดา้นค่าตอบแทนของพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ าแนกตามระดบัการศึกษา  
   (โดย Fisher’s Least-Significant Difference (LSD))  87 
ตารางที่ 4.44 แสดงผลการวเิคราะห์ผลความแปรปรวนของความผกูพนัองคก์รของพนกังาน  
   ดา้นค่าตอบแทนของพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ  าแนกตามรายได ้  88 
ตารางที่ 4.45 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ของความผกูพนัองคก์รของพนกังาน  
   ดา้นค่าตอบแทนของพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ  าแนกตามรายได ้ 
   (โดย Fisher’s Least-Significant Difference (LSD))  89 
 



 

(12) 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หนา้ 
ตารางที่ 4.46 แสดงผลการวเิคราะห์ผลความแปรปรวนของความผกูพนัองคก์รของพนกังาน  
   ดา้นค่าตอบแทน ของพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ าแนกตามประสบการณ์ 
   ท างาน  90 
ตารางที่ 4.47 แสดงผลการวเิคราะห์การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของความผกูพนัองคก์รของพนกังาน  
   ดา้นความภกัดี จ าแนกตามเพศ  91 
ตารางที่ 4.48 แสดงผลการวเิคราะห์การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของความผกูพนัองคก์รของพนักงาน  
   ดา้นความภกัดี จ าแนกตามอาย ุ  92 
ตารางที่ 4.49 แสดงผลการวเิคราะห์ผลความแปรปรวนของความผกูพนัองคก์รของพนกังาน             

ดา้นความภกัดีของพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ  าแนกตามระดบัการศึกษา  93 
ตารางที่ 4.50 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ของความผกูพนัองคก์รของพนกังาน  
   ดา้นความภกัดีของพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ  าแนกตามระดบัการศึกษา                            

(โดย Fisher’s Least-Significant Difference (LSD))  93 
ตารางที่ 4.51 แสดงผลการวเิคราะห์ผลความแปรปรวนของความผกูพนัองคก์รของพนกังาน  
   ดา้นความภกัดีของพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ  าแนกตามรายได ้  95 
ตารางที่ 4.52 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ของความผกูพนัองคก์รของพนกังาน  
   ดา้นความภกัดีของพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ  าแนกตามรายได ้(โดย Fisher’s 

Least-Significant Difference (LSD))  96 
ตารางที่ 4.53 แสดงผลการวเิคราะห์ผลความแปรปรวนของความผกูพนัองคก์รของพนกังาน  
   ดา้นความภกัดีของพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ าแนกตามประสบการณ์ 
   ท างาน    97 
ตารางที่ 4.54 การเปรียบเทียบผลการปฏิบตัิงาน ดา้นปริมาณผลงานของพนกังานบริษทั 
   ผลิตรถเด็กเล่น จ าแนกตามเพศ  98 
ตารางที่ 4.55 แสดงผลการวเิคราะห์ผลความแปรปรวนของผลการปฏิบตัิงานดา้นปริมาณผลงาน 
   ของพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ าแนกตามอาย ุ  99 
ตารางที่ 4.56 แสดงผลการวเิคราะห์ผลความแปรปรวนของผลการปฏิบตัิงานดา้นปริมาณผลงาน 
   ของพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ าแนกตามระดบัการศึกษา  99 

 



 

(13) 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หนา้ 
ตารางที่ 4.57 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ของผลการปฏิบติังานดา้นปริมาณผลงานของ

พนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ าแนกตามระดบัการศึกษา (โดย Fisher’s Least-
Significant Difference (LSD))  100 

ตารางที่ 4.58 แสดงผลการวเิคราะห์ผลความแปรปรวนของผลการปฏิบตัิงานดา้นปริมาณผลงาน 
   ของพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ าแนกตามรายได ้  101 
ตารางที่ 4.59 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ของผลการปฏิบติังานดา้นปริมาณผลงาน 
   ของพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ าแนกตามรายได ้(โดย Fisher’s Least- 
   Significant Difference (LSD))    101 
ตารางที่ 4.60 แสดงผลการวเิคราะห์ผลความแปรปรวนของผลการปฏิบตัิงานดา้นปริมาณผลงาน 
   ของพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน  103 
ตารางที่ 4.61 การเปรียบเทียบผลการปฏิบตัิงาน ดา้นคุณภาพของงานของพนกังานบริษ ั
   ผลิตรถเด็กเล่น จ าแนกตามเพศ  103 
ตารางที่ 4.62 แสดงผลการวเิคราะห์ผลความแปรปรวนของผลการปฏิบตัิงานดา้นคุณภาพของงาน 
   ของพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ าแนกตามอาย ุ  104 
ตารางที่ 4.63 แสดงผลการวเิคราะห์ผลความแปรปรวนของผลการปฏิบตัิงานดา้นคุณภาพของงาน 
   ของพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ าแนกตามระดบัการศึกษา  105 
ตารางที่ 4.64 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ของผลการปฏิบติังาน ดา้นคุณภาพของงาน 
   ของพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ าแนกตามระดบัการศึกษา (โดย Fisher’s Least-

Significant Difference (LSD))  105 
ตารางที่ 4.65 แสดงผลการวเิคราะห์ผลความแปรปรวนของผลการปฏิบตัิงานดา้นคุณภาพของงาน 
   ของพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ าแนกตามรายได ้  106 
ตารางที่ 4.66 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ของผลการปฏิบติังาน ดา้นคุณภาพของงาน 
   ของพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ าแนกตามรายได ้(โดย Fisher’s Least- 
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 ในปัจจุบนัน้ีโลกได้มีการขบัเคล่ือนโดยมนุษยไ์ปอยา่งรวดเร็วเขา้สู่ยคุโลกาภิวตัน์ มีการ
แข่งขนัในหลาย ๆ ด้านในระหว่างประเทศสูง การพฒันาเทคโนโลยีใหม่ ๆ ก็เกิดขึ้นมากมาย การ
ส่ือสารถูกพฒันาขึ้นจนกลายเป็นโลกที่ไร้พรมแดน สงัคมกลายเป็นสงัคมแห่งการเรียนรู้ในทุก ๆ ดา้น 
ในทุก ๆ ภาคส่วนขององคก์รธุรกิจหรือแมแ้ต่ภาครัฐต่างก็มีการเปล่ียนแปลงและขบัเคล่ือนองคก์รกนั
อยา่งรวดเร็วเพื่อให้ทนัต่อเทคโนโลยทีี่มีการพฒันาอยา่งไม่หยดุย ั้ง แต่การใชเ้ทคโนโลยเีขา้มาช่วยใน
การทดแทนแรงงานคน ก็ช่วยไดไ้ม่ทั้งหมด บุคลากรจึงถือเป็นปัจจยัที่มีความส าคญัส าหรับองคก์ร
ต่าง ๆ เพื่อใช้เป็นแรงผลักให้องค์กรสามารถพฒันาและเดินหน้าต่อไปได้ ในทุกองค์กรมักจะพบ
ปัญหาที่เป็นช่องว่างระหวา่งการท างานของพนักงานที่มีความเป็นตวัของตวัเองสูงและลกัษณะร่วม
หรือสภาวะที่องคก์ารตอ้งการให้พนักงานในองคก์รทุกคนเป็น ซ่ึงช่องว่างน้ีสามารถลดลงไดโ้ดยใช้
แรงจูงใจเพื่อชักน าให้บุคคลากรทุกคนแสดงออกในทางที่องค์กรตอ้งการเพื่อไปสู่เป้าหมายของ
องคก์ร (จีรพนัธ ์เครือสาร และ อ าพร ไตรภทัร, 2548) องคก์รจะมีความส าเร็จไดข้ึ้นอยูก่บัการบริหาร
จดัการด้านทรัพยากรบุคคลด้วย ไม่ว่าองค์กรจะมีทรัพยากรในทุกด้านมากเพียงใด องค์กรอาจจะ
ด าเนินธุรกิจต่อไปไดย้ากและไม่ราบร่ืน ถา้ขาดทรัพยากรบุคคลที่พร้อมจะท างานใหอ้งคก์ร (ลาวลัย ์
พร้อมสุข, 2544) แรงจูงใจในการท างานจึงเป็นส่วนส าคญัที่จะพฒันางานดา้นการจดัทรัพยากรมนุษย ์
แรงจูงใจในการท างานจึงกลายเป็น กระบวนการที่ท  าให้พนกังานในองคก์รถูกกระตุน้จากส่ิงเร้า จาก
ภายในตนเองทางดา้นความรู้สึกชอบหรือไม่ชอบ พอใจหรือไม่พอใจมากหรือนอ้ย ซ่ึงขึ้นอยูก่บัความ
คาดหวงัของแต่ละบุคคล  และส่ิงเร้าที่เกิดจากภายนอกนั้นอาจจะมาจากสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
นโยบายการท างานขององค์การ การบังคับบัญชาจากหัวหน้างาน กฎระเบียบปฏิบัติ หรือเพื่อน
ร่วมงาน เป็นตน้ จากส่ิงเร้าทั้งสองส่วนน้ี จะน ามาซ่ึงพฤติกรรมในการแสดงออกของพนกังานในแบบ
ต่าง ๆ ทั้งในดา้นบวก อาจจะเกิดจากความรู้สึกที่ดีมีความผกูพนัต่อองคก์าร หรือจากการตั้งใจในการ
ปฏิบัติงาน มาปฏิบติังานตรงต่อเวลา ยินดีและเต็มใจให้ความร่วมมือ และเขา้ร่วมท ากิจกรรมของ
องค์การดว้ยความยนิดีและเต็มใจ เป็นตน้ หากมีแรงจูงใจในดา้นลบ ก็จะส่งผลต่อการแสดงออกซ่ึง
พฤติกรรมที่ตรงขา้ม เช่น การขาดงาน ลางาน มาสาย การไม่สนใจต่อกฎระเบียบปฏิบติัของบริษทั
และองคก์ร หรือหน่วยงาน การไม่ร่วมกิจกรรมกบัองคก์าร การมีทศันคติที่ไม่ดีต่องานและต่อองคก์ร 
เป็นตน้ ซ่ึงแรงจูงใจทั้ง 2 ดา้นน้ี จะมีความส าคญัในการสะทอ้นถึง ผลการท างานของพนักงานในแต่
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ละคน และผลประกอบการและรายไดข้ององคก์รในภาพรวม (อุไรวรรณ แกว้เก็บ, พมิพป์วีณ์ วฒันา
ทรงยศ และ อภิญญา อิงอาจ, 2550 หนา้ 88)   

 ความผูกพนัของพนักงานที่มีให้กบัองคก์าร จึงเป็นปัจจยัที่มีความส าคญั ซ่ึงในปัจจุบนัน้ี
หลาย ๆ องคก์รพยายามที่จะสร้างขึ้นมาเพือ่ใหเ้กิดกบัองคก์รหรือหน่วยงานของตวัเอง การที่บุคลากร
จะมีความผูกพนัต่อองค์กรไดต้อ้งผ่านประสบการณ์ในการท างานที่ดี และทราบหรือรับรู้ว่างานที่
ตนเองรับผิดชอบนั้นจะมีความกา้วหน้าต่อไปในองคก์รหรือไม่มีความเช่ือมัน่ และเกิดความรู้สึกรัก
และผูกพนั ซ่ึงความผูกพนัและความรักของพนักงานที่มีต่อองคก์รนั้นเป็นความรู้สึกที่เกิดขึ้นกบัตวั
พนักงานแต่ละบุคคล (เสาวคนธ์ ศิรกิดากร, 2557) กล่าวว่า บุคคลที่มีความพอใจในงานและการ
ปฏิบตัิงาน และมีแรงจูงใจในการท างานให้กบัองคก์าร จะมีผลจากการท างานที่ดี และผลการท างาน
ของพนกังานของแต่ละบุคคลจะขึ้นอยูก่บัองคป์ระกอบ 3 ประการ ไดแ้ก่ ระดบัของแรงจูงใจ ความรู้ 
ลกัษณะส่วนตวัที่มีในตนเอง และความเขา้ใจอย่างชัดเจนในหน้าที่ของตน ท าให้ผูบ้ริหารจะตอ้ง
ค านึงถึงการบริหารหรือการสร้างภาวะกระตุน้หรือตอบสนองความตอ้งการ และความพอใจในการ
ท างานให้เกิดขึ้น ได้แก่ การสร้างการจูงใจให้พนักงานในองคก์ร และควรใช้วิธีโน้มน้าวจิตใจของ
บุคคลในองค์กรให้ เต็มใจและทุ่มเท ความรู้ ความสามารถในการท าหน้าที่ของตนเอง และสร้าง
ความรู้สึกให้บุคลากรในองค์กรไดต้ระหนัก ถึงคุณค่าของตนเองที่มีต่อองคก์าร และมีความส านึก
รับผิดชอบต่องานที่ตนเองมี อีกส่ิงหน่ึงคือ การเพิ่มความผูกพนัในองค์กร เพราะความผูกพนัใน
องคก์รจะเป็นตวัช้ีวดัใหเ้ห็นถึงการลาออกจากงานของพนกังานได ้และความผูกพนัในองคก์ารยงัเป็น
ตวัช้ีให้เห็นถึงผลดีที่ไดจ้ากการท างานขององคก์ร เพราะพนักงานที่มีความผูกพนักบัองคก์ารสูงยอ่ม
ท างานไดดี้และมีประสิทธิภาพใหก้บัองคก์ร (Steer, 1977, p. 46) จากแนวคิดและทฤษฎีความสมัพนัธ์
ระหว่างแรงจูงใจการเสริมให้พนักมีแรงจูงใจในการท างาน เป็นหนา้ที่ส าคญัของฝ่ายบริหารที่จะตอ้ง
สร้างขึ้นและด ารงอยู่ให้ได้ตลอดไปฝ่ายบริหารจ าเป็นตอ้งเขา้ใจถึงธรรมชาติของมนุษยแ์ละสร้าง
ส่ิงจูงใจที่จะท าให้บุคลากรสามารถปฏิบติังานให้องค์กรได้อยา่งมีประสิทธิภาพ และส่งผลให้เกิด
ความผกูพนักบัองคก์รดว้ยความเตม็ใจ จนท าใหบ้รรลุตามเป้าหมายที่องคก์รตั้งไวไ้ดต้ามนโยบายของ
องคก์รไดส้ าเร็จ 

 ดงันั้น ผูศ้ึกษาจึงมีความสนใจที่จะศึกษาเร่ือง ทฤษฎีแรงจูงใจตามทฤษฎีอีอาร์จีและความ
ผูกพนัองค์กรของพนักงานที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงาน เน่ืองจากในปัจจุบันทุกองค์กรจะมี
ช่องว่างเกิดขึ้ นท าให้ส่ิงที่จะศึกษาน้ีช่วยให้การบริหารจดัการและวางแผนในองค์กรให้ประสบ
ความส าเร็จไดดี้ขึ้น องคก์รจะไดแ้รงงานคนที่มีความสามารถท างานไดดี้และจะอ านวยประโยชน์กบั
องคก์ร และน าองคก์รไปสู่ความส าเร็จ ตลอดจนวสิยัทศัน์ และการก าหนดกลยทุธข์ององคก์รนั้น และ
องค์กรควรหันมาให้ความส าคญักับการบริหารงาน โดยค านึงถึงการสร้างแรงจูงใจในการท างาน
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ให้แก่พนักงาน รวมทั้งควรสร้างให้พนักงานมีความรู้สึกรักและผูกพนัต่อองค์กร เพื่อที่จะท าให้
องค์กรได้บรรลุเป้าหมายตามที่องค์กรได้วางไว ้และเพื่อเป็นแรงผลักดันให้พนักงานท างานอยา่ง
ทุ่มเทให้กับองค์กรมากขึ้น ตลอดจนวางแผนการพฒันาและปรับปรุงการบริหารงานให้ประสบ
ความส าเร็จมากยิง่ขึ้นอีกดว้ย 

 

1.2 วตัถุประสงค์กำรวจิยั 
  1.2.1 เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจตามทฤษฎีอีอาร์จีของพนักงานบริษทัผลิตรถเด็กเล่นแห่ง
หน่ึงในจงัหวดัปทุมธานี 
  1.2.2 เพื่อศึกษาระดบัความผูกพนัองคก์รของพนักงานบริษทัผลิตรถเด็กเล่นแห่งหน่ึงใน
จงัหวดัปทุมธานี 

  1.2.3 เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลในด้าน เพศ อาย ุระดับการศึกษา รายไดต้่อเดือน และ
ประสบการณ์ท างานของพนกังานที่มีต่อแรงจูงใจตามทฤษฎีอีอาร์จี 

  1.2.4 เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลในด้าน เพศ อาย ุระดับการศึกษา รายไดต้่อเดือน และ
ประสบการณ์ท างานของพนกังานที่มีต่อความผกูพนัองคก์ร 

  1.2.5 เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลในด้าน เพศ อาย ุระดับการศึกษา รายไดต้่อเดือน และ
ประสบการณ์ท างานของพนกังานที่มีต่อผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน 

  1.2.6 เพื่อศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจและความผูกพนัองคก์รของพนักงานที่ส่งผลต่อผล
การปฏิบตัิงานของพนกังาน 

 

1.3 สมมุติฐำนกำรวจิยั 
 1.3.1 ปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงานในดา้นเพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน และ

ประสบการณ์ท างานที่แตกต่างกนั มีผลต่อแรงจูงใจของพนกังานไม่แตกต่างกนั 
 1.3.2 ปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงานในดา้นเพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายไดต้่อเดือน และ

ประสบการณ์ท างานที่แตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานไม่แตกต่างกนั 
 1.3.3 ปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงานในดา้นเพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายไดต้่อเดือน และ

ประสบการณ์ท างานที่แตกต่างกนั มีผลต่อผลการปฏิบติังานของไม่แตกต่างกนั 
 1.3.4 แรงจูงใจตามทฤษฎีอีอาร์จีของพนกังานมีผลต่อผลการปฏิบตัิงาน  
 1.3.5 ความผกูพนัองคก์รของพนกังานมีผลต่อผลการปฏิบตัิงาน 
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1.4 ขอบเขตของกำรวจิยั  
 การศึกษาน้ีเป็นการศึกษาแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG และความผูกพนัในองคก์รที่มีอิทธิพล
ต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัทผลิตรถเด็กเล่นแห่งหน่ึงในจังหวดัปทุมธานี การซ่ึง
การศึกษาในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเชิงส ารวจ ผูศึ้กษาไดก้  าหนดจ านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 

 1.4.1 จ  านวนประชากรที่ใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี ได้แก่ บริษทัผลิตรถเด็กเล่นแห่งหน่ึงใน
จงัหวดัปทุมธานี จ  านวน 545 คน 

 1.4.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา คือ บุคลากรในบริษัทผลิตรถเด็กเล่นแห่งหน่ึงใน
จงัหวดัปทุมธานี มีจ  านวนกลุ่มตวัอยา่ง 300 คน ที่ไดจ้ากการค านวณหาขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง แบบ
ทราบจ านวนประชากร ตามสูตรค านวณของ Yamane (1973) ที่ระดับความเช่ือมั่นร้อยละ 95 และ
ระดบัความคลาดเคล่ือนร้อยละ 5 

  1.4.3 ตวัแปรที่ศึกษา มีดงัต่อไปน้ี 
 ตัวแปรอิสระ 
 1) ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อ เดือนและ

ประสบการณ์การท างาน 
 2) แรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ตามแนวคิดของ Alderfer (1972 อา้งใน กฤษดา เชียรวฒันสุข, 

2560, น. 171-173) ประกอบด้วย ความต้องการการด ารงชีวิตอยู่ (Existence Needs) ความต้องการ
ความสมัพนัธ ์(Related needs) และความตอ้งการความเจริญเติบโต (Growth Needs) 
 3) ความผูกพนัองค์กรของพนักงาน ตามแนวคิดของ พรรัตน์ แสดงหาญ (2551, อ้างใน 
อมรรัตน์ แสงสาย และ กฤษดา เชียรวัฒนสุข , 2558) ประกอบด้วย ด้านทัศนะคติ (Attitudinal 
Commitment) ด้านผลตอบแทน (Programmatic Commitment) และด้านความภักดี (Loyalty based 
Commitment) 

 ตัวแปรตำม 
 ผลการปฏิบตัิงาน ตามแนวคิดของ Peterson & Plowman (1953 อ้างใน ธิติ ธิติเสรี, 2557))

ประกอบดว้ย ดา้นปริมาณงาน ดา้นคุณภาพของงาน และดา้นทนัเวลา   
 1.4.4 ขอบเขตดา้นเวลาการศึกษาคร้ังน้ี ด าเนินการในปีการศึกษา 2560 
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1.5 ค ำจ ำกดัควำมในกำรวจิยั 
 แรงจูงใจตามทฤษฎี ERG เป็นความตอ้งการ 3 กลุ่ม ตามแนวคิดของ Alderfer (1972 อา้ง

ใน กฤษดา เชียรวฒันสุข, 2560, น. 171-173) คือ ความตอ้งการการด ารงชีวิตอยู่ (Existence Needs) 
ความตอ้งการความสมัพนัธ ์(Related needs) และความตอ้งการความเจริญเติบโต (Growth Needs) 

 ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน หมายถึง พนกังานยนิดีที่จะเสียสละทุ่มเท พลงักายและ
แรงใจให้องคก์รอยา่งเตม็ที่และมีความยนิดีที่ไดเ้ขา้ร่วมท างานกบัในองคก์รนั้น ๆ และมีความผกูพนั
หรือรู้สึกที่ดีต่อองคก์รหรืออยากตอบแทนองคก์รดว้ยการแสดงพฤติกรรมที่ดีในองคก์ร และให้ความ
ร่วมมือกบัองคก์รในทุกเร่ืองที่สามารถท าได ้และตอ้งการใหอ้งคก์รตอบสนองในส่ิงที่ตวัเองตอ้งการ
ดว้ยเช่นกนั (พรรัตน์ แสดงหาญ, 2551) 

 ด้านทัศนะคติ (Attitudinal Commitment) การยินดีที่จะเสียสละและทุ่มเทก าลังแรงกาย
แรงใจให้กบัองคก์รอยา่งเต็มที่ หรือทุกอยา่งที่ดีเพื่อให้องคก์รอยูต่ลอดเวลา และความภูมิใจในชีวิต
การท างาน คือ การที่ไดท้  างานกบัองคก์รแห่งน้ี 

 ดา้นผลตอบแทน (Programmatic Commitment) ความผูกพนัในด้านน้ี บุคคลจะมีเหตุผล
และความจ าเป็นบางอยา่งในการคงอยูก่บัองคก์ร เช่น รอบ าเหน็จบ านาญ รอเงินกองทุนส ารองเล้ียง
ชีพ หรือตอ้งการประวตัิการท างานที่ดี เป็นตน้ 

 ดา้นความภักดี (Loyalty based Commitment) ความรู้สึกดีต่อองค์กร หรืออยากที่จะตอบ
แทนองคก์ร ดว้ยเหตุผลที่คิดว่าควรตอ้งท างานอยา่งเต็มความสามารถให้กบัองคก์ร เช่น การไดรั้บ
มอบทุนการศึกษาจากองค์กร การมีเพื่อนร่วมงานที่ดี หรือการได้รับความช่วยเหลือบางอยา่งจาก
หน่วยงาน 

 ผลการปฏิบตัิงาน หมายถึง พนกังานปฏิบตัิงานตามที่ไดรั้บมอบจากหน่วยงานหรือองคก์ร 
โดยประเมินจาก คุณภาพ และปริมาณผลของงานที่ได้รับมอบหมาย การปฏิบตัิงานในหน้าที่ที่ได้
รับผดิชอบ มีคุณภาพไดต้ามตวัอยา่งที่ก  าหนด รวดเร็ว ทนัเวลา เกิดประโยชน์สูงสุด 

 
 
 
 
 
 

 
 



 

 

22 

 

1.6 กรอบแนวคดิในกำรวจิยั 
 

              ตัวแปรอิสระ                                            ตัวแปรตำม  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภำพที่ 1.1 กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 

 
 

 
ผลการปฏิบัติงาน 

- ปริมาณผลงาน 
- คุณภาพของงาน  
- ความทนัเวลา 
(Peterson and 
plowman, 1953) 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
- เพศ 
- อาย ุ
- ระดบัการศึกษา  
- รายไดต้่อเดือน 
- ประสบการณ์ท างาน  

 

แรงจูงใจตามทฤษฎี ERG 
- ความตอ้งการการด ารงชีวติอยู ่(Existence Needs) 
- ความตอ้งการความสมัพนัธ ์(Related Needs) 
- ความตอ้งการความเจริญเติบโต (Growth Needs) 
(Alderfer, 1972) 

ความผูกพันองค์กรของพนักงาน 
- ทศันะคติ (Attitudinal Commitment) 
- ผลตอบแทน (Programmatic Commitment) 
- ความภกัดี (Loyalty based Commitment) 
(พรรัตน์ แสดงหาญ, 2551) 
(อมรรัตน์ แสงสาย และ กฤษดา เชียรวฒันสุข, 
2559) 
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1.7 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 1.7.1 องคก์รสามารถน าผลการศึกษาไปใชใ้นการบริหารจดัการเพือ่พฒันาบุคลากรในดา้น
การสร้างแรงจูงใจและขวญัก าลังใจภายในองค์กร เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนกังานใหดี้ยิง่ขึ้น 

 1.7.2 องค์กรสามารถน าผลการศึกษาไปใช้ในการสร้างความผูกพนัให้กับพนักงานใน
องคก์ร และก าหนดนโยบายเพื่อธ ารงรักษาบุคลากรที่มีศกัยภาพและประสิทธิภาพให้คงอยูก่บัองคก์ร
ไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 

 1.7.3 ผลการการศึกษาจะช่วยให้ผูบ้ริหารในองค์กรมองเห็นภาพที่ชัดเจนยิ่งขึ้นเก่ียวกับ
แรงจูงใจและความผูกพันองค์กรของพนักงานที่ มี อิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงาน ว่าองค์กรควร
ปรับเปล่ียนการบริหารในองคก์รหรือไม่ หรือควรจะบริหารองคก์รไปในทิศทางใด 

 1.7.4 องค์กรสามารถน าผลการศึกษาที่ได้ไปใช้ประโยชน์ในการน าเสนอต่อผูบ้ริหาร 
เพื่อที่จะไดท้ราบถึงปัญหาและแนวทางในการแกไ้ปรับปรุงและพฒันารูปแบบการบริหารจดัการใน
ส่วนของการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีประสิทธิภาพมากขึ้นในส่วนของการสร้างแรงจูงใจ
และความผกูพนัองคก์รของพนกังาน 

 1.7.5 เป็นขอ้มูลให้แก่องค์กรต่าง ๆ และสามารถน าผลการศึกษาไปประยุกต์ใช้และเป็น
แนวทางในการสร้างแรงจูงใจให้พนักงานทราบถึงในการเติบโตในสายงานขององค์กรเพื่อใช้เป็น
เป้าหมายและความคาดหวงัในหน้าที่การงานให้พนักงานรู้สึกอยากท างานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
และมีความผกูพนัต่อองคก์รมากขึ้น และลดจ านวนการลาออกของพนกังาน 

 1.7.6 นักศึกษา และผูส้นใจทัว่ไปสามารถน าผลการศึกษาไปใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษา
เร่ืองที่เก่ียวขอ้งต่อไป 

 

 



 

บทที่ 2 
เอกสารและงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 

 
 การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจตามทฤษฎี ERG และ ความผกูพนัองคก์รของพนักงานที่มีอิทธิพล
ต่อผลการปฏิบัติงานได้ศึกษาคน้ควา้จากแนวคิดและทฤษฎี จากบทความ และงานวิจยัต่าง ๆ  ที่
เก่ียวขอ้งโดยมีสาระส าคญัดงัน้ี 

 2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกบัแรงจูงใจตามทฤษฎีอีอาร์จี 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกบัความผกูพนัองคก์รของพนกังาน 
 2.3 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกบัผลการปฏิบตัิงาน 
 2.4 งานวจิยัที่เก่ียวขอ้ง 
 

2.1 แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัแรงจูงใจตามทฤษฎ ีERG 
 2.1.1 ความหมายและความส าคญัของแรงจูงใจ (Motivation Theories) 
 ความหมายของแรงจูงใจ 
 เฉลิม สุขเจริญ (2557) แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงที่จะกระตุน้ใหบุ้คคลแสดงออกซ่ึงพฤติกรรม 

และความสามารถส่ิงใดส่ิงหน่ึงออกมา เพื่อให้ตนเองไดต้ามส่ิงตั้งเป้าหรือบรรลุเป้าหมายที่ตนเอง
ตอ้งการ แรงจูงใจมี เกิดจากแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจจากภายนอก ท าให้เกิดแรงขบั เพื่อน าไปสู่ 
เป้าหมาย ดั้ งนั้ น แรงจูงใจจึงมีอิทธิพลในการกระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา และรักษา 
พฤติกรรมนั้นไวเ้พือ่ใหต้นเองไดใ้นส่ิงที่ตอ้งการ 

กฤษดา เชียรวฒันสุข (2559) การจูงใจเป็นความเต็มใจของพนักงานที่จะใช้ความพยามที่
ตนเองมีอยา่งเต็มความสามารถเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงานหรือองคก์ร และเพื่อตอบสนอง
ความต้องการของตัวเองด้วย การจูงใจจึงน าไปสู่ผลประโยชน์ต่อองค์การและผลประโยชน์ของ
พนกังานที่จะไดใ้นเวลาเดียวกนัดว้ย 
 อริญชญา วงศใ์หญ่ (2558) แรงจูงใจเป็นความรู้สึกนึกคิดหรือทศันคติในดา้นของการจูงใจ
และดา้นการท างานที่ส่งผลต่อการท างานร่วมกับองค์กรและการท างานร่วมกบัผูบุ้คคลในองค์การ     
ที่สามารถตอบสนองความตอ้งการขั้นพื้นฐานทางดา้นร่างกาย และจิตใจ และเป็นการลดความเครียด
จากการท างานได ้
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 Beach (1980) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ความเต็มใจที่จะใช้พลังแรงกายแรงใจเพื่อให้
ประสบความส าเร็จในเป้าหมาย หรือรางวลั การจูงใจเป็นส่ิงที่ส าคญัส าหรับการกระท าของมนุษยแ์ละ
ส่ิงที่ย ัว่ยใุหค้นไปถึงซ่ึงวตัถุประสงคท์ี่มีสญัญาณเกี่ยวกบัรางวลัจูงใจ ที่จะไดรั้บ 

 สตีเฟน ร็อบบินส์ (2007, อ้างใน กฤษดา  เชียรวฒันสุข , 2560, น. 167) การจูงใจ คือ
กระบวนการที่เป็นสาเหตุให้บุคลากรใช้ความพยายามของตนเองอย่างทุ่มเท (Intensity) อดทน
ต่อเน่ือง (Persistence) และมีจุดมุ่งหมายไปยงั (Direction) เป้าหมายที่ตนเองตอ้งการ ดว้ยการใช ้ความ
พยายามที่มีอยู่เพื่อบรรลุเป้าหมายใดเป้าหมายหน่ึง และมุ่งประเด็นไปยงัการบรรลุเป้าหมายของ
องคก์ารโดยเน้นความส าคญัวา่บุคคลจะใชค้วามพยายามอยา่งหนัก เพียงใด  แต่การใชค้วามพยายาม
อยา่งหนกั ไม่ไดห้มายถึงการไดผ้ลของการปฏิบติังานดีหากแต่การใชค้วามพยายามนั้น ไม่ไดเ้ป็นไป
ในทิศทางที่มุ่งไปสู่เป้าหมายขององคก์าร และการจูงใจจะตอ้งมีมิติของความคงทนอยา่งต่อเน่ือง จะ
สามารถวดัว่าบุคคลสามารถรักษาระดบัของความ พยายามไวไ้ดน้านเพียงใด กล่าวคือบุคคลจะตอ้ง
รักษาระดบัของการจูงใจไวน้านพอที่จะท าใหบ้รรลุเป้าหมายตามที่องคก์ารตอ้งการ  
 ความส าคญัของแรงจูงใจ 

 การจูงใจที่เหมาะสมและถูกตอ้งตามสถานการณ์ขององคก์าร จะท าใหพ้นกังานในองคก์รมี
ความยนิดีและเต็มใจที่จะทุ่มเทพลงังานที่มีอยูใ่นตวั รวมทั้ง ความรู้ความสามารถของตนอยา่งเตม็ที่ 
เพื่อให้ไดผ้ลลัพธ์ที่ได้ประโยชน์ต่อองคก์าร การจูงใจจึงเป็นหน้าที่หลักอีกประการหน่ึงที่ผูบ้ริหาร
ควรจะท าหน้าที่อย่างมีความรู้ความเข้าใจในการประยุกต์ใช้ความรู้ให้ถูกต้องเหมาะสมและมี 
คุณธรรม จริยธรรมในการบริหารงาน 
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ภาพที่ 2.1 รูปแบบของการจูงใจ (A Model of Motivation) 
ที่มา : กฤษดา เชียรวฒันสุข (2560, น. 167) 
 กล่าวคือโดยปกติบุคคลจะมีความตอ้งการในล าดบัต่าง ๆ เช่นความตอ้งการปัจจยัในการ
ด ารงชีวิต ตอ้งการมิตรภาพ ตอ้งการความส าเร็จในหน้าที่ ได้การยอมรับจากเพื่อนในสังคมเพื่อน
ร่วมงาน รวมทั้ งส่ิงตอบแทนในรูปของตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน ความต้องการเหล่าน้ี จัดเป็น
ความเครียดภายใน (Internal Tension) ท าใหเ้กิดแรงขบั (Drive) และอิทธิพลจากส่ิงเร้า (Stimulus) ซ่ึง
จะก่อให้เกิดแรงจูงใจ (Motive) และจะส่งผลใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมหน่ึงพฤติกรรมใด (Behavior) 
เป้าหมายเพื่อตอบสนองความตอ้งการของบุคคลนั้นพอได้รับการตอบสนองหรือผลลพัธ์ที่ตนเอง
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ตอ้งการ ความตอ้งการก็จะลดระดบัลงในระดบันั้น และท าให้เกิดความตอ้งการในระดบัที่สูงขึ้น ซ่ึง
เปรียบเสมือนขอ้มูลยอ้นกลบั ท าใหเ้กิดแรงจูงใจขึ้นมาใหม่ 
 แรงจูงจะมีอยู ่2 ลกัษณะคือ 
 1) เป็นกลไก (Mechanism) ที่ไปกระตุน้ความคิดของบุคคลและน าไปสู่การกระท า 
 2) เป็นแรงขบั (Drive) ที่ท  าใหบุ้คคลที่กระท าการส่ิงหน่ึงส่ิงใดอยา่งมีทิศทาง 

 ปัจจัยที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
  บุคคลจะเกิดแรงจูงใจในการท างานไดน้ั้น จะมากหรือนอ้ยขึ้นอยูก่บัส่ิงจูงใจในหน่วยงาน

ถา้หน่วยงานมีปัจจยัเป็นส่ิงจูงใจไดม้ากบุคคลยอ่มเกิดแรงจูงใจในการท างานสูงและแรงจูงใจในการ
ท างานนั้นจะเกิดขึ้นเองโดยไม่มีส่ิงมากระตุน้เป็นไปไดย้าก เพราะโดยปกติของมนุษย ์ชอบและรัก
ความสะดวกสบาย หากการท างานโดยที่ไม่มีผลตอบแทนหรือรางวลัจูงใจแลว้จึงไม่มีใครยนิดีที่จะท า 
ซ่ึงผลตอบแทนที่ว่าน้ี มิไดห้มายถึง สินจา้งรางวลัเพียงอยา่งเดียว แต่ยงัรวมถึง ผลตอบแทนในด้าน
ของจิตใจดว้ย เช่น ความสุขในการท างาน ความพอใจในการท างาน การไดรั้บความยอมรับนบัถือจาก
คนในองคก์ร เป็นตน้ (อรุณ รักธรรม, 2517, น. 205-206) กล่าวไว ้ซ่ึงท าไดห้ลายวธีิ ดงัน้ี 

 1) สร้างแรงจูงใจและปลูกฝังให้พนักงานในองค์การมีแรงจูงใจ มีความรักงาน และ
กระตือรือร้นในการท างาน โดยผูบ้ริหารจะตอ้งกระท าตนเป็นตวัอยา่งที่ดี  

 2) ชมเชยและยกย่องให้ก าลังใจแก่ผูท้ี่ท  าความดีความชอบ และเชยชมให้ถูกเวลาและ
สถานที่ มีเหตุผลและมีความจริงใจ   

 3) ควรดูแลเอาใจใส่ และให้ความใกลชิ้ดแก่บุคลากรตามสมควรโดยการทกัทาย ไต่ถาม
ข่าวคราวและความทุกขค์วามสุขตามสมควร   

 4) ใหโ้อกาสแก่บุคลากรในการสร้างและท าความมัน่คงของชีวติการท างานตามสมควร ท า
ใหพ้นกังานเห็นหนทางกา้วหนา้ไปสู่ต าแหน่ง หรือเงินเดือนที่สูงขึ้น 

 5) สร้างสภาพการท างานที่ดีให้หน้าท างานแก่บุคล เช่นโต๊ะ ห้องท างาน แสงสว่าง การ
ถ่ายเทอากาศ ค่าตอบแทนของพนกังาน   

 6) ให้พนักงานในองคก์รได้มีโอกาสในการไดแ้สดง ความคิดเห็นหรือเสนอแนะ ในการ
ปรับปรุงงานและมีส่วนร่วมใน ความส าเร็จของงาน ซ่ึงบุคลากรบางคนอาจมีความคิดเห็นที่ดีมี
ประโยชน์ในการปรับปรุงองคก์ร ก็ควรจะมีส่ิงตอบแทน หรือกล่าวชมใหเ้ป็นความดีความชอบของผู ้
นั้น เพือ่เป็นตวัอยา่งและเป็นก าลงัใจแก่บุคคลอ่ืนในองคก์รไดเ้ห็นเป็นตวัอยา่ง และเง่ือนไขส าคญัใน
การจูงใจที่ถูกป้อนกลบั จะตอ้งดูน่าเช่ือถือไดใ้นสายตาผูป้ฏิบติั เพือ่เป็นพื้นฐานที่เป็นจริงในอนัที่จะ
สนองตอบความตอ้งการของพนกังานได ้
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 กล่าวโดยสรุป แรงจูงใจ เป็นกระบวนการที่ เป็นสาเหตุให้มนุษย์มีการใช้ทักษะ
ความสามารถของตน อย่างทุ่มเทเต็มพลังความสามารถที่มี และอดทนอย่างต่อเน่ือง เพื่อให้ถึง
จุดมุ่งหมายที่ตนเองไดต้ั้งไว ้โดยการใชค้วามสมารถที่มีในตนเองอยูเ่พื่อให้ไดใ้นส่ิงที่ตวัเองตอ้งการ 
และมุ่งประเด็นไปยงัการบรรลุเป้าหมายขององคก์รดว้ยเช่นกนั 
 2.1.2 แนวคิดและแรงจูงใจตามทฤษฎีล าดับข้ันของความต้องการ: (Hierarchy of need 
Theory) 

 มาสโลว ์นักจิตวิทยาชาวอเมริกนัได้พฒันาทฤษฎีเก่ียวกับจูงใจขึ้นซ่ึงมุ่งเน้นไปยงัความ
ตอ้งการของมนุษยใ์นขั้นตน้ที่ส่งผลใหเ้กิดพฤติกรรมโดยมีสมมุติฐานว่าพฤติกรรมของมนุษยว์่าจะมี
ความตอ้งการอยูเ่สมอทุกเวลา และไม่มีที่ส้ินสุด เม่ือความตอ้งการใดไดรั้บการตอบสนองแลว้ก็จะมี
ความต้องการอ่ืนเกิดขึ้นอีก และเม่ือได้รับในส่ิงที่ตอ้งการแล้วจะไม่ต้องการอยากได้อีกและไม่
สามารถที่จะน าส่ิงนั้นกลบัมาจูงใจไดอี้ก 

 
 ความต้องการ 

 
ส่ิงที่องค์การ (ผู้บริหาร)  ควรตระเตรียมหรือด าเนนิการ 

เพื่อสนบัสนุนให้เกดิแรงจูงใจที่เหมาะสม 
 
 
 
ความต้องการล าดบัสูง  
(Higher-Order-Needs) 
ความต้องการตอบสนองจากภายใน 
(Satisfied Internally) 

ความตอ้งการ 
ความส าเร็จ 
ในชีวติ 

- โดยให้พนกังานมีโอกาสใชค้วามสามารถและความช านาญที่สั่งสมมาอย่างเตม็ที่ โดยส่งเสริมและแสดงให้เห็นผลของ
ความส าเร็จ 

ความตอ้งการการยกย่อง
นบัถือ 

 

- โดยให้พนกังานมีโอกาสแสดงความสามารถและศกัยภาพของตนเอง 
- โดยให้พนกังานมีส่วนรวมในการวางแผนในการตดัสินใจปัญหาส าคญั ๆ 
- โดยให้การยอมรับและตระหนกัในคุณค่าของความส าเร็จ 
- โดยการจดัการให้มีการมอบรางวลัพิเศษแก่พนกังานที่เป็นแบบอย่าง เช่น มอบรางวลัแกพ่นกังานที่ปฏิบตัิงานด้วย
ความขยนัและซ่ีอสัตย ์หรือมอบรางวลัพนกังานยอดเยี่ยมที่ทุ่มเท อุทิศการท างานให้กบัองคก์ร อย่างต่อเน่ือง เป็นตน้  

 
 
 
 
ความต้องการล าดบัต้น  
(Lower-Order-Needs) 
ความต้องการตอบสนองจากภายนอก 
(Satisfied Externally) 
 

ความตอ้งการ 
ดา้นสังคม 

 

- โดยการสนบัสนุนความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์าร 
- สนบัสนุนบรรยากาศการท างานแบบเป็นมิตร ส่งเสริมการท างานเป็นทีม และมีการร่วมมือร่วมใจในการท างาน รวมถึง
การสนบัสนุนทางดา้นจิตใจแกพ่นกังาน 
- จดักจิกรรมประสานความสามคัคีและส่งเสริมความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงที่ส าคญัขององคก์ร เช่นงานสังสรรคป์ระจ าปี 
เพื่อให้พนกังานไดม้ีโอกาสพบปะกนัอย่างไม่เป็นทางการหรือจดังานกฬีาสัมพนัธ์เป็นตน้ 

ความตอ้งการความ
ปลอดภยั 

 

- โดยจดัสภาพการท างานและมาตรฐานการท างานให้มีความปลอดภยัและไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพหรือมีการจดัเตรียม
อุปกรณ์เคร่ืองป้องกนัไวใ้ห้อย่างพร้อมสรรพ 
-โดยการจา้งงานภายใตเ้ง่ือนไขของ พรบ. แรงงาน หรือให้ความมัน่คงในต าแหน่งและหนา้ที่การงาน 

ความตอ้งการ 
ดา้นร่างกาย 

 

-โดยการให้ผลตอบแทนที่เหมาะสมตามความสามารถ เพื่อให้พนกังานสามารถซ้ือหาเคร่ืองด ารงชีพตามแกอ่ตัภาพของ
ตนเอง 
- องค์การยงัสามารถตอบสนองความตอ้งการน้ีโดยจดัสวสัดิการอื่น ๆ ที่ช่วยด้านค่าครองชีพของพนกังาน เช่น น ้าดื่ม 
อาหารกลางวนั เคร่ืองแบบ เงินพิเศษ และเบี้ยขยนั เป็นตน้ 

 
ภาพที่ 2.2 แสดงส่ิงที่องคก์รควรตระหนักตระเตรียมหรือด าเนินการเพื่อสนับสนุนให้เกิดแรงจูงใจที่

เหมาะสมตามทฤษฎีล าดบัขั้นของมาสโลว ์
ที่มา : ดัดแปลงจาก Gareth R. Jones & Jennifer M. George. (2007)., อ้างใน กฤษดา เชียรวฒันสุข , 

2560, น. 171) 
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 2.1.3 แนวคิดและแรงจูงใจตามทฤษฎีอีอาร์จี  (ERG Theory: Existence Relatedness 
Growth Theory) ของเคลย์ตัน พี. อัลเดอร์เฟอร์ (Clayton P. Alderfer) 

 อลัเดอร์เฟอร์ แห่งมหาวิทยาลัยเยล เป็นลูกศิษยข์องมาสโลว ์เขาได้ศึกษาและน าทฤษฎี 
ล าดบัขั้นความตอ้งการ มาพฒันาในปี ค.ศ.1969 โดยจดัล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษยใ์หม่ โดย
แบ่งออกเป็น 3 กลุ่มไดแ้ก่ 

 1) กลุ่มที่ตอ้งการอยูร่อด (E-Existence Needs) คือ ความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษยเ์พื่อ
ตอ้งการที่จะใชชี้วิตอยูเ่ป็นความตอ้งการดา้นปัจจยั 4 ประกอบด้วย น ้ าอาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม อากาศ 
รวมถึงการพกัผ่อนและสภาพการท างานที่ดี ซ่ึงจะมีความคลา้ยกบัทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ
มาสโลว ์ในขั้นที่ 1 และขั้นที่ 2 

 2) กลุ่มที่ตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น (R-Relatedness Needs) คือ ความตอ้งการที่จะ
มีความสัมพนัธท์ี่ดีกบัเพือ่นร่วมงาน คนในครอบครัว และกบัคนในสังคม ในดา้นน้ี อลัเดอร์เฟอร์ได้
รวมบางส่วนในขั้นที่  2 ของมาสโลว์เขา้ไวด้้วย คือ ความตอ้งการในส่วนของความปลอดภัยใน
ความสมัพนัธท์ี่ดีกบัผูอ่ื้น และขั้นที่ 4 ในส่วนของการไดรั้บการนบัถือจากผูอ่ื้น 

 3) กลุ่มที่ตอ้งการด้านความเจริญกา้วหน้า (Growth Needs) คือ ความตอ้งการที่อยากจะมี
ความกา้วหนา้ในงาน โดยบุคคลจะใชท้กัษะความรู้ ความช านาญ ความสามารถของตน เพือ่ท  างานให้
เตม็ความสามารถที่ตนเองมี รวมทั้งตอ้งการมีโอกาสแสวงหาความรู้เพือ่พฒันาสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.3 ทฤษฎีอีอาร์จี: (ERG Theory) ของเคลยต์นั พ.ี อลัเดอร์เฟอร์ (Clayton P. Alderfer) 
ที่มา : กฤษดา เชียรวฒันสุข (2560, น. 172) 
 

G: Growth Need 
ความตอ้งการความกา้วหน้า 

R: Relatedness Need 
ความตอ้งการความสัมพนัธ์ 

E: Existence Need 
ความตอ้งการด ารงอยู ่

ความตอ้งการระดบัสูง 
 

ความตอ้งการระดบัสูง 
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 จากที่กล่าวมาแล้วข้างต้น ทฤษฎีอีอาร์จี: (ERG Theory) ของเคลยต์นั พี. อัลเดอร์เฟอร์ 
(Clayton P. Alderfer) และทฤษฎีล าดบัขั้นของมาสโลวมี์ความคลา้ยคลึงกนั พบวา่ 

 ทฤษฎีล าดบัขั้นของมาสโลวน์ั้น ไดจ้ดัล าดบัขั้นความตอ้งการของบุคคลออกตามล าดบัขั้น 
โดยล าดบัขั้นที่ต  ่ากวา่จะไดรั้บการตอบสนองจนพอใจก่อน บุคคลจึงจะมีความตอ้งการที่สูงขึ้นไปอีก
ขั้น แต่ 

 ทฤษฎีอีอาร์จี (ERG Theory) ของเคลยต์นั พ.ี อลัเดอร์เฟอร์ (Clayton P. Alderfer) พบว่าได้
ท  าการแบ่งล าดบัขั้นของความตอ้งการไว ้3 ดา้น โดยที่บุคลคลหน่ึงสามารถมีความดา้นใดดา้นหน่ึงได้
พร้อม ๆ กนั และสามารถเกิดขึ้นพร้อม ๆ กนัไดโ้ดยไม่ตอ้งเรียงล าดบั 

 ซ่ึงสามารถอธิบายไดว้า่ บุคคลที่ตอ้งการปัจจยัพื้นฐานของเขายงัไม่ไดรั้บการตอบสนองใน
ระดบัที่พอใจแต่อาจจะ มีความตอ้งการในการเติบโตในระดับสูงมากได ้เม่ือเปรียบเทียบกับทฤษฎี
ของมาสโลวจ์ะเห็นว่าความตอ้งการในล าดบัขั้นใดของบุคคลหน่ึงไม่ไดรั้บการตอบสนองอยา่งเตม็ที่
จนพอใจจะส่งผลใหบุ้คคลนั้นเกิดความสบัสน แลว้ท าใหบุ้คคลนั้นยอ้นกลบัไปตอ้งการในล าดบัขั้นที่
ต  ่ากวา่แทน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.4 แสดงการเปรียบเทียบ ทฤษฎีล าดบัขั้นของมาสโลวก์บัทฤษฎีอีอาร์จี: (ERG Theory) ของ 
 เคลยต์นั พ.ี อลัเดอร์เฟอร์ (Clayton P. Alderfer) 
ที่มา : กฤษดา เชียรวฒันสุข (2560, น. 173) 

G: Growth Need 
ความต้องการความก้าวหน้า 

 
R: Relatedness Need 

ความต้องการความสัมพันธ์ 

 
E: Existence Need 
ความต้องการด ารงอยู่ 

ขั้นที ่3  
ความต้องการการมส่ีวนร่วมในสังคม 

ขั้นที ่4  
ความต้องการการยอมรับนับถือ 

 

 

ขั้นที ่5  
ความต้องการประสบความส าเร็จ 

 8;k 

ขั้นที ่1  
ความต้องการทางกายภาพ (ข้ันพ้ืนฐานในการด ารงชีวติอยู่ 
) 

 

ขั้นที ่2 
ความต้องการความมัน่คงและปลอดภยั 
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 สมยศ นาวีการ (2527, น. 68) อธิบายว่า แม้ทฤษฎีอีอาร์จีของ อัลเดอเฟอร์ จะมีความ
คลา้ยคลึงกบัทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว ์แต่ยงัมีความแตกต่างกนั ดงัน้ี 

 1) ทฤษฎี EGR จะไม่ระบุว่าความตอ้งการแต่ละอยา่งจะเรียงลาดบัอยา่งไร เพียงแต่อา้งว่า
หากความตอ้งการในการด ารงชีพไม่ไดรั้บการตอบสนองอิทธิพลความตอ้งการดา้นน้ีจะรุนแรงขึ้นแต่
ความตอ้งการในดา้นอ่ืน ๆ ยงัคงความส าคญัต่อการกากบัพฤติกรรมใหมุ่้งไปสู่เป้าหมาย 

 2) ทฤษฎี EGR เน้นประเด็นที่ว่า แมค้วามตอ้งการอยา่งใดอยา่งหน่ึงจะถูกตอบสนองแล้ว
ความตอ้งการดงักล่าวอาจจะมีผลส่งต่อไปยงัในการตดัสินใจอ่ืน เช่น เราอาจมีเงินเดือนที่ดีและงาน
มัน่คง แต่เรายงัตอ้งการเงินเดือนที่เพิ่มขึ้นอีก ในกรณีเช่นน้ีความตอ้งการที่ถูกตอบสนองแลว้ยงัเป็น
แรงจูงใจต่อไป 

 รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2548, อา้งใน ปุณณภา อมรปิยะกิจ, 2552, น. 91) กล่าววา่ทฤษฎี การ
จูงใจตามทฤษฎีอีอาร์จี เป็นทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งการความตอ้งการพื้นฐานของมนุษย ์แต่วา่ความตอ้งการ
ใดเกิดขึ้นก่อนหรือหลงัก็ได ้และมีความตอ้งการหลายอยา่งพร้อมกนัไดโ้ดยแบ่งออกเป็น 3 ประการ 

 1) ความอยูร่อด (Existence needs: E) คือ ตอ้งการด ารงชีวิตอยูไ่ดโ้ดยมีความตอ้งดา้นปัจจยั
ส่ีซ่ึงเป็นความตอ้งการในระดบัต ่า ประกอบดว้ย ความตอ้งการดา้นร่างกาย ความปลอดภยั และความ
มั่นคงตามทฤษฎีของมาสโลว์ ผูบ้ริหารจูงในด้วย การจ่ายเงินเดือนที่เป็นธรรม มีผลตอบแทนที่
น่าสนใจ รวมถึงท าให้พนักงานรู้สึกมั่นคงปลอดภยัในการท างาน ไดรั้บค่าจา้งและการดูแลที่เป็น
ธรรม และมีสญัญาวา่จา้งในการท างานเพือ่ความวางใจ 

 2) การมีสัมพนัธภาพ (Relatedness needs: R) คือการตอ้งการที่จะไดรั้บไมตรีจิตจากคนใน
สงัคม เพือ่นร่วมงาน รวมถึงคนรอบตวั ประกอบดว้ย ความผูกพนัหรือการยอมรับทางสังคม ผูบ้ริหาร
ควรท าใหพ้นักงานสร้างสมัพนัธท์ี่ดีต่อกนั ทั้งต่อในองคก์ารและบุคคลภายนอกองคก์ร เช่น ท าใหเ้กิด
ท ากิจกรรมสร้างความสมัพนัธ ์ระหวา่งผูน้ าและพนกังาน  

 3) ความเจริญกา้วหน้า (Growth needs: G) อยูใ่นความตอ้งการระดบัสูงสุดของบุคคลซ่ึงมี
ความเป็นรูปธรรมต ่าสุด ประกอบดว้ยความตอ้งการยกยอ่งบวกดว้ยความตอ้งการประสบความส าเร็จ 
ผูบ้ริหารควรให้พนกังานไดพ้ฒันาตนเองให้ในการหาความรู้เพิม่เติม และการพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือน
ต าแหน่ง หรือเพิม่งานใหรั้บผดิชอบมากขึ้น เพือ่ที่พนกังานจะกา้วไปสู่ความส าเร็จ 

 เสนาะ ติเยาว์ (2551, น. 213) ทฤษฎีอีอาร์จี ได้พฒันามาจากทฤษฎีความต้องการของ     
มาสโลว ์Alderfer ไดแ้บ่งล าดบัขั้นของความตอ้งการออกเป็น 3 อยา่งเท่านั้น 

 1) ตอ้งการการด ารงชีวติอยู ่(Existence Needs) คือ ตอ้งการมีความเป็นอยูท่ี่ดีทั้งทางร่างกาย
และทางวตัถุ เป็นการรวมเอาความตอ้งการดา้นร่างกายและความปลอดภยัรวมอยูด่ว้ยกนัเม่ือเทียบกบั
ทฤษฎีของมาสโลว ์
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 2) ตอ้งการความสัมพนัธ ์(Related needs) คือ การมีความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลที่ดี ความ
ตอ้งการน้ีเหมือนกบั ทฤษฎีของมาสโลวด์า้นสงัคม  

 3) ความตอ้งการความเจริญเติบโต (Growth Needs) เป็นความตอ้งการการเติบโตและการ
พฒันาทางจิตใจอย่างต่อเน่ือง ซ่ึงเป็นลักษณะอย่างเดียวกับความตอ้งการมีความส าคญัและความ
ตอ้งการให้ความคิดของตัวเองเป็นจริง อันเป็นความต้องการขั้นที่ ส่ีและขั้นที่ห้าตามทฤษฎีของ      
มาสโลวต์ามทฤษฎีอีอาร์จี ระบุว่า ความตอ้งการอันใดอันหน่ึงหรือทั้งสาม สามารถมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมของคนในเวลาใดก็ได ้ความตอ้งการทั้งสามจะเกิดขึ้นกลบัไปกลบัมาท าใหเ้กิดความยุง่ยาก 
Frustration-Regression Principle ซ่ึงหมายความว่าการที่ความต้องการขั้นที่ สูงขึ้ นไม่ได้รับการ
ตอบสนองอาจเป็นสาเหตุใหค้วามตอ้งการขั้นตน้มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคน 

 จากทฤษฎี ERG สรุปไดว้่า มนุษยมี์ความอยากไดท้ี่แตกต่างกนัและมีความอยากไดห้ลาย
ส่ิงในเวลาเดียวกนั และเป็นความตอ้งการที่ไม่ส้ินสุด ประกอบดว้ยความตอ้งการ ดา้นร่างกาย ด้าน
จิตใจ ดา้นความปลอดภยัและอุ่นใจ ตอ้งการเป็นที่รัก ไดรั้บการยอมรับทางสังคม อยากไดรั้บพฒันา
ศกัยภาพของตนเอง ตอ้งการที่อยูอ่าศยั ซ่ึงเป็นความจ าเป็นพื้นฐานในการด ารงชีพของพนักงาน หาก
พนักงานได้รับการตอบสนองเพียงพอแล้ว ก็จะสามารถปฏิบัติงานให้กับองค์กรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

 ผูศ้ึกษาจึงไดศึ้กษาเก่ียวกบั แรงจูงใจว่าความตอ้งการของมนุษยว์่าเกิดจากอะไรที่จะท าให้
ผูบ้ริหารสามารวางแผนงาน ตลอดจนปรับปรุงรางวลัและส่ิงตอบแทนในงานให้ตรงจุดกับความ
ตอ้งการของพนักงาน เพื่อให้เหมาะสมกบังานและส่งผลต่อประสิทธิภาพและผลสัมฤทธ์ิในงานที่ดี
ต่อไป  
 

2.2 แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัความผูกพนัองค์กรของพนักงาน 
 ความหมายของความผูกพันองค์กร 
 พรรัตน์ แสดงหาญ (2551) ไดแ้บ่งประเภทของความผกูพนัออกเป็น 3 ประเภท ดงัน้ี 
 1) Attitudinal Commitment: การยินดีที่จะเสียสละและทุ่มเทก าลังแรงกายแรงใจให้กับ

องคก์รอยา่งเต็มที่ หรือทุกอยา่งที่ดีเพื่อใหอ้งคก์รอยูต่ลอดเวลา และความภูมิใจในชีวติการท างาน คือ 
การที่ไดท้  างานกบัองคก์รแห่งน้ี 

 2) Programmatic Commitment: ความผูกพนัในด้านน้ี บุคคลจะมีเหตุผลและความจ าเป็น
บางอยา่งในการคงอยูก่บัองคก์ร เช่น รอบ าเหน็จบ านาญ รอเงินกองทุนส ารองเล้ียงชีพ หรือตอ้งการ
ประวตัิการท างานที่ดี เป็นตน้ 
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 3) Loyalty based Commitment: ความรู้สึกดีต่อองคก์ร หรืออยากที่จะตอบแทนองคก์ร ดว้ย
เหตุผลที่คิดว่าควรตอ้งท างานอยา่งเต็มความสามารถให้กบัองคก์ร เช่น การไดรั้บมอบทุนการศึกษา
จากองคก์ร การมีเพือ่นร่วมงานที่ดี หรือการไดรั้บความช่วยเหลือบางอยา่งจากหน่วยงาน 

  Marsh and Manari (1977, อ้างใน ปาริชาติ บัวเป็ง, 2554, น. 57) ให้ความหมายว่า ความ
ผกูพนัองคก์รเป็นความเต็มใจของพนักงานที่จะใชค้วามสามารถของตวัเองเพื่อทุ่มเทอยา่งมากให้กบั
องค์กร มีความรู้สึกอยากท างานอยู่กับองค์การตลอดไป และรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกับขององค์กร 
ตลอดจนการยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์าร 

 Mowday et al (1979, อา้งใน ปาริชาติ บวัเป็ง, 2554, น. 224) ความผูกพนัต่อองคก์รเป็นการ
แสดงออกที่มากกวา่ความภกัดี เพราะความผกูพนัจะเป็นความสมัพนัธท์ี่แนบแน่น และบุคคลเตม็ใจที่
จะอุทิศตวัเองเพือ่ใหอ้งคก์รมีเจริญขึ้น หรือกล่าวไดว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นการแสดงความรู้สึก
ที่ดีของพนักงานที่มีต่อองคก์ารอยา่งแนบแน่น ความรู้สึกที่ดีจะท าให้พนักงานแสดงออกมาโดยการ
ปฏิบติัตนใหเ้กิดประโยชน์กบัองคก์าร และความผกูพนัจะส่งผลที่ดีใหก้บัเป้าหมายขององคก์รเสมอ   

 Porter and Steers (1983, p. 426 อา้งใน พงศกร เผ่าไพโรจนกร, 2546) ใหค้วามหมาย ความ
ผกูพนัองคก์รในรูปของทศันคติที่ดีของพนักงานต่อองคก์รวา่ตนรู้สึกที่เป็นหน่ึงเดียวกบัองคก์าร โดย
มีเป้าหมายและวตัถุประสงค์ที่สอดคล้องไปในแนวทางเดียวกนักับองค์กร และอยากท างานอยูก่ ับ
องคก์รต่อไป โดยจะเน้นกระบวนการคิดที่เก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหว่างตวัเขากบัองคก์ร เช่น การ
พจิารณาวา่ค่านิยมและเป้าหมาย ของเขากบัองคก์รวา่ไปในแนวทางเดียวกนัหรือไม่ และจะเนน้การวดั
ความผูกพนัทางดา้นทศันคติกบัตวัแปรต่าง ๆ ที่ท  าให้เกิดความผูกพนัที่เป็นผลสืบเน่ืองมาจากความ
ผูกพนัต่อองค์กร โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อช้ีให้เห็นว่า ความผูกพนัที่แนบแน่นมีความสัมพนัธ์กับ 
ผลลพัธ์ที่องคก์ารอยากได ้คือ ท าใหก้ารขาดงานและการลาออกลดลง หรือท าให้ผลผลิตเพิ่มมากขึ้น 
อีกประการหน่ึงคือ เพื่อตดัสินใจว่าบุคลิกลักษณะของบุคคลและเง่ือนไขในปัญหาแบบใด ท าให้
องคก์ารมีความผกูพนัสูงขึ้น 

 Rivenbark (2010) กล่าวว่า ความผูกพันในองค์การเป็นการแสดงออกของพนักงานใน
องค์การที่มีความเช่ือมโยงกันกับองค์การ และงานที่พนักงานในองค์กรตอ้งการกระท าในทุกวนั 
พนกังานในองคก์รมีความตั้งใจที่จะอยูก่บัองคก์รต่อไป 

 อาจกล่าวโดยสรุปวา่ ความผูกพนัองคก์รของพนักงานเกิดจากทศันคติหรือความรู้สึกของ 
พนักงานที่มีต่อองค์กร โดยยอมรับเป้าหมาย ค่านิยม วฒันธรรมขององค์การ มีความรู้สึกเป็นหน่ึง
เดียวกบัองคก์าร และยนิดีที่จะเสียสละและทุ่มเทก าลงัแรงกายแรงใจให้กบั หรืออยากที่จะตอบแทน
องคก์ร ดว้ยเหตุผลที่คิดว่าควรตอ้งท างานอยา่งเต็มความสามารถเพื่อให้องค์กรเติบโต และสามารถ
แข่งขนักบัองคก์รอ่ืนได ้องคก์รที่มีพนกังานที่มีความผกูพนัต่อองคก์รสูงอยูม่าก ๆ ก็ยอ่มมีส่วนในการ
ผลกัดนัองคก์รประสบผลส าเร็จไดม้าก 
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 แนวคิดของสถาบันวิจยัและองค์กรให้ค  าปรึกษา The Gallup Organization: (The Gallup 
Path) ไดท้  าการศึกษาและพบวา่ มนุษยเ์ป็นตวัขบัเคล่ือนทางธุรกิจขององคก์ารใหป้ระสบความส าเร็จ 
หวัใจหลกัส าคญัคือช้ีชดัให้เห็นว่าพนกังานทุกคนในองคก์ร ช่วยสร้างความเติบโต สร้างก าไรให้กบั
องค์การ และส่ิงที่จะท าให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จได้ดีที่สุด คือ การจูงใจเพื่อรักษา
พนกังานที่มีความสามารถไวก้บัองคก์ารใหไ้ดน้าน และท าใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์ร เม่ือ
พนกังานมีความผูกพนักบัองคก์รสูง จะสามารถช่วยเพิ่มก าไรที่มัน่คง ท าให้องคก์รมีราคาหุ้นที่สูงขึ้น
และตามมาดว้ยการเติบโตขององคก์ร  

 The Gallup Organization ได้วิจยัเพิ่มเติม ในเร่ืองของความผูกพนัของพนักงานในการ
ท างานและไดแ้บ่งประเภทของพนกังานไว ้3 ประเภท ดงัน้ี 
 1) Engaged: พนักงานที่ผูกพนัต่อองค์กร จะท างานด้วยความเต็มใจ ทุ่มเท และมองถึง
ผลประโยชน์ขององคก์รเป็นหลกั  

 2) Not-engaged: พนกังานที่ไม่ยดึติดกบัผกูพนัองคก์ร จะไม่มีความกระตือรือร้นหรือทุ่มเท
ใหก้บังานและจะท างานโดยไม่มีความทุ่มเท 

 3) Actively disengaged: พนักงานที่ไม่มีความผูกพันต่อองค์การ เป็นพนักงานที่ไม่ มี
ความสุขในการท างาน  

 จากที่กล่าวมาแลว้ The Gallup Organization ไดส้ ารวจพนักงาน จ านวน 3 ลา้นคน ใน 350 
องคก์ารของสหรัฐอเมริกา พบว่าร้อยละ 70 ของพนักงานที่ไม่มีความผกูพนัในงาน คนกลุ่มน้ีหากอยู่
ในองคก์ารนานขึ้นก็จะยิง่มีความผูกพนัลดน้อยลง แต่ถา้ให้พนักงานไดเ้ขา้ไปมีส่วนเก่ียวขอ้ง หรือ
รู้สึกว่ามีส่วนร่วมในองคก์าร จะท าให้พนักงานมีความผูกพนักบัองค์การเพิ่มมากขึ้นดังนั้น องคก์ร
หรือควรมุ่งเน้นไปที่ความตอ้งการ และความคาดหวงัที่พนักงานตอ้งการให้ชัดเจน  เพราะจะท าให้
พนกังานรู้วา่องคก์รตอ้งการอะไร และพนักงานควรที่จะท าอยา่งไรเพือ่องคก์ร ส่ิงที่ส าคญัก็คือองคก์ร
จะตอ้งรู้จกัเปิดโอกาสให้พนักงานไดล้งมือและท าในส่ิงที่พนักงานมีความสามารถในด้านที่ท  าได้ดี 
ควรแสดงออกซ่ึงความเอาใจใส่ต่อพนกังานในทุกเร่ืองที่เก่ียวกบัพนักงาน แนวทางต่าง ๆ น้ีจะเป็นตวั
ที่ช่วยส่งเสริมและสร้างความผกูพนัต่อองคก์รใหแ้ก่พนกังานมากยิง่ขึ้น 

 Steers (1977) ไดศึ้กษาปัจจยัที่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รและผลลพัธท์ี่จะไดจ้ากความ
ผกูพนัต่อองคก์ารมี 3 ปัจจยั ดงัน้ี (อา้งใน ปาริชาติ บวัเป็ง, 2554, น. 20-21) 

 1) คุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) หมายถึง ตัวแปรต่าง ๆ ที่บอกถึง 
คุณสมบตัิของพนักงานแต่ละคนว่ามี อายุ การศึกษา อายงุาน ความตอ้งการความส าเร็จ ความชอบ 
หรือความเป็นอิสระ 

 2) ลกัษณะงานที่ปฏิบตัิ (Job Characteristics) หมายถึง ลกัษณะสภาพของงานที่พนักงาน
ตอ้งรับผดิชอบและปฏิบตัิในการท างานมี 5 ลกัษณะคือ  
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2.1) ความเขา้ใจในงาน และมีอิสระในงาน  
2.2) ลกัษณะงานที่หลากหลายรูปแบบ  
2.3) ลกัษณะงานที่ทา้ทาย  
2.4) ลกัษณะงานที่ตอ้งมีการพบปะสานสมัพนัธก์บัคนอ่ืน  
2.5) ลกัษณะของโอกาสที่จะกา้วหนา้ในงานที่ท  า 

 3) ประสบการณ์ในการท างาน เป็นประสบการณ์ที่เกิดขึ้นในระหว่างการท างาน เป็นความ
ผูกพนัทางจิตวิทยากบัองค์การ ได้แก่ ความรู้สึกว่าตนเองมีส าคญัต่อองค์กร ความคาดหวงัในส่ิงที่
ตวัเองตอ้งการและหวงัที่จะไดค้วามตอ้งการนั้นจากองคก์าร ความน่าเช่ือถือขององคก์าร ความมัน่ใจ
ในองคก์รที่สามารถใหค้วามมัน่คงในงานได ้ทศันคติต่อเพือ่นร่วมงาน รวมทั้งทศันคติต่อองคก์าร   

                 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 2.5 แบบจ าลองเบื้องตน้ ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
ที่มา : Steers & Porter (1983 อา้งใน สุรัสวดี สุวรรณเวช, 2551) 
 

2.3 แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัผลการปฏบิัติงาน 
 นกัวชิาการไดใ้หนิ้ยามและความหมาย ของการประเมินผลงานไวด้งัน้ี  
 Dale, S. Beach (1980) การประเมินผลงาน คือ การประเมินผลงานของพนกังานและรวมถึง 

การประเมินความสามารถเพือ่การพฒันาบุคลากรในอนาคต  
 Peterson and Plowman (1989 อ้างใน จิตราวรรณ ถาวรวงศ์กุล , 2554, น . 71) ได้สรุป

องคป์ระกอบของประสิทธิภาพในการท างานไดด้งัน้ี 
 1) คุณภาพของงาน (Quality) คุณภาพของงานตอ้งมีความถูกตอ้ง ประณีตเรียบร้อย มีความ

ครบถ้วนสมบูรณ์ มีมาตรฐานตามที่องคก์รไดก้  าหนดไวแ้ละผลงานที่ส าเร็จเป็นที่พึงพอใจกับผูท้ี่
ไดรั้บ สามารถน างานที่ไดม้าใชป้ระโยชน์ไดอ้ยา่งคุม้ค่า 

ลกัษณะของบุคคล 

ลกัษณะของการท างาน 
 

ลกัษณะบทบาท 
 

ประสบการณ์การท างาน 
 

ความผกูพนั 
 

ผล 
ความปรารถนาอยูใ่นองคก์าร 
ความตั้งใจอยูใ่นองคก์าร 
ความตั้งใจท างาน 
ความคงรักษาพนกังานไวไ้ด ้
การปฏิบตัิงาน 
ปรารถนาอยูใ่นองคก์าร 
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 2) ปริมาณงาน (Quantity) ตอ้งมีปริมาณงานสมดุลกับแรงงานคน รวมทั้งมีวสัดุ อุปกรณ์
เพยีงพอในการท างาน จ านวนผลงานที่ส าเร็จ เม่ือเปรียบเทียบกบัปริมาณงานที่คาดวา่จะไดรั้บและตรง
ตามเวลาที่ก  าหนด 
 3) เวลา (Time) คือ เวลาที่ใชใ้นการด าเนินงานเหมาะสมกบังานที่ไดรั้บมอบหมายรวมถึง
การส่งผลการปฏิบติังานที่ส าเร็จเรียบร้อยแลว้ได้ตรงตามเวลาที่ก  าหนดจึงจะถือว่าได้ตามมาตรฐาน
ที่ตั้งไว ้
 ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน 

 Kotler (2000, pp. 282-286) อา้งใน จิตราวรรณ ถาวรวงศส์กุล, 2554, น. 66) กล่าวว่า ปัจจยั
ที่มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพงานขององคก์าร ประกอบดว้ย 3 ปัจจยั 
 1) ปัจจยัดา้นโครงสร้างขององคก์ร ซ่ึงองคก์รจะมีประสิทธิภาพไดข้ึ้นอยูก่บัลกัษณะของ
โครงสร้างที่เหมาะสม โดยมีปัจจยัยอ่ยที่ส าคญัดงัน้ี 

  1.1) ปัจจยัดา้นนโยบายที่ครอบคลุมถึงการก าหนด วสิยัทศัน์และพนัธกิจที่สอดคลอ้ง
กัน และการก าหนดวตัถุประสงค์ เป้าหมายขององค์กรทั้งระยะสั้นและระยะยาว และการก าหนด
มาตรฐานเก่ียวกบัการปฏิบติัและการเนินงาน เป็นตน้ 

  1.2) ปัจจยัด้านการบริหารจัดการที่ครอบคลุมถึงการจดัโครงสร้างด้านงานใหม่ 
ความซับซ้อน ความเป็นทางการ การรวมศูนย ์การกระจายอ านาจ การจดัสายงาน การบังคบับญัชา 
การจดักลุ่มงาน การจดัความสัมพนัธ์ระหว่างกลุ่มงาน การวางแผนและสั่งการ การควบคุมงาน การ
จดัสรรทรัพยากรในองคก์าร การติดตามก ากบัดูแล และการประเมินการท างาน 
 2) ปัจจยัในด้านของบุคคล ซ่ึงเป็นส่ิงที่ส าคญั เพราะบุคคลหรือหมู่คณะที่รวมตวักันเป็น
องคก์ร มีวตัถุประสงคร่์วมกนั มีบทบาทในการด าเนินงาน หรือท างานต่าง ๆ มีความสัมพนัธ์เพื่อให้
บรรลุวตัถุประสงค ์
 3) ปัจจยัดา้นเทคโนโลยี เป็นปัจจยัที่มีอิทธิพลกับการออกแบบผลิตภณัฑ์ การออกแบบ
บริหาร การใชเ้คร่ืองมือ และอุปกรณ์ที่ทนัสมยัในกระบวนการผลิต การควบคุม และการตรวจสอบใน
คุณภาพ การจดัท าระบบขอ้มูลการเช่ือมโยงการตลาด การบริหารเพือ่จดัจ  าหน่ายผลิตภณัฑสู่์สงัคม 

 การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance) 
 สามารถท าการประเมินไดห้ลายวธีิ (ช านาญ ปิยวนิชพงษ ์และคณะ, 2555, น. 181-183) 
 1) การประเมินโดยผูร่้วมงาน (Peer Appraisals) ในหลายองคก์ารใชว้ิธีการท างานร่วมกัน

เป็นทีมที่สามารถจดัการกนัเอง (Self-Managing Team) และมีการประเมินผลงาน ของพนกังานแต่ละ
กลุ่ม โดยเพื่อนร่วมงาน มีงานวจิยัช้ีให้เห็นว่าการประเมินโดยเพื่อนร่วมงานสามารถมี ประสิทธิภาพ  
การศึกษากรณีหน่ึง ได้จดันักศึกษาเป็นกลุ่มท างานที่จัดการกันเอง (Self-managing work group) 
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ปรากฏว่าการประเมินผลงานโดยเพื่อนร่วมงานมีผลในเชิงบวกต่อการรับรู้ดา้นการส่ือสารแบบเปิด
การจูงใจในการท างานมีการพฒันาในกลุ่มมีความสมัพนัธท์ี่เหนียวแน่นและความพงึพอใจ 

 2) ประเมินโดยกรรมการการประเมิน (Rating Committees) บางองคก์ารใชค้ณะกรรมการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน ส่วนมากจะประกอบดว้ย หัวหน้างานโดยตรงของพนักงานและหัวหน้า
งานฝ่ายอ่ืน ๆ การใชค้นให้คะแนนหลายคน ช่วยท าให้ปัญหาเร่ืองอคติในพนักงานจากหัวหน้างาน
บางคนลดลง 

 3) ประเมินโดยตวัพนกังานเอง (Self-Rating) วิธีน้ีสามารถท าไดง่้าย แต่ปัญหาพื้นฐานของ
วธีิการน้ี คือ พนกังานมกัจะประเมินตนเองสูงกวา่วธีิใหห้วัหนา้หรือคณะกรรมการเป็นผู ้ประเมิน งาน
ศึกษาช้ินหน่ึงพบวา่  หากเราใหพ้นกังานประเมินตนเอง ในร้อยละ 40 ของพนกังานจะประเมินตนเอง
ให้อยูใ่นต าแหน่งสูงสุดของร้อยละ 50 แต่งานวิจยัอีกงานหน่ึงสรุปว่า การประเมินด้วยตนเองจะมี
ความเก่ียวขอ้งในเชิงลบกับ ผลการท างานของพนักงานคนนั้น แต่ในทางกลับกนั การประเมินโดย
ระดบัหวัหนา้งานเพือ่นร่วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะสามารถคาดการณ์ผลการท างานของพนกังาน
คนนั้นได ้  

 4) ประเมินโดยลูกน้อง (Appraisal by Subordinates) การใหลู้กน้องประเมินหวัหน้าใชไ้ดดี้
กับการประเมิน พนักงานในระดับหัวหน้างานหรือผูบ้ริหาร กระบวนการดังกล่าวเรียกว่า การให้
ขอ้มูลยอ้นกลบัจากล่างขึ้นบน (Upward feedback) การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัแก่หวัหน้างานสามารถช่วย
ปรับปรุงผลการปฏิบตัิงานของหวัหนา้งานได ้
 5) ประเมินรอบด้านแบบ  360 องศา (360-Degree Feedback) เป็นการประเมินผล การ
ปฏิบติังานของพนักงานจากบุคคลที่อยูร่อบดา้นของพนักงาน ไดแ้ก่ หัวหน้า เพื่อนร่วมงาน ลูกน้อง 
ลูกคา้หรือผูรั้บบริการ ท าใหส้ามารถไดรั้บขอ้มูลรอบดา้น 

 สรุป การประเมินผลงาน คือ การประเมินค่าความส าเร็จในการปฏิบตัิงานของ พนักงาน 
เพื่อใชใ้นการตดัสินใจให้รางวลัหรือลงโทษ ให้ค  าปรึกษา การประเมินผลการปฏิบติังาน เป็นส่ิงที่
สามารถเพิม่ผลผลิตและประสิทธิภาพในการปฏิบติัต่องานของพนกังานได ้

 จากการทบทวนวรรณกรรม ผลการปฏิบัติงาน มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้แนวคิด
เก่ียวกบัผลการปฏิบติังานไวห้ลากหลายแนวคิดซ่ึงในการวจิยัคร้ังน้ีผูศ้ึกษาเลือกใชแ้นวคิดของปัจจยัที่
มีอิทธิต่อผลการปฏิบัติงานตามแนวคิดของ Peterson and Plowman (1989) คือคุณภาพของงาน
(Quality) ปริมาณงาน (Quantity) เวลา (Time) ตามล าดบัเน่ืองจากครอบคลุมมุมมองในด้านปัจจยัที่มี
อิทธิพลต่อผลการปฏิบติังาน 
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2.4 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 2.4.1 งานวิจัยภายในประเทศ 
 ชุดาภา จึงประสิทธ์ิ (2555) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานที่ มีความสัมพันธ์ต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของบุคลากรวิทยาลยัดุริยางคศิลป์มหาวิทยาลยัมหิดลวิทยาเขตศาลายา 
เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานที่มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน และเปรียบเทียบ
ประสิทธิภาพการท างานจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลและศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจในการท างานที่มี
ความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ผลการวิจยัพบว่า 1) ปัจจยัจูงใจในการท างานของ
บุคลากรในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากจากรายได ้ให้ความส าคญักบัดา้นความรับผดิชอบต่อหน้าที่การ
งานมากที่สุด รองลงมาดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ที่การงาน ดา้นเงินเดือน ดา้นประสิทธิภาพใน
การปฏิบตัิงาน ดา้นความรู้ความสามารถ 2) การเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน จ าแนกตาม
ปัจจัยส่วนบุคคล เพศ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน ไม่มีความแตกต่างกันในเร่ือง
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ในส่วนของ อาย ุและระดบัการศึกษาที่แตกต่าง มีผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานที่แตกต่างกนั และ 3) แรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ
การปฏิบตัิงานเชิงบวกในระดบัต ่า 

  นิภาพร  เฉียนเล่ียน (2555) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการศาลยตุิธรรมภาค 8 โดยมีวตัถุประสงคท์ี่จะศึกษา 1) ศึกษาผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบตัิงาน
ของขา้ราชการศาลยตุิธรรมภาค 8 2) เปรียบเทียบผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบตัิงาน 3) ศึกษาแนวทางใน
การสร้างผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานพบว่า 1) ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของข้าราชการศาล
ยตุิธรรมภาค 8 อยูใ่นระดบัร้อยละ 80 2) ระดบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของแต่ละศาลแตกต่างกนั 
3) ปัจจัยด้านคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ปัจจัยด้านสมรรถนะ ปัจจัยด้านกระบวนทัศน์ 
วฒันธรรมและค่านิยมในการท างาน และปัจจยัดา้นแรงจูงใจมีอิทธิพลต่อผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังาน 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 4) แนวทางในการสร้างผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ควร
น าการบริหารกิจการภาครัฐแนวใหม่ กระบวนทศัน์ใหม่ รวมทั้งวฒันธรรมและค่านิยมในการท างาน
มาใช้อยา่งจริงจงั และควรน าระบบสมรรถนะ มาใชใ้นการประเมินผลการปฏิบติังานเพื่อพิจารณา
ความดีความชอบและเล่ือนต าแหน่ง และสร้างแรงจูงใจเพื่อปรับเปล่ียนค่านิยมในการท างานของ
ขา้ราชการศาลยตุิธรรมภาค 8 เพือ่ใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังานที่สูงขึ้น 
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 ทิพยสุ์คนธ์ จงรักษ์ (2556) อิทธิพลของคุณลกัษณะงานที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร 
ความพงึพอใจในงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร จุดมุ่งหมายเพือ่ศึกษา 1) ระดบัของ
คุณลกัษณะงาน ความผูกพนัต่อองคก์ร ความพึงพอใจ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร 
2) ความสมัพนัธร์ะหวา่งคุณลกัษณะงาน ความผกูพนัต่อองคก์ร ความพงึพอใจในงานและพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รและ 3) อิทธิพลของคุณลักษณะงานที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร 
ความพึงพอใจในงานและพฤติกรรมการ เป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร ผลการวิจยั พบว่า ระดับความ
คิดเห็นของปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความพึงพอใจในงาน และดา้น
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รอยูใ่นระดบัมาก นอกจากน้ียงัพบวา่ปัจจยัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององคก์รไดรั้บอิทธิพลจากปัจจยัความผูกพนัต่อองคก์ร มากที่สุด รองลงมา คือ ปัจจยั
คุณลกัษณะงาน ตามล าดบัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.001 

 ผ่องฉวี ศรีเนตร (2556) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากร กรณีศึกษา
ศูนยก์ารแพทยก์าญจนาภิเษกมหาวิทยาลัยมหิดล ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านการจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของภาพรวมในทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก ปัจจยัจูงใจด้านความตอ้งการความสัมพนัธ์มีค่า
มาก รองลงมาคือความต้องการด ารงชีวิต และด้านความต้องการเจริญเติบโตตามล าดับ จากการ
ทดสอบสมมติฐานพบว่าปัจจยัส่วนบุคคลเร่ืองเพศ และรายได ้ที่แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานแตกต่างกนั ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานทุก
ดา้น ไดแ้ก่ ความตอ้งการด ารงชีวติ ความตอ้งการความสมัพนัธ ์และความ ตอ้งการเจริญเติบโต อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.001 

 ธีรภทัร วาณิชพิทกัษ ์(2556)ไดศ้ึกษาเร่ือง การศึกษาความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงาน 
บริษทั ร่วมเจริญพฒันา จ ากดั วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาและเปรียบเทียบ ระดบัความผูกพนัต่อองคก์าร
ของพนักงาน บริษทั ร่วมเจริญพฒันา จ ากดั ผลการศึกษาพบวา่ 1) พนกังานโดยรวมมีความผกูพนัต่อ
องค์การอยู่ ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าด้านที่มีค่าเฉล่ียสูงสุดได้แก่ ด้านความ
ตอ้งการรักษาสมาชิกภาพในองค์การ รองลงมาคือด้านความภาคภูมิใจในองค์การ และด้านที่ มี 
ค่าเฉล่ียต ่าสุดคือด้านความสัมพนัธ์ภาพกับเพื่อนร่วมงานในองค์การ 2) ผลการเปรียบเทียบความ 
แตกต่างของระดับความผูกพันต่อองค์การ พบว่าพนักงานที่ มี  เพศ สถานภาพสมรส และ 
ประสบการณ์ท างานต่างกนั มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั ส่วนพนกังานที่มีอายตุ่างกนัมี 
ระดับความผูกพนัต่อองค์การไม่แตกต่างกันพนักงานที่มีอายุ 36-45 ปี มีความผูกพนัต่อองค์การ 
มากกว่าพนักงานที่มีอาย ุ30-35 ปีส่วนพนักงานที่มีการศึกษาต่างกนัมี ระดบัความผูกพนัต่อองคก์าร 
ในภาพรวมไม่แตกต่างกนั  

 ศศินันท์ ทิพยโ์อสถ (2556) ได้ท  าการศึกษาเร่ือง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรของ
พนักงานที่มีผลต่อการปฏิบติังานในภาคธุรกิจธนาคาร ซ่ึงไดผ้ลการศึกษาออกมาว่า ปัจจยัส่วนบุคคล
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ของพนักงานมีผลต่อ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรและความพอใจในงานแตกที่ต่างกัน โดย
พนักงานที่เป็นพนักงานธนาคารของรัฐ กบัพนักงานธนาคารไทยที่มีต่างชาติถือหุ้นที่ปฏิบติังานสาย
หลักกับงานสายสนับสนุน มีการรับรู้การ สนับสนุนจากองค์กร ความพึงพอใจในงาน และ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานที่แตกต่างกนั 

  นิภาวรรณ รอดโรคา (2556) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการส านักงานกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ส่วนกลาง โดยมีวตัถุประสงคท์ี่จะ
ศึกษา 1) ศึกษาระดบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบตัิงานของขา้ราชการ 2) เปรียบเทียบระดบัผลสมัฤทธ์ิใน
การปฏิบติังานของขา้ราชการแต่ละกอง/ส านกั 3) ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังาน4) 
เสนอแนวทางในการเสริมสร้างผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน พบว่า 1) ระดับผลสัมฤทธ์ิในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการอยูใ่นระดบัมากร้อยละ 70 2) ระดบัผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
3) ปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมือง ปัจจยัดา้นสมรรถนะ และปัจจยัดา้นแรงจูงใจมีอิทธิพลต่อ
ผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 4) เสนอแนวทางใน
การเสริมสร้างผลสัมฤทธ์ิปฏิบติังานของขา้ราชการส านักงานกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ส่วนกลาง 
คือ ควรน าหลักการบริหารบ้านเมืองที่ ดีมาใช้อย่างจริงจังและต่อเน่ือง ส่งเสริมการจัดท าแผน
ความก้าวหน้าที่อาชีพ การน าระบบสมรรถนะ มาใช้ในการประเมินผลและเล่ือนต าแหน่ง และ
ผูบ้ริหารควรส่งเสริมการสร้างแรงจูงใจในการท างาน 

 นภาพร อยูถ่าวร (2558) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัแรงจูงในที่ส่งผลต่อการปฏิบติังานกรณีศึกษา :
บุคลากรองคก์ารส่งเสริมวฒันธรรม การท่องเที่ยว และกีฬาในกรุงเทพมหานครไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นความ
ต้องการอยู่รอด ด้านความต้องการมีสัมพันธภาพ และ ความต้องการความเจริญเติบโต และ 
ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล และปัจจยัแรงจูงใจ ดา้นความอยูร่อด ดา้นตอ้งการมีสมัพนัธภาพ 
และดา้นความตอ้งการเติบโต ส่งผลต่อการปฏิบติังานไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัที่ระดับ 0.05 
ส่วนแรงจูงใจส่งผลต่อการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมากที่สุด 

 ฤทยัภทัร พ่วงทอง (2558) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรธนาคารออมสิน
ภาค 4 พบวา่ดา้นความผูกพนัที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรธนาคารออมสินภาค 4
อยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ปัจจยัด้านความผูกพนัที่มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของบุคลากร เรียงตามล าดบัค่าเฉล่ียดงัน้ี 1) ดา้นความผกูพนัต่องาน 2) ดา้นความผกูพนัต่อ
เพื่อนร่วมงาน 3) ดา้นความผูกพนักบัผูบ้งัคบับญัชา และ 4) ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร นอกจากนั้น
ปัจจยัดา้นความผกูพนัที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรทั้ง 6 ดา้น โดยรวมอยูใ่นระดบั
มาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรมากที่สุด คือ ดา้นความ
มัน่คงและความกา้วหน้าในงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ ดา้นความส าเร็จในการท างานของ
บุคคล ดา้นลกัษณะงานที่ปฏิบติั และดา้นความรับผดิชอบ ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ บุคลากรที่
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มีเพศ อาย ุสถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้เฉล่ียที่ได้รับในปัจจุบนั และอายุการท างานมีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรทุกดา้นไม่แตกต่างกนั 

 
 อมรรัตน์ แสงสาย (2558) ไดท้  าการศึกษาปัจจยัดา้นองคก์รและการรับรู้การสนับสนุนจาก

องคก์รที่มีผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนักงานเจนเนอเรชัน่วาย : กรณีศึกษา บริษทั เอเชียนสแตน
เลยอิ์นเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั วตัถุประสงคเ์พื่อการศึกษา 1) เพื่อศึกษาถึงปัจจยัดา้นองคก์รที่มีผลต่อ
ความ ผกูพนัของพนักงานในองคก์ร 2) เพื่อศึกษาถึงการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รที่มีผลต่อความ
ผกูพนัของพนักงานในองคก์ร ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัองคก์รซ่ึงประกอบดว้ย มิติดา้นความตอ้งการ
ดา้นงาน มิติดา้นความตอ้งการดา้นบทบาท และมิติดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล มี
ผลต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ ระดับ 0.05 ใช้พยากรณ์ความ
ผูกพนัองคก์รของพนักงานโดยมีประสิทธิภาพการ พยากรณ์ ร้อยละ 39 และปัจจยัดา้นการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์กร ซ่ึงประกอบดว้ยดา้นโอกาส ก้าวหน้า ดา้นจิตวิทยาสังคม ดา้นการปฏิบติังาน 
และด้านโอกาสที่ได้รับการพัฒนาในองค์กรส่งผลต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงาน อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ใชก้ารพยากรณ์ความผูกพนัองคก์รของพนักงานโดยมีประสิทธิภาพ
การพยากรณ์ ร้อยละ 60 และพบว่า ปัจจยัองคก์รซ่ึงประกอบดว้ย มิติดา้นความตอ้งการดา้นงาน และ
มิติดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล มีผลต่อความผูกพนัองคก์รของพนักงาน อยา่งมี
นัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ใชพ้ยากรณ์ความผูกพนัองคก์รของพนักงานโดยมีประสิทธิภาพการ
พยากรณ์ ร้อยละ 25 และปัจจยัด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองคก์รด้านจิตวิทยาสังคม ส่งผลต่อ
ความผูกพนัองค์กรของพนักงาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 ใช้พยากรณ์ ความผูกพนั
องคก์รของพนกังานโดยมีประสิทธิภาพการพยากรณ์ ร้อยละ 52 

 ธญัธิภา แกว้แสง (2558) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง ความสมัพนัธร์ะหวา่งความผกูพนัต่อองคก์ร
กบัความภกัดีต่อองคก์รของบุคลากรสหกรณ์โคนมหนองโพราชบุรี จ  ากดั (ในพระบรมราชูปถมัภ์) 
โดยมีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองคก์ร 2) เพื่อศึกษาระดบัความภกัดีต่อองคก์ร 
3) เพือ่ศึกษาความสมัพนัธร์ะหวา่งความผกูพนัต่อองคก์รกบัความภกัดีต่อองคก์รของบุคลากรสหกรณ์
โคนมหนองโพราชบุรี จ  ากดั (ในพระบรมราชูปถมัภ)์ จ  านวน 300 คน ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ
การวิจยั ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหามีค่าดชันีความสอดคล้องเท่ากบั 1.00 และพบว่าความ
ผกูพนัต่อองคก์รมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.80 ความภกัดีต่อองคก์รมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.964 สถิติ
ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าร้อยละ ค่าความถ่ี ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและสถิติ
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน ที่ระดับนัยส าคญัทางสถิติที่ 0.05 ผลการวิจยัพบว่า บุคลากร
สหกรณ์โคนมหนองโพราชบุรี จ  ากดั (ในพระบรมราชูปถมัภ)์ มีความผกูพนัต่อองคก์ร และความภกัดี
ต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีเน่ืองจากองคก์ารมีการปลูกฝังจิตส านึกและทศันคติของบุคลากรให้
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ความผูกพนัและภกัดีต่อองค์การอย่างต่อเน่ือง ซ่ึงผลการศึกษายงัพบว่า ความผูกพนัและภักดีต่อ
องคก์ารมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรดว้ย 

 
 2.4.1 งานวิจัยต่างประเทศ 
 Levine and Moreland (2002) ไดศึ้กษาการตอบโตข้องกลุ่มพนกังานที่มีความภกัดีและไม่ มี
ความภกัดี พบว่าความสัมพนัธ์ของสมาชิกในกลุ่มอาจมีผลของการตอบสนองต่อการตดัสินใจจะอยู่
หรือจะลาออก เพราะความสัมพนัธ์เหล่าน้ีมีอิทธิพลทางสังคมในการอยูร่่วมกนั ซ่ึงถา้พนักงานไม่มี
สมัพนัธภาพในกลุ่ม จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานลดนอ้ยลง 

 Saks (2006) ไดท้  าการศึกษาถึงปัจจยัเหตุ และผลลพัธข์องความผกูพนัองคก์รของพนักงาน 
โดยไดท้  าการศึกษาถึงตวัแปรสาเหตุที่ก่อให้เกิดความผูกพนัต่องาน และความผูกพนัต่อองคก์รของ
พนักงานผลการศึกษาช้ีให้เห็นวา่ ลกัษณะงานที่สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนกังานในเร่ืองของ
การท างานและความเป็นอยูท่ี่ดี รวมถึงความสุขของพนักงานมีส่วนช่วยให้พนักงานเกิดความรู้สึก
ผูกพนัต่องานผลลัพธ์ที่ตามมาคือพนักงานมีพฤติกรรมการแสดงออกถึงการเป็นพลเมืองที่ดีของ
องคก์ร และมีความตั้งใจแน่วแน่ที่จะคงอยูก่บัองคก์รต่อไป ประกอบกบัองคแ์สดงให้พนกังานเห็นถึง
ความยติุธรรม ความเท่าเทียมกนัไม่เลือกปฏิบติัยงัส่งผลต่อความรู้สึกภกัดีและผกูพนัต่อองคก์รดว้ย 

 Katsikeaet (2010) ศึกษาผลกระทบของโครงสร้างองคก์ร และคุณลกัษณะงานต่อความพึง
พอใจและความผูกพนัต่อองค์กรของผูจ้ดัการฝ่ายขายต่างประเทศจากธุรกิจขนาดย่อมในประเทศ
องักฤษ จ านวน 1,000 คน พบวา่คุณลกัษณะงาน ไดแ้ก่ การไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัเกี่ยวกบังาน ความมี
อิสระของงานและความหลากหลายของทักษะมีผลกระทบทางบวก ต่อความผูกพนัองค์กรของ
พนกังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ ระดบั 0.05 

 Michel and Nicholas (2010) พบว่า พนักงานที่ มีความผูกพันต่อองค์กรจะมีผลการ
ปฏิบติังานที่สูงกวา่มาตรฐานที่ก  าหนดไว ้

 Robbins & Judge (2010) ไดท้  าการศึกษาในเร่ืองความพึงพอใจในงาน โดยบุคคลที่มีความ
พอใจในงานสูงยอ่มเกิดทศันคติที่ดีเก่ียวกบังานที่เขาไดท้  าอยู ่แต่ถา้หากบุคคลมีความพึงพอใจต ่า ก็จะ
มีทัศนคติที่ตรงกันข้าม ความพึงพอใจในงานน้ีมีความเก่ียวข้องกับปัจจยัแวดล้อมในงาน เช่น 
ค่าตอบแทน โอกาสในการที่จะได้เล่ือนต าแหน่ง นโยบายและขั้นตอนในการปฏิบัติงาน รวมถึง
ความสัมพนัธก์บัหัวหนา้งานตลอดจนเพือ่นร่วมงาน ความพึงพอใจน้ีเป็นส่วนหน่ึงในแรงผลกัดนัให้
บุคคลากรท างานดว้ยความกระตือรือร้น มีขวญัก าลงัใจในการท างาน และส่งผลต่อผลการปฏิบติังาน
ที่จะบรรลุวตัถุประสงค ์ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 Fang (2011) ได้ศึกษาเร่ืองการท างาน แรงจูงใจและผลกระทบของลักษณะส่วนบุคคล : 
กรณีศึกษาเชิงลึกจาก 6 องค์กรในเมือง Ningbo  มีวตัถุประสงค์ของการวิจัยเพื่อการตรวจสอบ

http://www.emeraldinsight.com/author/Yang%2C+Fang
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แรงจูงใจในการท างานของพนักงานในประเทศจีน โดยมีจุดมุ่งหมาย คือ แรงจูงใจของพนักงานใน
ประเทศจีนมีอะไรบา้ง และลกัษณะส่วนบุคคลมีผลกระทบต่อการสร้างแรงจูงใจในการท างานให้กบั
พนักงานในประเทศจีนมีอะไรบา้ง ผลการวิจยั พบว่า พนักงานในประเทศจีนมีแรงจูงใจมาจากปัจจยั
แรงจูงใจทุกด้านในแบบสอบถาม จ านวน 15 ด้านประกอบด้วย ค่าตอบแทนที่ ดี  การส่งเสริม
สภาพแวดล้อมการท างานที่ ดี  การจัดสวัสดิการที่ ดี  ระบบโบนัสที่ ดี  นโยบายของบริษัทที่ ดี
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลที่ดี ผูบ้งัคบับญัชาที่ดี ความมัน่คงในงาน โอกาสที่จะใชค้วามสามารถที่
ความทา้ทายและความส าเร็จ การไดรั้บการยอมรับนบัถือ และงานที่น่าสนใจ โดยดา้นค่าตอบแทนที่ดี
เป็นปัจจัยจูงจูงที่ส าคัญที่ สุดส าหรับคนในประเทศจีนและลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานมี
ผลกระทบต่อแรงจูงใจในการท างาน การคน้พบดงักล่าวจะสามารถช่วยให้องคก์รในประเทศจีนใน
เมืองหนิงโป (Ningbo) เพือ่สร้างแรงจูงใจอยา่งมีประสิทธิภาพใหก้บัพนกังานขององคก์ร 

 Padmakumar, Gantasala & Prabhakar (2011)  ไ ด้ ท  า ก า ร ศึ ก ษ า เก่ี ย ว กั บ กั บ ธุ ร กิ จ
อุตสาหกรรมในประเทศจอร์แดน พบว่า คุณลักษณะด้านงาน ด้านการสนับสนุนจากองค์การ มี
ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัขององคก์ร 

 Tyson and Aaron (2014) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง ความพงึพอใจในงานและความยดึมัน่ผูกพนั
ต่องานของครูคณะเกษตร จากการศึกษาพบว่า ความพึงพอใจในงาน และความผูกพนัในงาน มี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อกนั และยงัพบอีกวา่ในส่วนของคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นค่าตอบแทน
และสวสัดิการ ซ่ึงเป็นเร่ืองเก่ียวขอ้งกบัการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นแรงจูงใจในงาน มีอิทธิพลผล
เชิงบวกกบัความผกูพนั 

 บริษทั Aon Hewitt (2015) พบว่า พฤติกรรมของบุคลากรที่มีความผูกพนัต่อองคก์รสูงจะมี
ความตอ้งการที่จะเป็นสมาชิกขององค์กร มีความปรารถนาที่จะอุทิศตนให้กับบริษทัและบุคคลใน
องคก์รในทางบวก และตอ้งการที่จะเพิม่ผลผลิตแก่องคก์รและเป็นมิตรกบัเพือ่นร่วมงาน 

 
 



บทที่ 3 
วธิีด ำเนินกำรวจิัย 

 
 การศึกษาเร่ืองแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG และความผูกพนัองคก์รของพนักงานที่มีอิทธิพล

ต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research)โดยใชก้ารวิจยัเชิง
ส ารวจ (Survey research method) และมีวิธีการเก็บขอ้มูลด้วยแบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงผูท้  า
การศึกษาได้ก  าหนดแนวทางในการด าเนินการศึกษาวิจยัโดยมีล าดับขั้นตอนในการศึกษา และมี
ระเบียบวิธีการศึกษาในดา้น การก าหนดประชากรตวัอยา่ง การเก็บรวบรวมขอ้มูล การจดัท าและการ
วเิคราะห์ขอ้มูลรวมถึงสถิติที่ใชใ้นการวเิคราะห์ ดงัน้ี 
  3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
  3.2 เคร่ืองมือที่ใชใ้นการวจิยั 
  3.3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
  3.4 วธีิการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

3.1 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
  3.1.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี  คือ พนักงานในบริษัทผลิตรถเด็กเล่นแห่งหน่ึงใน
จงัหวดัปทุมธานี จ  านวน 545 คน 
  3.1.2 กลุ่มตวัอยา่ง คือ บุคลากรในบริษทัผลิตรถเด็กเล่นแห่งหน่ึงในจงัหวดัปทุมธานี 
จ  านวน 545 คน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งสามารถหาไดจ้ากสูตรการค านวณหากลุ่มตวัอยา่ง กรณีทราบ
จ านวนประชากรของ ตามสูตรค านวณ Yamane (1973) ที่ระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 และระดบัค่า
ความคลาดเคล่ือนไม่เกินร้อยละ 5 ดงัน้ี 

     n = 
         N   
   1 + N (e2)  

  
= 

        545  
  1+545 (0.05)2  
  = 230.68  
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 ก าหนดให ้ n   =  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
 N  =  จ  านวนประชากร 

 e  =  0.05 (ที่ระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95) 
  ทั้งน้ีเพื่อเป็นการป้องกันขอ้ผิดพลาดที่อาจจะเกิดขึ้นจากแบบสอบถามที่ไม่สมบูรณ์จึง
ก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งเพิม่เติมอีก 70 ชุด เป็นจ านวน 300 ตวัอยา่ง เพือ่ความเหมาะสม และท า
การสุ่มแบบโควตา(Quota sampling) เพือ่จ  าแนกแบ่งสดัส่วนตามขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
   

3.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจิยั 
 ผูศึ้กษาไดส้ร้างขึ้นตามล าดบัขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี 
 3.2.1 ศึกษาแนวคิดและทฤษฎี งานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ซ่ึงพบว่า มี
หลายสาขาวิชาชีพใช้ทฤษฎีของ เคลยต์นั พี. อลัเดอร์เฟอร์ (1969) ในการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจ และ
ความผูกพนัองคก์รของพนักงานใชแ้นวคิดของ พรรัตน์ แสดงหาญ (2551) ในการศึกษาเร่ืองความ
ผูกพนัองค์กรของพนักงาน ประกอบกับความครอบคลุมถึงเน้ือหามีความเหมาะ ผูว้ิจยัจึงเลือกใช้
ทฤษฎีน้ีในการวจิยั 
 3.2.2 ศึกษาแนวคิดและทฤษฎี งานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบั ผลปฏิบตัิงาน ซ่ึงพบว่ามีผูว้จิยัหลาย
ท่านใชแ้นวคิดของ (Peterson and Plowman, 1953) ในเร่ืองผลการปฏิบตัิงาน เพือ่เป็นแนวทางในการ
ก าหนดขอบเขตเน้ือหาในการสร้างแบบสอบถาม 
 3.2.3 การสร้างแบบสอบถาม น าขอ้มูลที่ไดจ้ากการศึกษามาใชใ้นการสร้างแบบสอบถาม 
แบ่งค  าถามออกเป็น 4 ตอน จ านวน 32 ขอ้ ดงัน้ี  
 ตอนที่ 1 ขอ้ค  าถามเก่ียวกับขอ้มูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อ
เดือน ประสบการณ์ท างาน ข้อค  าถามเป็นแบบปลายปิด (Closed ended question) มีลักษณะเป็น
ค าตอบแบบหลายตวัเลือก (Multiple choice question) จ  านวน 5 ขอ้  
 ตอนที่ 2 ขอ้ค  าถามเก่ียวกบัแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ไดแ้ก่ ความตอ้งการการด ารงชีวติอยู ่
(E-Existence Needs) ความต้องการความสัมพันธ์  (R-Related Needs) และความต้องการความ
เจริญเติบโต (G-Growth Needs) โดยใช้ขอ้ค  าถามของ กฤษดา เชียรวฒันสุข (2556) โดยมีลักษณะเป็น
แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) ตามวธีิคิดของลิเคิร์ท (Likert’s Scale) จ  านวน 9 
ขอ้ มี 5 ระดบั ดงัน้ี 
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 ระดบัคะแนน 5  หมายถึง  เห็นดว้ยมากที่สุด 
 ระดบัคะแนน 4  หมายถึง  เห็นดว้ยมาก 
 ระดบัคะแนน 3  หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลาง 
 ระดบัคะแนน 2  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ย 
 ระดบัคะแนน 1  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ยที่สุด 
  ตอนที่ 3 ขอ้ค  าถามเก่ียวกบัความผูกพนัองคก์รของพนักงาน ไดแ้ก่ Attitudinal Commitment, 
Programmatic Commitment, Loyalty Based Commitment โดยใชข้อ้ค  าถามของ อมรรัตน์ แสงสาย และ 
กฤษดา เชียรวฒันสุข (2559) โดยมีลกัษณะเป็นแบบสอบถามแบบ มาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) 
ตามวธีิคิดของลิเคิร์ท (Likert’s Scale) จ  านวน 9 ขอ้ มี 5 ระดบั  
  ตอนที่ 4 ขอ้ค  าถามเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ปริมาณงาน คุณภาพของงาน และเวลา 
โดยใชข้อ้ค  าถามของ ธิติ ธิติเสรี (2557) โดยมีลกัษณะเป็นแบบสอบถามแบบ มาตราส่วนประเมินค่า (Rating 
Scale) ตามวธีิคิดของลิเคิร์ท (Likert’s Scale) จ  านวน 9 ขอ้ มี 5 ระดบั  
 
ตำรำงที่ 3.1 โครงสร้างแบบสอบถาม 

ตอนที ่ จ ำนวนข้อ ข้อที ่ มำตรวดั สถิตทิี่ใช้ 

ตอนท่ี 1  5 1-5 นามบญัญติั สถิติเชิงพรรณนา 

ขอ้มูลส่วนบุคคล 
 

 
 

(Descriptive statistic) 

  
 

 
การหาค่าเฉล่ีย (Mean) 

  
 

 
ค่าร้อยละ (Percentage) 

ตอนท่ี 2  9 1-9 ระดบัช่วง สถิติเชิงพรรณนา 

แรงจูงใจตามทฤษฎี ERG   (Interval Scale) (Descriptive statistic) 

    การหาค่าเฉล่ีย (Mean) 

    ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

    (Standard Deviation-S.D.) 
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ตำรำงที่ 3.1  ตารางโครงสร้างแบบสอบถาม (ต่อ) 

ตอนที่ จ ำนวนข้อ ข้อที่ มำตรวัด สถิติที่ใช้ 

ตอนท่ี 3  9 10-18 ระดบัช่วง สถิติเชิงพรรณนา 

ความผกูพนัองคก์รของ 
 

 (Interval Scale) (Descriptive statistic) 

พนกังาน 
 

 
 

การหาค่าเฉล่ีย (Mean) 

    ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

    (Standard Deviation-S.D.) 

ตอนท่ี 4 9 19-27 ระดบัช่วง สถิติเชิงพรรณนา 

ผลการปฏิบติังาน   (Interval Scale) (Descriptive statistic) 

    การหาค่าเฉล่ีย (Mean) 

    ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

    (Standard Deviation-S.D.) 

รวม 32    

 วิธีกำรหำคุณภำพเคร่ืองมือ 
 แบ่งออกเป็นการหาความตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถามและการหาความเที่ยงของ
แบบสอบถาม มีขั้นตอนดงัน้ี 
 1) การหาความตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถาม (Content Validity) 
   1.1) น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้น เสนอต่ออาจารยท์ี่ปรึกษาการคน้ควา้อิสระ เพือ่ท  าการ
ตรวจสอบขอ้แนะน า เพือ่น ามาแกไ้ข ปรับปรุงใหเ้หมาะสมยิง่ขึ้นโดยขอ้ค  าถามจ านวนทั้งส้ิน 32 ขอ้ 
  1.2) ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามตามค าแนะน าของอาจารยท์ี่ปรึกษา และน า
แบบสอบถามที่ไดน้ั้นเสนอต่อผูเ้ช่ียวชาญ 3 ท่าน เพือ่ตรวจสอบความตรงของเน้ือหาความถูกตอ้งใน
การใชส้ านวนภาษา ก าหนดให ้ 
   ใหค้ะแนน          +1 ถา้แน่ใจวา่ขอ้ค  าถามวดัไดต้รงตามวตัถุประสงค ์
   ใหค้ะแนน   0 ถา้ไม่แน่ใจวา่ขอ้ค  าถามวดัไดต้รงตามวตัถุประสงค ์
   ใหค้ะแนน  -1 ถา้แน่ใจวา่ขอ้ค  าถามวดัไม่ไดต้รงตามวตัถุประสงค ์
 จากนั้นน าผลการประเมินที่ไดม้าหาค่า IOC (Index of Objective Congruence) โดยใช้สูตร
ดงัน้ี 
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  IOC = i=1ΣRi    (3.1) 
          N 
  IOC = ค่าดชันีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค  าถามกบันิยามในการปฏิบติัการ 
  ΣR = ผลบวกของคะแนนจากผูเ้ช่ียวชาญ 
   n  =  จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ 
  ผลของคะแนนที่ได้ หากว่ามีค่า 0.50-1.00 หมายความว่า ขอ้ค  าถามนั้ นมีความเที่ยงตรง
สามารถใชไ้ด ้หากมีค่าต  ่ากว่า 0.50 แสดงว่า ขอ้ค  าถามนั้นควรปรับปรุงหรือตดัทิ้ง (พิชิต ฤทธ์ิจรูญ, 
2547) ซ่ึงค  าถามที่มีค่า IOC อยูร่ะหว่าง 0.67-1.00 มีจ  านวนทั้งหมด 32 ขอ้ และมีค  าถามบางขอ้ที่ตอ้ง
ปรับปรุงแกไ้ขส านวนภาษาและความชดัเจนของขอ้ค  าถามตามขอ้เสนอแนะของผูเ้ช่ียวชาญ 
 2) การหาความเที่ยงของแบบสอบถาม (Reliability) น าแบบสอบถามหลงัการแกไ้ขเสนอตอ่
อาจารยท์ี่ปรึกษาอีกคร้ัง แลว้น าไปทดลองใช ้(Try Out) กบัประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 30 
คน จากนั้นจึงน าแบบสอบถามมาวเิคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่ดว้ยวธีิการหาค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟาของ 
ครอนบาค (Cronbach’s Alpha) ตั้งเกณฑผ์่านที่ 0.70 โดยแบบสอบถามไดค้่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.89 
ซ่ึงถือวา่มีค่าความเช่ือมัน่สูงและเป็นแบบสอบถามที่สามารถน าไปใชใ้นการเก็บขอ้มูลต่อไป 
 

3.3 กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
ผูศึ้กษาจะท าการด าเนินการสร้างและตรวจสอบขอ้มูลดงัน้ี 
1)โดยท าการศึกษาจากขอ้มูล แนวคิด ทฤษฎีและผลงานวจิยัที่เก่ียวขอ้ง เพือ่น ามาเป็นกรอบ

ในการวจิยัและน ามาสร้างเป็นแบบสอบถาม 
2) โดยการใชแ้บบสอบถามที่ผ่านความเห็นขอบจากอาจารยท์ี่ปรึกษา เพือ่หาคามเที่ยงตรง

และความเหมาะสมของแบบสอบถาม 
3) น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นและผา่นการตรวจสอบแลว้ไปใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
4) เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลด้วยการแจกแจงแบบสอบถาม ซ่ึงผูศึ้กษาได้ท  าการแจก

แบบสอบถามและเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเองจ านวน 300 ชุด 
5) ด าเนินการเก็บขอ้มูล 
เร่ืองน้ีเป็นการวิจัยเชิงวิเคราะห์ โดยมุ่งศึกษาเร่ืองแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG และความ

ผกูพนัองคก์รของพนกังานที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน 
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แหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ไดจ้ากการศึกษาคน้ควา้ขอ้มูลที่มีผูร้วบรวมไวแ้ลว้ 
ได้แก่ หนังสือพิมพ ์วารสาร หนังสือทางวิชาการ บทความ รายงาน วิจยัและวิทยานิพนธ์ที่เกี่ยวขอ้ง 
และขอ้มูลจากอินเตอร์เน็ต 

แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) ไดจ้ากการใชแ้บบสอบถามเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง
จ านวน 250 คน โดยมีขั้นตอนในการด าเนินงานดงัต่อไปน้ี 

1) อธิบายใหผู้ต้อบแบบสอบถามเขา้ใจถึงวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายในการวจิยั 
2) ช้ีแจงวธีิการตอบแบบสอบถามแก่กลุ่มผูท้  าการตอบแบบสอบถาม 
3) ด าเนินการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มผูต้อบแบบสอบถาม 
4) ด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลในช่วงเดือนกนัยายน-ตุลาคม พ.ศ. 2560 
 

3.4 วธีิกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
เม่ือไดท้  าการเก็บรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมดครบตามจ านวน จะน าไปวิเคราะห์ขอ้มูล

ดว้ยวธีิทางสถิติโดยการใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป 
สถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 

 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เป็นการน าเสนอขอ้มูลที่เก็บรวบรวมมาบรรยาย
ถึงลักษณะของข้อมูลที่เก็บมาได้ทั้งในรูปแบบของตาราง ข้อความ แผนภูมิ หรือกราฟ จากกลุ่ม
ตวัอย่างที่น ามาศึกษา เพื่ออธิบายปัจจยัพื้นฐานของกลุ่มตวัอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
รายไดต้่อเดือน และประสบการณ์ท างาน เพือ่น ามาค านวณค่าต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี 
 1) ค่าร้อยละ (Percentage) คือ การค านวณหาสัดส่วนของขอ้มูลในแต่ละตวัเทียบกบัขอ้มูล
ทั้งหมด ใชว้เิคราะห์ขอ้มูลดา้นปัจจยัส่วนบุคลของกลุ่มตวัอยา่ง 
  2) ค่าเฉล่ียเลขคณิต (Arithmetic Mean) คือ ค่ามชัฌิมาเลขคณิตใชส้ัญลกัษณ์ X  ส าหรับค่าเฉล่ียที่
ได้มาจากกลุ่มตวัอย่างเพื่อศึกษาแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG และความผูกพนัองค์กรของพนักงานที่มี
อิทธิพลต่อผลการปฏิบติังาน ของผูต้อบแบบสอบถาม 
  3) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: SD) ใช้วิเคราะห์ขอ้มูลร่วมกับค่าเฉล่ียเลข
คณิตเพื่อแสดงลกัษณะการกระจายของคะแนนในแต่ละขอ้ โดยพิจารณาเกณฑก์ารจดัระดบัคะแนน
ของการแปลความหมายไว ้5 ระดบั ดงัน้ี 
  คะแนนเฉล่ีย 4.50 - 5.00 พงึพอใจในระดบัมากที่สุด 

 คะแนนเฉล่ีย 3.50 - 4.49 พงึพอใจในระดบัมาก 
 คะแนนเฉล่ีย 2.50 - 3.49 พงึพอใจในระดบัปานกลาง 

 คะแนนเฉล่ีย 1.50 - 2.49 พงึพอใจในระดบันอ้ย 
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 คะแนนเฉล่ีย 1.00 - 1.49 พงึพอใจในระดบัในระดบันอ้ยที่สุด 
 

 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) อธิบายการทดสอบสมมติฐานที่ตั้งขึ้น ส ารวจวา่ตวั
แปรต้นมีผลต่อตัวแปรตามอย่างไรบ้าง โดยใช้วิเคราะห์เพื่อการทดสอบสมมติฐานในแต่ละข้อ 
วเิคราะห์ความสมัพนัธ์ โดยการใชว้ธีิการทดสอบ t-test ส าหรับขอ้มูลที่จ  าแนกเป็น 2 กลุ่ม และวธีิการ
วเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ส าหรับขอ้มูลที่จ  าแนกมากกว่า 2 กลุ่ม โดย
หากพบความแตกต่างที่เกิดขึ้ นต้องท าการเปรียบเทียบเชิงซ้อน โดยใช้วิธี LSD (Fisher’s Least- 
Significant Different) และการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 สมมติฐำนที่ 1 ปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงานในด้านเพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายไดต้่อ
เดือน และประสบการณ์ท างานที่แตกต่างกัน มีผลต่อแรงจูงใจของพนักงานไม่แตกต่างกนั ใช้การ
วเิคราะห์สถิติแบบ Independent sample t-test และ One-Way ANOVA 
 สมมติฐำนที่ 2 ปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงานในด้านเพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายไดต้่อ
เดือน และประสบการณ์ท างานที่แตกต่างกนั มีผลต่อความผูกพนัองคก์รของพนักงานไม่แตกต่างกนั 
ใชก้ารวเิคราะห์สถิติแบบ Independent sample t-test และ One-Way ANOVA 
 สมมติฐำนที่ 3 ปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงานในด้านเพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายไดต้่อ
เดือน และประสบการณ์ท างานที่แตกต่างกัน มีผลต่อผลการปฏิบติังานของไม่แตกต่างกัน ใชก้าร
วเิคราะห์สถิติแบบ Independent sample t-test และ One-Way ANOVA 
 สมมติฐำนที่ 4 แรงจูงใจตามทฤษฎีอีอาร์จีของพนักงานมีผลต่อผลการปฏิบตัิงาน ใชก้าร
วเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 สมมติฐำนที่ 5 ความผูกพนัองคก์รของพนักงานมีผลต่อผลการปฏิบตัิงาน ใชก้ารวเิคราะห์
การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

 

 



 

 

บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ 
 

 การวเิคราะห์ขอ้มูลส าหรับงานวจิยัเร่ือง แรงจูงใจตามทฤษฎี ERG และ ความผกูพนัองคก์ร
ของพนักงานที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานโดยผูศ้ึกษาไดน้ าขอ้มูลจากการเก็บแบบสอบถามที่ได้
จากกลุ่มตวัอยา่ง 300 ชุด แลว้น ามาท าการวเิคราะห์ดว้ยวิธีการทางสถิติตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั 
โดยการน าเสนอผลการวเิคราะห์ดงัต่อไปน้ี 
 4.1 การน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 4.2 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
เพือ่ให้เกิดความเขา้ใจในการแปลความหมายของผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูศ้ึกษาจึงก าหนด

สญัลกัษณ์ที่ใชใ้นการน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี 
 N  แทน จ านวนประชากรกลุ่มตวัอยา่ง 
 X    แทน ค่าสถิติที่ใชใ้นการพจิารณาค่าเฉล่ีย 

 SD   แทน    ค่าสถิติที่ใชใ้นการพจิารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) 

 t   แทน    ค่าสถิติที่ใชใ้นการพจิารณาการแจกแจงความถ่ีแบบที  
      (t-Distribution) 
 F            แทน ค่าสถิติใชใ้นการพจิารณาการแจกแจงความถ่ีแบบเอฟ  
        (F-Distribution) 
 Sig.     แทน    ค่าระดบันยัส าคญัของสถิติทดสอบ (Significant) 

 *   แทน ความมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 (95 เปอร์เซ็นต)์ 
 **  แทน ความมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 (99 เปอร์เซ็นต)์ 
 LSD    แทน    Least Significant Difference 
 KUR   แทน ค่าความโคง้ที่ค  านวณได ้(Kurtosis) 
 R Square: R2      แทน ค่าสมัประสิทธ์ิการตดัสินใจ ค่าความสมัพนัธย์กก าลงัสอง 
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4.1 การน าเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ตอนที่  1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถามค านวณหาค่าความถ่ี 
(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเกี่ยวกบัแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ค  านวณหา
ค่าเฉล่ีย ( ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 
 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัองคก์ร ค  านวณหาค่าเฉล่ีย 
( ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 
 ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเกี่ยวกบัผลปฏิบติังาน ค  านวณหาค่าเฉล่ีย ( ) 
และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 
 ตอนที่ 5 ผลการทดสอบสมมติฐาน  
 

4.2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูล  
 ตอนที่ 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

ตารางที่ 4.1 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามเพศ 
เพศ จ านวน ร้อยละ 

ชาย 177 39.00 
หญิง 183 61.00 
รวม 300 100.00 

จากตารางที่ 4.1 แสดงวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากที่สุด จ  านวน 183 คน คิด
เป็นร้อยละ 61.00 และเป็นเพศชาย จ านวน 177 คน คิดเป็นร้อยละ 39.00 
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ตารางที่ 4.2 จ  านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามอาย ุ
อาย ุ จ านวน ร้อยละ 

ต ่ากวา่ 20 ปี 11 3.70 
21-25 ปี 56 18.70 
26-30 ปี 55 18.30 
31-35 ปี 94 31.30 
36 ปีขึ้นไป 84 28.00 

รวม 300 100.00 

 จากตารางที่ 4.2 แสดงวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่อยูใ่นช่วงอาย ุ31-35 ปี จ  านวน 94 คน คิด
เป็นร้อยละ 31.30 รองลงมาคือ ช่วงอายุ 36 ปีขึ้ นไป จ านวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 28.00 ช่วงอาย ุ    
21-25 ปี จ  านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 18.70 อายุระหว่าง 26-30 ปี จ  านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 
18.30 และที่พบนอ้ยที่สุดคือ ช่วงอายตุ  ่ากวา่ 20 ปี จ  านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 3.70 ตามล าดบั 

ตารางที่ 4.3 จ  านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามระดบัการศึกษา 
ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 211 70.30 
ปริญญาตรี 76 25.30 
ปริญญาโท 10 3.30 
ปริญญาเอก 3 1.00 
รวม 300 100.00 

 จากตารางที่ 4.3 แสดงว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ส าเร็จการศึกษาระดับต ่ากว่าปริญญาตรี 
จ  านวน 211 คน คิดเป็นร้อยละ 70.30 รองลงมา คือ ระดับปริญญาตรี จ  านวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 
25.30 ระดบัปริญญาโท จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 3.30 และที่พบน้อยที่สุด คือ ระดบัปริญญาเอก 
จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.00 ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.4 จ  านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามรายได ้
รายได้ จ านวน ร้อยละ 

ต ่ากวา่ 10,000 บาท 102 34.00 
10,001-20,000 บาท 138 46.00 
20,001-30,000 บาท 39 13.00 
30,001-40,000 บาท 14 4.70 
มากกวา่ 40,000 บาท 7 2.30 
รวม 300 100.00 

 จากตารางที่  4.4 แสดงว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีรายได้ระหว่าง 10,001-20,000 บาท 
จ านวน 138 คน คิดเป็นร้อยละ 46.00 รองลงมา คือ มีรายไดต้  ่ากว่า 10,000 บาท จ านวน 102 คน คิด
เป็นร้อยละ 34.00 ผู ้มีรายได้ 20,001-30,000 บาท จ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 13.00 ผู ้มีรายได ้
30,001-40,000 บาท จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 4.70 และน้อยที่สุด คือผูท้ี่มีรายไดม้ากกว่า 40,000 
บาท จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 2.30 ตามล าดบั 

ตารางที่ 4.5 จ  านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามประสบการณ์ท างาน 
ประสบการณ์ท างาน จ านวน ร้อยละ 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 24 8.00 
1 ปีขึ้นไป-5 ปี 132 44.00 
5 ปีขึ้นไป-10 ปี 72 24.00 
10 ปีขึ้นไป-15 ปี 46 15.30 
15 ปีขึ้นไป 26 8.70 
รวม 300 100.00 

 จากตารางที่ 4.5 แสดงว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีประสบการณ์ท างาน  1 ปีขึ้ นไป-5 ปี 
จ  านวน 132 คน คิดเป็นร้อยละ 44.00 รองลงมา คือ 5 ปีขึ้นไป-10 ปี จ  านวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 
24.00 10 ปีขึ้นไป-15 ปี จ  านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 51.30 15 ปีขึ้นไป จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 
8.70 และนอ้ยที่สุด คือนอ้ยกวา่ 1 ปี จ  านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 8.00 
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ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG เกณฑ์ใน
การแปลผลซ่ึงแบ่งเป็น 5 ระดบัดงัน้ี 
 ค่าเฉล่ีย 4.50-5.00 หมายถึง ระดบัแรงจูงใจมากที่สุด 
 ค่าเฉล่ีย 3.50-4.49 หมายถึง ระดบัแรงจูงใจมาก 
 ค่าเฉล่ีย 2.50-3.49 หมายถึง ระดบัแรงจูงใจปานกลาง 
 ค่าเฉล่ีย 1.50-2.49 หมายถึง ระดบัแรงจูงใจนอ้ย 
 ค่าเฉล่ีย 1.00-1.49 หมายถึง ระดบัแรงจูงใจนอ้ยที่สุด 

ตารางที่ 4.6 ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นแรงจูงใจ 
 ตามทฤษฎี ERG 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
ตามทฤษฎ ีERG 

ระดับแรงจูงใจ (จ านวน) 
ความ 

หมาย 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด    SD 

ดา้นความตอ้งการ 
การด ารงชีวิตอยู ่
(Existence Needs) 

     3.30 0.75 ปานกลาง 

1. มีการจ่ายค่าตอบ 
แทนท่ีดีส าหรับการ
ท างาน 

30 77 167 21 5 3.35 0.81 ปานกลาง 

2. ผลประโยชน์อ่ืน ๆ ท่ี
นอกเหนือจากค่าจา้ง
หรือสวสัดิการท่ีดี 

30 66 154 42 8 3.22 0.90 ปานกลาง 

3. ความรู้สึกปลอดภยั
ทางดา้นร่างกายในการ
ท างาน 

31 75 163 21 10 3.32 0.87 ปานกลาง 

ดา้นความตอ้งการ
ความสัมพนัธ์ 
(Related Needs) 

     3.42 0.78 ปานกลาง 

1. ความสัมพนัธ์ในการ
ท างานกบัเพ่ือนร่วมงาน 

33 111 113 40 3 3.43 0.89 ปานกลาง 

2.  การเปิดใจและความ
จริงใจกบัเพ่ือนร่วมงาน 

38 101 134 22 5 3.48 0.86 ปานกลาง 



56 

ตารางที่ 4.6 ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของปัจจยัด้านแรงจูงใจตามทฤษฎี 
ERG (ต่อ) 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
ตามทฤษฎ ีERG 

ระดับแรงจูงใจ (จ านวน) 
ความ 

หมาย 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด    SD 

3. ไดรั้บการยอมรับจาก
ผูอ่ื้น 

28 93 144 28 7 3.35 0.86 ปานกลาง 

ดา้นความตอ้งการ 
ความเจริญเติบโต 
(Growth Needs) 

     3.36 0.74 ปานกลาง 

1. การพฒันาทกัษะหรือ
ความรู้ใหม่ ๆ ในการ
ท างาน 

33 88 139 38 2 3.37 0.86 ปานกลาง 

2. โอกาสท่ีจะพฒันา
ตนเองและมีโอกาส
กา้วหนา้ในการท างาน 

34 85 147 28 6 3.37 0.87 ปานกลาง 

3. มีความรู้สึกว่าตนเอง
ประสบความส าเร็จ 

23 84 169 22 2 3.34 0.75 ปานกลาง 

 

ตารางที่ 4.7 ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของปัจจัยด้านแรงจูงใจตาม
ทฤษฎีERG 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
ตามทฤษฎี ERG 

ระดับแรงจูงใจ 
ความหมาย 

   SD SK KUR 
ความตอ้งการการด ารงชีวติอยู ่
(Existence Needs) 

3.30 0.75 0.48 0.33 ปานกลาง 

ความตอ้งการความสมัพนัธ ์
(Related Needs) 

3.42 0.78 0.14 -0.19 ปานกลาง 

ความตอ้งการความเจริญเติบโต 
(Growth Needs) 

3.36 0.74 0.42 0.11 ปานกลาง 

รวม 3.36 0.66 0.59 0.28 ปานกลาง 
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จากตารางที่ 4.6-4.7 โดยภาพรวมแสดงว่า พนกังานมีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG โดยรวมอยู่
ในระดับปานกลาง (  = 3.36) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า พนักงานมีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG 
ดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์มากที่สุด โดยมีแรงจูงใจในระดบัปานกลาง (  = 3.42) รองลงมา คือ 
ดา้นความตอ้งการความเจริญเติบโต โดยมีแรงจูงใจในระดบัปานกลาง (  = 3.36) และที่น้อยที่สุด คือ 
ดา้นความตอ้งการการด ารงชีวติอยู ่โดยมีแรงจูงใจในระดบัปานกลาง (  = 3.30) 

ตอนที่ 3  ผลการวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัองคก์ร 
 

ตารางที่ 4.8 ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นความผกูพนัองคก์ร 

ปัจจัยด้านความผูกพัน
องค์กร 

ระดับแรงจูงใจ (จ านวน) 
ความ 

หมาย 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด    SD 

ดา้นทศันคติ 
(Attitudinal 
Commitment) 

     3.35 0.69 ปานกลาง 

1. ท่านพูดถึงองคก์รน้ี
ให้เพ่ือนของท่านฟังว่า
เป็นองคท่ี์น่าท างานดว้ย 

22 99 153 23 3 3.38 0.77 ปานกลาง 

2. การเปิดใจและความ
ท่านยนิดีท่ีจะท างานใน
องคก์รน้ีจนเกษียณอายุ
งาน 

25 91 151 22 11 3.32 0.86 ปานกลาง 

3. รู้สึกภูมิใจท่ีจะบอก
คนอ่ืนว่าท่านเป็นส่วน
หน่ึงขององคก์รน้ี 

23 103 140 30 4 3.37 0.81 ปานกลาง 

ดา้นผลตอบแทน 
(Programmatic 
Commitment) 

     3.27 0.71 ปานกลาง 

1. ถา้หากท่านลาออก
จากองคก์รในตอนน้ี จะ
ก่อให้เกิดผลผลกระทบ
ต่อชีวิตของท่านมากจน 
เกินไป 

22 87 128 52 11 3.19 0.93 ปานกลาง 
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ตารางที่ 4.8 ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นความผูกพนัองคก์ร
(ต่อ) 

ปัจจัยด้านความผูกพัน
องค์กร 

ระดับความผูกพัน (จ านวน) 
ความ 

หมาย 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด    SD 

2. ท่านดีใจมากท่ีได้
เลือกท างานกบัองคก์รน้ี 
ถึงแมว้่าองคก์รอ่ืนจะ
เสนอผลประโยชน์อ่ืน
ใดท่ีมากกว่าก็ตาม 

23 97 138 37 5 3.32 0.84 ปานกลาง 

3. สามารถท างานท่ี
องคก์รอ่ืน ๆได ้ถา้งาน
คลา้ยคลึงกนั 

20 91 160 24 5 3.32 0.78 ปานกลาง 

ดา้นความภกัดี 
(Loyalty Based 
Commitment) 

     3.36 0.74 ปานกลาง 

1. ท่านไม่คิดจะลาออก
จากองคก์รในเวลาน้ี 
เพราะมีความรู้สึกถึง
ภาระผกูพนัต่อบุคลากร
ในองคก์รน้ี 

33 88 139 3 2 3.37 0.86 ปานกลาง 

2. ท่านยงัคงมีความภกัดี
ต่อองคก์รอยูเ่สมอแมว้่า
ท่านจะผดิหวงัในบาง
เร่ือง 

34 85 147 28 6 3.37 0.87 ปานกลาง 

3. องคก์รน้ีไดใ้ห้ส่ิงดี ๆ 
แก่ท่านมาโดยตลอด 

23 84 169 22 2 3.34 0.75 ปานกลาง 
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ตารางที่ 4.9 ค่าเฉล่ียและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานโดยภาพรวมปัจจยัดา้นความผกูพนัองคก์ร 

ปัจจัยด้านความผูกพันองค์กร 
ระดับผูกพัน 

ความหมาย 
 SD SK KUR 

ดา้นทศันคต ิ
(Attitudinal Commitment) 

3.35 0.69 0.22 0.48 ปานกลาง 

ดา้นผลตอบแทน 
(Programmatic Commitment) 

3.27 0.71 0.14 0.37 ปานกลาง 

ดา้นความภกัดี 
(Loyalty Based Commitment) 

3.37 0.72 0.05 0.12 ปานกลาง 

รวม 3.33 0.65 0.36 0.31 ปานกลาง 

 จากตารางที่  4.8 และ 4.9 โดยภาพรวมแสดงว่า พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรใน
ภาพรวมในระดับปานกลาง (  = 3.33) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า พนักงานมีความผูกพนัต่อ
องคก์ร ด้านความภกัดีมากที่สุด โดยมีความผูกพนัในระดบัปานกลาง (  = 3.37) รองลงมา คือ ด้าน
ทศันคติ โดยมีความผูกพนัในระดบัปานกลาง (  = 3.35) และดา้นผลตอบแทน โดยมีความผูกพนัใน
ระดบัปานกลาง (  = 3.27)  

ตอนที่ 4  ผลการวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัผลปฏิบตัิงาน 
 

ตารางที่  4.10 ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยด้านผลการ
ปฏิบตัิงาน 

ปัจจัยด้าน 
ผลการปฏบิัตงิาน 

ระดับผลการปฏบิัตงิาน (จ านวน) 
ความ 

หมาย 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด    SD 

คุณภาพของงาน      3.43 0.69  
1. ผลงานท่ีปฏิบติัออก 
มานั้นมีความถูกตอ้ง 
เรียบร้อยและทนัเวลาท่ี
ก าหนด 

33 92 160 12 3 3.46 0.78 ปานกลาง 

2. ผลงานท่ีปฏิบติัออก 
มานั้นเป็นไปตามเกณฑ์
มาตรฐานท่ีก าหนดไว ้

22 110 142 24 2 3.452 0.76 ปานกลาง 
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ตารางที่  4.10 ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยด้านผลการ
ปฏิบตัิงาน (ต่อ) 

ปัจจัยด้าน 
ผลการปฏบิัตงิาน 

ระดับผลการปฏบิัตงิาน (จ านวน) 
ความ 

หมาย 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด    SD 

3. ก่อนการส่งมอบ
สินคา้ทุกคร้ังหน่วยงาน
มีการตรวจสุขภาพ
มาตรฐานของผลงาน 

28 102 145 21 4 3.43 0.80 ปานกลาง 

ปริมาณงาน      3.43 0.68 มาก 
1. ปริมาณงานท่ีออกมา
เป็นไปตามความคาด 
หวงัของหน่วยงาน 

24 115 125 34 2 3.41 0.81 ปานกลาง 

2. ท่านมีความสามารถ
ในการปรับตวัในการ
ท างานไดอ้ยา่งดี 

24 117 134 22 3 3.45 0.78 ปานกลาง 

3. ปริมาณงานท่ีไดรั้บ
มอบหมายเสร็จตาม
ก าหนดเวลาเสมอ 

23 110 146 17 4 3.43 0.77 ปานกลาง 

เวลาท่ีใชท้  างาน      3.42 0.75 มาก 
1. งานท่ีไดรั้มอบหมาย
ส าเร็จตามก าหนดเวลา 

32 116 127 23 2 3.51 0.81 มาก 

2. ผลงานแต่ละช้ิน
สามารถท าให้เสร็จได้
ภายในระยะเวลาท่ี 
เหมาะสม 

26 106 134 29 5 3.39 0.84 ปานกลาง 

3. พนกังานท างานท่ีได้
ตามเป้าหมายของเวลาท่ี
องคก์รก าหนด 

24 95 160 10 11 3.37 0.82 ปานกลาง 
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ตารางที่ 4.11 ค่าเฉล่ีย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานโดยภาพรวมของปัจจยัดา้นระดบัผลการปฏิบตัิงาน 

ด้านผลการปฏิบัติงาน 
ระดับผลการปฏิบัติงาน 

ความหมาย 
 SD SK KUR 

คุณภาพของงาน 3.43 0.69 0.27 0.26 ปานกลาง 
ปริมาณงาน 3.43 0.68 0.22 0.11 ปานกลาง 
เวลาที่ใชท้  างาน 3.42 0.75 0.13 0.19 ปานกลาง 

รวม 3.43 0.65 0.46 0.06 ปานกลาง 
 จากตารางที่ 4.10 และ 4.11 แสดงว่าให้เห็นวา่ พนักงานมีระดบัผลการปฏิบติังานโดยภาพ
รวมอยู่ในระดับปานกลาง (  = 3.43) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า พนักงานมีผลการปฏิบติังาน 
ด้านคุณภาพของงาน และปริมาณงานมากที่ สุด โดยมีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง
เช่นเดียวกัน (  = 3.43) และรองลงมา คือ ด้านเวลาที่ใช้ท  างาน โดยมีผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดับ    
ปานกลาง (  = 3.42)  

ตอนที่ 5 ผลการทดสอบสมมติฐาน  
สมมติฐานที่ 1 พนักงานที่มีปัจจยัส่วนบุคคลทางดา้นเพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้และ

ประสบการณ์ท างานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ไม่แตกต่างกนั 
สมมติฐานที่ 1.1 พนกังานที่มีเพศแตกต่างกนัมีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ดา้นความตอ้งการ

การด ารงชีวติไม่แตกต่างกนั 
 H0: พนักงานที่ มี เพศแตกต่างกันมีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ด้านความต้องการการ
ด ารงชีวติไม่แตกต่างกนั 
 H1: พนักงานที่ มี เพศแตกต่างกันมีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ด้านความต้องการการ
ด ารงชีวติแตกต่างกนั 

ตารางที่ 4.12 แสดงผลการวเิคราะห์การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ดา้นความ   
ตอ้งการการด ารงชีวติ จ  าแนกตามเพศ 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 

แรงจูงใจตามทฤษฎี ERG เพศ N Mean Std. Deviation t Sig. 

ความตอ้งการการด ารงชีวติอยู ่ ชาย 117 3.38 0.82 1.51 0.13 
หญิง 183 3.24 0.70 
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จากตรารางที่ 4.12 แสดงให้เห็นวา่การทดสอบค่าเฉล่ียแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ดา้นความ

ต้องการการด ารงชีวิต จ  าแนกตามเพศ พบว่า แรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ด้านความต้องการการ
ด ารงชีวิต มีค่า t = 1.51 โดยมีค่า Sig. = 0.13 ซ่ึงมีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐาน (H0) หมายความว่า พนักงานที่มีเพศแตกต่างกันมีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ด้านความ
ตอ้งการการด ารงชีวติไม่แตกต่างกนั 
 สมมติฐานที่ 1.2 พนกังานที่มีอายแุตกต่างกนัมีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ดา้นความตอ้งการ
การด ารงชีวติไม่แตกต่างกนั 
 H0: พนักงานที่ มีอายุแตกต่างกันมีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ด้านความต้องการการ
ด ารงชีวติไม่แตกต่างกนั 
 H1: พนักงานที่ มีอายุแตกต่างกันมีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ด้านความต้องการการ
ด ารงชีวติแตกต่างกนั 

ตารางที่ 4.13 แสดงผลการวเิคราะห์การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ดา้นความ
ตอ้งการการด ารงชีวติ จ  าแนกตามอาย ุ

แรงจูงใจตาม 
ทฤษฎ ีERG 

อายุ N Mean 
Std 

Deviation 
Levene 
Statistic 

F Sig. 

ความตอ้งการ 
การด ารง 
ชีวิตอยู ่

ต ่ากว่า 20 ปี 11 2.96 0.70 2.74 
(Sig.=0.02) 

1.64 
(Welch Statistic 

= 1.83, 
Sig. = 0.13) 

0.16 
21-25 ปี 56 3.39 0.80 
26-30 ปี 55 3.35 0.76 
31-35 ปี 94 3.36 0.82 

36 ปีข้ึนไป 84 3.17 0.59 
 รวม 300 3.30 0.75    

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางที่ 4.13 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน พบวา่ ค่า Levene Statistic เท่ากบั 
2.74 โดยมีค่า Sig. = 0.02 นั่นคือ มีค่าความแปรปรวนไม่เท่ากนั ดงันั้นจึงอ่านค่าสถิติทดสอบ Welch 
ไดค้่า เท่ากบั 1.83 และมีค่า Sig. ของการทดสอบเท่ากบั 0.16 ดงันั้นจึงสามารถสรุปไดว้า่พนกังานที่มี
อายแุตกต่างกนั มีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ดา้นความตอ้งการการด ารงชีวติ ไม่แตกต่างกนั 

สมมติฐานที่ 1.3 พนักงานที่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ดา้น
ความตอ้งการการด ารงชีวติไม่แตกต่างกนั 

H0: พนักงานที่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ดา้นความตอ้งการ
การด ารงชีวติไม่แตกต่างกนั 
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 H1: พนักงานที่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ดา้นความตอ้งการ
การด ารงชีวติแตกต่างกนั 
 
ตารางที่ 4.14 แสดงผลการวิเคราะห์ผลความแปรปรวนของแรงจูงใจตามทฤษฎี  ERG ด้านความ  

ต้องการการด ารงชีวิตอยู่ของพนักงานบริษัทผลิตรถเด็กเล่น จ าแนกตามระดับ
การศึกษา 

แรงจูงใจตาม 
ทฤษฎ ีERG 

ระดับ
การศึกษา 

N Mean 
Std 

Deviation 
Levene 
Statistic 

F Sig. 

ความตอ้งการ 
การด ารง 
ชีวิตอยู ่

ต ่ากว่า
ปริญญาตรี 

211 3.08 0.60 
4.79  

(Sig. = 0.00) 
23.77 

(Welch Statistic 
= 16.40, 

Sig.= 0.00) 

0.16 

ปริญญาตรี 76 3.78 0.82 
ปริญญาโท 10 4.00 0.73 
ปริญญาเอก 3 3.77 1.07 

 รวม 300 3.30 0.75    

จากตารางที่ 4.14 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน พบวา่ ค่า Levene Statistic เท่ากบั 
4.79 โดยมีค่า Sig. = 0.00 นั่นคือ มีค่าความแปรปรวนไม่เท่ากนั ดงันั้นจึงอ่านค่าสถิติทดสอบ Welch 
ไดค้่า เท่ากบั 16.40 และมีค่า Sig. ของการทดสอบเท่ากบั 0.00 ดงันั้นจึงสามารถสรุปไดว้่าพนกังานที่
มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ดา้นความตอ้งการการด ารงชีวติ แตกต่างกนั 
ดงันั้นจึงท าการทดสอบเป็นรายคู่ดว้ย LSD 
 
ตารางที่ 4.15 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ แรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ดา้นความตอ้งการการ

ด ารงชีวติอยูข่องพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ าแนกตามระดบัการศึกษา  
  (โดย Fisher’s Least-Significant Difference (LSD)) 

(I) ระดับการศึกษา (J) ระดับการศึกษา 
Mean Difference  

(I-J) 
Std. Error Sig. 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี -0.694 0.091 0.000* 

ปริญญาโท -0.913 0.219 0.000* 
ปริญญาเอก -0.691 0.394 0.080 

ปริญญาตรี 
ปริญญาโท -0.219 0.228 0.337 
ปริญญาเอก 0.003 0.399 0.994 

ปริญญาโท ปริญญาเอก 0.222 0.446 0.619 
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จากตารางที่ 4.15 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ แรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ดา้นความ
ตอ้งการการด ารงชีวิตอยูข่องพนักงานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ าแนกตามระดับการศึกษา อธิบายได้
ดงัน้ี 
 1) พนักงานที่มีการศึกษาต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี จะมีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ดา้นความ
ตอ้งการการด ารงชีวติอยูน่้อยกวา่พนักงานที่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั  
-0.639 และมีค่า Sig. ของการทดสอบเท่ากบั 0.000 
 2) พนักงานที่มีการศึกษาต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี จะมีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ดา้นความ
ตอ้งการการด ารงชีวติอยูน่้อยกว่าพนักงานที่มีการศึกษาระดบัปริญญาโท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั  
-0.913 และมีค่า Sig. ของการทดสอบเท่ากบั 0.000 

สมมติฐานที่ 1.4 พนักงานที่มีรายได้แตกต่างกันมีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ด้านความ
ตอ้งการการด ารงชีวติไม่แตกต่างกนั 
 H0: พนักงานที่มีรายได้แตกต่างกันมีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ด้านความต้องการการ
ด ารงชีวติไม่แตกต่างกนั 
 H1: พนักงานที่มีรายได้แตกต่างกันมีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ด้านความต้องการการ
ด ารงชีวติแตกต่างกนั 
 
ตารางที่ 4.16 แสดงผลการวเิคราะห์ผลความแปรปรวนของแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ดา้นความ

ตอ้งการการด ารงชีวติอยู ่ของพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ าแนกตามรายได ้
แรงจูงใจตาม 
ทฤษฎ ีERG 

รายได้ N Mean 
Std 

Deviation 
Levene 
Statistic 

F Sig. 

ความตอ้งการ
การด ารง 
ชีวิตอยู ่

ต ่ากว่า 10,000 102 2.97 0.58 5.96 12.58 0.00* 
10,001-20,000 บาท 138 3.33 0.70 (Sig.= 0.00) (Welch 

Statistic 
= 11.23, 

Sig.=0.00 

 
20,001-30,000 บาท 39 3.73 0.87   
30,001-40,000 บาท 14 3.83 0.74   
มากกว่า 40,000 บาท 7 3.85 0.95   

 รวม 300 3.00 0.75    

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
จากตารางที่ 4.16 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน พบวา่ ค่า Levene Statistic เท่ากบั 

5.96 โดยมีค่า Sig. = 0.00 นั่นคือ มีค่าความแปรปรวนไม่เท่ากนั ดงันั้นจึงอ่านค่าสถิติทดสอบ Welch 
ไดค้่า เท่ากบั 11.23 และมีค่า Sig. ของการทดสอบเท่ากบั 0.00 ดงันั้นจึงสามารถสรุปไดว้่าพนกังานที่
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มีรายไดแ้ตกต่างกนั มีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ดา้นความตอ้งการการด ารงชีวติ แตกต่างกนั ดงันั้นจึง
ท าการทดสอบเป็นรายคู่ดว้ย LSD 
 
ตารางที่ 4.17 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ แรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ดา้นความตอ้งการการ

ด ารงชีวติอยูข่องพนักงานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ าแนกตามรายได ้(โดย Fisher’s Least-
Significant Difference (LSD)) 

(I) รายได้ (J) รายได้ 
Mean Difference 

(I-J) 
Std. Error Sig. 

ต ่ากวา่ 10,000 บาท 

10,001-20,000 บาท -0.362 0.091 0.000* 
20,001-30,000 บาท -0.761 0.132 0.000* 
30,001-40,000 บาท -0.859 0.199 0.000* 
มากกวา่ 40,000 บาท -0.883 0.273 0.001* 

10,001-20,000 บาท 
20,001-30,000 บาท 
30,001-40,000 บาท 

-0.327 
-0.399 

0.124 
0.127 

0.056 
0.072 

มากกวา่40,000 บาท -0.498 0.196 0.092 
30,001-40,000 บาท 30,001-40,000 บาท -0.521 0.271 0.055 

 มากกวา่ 40,000 บาท -0.122 0.287 0.671 
*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

จากตารางที่ 4.17 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ แรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ดา้นความ
ตอ้งการการด ารงชีวติอยูข่องพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ าแนกตามรายได ้อธิบายไดด้งัน้ี 
 1) พนกังานที่มีรายไดต้  ่ากวา่ 10,000 บาท จะมีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ดา้นความตอ้งการ
การด ารงชีวิตอยูน่้อยกว่าพนักงานที่มีรายได ้10,001-20,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.361 
และมีค่า Sig. ของการทดสอบเท่ากบั 0.000 
 2) พนกังานที่มีรายไดต้  ่ากวา่ 10,000 บาท จะมีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ดา้นความตอ้งการ
การด ารงชีวิตอยูน่้อยกว่าพนักงานที่มีรายได ้20,001-30,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.761 
และมีค่า Sig. ของการทดสอบเท่ากบั 0.000 
 3) พนกังานที่มีรายไดต้  ่ากวา่ 10,000 บาท จะมีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ดา้นความตอ้งการ
การด ารงชีวิตอยูน่้อยกว่าพนักงานที่มีรายได ้30,001-40,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.859 
และมีค่า Sig. ของการทดสอบเท่ากบั 0.000 
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 4) พนักงานที่ มีรายได้ 10,001-20,000 บาท จะมีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ด้านความ
ตอ้งการการด ารงชีวติอยูน่้อยกวา่พนักงานที่มีรายได ้20,001-30,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั  
-0.326 และมีค่า Sig. ของการทดสอบเท่ากบั 0.000 

สมมติฐานที่ 1.5 พนักงานที่มีประสบการณ์งานแตกต่างกันมีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG 
ดา้นความตอ้งการการด ารงชีวติไม่แตกต่างกนั 
 H0: พนักงานที่มีประสบการณ์งานแตกต่างกันมีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ด้านความ
ตอ้งการการด ารงชีวติไม่แตกต่างกนั 
 H1: พนักงานที่มีประสบการณ์งานแตกต่างกันมีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ด้านความ
ตอ้งการการด ารงชีวติแตกต่างกนั 
 
ตารางที่ 4.18 แสดงผลการวเิคราะห์ผลความแปรปรวนของแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ดา้นความ

ตอ้งการการด ารงชีวติอยูข่องพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ าแนกตามประสบการณ์
ท างาน   

แรงจูงใจตาม 
ทฤษฎ ีERG 

ประสบการณ์
ท างาน 

N Mean 
Std. 

Deviation 
Levene 
Statistic 

F Sig. 

ความตอ้งการ 
การด ารงชีวิตอยู ่

นอ้ยกว่า 1 ปี 24 3.19 0.79 1.54 1.40 0.23 
1 ปีข้ึนไป-5 ปี 132 3.35 0.75 (Sig.= 0.19) 

 

 
5 ปีข้ึน-10 ปี 72 3.19 0.63   

10 ปีข้ึนไป-15 ปี 46 3.44 0.81   
15 ปีข้ึนไป 26 3.12 0.82   

 รวม 300 3.30 0.75    

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
จากตารางที่ 4.18 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน พบวา่ ค่า Levene Statistic เท่ากบั 

1.54 โดยมีค่า Sig. = 0.19 นั่นคือ มีค่าความแปรปรวนระหว่างกลุ่มเท่ากัน ดังนั้ นจึงอ่านค่าสถิติ
ทดสอบ F ไดค้่า เท่ากบั 1.40 มีค่า Sig. = 0.23 ดงันั้นจึงสามารถสรุปไดว้่า พนักงานที่มีประสบการณ์
งานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ดา้นความตอ้งการการด ารงชีวติ ไม่แตกต่างกนั 
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สมมติฐานที่  1.6 พนักงานที่ มี เพศแตกต่างกัน มีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ด้านความ
ตอ้งการความสมัพนัธไ์ม่แตกต่างกนั 

H0: พนักงานที่ มี เพศแตกต่ างกัน มีแรงจูงใจตามทฤษฎี  ERG ด้านความต้องการ
ความสมัพนัธไ์ม่แตกต่างกนั 
 H1: พนักงานที่ มี เพศแตกต่ างกัน มีแรงจูงใจตามทฤษฎี  ERG ด้านความต้องการ
ความสมัพนัธแ์ตกต่างกนั 
 
ตารางที่ 4.19 แสดงผลการวเิคราะห์การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ดา้นความ

ตอ้งการความสมัพนัธ ์จ าแนกตามเพศ 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
จากตรารางที่ 4.19 แสดงให้เห็นวา่การทดสอบค่าเฉล่ียแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ดา้นความ

ต้องการความสัมพันธ์ จ  าแนกตามเพศ พบว่า แรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ด้านความต้องการ
ความสัมพนัธ์ มีค่า t = 2.16 โดยมีค่า Sig. = 0.03 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่าระดบันัยส าคญั 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐาน (H0) แต่ยอมรับสมมติฐาน (H1) หมายความวา่ พนกังานที่มีเพศแตกต่างกนั มีแรงจูงใจตาม
ทฤษฎี ERG ดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์แตกต่างกนั โดยพบว่า พนักงานเพศชายจะมีแรงจูงใจ
ตามทฤษฎี ERG ดา้นความตอ้งการความสมัพนัธม์ากกวา่พนกังานเพศหญิง 

 สมมติฐานที่ 1.7 พนกังานที่มีเพศแตกต่างกนัมีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ดา้นความตอ้งการ
ความสมัพนัธไ์ม่แตกต่างกนั 

 H0: พนักงานที่ มี อายุแตกต่ างกัน มีแรงจูงใจตามทฤษฎี  ERG ด้านความต้องการ
ความสมัพนัธไ์ม่แตกต่างกนั 
 H1: พนักงานที่ มีอายุแตกต่ างกัน  มีแรงจูงใจตามทฤษฎี  ERG ด้านความต้องการ
ความสมัพนัธไ์ม่แตกต่างกนั 
 
 
 
 

แรงจูงใจตามทฤษฎี ERG เพศ N Mean Std. Deviation t Sig. 

ความต้องการการด ารงชีวิตอยู่ ชาย 117 3.54 0.82 2.16 0.03* 
หญิง 183 3.34 0.74 
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ตารางที่ 4.20 แสดงผลการวเิคราะห์การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ดา้นความ
ตอ้งการความสมัพนัธจ์  าแนกตามอาย ุ

แรงจูงใจตาม 
ทฤษฎี ERG 

อาย ุ N Mean 
Std 

Deviation 
Levene 
Statistic 

F Sig. 

ความตอ้งการ
ความสมัพนัธ ์

ต ่ากวา่ 20 ปี 11 3.30 0.75 3.33 0.76 0.55 
21-25 ปี 56 3.55 0.74 (Sig.= 0.01) (Welch 

Statistic 
= 0.83, 

Sig.= 0.50) 

 
26-30 ปี 55 3.35 0.81   
31-35 ปี 94 3.45 0.90   

36 ปีขึ้นไป 84 3.36 0.63   
 รวม 300 3.42 0.78    

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
จากตารางที่ 4.20 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน พบว่า ค่า Levene Statistic เท่ากับ 

3.33 โดยมีค่า Sig. = 0.01 นั่นคือ มีค่าความแปรปรวนไม่เท่ากนั ดงันั้นจึงอ่านค่าสถิติทดสอบ Welch 
ไดค้่า เท่ากบั 0.83 และมีค่า Sig. ของการทดสอบเท่ากบั 0.50 ดงันั้นจึงสามารถสรุปไดว้า่พนกังานที่มี
อายแุตกต่างกนั มีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ดา้นความตอ้งการความสมัพนัธไ์ม่แตกต่างกนั 

 สมมติฐานที่ 1.8 พนักงานที่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ดา้น
ความตอ้งการความสมัพนัธไ์ม่แตกต่างกนั 
 H0: พนักงานที่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ดา้นความตอ้งการ
ความสมัพนัธไ์ม่แตกต่างกนั 
 H1: พนักงานที่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ดา้นความตอ้งการ
ความสมัพนัธแ์ตกต่างกนั 
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ตารางที่ 4.21 แสดงผลการวเิคราะห์ผลความแปรปรวนของแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ดา้นความ
ตอ้งการความสมัพนัธข์องพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

แรงจูงใจตาม 
ทฤษฎี ERG 

ระดับการศึกษา N Mean 
Std 

Deviation 
Levene 
Statistic 

F Sig. 

ความตอ้งการ
ความสมัพนัธ ์

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 211 3.23 0.70 0.38 17.34 0.00* 
ปริญญาตรี 76 3.88 0.74 (Sig.= 0.76) 

 
 

ปริญญาโท 10 4.03 0.89   
ปริญญาเอก 3 3.33 0.88   

 รวม 300 3.42 0.78    

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
จากตารางที่ 4.21 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน พบวา่ ค่า Levene Statistic เท่ากบั 

0.38 โดยมีค่า Sig. = 0.76 นั่นคือ มีค่าความแปรปรวนระหว่างกลุ่มเท่ากัน ดังนั้ นจึงอ่านค่าสถิติ
ทดสอบ F ได้ค่า เท่ากับ 17.34 มีค่า Sig. = 0.00 ดังนั้ นจึงสามารถสรุปได้ว่า พนักงานที่ มีระดับ
การศึกษาแตกต่างกนั มีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์แตกต่างกนั ดงันั้น
จึงท าการทดสอบเป็นรายคู่ดว้ย LSD 

 
ตารางที่ 4.22 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ แรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ดา้นความตอ้งการ

ความสมัพนัธข์องพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ  าแนกตามระดบัการศึกษา  
 (โดย Fisher’s Least-Significant Difference (LSD)) 

(I) ระดับการศึกษา (J) ระดับการศึกษา 
Mean Difference  

(I-J) 
Std. Error Sig. 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี -0.648 0.097 0.000* 

ปริญญาโท -0.800 0.234 0.001* 
ปริญญาเอก -0.100 0.421 0.813 

ปริญญาตรี 
ปริญญาโท -0.152 0.244 0.534 
ปริญญาเอก 0.548 0.426 0.199 

ปริญญาโท ปริญญาเอก 0.700 0.477 0.143 
*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

จากตารางที่ 4.22 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ แรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ดา้นความ
ตอ้งการความสมัพนัธข์องพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ  าแนกตามระดบัการศึกษา อธิบายไดด้งัน้ี 
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 1) พนักงานที่มีการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี จะมีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ด้านความ
ตอ้งการความสัมพนัธ์น้อยกว่าพนักงานที่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากับ      
-0.647 และมีค่า Sig. ของการทดสอบเท่ากบั 0.000 
 2) พนักงานที่มีการศึกษาต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี จะมีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ดา้นความ
ตอ้งการความสัมพนัธ์น้อยกว่าพนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาโท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากับ      
-0.799 และมีค่า Sig. ของการทดสอบเท่ากบั 0.001 

สมมติฐานที่ 1.9 พนักงานที่มีรายได้แตกต่างกัน มีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ด้านความ
ตอ้งการความสมัพนัธไ์ม่แตกต่างกนั 

H0: พนักงานที่ มีรายได้แตกต่างกันมีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ด้านความต้องการ
ความสมัพนัธไ์ม่แตกต่างกนั 
 H1: พนักงานที่ มีรายได้แตกต่างกันมีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ด้านความต้องการ
ความสมัพนัธแ์ตกต่างกนั 
 
ตารางที่ 4.23 แสดงผลการวิเคราะห์ผลความแปรปรวนของแรงจูงใจตามทฤษฎี  ERG ด้านความ

ตอ้งการความสมัพนัธข์องพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ  าแนกตามรายได ้
แรงจูงใจตาม 
ทฤษฎี ERG 

รายได้ N Mean 
Std 

Deviation 
Levene 
Statistic 

F Sig. 

ความตอ้งการ
ความสมัพนัธ ์

ต ่ากวา่ 10,000 บาท 102 3.00 0.67 2.38 15.17 0.00* 
10,001-20,000 บาท 138 3.56 0.68 (Sig.=0.05)  

 
 

 20,001-30,000 บาท 39 3.77 0.81   
 30,001-40,000 บาท 14 3.83 0.86    
 มากกวา่ 40,000 บาท 7 4.04 0.98    
 รวม 300 3.42 0.78    

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
จากตารางที่ 4.23 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน พบวา่ ค่า Levene Statistic เท่ากบั 

2.38 โดยมีค่า Sig. = 0.05 นั่นคือ มีค่าความแปรปรวนระหว่างกลุ่มเท่ากัน ดังนั้ นจึงอ่านค่าสถิติ
ทดสอบ F ได้ค่า เท่ากับ 15.17 มีค่า Sig. = 0.00 ดังนั้ นจึงสามารถสรุปได้ว่า พนักงานที่ มีรายได้
แตกต่างกนัมีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์แตกต่างกนั ดงันั้นจึงท าการ
ทดสอบเป็นรายคู่ดว้ย LSD 
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ตารางที่ 4.24 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ แรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ดา้นความตอ้งการ
ความสมัพนัธ ์ของพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ  าแนกตามรายได ้(โดย Fisher’s 
Least-Significant Difference (LSD)) 

(I) รายได้ (J) รายได้ 
Mean Difference 

(I-J) 
Std. Error Sig. 

ต ่ากวา่ 10,000 บาท 

10,001-20,000 บาท -0.568 0.094 0.000* 
20,001-30,000 บาท -0.778 0.135 0.000* 

30,001-40,000 บาท -0.833 0.204 0.000* 

มากกวา่ 40,000 บาท -1.048 0.280 0.000* 

10,001-20,000 บาท 
20,001-30,000 บาท -0.210 0.130 0.107 
30,001-40,000 บาท -0.266 0.201 0.187 
มากกวา่ 40,000 บาท -0.480 0.277 0.085 

20,001-30,000 บาท 
 

30,001-40,000 บาท -0.056 0.223 0.804 
มากกวา่ 40,000 บาท -0.270 0.294 0.359 

30,001-40,000 บาท มากกวา่ 40,000 บาท -0.214 0.332 0.519 
จากตาราง 4.24 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ แรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ดา้นความ

ตอ้งการความสมัพนัธข์องพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ  าแนกตามรายได ้อธิบายไดด้งัน้ี 
 1) พนกังานที่มีรายไดต้  ่ากวา่ 10,000 บาท จะมีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ดา้นความตอ้งการ
ความสมัพนัธน์อ้ยกวา่พนกังานที่มีรายได ้10,001-20,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.567 และ
มีค่า Sig. ของการทดสอบเท่ากบั 0.000 
 2) พนักงานที่มีรายไดต้  ่ากว่า 10,000บาท จะมีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ดา้นความตอ้งการ
ความสมัพนัธน์อ้ยกวา่พนกังานที่มีรายได ้20,001-30,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.777 และ
มีค่า Sig. ของการทดสอบเท่ากบั 0.000 
 3) พนกังานที่มีรายไดต้  ่ากวา่ 10,000 บาท จะมีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ดา้นความตอ้งการ
ความสมัพนัธน์อ้ยกวา่พนกังานที่มีรายได ้30,001-40,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.833 และ
มีค่า Sig. ของการทดสอบเท่ากบั 0.000 
 4) พนกังานที่มีรายไดต้  ่ากวา่ 10,000 บาท จะมีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ดา้นความตอ้งการ
ความสัมพนัธ์น้อยกว่าพนักงานที่มีรายได้มากกว่า 40,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากับ -1.047 
และมีค่า Sig. ของการทดสอบเท่ากบั 0.000 
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สมมติฐานที่ 1.10 พนกังานที่มีประสบการณ์ท างานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG 
ดา้นความตอ้งการความสมัพนัธไ์ม่แตกต่างกนั 
 H0: พนักงานที่มีประสบการณ์ท างานแตกต่างกันมีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ด้านความ
ตอ้งการความสมัพนัธไ์ม่แตกต่างกนั 
 H1: พนักงานที่มีประสบการณ์ท างานแตกต่างกันมีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ด้านความ
ตอ้งการความสมัพนัธแ์ตกต่างกนั 
 
ตารางที่ 4.25 แสดงผลการวิเคราะห์ผลความแปรปรวนของแรงจูงใจตามทฤษฎี  ERG ด้านความ

ตอ้งการความสัมพนัธ์ของพนักงานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ  าแนกตามประสบการณ์
ท างาน   

แรงจูงใจตาม 
ทฤษฎี ERG 

ประสบการณ์
ท างาน 

N Mean 
Std. 

Deviation 
Levene 
Statistic 

F Sig. 

ความตอ้งการ
ความสมัพนัธ ์

นอ้ยกวา่ 1 ปี 24 3.19 0.79 1.54 1.40 0.23 
1 ปีขึ้นไป-5 ปี 132 3.35 0.75 (Sig.= 0.19) 

 

 
5 ปีขึ้น-10 ปี 72 3.19 0.63   

10 ปีขึ้นไป-15 ปี 46 3.44 0.81   
15 ปีขึ้นไป 26 3.12 0.82   

 รวม 300 3.30 0.75    

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 จากตารางที่ 4.25 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน พบวา่ ค่า Levene Statistic เท่ากบั 

1.54 โดยมีค่า Sig. = 0.19 นั่นคือ มีค่าความแปรปรวนระหว่างกลุ่มเท่ากัน ดังนั้ นจึงอ่านค่าสถิติ
ทดสอบ F ไดค้่า เท่ากบั 1.40 มีค่า Sig. = 0.23 ดงันั้นจึงสามารถสรุปไดว้่า พนักงานที่มีประสบการณ์
ท างานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ดา้นความตอ้งการความสมัพนัธไ์ม่แตกต่างกนั 

สมมติฐานที่ 1.11 พนกังานที่มีประสบการณ์ท างานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG 
ดา้นความตอ้งการความเจริญเติบโตไม่แตกต่างกนั 
 H0: พนักงานที่มีประสบการณ์ท างานแตกต่างกันมีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ด้านความ
ตอ้งการความเจริญเติบโตไม่แตกต่างกนั 
 H1: พนักงานที่มีประสบการณ์ท างานแตกต่างกันมีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ด้านความ
ตอ้งการความเจริญเติบโตแตกต่างกนั 
 



73 

ตารางที่ 4.26 แสดงผลการวเิคราะห์การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ดา้นความ
ตอ้งการความเจริญเติบโต จ าแนกตามเพศ 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 จากตรารางที่ 4.26 แสดงให้เห็นวา่การทดสอบค่าเฉล่ียแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ดา้นความ

ตอ้งการความเจริญเติบโต จ าแนกตามเพศ พบว่า แรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ดา้นความตอ้งการความ
เจริญเติบโต มีค่า t = 1.53 โดยมีค่า Sig. = 0.12 ซ่ึงมีค่ามากกว่าระดับนัยส าคญั 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐาน (H0) หมายความว่า พนักงานที่มีประสบการณ์ท างานแตกต่างกันมีแรงจูงใจตามทฤษฎี 
ERG ดา้นความตอ้งการความเจริญเติบโตไม่แตกต่างกนั 

 สมมติฐานที่ 1.12 พนักงานที่มีอายุแตกต่างกัน มีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ด้านความ
ตอ้งการความเจริญเติบโตไม่แตกต่างกนั 
 H0: พนักงานที่ มีอายุแตกต่างกันมีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ด้านความต้องการความ
เจริญเติบโตไม่แตกต่างกนั 
 H1: พนักงานที่ มีอายุแตกต่างกันมีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ด้านความต้องการความ
เจริญเติบโตแตกต่างกนั 
 
ตารางที่ 4.27 แสดงผลการวเิคราะห์การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ดา้นความ

ตอ้งการความเจริญเติบโต จ าแนกตามอาย ุ
แรงจูงใจตาม 
ทฤษฎี ERG 

อาย ุ N Mea
n 

Std 
Deviation 

Levene 
Statistic 

F Sig. 

ความตอ้งการ
ความเจริญเติบโต 

ต ่ากวา่ 20 ปี 11 3.12 0.37 2.19 
(Sig. = 0.07) 

0.64 0.63 
21-25 ปี 56 3.44 0.71   

 26-30 ปี 55 3.36 0.72  
 31-35 ปี 94 3.40 0.82  
 36 ปีขึ้นไป 84 3.30 0.70  
 รวม 300 3.36 0.74    

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

แรงจูงใจตามทฤษฎี ERG เพศ N Mean Std. Deviation t Sig. 

ความตอ้งการความเจริญเติบโต ชาย 117 3.44 0.82 1.53 0.12 
หญิง 183 3.31 0.68 
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 จากตารางที่ 4.27 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน พบวา่ ค่า Levene Statistic เท่ากบั 
2.19 โดยมีค่า Sig. = 0.07 นั่นคือ มีค่าความแปรปรวนระหว่างกลุ่มเท่ากัน ดังนั้ นจึงอ่านค่าสถิติ
ทดสอบ F ไดค้่า เท่ากบั 0.64 มีค่า Sig. = 0.63 ดงันั้นจึงสามารถสรุปไดว้า่ พนกังานที่มีอายแุตกต่างกนั 
มีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ดา้นความตอ้งการความเจริญเติบโตไม่แตกต่างกนั 

สมมติฐานที่ 1.13 พนกังานที่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ดา้น
ความตอ้งการความเจริญเติบโตไม่แตกต่างกนั 
 H0: พนักงานที่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ดา้นความตอ้งการ
ความเจริญเติบโตไม่แตกต่างกนั 
 H1: พนักงานที่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ดา้นความตอ้งการ
ความเจริญเติบโตแตกต่างกนั 
 
ตารางที่ 4.28 แสดงผลการวิเคราะห์ผลความแปรปรวนของแรงจูงใจตามทฤษฎี  ERG ด้านความ

ต้องการความเจริญเติบโตของพนักงานบริษัทผลิตรถเด็กเล่น จ  าแนกตามระดับ
การศึกษา 

แรงจูงใจตาม 
ทฤษฎี ERG 

ระดับการศึกษา N 
Mea

n 
Std 

Deviation 
Levene 
Statistic 

F Sig. 

ความตอ้งการ
ความ

เจริญเติบโต 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 211 3.17 0.62 3.60 
(Sig.= 0.0.1) 

18.61 
(Welch 
Statistic 
= 12.73,  

Sig.= 0.00) 

0.00* 
ปริญญาตรี 76 3.78 0.79 
ปริญญาโท 10 4.06 0.87 
ปริญญาเอก 3 3.66 0.88 

 รวม 300 3.36 0.74    

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
จากตารางที่ 4.28 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน พบวา่ ค่า Levene Statistic เท่ากบั 

3.60 โดยมีค่า Sig. = 0.01 นั่นคือ มีค่าความแปรปรวนไม่เท่ากนั ดงันั้นจึงอ่านค่าสถิติทดสอบ Welch 
ไดค้่า เท่ากบั 12.73 และมีค่า Sig. ของการทดสอบเท่ากบั 0.00 ดงันั้นจึงสามารถสรุปไดว้่าพนกังานที่
มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ดา้นความตอ้งการความเจริญเติบโตแตกต่าง
กนั ดงันั้นจึงท าการทดสอบเป็นรายคู่ดว้ย LSD 
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ตารางที่ 4.29 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ของแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ดา้นความตอ้งการ
ความเจริญเติบโตของพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ  าแนกตามระดบัการศึกษา  

 (โดย Fisher’s Least-Significant Difference (LSD)) 

(I) ระดับการศึกษา (J) ระดับการศึกษา Mean Difference (I-J) Std. Error Sig. 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี -0.579 0.094 0.000* 

ปริญญาโท -0.829 0.228 0.000* 
ปริญญาเอก -0.163 0.409 0.691 

ปริญญาตรี 
ปริญญาโท -0.250 0.237 0.292 
ปริญญาเอก 0.417 0.415 0.316 

ปริญญาโท ปริญญาเอก 0.667 0.464 0.151 
จากตารางที่ 4.29 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ แรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ดา้นความ

ตอ้งการความเจริญเติบโตของพนักงานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ  าแนกตามระดบัการศึกษา อธิบายได้
ดงัน้ี 
 1) พนักงานที่มีการศึกษาต ่ากว่าระดบัปริญญาตรีจะมีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ดา้นความ
ตอ้งการความเจริญเติบโตน้อยกว่าพนกังานที่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 
-0.579 และมีค่า Sig. ของการทดสอบเท่ากบั 0.000 
 2) พนักงานที่มีการศึกษาต ่ากว่าระดบัปริญญาตรีจะมีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ดา้นความ
ตอ้งการความเจริญเติบโตน้อยกวา่พนักงานที่มีการศึกษาระดบัปริญญาโท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 
-0.829 และมีค่า Sig. ของการทดสอบเท่ากบั 0.000 

สมมติฐานที่ 1.14 พนักงานที่มีรายได้แตกต่างกนัมีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ดา้นความ
ตอ้งการความเจริญเติบโตไม่แตกต่างกนั 
 H0: พนักงานที่มีรายได้แตกต่างกันมีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ด้านความตอ้งการความ
เจริญเติบโตไม่แตกต่างกนั 
 H1: พนักงานที่มีรายได้แตกต่างกันมีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ด้านความตอ้งการความ
เจริญเติบโตแตกต่างกนั 
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ตารางที่ 4.30 แสดงผลการวิเคราะห์ผลความแปรปรวนของแรงจูงใจตามทฤษฎี  ERG ด้านความ
ตอ้งการความเจริญเติบโต ของพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ  าแนกตามรายได ้

แรงจูงใจตาม 
ทฤษฎ ีERG 

รายได้ N Mean 
Std 

Deviation 
Levene 
Statistic 

F Sig. 

ความตอ้งการ
ความ

เจริญเติบโต 

ต ่ากว่า 10,000 บาท 102 3.01 0.57 8.56 
(Sig.=0.00) 

14.90 
(Welch 
Statistic 
= 12.61,  

Sig.= 0.00) 

0.00* 
10,001-20,000 บาท 138 3.42 0.63 

20,001-30,000 บาท 39 3.69 0.94 
30,001-40,000 บาท 14 4.02 0.87 
มากกว่า 40,000 บาท 7 4.19 0.83 

 รวม 300 3.36 0.74    

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 จากตารางที่ 4.30 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน พบวา่ ค่า Levene Statistic เท่ากบั 
8.56 โดยมีค่า Sig. = 0.00 นั่นคือ มีค่าความแปรปรวนไม่เท่ากนั ดงันั้นจึงอ่านค่าสถิติทดสอบ Welch 
ไดค้่า เท่ากบั 12.61 และมีค่า Sig. ของการทดสอบเท่ากบั 0.00 ดงันั้นจึงสามารถสรุปไดว้่าพนกังานที่
มีรายได้แตกต่างกัน มีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ด้านความตอ้งการความเจริญเติบโตแตกต่างกัน 
ดงันั้นจึงท าการทดสอบเป็นรายคู่ดว้ย LSD 
 
ตารางที่ 4.31 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ของแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ดา้นความตอ้งการ

ความเจริญเติบโตของพนักงานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ  าแนกตามรายได ้(โดย Fisher’s 
Least-Significant Difference (LSD)) 

(I) รายได้ (J) รายได้ 
Mean Difference 

(I-J) 
Std. 

Error 
Sig. 

ต ่ากวา่ 10,000 บาท 

10,001-20,000 บาท -0.367 0.092 0.000* 
20,001-30,000 บาท -0.525 0.133 0.000* 
30,001-40,000 บาท -0.961 0.202 0.000* 
มากกวา่ 40,000 บาท -1.104 0.276 0.000* 

10,001-20,000 บาท 
20,001-30,000 บาท -0.158 0.128 0.218 
30,001-40,000 บาท -0.594 0.198 0.003* 

มากกวา่ 40,000 บาท -0.737 0.274 0.008* 
*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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ตารางที่ 4.31 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ของแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ดา้นความตอ้งการ
ความเจริญเติบโตของพนักงานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ าแนกตามรายได ้(โดย Fisher’s 
Least-Significant Difference (LSD)) (ต่อ) 

(I) รายได้ (J) รายได้ 
Mean Difference 

(I-J) 
Std. 

Error 
Sig. 

20,001-30,000 บาท 
 

30,001-40,000 บาท -0.436 0.220 0.049* 

มากกวา่ 40,000 บาท -0.579 0.290 0.047* 
30,001-40,000 บาท มากกวา่ 40,000 บาท -0.143 0.327 0.663 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
จากตารางที่ 4.31 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ แรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ดา้นความ

ตอ้งการความเจริญเติบโตของพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ  าแนกตามรายได ้อธิบายไดด้งัน้ี 
 1) พนกังานที่มีรายไดต้  ่ากวา่ 10,000 บาท จะมีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ดา้นความตอ้งการ
ความเจริญเติบโตนอ้ยกว่าพนกังานที่มีรายได ้10,001-20,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.366 
และมีค่า Sig. ของการทดสอบเท่ากบั 0.000 
 2) พนกังานที่มีรายไดต้  ่ากวา่ 10,000 บาท จะมีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ดา้นความตอ้งการ
ความเจริญเติบโตนอ้ยกวา่พนักงานที่มีรายได ้ 20,001-30,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.524 
และมีค่า Sig. ของการทดสอบเท่ากบั 0.000 
 3) พนกังานที่มีรายไดต้  ่ากวา่ 10,000 บาท จะมีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ดา้นความตอ้งการ
ความเจริญเติบโตนอ้ยกวา่พนักงานที่มีรายได ้ 30,001-40,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.960 
และมีค่า Sig. ของการทดสอบเท่ากบั 0.000 
 4) พนกังานที่มีรายไดต้  ่ากวา่ 10,000 บาท จะมีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ดา้นความตอ้งการ
ความเจริญเติบโตนอ้ยกว่าพนักงานที่มีรายไดม้ากกวา่ 40,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -1.103 
และมีค่า Sig. ของการทดสอบเท่ากบั 0.000 
 5) พนักงานที่ มีรายได้ 10,001-20,000 บาท จะมีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ด้านความ
ตอ้งการความเจริญเติบโตนอ้ยกวา่พนักงานที่มีรายได ้30,001-40,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 
-0.594 และมีค่า Sig. ของการทดสอบเท่ากบั 0.003 
 6) พนักงานที่ มีรายได้ 10,001-20,000 บาท จะมีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ด้านความ
ตอ้งการความเจริญเติบโตน้อยกว่าพนักงานที่มีรายได้มากกว่า 40,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ีย
เท่ากบั -0.737 และมีค่า Sig. ของการทดสอบเท่ากบั 0.008 
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 7) พนักงานที่ มีรายได้ 20,001-30,000 บาท จะมีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ด้านความ
ตอ้งการความเจริญเติบโตนอ้ยกวา่พนักงานที่มีรายได ้30,001-40,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 
-0.435 และมีค่า Sig. ของการทดสอบเท่ากบั 0.049 
 8) พนักงานที่ มีรายได้ 20,001-30,000 บาท จะมีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ด้านความ
ตอ้งการความเจริญเติบโตน้อยกว่าพนักงานที่มีรายได้มากกว่า 40,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ีย
เท่ากบั -0.578 และมีค่า Sig. ของการทดสอบเท่ากบั 0.047 

สมมติฐานที่ 1.15 พนกังานที่มีประสบการณ์ท างานแตกต่างกนัมีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG 
ดา้นความตอ้งการความเจริญเติบโตไม่แตกต่างกนั 
 H0: พนักงานที่มีประสบการณ์ท างานแตกต่างกันมีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ด้านความ
ตอ้งการความเจริญเติบโตไม่แตกต่างกนั 
 H1: พนักงานที่มีประสบการณ์ท างานแตกต่างกันมีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ด้านความ
ตอ้งการความเจริญเติบโตแตกต่างกนั 
 
ตารางที่ 4.32 แสดงผลการวิเคราะห์ผลความแปรปรวนของแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ด้านความ

ตอ้งการความเจริญเติบโต ของพนักงานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ  าแนกตามประสบการณ์
ท างาน   

แรงจูงใจตาม 
ทฤษฎี ERG 

ประสบการณ์
ท างาน 

N Mean 
Std. 

Deviation 
Levene 
Statistic 

F Sig. 

ความตอ้งการ
ความ

เจริญเติบโต 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 24 3.33 0.52 6.29 
(Sig.=0.00) 

0.62 
(Welch 
Statistic 
= 0.59, 

Sig. = 0.66) 

0.64 
1 ปีขึ้นไป-5 ปี 132 3.36 0.72 
5ปีขึ้น-10 ปี 72 3.27 0.61 

10 ปีขึ้นไป-15 ปี 46 3.44 0.96 
15 ปีขึ้นไป 26 3.50 0.86 

 รวม 300 3.36 0.74    

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 จากตารางที่ 4.32 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน พบวา่ ค่า Levene Statistic เท่ากบั 
6.29 โดยมีค่า Sig. = 0.00 นั่นคือ มีค่าความแปรปรวนไม่เท่ากนั ดงันั้นจึงอ่านค่าสถิติทดสอบ Welch 
ไดค้่า เท่ากบั 0.59 และมีค่า Sig. ของการทดสอบเท่ากบั 0.66 ดงันั้นจึงสามารถสรุปไดว้า่พนกังานที่มี
ประสบการณ์ท างานแตกต่างกัน มีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ด้านความตอ้งการความเจริญเติบโต
แตกต่างกนั 
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สมมติฐานที่ 2 พนักงานที่มีปัจจยัส่วนบุคคลทางดา้นเพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้และ
ประสบการณ์ท างานแตกต่างกนั มีความผกูพนัองคก์รไม่แตกต่างกนั 
 สมมติฐานที่ 2.1 พนักงานที่มีเพศแตกต่างกนัมีความผูกพนัองคก์รดา้นทศันคติไม่แตกต่าง
กนั 
 H0: พนกังานที่มีเพศ แตกต่างกนัมีความผกูพนัองคก์รดา้นทศันคติไม่แตกต่างกนั 
 H1: พนกังานที่มีเพศ แตกต่างกนัมีความผกูพนัองคก์รดา้นทศันคติแตกต่างกนั 
 
ตารางที่ 4.33 แสดงผลการวเิคราะห์การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของความผกูพนัองคก์รของพนกังาน  

ดา้นทศันคติ จ  าแนกตามเพศ 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
จากตรารางที่ 4.33 แสดงให้เห็นว่าการทดสอบค่าเฉล่ียความผูกพนัองค์กรของพนักงาน 

ดา้นทศันคติ จ  าแนกตามเพศ พบวา่ ความผูกพนัองคก์รของพนักงาน ดา้นทศันคติ มีค่า t = 0.36 โดยมี
ค่า Sig. = 0.71 ซ่ึงมีค่ามากกว่าระดับนัยส าคญั 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน (H0) หมายความว่า 
พนกังานที่มีเพศ แตกต่างกนั มีความผกูพนัองคก์ร ดา้นทศันคติไม่แตกต่างกนั 
 สมมติฐานที่ 2.2 พนกังานที่มีอายแุตกต่างกนั มีความผกูพนัองคก์ร ดา้นทศันคติไม่แตกต่าง
กนั 
 H0: พนกังานที่มีอายแุตกต่างกนัมีความผกูพนัองคก์รดา้นทศันคติไม่แตกต่างกนั 
 H1: พนกังานที่มีอายแุตกต่างกนัมีความผกูพนัองคก์รดา้นทศันคติแตกต่างกนั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ความผูกพันองค์กรของพนักงาน เพศ N Mean Std. Deviation t Sig. 

ดา้นทศันคต ิ ชาย 117 3.37 0.69 0.36 0.71 
หญิง 183 3.34 0.70 
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ตารางที่ 4.34 แสดงผลการวเิคราะห์การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของความผกูพนัองคก์รของพนกังาน  
 ดา้นทศันคติ จ  าแนกตามอาย ุ
ความผูกพันองค์กร

ของพนักงาน 
อาย ุ N 

Mea
n 

Std 
Deviation 

Levene 
Statistic 

F Sig. 

ดา้นทศันคต ิ ต ่ากวา่ 20 ปี 11 3.21 0.47 1.51 
(Sig. = 0.19) 

0.88 0.47 
21-25 ปี 56 3.44 0.69 
26-30 ปี 55 3.36 0.76 
31-35 ปี 94 3.40 0.72 

36 ปีขึ้นไป 84 3.25 0.63 
 รวม 300 3.35 0.69    

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
จากตารางที่ 4.43 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน พบวา่ ค่า Levene Statistic เท่ากบั 

1.51 โดยมีค่า Sig. = 0.19 นั่นคือ มีค่าความแปรปรวนระหว่างกลุ่มเท่ากัน ดังนั้ นจึงอ่านค่าสถิติ
ทดสอบ F ไดค้่า เท่ากบั 0.88 มีค่า Sig. = 0.47 ดงันั้นจึงสามารถสรุปไดว้า่ พนกังานที่มีอายแุตกต่างกนั 
มีความผกูพนัองคก์รดา้นทศันคติไม่แตกต่างกนั 

สมมติฐานที่ 2.3 พนกังานที่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีความผกูพนัองคก์รดา้นทศันคติ
ไม่แตกต่างกนั 
 H0: พนักงานที่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีความผูกพนัองคก์รดา้นทศันคติไม่แตกต่าง
กนั 
 H1: พนกังานที่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีความผกูพนัองคก์รดา้นทศันคติแตกต่างกนั 
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ตารางที่ 4.35 แสดงผลการวเิคราะห์ผลความแปรปรวนของความผกูพนัองคก์รของพนกังาน  
 ดา้นทศันคติ ของพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

ความผูกพัน
องค์กรของ
พนักงาน 

ระดับการศึกษา N 
Mea

n 
Std 

Deviation 
Levene 
Statistic 

F Sig. 

ดา้นทศันคต ิ ต ่ากวา่ปริญญาตรี 211 3.16 0.59 2.36 
(Sig. = 0.07) 

21.92 0.00* 
 ปริญญาตรี 76 3.78 0.68 

  ปริญญาโท 10 4.06 0.84 
 ปริญญาเอก 3 3.66 1.15 
 รวม 300 3.35 0.69    

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 จากตารางที่ 4.35 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน พบวา่ ค่า Levene Statistic เท่ากบั 
2.36 โดยมีค่า Sig. = 0.07 นั่นคือ มีค่าความแปรปรวนระหว่างกลุ่มเท่ากัน ดังนั้ นจึงอ่านค่าสถิติ
ทดสอบ F ได้ค่า เท่ากับ 21.92 มีค่า Sig. = 0.00 ดังนั้ นจึงสามารถสรุปได้ว่า พนักงานที่ มีระดับ
การศึกษาแตกต่างกนัมีความผูกพนัองคก์รดา้นทศันคติแตกต่างกนั ดงันั้นจึงท าการทดสอบเป็นรายคู่
ดว้ย LSD 
 
ตารางที่ 4.36 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ของความผูกพนัองค์กรของพนักงานด้าน

ทศันคติของพนักงานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ าแนกตามระดบัการศึกษา (โดย Fisher’s 
Least-Significant Difference (LSD)) 

(I) ระดับการศึกษา (J) ระดับการศึกษา 
Mean Difference 

(I-J) 
Std. Error Sig. 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี -0.613 0.085 0.000* 

ปริญญาโท -0.899 0.206 0.000* 
ปริญญาเอก -0.499 0.369 0.178 

ปริญญาตรี 
ปริญญาโท -0.286 0.214 0.182 
ปริญญาเอก 0.114 0.374 0.761 

ปริญญาโท ปริญญาเอก 0.400 0.418 0.340 
*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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จากตาราง 4.36 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ความผกูพนัองคก์รของพนักงานดา้น
ทศันคติของพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ  าแนกตามระดบัการศึกษา อธิบายไดด้งัน้ี 
 1) พนักงานที่มีการศึกษาต ่ากว่าระดบัปริญญาตรีจะมีความผกูพนัองคก์รของพนกังานดา้น
ทศันคติน้อยกว่าพนักงานที่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.613 และมีค่า 
Sig. ของการทดสอบเท่ากบั 0.000 
 2) พนักงานที่มีการศึกษาต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรีจะมีความผกูพนัองคก์รของพนกังานดา้น
ทศันคติน้อยกวา่พนักงานที่มีการศึกษาระดบัปริญญาโท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.899 และมีค่า 
Sig. ของการทดสอบเท่ากบั 0.000 

สมมติฐานที่ 2.4 พนักงานที่มีรายได้แตกต่างกัน มีความผูกพนัองค์กร ด้านทศันคติไม่
แตกต่างกนั 
 H0: พนกังานที่มีรายไดแ้ตกต่างกนัมีความผกูพนัองคก์รดา้นทศันคติไม่แตกต่างกนั 
 H1: พนกังานที่มีรายไดแ้ตกต่างกนัมีความผกูพนัองคก์รดา้นทศันคติแตกต่างกนั 
 
ตารางที่ 4.37 แสดงผลการวิเคราะห์ผลความแปรปรวนของความผูกพนัองค์กรของพนักงานด้าน

ทศันคติของพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ าแนกตามรายได ้
ความผูกพัน
องค์กรของ
พนักงาน 

รายได้ N Mean 
Std 

Deviation 
Levene 
Statistic 

F Sig. 

ดา้นทศันคติ ต ่ากว่า 10,000 บาท 102 3.00 0.53 6.24 
(Sig.=0.00) 

17.94 
(Welch 
Statistic 
= 16.56, 

Sig.=0.00) 

0.00* 
10,001-20,000 บาท 138 3.41 0.64 
20,001-30,000 บาท 39 3.73 0.73 
30,001-40,000 บาท 14 4.04 0.67 
มากกว่า 40,000 บาท 7 4.00 1.00 

 รวม 300 3.35 0.69    

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 จากตารางที่ 4.37 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน พบวา่ ค่า Levene Statistic เท่ากบั 
6.24 โดยมีค่า Sig. = 0.00 นั่นคือ มีค่าความแปรปรวนไม่เท่ากนั ดงันั้นจึงอ่านค่าสถิติทดสอบ Welch 
ไดค้่า เท่ากบั 16.56 และมีค่า Sig. ของการทดสอบเท่ากบั 0.00 ดงันั้นจึงสามารถสรุปไดว้่าพนกังานที่
มีรายไดแ้ตกต่างกนั มีความผกูพนัองคก์ร ดา้นทศันคติแตกต่างกนั ดงันั้นจึงท าการทดสอบเป็นรายคู่
ดว้ย LSD 
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ตารางที่ 4.38 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ของความผูกพนัองค์กรของพนักงาน ด้าน
ทศันคติของพนักงานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ าแนกตามรายได้ (โดย Fisher’s Least-
Significant Difference (LSD)) 

(I) รายได้ (J) รายได้ 
Mean Difference 

(I-J) 
Std. Error Sig. 

ต ่ากวา่ 10,000 บาท 

10,001-20,000 บาท -0.413 0.082 0.000* 
20,001-30,000 บาท -0.735 0.119 0.000* 
30,001-40,000 บาท -1.048 0.180 0.000* 
มากกวา่ 40,000 บาท -1.000 0.247 0.000* 

10,001-20,000 บาท 
20,001-30,000 บาท -0.322 0.114 0.005* 

30,001-40,000 บาท -0.635 0.177 0.000* 

มากกวา่ 40,000 บาท -0.587 0.244 0.017* 
20,001-30,000 บาท 30,001-40,000 บาท -0.313 0.197 0.113 

 มากกวา่ 40,000 บาท -0.265 0.259 0.307 
30,001-40,000 บาท มากกวา่ 40,000 บาท 0.048 0.292 0.871 

จากตารางที่ 4.38 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ความผูกพนัองค์กรของพนักงาน 
ดา้นทศันคติของพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ  าแนกตามรายได ้อธิบายไดด้งัน้ี 
 1) พนักงานที่ มีรายได้ต  ่ ากว่า 10,000 บาท จะมีความผูกพันองค์กรของพนักงานด้าน
ทศันคติน้อยกว่าพนักงานที่มีรายได ้10,001-20,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.413 และมีค่า 
Sig. ของการทดสอบเท่ากบั 0.000 
 2) พนักงานที่ มีรายได้ต  ่ ากว่า 10,000 บาท จะมีความผูกพันองค์กรของพนักงานด้าน
ทศันคติน้อยกว่าพนักงานที่มีรายได ้20,001-30,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.735 และมีค่า 
Sig. ของการทดสอบเท่ากบั 0.000 
 3) พนักงานที่ มีรายได้ต  ่ ากว่า 10,000 บาท จะมีความผูกพันองค์กรของพนักงานด้าน
ทศันคติน้อยกว่าพนักงานที่มีรายได ้30,001-40,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -1.047 และมีค่า 
Sig. ของการทดสอบเท่ากบั 0.000 
 4) พนักงานที่ มีรายได้ต  ่ ากว่า 10,000 บาท จะมีความผูกพันองค์กรของพนักงานด้าน
ทศันคติน้อยกวา่พนักงานที่มีรายไดม้ากกวา่ 40,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -1.000 และมีค่า 
Sig. ของการทดสอบเท่ากบั 0.000 
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 5) พนักงานที่ มีรายได้ 10,001-20,000 บาท จะมีความผูกพันองค์กรของพนักงานด้าน
ทศันคติน้อยกว่าพนักงานที่มีรายได ้20,001-30,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.322 และมีค่า 
Sig. ของการทดสอบเท่ากบั 0.005 
 6) พนักงานที่ มีรายได้ 10,001-20,000 บาท จะมีความผูกพันองค์กรของพนักงานด้าน
ทศันคติน้อยกว่าพนักงานที่มีรายได ้30,001-40,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.634 และมีค่า 
Sig. ของการทดสอบเท่ากบั 0.000 
 7) พนักงานที่ มีรายได้ 10,001-20,000 บาท จะมีความผูกพันองค์กรของพนักงานด้าน
ทศันคติน้อยกวา่พนักงานที่มีรายไดม้ากกวา่ 40,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.586 และมีค่า 
Sig. ของการทดสอบเท่ากบั 0.017 
 สมมติฐานที่ 2.5 พนักงานที่มีประสบการณ์ท างานแตกต่างกันมีความผูกพนัองคก์รดา้น
ทศันคติไม่แตกต่างกนั 
 H0: พนักงานที่มีประสบการณ์ท างานแตกต่างกันมีความผูกพนัองค์กรด้านทัศนคติไม่
แตกต่างกนั 
 H1: พนกังานที่มีประสบการณ์ท างานแตกต่างกนัมีความผกูพนัองคก์รดา้นทศันคติแตกต่าง
กนั 
 
ตารางที่ 4.39 แสดงผลการวเิคราะห์ผลความแปรปรวนของความผกูพนัองคก์รของพนกังาน  
 ดา้นทศันคติของพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ  าแนกตามประสบการณ์ท างาน   
ความผูกพัน
องค์กรของ
พนักงาน 

ประสบการณ์
ท างาน 

N Mean Std. 
Deviation 

Levene 
Statistic 

F Sig. 

ดา้นทศันคต ิ นอ้ยกวา่ 1 ปี 24 3.23 0.56 3.93 1.66 0.15 
 1 ปีขึ้นไป-5 ปี 132 3.39 0.66 (Sig. = 0.000) (Welch 

Statistic 
= 1.74,  

Sig. = 0.14) 

 
 5 ปีขึ้น-10 ปี 72 3.21 0.61   
 10ปีขึ้นไป-15 ปี 46 3.52 0.79   
 15 ปีขึ้นไป 26 3.35 0.95   
 รวม 300 3.35 0.69    

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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จากตารางที่ 4.39 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน พบวา่ ค่า Levene Statistic เท่ากบั 
3.96 โดยมีค่า Sig. = 0.00 นั่นคือ มีค่าความแปรปรวนไม่เท่ากนั ดงันั้นจึงอ่านค่าสถิติทดสอบ Welch 
ไดค้่าเท่ากบั 1.74 และมีค่า Sig. ของการทดสอบเท่ากบั 0.15 ดงันั้นจึงสามารถสรุปไดว้า่พนักงานที่มี
ประสบการณ์ท างานแตกต่างกนั มีความผกูพนัองคก์ร ดา้นทศันคติไม่แตกต่างกนั 
 สมมติฐานที่ 2.6 พนักงานที่มีเพศแตกต่างกันมีความผูกพนัองค์กรด้านค่าตอบแทนไม่
แตกต่างกนั 
 H0: พนกังานที่มีเพศแตกต่างกนัมีความผกูพนัองคก์รดา้นค่าตอบแทนไม่แตกต่างกนั 
 H1: พนกังานที่มีเพศแตกต่างกนัมีความผกูพนัองคก์รดา้นค่าตอบแทนแตกต่างกนั 
 
ตารางที่ 4.40 แสดงผลการวเิคราะห์การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของความผกูพนัองคก์รของพนกังาน  
 ดา้นค่าตอบแทน จ าแนกตามเพศ 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
จากตรารางที่ 4.40 แสดงให้เห็นว่าการทดสอบค่าเฉล่ียความผูกพนัองค์กรของพนักงาน 

ด้านค่าตอบแทน จ าแนกตามเพศ พบว่า ความผูกพนัองค์กรของพนักงาน ด้านค่าตอบแทน มีค่า           
t = 2.18 โดยมีค่า Sig. = 0.02 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่าระดบันัยส าคญั 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน (H0) แต่
ยอมรับสมมติฐาน (H1) หมายความว่า พนักงานที่ มี เพศแตกต่างกันมีความผูกพันองค์กรด้าน
ค่าตอบแทนแตกต่างกัน โดยพบว่า พนักงานเพศชายจะมีความผูกพนัต่อองค์กรด้านค่าตอบแทน 
มากกวา่พนกังานเพศหญิง 
 สมมติฐานที่ 2.7 พนักงานที่มีอายุแตกต่างกันมีความผูกพนัองค์กรด้านค่าตอบแทนไม่
แตกต่างกนั 
 H0: พนกังานที่มีอายแุตกต่างกนัมีความผกูพนัองคก์รดา้นค่าตอบแทนไม่แตกต่างกนั 
 H1: พนกังานที่มีอายแุตกต่างกนัมีความผกูพนัองคก์รดา้นค่าตอบแทนแตกต่างกนั 
 
 
 
 
 

ความผูกพันองค์กรของพนักงาน เพศ N Mean Std. Deviation t Sig. 

ดา้นค่าตอบแทน ชาย 
หญิง 

117 
183 

3.39 
3.20 

0.74 
0.68 

2.18 0.02 
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ตารางที่ 4.41 แสดงผลการวเิคราะห์การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของความผกูพนัองคก์รของพนกังาน  
 ดา้นค่าตอบแทน จ าแนกตามอาย ุ

ความผูกพันองค์กร
ของพนักงาน 

อาย ุ N 
Mea

n 
Std 

Deviation 
Levene 
Statistic 

F Sig. 

ดา้นค่าตอบแทน ต ่ากวา่ 20 ปี 11 3.15 0.52 1.66 1.00 0.40 
 21-25 ปี 56 3.29 0.69 (Sig. = 0.15)   
 26-30 ปี 55 3.36 0.76   
 31-35 ปี 94 3.33 0.75   
 36 ปีขึ้นไป 84 3.16 0.66   
 รวม 300 3.27 0.71    

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 จากตารางที่ 4.41 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน พบวา่ ค่า Levene Statistic เท่ากบั 
1.66 โดยมีค่า Sig. = 0.15 นั่นคือ มีค่าความแปรปรวนระหว่างกลุ่มเท่ากัน ดังนั้ นจึงอ่านค่าสถิติ
ทดสอบ F ไดค้่า เท่ากบั 1.00 มีค่า Sig. = 0.40 ดงันั้นจึงสามารถสรุปไดว้า่ พนกังานที่มีอายแุตกต่างกนั 
มีความผกูพนัองคก์ร ดา้นค่าตอบแทนไม่แตกต่างกนั 
 สมมติฐานที่  2.8 พนักงานที่ มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความผูกพันองค์กรด้าน
ค่าตอบแทนไม่แตกต่างกนั 
 H0: พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความผูกพนัองค์กรด้านค่าตอบแทนไม่
แตกต่างกนั 
 H1: พนักงานที่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีความผกูพนัองคก์รดา้นค่าตอบแทนแตกต่าง
กนั 
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ตารางที่ 4.42 แสดงผลการวเิคราะห์ผลความแปรปรวนของความผกูพนัองคก์รของพนกังาน  
ดา้นค่าตอบแทนของพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ  าแนกตามระดบัการศึกษา 

ความผูกพัน
องค์กรของ
พนักงาน 

ระดับการศึกษา N Mean 
Std 

Deviation 
Levene 
Statistic 

F Sig. 

ดา้น
ค่าตอบแทน 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 211 3.11 0.62 1.38 
(Sig. = 0.24) 

15.59 0.00* 
ปริญญาตรี 76 3.61 0.73 
ปริญญาโท 10 4.06 0.88 
ปริญญาเอก 3 3.66 0.88 

 รวม 300 3.27 0.71    

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 จากตารางที่ 4.42 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน พบวา่ ค่า Levene Statistic เท่ากบั 
1.38 โดยมีค่า Sig. = 0.24 นั่นคือ มีค่าความแปรปรวนระหว่างกลุ่มเท่ากัน ดังนั้ นจึงอ่านค่าสถิติ
ทดสอบ F ได้ค่า เท่ากับ 15.59 มีค่า Sig. = 0.00 ดังนั้ นจึงสามารถสรุปได้ว่า พนักงานที่ มีระดับ
การศึกษาแตกต่างกนัมีความผูกพนัองคก์รดา้นค่าตอบแทนแตกต่างกนั ดงันั้นจึงท าการทดสอบเป็น
รายคู่ดว้ย LSD 
 
ตารางที่ 4.43 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ของความผกูพนัองคก์รของพนกังาน  
 ดา้นค่าตอบแทนของพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ  าแนกตามระดบัการศึกษา  
 (โดย Fisher’s Least-Significant Difference (LSD)) 

(I) ระดับการศึกษา (J) ระดับการศึกษา Mean Difference  
(I-J) 

Std. Error Sig. 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี -0.500 0.090 0.000* 
ปริญญาโท -0.953 0.217 0.000* 
ปริญญาเอก -0.553 0.389 0.156 

ปริญญาตรี 
ปริญญาโท -0.453 0.225 0.045* 
ปริญญาเอก -0.053 0.394 0.894 

ปริญญาโท ปริญญาเอก 0.400 0.441 0.365 
*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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จากตาราง 4.43 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ความผกูพนัองคก์รของพนักงานดา้น
ค่าตอบแทนของพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ  าแนกตามระดบัการศึกษา อธิบายไดด้งัน้ี 
 1) พนักงานที่มีการศึกษาต ่ากว่าระดับปริญญาตรี จะมีความผูกพนัองค์กรของพนักงาน 
ดา้นค่าตอบแทนน้อยกว่าพนักงานที่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.500
และมีค่า Sig. ของการทดสอบเท่ากบั 0.000 
 2) พนักงานที่มีการศึกษาต ่ากว่าระดับปริญญาตรี จะมีความผูกพนัองค์กรของพนักงาน 
ดา้นค่าตอบแทนน้อยกว่าพนักงานที่มีการศึกษาระดบัปริญญาโท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.952 
และมีค่า Sig. ของการทดสอบเท่ากบั 0.000 
 3) พนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี จะมีความผูกพนัองค์กรของพนักงาน ด้าน
ค่าตอบแทนนอ้ยกว่าพนกังานที่มีการศึกษาระดบัปริญญาโท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.452 และมี
ค่า Sig. ของการทดสอบเท่ากบั 0.045 

สมมติฐานที่ 2.9 พนักงานที่มีรายไดแ้ตกต่างกนัมีความผูกพนัองคก์รดา้นค่าตอบแทนไม่
แตกต่างกนั 
 H0: พนกังานที่มีรายไดแ้ตกต่างกนัมีความผกูพนัองคก์รดา้นค่าตอบแทนไม่แตกต่างกนั 
 H1: พนกังานที่มีรายไดแ้ตกต่างกนัมีความผกูพนัองคก์รดา้นค่าตอบแทนแตกต่างกนั 
 
ตารางที่ 4.44  แสดงผลการวเิคราะห์ผลความแปรปรวนของความผกูพนัองคก์รของพนกังาน  
 ดา้นค่าตอบแทนของพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ  าแนกตามรายได ้
ความผูกพัน
องค์กรของ
พนักงาน 

รายได้ N Mean 
Std 

Deviation 
Levene 
Statistic 

F Sig. 

ดา้น
ค่าตอบแทน 

ต ่ากว่า 10,000 บาท 102 2.90 0.55 6.99 16.18 
(Welch 
Statistic 
= 15.38,  

Sig. = 0.00) 

0.00* 
10,001-20,000 บาท 138 3.35 0.62 (Sig. = 0.00)  
20,001-30,000 บาท 39 3.72 0.71   
30,001-40,000 บาท 14 3.83 0.84   
มากกว่า 40,000 บาท 7 3.61 1.43   

 รวม 300 3.27 0.71    

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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จากตารางที่ 4.44 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน พบวา่ ค่า Levene Statistic เท่ากบั 
6.99 โดยมีค่า Sig. = 0.00 นั่นคือ มีค่าความแปรปรวนไม่เท่ากนั ดงันั้นจึงอ่านค่าสถิติทดสอบ Welch 
ไดค้่า เท่ากบั 15.38 และมีค่า Sig. ของการทดสอบเท่ากบั 0.00 ดงันั้นจึงสามารถสรุปไดว้่าพนกังานที่
มีรายไดแ้ตกต่างกนั มีความผูกพนัองคก์ร ดา้นค่าตอบแทนแตกต่างกนั ดงันั้นจึงท าการทดสอบเป็น
รายคู่ดว้ย LSD 
 
ตารางที่ 4.45 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ของความผูกพนัองค์กรของพนักงานด้าน

ค่าตอบแทนของพนักงานบริษัทผลิตรถเด็กเล่น จ  าแนกตามรายได้ (โดย Fisher’ s 
Least-Significant Difference (LSD)) 

(I) รายได้ (J) รายได้ 
Mean Difference 

(I-J) 
Std. Error Sig. 

ต ่ากวา่ 10,000 บาท 

10,001-20,000 บาท -0.442 0.085 0.000* 

20,001-30,000 บาท -0.818 0.123 0.000* 

30,001-40,000 บาท -0.925 0.186 0.000* 
มากกวา่ 40,000 บาท -0.711 0.255 0.006* 

10,001-20,000 บาท 20,001-30,000 บาท -0.376 0.118 0.002* 
 30,001-40,000 บาท -0.483 0.183 0.009* 
 มากกวา่ 40,000 บาท -0.269 0.253 0.289 

20,001-30,000 บาท 30,001-40,000 บาท -0.107 0.204 0.600 
 มากกวา่ 40,000 บาท 0.107 0.268 0.689 

30,001-40,000 บาท มากกวา่ 40,000 บาท 0.214 0.302 0.479 
จากตารางที่ 4.45 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ความผูกพนัองค์กรของพนักงาน

ดา้นค่าตอบแทนของพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ  าแนกตามรายได ้อธิบายไดด้งัน้ี 
 1) พนักงานที่ มีรายได้ต  ่ ากว่า 10,000 บาท จะมีความผูกพันองค์กรของพนักงานด้าน
ค่าตอบแทนน้อยกว่าพนักงานที่มีรายได ้10,001-20,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.441 และ
มีค่า Sig. ของการทดสอบเท่ากบั 0.000 
 2) พนักงานที่ มีรายได้ต  ่ ากว่า 10,000 บาท จะมีความผูกพันองค์กรของพนักงานด้าน
ค่าตอบแทนน้อยกว่าพนักงานที่มีรายได ้20,001-30,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.818 และ
มีค่า Sig. ของการทดสอบเท่ากบั 0.000 
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 3) พนักงานที่ มีรายได้ต  ่ ากว่า 10,000 บาท จะมีความผูกพันองค์กรของพนักงานด้าน
ค่าตอบแทนน้อยกว่าพนักงานที่มีรายได ้30,001-40,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.924 และ
มีค่า Sig. ของการทดสอบเท่ากบั 0.000 
 4) พนักงานที่ มีรายได้ต  ่ ากว่า 10,000 บาท จะมีความผูกพันองค์กรของพนักงานด้าน
คา่ตอบแทนน้อยกว่าพนักงานที่มีรายไดม้ากกว่า 40,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.710 และ
มีค่า Sig. ของการทดสอบเท่ากบั 0.006 
 5) พนักงานที่ มีรายได้ 10,001-20,000 บาท จะมีความผูกพันองค์กรของพนักงานด้าน
ค่าตอบแทนน้อยกว่าพนักงานที่มีรายได ้20,001-30,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.376 และ
มีค่า Sig. ของการทดสอบเท่ากบั 0.002 
 6) พนักงานที่ มีรายได้ 10,001-20,000 บาท จะมีความผูกพันองค์กรของพนักงานด้าน
ค่าตอบแทนน้อยกว่าพนักงานที่มีรายได ้30,001-40,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.483 และ
มีค่า Sig. ของการทดสอบเท่ากบั 0.009 
 สมมติฐานที่ 2.10 พนักงานที่มีประสบการท างานแตกต่างกันมีความผูกพนัองค์กรด้าน
ค่าตอบแทนไม่แตกต่างกนั 
 H0: พนักงานที่มีประสบการท างานแตกต่างกันมีความผูกพนัองคก์รดา้นค่าตอบแทนไม่
แตกต่างกนั 
 H1: พนักงานที่มีประสบการท างานแตกต่างกันมีความผูกพนัองค์กรด้านค่าตอบแทน
แตกต่างกนั 
 
ตารางที่ 4.46 แสดงผลการวเิคราะห์ผลความแปรปรวนของความผกูพนัองคก์รของพนกังาน  
 ดา้นค่าตอบแทน ของพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ  าแนกตามประสบการณ์ท างาน   

ความผูกพัน
องค์กรของ
พนักงาน 

ประสบการณ์
ท างาน 

N Mean 
Std. 

Deviation 
Levene 
Statistic 

F Sig. 

ดา้นค่าตอบแทน นอ้ยกว่า 1 ปี 24 3.30 0.67 2.07 1.35 0.25 
 1 ปีข้ึนไป-5 ปี 132 3.27 0.68 (Sig. = 0.84)   
 5 ปีข้ึน-10ปี 72 3.15 0.61   
 10 ปีข้ึนไป-15 ปี 46 3.46 0.87   
 15 ปีข้ึนไป 26 3.30 0.86   
 รวม 300 3.27 0.71    

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางที่ 4.46 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน พบวา่ ค่า Levene Statistic เท่ากบั 
2.07 โดยมีค่า Sig. = 0.84 นั่นคือ มีค่าความแปรปรวนระหว่างกลุ่มเท่ากัน ดังนั้ นจึงอ่านค่าสถิติ
ทดสอบ F ไดค้่า เท่ากบั 1.35 มีค่า Sig. = 0.25 ดงันั้นจึงสามารถสรุปไดว้่า พนักงานที่มีประสบการณ์
ท างานแตกต่างกนัมีความผกูพนัองคก์รดา้นค่าตอบแทนไม่แตกต่างกนั 
 สมมติฐานที่ 2.11 พนักงานที่มีเพศแตกต่างกันมีความผูกพนัองค์กรด้านความภกัดีไม่
แตกต่างกนั 
 H0: พนกังานที่มีเพศแตกต่างกนัมีความผกูพนัองคก์รดา้นความภกัดีไม่แตกต่างกนั 
 H1: พนกังานที่มีเพศแตกต่างกนัมีความผกูพนัองคก์รดา้นความภกัดีแตกต่างกนั 
 
ตารางที่ 4.47 แสดงผลการวเิคราะห์การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของความผกูพนัองคก์รของพนกังาน  
 ดา้นความภกัดี จ าแนกตามเพศ 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  
 จากตรารางที่ 4.47 แสดงให้เห็นว่าการทดสอบค่าเฉล่ียความผูกพนัองค์กรของพนักงาน 
ดา้นความภกัดี จ  าแนกตามเพศ พบว่า ความผูกพนัองคก์รของพนักงานดา้นความภกัดี มีค่า t = 2.15 
โดยมีค่า Sig. = 0.03 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคญั 0.05นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน (H0) แต่ยอมรับ
สมมติฐาน (H1) หมายความว่า พนักงานที่มีเพศแตกต่างกันมีความผูกพนัองค์กรด้านความภักดี
แตกต่างกนั โดยพบว่า พนกังานเพศชายจะมีความผกูพนัองคก์รของพนกังาน ดา้นความภกัดีมากกว่า
พนกังานเพศหญิง 
 สมมติฐานที่ 2.12 พนักงานที่มีอายุแตกต่างกันมีความผูกพนัองค์กรด้านความภกัดีไม่
แตกต่างกนั   
 H0: พนกังานที่มีอายแุตกต่างกนัมีความผกูพนัองคก์รดา้นความภกัดีไม่แตกต่างกนั 
 H1: พนกังานที่มีอายแุตกต่างกนัมีความผกูพนัองคก์รดา้นความภกัดีแตกต่างกนั 
 
 
 
 
 

ความผูกพันองค์กรของพนักงาน เพศ N Mean Std. Deviation t Sig. 

ดา้นความภกัดี ชาย 
หญิง 

117 
183 

3.49 
3.30 

0.77 
0.68 

2.15 0.03* 
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ตารางที่ 4.48 แสดงผลการวเิคราะห์การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของความผกูพนัองคก์รของพนกังาน  
 ดา้นความภกัดี จ าแนกตามอาย ุ
ความผูกพันองค์กร

ของพนักงาน 
อาย ุ N Mean 

Std 
Deviation 

Levene 
Statistic 

F Sig. 

ดา้นความภกัดี ต ่ากวา่ 20 ปี 11 3.09 0.63 0.87 1.00 0.40 
21-25 ปี 56 3.38 0.72 (Sig. = 0.48) 

 

 
 26-30 ปี 55 3.38 0.75   
 31-35 ปี 94 3.46 0.74   
 36 ปีขึ้นไป 84 3.30 0.69   
 รวม 300 3.37 0.72    

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 จากตารางที่ 4.48 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน พบวา่ ค่า Levene Statistic เท่ากบั 
0.87 โดยมีค่า Sig. = 0.48 นั่นคือ มีค่าความแปรปรวนระหว่างกลุ่มเท่ากัน ดังนั้ นจึงอ่านค่าสถิติ
ทดสอบ F ไดค้่า เท่ากบั 1.00 มีค่า Sig. = 0.40 ดงันั้นจึงสามารถสรุปไดว้า่ พนกังานที่มีอายแุตกต่างกนั 
มีความผกูพนัองคก์รดา้นความภกัดีไม่แตกต่างกนั 

สมมติฐานที่ 2.13 พนักงานที่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีความผูกพนัองคก์รดา้นความ
ภกัดีไม่แตกต่างกนั 
 H0: พนกังานที่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีความผกูพนัองคก์รดา้นความภกัดีไม่แตกต่าง
กนั 
 H1: พนกังานที่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีความผกูพนัองคก์รดา้นความภกัดีแตกต่างกนั 
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ตารางที่ 4.49 แสดงผลการวเิคราะห์ผลความแปรปรวนของความผกูพนัองคก์รของพนกังาน             
ดา้นความภกัดีของพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ  าแนกตามระดบัการศึกษา 

ความผูกพัน
องค์กรของ
พนักงาน 

ระดับการศึกษา N Mean 
Std 

Deviation 
Levene 
Statistic 

F Sig. 

ดา้นความภกัดี ต ่ากวา่ปริญญาตรี 211 3.21 0.66 0.56 14.27 0.00* 
ปริญญาตรี 76 3.72 0.69 (Sig. = 0.63) 

  ปริญญาโท 10 4.10 0.93  
 ปริญญาเอก 3 3.55 0.96  
 รวม 300 3.37 0.72    

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 จากตารางที่ 4.49 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน พบวา่ ค่า Levene Statistic เท่ากบั 
0.56 โดยมีค่า Sig. = 0.63นัน่คือ มีค่าความแปรปรวนระหวา่งกลุ่มเท่ากนั ดงันั้นจึงอ่านค่าสถิติทดสอบ 
F ได้ค่า เท่ากับ 14.27 มีค่า Sig. = 0.00 ดังนั้ นจึงสามารถสรุปได้ว่า พนักงานที่ มีระดับการศึกษา
แตกต่างกันมีความผูกพนัองค์กรด้านความภกัดีแตกต่างกนั ดังนั้นจึงท าการทดสอบเป็นรายคู่ด้วย 
LSD  
 
ตารางที่ 4.50 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ของความผูกพนัองคก์รของพนักงานดา้นความ

ภัก ดี ข อ งพ นั ก ง าน บ ริษั ท ผ ลิ ต รถ เด็ ก เล่ น  จ  า แน กต าม ระ ดั บ ก าร ศึ ก ษ า                            
(โดย Fisher’s Least-Significant Difference (LSD)) 

(I) ระดับการศึกษา (J) ระดับการศึกษา 
Mean Difference 

(I-J) 
Std. Error Sig. 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี -0.507 0.091 0.000* 
ปริญญาโท -0.884 0.221 0.000* 
ปริญญาเอก -0.339 0.396 0.393 

ปริญญาตรี 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 0.507 0.091 0.000* 

ปริญญาโท -0.376 0.229 0.102 
ปริญญาเอก 0.168 0.401 0.675 
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ตารางที่ 4.50 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ของความผกูพนัองคก์รของพนกังานดา้นความ
ภกัดีของพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ  าแนกตามระดบัการศึกษา                            
(โดย Fisher’s Least-Significant Difference (LSD)) (ต่อ) 

(I) ระดับการศึกษา (J) ระดับการศึกษา 
Mean Difference 

(I-J) 
Std. Error Sig. 

ปริญญาโท 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 0.884 0.221 0.000* 

ปริญญาตรี 0.376 0.229 0.102 
ปริญญาเอก 0.544 0.449 0.226 

ปริญญาเอก 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 0.339 0.396 0.393 

ปริญญาตรี -0.168 0.401 0.675 
ปริญญาโท -0.544 0.449 0.226 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
จากตารางที่ 4.50 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ความผูกพนัองค์กรของพนักงาน

ดา้นความภกัดีของพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ  าแนกตามระดบัการศึกษา อธิบายไดด้งัน้ี 
 1) พนกังานที่มีการศึกษาระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรีจะมีความผูกพนัองคก์รของพนักงาน ดา้น
ความภกัดีน้อยกว่าพนักงานที่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.507 และมี
ค่า Sig. ของการทดสอบเท่ากบั 0.000 
 2) พนักงานที่มีการศึกษาระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรีจะมีความผกูพนัองคก์รของพนกังานดา้น
ความภกัดีน้อยกว่าพนกังานที่มีระดบัการศึกษาปริญญาโท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.883 และมี
ค่า Sig. ของการทดสอบเท่ากบั 0.000 
 3) พนักงานที่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรีจะมีความผกูพนัองคก์รของพนกังานดา้นความ
ภกัดีน้อยกว่าพนกังานที่มีการศึกษาระดบัต ่ากว่าปริญญาตรี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.507 และมี
ค่า Sig. ของการทดสอบเท่ากบั 0.000 
 4) พนกังานที่มีการศึกษาระดบัปริญญาโทจะมีความผูกพนัองคก์รของพนักงานดา้นความ
ภกัดีน้อยกว่าพนกังานที่มีการศึกษาระดบัต ่ากว่าปริญญาตรี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.883 และมี
ค่า Sig. ของการทดสอบเท่ากบั 0.000 
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สมมติฐานที่ 2.14 พนักงานที่มีรายไดแ้ตกต่างกันมีความผูกพนัองค์กรด้านความภกัดีไม่
แตกต่างกนั 
 H0: พนกังานที่มีรายไดแ้ตกต่างกนัมีความผกูพนัองคก์รดา้นความภกัดีไม่แตกต่างกนั 
 H1: พนกังานที่มีรายไดแ้ตกต่างกนัมีความผกูพนัองคก์รดา้นความภกัดีแตกต่างกนั 
 
ตารางที่ 4.51 แสดงผลการวเิคราะห์ผลความแปรปรวนของความผกูพนัองคก์รของพนกังาน  
 ดา้นความภกัดีของพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ  าแนกตามรายได ้
ความผูกพัน
องค์กรของ
พนักงาน 

รายได้ N Mean 
Std 

Deviation 
Levene 
Statistic 

F Sig. 

ดา้น 
ความภกัดี 

ต ่ากว่า 10,000 บาท 102 2.96 0.52 7.69 20.37 
(Welch 
Statistic 
= 21.89,  

Sig. = 0.00) 

0.00* 
10,001-20,000 บาท 138 3.46 0.66 (Sig. = 0.00)  

 20,001-30,000 บาท 39 3.82 0.70   
 30,001-40,000 บาท 14 4.07 0.64   
 มากกว่า 40,000 บาท 7 3.71 1.38   
 รวม 300 3.37 0.72    

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางที่ 4.51 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน พบวา่ ค่า Levene Statistic เท่ากบั 
7.69 โดยมีค่า Sig. = 0.00 นั่นคือ มีค่าความแปรปรวนไม่เท่ากนั ดงันั้นจึงอ่านค่าสถิติทดสอบ Welch 
ไดค้่า เท่ากบั 21.89 และมีค่า Sig. ของการทดสอบเท่ากบั 0.00 ดงันั้นจึงสามารถสรุปไดว้่าพนกังานที่
มีรายไดแ้ตกต่างกนัมีความผกูพนัองคก์รดา้นความภกัดีแตกต่างกนั ดงันั้นจึงท าการทดสอบเป็นรายคู่
ดว้ย LSD  
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ตารางที่ 4.52 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ของความผกูพนัองคก์รของพนักงาน ดา้นความ
ภักดีของพนักงานบริษัทผลิตรถเด็กเล่น จ าแนกตามรายได้ (โดย  Fisher’s Least-
Significant Difference (LSD)) 

(I) รายได้ (J) รายได้ 
Mean Difference 

(I-J) 
Std. Error Sig. 

ต ่ากวา่ 10,000 บาท 

10,001-20,000 บาท -0.505 0.084 0.000* 

20,001-30,000 บาท -0.866 0.122 0.000* 

30,001-40,000 บาท -1.107 0.184 0.000* 

มากกวา่ 40,000 บาท -0.750 0.253 0.003* 

10,001-20,000 บาท 20,001-30,000 บาท -0.360 0.117 0.002* 
 30,001-40,000 บาท -0.603 0.181 0.001* 
 มากกวา่ 40,000 บาท -0.246 0.251 0.328 

20,001-30,000 บาท 30,001 - 40,000 บาท -0.242 0.201 0.230 
 มากกวา่ 40,000 บาท 0.115 0.265 0.666 

30,001-40,000 บาท มากกวา่ 40,000 บาท 0.357 0.299 0.234 
จากตารางที่ 4.52 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ความผูกพนัองค์กรของพนักงาน

ดา้นความภกัดีของพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ าแนกตามรายได ้อธิบายไดด้งัน้ี 
 1) พนักงานที่มีรายไดต้  ่ากว่า 10,000 บาท จะมีความผูกพนัองคก์รของพนักงานดา้นความ
ภกัดีน้อยกว่าพนกังานที่มีรายได ้10,001-20,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.504 และมีค่า Sig. 
ของการทดสอบเท่ากบั 0.000 
 2) พนักงานที่มีรายไดต้  ่ากว่า 10,000 บาท จะมีความผูกพนัองคก์รของพนักงานดา้นความ
ภกัดีน้อยกว่าพนกังานที่มีรายได ้20,001-30,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.865 และมีค่า Sig. 
ของการทดสอบเท่ากบั 0.000 

3) พนักงานที่มีรายไดต้  ่ากว่า 10,000 บาท จะมีความผูกพนัองคก์รของพนักงานดา้นความ
ภกัดีน้อยกว่าพนกังานที่มีรายได ้30,001-40,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -1.107 และมีค่า Sig. 
ของการทดสอบเท่ากบั 0.000 

4) พนักงานที่มีรายไดต้  ่ากว่า 10,000 บาท จะมีความผูกพนัองคก์รของพนักงานดา้นความ
ภกัดีนอ้ยกวา่พนกังานที่มีรายไดม้ากกวา่ 40,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.075 และมีค่า Sig. 
ของการทดสอบเท่ากบั 0.003 
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 5) พนักงานที่มีรายได ้10,001-20,000 บาท จะมีความผกูพนัองคก์รของพนักงานดา้นความ
ภกัดีน้อยกว่าพนกังานที่มีรายได ้20,001-30,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.360และมีค่า Sig. 
ของการทดสอบเท่ากบั 0.002 
 6) พนกังานที่มีรายได ้10,001-20,000 บาท จะมีความผกูพนัองคก์รของพนกังาน ดา้นความ
ภกัดีน้อยกว่าพนกังานที่มีรายได ้30,001-40,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.602 และมีค่า Sig. 
ของการทดสอบเท่ากบั 0.001  

สมมติฐานที่ 2.15 พนักงานที่มีประสบการณ์ท างานแตกต่างกนั มีความผูกพนัองคก์รดา้น
ความภกัดีไม่แตกต่างกนั 
 H0: พนักงานที่มีประสบการณ์ท างานแตกต่างกนัมีความผูกพนัองค์กรดา้นความภกัดีไม่
แตกต่างกนั 
 H1: พนักงานที่มีประสบการณ์ท างานแตกต่างกันมีความผูกพนัองค์กรด้านความภักดี
แตกต่างกนั 
 
ตารางที่ 4.53 แสดงผลการวเิคราะห์ผลความแปรปรวนของความผกูพนัองคก์รของพนกังาน  
 ดา้มความภกัดี ของพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ  าแนกตามประสบการณ์ท างาน   
ความผูกพันองค์กร

ของพนักงาน 
ประสบการณ์

ท างาน 
N Mean 

Std. 
Deviation 

Levene 
Statistic 

F Sig. 

ดา้นความภกัดี นอ้ยกว่า 1 ปี 24 3.23 0.75 1.76 1.41 0.23 
1 ปีข้ึนไป-5 ปี 132 3.38 0.71 (Sig. = 0.13)   
5 ปีข้ึน-10 ปี 72 3.28 0.61   

10 ปีข้ึนไป-15 ปี 46 3.57 0.80   
15 ปีข้ึนไป 26 3.38 0.86   

 รวม 300 3.37 0.72    

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
จากตารางที่ 4.53 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน พบวา่ ค่า Levene Statistic เท่ากบั 

1.76 โดยมีค่า Sig. = 0.13 นั่นคือ มีค่าความแปรปรวนระหว่างกลุ่มเท่ากัน ดังนั้ นจึงอ่านค่าสถิติ
ทดสอบ F ไดค้่าเท่ากบั 1.41 มีค่า Sig. = 0.23 ดงันั้นจึงสามารถสรุปไดว้่า พนักงานที่มีประสบการณ์
ท างานแตกต่างกนัมีความผกูพนัองคก์รดา้นความภกัดีไม่แตกต่างกนั 
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 สมมติฐานที่  3 ปัจจัยส่วนบุคคลทางด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ และ
ประสบการณ์ท างานมีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่นแห่งหน่ึงในจงัหวดั
ปทุมธานีไม่แตกต่างกนั 
 สมมติฐานที่ 3.1 พนักงานที่มีเพศแตกต่างกันมีผลการปฏิบติังานด้านปริมาณผลงานไม่
แตกต่างกนั 
 H0: พนักงานที่มีเพศแตกต่างกนัมีผลการปฏิบติังานดา้นปริมาณผลงานดา้นปริมาณผลงาน
ไม่แตกต่างกนั 
 H1: พนักงานที่มีเพศแตกต่างกนัมีผลการปฏิบติังานดา้นปริมาณผลงานดา้นปริมาณผลงาน
แตกต่างกนั 
 
ตารางที่ 4.54 การเปรียบเทียบผลการปฏิบติังานดา้นปริมาณผลงานของพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น 

จ าแนกตามเพศ 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 จากตารางที่ 4.54 แสดงให้เห็นวา่การทดสอบค่าเฉล่ียผลการปฏิบติังานดา้นปริมาณผลงาน 
จ าแนกตามเพศ พบวา่ ผลการปฏิบติังานดา้นปริมาณผลงาน มีค่า t = 2.82 โดยมีค่า Sig. = 0.00 ซ่ึงมีค่า
นอ้ยกวา่ระดบันัยส าคญั 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐาน (H0) แต่ยอมรับสมมติฐาน (H1) หมายความว่า 
พนกังานที่มีเพศแตกต่างกนั มีผลการปฏิบติังาน ดา้นปริมาณผลงาน แตกต่างกนั โดยพบวา่ พนกังาน
เพศชายจะมีผลการปฏิบติังานดา้นปริมาณผลงานมากกวา่พนกังานเพศหญิง 
 สมมติฐานที่ 3.2 พนักงานที่มีอายแุตกต่างกันมีผลการปฏิบติังานดา้นปริมาณผลงานไม่
แตกต่างกนั 

H0: พนกังานที่มีอายแุตกต่างกนัไม่มีผลการปฏิบติังานดา้นปริมาณผลงานแตกต่างกนั 
 H1: พนกังานที่มีอายแุตกต่างกนัมีผลการปฏิบติังานดา้นปริมาณผลงานแตกต่างกนั 
 
 
 
 

ผลการปฏิบัติงาน เพศ N Mean 
Std. 

Deviation 
t Sig. 

ดา้นปริมาณผลงาน ชาย 
หญิง 

117 
183 

3.57 
3 

0.68 
0.68 

2.82 0.00* 
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ตารางที่ 4.55 แสดงผลการวิเคราะห์ผลความแปรปรวนของผลการปฏิบตัิงานดา้นปริมาณผลงานของ
พนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ าแนกตามอาย ุ

ผลการ 
ปฏบิัตงิาน 

อาย ุ N Mean 
Std 

Deviation 
Levene 
Statistic 

F Sig. 

ดา้นปริมาณ
ผลงาน 

ต ่ากว่า 20 ปี 11 3.06 0.41 3.72 
(Sig. = 0.00) 

2.02 
(Welch Statistic 

= 3.54,  
Sig. = 0.01) 

0.09 
21-25 ปี 56 3.58 0.63 
26-30 ปี 55 3.53 0.61 
31-35 ปี 94 3.39 0.83 

36 ปีข้ึนไป 84 3.37 0.61 
 รวม 300 3.43 0.69    

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 จากตารางที่ 4.55 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน พบวา่ ค่า Levene Statistic เท่ากบั 
3.72 โดยมีค่า Sig. = 0.00 นั่นคือ มีค่าความแปรปรวนไม่เท่ากนั ดงันั้นจึงอ่านค่าสถิติทดสอบ Welch 
ไดค้่า เท่ากบั 3.54 และมีค่า Sig. ของการทดสอบเท่ากบั 0.01 ดงันั้นจึงสามารถสรุปไดว้า่พนกังานที่มี
อายแุตกต่างกนัมีผลการปฏิบติังานดา้นปริมาณผลงานไม่แตกต่างกนั 

สมมติฐานที่ 3.3 พนักงานที่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีผลการปฏิบติังานดา้นปริมาณ
ผลงานไม่แตกต่างกนั 
 H0: พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีผลการปฏิบัติงานด้านปริมาณผลงานไม่
แตกต่างกนั 
 H1: พนกังานที่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีผลการปฏิบติังานดา้นปริมาณผลงานแตกต่าง
กนั 
 
ตารางที่ 4.56 แสดงผลการวิเคราะห์ผลความแปรปรวนของผลการปฏิบตัิงานดา้นปริมาณผลงานของ

พนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

ผลการปฏบิัตงิาน ระดับการศึกษา N Mean 
Std 

Deviation 
Levene 
Statistic 

F Sig. 

ดา้นปริมาณผลงาน ต ่ากว่าปริญญาตรี 211 3.22 0.59 0.67 27.92 0.00* 
ปริญญาตรี 76 3.93 0.62 (Sig. = 0.57)   

 ปริญญาโท 10 4.00 0.87    
 ปริญญาเอก 3 3.66 0.88    
 รวม 300 3.43 0.69    

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางที่ 4.56 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน พบว่า ค่า Levene Statistic เท่ากบั 
0.67 โดยมีค่า Sig. = 0.57 นั่นคือ มีค่าความแปรปรวนระหว่างกลุ่มเท่ากัน ดังนั้ นจึงอ่านค่าสถิติ
ทดสอบ F ได้ค่า เท่ากับ 27.90 มีค่า Sig. = 0.00 ดังนั้ นจึงสามารถสรุปได้ว่า พนักงานที่ มีระดับ
การศึกษาแตกต่างกนัมีผลการปฏิบติังานดา้นปริมาณผลงานแตกต่างกนั ดงันั้นจึงท าการทดสอบเป็น
รายคู่ดว้ย LSD 

 
ตารางที่ 4.57 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ของผลการปฏิบติังานดา้นปริมาณผลงาน 
 ของพนักงานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ าแนกตามระดับการศึกษา (โดย Fisher’s Least-

Significant Difference (LSD)) 

(I) ระดับการศึกษา (J) ระดับการศึกษา 
Mean Difference  

(I-J) 
Std. Error Sig. 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี -0.710 0.082 0.000* 

ปริญญาโท -0.771 0.199 0.000* 
ปริญญาเอก -0.438 0.357 0.221 

ปริญญาตรี 
ปริญญาโท -0.061 0.207 0.767 
ปริญญาเอก 0.272 0.362 0.453 

ปริญญาโท ปริญญาเอก 0.333 0.404 0.410 
จากตารางที่  4.57 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ผลการปฏิบัติงานด้านปริมาณ

ผลงานของพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ  าแนกตามระดบัการศึกษา อธิบายไดด้งัน้ี 
 1) พนกังานที่มีการศึกษาต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี จะมีผลการปฏิบติังานดา้นปริมาณผลงาน
นอ้ยกว่าพนกังานที่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.709 และมีค่า Sig. ของ
การทดสอบเท่ากบั 0.000 
 2) พนกังานที่มีการศึกษาต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี จะมีผลการปฏิบติังานดา้นปริมาณผลงาน
นอ้ยกวา่พนักงานที่มีการศึกษาระดบัปริญญาโท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.770และมีค่า Sig. ของ
การทดสอบเท่ากบั 0.000 

สมมติฐานที่ 3.4 พนักงานที่มีรายไดแ้ตกต่างกนัมีผลการปฏิบติังานดา้นปริมาณผลงานไม่
แตกต่างกนั 
 H0: พนกังานที่มีรายไดแ้ตกต่างกนัมีผลการปฏิบติังานดา้นปริมาณผลงานไม่แตกต่างกนั 
 H1: พนกังานที่มีรายไดแ้ตกต่างกนัมีผลการปฏิบติังานดา้นปริมาณผลงานแตกต่างกนั 
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ตารางที่ 4.58 แสดงผลการวเิคราะห์ผลความแปรปรวนของผลการปฏิบตัิงานดา้นปริมาณผลงานของ
พนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ าแนกตามรายได ้

ผลการ
ปฏบิัตงิาน 

รายได้ N Mean 
Std 

Deviation 
Levene 
Statistic 

F Sig. 

ดา้นปริมาณ
ผลงาน 

ต ่ากว่า 10,000 บาท 102 3.00 0.53 5.67 29.46 
(Welch 
Statistic 
= 27.10,  

Sig. = 0.00 

0.00* 
10,001-20,000 บาท 138 3.51 0.56 (Sig. = 0.00)  

 20,001-30,000 บาท 39 3.90 0.74   
 30,001-40,000 บาท 14 4.16 0.55   
 มากกว่า 40,000 บาท 7 4.23 0.83   
 รวม 300 3.43 0.69    

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางที่ 4.58 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน พบวา่ ค่า Levene Statistic เท่ากบั 
5.67 โดยมีค่า Sig. = 0.00 นั่นคือ มีค่าความแปรปรวนไม่เท่ากนั ดงันั้นจึงอ่านค่าสถิติทดสอบ Welch 
ไดค้่า เท่ากบั 27.10 และมีค่า Sig. ของการทดสอบเท่ากบั 0.00 ดงันั้นจึงสามารถสรุปไดว้่าพนกังานที่
มีรายไดแ้ตกต่างกนั มีผลการปฏิบติังาน ดา้นปริมาณผลงานแตกต่างกนั 
 
ตารางที่ 4.59 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ของผลการปฏิบติังานดา้นปริมาณผลงานของ

พนักงานบริษัทผลิตรถเด็กเล่น จ าแนกตามรายได้ (โดย Fisher’s Least-Significant 
Difference (LSD)) 

(I) รายได้ (J) รายได้ 
Mean Difference (I-

J) 
Std. Error Sig. 

ต ่ากว่า 10,000 บาท 

10,001 - 20,000 บาท -0.517 0.077 0.000* 

20,001 - 30,000 บาท -0.906 0.111 0.000* 
30,001 - 40,000 บาท -1.167 0.168 0.000* 

มากกว่า 40,000 บาท -1.238 0.230 0.000* 

10,001-20,000 บาท 
20,001 - 30,000 บาท -0.389 0.107 0.000* 
30,001 - 40,000 บาท -0.650 0.165 0.000* 
มากกว่า 40,000 บาท -0.721 0.228 0.002* 

20,001-30,000 บาท 
30,001 - 40,000 บาท -0.261 0.184 0.156 
มากกว่า 40,000 บาท -0.332 0.242 0.171 

30,001-40,000 บาท มากกว่า 40,000 บาท -0.071 0.273 0.794 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตาราง 4.59 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ผลการปฏิบติังานดา้นปริมาณผลงาน
ของพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ าแนกตามรายได ้อธิบายไดด้งัน้ี 
 1) พนักงานที่มีรายได้ต  ่ากว่า 10,000 บาท จะมีผลการปฏิบตัิงานดา้นปริมาณผลงานน้อย
กวา่พนักงานที่มีรายได ้10,001-20,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.516 และมีค่า Sig. ของการ
ทดสอบเท่ากบั 0.000 
 2) พนักงานที่มีรายได้ต  ่ากว่า 10,000 บาท จะมีผลการปฏิบตัิงานดา้นปริมาณผลงานน้อย
กวา่พนักงานที่มีรายได ้20,001-30,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.905 และมีค่า Sig. ของการ
ทดสอบเท่ากบั 0.000 
 3) พนักงานที่มีรายได้ต  ่ากว่า 10,000 บาท จะมีผลการปฏิบตัิงานดา้นปริมาณผลงานน้อย
กวา่พนักงานที่มีรายได ้30,001-40,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -1.166 และมีค่า Sig. ของการ
ทดสอบเท่ากบั 0.000 
 4) พนักงานที่มีรายได้ต  ่ากว่า 10,000 บาท จะมีผลการปฏิบตัิงานดา้นปริมาณผลงานน้อย
กวา่พนักงานที่มีรายไดม้ากกว่า 40,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -1.238 และมีค่า Sig. ของการ
ทดสอบเท่ากบั 0.000 
 5) พนักงานที่มีรายได้ 10,001-20,000 บาท จะมีผลการปฏิบตัิงานดา้นปริมาณผลงานน้อย
กวา่พนักงานที่มีรายได ้20,001-30,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.389 และมีค่า Sig. ของการ
ทดสอบเท่ากบั 0.000 
 6) พนักงานที่มีรายได้ 10,001-20,000 บาท จะมีผลการปฏิบตัิงานดา้นปริมาณผลงานน้อย
กวา่พนักงานที่มีรายได ้30,001-40,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.649 และมีค่า Sig. ของการ
ทดสอบเท่ากบั 0.000 
 7) พนักงานที่มีรายได้ 10,001-20,000 บาท จะมีผลการปฏิบตัิงานดา้นปริมาณผลงานน้อย
กวา่พนักงานที่มีรายไดม้ากกว่า 40,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.721 และมีค่า Sig. ของการ
ทดสอบเท่ากบั 0.002 

สมมติฐานที่ 3.5 พนักงานที่มีประสบการณ์ท างานแตกต่างกันมีผลการปฏิบัติงานด้าน
ปริมาณผลงานไม่แตกต่างกนั 

H0: พนกังานที่มีประสบการณ์ท างานแตกต่างกนัมีผลการปฏิบติังานดา้นปริมาณผลงานไม่
แตกต่างกนั 
 H1: พนักงานที่มีประสบการณ์ท างานแตกต่างกันมีผลการปฏิบติังานด้านปริมาณผลงาน
แตกต่างกนั 
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ตารางที่ 4.60 แสดงผลการวิเคราะห์ผลความแปรปรวนของผลการปฏิบตัิงานดา้นปริมาณผลงานของ
พนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน   

ผลการปฏบิัตงิาน 
ประสบการณ์

ท างาน 
N Mean 

Std 
Deviation 

Levene 
Statistic 

F Sig. 

ดา้นปริมาณ
ผลงาน 

นอ้ยกว่า 1 ปี 24 3.33 0.60 3.16 0.93 0.44 
1 ปีข้ึนไป-5 ปี 132 3.45 0.65 (Sig. = 0.01) 

(Welch Statistic 
= 0.85,  

Sig. = 0.49 

 
 5 ปีข้ึน-10 ปี 72 3.34 0.64   
 10 ปีข้ึนไป-15 ปี 46 3.56 0.84   
 15 ปีข้ึนไป 26 3.50 0.81   
 รวม 300 3.43 0.69    

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางที่ 4.60 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน พบวา่ ค่า Levene Statistic เท่ากบั 
3.16 โดยมีค่า Sig. = 0.01 นั่นคือ มีค่าความแปรปรวนไม่เท่ากนั ดงันั้นจึงอ่านค่าสถิติทดสอบ Welch 
ไดค้่า เท่ากบั 0.85 และมีค่า Sig. ของการทดสอบเท่ากบั 0.44 ดงันั้นจึงสามารถสรุปไดว้า่ พนกังานที่มี
ประสบการณ์ท างานแตกต่างกนัมีผลการปฏิบติังาน ดา้นปริมาณผลงานไม่แตกต่างกนั 
 สมมติฐานที่ 3.6 พนักงานที่มีเพศแตกต่างกนั มีผลการปฏิบติังาน ดา้นคุณภาพของงานไม่
แตกต่างกนั   
 H0: พนกังานที่มีเพศแตกต่างกนัมีผลการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงานไม่แตกต่างกนั 
 H1: พนกังานที่มีเพศแตกต่างกนัมีผลการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงานแตกต่างกนั 
 
ตารางที่ 4.61 การเปรียบเทียบผลการปฏิบตัิงานดา้นคุณภาพของงานของพนกังานบริษทัผลิตรถ 
 เด็กเล่น จ าแนกตามเพศ 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 จากตรารางที่ 4.61 แสดงให้เห็นว่าการทดสอบค่าเฉล่ียผลการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของ
งาน จ าแนกตามเพศ พบว่า ผลการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงาน มีค่า t = 2.89 โดยมีค่า Sig. = 0.00 
ซ่ึงมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน (H0) แต่ยอมรับสมมติฐาน (H1) 
หมายความวา่ พนักงานที่มีเพศแตกต่างกนัมีผลการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงานแตกต่างกนั โดย
พนกังานเพศชายจะมีผลการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงานมากกวา่พนกังานเพศหญิง  

ผลการปฏิบัติงาน เพศ N Mean Std. Deviation t Sig. 

ดา้นคุณภาพของงาน ชาย 
หญิง 

117 
183 

3.57 
3.34 

0.70 
0.66 

2.89 0.00* 
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 สมมติฐานที่ 3.7 พนักงานที่มีอายแุตกต่างกนัมีผลการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงานไม่
แตกต่างกนั   
 H0: พนกังานที่มีอายแุตกต่างกนัมีผลการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงานไม่แตกต่างกนั 
 H1: พนกังานที่มีอายแุตกต่างกนัมีผลการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงานแตกต่างกนั  
 
ตารางที่ 4.62 แสดงผลการวเิคราะห์ผลความแปรปรวนของผลการปฏิบตัิงานดา้นคุณภาพของงานของ

พนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ าแนกตามอาย ุ
ผลการปฏิบัติงาน อาย ุ N Mean Std 

Deviation 
Levene 
Statistic 

F Sig. 

ดา้นคุณภาพ 
ของงาน 

ต ่ากวา่ 20 ปี 11 3.03 0.70 1.92 
(Sig. = 0.10) 

1.41 0.22 
21-25 ปี 56 3.48 0.70   
26-30 ปี 55 3.53 0.66  
31-35 ปี 94 3.44 0.76  

36ปีขึ้นไป 84 3.38 0.57  
 รวม 300 3.43 0.68    

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 จากตารางที่ 4.62 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน พบวา่ ค่า Levene Statistic เท่ากบั 
1.92 โดยมีค่า Sig. = 0.10 นั่นคือ มีค่าความแปรปรวนระหว่างกลุ่มเท่ากัน ดังนั้ นจึงอ่านค่าสถิติ
ทดสอบ F ไดค้่า เท่ากบั 1.41 มีค่า Sig. = 0.22 ดงันั้นจึงสามารถสรุปไดว้า่ พนกังานที่มีอายแุตกต่างกนั 
มีผลการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงานไม่แตกต่างกนั   
 สมมติฐานที่ 3.8 พนักงานที่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีผลการปฏิบติังานดา้นคุณภาพ
ของงานไม่แตกต่างกนั   
 H0: พนักงานที่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกันมีผลการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงานไม่
แตกต่างกนั  
 H1: พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีผลการปฏิบัติงานด้านคุณภาพของงาน
แตกต่างกนั 
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ตารางที่ 4.63 แสดงผลการวเิคราะห์ผลความแปรปรวนของผลการปฏิบตัิงานดา้นคุณภาพของงานของ
พนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

ผลการปฏิบัติงาน ระดับการศึกษา N 
Mea

n 
Std 

Deviation 
Levene 
Statistic 

F Sig. 

ดา้นคุณภาพของงาน ต ่ากวา่ 
ปริญญาตรี 

211 3.23 0.59 
1.46 

(Sig. = 0.22) 
25.78 0.00* 

ปริญญาตรี 76 3.91 0.61   
ปริญญาโท 1 4.00 0.76   
ปริญญาเอก 3 3.44 1.07   

 รวม 300 3.43 0.68    

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 จากตารางที่ 4.63 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน พบว่า ค่า Levene Statistic เท่ากบั 
1.46 โดยมีค่า Sig. = 0.22 นั่นคือ มีค่าความแปรปรวนระหว่างกลุ่มเท่ากัน ดังนั้ นจึงอ่านค่าสถิติ
ทดสอบ F ได้ค่า เท่ากับ 25.78 มีค่า Sig. = 0.00 ดังนั้ นจึงสามารถสรุปได้ว่า พนักงานที่ มีระดับ
การศึกษาแตกต่างกัน มีผลการปฏิบติังานด้านคุณภาพของงานแตกต่างกนั ดังนั้นจึงท าการทดสอบ
เป็นรายคู่ดว้ย LSD 
 
ตารางที่ 4.64 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ของผลการปฏิบติังาน ดา้นคุณภาพของงานของ

พนักงานบริษัทผลิตรถเด็กเล่น จ าแนกตามระดับการศึกษา (โดย  Fisher’s Least-
Significant Difference (LSD)) 

(I) ระดับการศึกษา (J) ระดับการศึกษา 
Mean Difference  

(I-J) 
Std. Error Sig. 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี -0.680 0.082 0.000* 

ปริญญาโท -0.763 0.199 0.000* 
ปริญญาเอก -0.207 0.357 0.561 

ปริญญาตรี 
ปริญญาโท -0.083 0.206 0.687 
ปริญญาเอก 0.472 0.361 0.192 

ปริญญาโท ปริญญาเอก 0.556 0.404 0.170 
*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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จากตารางที่ 4.64 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ของผลการปฏิบติังานดา้นคุณภาพ
ของงานของพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ  าแนกตามระดบัการศึกษา อธิบายไดด้งัน้ี 
 1) พนักงานที่มีการศึกษาต ่ากว่าระดบัปริญญาตรี จะมีของผลการปฏิบติังาน ดา้นคุณภาพ
ของงานน้อยกว่าพนักงานที่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.679 และมีค่า 
Sig. ของการทดสอบเท่ากบั 0.000 
 2) พนักงานที่มีการศึกษาต ่ากว่าระดบัปริญญาตรี จะมีของผลการปฏิบติังาน ดา้นคุณภาพ
ของงานนอ้ยกวา่พนักงานที่มีการศึกษาระดบัปริญญาโท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.763 และมีค่า 
Sig. ของการทดสอบเท่ากบั 0.000 

สมมติฐานที่ 3.9 พนักงานที่มีรายไดแ้ตกต่างกนัมีผลการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงานไม่
แตกต่างกนั  
 H0: พนักงานที่มีรายไดแ้ตกต่างกนัมีผลการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงานไม่แตกต่างกนั
 H1: พนกังานที่มีรายไดแ้ตกต่างกนัมีผลการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงานแตกต่างกนั  
 
ตารางที่ 4.65 แสดงผลการวเิคราะห์ผลความแปรปรวนของผลการปฏิบตัิงานดา้นคุณภาพของงานของ

พนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ าแนกตามรายได ้

ผลการปฏบิัตงิาน รายได้ N Mean 
Std 

Deviation 
Levene 
Statistic 

F Sig. 

ดา้นคุณภาพ 
ของงาน 

ต ่ากว่า 10,000 บาท 102 2.97 0.54 3.02 29.23 0.00* 
10,001-20,000 บาท 138 3.56 0.54 (Sig.=0.18) 

 
 

20,001-30,000 บาท 39 3.87 0.71   
30,001-40,000 บาท 14 3.97 0.63    
มากกว่า 40,000 บาท 7 4.19 0.92    

 รวม 300 3.43 0.68    
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางที่ 4.65 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน พบวา่ ค่า Levene Statistic เท่ากบั 
3.02 โดยมีค่า Sig. = 0.18 นั่นคือ มีค่าความแปรปรวนระหว่างกลุ่มเท่ากัน ดังนั้ นจึงอ่านค่าสถิติ
ทดสอบ F ได้ค่า เท่ากับ 29.23 มีค่า Sig. = 0.00 ดังนั้ นจึงสามารถสรุปได้ว่า พนักงานที่ มีรายได้
แตกต่างกนัมีผลการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงานแตกต่างกนั ดงันั้นจึงท าการทดสอบเป็นรายคู่ดว้ย 
LSD 
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ตารางที่ 4.66 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ของผลการปฏิบติังาน ดา้นคุณภาพของงานของ
พนักงานบริษัทผลิตรถเด็กเล่น จ าแนกตามรายได้ (โดย  Fisher’s Least-Significant 
Difference (LSD)) 

(I) รายได้ (J) รายได้ 
Mean Difference 

(I-J) 
Std. Error Sig. 

ต ่ากวา่ 10,000 บาท 

10,001-20,000 บาท -.0595 0.076 0.000* 
20,001-30,000 บาท -0.901 0.110 0.000* 

30,001-40,000 บาท -1.006 0.166 0.000* 

มากกวา่ 40,000 บาท -1.220 0.228 0.000* 

10,001-20,000 บาท 
20,001-30,000 บาท -0.307 0.106 0.004* 

30,001-40,000 บาท -0.411 0.164 0.013* 

มากกวา่ 40,000 บาท -0.625 0.226 0.006* 

20,001-30,000 บาท 
30,001-40,000 บาท -0.104 0.182 0.567 
มากกวา่ 40,000 บาท -0.319 0.240 0.185 

30,001-40,000 บาท มากกวา่ 40,000 บาท -0.214 0.270 0.429 
จากตารางทึ่  4.66 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ผลการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของ

งานของพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ  าแนกตามรายได ้อธิบายไดด้งัน้ี 
 1) พนักงานที่มีรายได้ต  ่ากว่า 10,000 บาท จะมีผลการปฏิบัติงานด้านคุณภาพของงาน    
นอ้ยกวา่พนกังานที่มีรายได ้10,001-20,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.594 และมีค่า Sig. ของ
การทดสอบเท่ากบั 0.000 
 2) พนักงานที่มีรายได้ต  ่ากว่า 10,000 บาท จะมีผลการปฏิบัติงานด้านคุณภาพของงาน     
นอ้ยกวา่พนกังานที่มีรายได ้20,001-30,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.901 และมีค่า Sig. ของ
การทดสอบเท่ากบั 0.000 
 3) พนักงานที่มีรายได้ต  ่ากว่า 10,000 บาท จะมีผลการปฏิบัติงานด้านคุณภาพของงาน    
นอ้ยกวา่พนกังานที่มีรายได ้30,001-40,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -1.005 และมีค่า Sig. ของ
การทดสอบเท่ากบั 0.000 
 4) พนักงานที่มีรายได้ต  ่ากว่า 10,000 บาท จะมีผลการปฏิบัติงานด้านคุณภาพของงาน    
น้อยกว่าพนักงานที่มีรายได้มากกว่า 40,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากับ -1.219 และมีค่า Sig. 
ของการทดสอบเท่ากบั 0.000 
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 5) พนักงานที่มีรายได้ 10,001-20,000 บาท จะมีผลการปฏิบัติงานด้านคุณภาพของงาน  
นอ้ยกวา่พนกังานที่มีรายได ้20,001-30,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.306 และมีค่า Sig. ของ
การทดสอบเท่ากบั 0.004 
 6) พนักงานที่มีรายได้ 10,001-20,000 บาท จะมีผลการปฏิบัติงานด้านคุณภาพของงาน  
นอ้ยกวา่พนกังานที่มีรายได ้30,001-40,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.410 และมีค่า Sig. ของ
การทดสอบเท่ากบั 0.013 
 7) พนักงานที่มีรายได้ 10,001-20,000 บาท จะมีผลการปฏิบัติงานด้านคุณภาพของงาน  
น้อยกว่าพนักงานที่มีรายได้มากกว่า 40,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากับ -0.625 และมีค่า Sig. 
ของการทดสอบเท่ากบั 0.006 

สมมติฐานที่ 3.10 พนักงานที่มีประสบการณ์ท างานแตกต่างกันมีผลการปฏิบติังานดา้น
คุณภาพของงานไม่แตกต่างกนั  
 H0: พนักงานที่มีประสบการณ์ท างานแตกต่างกนัมีผลการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงาน
ไม่แตกต่างกนั 
 H1: พนักงานที่มีประสบการณ์ท างานแตกต่างกนัมีผลการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงาน
แตกต่างกนั 
 
ตารางที่ 4.67 แสดงผลการวเิคราะห์ผลความแปรปรวนของผลการปฏิบตัิงานดา้นคุณภาพของงานของ

พนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน   

ผลการปฏิบัติงาน 
ประสบการณ์

ท างาน 
N Mean 

Std 
Deviation 

Levene 
Statistic 

F Sig. 

ดา้นคุณภาพของงาน นอ้ยกวา่ 1 ปี 24 3.31 0.77 0.70 2.00 0.09 
 1 ปีขึ้นไป-5 ปี 132 3.46 0.65 (Sig. = 0.59) 

 

 
 5 ปีขึ้น-10 ปี 72 3.28 0.64   
 10 ปีขึ้นไป-15 ปี 46 3.56 0.77   
 15 ปีขึ้นไป 26 3.61 0.63   
 รวม 300 3.43 0.68    

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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 จากตารางที่ 4.67 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน พบวา่ ค่า Levene Statistic เท่ากบั 
0.70 โดยมีค่า Sig. = 0.59 นั่นคือ มีค่าความแปรปรวนระหว่างกลุ่มเท่ากัน ดังนั้ นจึงอ่านค่าสถิติ
ทดสอบ F ไดค้่า เท่ากบั 2.00 มีค่า Sig. = 0.09 ดงันั้นจึงสามารถสรุปไดว้่า พนักงานที่มีประสบการณ์
ท างานแตกต่างกนั มีผลการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงานไม่แตกต่างกนั 

สมมติฐานที่ 3.11 พนักงานที่มีเพศแตกต่างกนัมีผลการปฏิบติังานดา้นเวลาที่ใชท้  างานไม่
แตกต่างกนั 
 H0: พนกังานที่มีเพศแตกต่างกนัมีผลการปฏิบติังานดา้นเวลาที่ใชท้  างานไม่แตกต่างกนั 
 H1: พนกังานที่มีเพศแตกต่างกนัมีผลการปฏิบติังานดา้นเวลาที่ใชท้  างานแตกต่างกนั 
 
ตารางที่ 4.68 การเปรียบเทียบผลการปฏิบตัิงานดา้นเวลาที่ใชท้  างานของพนกังานบริษทัผลิตรถ 
 เด็กเล่น จ าแนกตามเพศ 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 จากตรารางที่ 4.68 แสดงให้เห็นว่าการทดสอบค่าเฉล่ียผลการปฏิบติังานด้านเวลาที่ใช้
ท  างาน จ าแนกตามเพศ พบว่า ผลการปฏิบติังานด้านเวลาที่ใช้ท  างาน มีค่า t = 2.52 โดยมีค่า Sig. = 
0.01 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่าระดบันัยส าคญั 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน (H0) แต่ยอมรับสมมติฐาน (H1) 
หมายความว่า พนักงานที่มีเพศแตกต่างกนัมีผลการปฏิบติังานดา้นเวลาที่ใชท้  างานแตกต่างกนั โดย
พบวา่ พนกังานเพศชายจะมีผลการปฏิบติังานดา้นเวลาที่ใชท้  างานมากกวา่พนกังานเพศหญิง 
 สมมติฐานที่ 3.12 พนักงานที่มีอายแุตกต่างกนัมีผลการปฏิบติังานดา้นเวลาที่ใชท้  างานไม่
แตกต่างกนั 
 H0: พนกังานที่มีเพศแตกต่างกนัมีผลการปฏิบติังานดา้นเวลาที่ใชท้  างานไม่แตกต่างกนั 
 H1: พนกังานที่มีเพศแตกต่างกนัมีผลการปฏิบติังานดา้นเวลาที่ใชท้  างานแตกต่างกนั 
 
 
 
 
 

ผลการปฏิบัติงาน เพศ N Mean Std. Deviation t Sig. 

เวลาที่ใชท้  างาน ชาย 
หญิง 

117 
183 

3.56 
3.33 

0.75 
0.73 

2.52 0.01* 
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ตารางที่ 4.69 แสดงผลการวเิคราะห์ผลความแปรปรวนของผลการปฏิบตัิงานดา้นเวลาที่ใชท้  างานของ
พนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ าแนกตามอาย ุ

ผลการ
ปฏิบัติงาน 

อาย ุ N Mean 
Std 

Deviation 
Levene 
Statistic 

F Sig. 

ดา้นเวลาที่ใช้
ท  างาน 

ต ่ากวา่ 20ปี 11 3.00 0.51 3.23 
(Sig. = 0.01) 

2.02 
(Welch 
Statistic 
= 3.54,  

Sig. = 0.01) 

0.09 
21-25 ปี 56 3.45 0.80  
26-30 ปี 55 3.49 0.66  
31-35 ปี 94 3.41 0.84  

36 ปีขึ้นไป 8484 3.42 0.66  
 รวม 300 3.42 0.75    

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 จากตารางที่ 4.69 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน พบวา่ ค่า Levene Statistic เท่ากบั 
3.23 โดยมีค่า Sig. = 0.01 นั่นคือ มีค่าความแปรปรวนไม่เท่ากนั ดงันั้นจึงอ่านค่าสถิติทดสอบ Welch 
ไดค้่า เท่ากบั 3.54 และมีค่า Sig. ของการทดสอบเท่ากบั 0.09 ดงันั้นจึงสามารถสรุปไดว้า่พนกังานที่มี
เพศแตกต่างกนัมีผลการปฏิบติังานดา้นเวลาที่ใชท้  างานไม่แตกต่างกนั 
 สมมติฐานที่ 3.13 พนักงานที่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีผลการปฏิบติังานดา้นเวลาที่ใช้
ท  างานไม่แตกต่างกนั 
 H0: พนักงานที่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกันมีผลการปฏิบติังานด้านเวลาที่ใช้ท  างานไม่
แตกต่างกนั 
 H1: พนักงานที่ มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีผลการปฏิบัติงานด้านเวลาที่ใช้ท  างาน
แตกต่างกนั 
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ตารางที่ 4.70 แสดงผลการวเิคราะห์ผลความแปรปรวนของผลการปฏิบตัิงานดา้นเวลาที่ใชท้  างานของ
พนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

ผลการปฏิบัติงาน ระดับการศึกษา N Mean 
Std 

Deviation 
Levene 
Statistic 

F Sig. 

ดา้นเวลาที่ใช้
ท  างาน 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 211 3.20 0.66 0.75 26.35 0.00* 
ปริญญาตรี 76 3.91 0.66 (Sig. = 0.52)   
ปริญญาโท 10 4.23 0.73    
ปริญญาเอก 3 3.77 1.07    

 รวม 300 3.42 0.75    

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
จากตารางที่ 4.70 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน พบวา่ ค่า Levene Statistic เท่ากบั 

0.75 โดยมีค่า Sig. = 0.52 นั่นคือ มีค่าความแปรปรวนระหว่างกลุ่มเท่ากัน ดังนั้ นจึงอ่านค่าสถิติ
ทดสอบ F ได้ค่า เท่ากับ 26.35 มีค่า Sig. = 0.00 ดังนั้ นจึงสามารถสรุปได้ว่า พนักงานที่ มีระดับ
การศึกษาแตกต่างกนัมีผลการปฏิบติังานดา้นเวลาที่ใชท้  างานแตกต่างกนั ดงันั้นจึงท าการทดสอบเป็น
รายคู่ดว้ย LSD 
 
ตารางที่ 4.71 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ของผลการปฏิบติังาน ดา้นความทนัเวลาของ

พนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ าแนกตามระดบัการศึกษา (โดย Fisher’s Least-
Significant Difference (LSD)) 

(I) ระดับการศึกษา (J) ระดับการศึกษา 
Mean Difference  

(I-J) 
Std. Error Sig. 

ต ่ากว่าปริญญาตรี 
ปริญญาตรี -0.711 0.090 0.000* 
ปริญญาโท -1.028 0.217 0.000* 
ปริญญาเอก -0.572 0.389 0.143 

ปริญญาตรี 
ปริญญาโท -0.317 0.225 0.161 
ปริญญาเอก 0.139 0.394 0.725 

ปริญญาโท ปริญญาเอก 0.456 0.441 0.302 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางที่ 4.71 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ผลการปฏิบตัิงานดา้นความทนัเวลา
ของพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ าแนกตามระดบัการศึกษา อธิบายไดด้งัน้ี 
 1) พนักงานที่มีการศึกษาต ่ากว่าระดบัปริญญาตรีจะมีผลการปฏิบติังานดา้นความทนัเวลา
นอ้ยกว่าพนกังานที่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.711 และมีค่า Sig. ของ
การทดสอบเท่ากบั 0.000 
 2) พนักงานที่มีการศึกษาต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี จะมีผลการปฏิบติังาน ดา้นความทนัเวลา
นอ้ยกวา่พนกังานที่มีการศึกษาระดบัปริญญาโท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -1.027 และมีค่า Sig. ของ
การทดสอบเท่ากบั 0.000 

สมมติฐานที่ 3.14 พนักงานที่มีรายไดแ้ตกต่างกนัมีผลการปฏิบติังานดา้นเวลาที่ใชท้  างาน
ไม่แตกต่างกนั 
 H0: พนกังานที่มีรายไดแ้ตกต่างกนัมีผลการปฏิบติังานดา้นเวลาที่ใชท้  างานไม่แตกต่างกนั 
 H1: พนกังานที่มีรายไดแ้ตกต่างกนัมีผลการปฏิบติังานดา้นเวลาที่ใชท้  างานแตกต่างกนั 
 
ตารางที่ 4.72 แสดงผลการวเิคราะห์ผลความแปรปรวนของผลการปฏิบตัิงานดา้นเวลาที่ใชท้  างานของ

พนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ าแนกตามรายได ้
ผลการ

ปฏบิัตงิาน 
รายได้ N Mean 

Std 
Deviation 

Levene 
Statistic 

F Sig. 

ดา้นเวลาท่ี
ใชท้  างาน 

ต ่ากว่า 10,000 บาท 102 2.90 0.54 5.21 34.04 
(Welch 
Statistic 
= 33.49,  

Sig. = 0.00 

0.00* 
10,001-20,000 บาท 138 3.55 0.62 (Sig. = 0.00)  
20,001-30,000 บาท 39 3.87 0.78   
30,001-40,000 บาท 14 4.28 0.62   
มากกว่า 40,000 บาท 7 4.23 0.76   

 รวม 300 3.42 0.75    

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
จากตารางที่ 4.72 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน พบวา่ ค่า Levene Statistic เท่ากบั 

5.21 โดยมีค่า Sig. = 0.00 นั่นคือ มีค่าความแปรปรวนไม่เท่ากนั ดงันั้นจึงอ่านค่าสถิติทดสอบ Welch 
ไดค้่า เท่ากบั 33.49 และมีค่า Sig. ของการทดสอบเท่ากบั 0.00 ดงันั้นจึงสามารถสรุปไดว้่าพนกังานที่
มีรายไดแ้ตกต่างกนัมีผลการปฏิบติังานดา้นเวลาที่ใชท้  างานแตกต่างกนั ดงันั้นจึงท าการทดสอบเป็น
รายคู่ดว้ย LSD 
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ตารางที่ 4.73 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ของผลการปฏิบติังาน ดา้นความทนัเวลาของ
พนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ าแนกตามรายได ้(โดย Fisher’s Least-Significant 
Difference (LSD)) 

(I) รายได้ (J) รายได้ 
Mean Difference 

(I-J) 
Std. Error Sig. 

ต ่ากวา่ 10,000 บาท 

10,001-20,000 บาท -0.656 0.082 0.000* 
20,001- 30,000 บาท -0.970 0.118 0.000* 

30,001- 40,000 บาท -1.384 0.178 0.000* 

มากกวา่ 40,000 บาท -1.336 0.244 0.000* 

10,001-20,000 บาท 
20,001- 30,000 บาท -0.314 0.113 0.006* 

30,001-40,000 บาท -0.728 0.175 0.000* 

มากกวา่ 40,000 บาท -0.680 0.242 0.005* 

20,001-30,000 บาท 
30,001-40,000 บาท -0.414 0.195 0.034* 
มากกวา่ 40,000 บาท -0.366 0.256 0.154 

30,001-40,000 บาท มากกวา่ 40,000 บาท 0.048 0.289 0.869 
*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

จากตารางที่ 4.73 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ผลการปฏิบติังานดา้นความทนัเวลา
ของพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ าแนกตามระดบัการศึกษา อธิบายไดด้งัน้ี 
 1) พนกังานที่มีรายไดต้  ่ากวา่ 10,000 บาท จะมีผลการปฏิบติังาน ดา้นความทนัเวลานอ้ยกวา่
พนักงานที่มีรายได้ 10,001-20,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากับ -0.656 และมีค่า Sig. ของการ
ทดสอบเท่ากบั 0.000 
 2) พนกังานที่มีรายไดต้  ่ากว่า 10,000 บาท จะมีผลการปฏิบตัิงานดา้นความทนัเวลาน้อยกว่า
พนักงานที่มีรายได้ 20,001-30,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากับ -0.969 และมีค่า Sig. ของการ
ทดสอบเท่ากบั 0.000 
 3) พนกังานที่มีรายไดต้  ่ากว่า 10,000 บาท จะมีผลการปฏิบติังานดา้นความทนัเวลาน้อยกว่า
พนักงานที่มีรายได้ 30,001-40,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากับ -1.383 และมีค่า Sig. ของการ
ทดสอบเท่ากบั 0.000 
 4) พนกังานที่มีรายไดต้  ่ากวา่ 10,000 บาท จะมีผลการปฏิบติังาน ดา้นความทนัเวลานอ้ยกวา่
พนักงานที่มีรายได้มากกว่า 40,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากับ -1.336 และมีค่า Sig. ของการ
ทดสอบเท่ากบั 0.000 
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 5) พนักงานที่ มีรายได้ 10,001-20,000 บาท จะมีผลการปฏิบัติงานด้านความทันเวลา      
นอ้ยกวา่พนกังานที่มีรายได ้20,001-30,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.313 และมีค่า Sig. ของ
การทดสอบเท่ากบั 0.006 
 6) พนักงานที่ มีรายได้ 10,001-20,000 บาท จะมีผลการปฏิบัติงานด้านความทันเวลา      
นอ้ยกวา่พนกังานที่มีรายได ้30,001-40,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.727 และมีค่า Sig. ของ
การทดสอบเท่ากบั 0.000 
 7) พนักงานที่ มีรายได้ 10,001-20,000 บาท จะมีผลการปฏิบัติงานด้านความทันเวลา       
น้อยกว่าพนักงานที่มีรายได้มากกว่า 40,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากับ -0.680 และมีค่า Sig. 
ของการทดสอบเท่ากบั 0.005 
 8) พนักงานที่ มีรายได้ 20,001-30,000 บาท จะมีผลการปฏิบัติงานด้านความทันเวลา      
นอ้ยกว่าพนักงานที่มีรายได ้30,001-40,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.413และมีค่า Sig. ของ
การทดสอบเท่ากบั 0.034 

สมมติฐานที่ 3.15 พนักงานที่มีประสบการณ์ท างานแตกต่างกันมีผลการปฏิบติังานดา้น
เวลาที่ใชท้  างานไม่แตกต่างกนั 
 H0: พนักงานที่มีประสบการณ์ท างานแตกต่างกนัมีผลการปฏิบติังานดา้นเวลาที่ใชท้  างาน
ไม่แตกต่างกนั 
 H1: พนักงานที่มีประสบการณ์ท างานแตกต่างกนัมีผลการปฏิบติังานดา้นเวลาที่ใชท้  างาน
แตกต่างกนั 
 
ตารางที่ 4.74 แสดงผลการวเิคราะห์ผลความแปรปรวนของผลการปฏิบตัิงานดา้นเวลาที่ใชท้  างานของ

พนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่น จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน   

ผลการปฏิบัติงาน 
ประสบการณ์

ท างาน 
N Mean 

Std. 
Deviation 

Levene 
Statistic 

F Sig. 

ดา้นเวลาที่ใชท้  างาน นอ้ยกวา่ 1 ปี 24 3.26 0.82 2.09 
(Sig. = 0.08) 

1.98 0.09 
 1 ปีขึ้นไป-5 ปี 132 3.43 0.73 

 

 
 5 ปีขึ้น-10 ปี 72 3.30 0.70  
 10 ปีขึ้นไป-15 ปี 46 3.52 0.87  
 15 ปีขึ้นไป 26 3.71 0.58  
 รวม 300 3.42 0.75    

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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 จากตารางที่ 4.74 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน พบวา่ ค่า Levene Statistic เท่ากบั 
2.09 โดยมีค่า Sig. = 0.08 นั่นคือ มีค่าความแปรปรวนระหว่างกลุ่มเท่ากัน ดังนั้ นจึงอ่านค่าสถิติ
ทดสอบ F ไดค้่า เท่ากบั 1.98 มีค่า Sig. = 0.09 ดงันั้นจึงสามารถสรุปไดว้่า พนักงานที่มีประสบการณ์
ท างานแตกต่างกนัมีผลการปฏิบติังาน ดา้นเวลาที่ใชท้  างานไม่แตกต่างกนั 

สมมติฐานที่ 4  แรงจูงใจตามทฤษฎี ERG มีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน 
 การทดสอบสมมติฐานการวิจัยที่  4 ใช้สถิติการวิเคราะห์ผลทางสถิติแบบ Multiple 
Regression Analysis ในการทดสอบสมมติฐาน เพือ่ศึกษาความสมัพนัธข์องตวัแปรในปัจจยัต่าง ๆ ที่มี
ผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน ผลการทดสอบสมมติฐานมีรายละเอียดดงัน้ี 
 
ตารางที่ 4.75 การวิเคราะห์การถดถอยเชิงเสน้แบบพหุคูณแบบ Enter ของแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG 

ต่อผลการปฏิบตัิงานโดยภาพรวมของพนกังาน 

แรงจูงใจตามทฤษฎี ERG 
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานโดยภาพรวม 

S.E B ß t VIF Tolerance Sig. 

ค่าคงที่ 0.132 1.005 - 7.609 - - 0.000* 
ความตอ้งการการด ารงชีวติ
อยู ่(X1) 

0.047 0.164 0.187 3.459 1.924 0.520 0.001* 

ความตอ้งการความสมัพนัธ ์
(X2) 

0.049 0.347 0.413 7.044 2.265 0.441 0.000* 

ความตอ้งการการ
เจริญเติบโต (X3) 

0.051 0.208 0.234 4.099 2.154 0.464 0.000* 

R2 = 0.742, F = 120.800, *p<0.05 
 จากตารางที่ 4.75 ผลจากการทดสอบสมมติฐานโดยการวเิคราะห์ความถดถอยเชิงเสน้แบบ
พหุ พบว่า แรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ด้านความต้องการการด ารงชีวิตอยู่ (X1) ด้านความต้องการ
ความสัมพนัธ ์(X2) และดา้นความตอ้งการการเจริญเติบโต (X3) เป็นปัจจยัที่มีผลต่อผลการปฏิบติังาน
ของพนักงานโยภาพรวม ซ่ึงแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ความตอ้งการความสมัพนัธ ์(X2) เป็นปัจจยัที่มี
ผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานมากที่สุด (ß = 0.413, Sig. = 0.000) รองลงมา คือ ด้านความ
ต้องการการเจริญเติบโต (X3) (ß = 0.243, Sig. = 0.000) และที่น้อยที่ สุด คือ ความต้องการการ
ด ารงชีวติอยู ่(X1) (ß = 0.187, Sig. = 0.001) นอกจากน้ี สมัประสิทธ์ิการก าหนด (R2 = 0.742) แสดงให้
เห็นว่า แรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ด้านความต้องการการด ารงชีวิตอยู่ (X1) ด้านความต้องการ
ความสมัพนัธ ์(X2) และดา้นความตอ้งการการเจริญเติบโต (X3) สามารถพยากรณ์ความผนัแปรของผล
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การปฏิบตัิงานของพนักงานได้คิดเป็นร้อยละ 74.20 ที่เหลืออีกร้อยละ 25.80 เป็นผลเน่ืองมาจากตวั
แปรอ่ืน 
 
ตารางที่ 4.76 การวิเคราะห์การถดถอยเชิงเสน้แบบพหุคูณแบบ Enter ของแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG 

ต่อผลการปฏิบติังานดา้นปริมาณผลงานของพนกังาน 
แรงจูงใจตามทฤษฎี 

ERG 

ผลการปฏิบัติงานของพนักงานด้านปริมาณผลงาน 

S.E B ß t Sig. 

ค่าคงที่ 0.746 0.160 - 4.670 0.000* 
ความตอ้งการการ
ด ารงชีวติอยู ่(X1) 

0.095 0.060 0.103 1.580 0.115 

ความตอ้งการ
ความสมัพนัธ ์(X2) 

0.202 0.057 0.228 3.564 0.000* 

ความตอ้งการการ
เจริญเติบโต (X3) 

0.186 0.057 0.200 3.287 0.001* 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
จากตารางที่ 4.76 ผลจากการทดสอบสมมติฐานโดยการวเิคราะห์ความถดถอยเชิงเสน้แบบ

พหุ พบวา่ แรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ดา้นความตอ้งการความสมัพนัธ ์(X2) และดา้นความตอ้งการการ
เจริญเติบโต (X3) เป็นปัจจยัที่มีผลต่อผลการปฏิบติังานดา้นปริมาณผลงานของพนักงาน โดยแรงจูงใจ
ตามทฤษฎี ERG ความตอ้งการความสัมพนัธ ์(X2) เป็นปัจจยัที่มีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน
มากที่สุด (ß = 0. 228, Sig. = 0.000) รองลงมา คือ ดา้นความตอ้งการการเจริญเติบโต (X3) (ß = 0. 200, 
Sig. = 0.001) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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ตารางที่ 4.77 การวิเคราะห์การถดถอยเชิงเสน้แบบพหุคูณแบบ Enter ของแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG 
ต่อผลการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงานของพนกังาน 

แรงจูงใจตามทฤษฎี 
ERG 

ผลการปฏิบัติงานของพนักงานด้านคุณภาพของงาน 

S.E B ß t Sig. 

ค่าคงที่ 0.665 0.148 - 4.499 0.000* 
ความตอ้งการการ
ด ารงชีวติอยู ่(X1) 

0.008 0.056 0.009 1.151 0.880 

ความตอ้งการ
ความสมัพนัธ ์(X2) 

0.327 0.053 0.143 6.214 0.000* 

ความตอ้งการการ
เจริญเติบโต (X3) 

0.132 0.053 0.143 2.512 0.013 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
จากตารางที่ 4.77 ผลจากการทดสอบสมมติฐานโดยการวเิคราะห์ความถดถอยเชิงเสน้แบบ

พหุ พบวา่ แรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ดา้นความตอ้งการความสมัพนัธ ์(X2) และดา้นความตอ้งการการ
เจริญเติบโต (X3) เป็นปัจจัยที่ มีผลต่อผลการปฏิบัติงานด้านคุณภาพของงานของพนักงาน โดย
แรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ด้านความต้องการความสัมพันธ์ (X2) และด้านความต้องการการ
เจริญเติบโต (X3) เป็นปัจจยัที่มีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนักงานเท่ากนั (ß = 0. 143, Sig. = 0.000) 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
ตารางที่ 4.78 การวิเคราะห์การถดถอยเชิงเสน้แบบพหุคูณแบบ Enter ของแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG 

ต่อผลการปฏิบติังานดา้นความทนัเวลาของพนกังาน 

แรงจูงใจตามทฤษฎ ีERG 
ผลการปฏบิัตงิานของพนักงานด้านความทนัเวลา 

S.E B ß t Sig. 

ค่าคงท่ี 0.605 0.175 - 3.455 0.001* 
ความตอ้งการการด ารงชีวิต
อยู ่(X1) 

0.020 0.066 0.020 0.299 0.765 

ความตอ้งการความสัมพนัธ์ 
(X2) 

0.301 0.062 0.314 4.845 0.000* 

ความตอ้งการการ
เจริญเติบโต (X3) 

0.217 0.062 0.214 3.484 0.001* 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางที่ 4.78 ผลจากการทดสอบสมมติฐานโดยการวเิคราะห์ความถดถอยเชิงเสน้แบบ
พหุ พบวา่ แรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ดา้นความตอ้งการความสมัพนัธ ์(X2) และดา้นความตอ้งการการ
เจริญเติบโต (X3) เป็นปัจจยัที่มีผลต่อผลการปฏิบติังานดา้นความทนัเวลาของพนักงาน โดยแรงจูงใจ
ตามทฤษฎี ERG ด้านความตอ้งการความสัมพนัธ์ (X2) เป็นปัจจยัที่มีผลต่อผลการปฏิบติังานของ
พนกังานมากที่สุด (ß = 0. 314, Sig. = 0.000) และรองลงมาคือ ดา้นความตอ้งการการเจริญเติบโต (X3) 
(ß = 0. 214, Sig. = 0.001) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

สมมติฐานที่ 5 ความผกูพนัองคก์รของพนกังานมีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน 
 การทดสอบสมมติฐานการวิจัยที่  5 ใช้สถิติการวิเคราะห์ผลทางสถิติแบบ Multiple 
Regression Analysis ในการทดสอบสมมติฐาน เพือ่ศึกษาความสมัพนัธข์องตวัแปรในปัจจยัต่าง ๆ ที่มี
ผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน ผลการทดสอบสมมติฐานมีรายละเอียดดงัน้ี 
 
ตารางที่ 4.79 การวิเคราะห์การถดถอยเชิงเสน้แบบพหุคูณแบบ Enter ของความผกูพนัองคก์รของ

พนกังานต่อผลการปฏิบติังานโดยภาพรวมของพนกังาน 
ความผูกพันองค์กรของ

พนักงาน 

ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

S.E B ß t Sig. Tolerance VIF 

ค่าคงที่ 0.148 1.186 - 7.997 0.000* - - 
ดา้นทศันคติ (X1) 0.065 0.252 0.269 3.890 0.000* 0.391 2.556 
ดา้นผลตอบแทน (X2) 0.076 0.153 0.167 2.000 0.046* 0.268 3.732 
ดา้นความภกัดี (X3) 0.070 0.266 0.294 3.824 0.000* 0.315 3.174 
R2 = 0.669, F = 80.070, *p<0.05 
 จากตารางที่ 4.79 ผลจากการทดสอบสมมติฐานโดยการวเิคราะห์ความถดถอยเชิงเสน้แบบ
พหุ พบว่า ความผูกพนัองคก์รของพนักงาน ดา้นทศันคติ (X1) ดา้นผลตอบแทน (X2) และดา้นความ
ภกัดี (X3) เป็นปัจจยัที่มีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนักงาน โดยความผูกพนัองค์กรของพนักงาน 
ดา้นความภกัดี (X3) เป็นปัจจยัที่มีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนักงานมากที่สุด (ß  = 0.294, Sig. = 
0.000) รองล งม า คื อ  ด้ านทัศนคติ  (X1) (ß  = 0.269, Sig. = 0.000) และที่ น้ อ ยที่ สุ ด  คื อ  ด้าน
ผลตอบแทน (X2) (ß  = 0.167 Sig. = 0.046) นอกจากน้ี สมัประสิทธ์ิการก าหนด (R2 = 0.669) แสดงให้
เห็นวา่ ความผูกพนัองคก์รของพนักงาน ดา้นทศันคติ (X1) ดา้นผลตอบแทน (X2) และดา้นความภกัดี 
(X3) สามารถพยากรณ์ความผนัแปรของผลการปฏิบตัิงานของพนักงานได้คิดเป็นร้อยละ 66.90 ที่
เหลืออีกร้อยละ 33.10 เป็นผลเน่ืองมาจากตวัแปรอ่ืน 
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ตารางที่ 4.80 การวิเคราะห์การถดถอยเชิงเสน้แบบพหุคูณแบบ Enter ของความผกูพนัองคก์รของ
พนกังานต่อผลการปฏิบติังานดา้นปริมาณผลงาน 

ความผูกพันองค์กรของ
พนักงาน 

ผลการปฏิบัติงานของพนักงานด้านปริมาณผลงาน 

S.E B ß t Sig. 

ค่าคงที่ 0.746 0.160 - 4.670 0.000* 
ดา้นทศันคติ (X1) 0.191 0.073 0.193 2.627 0.009* 
ดา้นผลตอบแทน (X2) 0.096 0.077 0.100 1.253 0.211 
ดา้นความภกัดี (X3) 0.030 0.071 0.032 0.427 0.669 
*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

จากตารางที่ 4.80 ผลจากการทดสอบสมมติฐานโดยการวเิคราะห์ความถดถอยเชิงเสน้แบบ
พหุ พบว่า ความผูกพนัองคก์รของพนักงาน ด้านทศันคติ (X1) เป็นปัจจยัเพียงดา้นเดียวที่มีผลต่อผล
การปฏิบตัิงานดา้นปริมาณผลงานของพนกังาน (ß  = 0.193, Sig. = 0.009)  
 
ตารางที่ 4.81 การวิเคราะห์การถดถอยเชิงเสน้แบบพหุคูณแบบ Enter ของความผกูพนัองคก์รของ

พนกังานต่อผลการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงาน 
ความผูกพันองค์กรของ

พนักงาน 

ผลการปฏิบัติงานของพนักงานด้านคุณภาพของงาน 

S.E B ß t Sig. 

ค่าคงที่ 0.665 0.148 - 4.499 0.000* 
ดา้นทศันคติ (X1) 0.070 0.067 0.072 1.043 0.298 
ดา้นผลตอบแทน (X2) 0.106 0.071 0.111 1.487 0.138 
ดา้นความภกัดี (X3) 0.177 0.066 0.187 2.688 0.008* 
*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

จากตารางที่ 4.81 ผลจากการทดสอบสมมติฐานโดยการวเิคราะห์ความถดถอยเชิงเสน้แบบ
พหุ พบวา่ ความผกูพนัองคก์รของพนักงาน ดา้นความภกัดี (X3) เป็นปัจจยัเพยีงดา้นเดียวที่มีผลต่อผล
การปฏิบตัิงานดา้นคุณภาพของงานของพนกังาน (ß  = 0.187, Sig. =0.008)  
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ตารางที่ 4.82 การวิเคราะห์การถดถอยเชิงเสน้แบบพหุคูณแบบ Enter ของความผกูพนัองคก์รของ
พนกังานต่อผลการปฏิบติังานดา้นความทนัเวลา 

ความผูกพันองค์กรของ
พนักงาน 

ผลการปฏิบัติงานของพนักงานด้านความทนัเวลา 

S.E B ß t Sig. 

ค่าคงที่ 0.605 1.175 - 3.455 0.001* 
ดา้นทศันคติ (X1) 0.019 0.080 0.018 0.237 0.813 
ดา้นผลตอบแทน (X2) 0.022 0.084 0.021 0.264 0.792 
ดา้นความภกัดี (X3) 0.254 0.078 0.246 3.260 0.001* 
*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

จากตารางที่ 4.82 ผลจากการทดสอบสมมติฐานโดยการวเิคราะห์ความถดถอยเชิงเสน้แบบ
พหุ พบวา่ ความผกูพนัองคก์รของพนักงาน ดา้นความภกัดี (X3) เป็นปัจจยัเพยีงดา้นเดียวที่มีผลต่อผล
การปฏิบตัิงานดา้นความทนัเวลาของพนกังาน (ß  = 0.246, Sig. = 0.001)  
 



บทที่ 5 
สรุปผลการวจิัย การอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 
การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจตามทฤษฎี ERG และความผูกพนัองคก์รของพนักงานที่มีอิทธิพล

ต่อผลการปฏิบัติงาน กรณีศึกษาบริษัทผลิตรถเด็กเล่นแห่งหน่ึงในจังหวดัปทุมธานีในคร้ังน้ี มี
วตัถุประสงคด์งัน้ี 
 1) เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจตามทฤษฎีอีอาร์จีของพนักงานบริษทัผลิตรถเด็กเล่นแห่งหน่ึง
ในจงัหวดัปทุมธานี 
 2) เพื่อศึกษาระดับความผูกพนัองค์กรของพนักงานบริษัทผลิตรถเด็กเล่นแห่งหน่ึงใน
จงัหวดัปทุมธานี 

 3) เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลในด้าน เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และ
ประสบการณ์ท างานของพนกังานที่มีต่อแรงจูงใจตามทฤษฎีอีอาร์จี 

 4) เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลในด้าน เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และ
ประสบการณ์ท างานของพนกังานที่มีต่อความผกูพนัองคก์ร 

 5) เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลในด้าน เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และ
ประสบการณ์ท างานของพนกังานที่มีต่อผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน 

 6) เพื่อศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจและความผูกพนัองคก์รของพนักงานที่ส่งผลต่อผลการ
ปฏิบตัิงานของพนกังาน 
 กลุ่มตวัอยา่งที่ใชใ้นงานวจิยัคร้ังน้ี คือ บุคลากรในบริษทัผลิตรถเด็กเล่นแห่งหน่ึงในจงัหวดั
ปทุมธานี มีจ  านวนกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 300 คน 
 การเก็บรวบรวมขอ้มูลใชแ้บบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ซ่ึงแบบสอบถามแบ่ง
ออกเป็น 4 ส่วน ไดแ้ก่ ส่วนที่ 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม (Individual Factor) จ  านวน 5 
ขอ้ ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ดา้นความตอ้งการการด ารงชีวติอยู ่ดา้น
ความต้องการความสัมพันธ์ และด้านความต้องการความเจริญเติบโต จ านวน 9 ข้อ ส่วนที่  3  
แบบสอบถามเก่ียวกบัความผูกพนัองคก์ร ดา้นทศันคติ ดา้นผลตอบแทน และดา้นความภกัดีจ านวน   
9 ขอ้ ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน ดา้นคุณภาพ ดา้นปริมาณงาน และดา้นเวลาที่
ใชท้  างาน จ านวน 9 ขอ้ 
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5.1 สรุปผลการวจิยั 
ส าหรับการสรุปผลการวจิยัและวเิคราะห์ สรุปผลการวจิยัและวเิคราะห์ได ้ดงัน้ี 

 ส่วนที่ 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 
61.00 มีช่วงอายุระหว่าง 31-35 ปีมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 31.30 มีระดับการศึกษาในระดับต ่ากว่า
ปริญญาตรีมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 70.30 มีรายไดม้ากที่สุดในช่วง 10,001-20,000 บาทต่อเดือนมาก
ที่สุด คิดเป็นร้อยละ 46.00 และมีประสบการณ์ท างาน 1 ปีขึ้นไป-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 44.00 
 ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดบัแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ดา้นความตอ้งการการด ารงชีวิต
อยู ่ดา้นความตอ้งการความสมัพนัธ ์และดา้นความตอ้งการความเจริญเติบโต  

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบว่า พนักงานมีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG โดยรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.36 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.66 ซ่ึงแบ่งออกเป็น 3 ด้าน คือ 
ด้านความตอ้งการการด ารงชีวิตอยู่ อยูใ่นระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.30 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.75 ด้านความตอ้งการความสัมพนัธ์ อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.42 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.78 และดา้นความตอ้งการการเจริญเติบโต มีค่าเฉล่ีย 3.36 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.74 
 ส่วนที่ 3  ผลการวิเคราะห์ระดบัความผูกพนัองค ์ดา้นทศันคติ ดา้นผลตอบแทน และดา้น
ความภกัดี  
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล พบวา่ พนักงานมีความผกูพนัองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.33 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.65 แบ่งออกเป็น 3 ดา้น คือด้านทศันคติ มี
ค่าเฉล่ีย 3.35 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.69 ด้านผลตอบแทน มีค่าเฉล่ีย 3.27 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.71 และดา้นความภกัดี มีค่าเฉล่ีย 3.37 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.72 

ส่วนที่ 4  ผลการวิเคราะห์ผลปฏิบตัิงาน ด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณงาน และดา้น
เวลาที่ใชท้  างาน  
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบว่า ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.43 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.65 แบ่งออกเป็น 3 ดา้น คือ
ดา้นคุณภาพของงาน มีค่าเฉล่ีย 3.43 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.69 ดา้นปริมาณงาน มีค่าเฉล่ีย 
3.43 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.68 และด้านเวลาที่ใช้ในการท างาน มีค่าเฉล่ีย 3.42 ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.75 
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ตารางที่ 5.1 สรุปผลส่วนที่ 2 ผลการวเิคราะห์ระดบัแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ส่วนที่ 3 ผลการ
วเิคราะห์ระดบัความผกูพนัองค ์และส่วนที่ 4 ผลการวเิคราะห์ผลปฏิบตัิงาน 

ตวัแปร ระดบั ค่าเฉล่ีย 
( ) 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
SD 

1. ระดบัแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ของ
พนกังาน 

   

     1.1 ดา้นความตอ้งการการด ารงชีวติอยู ่ ปานกลาง 3.30 0.75 
     1.2 ดา้นความตอ้งการความสมัพนัธ ์ ปานกลาง 3.42 0.78 
     1.3 ดา้นความตอ้งการการเจริญเติบโต ปานกลาง 3.36 0.74 

โดยรวม ปานกลาง 3.36 0.66 
2. ความผกูพนัองคก์รของพนกังาน    
     2.1 ดา้นทศันคติ  ปานกลาง 3.35 0.69 
     2.2 ดา้นผลตอบแทน  ปานกลาง 3.27 0.71 
     2.3 ดา้นความภกัดี ปานกลาง 3.37 0.72 

โดยรวม ปานกลาง 3.33 0.65 
3. ผลปฏิบตัิงานของพนกังาน    
     3.1 ดา้นคุณภาพของงาน  มาก 3.43 0.69 
     3.2 ดา้นปริมาณงาน มาก 3.43 0.68 
     3.3 ดา้นเวลาที่ใชท้  างาน มาก 3.42 0.75 

โดยรวม มาก 3.43 0.65 
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ส่วนที่ 5 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน  
 สมมติฐานที่ 1 พนักงานที่มีปัจจยัส่วนบุคคลทางดา้นเพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้และ
ประสบการณ์ท างานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ไม่แตกต่างกนั ซ่ึงผลการศึกษาสามารถ
สรุปไดด้งัตารางที่ 5.2  
 
ตารางที่ 5.2 สรุปผลการศึกษาสมมติฐานที่ 1 

 
ตวัแปร 

แรงจูงใจตามทฤษฎ ีERG 
ดา้นความตอ้งการการ

ด ารงชีวิต 
ดา้นความตอ้งการ
ความสัมพนัธ์ 

ดา้นความตอ้งการความ
เจริญเติบโต 

เพศ - 0.03* - 
อาย ุ - - - 

ระดบัการศึกษา 0.00* 0.00* 0.00* 
รายได ้ 0.00* 0.00* 0.00* 

ประสบการณ์ท างาน - - - 
* แตกต่างกนัมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
- ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 สมมติฐานที่ 2 พนักงานที่มีปัจจยัส่วนบุคคลทางดา้นเพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้และ
ประสบการณ์ท างานแตกต่างกนั มีความผกูพนัองคก์รไม่แตกต่างกนั ซ่ึงผลการศึกษาสามารถสรุปได้
ดงัตารางที่ 5.3  
  
ตารางที่ 5.3 สรุปผลการศึกษาสมมติฐานที่ 2 

 
ตวัแปร 

ความผูกพันองค์กร 

ด้านทศันคติ ด้านค่าตอบแทน ด้านความภกัดี 
เพศ - 0.02* 0.03* 
อาย ุ - - - 

ระดบัการศึกษา 0.00* 0.00* 0.00* 
รายได ้ 0.00* 0.00* 0.00* 

ประสบการณ์ท างาน - - - 
* แตกต่างกนัมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
- ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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สมมติฐานที่  3 ปัจจัยส่วนบุคคลทางด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ และ
ประสบการณ์ท างานมีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัผลิตรถเด็กเล่นแห่งหน่ึงในจงัหวดั
ปทุมธานีไม่แตกต่างกนั ซ่ึงผลการศึกษาสามารถสรุปไดด้งัตารางที่ 5.4 
 
ตารางที่ 5.4 สรุปผลการศึกษาสมมติฐานที่ 3 

 
ตวัแปร 

ผลการปฏบิัตงิาน 

ด้านปริมาณผลงาน ด้านคุณภาพของงาน ด้านเวลาทีใ่ช้ท างาน 

เพศ 0.00* 0.00* 0.01* 
อาย ุ - - - 

ระดบัการศึกษา 0.00* 0.00* 0.00* 
รายได ้ 0.00* 0.00* 0.00* 

ประสบการณ์ท างาน - - - 
* แตกต่างกนัมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
- ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สมมติฐานที่ 4 แรงจูงใจตามทฤษฎี ERG มีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน 
 การทดสอบสมมติฐานการวิจัยที่  4 ใช้สถิติการวิเคราะห์ผลทางสถิติแบบ Multiple 
Regression Analysis ในการทดสอบสมมติฐาน ผลจากการทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะห์ความ
ถดถอยเชิงเสน้แบบพหุ พบวา่ แรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ดา้นความตอ้งการการด ารงชีวิตอยู ่(X1) ดา้น
ความตอ้งการความสัมพนัธ์ (X2) และดา้นความตอ้งการการเจริญเติบโต (X3) เป็นปัจจยัที่มีผลต่อผล
การปฏิบตัิงานโดยภาพรวมของพนักงาน โดยแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ความตอ้งการความสัมพนัธ ์
(X2) เป็นปัจจยัที่มีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนักงานมากที่สุด (ß = 0.413) รองลงมา คือ ดา้นความ
ตอ้งการการเจริญเติบโต (X3) (ß = 0.243) และที่นอ้ยที่สุด คือ ความตอ้งการการด ารงชีวติอยู ่(X1) (ß = 
0.187) นอกจากน้ี สัมประสิทธ์ิการก าหนด (R2 = 0.742) แสดงให้เห็นว่า แรงจูงใจตามทฤษฎี ERG 
ดา้นความตอ้งการการด ารงชีวติอยู ่(X1) ดา้นความตอ้งการความสมัพนัธ์ (X2) และดา้นความตอ้งการ
การเจริญเติบโต (X3) สามารถพยากรณ์ความผนัแปรของผลการปฏิบตัิงานของพนกังานไดค้ิดเป็นร้อย
ละ 74.20 ที่เหลืออีกร้อยละ 25.80 เป็นผลเน่ืองมาจากตวัแปรอ่ืน ซ่ึงสามารถสรุปไดด้งัตารางที ่5.5 
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ตารางที่ 5.5 สรุปผลการศึกษาสมมติฐานที่ 4 แรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ที่มีผลต่อผลการปฏิบตัิงาน
ของพนกังาน 

แรงจูงใจตาม
ทฤษฎ ีERG 

ผลการปฏบิัตงิาน 

ภาพรวม  ด้านปริมาณผลงาน ด้านคุณภาพของงาน ด้านความทนัเวลา 
ความตอ้งการ 
การด ารงชีวิตอยู ่

Sig. = 0.001* 
(ß = 0.187) 

Sig. = 0.115 
(ß = 0.103) 

Sig. = 0.880 
 (ß = 0.009) 

Sig. = 0.765 
 (ß = 0.020) 

ความตอ้งการ
ความสัมพนัธ์ 

Sig. =0.000* 
(ß = 0. 413) 

Sig. = 0.000* 
(ß = 0.228) 

Sig. = 0.000* 
 (ß = 0.143) 

Sig. = 0.000* 
 (ß = 0.314) 

ความตอ้งการความ
เจริญเติบโต 

Sig. = 0.000* 
(ß = 0.234) 

Sig. = 0.001* 
(ß = 0.200) 

Sig. = 0.013* 
 (ß = 0.143) 

Sig. = 0.001* 
 (ß = 0.214) 

* แตกต่างกนัมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สมมติฐานที่ 5 ความผกูพนัองคก์รของพนกังาน มีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน 
 การทดสอบสมมติฐานการวิจัยที่ 5 ใช้สถิติการวิเคราะห์ผลทางสถิติแบบ Regression 
Analysis ในการทดสอบสมมติฐาน ผลจากการทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะห์ความถดถอยเชิง
เส้นแบบพหุ พบว่า ความผูกพนัองค์กรของพนักงาน ด้านทศันคติ (X1) ดา้นผลตอบแทน (X2) และ
ดา้นความภกัดี (X3) เป็นปัจจยัที่มีผลต่อผลการปฏิบติังานโดยภาพรวมของพนักงาน ซ่ึงความผกูพนั
องคก์รของพนักงาน ดา้นความภกัดี (X3) เป็นปัจจยัที่มีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนักงานมากที่สุด 
(ß = 0.294) รองลงมา คือ ด้านทศันคติ (X1) (ß = 0.269) และที่น้อยที่สุด คือ ดา้นผลตอบแทน (X2)     
(ß = 0.167) นอกจากน้ี สัมประสิทธ์ิการก าหนด (R2 = 0.669) แสดงให้เห็นว่า ความผูกพนัองคก์รของ
พนักงาน ด้านทศันคติ (X1) ดา้นผลตอบแทน (X2) และดา้นความภกัดี (X3) สามารถพยากรณ์ความ  
ผนัแปรของผลการปฏิบตัิงานของพนักงานได้คิดเป็นร้อยละ 66.90 ที่เหลืออีกร้อยละ 33.10 เป็นผล
เน่ืองมาจากตวัแปรอ่ืน 
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ตารางที่  5.6 สรุปผลการศึกษาสมมติฐานที่  5 ความผูกพันองค์กรของพนักงานมีผลต่อผลการ
ปฏิบตัิงานของพนกังาน 

แรงจูงใจตาม
ทฤษฎ ีERG 

ผลการปฏบิัตงิาน 

ภาพรวม  ด้านปริมาณผลงาน ด้านคุณภาพของงาน ด้านความทนัเวลา 

ดา้นทศันคติ (X1) 
Sig. = 0.000* 
(ß = 0.269) 

Sig. = 0.009* 
(ß = 0.193) 

Sig. = 0.298 
 (ß = 0.072) 

Sig. = 0.813 
 (ß = 0.018) 

ดา้นผลตอบแทน 
(X2) 

Sig. = 0.046* 
(ß = 0.167) 

Sig. = 0.211 
(ß = 0.100) 

Sig. = 0.138 
 (ß =0.111) 

Sig. = 0.792 
 (ß = 0.021) 

ดา้นความภกัดี 
(X3) 

Sig. = 0.000* 
(ß = 0.294) 

Sig. = 0.669 
(ß = 0.032) 

Sig. = 0.008* 
 (ß = 0.187) 

Sig. = 0.001* 
 (ß = 0.246) 

* แตกต่างกนัมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

5.2 การอภปิรายผลการวจิยั 
 ผลการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจตามทฤษฎี ERG และความผูกพันองค์กรของพนักงานที่ มี
อิทธิพลต่อผลการปฏิบติังาน กรณีศึกษาบริษทัผลิตรถเด็กเล่นแห่งหน่ึงในจงัหวดัปทุมธานี  
 5.2.1 แรงจูงใจตามทฤษฎี ERG 
 ส าหรับปัจจยัดา้นแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ทั้ง 3 ดา้น คือ ดา้นความตอ้งการการด ารงชีวิต
อยู่ (Existence Needs) ด้านความต้องการความสัมพันธ์ (Related Needs) ด้านความต้องการความ
เจริญเติบโต (Growth Needs) ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรในบริษทัผลิตรถเด็กเล่นจะมีแรงจูงใจใน
ดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์มากที่สุด ทั้งน้ีเน่ืองจากในการท างานบุคลากรขององค์กรมีความ
ตอ้งการที่จะมีความสมัพนัธท์ี่ดีกบัเพือ่นร่วมงาน และคนในสงัคมของการท างาน เพือ่ใหเ้กิดการสร้าง
ความสัมพนัธ์ที่ดีซ่ึงกันและกัน และเป็นการสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน ซ่ึงผลการศึกษา
สอดคลอ้งกับผลการวิจยัของผ่องฉวี ศรีเนตร (2556) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานของ
บุคลากร กรณีศึกษาศูนยก์ารแพทยก์าญจนาภิเษกมหาวิทยาลยัมหิดล ผลการวิจยัพบว่า พนักงานให้
ความส าคัญกับปัจจัยด้านความต้องการความสัมพันธ์มากที่ สุด และพบว่า ปัจจัยจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ด้านความตอ้งการความสัมพนัธ์มีความสัมพนัธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบติังานอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 และสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ Levine and Moreland (2002) ที่ได้
ศึกษาการตอบโตข้องกลุ่มพนกังานที่มีความภกัดีและไม่มีความภกัดี พบวา่ความสัมพนัธ์ของสมาชิก
ในกลุ่มมีผลของการตอบสนองต่อการตดัสินใจจะอยู่หรือจะลาออก เพราะความสัมพนัธ์เหล่าน้ีมี
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อิทธิพลทางสงัคมในการอยูร่่วมกนั ซ่ึงถา้พนกังานไม่มีสมัพนัธภาพในกลุ่ม จะท าให้ประสิทธิภาพใน
การท างานลดน้อยลง นอกจากนั้ นยงัสอดคล้องกับผลการศึกษาของนภาพร อยู่ถาวร (2547) ที่
ท  าการศึกษาเร่ือง ตวัแปรที่เก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของเจา้หน้าที่ประจ ามหาวิทยาลยั
เกษมบณัฑิต วิทยาเขตพฒันาการ ที่พบว่า ปัจจยัที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หน้าที่
มากที่สุด คือ สัมพนัธภาพระหว่างเจา้หน้าที่กบัผูบ้งัคบับญัชาและสัมพนัธภาพระหว่างเจา้หน้าที่กบั
เพือ่นร่วมงาน ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นวา่ความสัมพนัธ์ในการท างาน เป็นปัจจยัที่ท  าใหพ้นกังานมีแรงจูงใจ
ในการท างานไดดี้มากที่สุด ดงันั้นหากองคก์รตอ้งการสร้างแรงจูงใจในการท างานใหพ้นักงาน ควรให้
ความส าคญัเร่ืองการท ากิจกรรมที่เน้นในเร่ืองของการกระชบัความสัมพนัธร์ะหว่างผูบ้งัคบับญัชากบั
เจา้หน้าที่ และการสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างเจา้หน้าที่กบัเพื่อนร่วมงาน เพื่อให้การท างานเกิดการ
ท างานแบบเป็นทีม พนักงานมีความสุขในการท างานมากขึ้น ก็ยอ่มส่งผลใหมี้แรงจูงใจในการท างาน
มากขึ้นตามไปดว้ย 

5.2.2 ความผูกพันองค์กร 
 ส าหรับปัจจยัดา้นความผูกพนัองคก์รของพนักงาน มี 3 ดา้น คือ ดา้นทศันคติ (Attitudinal 
Commitment) ด้านผลตอบแทน (Programmatic Commitment) ด้านความภัก ดี  (Loyalty Based 
Commitment) จากผลการศึกษาพบว่า บุคลากรมีความผูกพนัองคก์ร ดา้นความภกัดีเป็นอันดบัแรก 
ทั้งน้ีเน่ืองจากบุคลากรในองคก์รมีการปลูกฝังในเร่ืองของความภกัดีต่อองคก์ร โดยยนิดีที่จะทุ่มเท
ก าลงัแรงกายแรงใจใหก้บัองคก์รและการท างานอยา่งเตม็ที่ และมีความภูมิใจในการท างานขององคก์ร
ที่ตนท าอยู่ ซ่ึงสอดคล้องกับผลการศึกษาของ ธัญธิภา แก้วแสง (2558) ที่ท  าการศึกษาเร่ือง 
ความสมัพนัธร์ะหวา่งความผกูพนัต่อองคก์รกบัความภกัดีต่อองคก์รของบุคลากรสหกรณ์โคนมหนอง
โพราชบุรี จ  ากดั (ในพระบรมราชูปถมัภ)์ ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรสหกรณ์โคนมหนองโพราชบุรี 
จ  ากดั (ในพระบรมราชูปถมัภ)์ มีความผกูพนัต่อองคก์ร และความภกัดีต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ี
เน่ืองจากองคก์ารมีการปลูกฝังจิตส านึกและทศันคติของบุคลากรให้ความผกูพนัและภกัดีต่อองคก์าร
อย่างต่อเน่ือง ซ่ึงผลการศึกษายงัพบว่า ความผูกพันและภักดีต่อองค์การมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรดว้ย  
 5.2.3 ผลการปฏิบัติงาน 
 ส าหรับผลการปฏิบติังานมีดา้นที่เก่ียวขอ้ง 3 ดา้น คือดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปริมาณงาน 
และดา้นเวลาที่ใชท้  างาน ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรในบริษทัผลิตรถเด็กเล่นมีผลการปฏิบติังานดา้น
คุณภาพของงานและด้านปริมาณงานมากที่สุด เน่ืองจากในการท างานของพนักงานนั้น ผลงานที่
ปฏิบติัออกมานั้นจะตอ้งมีความถูกตอ้ง เรียบร้อยและทนัเวลาที่ก  าหนด โดยก่อนการส่งมอบสินคา้ทุก
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คร้ังหน่วยงานจะตอ้งมีการตรวจสอบมาตรฐานของผลงาน ผลงานที่ปฏิบติัออกมานั้นเป็นไปตาม
เกณฑ์มาตรฐานที่ก  าหนดไว ้ซ่ึงผลการศึกษายงัสอดคล้องกับผลการศึกษาของดาภา จึงประสิทธ์ิ 
(2555) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานที่มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรวทิยาลยัดุริยางคศิลป์มหาวทิยาลยัมหิดลวทิยาเขตศาลายา ที่พบว่า บุคลากรจะให้ความส าคญั
กบัประสิทธิภาพของงานด้านคุณภาพของงานเป็นอนัดับแรก รองลงมา คือ ด้านปริมาณของงาน 
นอกจากนั้นยงัสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของธิติ ธิติเสรี (2557) ที่ท  าการศึกษาเร่ือง อิทธิพลความกลา้
หาญของพนักงานและบรรยากาศองค์กรที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน : 
กรณีศึกษา พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ที่พบว่า พนักงานที่มีระดบัการศึกษาและรายไดแ้ตกต่าง
กนั จะมีผลการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงานแตกต่างกนั ซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นวา่ หากองคก์ารตอ้งการ
ให้พนกังานมีผลการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงานมากยิง่ขึ้น โดยเฉพาะงานที่ตอ้งใชค้วามละเอียด
รอบคอบ และเน้นในเร่ืองของคุณภาพของงานมากกว่าปริมาณงาน อาทิ บริษทัผลิตรถเด็กเล่นที่มี
นโยบายในการท างานโดยมุ่งเน้นให้งานที่ผลิตออกมาตอ้งมีความถูกตอ้ง เรียบร้อยและทนัเวลาที่
ก  าหนด ผูบ้ริหารจะตอ้งให้ความส าคญักับเร่ืองของระดบัการศึกษาของพนักงาน ที่จะตอ้งคดัเลือก
คุณสมบติัของการศึกษาให้เหมาะสมกบัภาระหนา้ที่งานแต่ละต าแหน่งที่รับผิดชอบ เพราะการศึกษา
ถือเป็นเคร่ืองมือช้ีวดัประการหน่ึงที่ช่วยวดัประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานในเบื้องตน้ได ้
ต่อมาควรให้ความส าคญักับเร่ืองของผลตอบแทน คือ รายได้ที่พนักงานได้รับจากการท างานให้มี
ความเหมาะสมกบังานที่รับผิดชอบ เพื่อให้พนักงานมีขวญัและก าลังใจในการท างานให้มีคุณภาพ  
มากขึ้น 
 

5.3 ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจิยั 
การศึกษาเร่ืองแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG และความผูกพนัองคก์รของพนักงานที่มีอิทธิพล

ต่อผลการปฏิบติังาน : กรณีศึกษาบริษทัผลิตรถเด็กเล่นแห่งหน่ึงในจงัหวดัปทุมธานี ผลจากการศึกษา
ในคร้ังน้ีสามารถสรุปประเด็นส าคญัไดด้งัน้ี 
 ในดา้นของปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงานในดา้นเพศ ระดบัการศึกษา รายไดต้่อเดือน ที่
แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจของพนกังานแตกต่างกนัดงันั้น องคก์รควรใหค้วามส าคญัในการคดัเลือก
บุคลากรที่มีระดบัการศึกษาที่เหมาะสมกบัต าแหน่งงาน รวมถึงพิจารณาค่าตอบแทนของพนักงานทุก
คนให้มีความเหมาะสมและเท่าเทียมกนั จะช่วยให้พนักงานมีแรงจูงใจในการท างานรวมทั้งมีความ
ผกูพนัต่อองคก์ร และจะมีผลต่อการปฏิบติังานที่สูงขึ้น  
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 องค์กรควรผลักดันแรงจูงใจในด้านความต้องการการด ารงชีวิตอยู่ ด้านความต้องการ
ความสมัพนัธ ์ดา้นความตอ้งการความเจริญเติบโต เพือ่ตอบสนองความตอ้งการของพนกังาน ซ่ึงจะมี
ผลกบัการปฏิบติังานของพนักงานในทุกดา้น และควรรักษาไวใ้ห้อยูใ่นระดบัที่ดีอยูต่ลอดเวลาจะท า
ใหผ้ลการปฏิบติังานสูงขึ้นเพราะทุกดา้นมีอิทธิพลเชิงบวก แต่ที่มีความส าคญัสุดคือดา้นความสมัพนัธ ์
ฉะนั้น 

 ดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์ ถา้ในองคก์รมีการรักษาความสัมพนัธ์ หรือมีกิจกรรมที่
ช่วยกระตุน้ความสัมพนัธท์ี่ดี จะส่งผลต่อความรักใคร่ สมานสามคัคี ร่วมแรงร่วมใจ เป็นอนัหน่ึงอนั
เดียวกนัของพนักงาน ท าให้ส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของพนักงานในองคก์รให้เพิ่มมากขึ้นโดยให้
ความส าคญักบัพนักงานกลุ่มการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรีในเพศชายและกลุ่มรายได้ต  ่ากว่า 10,000 
บาท ผูบ้ริหารควรเปิดโอกาสให้พนักงานในแต่ละแผนกของบริษทัไดมี้การพบปะพูดคุยกนัระหว่าง
แผนก เพื่อเปิดใจและแสดงความจริงใจระหว่างพนักงานด้วยกันหรือกับผูบ้ริหารและหัวหน้างาน
เพื่อให้รับทราบปัญหาอุปสรรคในการท างานและแลกเปล่ียนประสบการณ์ระหว่างแผนกเพื่อจะได้
ทราบถึงขอ้จ ากดัในหน้างานของแต่ละแผนกว่ามีปัญหาตรงไหนในการท างานหรือส่งงานระหว่าง
แผนกกนัหรือตอ้งช่วยกนัเน้นจุดบกพร่องในงานดา้นใดเพราะบางคร้ังคนที่รู้ปัญหาหน้างานดีที่สุด
ไม่ใช่หัวหน้างานแต่เป็นพนักงานในระดบัปฏิบติังานมากกว่าและยงัท าให้เกิดมนุษยส์ัมพนัธ์อันดี
ระหว่างผูบ้ริหารหัวหน้างานกับพนักงานทุกระดับในการร่วมมือกันแก้ไขปัญหาท าให้เกิดความ
สามคัคีปรองดองกนัมากขึ้นภายในบริษทัและยงัเป็นขวญัก าลงัใจใหก้บัพนกังานดว้ยวา่ผูบ้ริหาร  

 ด้านความต้องการด ารงชีวิตอยู่ ผูบ้ริหารควรเล็งเห็นในเร่ืองของสวสัดิการให้มีความ
เหมาะสมกบัสถานการณ์และสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนัใหม้ากขึ้นเพือ่เป็นขวญัก าลงัใหก้บัพนกังานที่
จะพฒันาทกัษะและเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานเพือ่เป็นแรงจูงใจโดยการใหเ้งินเป็นรางวลัในการ
ท างานส าหรับพนกังานที่ท  างานดีในทุก ๆเดือน หรือโอกาสพเิศษ ในวนัครบรอบวนัเกิด เพือ่เป็นขวญั
ก าลงัใจ มีสวสัดิการให้เทียบเท่าหรือใกลเ้คียงกบับริษทัอ่ืน ๆในลกัษณะสายงานที่คลา้ยกนั ก็จะส่งผล
ให้พนักงานมีความตั้งใจในการท างานมากขึ้นไปด้วยและเพื่อให้พนักงานสามารถอยู่รอดได้ตาม
สถานการณ์ปัจจุบนั 

 ดา้นความตอ้งการความเจริญเติบโต ผูบ้ริหารควรปรับปรุงระบบดา้นเทคโนโลยใีห้พร้อม
ต่อการท างานของพนกังานเพือ่ให้พนกังานไดเ้ปิดโลกทศัน์และมุมมองที่จะพนกังานรับรู้เกี่ยวกบังาน 
รายละเอียดของงานภายในบริษทัไดท้ัว่ถึงและพนักงานจะไดพ้ฒันาศกัยภาพของตวัเองให้มากขึ้น
เก่ียวกบังานและความรับผดิชอบในงานที่ตวัเองไดท้  าอยูโ่ดยมีแนวทางในการช้ีน าถึงความเติบโตใน
สายงานด้วย ควรจัดให้มีการฝึกอบรมเป็นประจ าเพื่อส่งเสริมให้พนักงานมีความรู้ในงานและ
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ความกา้วหน้าในการปฏิบติังาน ผูบ้ริหารควรเน้นในดา้นของการใหพ้นักงานเขา้ใจอยา่งถูกตอ้งทั้งใน
ภาคปฏิบติัและทฤษฎีของความรู้ที่เกี่ยวกบัของแต่ละหน้าที่หรือจดัหาโปรแกรมในการอบรมความรู้
ใหม่ๆที่เก่ียวขอ้งกบัในแต่ละหน้าที่เพื่อจะท าให้พนักงานรู้สึกว่าองคก์รมีการพฒันาศกัยภาพให้กับ
พวกเขา และจะมีความกา้วหน้าในหน้าที่การงานให้พวกเขารู้สึกว่าตนเองก็จะประสบความส าเร็จใน
หนา้ที่การงานเช่นกนั 

 ดา้นความผกูพนัองคก์รของพนกังาน ดา้นความภกัดีเป็นปัจจยัที่มีผลต่อผลการปฏิบติังาน
ของพนักงานมากที่สุด ดงันั้น ผลตอบแทนมีผลต่อผลการปฏิบติังานก็จริงแต่ก็ไม่ใช่ส่ิงที่พนักงาน
ตอ้งการมุ่งหวงัเป็นส่ิงแรก ถา้พนกังานมีความภกัดีต่อองคก์รและไม่คิดจะลาออกไปไหน หรือแมแ้ต่
บางคร้ังผิดหวงัในบางเร่ือง พนักงานก็ยงัคงอยู่ เพราะองค์กรให้ส่ิงดี ๆ แก่พนักงานตลอด ฉนั้ น 
องคก์ร ตอ้งรักษาส่ิงที่ดี ๆ ที่ใหไ้วก้บัพนกังาน ไม่วา่จะเป็นในดา้นของการจ่ายผลตอบ หรือการสร้าง
ความผกูพนัและความภกัดี ให้แก่พนักงานเพราะส่ิงเหล่าน้ีท  าให้พนักงานรู้สึกที่จะผูกพนัองคก์รเป็น
ความภกัดีที่สูง เพราะดา้นน้ีจะส่งผลต่อผลการปฏิบติังานไดดี้ยิง่ขึ้น และถา้พนกังานยิง่รู้สึกวา่ผกูพนั
และภกัดีต่อองคก์รสูง ผลการปฏิบติังานในทุกมิติก็จะสูงตามไปด้วย เพราะมีค่าสัมประสิทธ์ิสูงสุด 
ฉะนั้นองคก์รควรท าอยา่งไรให้พนักงานจะไม่ทิ้งองคก์รไป องคก์รตอ้งสงวนและรักษาพนักงานไว ้
และดูว่าพนักงานกลุ่มน้ีตอ้งดูแลอยา่งไร ใชน้โยบายในการบริหารแบบไหน หรือส่ิงไหนที่มีอยูแ่ลว้
ทางองคก์รควรปรับปรุง เพื่อให้พนักงานไดรู้้สึกว่าไดเ้พิ่มทั้งที่บริษทัไม่ไดจ่้ายเพิ่ม เพื่อให้พนักงาน
เกิดความภักดีและมีผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นตามมาโดยให้เน้นให้ความส าคญักับพนักงานกลุ่ม
การศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรีในเพศชายและกลุ่มรายไดต้  ่ากว่า 10,000 บาท เพราะพนักงานกลุ่มน้ีเป็น
เป็นกลุ่มที่มีผลต่อความผูกพนัองค์กรมาก องค์กรตอ้งท าให้เขารู้สึกไม่อยากออกไปท างานที่ใหม่
เพราะมีความรู้สึกว่าผูกพนักบัองคก์รน้ี เน่ืองจากมีส่ิงที่องคก์รไดใ้ห้ผลตอบแทนที่ผูกพนัแก่เขามา
ตลอด 

 ส าหรับผลการปฏิบติังานมีดา้นที่เกี่ยวขอ้ง 3 ดา้น ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปริมาณผลงาน 
ดา้นเวลาที่ใชท้  างาน บุคลากรในบริษทัผลิตรถเด็กเล่นมีผลการปฏิบติังานด้านคุณภาพของงานและ
ดา้นปริมาณงานมากที่สุด ส่ิงที่องคก์รควรตระหนกัเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานในทุกดา้น
นั้นจะออกมาดีหรือมีประสิทธิภาพมากนอ้ยเพียงใดก็ขึ้นอยูก่บัพนกังานทุกคนวา่ จะใหค้วามร่วมมือ
ในการปฏิบตัิงานที่ไดรั้บมอบหมายและปฏิบตัิตามกฎระเบียบที่บริษทัได้ก าหนดและวางมาตรฐาน
ของคุณภาพงานและเวลาในการท างานไวอ้ยา่งไรดว้ย และพนักงานก็ตอ้งมีความรัก ความสามคัคี ใน
การช่วยกนัตรวจสอบคุณภาพของงานและตอ้งท างานภายใตเ้ป้าหมายที่องคก์รก  าหนดให้ในแต่ละวนั
ดว้ย และผูบ้ริหารควรส่งเสริมให้มีการพฒันาแนวทางในดา้นของคุณภาพของงานให้มีอยา่งต่อเน่ือง
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และตรวจสอบงานก่อนส่งมอบอยู่ตลอดเวลาและควรมีการจดัการประชุมอบรมอย่างสม ่าเสมอ
เก่ียวกบัคุณภาพตวังานก่อนลงมือปฏิบติังานเพื่อให้พนักงานสามารถทราบถึงจุดบกพร่องของงานที่
ควรตอ้งระมดัระวงัในการปฏิบตัิงานเป็นพิเศษและท าให้พนักงานท างานไดง้านตรงตามมาตรฐาน
ของงานเพื่อที่จะลดของเสียและการสูญเสียเวลาท างานในหน่วยงานดว้ยท าให้ประหยดัตน้ทุนและ
ค่าใช้จ่ายอีกทางหน่ึงด้วยและจะท าให้การท างานของพนักงานนั้ น ได้ผลงานที่ปฏิบติัออกมานั้ น
จะตอ้งมีความถูกตอ้ง เรียบร้อยและทนัเวลาที่ก  าหนด และเป็นไปตามเกณฑ์มาตรฐานที่ก  าหนดไว ้
และควรมีการเช็คช้ินงานที่ท  าเพื่อเป็นการเปรียบเทียบการพฒันาคุณภาพของงาน จะท าใหง้านออกมา
ดีและมีความช านาญและความแม่นย  าในงานมากขึ้น มีขอ้ผิดพลาดน้อยลง และควรมีการพฒันา
พนกังานในแต่ละแผนกใหส้ามารถท างานทดแทนกนัไดเ้ม่ือมีพนกังานขาดหรือลาจะไดป้ฏิบติังานได้
อยา่งต่อเน่ืองและไม่ท าให้เกิดการสูญเสียดา้นตน้ทุน และผูบ้ริหารยงัควรเนน้ในดา้นของปริมาณงาน 
คุณภาพของงาน และดา้นเวลาใหส้ามารถท างานไดต้ามเป้าหมายในทุกดา้น 
 

5.4  งานวจิยัทีเ่กีย่วเน่ืองในอนาคต 
 5.4.1 การศึกษาคน้ควา้อิสระในคร้ังน้ีเป็นเพยีงงานวิจยัเชิงปริมาณที่มีการน าแบบสอบถาม
มาเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวมรวมขอ้มูลเพยีงเท่านั้น ซ่ึงอาจมีขอ้จ ากดับางประการในการลงขอ้มูล
เชิงลึก ดังนั้ นผูว้ิจยัจึงเห็นว่าในการศึกษาคร้ังต่อไปควรที่จะมีการใช้วิธีการเชิงคุณภาพเขา้มาช่วย 
เพือ่ให้ทราบถึง แรงจูงใจ และความผูกพนัองคก์รของพนกังาน รวมถึงปัจจยัอ่ืน ๆ ที่เก่ียวขอ้งกบัการ
เพิม่ผลการปฏิบติังานของพนักงานให้มากขึ้น โดยการสมัภาษณ์เชิงลึกกบัพนกังานและผูบ้ริหารของ
องคก์ร เพื่อให้ไดข้อ้มูลในเชิงลึกอนัจะมีประโยชน์ต่อการวางแผนในการพฒันาองคก์รที่มากยิง่ขึ้น
ต่อไป 
 5.4.2 ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมเก่ียวกับตัวแปรหรือปัจจัยอ่ืน ๆ ที่ เก่ียวข้องกับผลการ
ปฏิบติังานของพนักงาน เช่น ความเครียดในการท างาน ภาวะผูน้ าขององคก์ร การท างานเป็นทีม เป็น
ตน้ 
 5.4.3 เน่ืองจากการศึกษาในคร้ังน้ีไดมี้กลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาเพยีงแค่พนักงานในบริษทั
แห่งหน่ึงในจงัหวดัปทุมธานีเท่านั้น ดงันั้นจึงควรมีการศึกษาไปยงัหน่วยงานหรือบริษทัอ่ืน ๆดว้ยเพื่อ
เป็นการเปรียบเทียบ และไดแ้นวทางในการศึกษามากขึ้น  
 5.4.4 ควรเพิ่มเติมแบบสอบถามให้มีการกรอกขอ้มูลเป็นแบบปลายเปิด เพื่อเปิดโอกาสให้
ผูต้อบแบบสอบถามไดมี้โอกาสในการแสดงความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะที่แตกต่างออกไป เพือ่เป็น
แนวทางในการศึกษาต่อไป 
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