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การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคA ดังน้ี 1) เพื่อศึกษาปVจจัยส<วนบุคคลของพนักงานการเคหะ

แห<งชาติที่ส<งผลต<อความผูกพันต<อองคAกรของพนักงาน 2) เพื่อศึกษาความสัมพันธAระหว<างความพึง

พอใจในการทำงานและสภาพแวดล6อมในการทำงานกับความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานพนักงาน

การเคหะแห<งชาติ และ 3) เพื่อศึกษาปVจจัยที่เกี่ยวข6องกับความพึงพอใจและสภาพแวดล6อมในการ

ทำงาน ในการทำนายความผูกพันต<อองคAกร ประชากร คือ พนักงานพนักงานการเคหะแห<งชาติ 

จำนวน 2,000 คน โดยสุ<มตัวอย<างแบบบังเอิญ (Accidental Sampling) ได6กลุ<มตัวอย<างจำนวน 100 

คน โดยเครื ่องมือที ่ใช6ในการวิจัยคือ แบบสอบถามที ่แบ<งออกเปjน 2 ส<วน คือ ส<วนที ่ 1 เปjน

แบบสอบถามข6อมูลทั่วไป และส<วนที่ 2 เปjนแบบสอบถามเรื่องความพึงพอใจและสภาพแวดล6อมใน

การทำงานที่ส<งผลต<อความผูกพันในองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติ โดยมีค<าความเที่ยงตรง

ตามเนื้อหาด6วยวิธี CVR ของ ลอวAช่ี ที่ใช6ผู6เชี่ยวชาญจำนวน 13 ท<านและค<าความเชื่อมั่นด6วยการ

ตรวจสอบความสอดคล6องภายใน โดยใช6สัมประสิทธิ์ แอลฟาสำหรับข6อคำถามเกี่ยวกับความพึงพอใจ

ในการทำงานเท<ากับ .751 ข6อคำถามเกี่ยวกับสภาพแวดล6อมในการทำงาน ได6แก< สภาพแวดล6อมด6าน

กายภาพเท<ากับ .753 สภาพแวดล6อมด6านเวลาเท<ากับ .667 สภาพแวดล6อมด6านจิตใจเท<ากับ .659 

และสภาพแวดล6อมด6านสังคมเท<ากับ .836 และข6อคำถามเกี่ยวกับความผูกพันต<อองคAกร ได6แก< ความ

ผูกพันด6านจิตใจเท<ากับ .822 ความผูกพันด6านคงอยู<ต<อไปเท<ากับ .657 และความผูกพันด6านบรรทัด

ฐานเท<ากับ .767 จากนั้นผู6วิจัยจึงได6ทำการรวบรวมข6อมูลด6วยโปรแกรมคอมพิวเตอรA SPSS for 

Windows (Statistical Package for the Social Sciences for Window) 

ผลการวิจัยมีดังนี้ พนักงานการเคหะแห<งชาติ ส<วนใหญ<เปjนกลุ<มงานดูแลชุมชน จำนวน 35 

คน คิดเปjนร6อยละ 35.00 ระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท<า จำนวน 59 คน คิดเปjนร6อยละ 59.00 
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รายได6ต<อเดือนต่ำกว<า 27,000 บาท จำนวน 41 คน คิดเปjนร6อยละ 41.00 และตำแหน<งงาน

ระดับที่ 6 – 7 จำนวน 65 คน คิดเปjนร6อยละ 65.00 จากการศึกษา พบว<า คะแนนจากแบบสอบถาม

เกี่ยวกับปVจจัยที่ส<งผลต<อความผูกพันของพนักงานการเคหะแห<งชาติรวมคะแนนเฉลี่ยอยู<ในระดับสูง 

โดยมีค<าเฉล่ีย ( ) อยู<ท่ี 3.75 และส<วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู<ท่ี .42 และเม่ือพิจารณาเปjนราย

ด6าน พบว<า ด6านความพึงพอใจในการทำงานโดยมีค<าเฉลี ่ย ( ) อยู <ที ่ 3.76 และส<วนเบี ่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.) อยู<ที่ .52 รองลงมาด6านสภาพแวดล6อมในการทำงาน โดยมีค<าเฉลี่ย ( ) อยู<ที่ 3.74 

และส<วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู<ท่ี .44 ตามลำดับ 

จากการทดสอบสมมติฐานพบว<า จากการทดสอบสมมติฐานพบว<า 1) ปVจจัยส<วนบุคคลของ

พนักงานการเคหะแห<งชาติด6านรายได6ต<อเดือน ด6านตำแหน<งงาน และด6านระยะเวลาในการปฏิบัติงาน

ที่แตกต<างกันมีความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติท่ีแตกต<างกันอย<างมีนัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05  ส<วนปVจจัยส<วนบุคคลของพนักงานการเคหะแห<งชาติด6านกลุ<มงาน และด6าน

ระดับการศึกษา ที่แตกต<างกันมีความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติที่ไม<แตกต<างกัน 

2) ปVจจัยความพึงพอใจในการทำงานมีความสัมพันธAกับความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานการเคหะ

แห<งชาติที ่แตกต<างกัน อย<างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .01, 3) สภาพแวดล6อมในการทำงานมี

ความสัมพันธAกับความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติ โดยปVจจัยสภาพแวดล6อม 4 

ด6าน ได6แก< ด6านสภาพแวดล6อมด6านกายภาพโดยมีค<าสัมประสิทธ์ิความสัมพันธAอยู <ที ่ .542 ด6าน

สภาพแวดล6อมด6านเวลามีค<าสัมประสิทธ์ิความสัมพันธAอยู<ที่ .402 ด6านสภาพแวดล6อมด6านจิตใจมีค<า

สัมประสิทธ์ิความสัมพันธAอยู<ท่ี .573 และสภาพแวดล6อมด6านสังคมมีค<าสัมประสิทธ์ิความสัมพันธAอยู<ท่ี 

.339, 4) ความผูกพันในองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติท่ีสามารถทำนายได6ด6วยความพึงพอใจ

ในการทำงาน โดยมีค<าสัมประสิทธิ์การทำนาย (Coefficient of Determination) อยู<ที่ร6อยละ 19.60 

และ 5) ความผูกพันในองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติท่ีสามารถทำนายได6ด6วยปVจจัยด6าน

สภาพแวดล6อมในการทำงานได6  3 ด6าน ได6แก< สภาพแวดล6อมด6านกายภาพ สภาพแวดล6อมด6านเวลา 

และสภาพแวดล6อมด6านจิตใจ โดยมีค<าสัมประสิทธิ์การทำนาย (Coefficient of Determination) อยู<

ท่ีร6อยละ 40.80 
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 The objectives of this research were 1) to study personal factors of National 

Housing Authority employees that affect organizational commitment, 2) to study the 

correlation between job satisfaction and working Environment with organizational 

commitment of National Housing Authority employees, and 3)  to study the factors of 

job satisfaction and working environment were able to predict the organizational 

commitment of employees. The population was 2,000 employees of National Housing 

Authority, and used accidental sampling for 100 samples. The tools in this research 

that questionnaires that divided into two parts as following 1) questionnaires of 

personal factors, and 2) questionnaires of job satisfaction and working environment 

that affect organizational commitment of National Housing Authority employees. 

These questionnaires had content validity ratio (CVR) with the Lawshe method form 

13 experts and the reliability by internal consistency about the alpha coefficient were 

job satisfaction factors questionnaire equal to .751., working environment such as 

physical environment equal to .753, time environment equal to .667, psychological 

environment equal to .659, and social environment equal to .836: moreover, the 

question of organizational commitment such as affective commitment equal to .822, 



จ 
 

 

Continuous commitment equal to .657, and normative commitment equal to .767. 

The researcher collected the data with SPSS for Windows (Statistical Package for the 

Social Sciences for Window) computer program. 

 The research results found that the most of number of National Housing 

Authority employees were that the group of public health field was 35 persons 

(35.00%). The education level in the group of bachelor's degree or equivalent was 59 

persons (59.00%). The salary less than 27,000 baht was 41 persons (41.00%). And job 

position level 6 - 7 was 65 persons (65.00%). Moreover, the result of questionnaires 

scores were the average score of organizational commitment in overall ( )  was 3.75 

and standard deviation (SD) at .42, the average score of job satisfaction ( )  was 3.76 

and standard deviation (SD) at .52, and the average score of working environment (

) was 3.74 and standard deviation (SD) at .44 respectively. 

 The hypothesis testing found that 1) personal factors of National Housing 

Authority employees in different salary, job position, and service years of working were 

different organizational commitment of employees at statistical significance at the .05 

except, the different in group of working and educational level were not different in 

organizational commitment of National Housing Authority employees, 2) job 

satisfaction factor was correlated with organizational Commitment of National Housing 

Authority employees at statistical significance at the .01,  3) working environment was 

correlated with organizational commitment of National Housing Authority employees 

by 4 environment factors such as; physical environment was correlation coefficient at 

.542, time environment was correlation coefficient at .402, psychological environment 

was correlation coefficient at .573, and social environment was correlation coefficient 

at .339, 4)  organizational commitment of National Housing Authority employees was 

able to predict by job satisfaction at coefficient of determination was 19.60 percentage,  

and 5) organizational commitment of National Housing Authority employees was able 

to predict by  working environment in three factors such as physical environment, time 

environment, and psychological  environment  at coefficient of determination was 

40.80 percentage. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

งานวิจัยฉบับนี้สำเร็จลุล<วงได6ด6วยความอนุเคราะหAจากอาจารยAศุภมิตร บัวเสนาะ อาจารยAท่ี

ปรึกษาโครงการวิจัยที่ช<วยชี้นำเส6นทางการทำวิจัยให6เปjนไปตามกรอบที่ถูกต6อง และควบคุมการ

ทำการศึกษาค6นคว6าวิจัย รวมท้ังแก6ไขข6อบกพร<องจนเสร็จสมบูรณA ตลอดจนตรวจเคร่ืองมือเพ่ือให6เปjน

มาตรฐานความถูกต6องในด6านต<างๆ จนสามารถนำไปใช6ได6ในที่สุด จึงขอกราบขอบพระคุณเปjนอย<าง

สูงไว6 ณ โอกาสน้ี 

ขอกราบขอบพระคุณอาจารยAประจำหลักสูตรจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคAการที่คอยให6

คำปรึกษา ให6การสนับสนุน และผลักดันในการทำวิจัยคร้ังน้ี 

ขอขอบคุณการเคหะแห<งชาติ ที่กรุณาให6ความอนุเคราะหAในการรวบรวมข6อมูล และบุคลากร

การเคหะแห<งชาติท่ีให6ความร<วมมือในการทำแบบสอบถามจนทำให6งานวิจัยคร้ังน้ีสำเร็จลุล<วง 

และสุดท6ายขอขอบคุณเพ่ือน ๆ สมาชิกในกลุ<มวิจัย ท่ีช<วยระดมความคิด มีความกระตือรือร6น

ในการทำวิจัย จนเกิดเปjนวิจัยท่ีสมบูรณAฉบับน้ี 
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บทที่ 1 

บทนำ  

 

ความเป'นมาและความสำคัญ 

 

 ปVจจุบันเศรษฐกิจโลกมีการเปลี่ยนแปลงมากขึ้น และเปลี่ยนแปลงอยู<ตลอดเวลา ซึ่งส<งผล

กระทบต<อการแข<งขันธุรกิจทั้งภาครัฐและภาคเอกชน การที่องคAกรจะสามารถแข<งขันทางธุรกิจได6น้ัน

จำเปjนต6องอาศัยทรัพยากรพื้นฐาน ซึ่งปฏิเสธไม<ได6เลยว<าทรัพยากรมนุษยAหรือกำลังคนเปjนตัวชี้วัดท่ี

สำคัญท่ีสุด องคAการต6องอาศัยพัฒนาความรู6เปjนปVจจัยสำคัญท่ีมีผลต<อการสร6างความได6เปรียบทางการ

แข<งขัน เน่ืองจากการบริหารจำเปjนต6องอาศัยบุคลากรเปjนผู6ดำเนินการ ผู6บริหารจึงต6องมีความรู6 ความ

เข6าใจถึงหลักการจัดทรัพยากรมนุษยAภายใต6การดูแลของตนและจัดบุคลากรให6เหมาะสมกับตำแหน<ง

ตลอดจนรักษาให6พนักงานทุกคนในองคAกรได6ร<วมงานกับองคAการด6วยความเต็มใจเพื ่อสามารถ

บริหารงานได6อย<างเต็มท่ีในยุคศตวรรษที่ 21 เปjนยุคที่ทุกองคAการให6ความใส<ใจในการพัฒนาศักยภาพ

ทรัพยากรมนุษยAมากข้ึน เพราะส่ิงน้ีน่ีคือขุมพลังสำคัญท่ีจะทำให6องคAกรประสบความสำเร็จและก6าวไป

ข6างหน6าได6อย<างไร6ขีดจำกัด  

ตัวแปรสำคัญท่ีส<งผลต<อการขับเคล่ือนขององคAกร คือ "ความผูกพัน" หรือ " Commitment " 

ในองคAกร ซึ่งปVจจุบันปVญหาความสัมพันธAระหว<างพนักงานและองคAกรเปjนส<วนสำคัญหนึ่งที่ก<อให6เกิด

วิกฤตแรงงานที่อาจเปjนช<องว<างที่ส<งผลต<อประสิทธิภาพการทำงานที่ลดลง ฉะนั้นความผูกพันต<อ

องคAกรจึงเปรียบเสมือนตัวกระตุ6นให6บุคคลในองคAกรปฏิบัติงานอย<างมีประสิทธิภาพ และความผูกพัน

ยังเปjนตัวผสานความเปjนหน่ึงเดียวกันขององคAกร 

 วิธีการท่ีผู6บริหารจะทำให6เกิดความร<วมมือร<วมใจกันปฏิบัติงานที่ดีที่สุดคือสร6างความพึงพอใจ

ให6แก<ผู6ร<วมงานในการปฏิบัติงาน ทำให6การบริหารองคAการประสบความสำเร็จอย<างมีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลตามวัตถุประสงคAและก<อให6เกิดประโยชนAสูงสุดแก<องคAกร ถ6าพนักงานที่มีระดับความ

พึงพอใจในงานสูง เขาก็จะใช6ความสามารถในการทำงานอย<างเต็มศักยภาพ มีความกระตือรือร6น ใน

การทำงาน ทำให6องคAการมีผลผลิตและผลกำไรที่เพิ่มมากขึ้น ตั้งแต<อดีตจนถึงปVจจุบันองคAการได6มีการ

ปรับและพัฒนาคุณภาพผลผลิตอยู<เสมอ สาเหตุเนื่องจากหลายองคAกรมีการแข<งขันกันในระดับสูงทาง

ผลผลิต การที่จะทำให6องคAการมีผลผลิตที่มีคุณภาพ นอกจากการใช6เครื่องจักรในการผลิตให6สินค6ามี

คุณภาพแล6วแรงงานคนนับว<ามีความสำคัญเช<นเดียวกันเพราะแรงงานคนมีบทบาทในการผลิตสินค6า

และทำหน6าที ่ควบคุมเครื ่องจักรโดยตรงและเปjนกลุ<มแรกที่มีโอกาสได6สัมผัสสินค6า โดยจำนวน

แรงงานคนจะทำหน6าที่ในขั้นตอนการผลิตสินค6าเปjนสัดส<วนที่มากที่สุดในองคAกรธุรกิจอุตสาหกรรม 

หากพนักงานเกิดความไม<พึงพอใจในงานอาจจะส<งผลต<ออัตราการลาออกสูงขึ้นซึ่งทำให6องคAการต6อง
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สิ้นเปลืองค<าใช6จ<ายเวลาในการรับพนักงานใหม<เพื่อฝ©กฝนจนสามารถทำงานให6ได6ตามคุณภาพท่ี

ต6องการ ดังนั้น องคAกรควรพิจารณาถึงปVจจัยที่ช<วยส<งเสริมให6พนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน 

เพราะความพึงพอใจในงานเปjนองคAประกอบสำคัญท่ีจะส<งเสริมให6พนักงานเกิดความพยายามทุ<มเทใน

การ ทำงาน ผลิตสินค6ามีคุณภาพ และทำให6เกิิดความสำเร็จขององคAกร  

 นอกจากท่ีจะเอื้อต<อการทำงานและเสริมสร6างความพึงพอใจในงานของพนักงานประการหน่ึง 

คือ การที่องคAกรมีสภาพแวดล6อมที่เหมาะสมในการทำงาน เนื่องจากสภาพแวดล6อมในการทำงานท่ี

เหมาะสมเปjนปVจจัยสำคัญที่ช<วยให6พนักงานสามารถสร6างสรรคAผลงานออกมาได6อย<างมีประสิทธิภาพ 

สามารถทำงานได6อย<างสะดวก และก<อให6เกิดความพึงพอใจต<องาน สภาพแวดล6อมที่ไม<เหมาะสม

ส<งผลต<อสุขภาพของพนักงานอาจส<งผลให6ประสิทธิภาพของพนักงานลดลง ก<อให6เกิดความเครียด 

และเกิดความไม<พึงพอใจต<องานได6 ดังน้ันการออกแบบสภาพแวดล6อมท่ีสนับสนุนในการทำงานเปjนส่ิง

ท่ีจำเปjนท่ีจะช<วยเพ่ิมความพึงพอใจในงาน  

จากที่กล<าวมา ความผูกพันต<อองคAการเปjนการแสดงออกที่มากกว<าความจงรักภักดีตามปกติ

เพราะความผูกพันต<อองคAกรจะเปjนความสัมพันธAที่เหนียวแน<นและผลักดันให6บุคคลเต็มใจที่จะอุทิศ

ตัวเองเพื่อการสร6างสรรคAให6องคAกรเกิดการพัฒนาและนำไปสู<การเจริญก6าวหน6าขึ้น ดังนั้นกล<าวได6ว<า 

ความผูกพันต<อองคAกรเปjนความรู6สึกที่ดีของบุคคลที่มีต<อองคAการอย<างเหนียวแน<น โดยความรู6สึกที่ดี

จะทำให6บุคคลแสดงออกมาในรูปของการปฏิบัติตนให6เกิดประโยชนA โดยที่บุคคลที่มีความผูกพันจะมี

พฤติกรรมที่สอดคล6องกับเปªาหมายขององคAกรเสมอ (Mowday, Steers, and Porter,1982 อ6างถึง

ใน โสมยAสิรี มูลทองทิพยA, 2556 : 1)  

 การวิจัยครั้งนี้ผู6วิจัย มีความสนใจศึกษาความพึงพอใจในการทำงานและสภาพแวดล6อมใน 

การทำงานท่ีส<งผลต<อความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติ เพื่อที่จะปªองกันการ

ประสบปVญหาการสูญเสียพนักงานเนื่องจากการลาออกของพนักงานทุกองคAการควรจะต6อง พิจารณา 

ให6ความสำคัญแก<บุคลากรเปjนอันดับแรก บุคลากรในองคAการถือได6ว<าเปjนทรัพยากรที่มีค<าที่สุด 

สำหรับองคAกรจำเปjนต6องธำรงรักษาและสนับสนุนการเสริมสร6างให6บุคลากรมีความผูกพันต<อองคAกร

ใน ระดับสูง โดยผู6วิจัยทำการศึกษาปVจจัยความพึงพอใจในการทำงาน สภาพแวดล6อมในการทำงาน ท่ี

กระตุ 6นให6พนักงานในองคAกรเกิดความผูกพันต<อองคAกร และสามารถทำงานในองคAการได6โดย

ปราศจากการคิดที่จะลาออก ซึ่งผลการวิจัยในครั้งนี้ ที่ผู6วิจัยได6ไปศึกษาและองคAกรอื่นๆ สามารถนำ

ข6อมูล ไปเปjนแนวทางการปรับปรุง พัฒนาการปฏิบัติงาน และการบริหารงานในองคAกรในเรื่องความ

พึงพอในการทำงาน เพื่อให6การเคหะแห<งชาติมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นและพัฒนาให6บุคลากรใน

องคAการมีคุณภาพชีวิตในการทำงาน (Quality of Work Life) ที่ดี ซึ ่งจะทำให6พนักงานเกิดความ

ผูกพันต<อองคAกร สิ่งเหล<านี้จะทำให6ลดอัตราการสูญเสียพนักงานจากการลาออกจากองคAกรของ

พนักงานอย<างมีประสิทธิผล 
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2. วัตถุประสงค5ของการวิจัย 

 2.1 เพื่อศึกษาปVจจัยส<วนบุคคลของพนักงานการเคหะแห<งชาติที่ส<งผลต<อความผูกพันต<อ

องคAกร 

 2.2 เพื่อศึกษาความสัมพันธAระหว<างความพึงพอใจในการทำงานและสภาพแวดล6อมในการ

ทำงาน กับความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานพนักงานการเคหะแห<งชาติ 

 2.3 เพื่อศึกษาปVจจัยที่เกี่ยวข6องกับความพึงพอใจและสภาพแวดล6อมในการทำงาน ในการ

ทำนายความผูกพันต<อองคAกร 

 

3. ขอบเขตการวิจัย 

 3.1 ขอบเขตด6านตัวแปร 

 1) ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ได6แก< 

  1.1) ปVจจัยส<วนบุคคลของพนักงานการเคหะแห<งชาติ ประกอบด6วย กลุ<มงาน ระดับ

การศึกษา รายได6ต<อเดือน ตำแหน<งงาน และ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

 1.2) ความพึงพอใจในการทำงาน 

 1.3) สภาพแวดล6อมในการทำงาน ได6แก< สภาพแวดล6อมในการทำงานด6านกายภาพ

สภาพแวดล6อมในการทำงานด6านเวลา สภาพแวดล6อมในการทำงานด6านจิตใจ และสภาพแวดล6อมใน

การทำงานด6านสังคม 

 2) ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ได6แก< ความผูกพันต<อองคAกรของพนักงาน

ของพนักงานการเคหะแห<งชาติ แบ<งเปjน 3 ด6าน คือ ความผูกพันต<อองคAกรด6านจิตใจ ความผูกพันต<อ

องคAกรด6านการคงอยู<ต<อไป และความผูกพันต<อองคAกรด6านบรรทัดฐาน 

 3.2 ขอบเขตด6านประชากร 

      ในการศึกษาครั้งนี้ ประชากร คือ พนักงานการเคหะแห<งชาติ จำนวน 2,000 คน โดย

ผู6วิจัยได6สุ <มกลุ<มตัวอย<างจากประชากรดังกล<าวโดยวิธีการสุ<มตัวอย<างแบบบังเอิญ (Accidental 

sampling) ซึ่งเปjนการไม<ใช6หลักความน<าจะเปjน และเพื่อให6ขนาดของกลุ<มตัวอย<างเปjนตัวแทนที่ดี

ของประชากร จึงได6คำนวณจำนวนกลุ<มตัวอย<างโดยใช6สูตรของ ทาโร ยามาเน< (Taro Yamane, 1973 

อ6างถึงใน ศิริพงศA ศรีสุขกาญจนA, 2553 : 54) ได6กลุ<มตัวอย<างจำนวน 100 คน  

 3.3 ขอบเขตด6านระยะเวลา 

    ระยะเวลาที่ใช6ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้เปjนระยะเวลา 6 เดือน เริ่มตั้งแต<วันที่ 1 มิถุนายน 

2565 ส้ินสุดในวันท่ี 31 ธันวาคม 2565 

   

 



4 

 

 

4. สมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานที่ 1 ป1จจัยส5วนบุคคลของพนักงานการเคหะแห5งชาติที่แตกต5างกันจะมีความผูกพันต5อ

องคHกรท่ีแตกต5างกัน 

สมมติฐานที่ 1.1 กลุ<มงานที่แตกต<างกันจะมีความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานการเคหะ

แห<งชาติท่ีแตกต<างกัน 

สมมติฐานที่ 1.2 ระดับการศึกษาที่แตกต<างกันจะมีความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานการ

เคหะแห<งชาติท่ีแตกต<างกัน 

สมมติฐานท่ี 1.3 รายได6ต<อเดือนท่ีแตกต<างกันจะมีความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานการเคหะ

แห<งชาติท่ีแตกต<างกัน 

สมมติฐานที่ 1.4 ตำแหน<งงานที่แตกต<างกันจะมีความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานการเคหะ

แห<งชาติท่ีแตกต<างกัน 

สมมติฐานที่ 1.5 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต=างกันจะมีความผูกพันต=อองคDกรของพนักงาน

การเคหะแห=งชาติท่ีแตกต=างกัน 

สมมติฐานที่ 2 ความพึงพอใจในการทำงานมีความสัมพันธAกับความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานการ

เคหะแห<งชาติ 

สมมติฐานที่ 3 สภาพแวดล6อมในการทำงานมีความสัมพันธAกับความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานการ

เคหะแห<งชาติ 

สมมติฐานท่ี 3.1 สภาพแวดล6อมด6านกายภาพมีความสัมพันธAกับความผูกพันต<อองคAกรของ

พนักงานการเคหะแห<งชาติ 

สมมติฐานที ่ 3.2 สภาพแวดล6อมด6านเวลามีความสัมพันธAกับความผูกพันต<อองคAกรของ

พนักงานการเคหะแห<งชาติ 

สมมติฐานที ่ 3.3 สภาพแวดล6อมด6านจิตใจมีความสัมพันธAกับความผูกพันต<อองคAกรของ

พนักงานการเคหะแห<งชาติ 

สมมติฐานที่ 3.4 สภาพแวดล6อมด6านสังคมมีความสัมพันธAกับความผูกพันต<อองคAกรของ

พนักงานการเคหะแห<งชาติ 

สมมติฐานที่ 4 ความผูกพันในองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติสามารถทำนายได6ด6วยความพึง

พอใจในการทำงาน 

สมมติฐานที่ 5 ความผูกพันในองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติที่สามารถทำนายได6ด6วยปVจจัย

ด6านสภาพแวดล6อมในการทำงานอย<างน6อย 1 ด6าน 

  



5 

 

 

5. คำจำกัดความท่ีใชFในงานวิจัย 

 5.1 ความผูกพันตKอองค6กร หมายถึง ความรู6สึกที่บุคคลมีต<อองคAกร ส<งผลทำให6บุคคลน้ัน

แสดงออกมาไม<ว<าจะเปjนการทุ<มเทให6กับภาระงาน การมีจุดมุ<งหมายเดียวกับองคAการ ภูมิใจที่ได6

ทำงานในองคAกรนั ้น มีความจงรักภักดี และเต็มใจที ่จะมีส<วนร<วมในการทำให6องคAการประสบ

ความสำเร็จ ส่ิงเหล<าน้ีจะส<งผลให6บุคคลอยากจะทำงานต<อในองคAกรน้ี และไม<คิดท่ีจะลาออก 

5.1.1 ความผูกพันด6านจิตใจ หมายถึง ความผูกพันที่เกิดจากความรู6สึกว<า ตนเองเปjน

ส<วนหนึ่งขององคAกร มีความรู6สึกยึดมั่นต<อองคAการ เต็มใจที่จะทุ<มเทและอุทิศตนให6แก<องคAกร บุคคลท่ี

มีความผูกพันด6านน้ีจะรู6สึกอยากคงอยู<ต<อไป 

5.1.2 ความผูกพันด6านการคงอยู<ต<อไป หมายถึง ความผูกพันที่เกิดจากการ คิดคำนวณ

ของบุคคลโดยมีพื้นฐานอยู<บนต6นทุนที่บุคคลได6ให6กับองคAกรทางเลือกที่มีอยู<และผลตอบแทนที่ได6 รับ

จากองคAการหรือรับรู6ถึงผลประโยชนAท่ีอาจจะสุญเสียไปหากเขาจะต6องออกจากองคAกร  

5.1.3 ความผูกพันด6านบรรทัดฐาน หมายถึง ความรู6สึกผูกพันที่เกิดจากหน6าที่ ความ

รับผิดชอบ ข6อผูกมัด หรือความเปjนหนี้บุญคุณที่ทำให6ต6องอยู<ในองคAกรต<อไป พนักงานที่มีความผูก 

พันด6านนี้เขาจะคิดว<าเขาควรจะอยู<ในองคAการต<อไปการอยู<ในองคAกรเปjนสิ่งที่ควรกระทำเพื่อความ

ถูกต6อง เหมาะสมในสังคม 

5.2 ความพึงพอใจในการทำงาน หมายถึง ภาวะทางอารมณAที่ดีของบุคคลต<องานหรือ

ประสบการณAที่ได6รับจากการทำงาน เกิดจากแรงจูงใจด6านต<าง ๆ ที่ตอบสนองความต6องการของตัว

บุคคล ซึ่งมีผลทำให6เกิดแรงกระตือรือร6นต<อการทำงาน มีขวัญกำลังใจที่ดี นำไปสู<การปฏิบัติงานที่ดี มี

ประสิทธิภาพในการทำงาน ถือเปjนส<วนที่เกี่ยวกับการกำหนดพฤติกรรมของมนุษยAที่เปjนส<วนหนึ่งของ

ทัศนคติ ได6แก< นโยบายการบริหารองคAการ ความสัมพันธAกับเพื่อนร<วมงาน การปกครองบังคับบัญชา 

ความก6าวหน6าในอาชีพ ลักษณะของงาน ระบบผลตอบแทน การยอมรับนับถือ 

 5.3 สภาพแวดลBอมในการทำงาน หมายถึง สิ่งต<างๆที่อยู<รอบตัวในขณะที่กำลังปฏิบัติงาน 

ทั ้งที ่มีชีว ิตและไม<มีชีว ิต รูปธรรมและนามธรรม ซึ ่งมีผลต<อการทำงานและคุณภาพชีวิตของ

ผู6ปฏิบัติงาน  

5.3.1 สภาพแวดล6อมด6านกายภาพ หมายถึง สภาพแวดล6อมต<างๆภายในที่ทำงาน เช<น 

การถ<ายเทอากาศ ลักษณะห6องงาน อุปกรณAและเครื่องมือที่ใช6ในการทำงาน ที่ตั้งของสถานที่ทำงาน 

สถานที่จอดรถ ความสะดวกในการเดินทาง รวมไปถึงอุปกรณAที่ใช6ในการทำงาน แสงสว<าง อุณหภูมิ 

เสียง เปjนต6น 

5.3.2 สภาพแวดล6อมด6านเวลา หมายถึง ระยะเวลาในการทำงาน จำนวนชั ่วโมงท่ี

ทำงานจริงกับจำนวนช่ัวโมงท่ีพัก ลักษณะการทำงาน ข้ึนอยู<กับการจ6าง มีผลต<อความพึงพอใจในงาน  
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5.3.3 สภาพแวดล6อมด6านจิตใจ หมายถึง สภาพแวดล6อมในที่ทำงานที่มีผลต<อความรู6สึก

ทางจิตใจของผู6ปฏิบัติงาน ทำให6เกิดความอ<อนล6าทางด6านร<างกายและจิตใจ เช<น การให6ความเคารพ

นับถือซ่ึงกัน อิสระในการตัดสินใจเก่ียวกับงาน ความพอใจในงาน ความรู6สึกเบ่ือหน<ายในงาน เปjนต6น   

5.3.4 สภาพแวดล6อมด6านสังคม หมายถึง ผู6คนที่อยู<รอบๆบุคคลโดยทั่วไปและมีอิทธิพล

ต<อบุคคลน้ันอาจจะมีกิจกรรมร<วมกันหรือไม<มีก็ได6 ความสัมพันธAระหว<างบุคคลหรือบุคคลต<อกลุ<ม  

5.4 พนักงาน หมายถึง พนักงานการเคหะแห<งชาติ โดยศึกษาปVจจัยส<วนบุคคล ได6แก< 

5.4.1 กลุ<มงาน โดยแบ<งเปjน 6 กลุ<ม ได6แก< กลุ<มที่ 1 คือ กลุ<มงานดูแลชุมชน, กลุ<มที่ 2 

คือ กลุ<มงานสนับสนุน, กลุ<มที่ 3 คือ กลุ<มงานบริหาร กลุ<มท่ี 4 คือ กลุ<มจัดการทรัพยAสิน กลุ<มที่ 5 คือ 

กลุ<มงานก<อสร6าง และกลุ<มท่ี 6 คือ กลุ<มงานปรับปรุงชุมชน 

5.4.2 ระดับการศึกษา โดยแบ<งออกเปjน 3 กลุ<ม ได6แก< กลุ<มที่ 1 คือ ต่ำกว<าปริญญาตรี, 

กลุ<มท่ี 2 คือ ปริญญาตรีหรือเทียบเท<า และกลุ<มท่ี 3 คือ สูงกว<าปริญญาตรี 

5.4.3 รายได6ต<อเดือน โดยแบ<งออกเปjน 4 กลุ<ม ได6แก< กลุ<มท่ี 1 คือ ต่ำกว<า 27,000 บาท

, กลุ<มที่ 2 คือ ต้ังแต<ตั้งแต< 27,000 ไม<เกิน 37,000 บาท, กลุ<มที่ 3 คือ ตั้งแต< 37,000 ไม<เกิน 47,000 

บาท, กลุ<มท่ี 4 คือ ต้ังแต< 47,000 บาทข้ึนไป 

5.4.4 ตำแหน<งงาน โดยแบ<งออกเปjน 4 กลุ<ม ได6แก< กลุ<มที่ 1 คือ ระดับที่ 2 - 5, กลุ<มท่ี 

2 คือ ระดับท่ี 6 – 7 และกลุ<มท่ี 3 คือ ระดับท่ี 8 - 10  

5.4.5 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน โดยแบ<งออกเปjน 4 กลุ<ม ได6แก< กลุ<มที่ 1 คือ ต่ำกว<า 

5 ป, กลุ<มที่ 2 คือ ตั้งแต< 5 ป ไม<เกิน 10 ป, กลุ<มที่ 3 คือ ตั้งแต< 10 ป ไม<เกิน 15 ป และกลุ<มที่ 4 คือ 

ต้ังแต< 15 ปข้ึนไป 

 

6. ประโยชน6ท่ีคาดวKาจะไดBรับ 

6.1 ได6ทราบถึงปVจจัยส<วนบุคคลของพนักงานการเคหะแห<งชาติที่ส<งผลต<อความผูกพันต<อ

องคAกร  

6.2 ได6ทราบถึงความสัมพันธAระหว<างความพึงพอใจในการทำงานและสภาพแวดล6อมในการ

ทำงานกับความผูกพันต<อองคAการของพนักงานการเคหะแห<งชาติ  

6.3 ได6ทราบถึงปVจจัยที่เกี่ยวข6องกับความพึงพอใจและสภาพแวดล6อมในการทำงาน ในการ

ทำนายความผูกพันต<อองคAกร  

6.4 เพื ่อนำผลการวิจัยนี ้ไปเปjนข6อมูลให6ทราบถึงระบบการพัฒนา และการจัดการด6าน

ทรัพยากรมนุษยAของพนักงานการเคหะแห<งชาติ เพื่อให6มีความผูกพันต<อองคAการตามที่องคAการ

คาดหวังไว6 



 

 

บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข\อง 

 การศึกษาวิจัยเรื ่อง การศึกษาความพึงพอใจและสภาพแวดล6อมในการทำงานท่ี

ส<งผลต<อความผูกพันในองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติ ซึ่งผู6วิจัยได6รวบรวมแนวคิด ทฤษฎี 

เอกสาร และงานวิจัยท่ีเก่ียวข6อง โดยนำเสนอตามหัวข6อต<อไปน้ี 

1. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับความพึงพอใจในการทำงาน 

1.1 ความหมายของความพึงพอใจในการทำงาน 

1.2 ความสำคัญของความพึงพอใจในการทำงาน 

1.3 ปVจจัยท่ีมีผลต<อความพึงพอใจในการทำงาน 

1.4 แนวคิดเก่ียวกับความพึงพอใจในการทำงาน 

1.5 ทฤษฎีท่ีเก่ียวข6องกับความพึงพอใจในการทำงาน 

1.5.1  ทฤษฎีสองปVจจัยของเฮอรAสเบอรAก (Herzberg’s Two Factor Theory) 

1.5.2 ทฤษฎีของไมเออรA (Myers) 

1.5.3 ทฤษฎี ERG Theory (Existence, Relation, Growth) 

2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับสภาพแวดล6อมในการทำงาน 

2.1 ความหมายของสภาพแวดล6อมในการทำงาน 

2.2 ความสำคัญของสภาพแวดล6อมในการทำงาน 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวข6องกับสภาพแวดล6อมในการทำงาน 

2.3.1  แนวคิดสภาพแวดล6อมในการทำงานของกิลเมอรA (Gilmer) 

2.3.2 แนวคิดสภาพแวดล6อมในการทำงานของมูสA (Moos) 

2.3.3 แนวคิดสภาพแวดล6อมในการทำงานของโจนสA (Jones) 

2.3.4  แนวคิดสภาพแวดล6อมในการทำงานของละออ หุตางกูร 

2.3.5 แนวคิดสภาพแวดล6อมในการทำงานของซูลทAซและซูลทAซ (Schultz & 

Schultz) 

3. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับความผูกพันต<อองคAกร 

3.1 ความหมายของความผูกพันต<อองคAกรของพนักงาน 

3.2 ความสำคัญของความผูกพันต<อองคAกรของพนักงาน 

3.3 ปVจจัยท่ีส<งผลให6เกิดความผูกพันต<อองคAกรของพนักงาน 

3.4 แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันต<อองคAกรของพนักงาน
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3.4.1  แนวคิดด6านพฤติกรรม 

3.4.2  แนวคิดด6านทัศนคติ 

3.4.3 แนวคิดท่ีรวมด6านพฤติกรรมและทัศนคติ 

4. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับการจัดการ 

4.1 ความหมายของการจัดการ 

4.2 ความสำคัญของการจัดการ 

4.3 ทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดการ: ทฤษฎีแนวความคิดการจัดการเชิงมนุษยสัมพันธAของเอล

ตัน เมโย (Elton Mayo) 

5. ข6อมูลเก่ียวกับการเคหะแห<งชาติ 

6. ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวข6อง 

7. การสังเคราะหAตัวแปร 

8. กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

1. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขBองกับความพึงพอใจในการทำงาน 

1.1 ความหมายของความพึงพอใจในการทำงาน 

 ธีระศักดิ ์ กำบรรณารักษA (2527 : 1-3 อ6างถึงใน อุทุมพร รุ <งเร ือง, 2555 : 9) ได6แบ<ง

ความหมายของความพึงพอใจในการทำงานเปjน 2 แง<มุม ดังน้ี 

แง<มุมที่ 1 ความพึงพอใจในการทำงานในแง<มุมที่เปjนทัศนคติต<องาน (Job Satisfaction as 

Job Attitude) ในทัศนนะคตินี ้เชื ่อว<าความพึงพอใจในงานเปjนส<วนหนึ่งของทัศนคติต<องานดังน้ี

ความรู6สึกที่ดีต<องาน ก็หมายความว<า พนักงานที่มีความสุขหรือความพอใจในงานที่ทำ ความเข6าใจ

หรือความคิด เกี่ยวกับงานร<วมกับความรู6สึกที่ดีต<องาน ย<อมนำไปสู<การปฏิบัติงานที่ดี มีประสิทธิภาพ

ในการทำงาน ซ่ึงถือเปjนส<วนท่ีเก่ียวกับการกำหนดพฤติกรรมของมนุษยAท่ีเปjนส<วนหน่ึงของทัศนคติ 

แง<มุมที่ 2 ความพึงพอใจในการทำงานในรูปแบบของแรงจูงใจเพราะเชื่อว<าแรงจูงใจจะช<วย

ให6เราเข6าใจธรรมชาติของความพึงพอใจได6ดี ว<าเมื่อคนเราได6รับในสิ่งที่เขาต6องการ เขาก็จะมีความ

พอใจ แต<ถ6าหากเขาไม<ได6รับในส่ิงท่ีต6องการ เขาก็จะเกิดความไม<พอใจ 

 คูเปอรA (Cooper, 1958  อ6างถึงใน ธนัญพร สุวรรณคาม, 2559 : 22) กล<าวว<า ความต6องการ

ในการทำงานเปjนสิ่งจูงใจให6บุคคลเกิดความพึงพอใจในงาน สิ่งที่จูงใจนั้นจะเกิดขึ้นจากภายในหรือ

ภายนอกบุุคลก็ได6 เมื่อบุคคลปฏิบัติงานก็ย<อมต6องการสิ่งจูงใจต<างๆ เพื่อตอบสนองความต6องการของ

ตน 



9 
 

 

มนชัย อรพิมพA (2550  อ6างถึงใน พิพัฒนA มีเถื่อน, 2562 : 7) กล<าวว<า ความพึงพอใจในการ

ทำงาน หมายถึง ทัศนคติของบุคคลที่มีต<อการทำงาน ในทางบวก ต<องานที่ทำอยู< และปVจจัยแวดล6อม

ต<างๆ โดยเกิดจากองคAประกอบหลายประการ ไม<ว<าจะเปjนสภาพแวดล6อมการทำงาน กระบวนการ

ทำงาน ความสัมพันธAกับบุคคลในหน<วยงาน และค<าตอบแทน ซึ ่งมีผลต<อบุคคลทำให6เกิดแรง

กระตือรือร6นต<อการทำงาน มีขวัญกำลังใจท่ีดี มุ<งม่ันสร6างสรรคAให6กับองคAการให6มีประสิทธิภาพสูงสุด 

ปรียาพร วงศAอนุตรโรจนA (2553 : 22 อ6างถึงใน ศิรประภา ภาคีอรรถ, 2562 : 25–26) กล<าว

ว<า ความพึงพอใจในการทำงานเปjนความรู6สึกรวมของบุคคลท่ีมีต<อการทำงานในทางบวก เปjนความสุข

ที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานและการได6รับค<าตอบแทน โดยผลจากความพึงพอใจทำให6เกิดความรู6สึก

กระตือรือร6น มีความมุ <งมั ่นทำงาน มีขวัญกำลังใจ โดยสิ ่งเหล<านี ้ทำให6เกิดประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน รวมท้ังส<งต<อความสำเร็จและเปjนไปตามเปªาหมายขององคAกร 

เทพพนม เมืองแมนและสวิง สุวรรณ (2540 : 98 อ6างถึงใน ปริญญา สัตยธรรม, 2550 : 6) 

กล<าวว<า ภาวะของความรู6สึกที่ดี หรือภาวะของอารมณAที่ดี ซึ่งมีผลมาจากประสบการณAของบุคคลใน

การทำงาน ภาวะความรู6สึกที่ดีนี้จะมีมากหรือน6อย ขึ้นอยู<กับการทำงานของบุคคลนั้น ได6ตอบสนอง

ความต6องการทางด6านร<างกายและจิตใจของบุคคลมากน6อยเพียงใด 

จากความหมายที่กล<าวทั้งหมดข6างต6น ผู6ศึกษาสรุปความหมายของความพึงพอใจในการ

ทำงาน หมายถึง ภาวะทางอารมณAที่ดีของบุคคลต<องานหรือประสบการณAที่ได6รับจากการทำงาน เกิด

จากแรงจูงใจด6านต<าง ๆ ที่ตอบสนองความต6องการของตัวบุคคล ซึ่งมีผลทำให6เกิดแรงกระตือรือร6นต<อ

การทำงาน มีขวัญกำลังใจที่ดี นำไปสู<การปฏิบัติงานที่ดี มีประสิทธิภาพในการทำงาน ถือเปjนส<วนท่ี

เก่ียวกับการกำหนดพฤติกรรมของมนุษยAท่ีเปjนส<วนหน่ึงของทัศนคติ 

 

1.2 ความสำคัญของความพึงพอใจในการทำงาน 

ปรียาพร วงศAอนุตรโรจนA (2544 : 121 อ6างถึงใน สุพิชญา อุรเคนทรAเตร, 2553 : 8) กล<าวว<า 

ความพึงพอใจในการทำงานของบุคคลในองคAการ มีผลต<อความสำเร็จของงานและองคAการรวมท้ัง

ความสุขของผู6ทำงานด6วยองคAการใดก็ตาม หากบุคคลในองคAการไม<มีความพึงพอใจในการทำงานก็จะ

เปjนมูลเหตุหนึ่งที่ทำให6ผลงานและการปฏิบัติงานต่ำ คุณภาพของงานลดลง เมื่อมีการขาดงานลาออก

จากงานหรืออาจก<อให6เกิดปVญหาอาชญากรรมและปVญหาทางวินัยได6อีกด6วย แต<ในทางตรงกันข6าม

หากองคAการมีบุคคลที่มีความพึงพอใจในการทำงานสูง มีผลทางบวกต<อการปฏิบัติงาน นอกจากน้ี

ความพึงพอใจในการทำงานอย<างเปjนเครื่องหมายแสดงถึง ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานและภาวะ

ผู6นำของผู6บริหารองคAการ ดังน้ันถ6าหากหน<วยงานใด ได6เห็นความสำคัญของการสร6างความพึงพอใจใน

การทำงานให6เกิดขึ้นกับคนในหน<วยงานของตนและมีความเข6าใจในปVจจัยหรือองคAประกอบที่ส<งผลต<อ
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ความพึงพอใจในการทำงาน อีกทั้งตระหนักอยู<เสมอว<า ความรู6สึกพึงพอใจนั้นสามารถเปลี่ยนได6

ตลอดเวลาตามสภาพการณAหรือตามเวลา  

จากความสำคัญท่ีกล<าวข6างต6น ผู6ศึกษาสรุปความสำคัญของความพึงพอใจในการทำงานได6ว<า 

ความพึงพอใจในการทำงานของบุคคลในองคAการมีผลต<อความสำเร็จของงานและองคAกร รวมท้ัง

ความสุขของผู6ทำงาน ซึ่งเปjนเครื่องหมายแสดงถึงประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานและภาวะผู6นำของ

ผู6บริหารองคAการ ดังนั้นถ6าหากหน<วยงานใด ได6เห็นความสำคัญของการสร6างความพึงพอใจในการ

ทำงานให6เกิดขึ้นกับคนในหน<วยงานของตนและมีความเข6าใจในปVจจัยหรือองคAประกอบที่ส<งผลต<อ

ความพึงพอใจในการทำงาน อีกทั้งตระหนักอยู<เสมอว<า ความรู6สึกพึงพอใจนั้นสามารถเปลี่ยนได6

ตลอดเวลาตามสภาพการณAหรือตามเวลา 

 

1.3 ปuจจัยท่ีมีผลตKอความพึงพอใจในการทำงาน 

ปรียาพร วงศAอนุตรโรจนA (2553 : 121 - 129  อ6างถึงใน ศิรประภา ภาคีอรรถ, 2562 : 26) 

ความพึงพอใจในการทำงานเกี่ยวข6องกับปVจจัยต<าง ๆ และปVจจัยเหล<านี้ใช6เปjนเครื่องมือบ<งชี้ถึงปVญหา

ท่ีเกิดข้ึนเก่ียวกับความพึงพอใจในการทำงาน ซ่ึงมีปVจจัยอยู< 3 ประการ คือ  

 

1.3.1 ปuจจัยดBานบุคคล (Personal Factor) หมายถึง คุณลักษณะส<วนตัวของบุคคลท่ี

เก่ียวข6องกับงาน มีดังน้ี 

1.3.1.1 ประสบการณA จากการศึกษาพบว<า ประสบการณAมีส<วนเกี่ยวข6องกับความ

พึงพอใจในงานโดยเกิดจากการทำงานจนมีความรู6ความชำนาญมากข้ึนจึงทำให6เกิดความพึงพอใจ 

1.3.1.2 เพศ แม6ว<าจากการศึกษาที่ผ<านมาจะแสดงให6เห็นว<าเพศไม<ได6มีความสัมพันธA

กับความพึงพอใจในงาน ทั้งนี้ทั้งนั้นก็ขึ้นอยู<กับลักษณะงานที่ทำว<าเปjนอย<างไร โดยเพศหญิงจะเหมาะ

กับงานท่ีมีความละเอียดถ่ีถ6วนมากกว<าเพศชาย  

1.3.1.3 จำนวนสมาชิกในทีม ความปรองดองกันภายในทีมเปjนหนึ่งในสิ่งสำคัญที่จะ

นำพางานสำเร็จและทีมก็เปjนหน่ึงในส่ิงท่ีจะสามารถสร6างความพึงพอใจ  

1.3.1.4 อายุ อายุเปjนส<วนช<วยในเรื ่องของระยะเวลาในการทำงาน โดยหากมี

ระยะเวลาในการทำงานมากก็บ<งบอกถึงความชำนาญในงานนั้นๆ ซึ่งหากมีความชำนาญในงานก็จะ

เกิดความพึงพอใจในงานน้ัน 

1.3.1.5 เวลาในการทำงาน เวลาเปjนสิ่งสำคัญโดยคนส<วนใหญ<จะชอบปฏิบัติงานใน

เวลางานแต<หากเกินเวลางานแล6วน้ันอาจทำให6เกิดความไม<พึงพอใจต<องานได6 

1.3.1.6 เชาวนAปVญญา ระดับเชาวนAปVญญากับความพึงพอใจในงาน ข้ึนอยู<กับสถาน- 
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การณAและลักษณะงานท่ีทำอยู<นั้น โดยหากลักษณะงานบางอย<างที่ไม<ต6องการใช6เชาวAปVญญาในการ

แก6ปVญหาหรือทำก็จะส<งผลให6บุคลากรคนนั้นเกิดความเบื่อหน<ายและไม<รู6สึกถึงความท6าทายในการใช6

ปVญญาในการ 

1.3.1.7 การศึกษา การศึกษากับความพึงพอใจในการทำงานนั้น มีผลต<อการวิจัยไม<

เด<นชัดนักจากงานวิจัยบางแห<งพบว<า การศึกษาไม<แสดงถึงความแตกต<างระหว<างความพึงพอใจใน

การทำงานแต<มักจะขึ้นอยู<กับงานที่ทำว<าเหมาะสมกับความรู6ความสามารถของเขาหรือไม< ในร6าย

งานวิจัยหลายช้ินพบว<า นักวิชาการวิชาชีพ เช<น แพทยA วิศวกร ทนายความมีความพึงพอใจในงานสูง

กว<าคนงานและพนักงานลูกจ6างท่ีใช6แรงงานท่ัวไป รวมท้ังเสมียนพนักงานด6วย 

1.3.1.8 บุคลิกภาพ บุคลิกภาพเปjนส่ิงท่ีคนแสดงออกมาโดยแต<ละคนจะมีการแสดง 

ออกมาท่ีไม<เหมือนกันโดยงานเปjนปVจจัยหน่ึงท่ีจะทำให6คนแสดงบุคลิกอย<างไรออกมา 

1.3.1.9 ระดับเงินเดือน จากงานวิจัยหลายช้ินท่ีพบ คนท่ีมีระดับเงินเดือนมากกว<า 

คนที่มีเงินเดือนต่ำจะมีระดับความพึงพอใจในงานมากกว<าโดยเงินเดือนยังเปjนแรงจูงใจที่สำคัญในการ

ปฏิบัติงานอีกด6วย 

1.3.1.10 แรงจูงใจในการทำงาน แรงจูงใจเปjนการแสดงออกถึงความต6องการของ 

บุคคลโดยเฉพาะแรงจูงใจจากปVจจัยตัวผู6ทำงานเองก็จะสร6างความพึงพอใจในการทำงาน 

1.3.1.11 ความสนใจในงาน บุคคลที่สนใจในงานและได6ทำงานที่ตนเองถนัดและ

พอใจจะมีความสุขและพึงพอใจในการทำงานมากกว<าบุคคลท่ีมีศูนยAความสนใจในชีวิตไม<ได6อยู<ท่ีงาน 

1.3.2 ปuจจัยดBานงาน (Factors in the job) 

1.3.2.1 ลักษณะงาน ได6แก< ความท6าทาย น<าสนใจ ความแปลกใหม< โอกาสในการ 

เรียนรู6และศึกษางาน ความสำเร็จของงาน หน6าที่รับผิดชอบ การควบคุมการทำงานและวิธีการทำงาน 

เปjนต6น เหล<าน้ีทำให6ผู6ปฎิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการทำงานมีความต6องการท่ีจะปฏิบัติงานน้ัน ๆ 

1.3.2.2 ทักษะในการทำงาน ความชำนาญในงานท่ีทำ มักจะต6องพิจารณาควบคู<ไป 

กับลักษณะของงาน ฐานะทางอาชีพ ความรับผิดชอบเงินเดือนที่ได6รับต6องพิจารณาไปด6วยกันจึงจะ

เกิดความพึงพอใจในงาน 

1.3.2.3 ฐานะทางวิชาชีพ องคAกรหรือหน<วยงานต<างๆ ส<วนใหญ<ให6ความสำคัญของ 

ฐานะทางวิชาชีพที่แตกต<างกันออกไป เวลา สถานการณAเปลี่ยนไปก็ทำให6ความคิดและมุมมองใน

วิชาชีพน้ัน ๆเปล่ียนไปด6วย 

1.3.2.4 ขนาดของหน<วยงาน หน<วยงานขนาดเล็กจะสามารถสร6างความพึงพอใจใน

การทำงานได6ดีกว<าหน<วยงานขนาดใหญ< เนื่องจากหน<วยงานขนาดเล็กพนักงานมีโอกาสรู6จักกัน 

ทำงานคุ6นเคยกันได6ง<ายกว<าหน<วยงานขนาดใหญ< 

1.3.2.5 การเดินทางจากบ6านและท่ีทำงาน ระดับความพึงพอใจในการเดินทางไป 
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ปฏิบัติงานถือว<าเปjนเรื่องที่เกี่ยวพันกัน โดยหากสถานที่ทำงานและบ6านพักใกล6กันก็จะสามารถสร6าง

ความพึงพอใจให6แก<บุคคลได6มากกว<า เนื่องจาก ไม<ต6องเสียเวลาในการเดินทางไปกลับ และยังสามารถ

นำเวลาท่ีเหลือน้ันไปทำในส่ิงท่ีต6องการได6เพ่ิมมากข้ึนอีกด6วย 

1.3.2.6 สภาพทางภูมิศาสตรA คนท่ีทำงานในเมืองใหญ<จะมีความผูกพันรักใคร<กัน 

น6อยกว<าคนที่ทำงานในเมืองเล็กนั้นอาจจะด6วยรูปแบบของสังคม คนในเมืองเล็กจะมีความใกล6ชิด รัก

ใคร< พูดคุยกันได6มากกว<าคนในเมืองใหญ< 

1.3.2.7 โครงสร6างของงาน หมายถึง ความชัดเจนและขอบเขตของงานท่ีระบุชัดเจน 

เกิดการทำงานท่ีเกินหน6าท่ีและช้ำซ6อนกัน 

1.3.3 ปuจจัยดBานการจัดการ (Factors Controllable by Management) 

ความม่ันคงในงาน อันจะเห็นได6จากหน<วยงานภาครัฐท่ีคนส<วนใหญ<แย<งกันเพ่ือท่ีจะ 

เข6าทำงานเพียงเพื ่อต6องการจะได6สวัสดิการต<าง ๆ ที ่ทำให6รู 6สึกมั ่นคง เช<น สิทธิการเบิกจ<าย

รักษาพยาบาล บำเหน็จ เปjนต6น 

1.3.3.1 รายรับ ฝ®ายบริหารและฝªายจัดการของบริษัทเชื ่อมั ่นว<า รายรับที่ดีของ

พนักงานจะเยียวยาโรคไม<พอใจในงานได6 การสำรวจส<วนใหญ<พบว<า รายรับมาทีหลังความมั่นคงใน

การทำงานลักษณะของงาน และความก6าวหน6าของงาน แต<ในสภาวะเศรษฐกิจปVจจุบันที่ค<าครองชีพ

สูง รายรับอาจจะเปjนความสำคัญอันดับแรก นักวิชาการที่เปลี่ยนงานเนื่องจากรายรับของหน<วยงาน

อีกแห<งดีกว<าผู6เช่ียวชาญจากหน<วยงานของรัฐลาออกไปสู<ภาคเอกชนก็เพราะรายรับท่ีดีกว<า 

1.3.3.2 ผลประโยชนA เช<นเดียวกับรายรับ ฝ®ายบริหารของบริษัทและโรงงานเห็นว<า  

การได6รับผลประโยชนAเปjนสิ่งชดเชยและสร6างความพึงพอใจในงานได6 แต<จากการศึกษาซึ่งก็พบ

เช<นเดียวกับรายรับพนักงานบางส<วนอาจให6ความสนใจน6อยกว<าความมั่นคงในงานและความก6าวหน6า

ในการทำงาน ทั้งนี้อาจเปjนเพราะว<า ค<ารักษาพยาบาล ค<าเล<าเรียนบุตร ค<าประกันสังคมและประกัน

ชีวิตต<าง ๆ ถูกจัดอยู<ในด6านความม่ันคงและสวัสดิการในการทำงาน 

1.3.3.3 โอกาสก6าวหน6า จากการศึกษาพบว<า คนสูงวัยให6ความสนใจกับโอกาส

ก6าวหน6าในงานน6อยกว<าคนที่อ<อนวัยกว<า อาจเปjนเพราะว<าคนสูงวัยได6ผ<านโอกาสความก6าวหน6า

มาแล6ว 

1.3.3.4 อำนาจตามตำแหน<งหน6าท่ี หมายถึง อำนาจท่ีหน<วยงานมอบให6ตามตำแหน<ง 

เพื่อควบคุมสั่งการ ผู6ใต6บังคับบัญชาหรือผู6ร<วมงานให6ปฏิบัติงานที่มอบหมายให6สำเร็จ งานบางอย<างมี

อำนาจตามตำแหน<งที่เด<นชัด งานบางอย<างมีอำนาจที่ไม<เด<นชัด ทำให6ผู6ทำงานปฏิบัติงานยาก และอึด

อัดอำนาจตามตำแหน<งหน6าท่ีจึงมีผลต<อความพึงพอใจในการทำงาน 

1.3.3.5 สภาพแวดล6อมในการทำงาน พนักงานมีความคิดเห็นแตกต<างกันมากมาย

เร่ืองสถานการณAและสภาพแวดล6อมในการทำงาน มีพนักงานท่ีทำงานในสำนักงานท่ีให6ความสำคัญกับ
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สภาพแวดล6อมในการทำงาน ความพอใจในการทำงานจึงมาจากสาเหตุของสภาพแวดล6อมในที่ทำงาน

ด6วยเช<นกัน 

 

1.4 แนวคิดเก่ียวกับความพึงพอใจในการทำงาน 

แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานนั้น การที่บุคลากรจะเกิดความพึงพอใจในการทำงาน

มากหรือน6อยย<อมขึ้นอยู<กับสิ่งจูงใจที่มีอยู<ในหน<วยงานถ6าหน<วยงานมีปVจจัยที่เปjนเครื่องจูงใจมากโดย

หลักการแล6วบุคคลในหน<วยงานนั้นย<อมเกิดความพึงพอใจในงานมากทำให6บุคลากรมีความรู6สึกผูกพัน

กับงานอยากทำงานทุ<มเทความสามารถเพื่องานเต็มใจที่จะปฏิบัติงานให6ประสบผลสำเร็จ (กมล รัก

สวน, 2524 : 14 อ6างถึงใน อุทุมพร รุ<งเรือง, 2555 : 14) 

จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอในในการทำงาน จากกิลเมอรA (Gilmer, 1967 : 

38 – 384 อ6างถึงใน ศิรประภา ภาคีอรรถ, 2562 : 33) และ ล็อก (Locke, 1976 : 1302 อ6างถึงใน  

ปุริศ ขันธเสมา, 2563 : 13) สามารถสรุปเปjนแนวคิดเก่ียวกับความพึงพอในในการทำงาน ได6ดังน้ี  

1.4.1 ความมั่นคงปลอดภัย (Security) ได6แก< ความมั่นคงในการทำงานการได6รับความเปjน

ธรรมจากการบังคับบัญชาคนที ่มีความรู 6น6อยหรือขาดความรู 6ย<อมเห็นว<าความมั ่นคงในงานมี

ความสำคัญกับเขามากแต<คนที่มีความรู6สูงจะรู 6สึกไม<มีความสำคัญมากนักทั้งชายและหญิงมักมี

ความรู6สึกว<า ความม่ันคงปลอดภัยน้ีจะเพ่ิมข้ึนตามอายุของผู6ปฏิบัติงาน 

1.4.2 โอกาสก6าวหน6าในการทำงาน (Opportunity of Advancement) การมีโอกาสได6 

เลื่อนตำแหน<งการงานสูงขึ้นการมีโอกาสก6าวหน6าจากความสามารถในการทำงานย<อมทำให6เกิดความ

พึงพอใจในงานผู6ชายมีความต6องการในเรื่องนี้สูงกว<าผู6หญิงแต<ความต6องการนี้จะโดดลงเมื่ออายุมาก

ข้ึน รวมถึงความยุติธรรมในการเล่ือน ตำแหน<งขององคAการ และหลักในการพิจารณาเล่ือนตำแหน<ง 

1.4.3 สถานท่ีทำงานและการบริหารจัดการ (Company and Management) ได6แก< ความ 

พึงพอใจต<อสถานที่ทำงานชื่อเสียงของสถาบันและการดำเนินงานขององคAการ ชั่วโมงการทํางาน 

ช<วงเวลาพัก เครื่องมือเครื่องใช6ในการทํางาน อุณหภูมิ การถ<ายเทอากาศ ทำเลที่ตั้งและรูปแบบการ

ก<อสร6าง ของอาคารสถานที่ทำงาน ความเอาใจใส<บุคลากรในองคAการ เงินเดือนและนโยบายในการ

บริหารงานขององคAการ 

1.4.4 ค<าจ6างเงินเดือน (Wages) หรือรายได6ผู6ชายจะเห็นว<าค<าจ6างเปjนสิ่งที่สำคัญมากกว<า

ผู6หญิงและผู6ปฏิบัติงานในโรงงานจะให6ความสำคัญของค<าตัวมากกว<าเจ6าหน6าที่ของหน<วยงานราชการ 

เงินท่ีได6รับความยุติธรรมและความทัดเทียมกันของรายได6และวิธีการจ<ายเงินขององคAการ  

1.4.5 ลักษณะตัวงานท่ีทำ (Intrinsic Aspects of the Job) องคAประกอบน้ีมีความสัมพันธA 

กับความรู6ความสามารถของผู6ทำงานหากได6ทำงานที่ตรงตามความต6องการและความชำนาญก็จะเกิด

ความพอใจและคนที่มีการศึกษาสูงจะมีผลความพึงพอใจในปVจจัยนี้สูงกว<าผู6ท่ีมีการศึกษาต่ำลงมา 
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ความสนใจในตัวงาน ความแปลกของงาน โอกาสเรียนรู6หรือศึกษางาน ปริมาณงาน โอกาสท่ีจะทำงาน

น้ันสำเร็จ การควบคุมการทำงานและวิธีการทำงาน   

1.4.6 การนิเทศงาน (Supervision) การนิเทศงานมีความสำคัญท่ีจะทำให6ผู6ปฏิบัติงานมี 

ความรู6สึกพอใจหรือไม<พอใจต<องานได6การนิเทศงานที่ไม<ดีอาจเปjนสาเหตุอันหนึ่งที่ทำให6ย6ายงานและ

ลาออกจากงานได6 และการได6รับความเอาใจใส<ดูแลช<วยเหลือแนะนำจากผู6บังคับบัญชา ระดับสูงขึ้นไป

ด6วยความมีเทคนิคและกลวิธีท่ีดี ความมีมนุษยสัมพันธAที่ดี และความมีทักษะ ในการนิเทศงานของ

ผู6บริหาร 

1.4.7 ลักษณะทางสังคม (Social Aspects of the Job) ถ6างานใดผู6ปฏิบัติทำงานร<วมกับ 

ผู6อ่ืนได6อย<างมีความสุขก็จะเกิดความพอใจในงานน้ัน 

1.4.8 การติดต<อส่ือสาร (Communication) มีส<วนช<วยก<อให6เกิดความพึงพอใจต<อการ 

ทำงานมาก 

1.4.9 สภาพการทำงาน (Working Condition) ได6แก< แสง เสียง ห6องน้ำ ห6องอาหาร ช่ัวโมง 

การทำงานมีส<วนช<วยให6เกิดความพึงพอใจในการทำงานได6 สภาพการทำงานมีความสำคัญสำหรับ

ผู6หญิงมากกว<าผู6ชาย ส<วนชั่วโมงการทำงานมีความสำคัญต<อผู6ชายมากกว<าลักษณะอื่น ๆ ของสภาพ

การทำงานและในระหว<างผู6หญิงโดยเฉพาะผู6ที่แต<งงานแล6วจะเห็นว<าชั่วโมงการทำงานมีความสำคัญ

เปjนอย<างย่ิง 

1.4.10 ประโยชนAเก้ือกูลต<าง ๆ (Benefits) เช<น เงินบำเหน็จตอบแทนเม่ือออกจากงานการ 

บริการด6านการรักษาพยาบาลสวัสดิการอาหารที่อยู<อาศัยวันหยุด และการได6รับค<าใช6จ<ายระหว<างลา

พักผ<อน เปjนต6น 

1.4.11 การได6รับการยอมรับนับถือ ได6แก< การได6รับยกย<องชมเชยในผลสำเร็จของงาน การ 

กล<าววิจารณAการทํางาน และความเช่ือถือในผลงาน  

1.4.12 เพ่ือนร<วมงาน ได6แก< ความรู6ความสามารถ การให6ความช<วยเหลือซ่ึงกันและกัน และ

ความมี มิตรภาพ บอบของเพ่ือนร<วมงาน 

 

1.5 ทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจในการทำงาน 

1.5.1 ทฤษฎีสองปuจจัยของเฮอร6สเบอร6ก (Herzberg’s Two Factor Theory) 

ยงยุทธ เกษสาคร (2547: 131-133 อ6างถึงใน อุทุมพร รุ<งเรือง, 2555 : 17) กล<าวถึง  

ทฤษฎีสองปVจจัยของเฮอรAสเบอรAกว<าความพึงพอใจในงานที่ทำจะเปjนสิ ่งจูงใจที ่เหมือนผลการ

ปฏิบัติงานท่ีดีโดยมีองคAประกอบสำคัญ 2 ประการ คือ  
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1.5.1.1 ปVจจัยจูงใจ (Motivator Factors) เปjนปVจจัยที่เกี่ยวข6องกับงานโดยตรง ซ่ึง

เปjนตัวกระตุ6นให6เกิดความพึงพอใจและแรงจูงใจให6บุคคลในองคAการปฏิบัติงานได6อย<างมีประสิทธิภาพ

มากย่ิงข้ึนประกอบด6วย 

1.5.1.1.1 ความสำเร็จ (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถ 

ทำงานได6เสร็จสิ้นและประสบผลสำเร็จอย<างดี รวมทั้งความสามารถในการแก6ปVญหาต<างๆ แรงจูงใจ

เกี ่ยวกับความสำเร็จของงานประกอบด6วย 2 สิ ่งคือ ระดับของแรงจูงใจในความสำเร็จ และ

ความสามารถท่ีจะทำงานน้ัน 

1.5.1.1.2 การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได6รับความ 

ยอมรับนับถือจากผู6บังคับบัญชา เพื่อนร<วมงาน กลุ<มเพื่อน และบุคคลอื่นๆ ร<วมทั้งการยกย<องชมเชย

แสดงความยินดี การให6กำลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนๆท่ีแสดงให6เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 

1.5.1.1.3 ลักษณะงาน (Work Itself) หมายถึง งานท่ีท6าทายความสามารถ 

หรือเปjนงานท่ีอาศัยความคิดริเริ ่มสร6างสรรคA คิดค6นสิ ่งใหม< เปjนงานที ่มีลักษณะพิเศษต6องใช6

ความสามารถเฉพาะตัวในการทำงาน 

1.5.1.1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ี 

เกิดขึ้นจากการได6รับมอบหมายให6รับผิดชอบและมีอำนาจรับผิดชอบได6อย<างเต็มที่ ไม<ควบคุมมาก

เกินไปจนขาดความอิสระในการทำงาน 

1.5.1.1.5 ก6าวหน6าในอาชีพ (Advancement) หมายถึง เม่ืองานประสบ 

ความสำเร็จก็ได6รับการตอบสนองในเรื่องของการได6รับเลื่อนขั้น เลื่อนตำแหน<งให6สูงขึ้น รวมทั้งมี

โอกาสได6ศึกษาหาความรู6เพ่ิมเติม หรือได6รับการฝ©กอบรม 

1.5.1.2 ปVจจัยค้ำจุน (Hygiene Factors) เปjนปVจจัยท่ีมิใช<สิ่งจูงใจโดยตรงในการเพ่ิม

ประสิทธิภาพในการทำงาน ตลอดจนไม<เปjนสิ่งกระตุ6นให6บุคคลกระตือรือร6นในการทำงานมากยิ่งข้ึน

แต<เปjนข6อกำหนดเบื้องต6นที่จะปªองกันไม<ให6ไม<ให6บุคคลเกิดความไม<พอใจในการทำงาน ซึ่งสาเหตุอัน

เกิดจากสภาพแวดล6อม โดยไม<เก่ียวข6องกับส<วนประกอบของงานเลย ปVจจัยเหล<าน้ีประกอบด6วย 

1.5.1.2.1 นโยบายการบริหารองคAการ (Company Policies and  

Administration) หมายถึง การจัดการและบริหารงานขององคAการ ซึ่งจะต6องมีนโยบายอย<างชัดเจน 

มีการแบ<งงานไม<ซ้ำซ6อน มีความเปjนธรรม 

1.5.1.2.2 การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง ความสามารถ 

ของผู 6บ ังคับบัญชาในการดำเนินงานหรือความยุต ิธรรมในการบริหาร รวมถึงการมีความรู6

ความสามารถในการแก6ปVญหา ให6คำแนะนำในการทำงานแก<ผู6ใต6บังคับบัญชา 

1.5.1.2.3 ความสัมพันธAกับผู6บังคับบัญชา (Interpersonal Relation  
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Subordinates) หมายถึง การติดต<อระหว<างบุคคลกับผู6บังคับบัญชาที่แสดงถึงความสัมพันธAอันดีต<อ

กันความสามารถทำงานร<วมกันและเข6าใจซ่ึงกันและกัน 

1.5.1.2.4 ความสัมพันธAกับผู6ใต6บังคับบัญชา (Interpersonal Relation  

Superior) หมายถึง การที่บุคคลสามารถทำงานร<วมกัน มีความเข6าใจอันดี และความสัมพันธAกับ

ผู6ใต6บังคับบัญชา  

1.5.1.2.5 ความสัมพันธAกับเพ่ือนร<วมงาน (Interpersonal Relation  

Peers) หมายถึง การติดต<อระหว<างกับเพ่ือนร<วมงานท่ีแสดงถึงความสัมพันธAอันดีต<อกัน ความสามารถ

ทำงานร<วมกันและเข6าใจซ่ึงกันและกัน 

1.5.1.2.6 สภาพแวดล6อมในการทำงาน (Working Environment)  

หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช<น แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการทำงาน รวมทั้งลักษณะ

ส่ิงแวดล6อมอ่ืนๆ เช<น อุปกรณAหรือเคร่ืองมือต<าง ๆ ท่ีใช6ในการปฏิบัติงาน  

1.5.1.2.7 ระบบผลตอบแทน (Reward System) หมายถึง ค<าตอบแทน 

สวัสดิการ หรือผลประโยชนAท่ีได6รับเหมาะสมกับงานท่ีทำ 

1.5.1.2.8 ความม่ันคงในการทำงาน (Job Security) หมายถึง ความรู6สึก 

ของบุคคลท่ีมีต<อความม่ันคงในการทำงาน ความม่ันคงขององคAการ หรือความย่ังยืนของอาชีพ 

1.5.1.2.9 ตำแหน<ง (Status) หมายถึง อาชีพน้ันเปjนท่ียอมรับนับถือของ 

สังคม มีเกียรติและศักดิ์ศรีพิจารณาจากความคิดของเฮิรAซเบิรAก จะเห็นได6ว<าองคAการใดสามารถสร6าง 

Hygiene ได6ดีก็จะสามารถหลีกเลี ่ยงความไม<พึงพอใจของคนในการปฏิบัติงานได6ดีด6วย สำหรับ 

Hygiene น้ีบางคร้ังอาจใช6คำว<า “Maintainers” ก็ได6 ซ่ึงมีความหมายเหมือนกัน 

ดังนั้นสภาพแวดล6อมของการทำงานที่ดีหรือนโยบายขององคAการที่มีเหตุผลไม<ได6ทำ

ให6เกิดแรงจูงใจที ่สูงเลย แต<ปVจจัยอนามันเหล<านี ้มาก<อแรงจูงใจพนักงานที ่มีความไม<พึงพอใจ 

เนื่องจากว<าพวกเขาได6รับผลตอบแทนอย<างเพียงพอ สามารถจูงใจได6ง<ายกว<าพนักงานที่มีความพอใจ 

ความสำเร็จ ความก6าวหน6า และการยกย<องสามารถจูงใจพวกเขาได6 

1.5.2 ทฤษฎีของไมเออร6 (Myers) 

ทฤษฎีของไมเออรA (Myers, 1970 : 124 อ6างถึงใน สุพิชญา อุรเคนทรAเนตร, 2553 : 

17) ได6เสนอแนวความคิดในเรื่องการจูงใจให6เกิดความพึงพอใจในการทำงาน โดยเน6นหนักในเรื่อง

เปªาหมายของงานท่ีจะให6ได6ผลเชิงปฏิบัติ มีลักษณะดังน้ี 

1.5.2.1 งานควรจะมีส<วนสัมพันธAกับความปรารถนาส<วนตัว งานน้ันจึงจะมี 

ความหมายสำหรับผู6ทำ 

1.5.2.2 งานน้ัน จะต6องมีการวางแผนและวัดความสำเร็จได6 โดยใช6ระบบการทำงาน 

และการควบคุมท่ีมีประสิทธิภาพ 
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1.5.2.3 เพ่ือให6ได6ผลในการสร6างส่ิงจูงใจภายใน เปªาหมายของงานจะต6องมีลักษณะ  

ดังน้ี 

1.5.2.3.1 คนทำงานมีส<วนในการต้ังเปªาหมาย 

1.5.2.3.2 ผู6ปฏิบัติงานจะต6องรับทราบผลสำเร็จในการทำงานโดยตรง 

1.5.2.3.3 งานท่ีปฏิบัติจะต6องตรงกับความรู6ความสามารถและความพอใจ 

1.5.2.3.4 งานน้ัน จะต6องสามารถทำสำเร็จได6 

เปªาหมายของการทำงานในลักษณะน้ี จะสนองความต6องการในด6านความก6าวหน6าในการงาน  

ความสำเร็จของงาน ความรับผิดชอบ การยอมรับนับถือ ความสัมพันธAกับเพื่อนร<วมงานต6องการเปjน

เจ6าของและความม่ันคงในการทำงาน ซ่ึงเปjนแนวทางไปสู<ความสำเร็จของงาน 

1.5.3 ทฤษฎี ERG Theory (Existence, Relation, Growth)  

ทฤษฎี ERG Theory (Existence, Relation, Growth) ของอัลเดอรAเฟอรA (Alderfer) 

เคลยAตัน อัลเตอรAเฟอรA (Alderfer, 1972 : 184-186 อ6างถึงใน ณัทฐา กรีหิรัญ, 2550 : 20) ได6เสนอ

ทฤษฎี ERG (Existence, Relation, Growth) ว<าความต6องการมีอิทธิพลต<อการแสดงพฤติกรรมของ

มนุษยAโดยมีแนวคิด พ้ืนฐาน ดังน้ี  

1.5.3.1 มนุษยAอาจมีความต6องการหลายๆอย<างเกิดข้ึนในเวลาเดียวกันโดยไม<จําเปjน 

ว<าความต6องการเบ้ืองล<างจะต6องได6รับการตอบสนองก<อน จึงจะเกิดความต6องการเบ้ืองสูง  

1.5.3.2 ย่ิงความต6องการได6รับการตอบสนองน6อยเท<าใด บุคคลก็จะมีความต6องการ 

แต<ละประเภทมากย่ิงข้ึน  

1.5.3.3 ย่ิงความต6องการระดับต่ำ ได6รับการตอบสนองมากเท<าใด บุคคลก็จะมีความ 

ต6องหาระดับสูงมากข้ึนไปอีก  

1.5.3.4 ย่ิงความต6องการระดับสูง ได6รับการตอบสนองน6อยเท<าใด บุคคลก็จะมีความ 

ต6องการในระดับต่ำมากข้ึนเท<าน้ัน  

อัลเดอรAเฟอรA จึงได6ทําการศึกษาวิจัย โดยการทดสอบเพื่อหาทฤษฎีเกี่ยวกับความ

ต6องการ ของมนุษยAในป ค.ศ. 1969 ที่เรียกว<า “An Empirical Test of a New Theory of Human 

Needs" จากผลของการศึกษาคร้ังน้ี เขาพบว<า มนุษยAเราจะมีความต6องการหลัก 3 ประการ คือ 

1) ความต6องการในการดำรงชีวิต (Existence Needs : E) เปjนความต6องการ ทาง 

กายภาพและความต6องการทางวัตถุ ที่ช<วยให6มนุษยAมีชีวิตรอดอยู<ได6 เช<น อาหาร น้ำ ที่อยู<อาศัย 

นอกจากนี้ค<าจ6างแรงงาน ความมั่นคง สวัสดิภาพ ความปลอดภัย ก็จัดอยู<ในกลุ<มนี้ เมื่อเปรียบเทียบ

กับทฤษฎีของมาสโลวA ความต6องการเพื่อการดำรงชีวิต จะรวมส<วนที่เปjนความต6องการทางด6านสรีระ

ท้ังหมดกับบางส<วน กับความต6องการความม่ันคงและปลอดภัย 

2) ความต6องการด6านความสัมพันธA (Relatedness Needs : R) เปjนความต6องการ 
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เกี่ยวกับความสัมพันธAกับคนอื่นๆ ที่บุคคลเกี่ยวข6องด6วย เปjนความต6องการที่รวมถึง ความต6องการทาง

สังคม ความต6องการความรู6สึกมั่นคงและปลอดภัย ในความสัมพันธAระหว<างบุคคล การได6รับการ

ยอมรับ การมีชื ่อเสียงและการได6รับการยกย<องจากสังคมเมื่อเทียบกับทฤษฎีของมาสโลวA ความ

ต6องการด6านความสัมพันธAนี้ จะรวมถึงส<วนที่เปjนความต6องการ ความมั่นคงและปลอดภัย ความ

ต6องการทางสังคม และบางส<วนของความต6องการเกียรติ และศักด์ิศรี  

3) ความต6องการด6านความเจริญเติบโต (Growth Needs : G) เปjนความต6องการ  

เกี่ยวกับการที่บุคคลได6สร6างความคิดริเริ่มสร6างสรรคAสำหรับตัวเขาเองและสิ่งแวดล6อมรอบตัว ให6

ก6าวหน6าเติบโตยิ่งขึ้นไป ซึ่งเปjนเรื่องที่เกี ่ยวกับการพัฒนาตนเอง ความก6าวหน6าในวิชาชีพ ความ

ภาคภูมิใจในตนเอง ตลอดจนการเข6าใจในตนเองและการใช6ศักยภาพของตนอย<างเต็มที่ เมื่อเทียบกับ

ทฤษฎีของมาสโลวA ความต6องการด6านการเติบโตนี้จะรวมถึงบางส<วนของ ความต6องการเกียรติและ

ศักด์ิศรี และความต6องการทำตนให6ประจักษAท้ังหมด  

จากแนวคิดและทฤษฎีความพึงพอใจในการทำงานข6างต6น จะเห็นได6ว<า ความพึงพอใจในการ

ทำงานของบุคคลในองคAกร ถือเปjนประเด็นหลักที ่จะช<วยสร6างความสำเร็จและก<อให6เกิดการ

ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลให6กับองคAกร แต<ความพึงพอใจในการทำงานนั้น องคAกรก็

จะต6องสามารถตอบสนองความต6องการ ของแต<ละบุคคล 

 

2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับสภาพแวดลBอมในการทำงาน 
2.1 ความหมายของสภาพแวดลBอมในการทำงาน  

 สุกริน ทวีสุต (2561 : 25) กล<าวว<า สภาพแวดล6อมในการทำงาน หมายถึง สิ่งต<าง ๆ ที่อยู<

รอบตัวเราทั้งที่มีชีวิตและไม<มีชีวิตซึ่งมีผลกระทบต<อบุคคลในหน<วยงาน ทั้งในด6านร<างกาย จิตใจ 

อารมณA สังคม 

 ชลธิชา สว<างเนตร (2542 : 27 อ6างถึงใน วรันธร ทรงเกียรติศักด์ิ, 2558 : 11) ให6ความหมาย

สภาพแวดล6อมในการทำงาน หมายถึง ส่ิงต<าง ๆ ท่ีอยู<รอบตัวในสถานท่ีทำงาน ท้ังท่ีมีชีวิตและไม<มีชีวิต 

และสามารถมองเห็นหรือไม<เห็น สิ่งเหล<านี้มีผลต<อการทำงาน รวมทั้ง มีผลต<อคุณภาพชีวิตของ

พนักงานด6วย 

 ร ุ <งร ัตนา เข ียวดารา (2546 : 24 อ6างถ ึงใน ศุภลักษณA พรมศร, 2558 : 25) กล<าวว<า 

สภาพแวดล6อมการทำงาน หมายถึง สภาพต<าง ๆ ที่เกิดขึ้นรอบตัวในขณะที่ทำงาน ซึ่งหมายรวมถึง 

เพื่อนร<วมงาน เครื่องมือหรืออุปกรณAที่ใช6ในการทำงาน ความร6อน แสงสว<าง เสียง รังสี ฝุ®นละออง 

สารเคมี สัตวA และเช้ือโรคท่ีอยู<ท่ัวไปในสถานท่ีทำงาน  

 เยาวล ักษณA ก ุลพาน ิช (2533 : 16 อ 6างถ ึงใน อรวรรณ ศร ี เร ืองพ ันธA , 2558 : 12) 

สภาพแวดล6อมในการทำงาน หมายถึงสิ่งต<าง ๆ ที่อยู<รอบตัวที่เอื ้ออำนวยให6คนทำงานได6อย<างมี
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ประสิทธิภาพ ส<วนหนึ่งที่สำคัญ คือ สภาพแวดล6อมทางกายภาพ ได6แก< วัสดุอุปกรณAในการปฏิบัติงาน 

สถานท่ีทำงาน แสง เสียง อุณหภูมิ และสภาพแวดล6อมทางเศรษฐกิจและสังคม ซ่ึงได6แก< ความสัมพันธA

กับผู6บังคับบัญชา การบังคับบัญชา ค<าตอบแทนสวัสดิการ และสภาพแวดล6อมอ่ืน ๆ 

 กรองแก6ว อยู <ส ุข (2543 : 47 อ6างถึงใน ฉัตรภรณA กาทองทุ <ง, 2560 : 19) กล<าวว<า 

สภาพแวดล6อมการทำงานของผู6ที ่มีหน6าที ่ในลักษณะต<าง ๆ ส<งผลต<อพฤติกรรมและเจตคติของ

ผู 6ปฏิบัติงาน ซึ ่งเกิดจากหลาย ๆ สิ ่งประกอบการ เช<น อารมณA อายุ เพศ การศึกษา รวมถึง

ประสบการณAต้ังแต<ทำงาน ซ่ึงมีผลให6แต<ละบุคคลรับรู6ต<อสภาพแวดล6อมท่ีต<างกัน โดยแต<ละบุคคลจะมี

ความเข6าใจต<อสภาพแวดล6อมรอบตัวต<างกันข้ึนอยู<กับความรู6สึกน้ัน ๆ ผ<านภูมิหลังของตนเอง  

 ศิวพร โปรยานนทA (2554 : 28) กล<าวว<า  สภาพแวดล6อมการทำงาน หมายถึง สิ่งต<างๆที่อยู<

รอบตัวบุคคล ที่ส<งผลต<อพฤติกรรมและความรู6สึกของบุคคลนั้น ๆ โดยอาจเปjนสิ่งที่ส<งเสริม เอ้ือ

ประโยชนAต<อการทำงาน หรืออาจเปjนอุปสรรคต<อการทำงานได6เช<นกัน  

 จากความหมายที่กล<าวมาข6างต6น สภาพแวดล6อมในการทำงาน หมายถึง สิ่งต<าง ๆ ที่อยู<

รอบตัวในขณะที่กำลังปฏิบัติงาน ทั้งที่มีชีวิตและไม<มีชีวิต รูปธรรมและนามธรรม ซึ่งมีผลต<อการ

ทำงานและคุณภาพชีวิตของผู6ปฏิบัติงาน 

 

2.2 ความสำคัญของสภาพแวดลBอมในการทำงาน 

จากการศึกษาความสำคัญของสภาพแวดล6อมในการทำงานจาก สมยศ นาวีการ (2544 : 8-

10 อ6างถึงใน อรวรรณ ศรีเรืองพันธA, 2558 : 18) ชลธิชา สว<างเนตร (2542 : 27 อ6างถึงใน ศุภลักษณA 

พรมศร, 2558 : 25) สกุลนารี กาแก6ว (2546 : 20 อ6างถึงใน วรันธร ทรงเกียรติศักด์ิ, 2558 : 10)  

และ ศิริอนันตA จูฑะเตมียA (2529 : 53 อ6างถึงใน สุกริน ทวีสุต, 2561 : 24) ได6ให6ความสำคัญของ

สิ่งแวดล6อมในที่ทำงาน เปjนการรับรู6หรือความรู6สึก ในสถานที่ทำงานที่แตกต<างกันก็อาจจะมีลักษณะ

ของสิ่งแวดล6อมการทำงานที่แตกต<างกันออกไป สภาพแวดล6อมเปjนสิ่งที่อยู<รอบตัวผู6ทำงานภายใน

องคAกร ทั้งที่มีชีวิตและไม<มีชีวิต และสามารถมองเห็นหรือไม<เห็น สิ่งต<าง ๆ ที่อยู<รอบตัวผู6ปฏิบัติงานใน

องคAกร เปjนสิ่งสะท6อนถึงความรู6สึกของคนทำงานที่มีต<องาน และผู6ร<วมงาน ถ6าทุกคนมีความรู6สึกที่ดี

ต<องาน ทุ<มเทกำลังใจ กำลังความคิดและกำลังกายในการทำงานร<วมกันและช<วยกันแก6ไขปVญหาในการ

ทำงาน การทำงานก็จะมีประสิทธิภาพมากขึ้น แต<ในทางตรงข6าม สภาพแวดล6อมในการทำงานอาจ

เปjนปVจจัยที่ส<งผลให6เกิดภาวะกดดัน และส<งผลให6เกิดความเหนื่อยล6า สิ่งเหล<านี้มีผลต<อการทำงาน 

รวมทั้ง มีผลต<อคุณภาพชีวิตของพนักงานและมีผลกระทบต<อบุคคลในหน<วยงาน ทั้งในด6านร<างกาย 

จิตใจ อารมณA สังคม  

  ดังนั้น สภาพแวดล6อมในการทำงาน จึงเปjนเรื่องที่เกี่ยวข6องกับการรับรู6 ความรู6สึก ต<อสิ่งต<าง 

ๆ รอบตัวในสถานที่ทำงาน ซึ่งมีผลกระทบต<อผู6ที่ปฏิบัติงาน ทั้งในด6านร<างกาย ด6านความรู6สึกนึกคิด 



20 
 

 

ด6านอารมณA ด6านจิตใจ รวมไปถึงด6านสังคม ซึ่งสิ่งแวดล6อมในการทำงานนั้นมีผลต<อการทำงาน และ

คุณภาพชีวิตของพนักงาน  

 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวขBองกับสภาพแวดลBอมในการทำงาน 

2.3.1 แนวคิดสภาพแวดลBอมในการทำงานของกิลเมอร6 (Gilmer) 

กิลเมอรA (Gilmer, 1973 อ6างถึงใน สุกริน ทวีสุต, 2561 : 30-31) ได6แบ<งลักษณะของ 

สภาพแวดล6อมในการทำงานท่ีเปjนองคAประกอบท่ีจะเอ้ืออำนวยต<อการปฏิบัติงานไว6 10 ด6าน คือ 

2.3.1.1 ความมั่นคงปลอดภัย (Security) ได6แก< ความมั่นคงในการทำงาน การท่ี

ได6รับความเปjนธรรมจากผู6บังคับบัญชา ทำให6ผู6ปฏิบัติงานเกิดความอุ<นใจและปลอดภัยที่จะทำงานใน

องคAการ 

2.3.1.2 โอกาสที ่จะก6าวหน6าในการทำงาน (Opportunity for Advancement) 

ได6แก< การที่มีโอกาสเลื่อนตำแหน<งสูงขึ้น องคAการสนับสนุนให6พนักงานมีความก6าวหน6าในการทำงาน 

โดยพิจารณาการเลื่อนขั้นเงินเดือนอย<างเปjนธรรม ส<งเสริมการศึกษาต<อและมีการฝ©กอบรมให6เรียนรู6

งานมากข้ึน 

2.3.1.3 องคAการและการจัดการ (Company and Management) ได6แก< ลักษณะ

การจัดโครงสร6างขององคAการ การวางนโยบาย แนวทางปฏิบัติภายในองคAการ ชื่อเสียงขององคAการ

และการดำเนินงานขององคAการ 

2.3.1.4 ค<าจ6าง (Wages) ได6แก< เง ินเดือน ซึ ่งเปjนค<าตอบแทนการทำงาน โดย

พิจารณาเรื่องของจำนวนค<าจ6างที่เหมาะสมกับปริมาณของผลงาน และมีวิธีจ<ายค<าจ6างที่ยุติธรรมเสมอ

ภาค 

2.3.1.5 คุณลักษณะเฉพาะของงาน (Intrinsic Aspects of the Jobs) คือ เรื่องงาน

ที่ทำอยู<เปjนงานที่ทำให6รู6สึกว<ามีคุณค<า มีความภาคภูมิใจ มีสถานภาพ มีศักดิ์ศรี และได6รับการยอมรับ

นับถือ เปjนงานที่ตรงตามความรู6ความสามารถ ส<งเสริมความคิดริเริ่ม มีความท6าทายและทำให6เกิด

ความเปล่ียนแปลง 

2.3.1.6 การนิเทศงาน (Supervisor) คือ การได6รับความเอาใจใส< ได6รับการแนะนำ

งานอย<างใกล6ชิด และได6รับทราบงานท่ีถูกต6องจากผู6บังคับบัญชาหรือหัวหน6างาน  

2.3.1.7 ลักษณะทางสังคม (Social Aspects of the Jobs) คือ การได6ทำงานอยู<ใน

กลุ<มท่ีมีความคล6ายคลึงกับตน ได6รับการยอมรับเปjนส<วนหน่ึงของกลุ<มทำงาน  

2.3.1.8 การติดต<อสื่อสาร (Communication) คือ การให6ข<าวสารในองคAการ ได6แก< 

การรับรู 6เกี ่ยวกับสายการทำงานและอำนาจบังคับบัญชา การรับรู 6ข <าวสารด6านนโยบายและ
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กระบวนการทำงาน และข<าวสารอื่น ๆ ที่เกี่ยวข6องกับการทำงานขององคAการและบุคคลต<าง ๆ ใน

องคAการ 

2.3.1.9 สภาพการทำงาน (Working Conditions) คือ สถานที ่มีความสะอาด มี

ระเบียบ มีความปลอดภัย เครื่องมือ เครื่องจักร มีความเหมาะสมและเตรียมพร6อมที่จะใช6เสมอ มี

อากาศถ<ายเทดี ไม<มีเสียงรบกวน มีแสงสว<างและระยะเวลาในการทำงานในแต<ละวันท่ีเหมาะสม 

2.3.1.10 สว ัสด ิการ (Benefits) ค ือ  ส ิทธ ิประโยชน Aและสว ัสด ิการอ ื ่ น  ๆ 

นอกเหนือจากค<าจ6างที่บุคคลได6รับ ได6แก< เบี้ยบำเหน็จบำนาญ วันหยุดพักผ<อนประจำป การลา ค<า

รักษาพยาบาล การจัดประกันภัย เปjนต6น 

2.3.2 แนวคิดสภาพแวดลBอมในการทำงานของมูส6 (Moos) 

มูสA (Moos, 1974 : 99-101 อ6างถึงใน ศุภลักษณA พรมศร, 2558 : 25-27) ได6ให6

ความหมายสภาพแวดล6อมการทำงาน คือ การรับรู6ของบุคคลที่มีต<อสภาพแวดล6อมในงานของบุคคล

น้ัน โดยได6แบ<ง มิติของสภาพแวดล6อมการทำงานออกเปjน 3 มิติ ได6แก< 

2.3.2.1 มิติด6านสัมพันธภาพ (Relationship Dimensions) หมายถึง การรับรู6ในการ

มีส<วนร<วม และมีความผูกพันของพนักงานที่มีต<องาน การมีสัมพันธภาพที่ดีและการได6รับการ

สนับสนุนจากเพ่ือนร<วมงาน หัวหน6า และองคAการ ซ่ึงเเบ<งออกเปjนสามด6าน ดังน้ี  

2.3.2.1.1 ด6านการมีส<วนร<วมในงาน (Involvement) หมายถึง การรับรู6ของ

พนักงานว<าตนเองและเพื่อนร<วมงานมีส<วนร<วมในงาน มีความผูกพันในงาน การได6รับการยอมรับ เช<น 

การมีส<วนร<วมในการประชุม การได6เสนอความคิดเห็น การทำกิจกรรมที่เกี่ยวข6องกับงานร<วมกัน การ

ได6มีโอกาสเสียสละเพ่ือองคAการ  

2.3.2.1.2 ด6านความสัมพันธAระหว<างเพื ่อนร<วมงาน (Peer Cohesion) 

หมายถึง การรับรู6บรรยากาศที่เปjนมิตรระหว<างเพื่อนร<วมงาน และการให6แรงสนับสนุนซึ่งกันและกัน 

ในสิ่งที่เกี่ยวข6องกับงาน การช<วยเหลือกันในการทำงานเมื่อมีโอกาส ถึงแม6งานนั้นจะไม<ใช<งานของ

ตนเอง  

2.3.2.1.3 ด 6านการสนับสนุนจากหัวหน6างาน (Supervisor Support) 

หมายถึง การรับรู6ว<าหัวหน6างานให6การสนับสนุน ให6กำลังใจ เม่ือพนักงานทำงานได6ดี หัวหน6างานให6คำ

ชมเชยหรือรางวัลแก<พนักงานเหล<าน้ีและกระตุ6นให6พนักงานให6การสนับสนุนเพ่ือนร<วมงาน 

2.3.2.2 มิติด6านความก6าวหน6าในงาน (Personal Growth Dimension) หมายถึง 

การรับรู6ในความก6าวหน6าในงาน และการจัดสภาพแวดล6อมในการทำงาน ซ่ึงเเบ<งออกเปjน 3 ด6าน ดังน้ี   

2.3.2.2.1 ด6านความอิสระในการทำงาน (Autonomy) หมายถึง การท่ี

พนักงานดับรู 6ว<าองคAการให6อิสระในการตัดสินใจเกี ่ยวกับงาน ทำให6พนักงานสามารถใช6ความรู6 

ความสามารถ ความคิดสร6างสรรคAมาใช6เพ่ือพัฒนาการทำงานให6ดีข้ึนได6  
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2.3.2.2.2 ด6านการมุ<งเน6นงาน (Task Orientation) หมายถึง การรับรู6ใน

การให6ความสำคัญกับความสำเร็จของพนักงาน โดยยึดหลักการวางแผนที่มีประสิทธิภาพ และ

ดำเนินการตามแผนที่วางไว6 องคAการให6แรงกระตุ6นและผลักดันเพื่อให6งานสำเร็จตามแผนที่วางไว6และ

งานมีประสิทธิภาพ  

2.3.2.2.3 ด6านความกดดันในงาน (Work pressure) หมายถึง การดำรู6

บรรยากาศในการทำงานที่มีแรงกดดัน พนักงานต6องทำงานอย<างเร<งรีบเพื่อแข<งกับเวลา รวมไปถึง 

กฎระเบียบข6อบังคับ หัวหน6างาน เพื่อนร<วมงาน อุณหภูมิ แสง เสียง ความกดดันต<าง ๆ มีอิทธิพลต<อ

การทำงาน อาจทำให6ผลของงานไม<ดีเท<าท่ีควร  

2.3.2.3 ม ิต ิด 6านการคงไว 6และการเปล่ียนแปลง (System Maintenance and 

Change Dimensions) หมายถึง การรับรู6ว<าระบบงานมีความชัดเจน โปร<งใส ซึ่งแบ<งออกเปjน 4 ด6าน 

ดังน้ี  

2.3.2.3.1 ด6านความชัดเจนของงาน (Clarity) หมายถึง การรับรู 6ความ

ชัดเจนของเปªาหมายองคAการ นโยบาย อีกทั้ง การสื่อสารเกี่ยวกับกฎระเบียบต<าง ๆ ควรมีความ

ชัดเจน มีการวางมาตรฐานและแบบแผนในการทำงาน มีการกำหนดบทบาทหน6าที่ความรับผิดชอบ

ของพนักงานแต<ละสายงานอย<างชัดเจน  

2.3.2.3.2 ด6านการควบคุมงาน (Control) หมายถึง การรับรู6ว<าองคAการมี

กฎเกณฑA แนวทาง ในการควบคุมและตรวจสอบการทำงานของพนักงาน ซ่ึงอยู<ภายใต6การควบคุมของ

ฝ®ายบริหาร โดยมีหัวหน6าเปjนผู6ดูแลให6พนักงานทำงานอยู<ภายใต6กฎเกณฑA ระเบียบมาตรฐานที่กำหนด

ไว6  

2.3.2.3.3 ด6านการนำนวัตกรรมใหม<มาใช6 (Innovation) หมายถึง การนำรู6

ว<าหน<วยงานมีการส<งเสริมนวัตกรรมใหม<ๆ มาใช6ในองคAการ โดยเน6นวิธีที่มีความแปลกใหม<หลากหลาย 

เพ่ือนำเทคโนโลยีหรือวิธีการใหม<เข6ามาพัฒนาในงานให6งานดีข้ึน  

2.3.2.3.4 ด6านสภาพแวดล6อมทางกายภาพ (Physical Comfort) หมายถึง 

การรับรู6ถึงสภาพแวดล6อมที่เอื้อต<อการทำงาน สถานที่ทำงานมีบรรยากาศที่สนับสนุน พนักงานรู6สึก

พึงพอใจกับงาน สภาพแวดล6อมในการทำงาน เช<น แสง เสียง หรือธรรมชาติต<าง ๆ อากาศถ<ายเท

สะดวก กิน อุณหภูมิ อุปกรณA เครื่องมือที่ใช6ในการทำงาน สิ่งเหล<านี้จะช<วยสร6างบรรยากาศที่ดีในการ

ทำงาน 

2.3.3 แนวคิดสภาพแวดลBอมในการทำงานของโจนส6 (Jones) 

โจนสA (Jones อ 6างถ ึงใน ขน ิษฐา น ิ ่มแก 6ว, 2554 : 20) ได 6แบ <งประเภทของ

สภาพแวดล6อมการทำงาน ดังน้ี  
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2.3.3.1 สภาพแวดล6อมทางกายภาพ (Physical Environment) หมายถึง ภูมิอากาศ 

พื้นที่ ภูมิประเทศ และอุณหภูมิ ซึ่งเปjนสิ่งที่ไม<มีชีวิตที่มีอยู<ทั่วไป ซึ่งเปjนสภาพแวดล6อมที่สำคัญในการ

เปjนแบบอย<างต<อการสร6างความสัมพันธAกับมนุษยAอันดับแรก  

2.3.3.2 สภาพแวดล6อมทางสังคม (Social Environment) คือ ผู 6คนที ่อยู <รอบ ๆ 

บุคคลโดยท่ัวไปและมีอิทธิพลต<อบุคคลน้ันอาจจะมีกิจกรรมร<วมกันหรือไม<มีก็ได6  

2.3.3.3 สภาพแวดล6อมทางวัฒนธรรม (Culture Environment) มีความสำคัญที่สุด 

เพราะรวมถึงสิ่งที่มนุษยAสร6างขึ้นทั้งหมดเช<น กฎหมาย เครื่องมือที่อยู<อาศัย ประเพณี ความเชื่อ และ

กฎระเบียบต<าง ๆ เปjนต6น  

2.3.4 แนวคิดสภาพแวดลBอมในการทำงานของละออ หุตางกูร 

ละออ หุตางกูร (2534 อ6างถึงใน ศิวพร โปรยานนทA, 2554 : 35-36) ได6แบ<ง 

สภาพแวดล6อมในการทำงานออกเปjน 3 ประเภท ดังน้ี  

2.3.4.1 สภาพแวดล6อมทางกายภาพ หมายถึง สภาพแวดล6อมต<าง ๆ ภายในท่ีทำงาน 

ประกอบด6วย  

2.3.4.1.1 แสงสว<าง เนื่องจากแสงสว<างที่ไม<เพียงพอ ทำให6พนักงานต6องเพ<ง

สายตามากในการทำงาน ทำให6กล6ามเน้ือตาอ<อนล6า ขาดสมาธิในการทำงาน  

2.3.4.1.2 เสียง หากภายในสถานที่ทำงานมีเสียงดังมาก อาจเปjนอันตราย

ต<อเยื ่อแก6วหู พนักงานขาดสมาธิในการทำงาน พนักงานเกิดความอ<อนล<ะ ทำให6ทำงานไม<ได6

ประสิทธิภาพ 

2.3.4.1.3 การถ<ายเทอากาศ ในการทำงานให6มีประสิทธิภาพ การถ<ายเท

อากาศควรมีความเหมาะสม ส<งผลให6พนักงานทำงานแบบไม<มีภาวะตึงเครียด การถ<ายเทอากาศข้ึนอยู<

กับ อุณหภูมิ ความช้ืน การหมุนเวียนอากาศ  

2.3.4.1.4 ลักษณะของห6องทำงาน ควรมีให6เพียงพอต<อการใช6และจำนวน

พนักงาน  

2.3.4.1.5 อุปกรณAและเครื่องมือที่ใช6ในการทำงาน เปjนแรงจูงใจให6พนักงาน

เกิดความรู6สึกพึงพอใจที่จะทำงานให6มีประสิทธิภาพ อุปกรณAควรมีให6ปริมาณที่เพียงพอต<อการใช6งาน 

สะดวกแก<การใช6 ส่ิงเหล<าน้ีช<วยลดความเครียดของพนักงานได6  

2.3.4.2 สภาพแวดล6อมทางสังคม หมายถึง สิ่งแวดล6อมภายในองคAกรที่มีผลต<อการ

ทำงานของพนักงาน เเบ<งออกเปjน 2 ด6าน ดังน้ี  

2.3.4.2.1 ด6านสัมพันธภาพ คือ ความสัมพันธAของบุคคลที่มีต<อกัน ทำเปjน

ความสัมพันธAระหว<างบุคคลหรือบุคคลต<อกลุ<มหรือกลุ<มต<อกลุ<ม พนักงานจะมีการแสดงออกทางกาย
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วาจา และใจต<อผู6อื่น มนุษยAเปjนสัตวAสังคมที่ไม<สามารถหลบเลี่ยงความสัมพันธAกับผู6อื่นได6มนุษยAจะต6อง

มีการติดต<อส่ือสารกับผู6อ่ืน ดังน้ัน สัมพันธภาพระหว<างบุคคลจึงเปjนส่ิงท่ีจำเปjนต<อบุคคล  

2.3.4.2.2 ด6านการสนับสนุน หมายถึง การได6รับการสนับสนุนจากองคAการ

ในด6านการทำงานกิจกรรมทางสังคมองคAการมีการให6ความช<วยเหลือพนักงานมีปVญหาที่เกี่ยวข6องกับ

การทำงาน การที่องคAการส<งเสริมบรรยากาศในการทำงานร<วมกันเปjนทีม การให6ข6อมูลข<าวสารที่เปjน

ประโยชนAต<อการทำงาน และการให6โอกาสพนักงานได6ทำงานท่ีมีความรับผิดชอบเพิ่มมากขึ้น เพ่ือ

ความก6าวหน6าในการทำงาน  

2.3.4.3 สภาพแวดล6อมทางจิตใจ หมายถึง สภาพแวดล6อมในที่ทำงานที่มีผลต<อ

ความรู6สึกทางจิตใจของพนักงาน แบ<งออกเปjน 3 ด6าน ดังน้ี  

2.3.4.3.1 ด6านความมีอิสระในการทำงาน หมายถึง ระดับความอิสระในการ

ตัดสินใจเก่ียวกับการทำงานด6วยตนเอง ถ6ามีอิสระในการทำงานมากจะเกิดความพอใจในการทำงาน

มากข้ึน  

2.3.4.3.2 ด6านความต6องการพัฒนาตนเอง เปjนความต6องการที ่จะเพ่ิม

ทักษะต<าง ๆ ให6กับตนเองเพ่ือนำมาพัฒนาในงาน เพ่ือให6ตัวพนักงานได6รับการยอมรับในงาน  

2.3.4.3.3 ด6านบรรยากาศแบบประชาธิปไตย เปjนการดำเนินวิถีชีวิตบนฐาน

ของความเชื่อใจกัน และการให6ความเคารพนับถือซึ่งกัน บรรยากาศแบบประชาธิปไตยโดยยึดหลักท่ี

สมเหตุสมผลในการทำกิจกรรมต<าง ๆ ท้ังทางด6านวัตถุ และความสัมพันธAระหว<างบุคคล 

2.3.5 แนวคิดสภาพแวดลBอมในการทำงานของซูลท 6ซและซูลท 6ซ (Schultz & 

Schultz) 

ซูลทAซและซูลทAซ (Schultz & Schultz, 2002 อ6างถึงใน อุทุมพร รุ<งเรื่อง, 2555 : 

42-43)  ได6แบ<งสภาพแวดล6อมการทำงานออกเปjน 3 องคAประกอบ ดังน้ี   

2.3.5.1 สภาพแวดล6อมทางกายภาพ (Physical Working Condition) ได6แก< ที่ต้ัง

ของสถานที่ทำงาน สถานที่จอดรถ ความสะดวกในการเดินทาง รวมไปถึงอุปกรณAที่ใช6ในการทำงาน 

แสงสว<าง อุณภูมิ เสียง ท่ีเหมาะสมในการทำงาน  

2.3.5.2 สภาพแวดล6อมด6านเวลา (Temporal Working Condition) คือ ระยะเวลา

ในการทำงาน จำนวนชั่วโมงที่ทำงานจริงกับจำนชั่วโมงที่พัก ขึ้นอยู<กับการจ6าง มีผลต<อความพึงพอใจ

ในงาน  

2.3.5.3 สภาพแวดล6อมทางจิตใจและสังคม (Psychological and Social Working 

Condition) คือ ลักษณะของงานที่มีผลต<อจิตใจ ทำให6เกิดความอ<อนล6าทางด6านร<างกายและจิตใจ ทำ

ให6ความสามารถในการทำงานลดลง เกิดความรู6สึกเบื่อหน<ายในงาน มีความผิดพลาดในการทำงานสูง 

ทำให6เกิดอัตราการขาดงานและลาออกสูงข้ึน  
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 ในการศึกษาสภาพแวดล6อมในการทำงาน ผู 6ว ิจัยเห็นว<าแนวคิดของซูลทAซและซูลทAซ 

(Schultz & Schultz, 2002 อ6างถึงใน อุทุมพร รุ <งเรื ่อง, 2555 : 42-43) เปjนที ่ยอมรับเกี ่ยวกับ

สภาพแวดล6อมในการทำงานและสอดคล6องกับการศึกษาในครั้งนี้ ผู6วิจัยจึงได6ใช6แนวคิดของซูลทAซ

และซูลทAซ (Schultz & Schultz, 2002 อ6างถึงใน อุทุมพร รุ<งเรื่อง, 2555 : 42-43) เปjนแนวทางใน

การศึกษาต<อไป 

3. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข\องกับความผูกพันต,อองคDกรของพนักงาน 

3.1 ความหมายของความผูกพันตKอองค6กรของพนักงาน 

อัลเลน และเมเยอรA  (Allen & Mayer, 1990 : 14 อ6างถึงใน อุทุมพร รุ<งเรือง, 2555 : 21) 

ได6 เสนอว<า ความผูกพันต<อองคAกรเปjนความรู6สึกที่พนักงานมีต<อองคAกรโดยเปjนสิ่งเหนี่ยวรั้งให6คนยัง

อยู<ในองคAกร ซึ่งความผูกพันต<อองคAกรแบ<งได6เปjน 3 ลักษณะ คือ ความผูกพันด6านจิตใจ ความผูกพัน 

ด6านการคงอยู<กับองคAกร และความผูกพันด6านบรรทัดฐาน ทั้งนี้ความผูกพันต<อองคAกรเปjนสิ่งเชื่อมโยง

พนักงานเข6ากับองคAกร โดยที่ความผูกพันด6านจิตใจเกิดขึ้นจากการที่บุคคลมีความ ปรารถนาที่จะอยู<

กับองคAกร ส<วนความผูกพันด6านการคงอยู <กับองคAกร เปjนความรู 6สึกที ่เกิดขึ ้นจาก การได6รับ

ผลตอบแทนจากองคAกรและการรับรู6ถึงการขาดทางเลือก หรือความยากลำบากในการหางานใหม< ทำ

ให6บุคคลจำเปjนที่จะอยู<ในองคAกร ในขณะที่ความผูกพันด6านบรรทัดฐานเกิดขึ้นจากค<านิยมส<วนบุคคล 

และความรู6สึกรับผิดชอบต<อภาระหน6าที่ที่ได6รับมอบหมายจากองคAกร ทำให6 บุคคลรู6สึกว<า เขาควรอยู<

ในองคAกรน้ันต<อไป 

แมคเคนนา (McKenna  อ6างถึงใน กิตติพัฒนA ดามาพงษA, 2559 : 21) ได6ให6ความหมายว<า

ความผูกพันเปjนความม่ันคงทางความสัมพันธAของบุคคล ในการเห็นว<าตนเปjนส<วนหน่ึง หรือมีส<วนร<วม

ในองคAการ ความมีส<วนร<วมนี้จะสะท6อนให6เห็นจากความเต็มใจของบุคคลนั้นที่จะอาสาทำงานท่ี

นอกเหนือไปจากงานประจำท่ีเขาต6องทำ 

สเตียรA และ พอรAเตอรA (Steers & Porter, 1983  อ6างถึงใน ธนัญพร สุวรรณคาม, 2559 : 8) 

ให6ความหมายว<าความผูกพันต<อองคAกร เปjนลักษณะความสัมพันธAของบุคคลที่มีต<อองคAการซึ่งมี 3 

ลักษณะ ดังน้ี 1) มีความเช่ือและยอมรับค<านิยมและเปªาหมายขององคAกร 2) มีความเต็มใจท่ีจะใช6พลัง

อย<างเต็มที่ในการทำงานในองคAกร และ 3) มีความปรารถนาอย<างแรงกล6าที่จะยังคงเปjนสมาชิิกของ

องคAกรน้ันต<อไป 

บูชานัน (Buchanan, 1974 : 14 อ6างถึงใน โสมยAสิรี มูลทองทิพยA, 2556 : 9) ให6นิยามไว6ว<า

ความ ผูกพันต<อองคAกรเปjนความรู6สึกเปjนพวกเดียวกัน ความผูกพันที่มีต<อเปªาหมายและค<านิยมของ 

องคAกร และการปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเอง เพื่อให6บรรลุเปªาหมายและค<านิยมขององคAกร ซ่ึง

ความผูกพันต<อองคAกรประกอบด6วยองคAประกอบ 3 ส<วน คือ 1) ความเปjนอันหนึ่งอันเดียวกัน 
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(Identification) เปjนการแสดงออกจากเปªาหมาย และ ค<านิยมต<อผู6ปฏิบัติงาน 2) ความใส<ใจกับ

องคAการ (Involvement) โดยการปฏิบัติงานตามบทบาทของตน อย<างเต็มที่  และ3) ความจงรักภักดี 

(Loyalty) ความรู6สึกและผูกพันต<อองคAกร 

ประภาพร เหลืองช<วยโชค (2539 : อ6างถึงใน เมธาวี ค6าเจริญ, 2558 : 18) กล<าวว<าความ

ผูกพันต<อองคAกรคือการที่สมาชิก มีความต6องการที่จะปฏิบัติงานกับองคAกรต<อไปมีความเต็มใจตั้งใจท่ี

จะปฏิบัติงานเพื่อให6องคAกร ประสบความสำเร็จรวมถึงการที่สมาชิกมีความรู6สึกว<าเปªาหมายและ

วัตถุประสงคAในการทำงานของ เขากับองคAกรสอดคล6องกันมีเจตคติท่ีดีต<อองคAการและมีความรู6สึกเปjน

เจ6าขององคAกร 

กล <าวโดยสร ุปจากความหมายท ี ่กล <าวมาข 6างต 6น ได 6ว < า ความผ ูกพ ันต <อองค Aกร 

(Organizational Commitment) หมายถึง ความรู6สึกท่ีบุคคลมีต<อองคAกร ส<งผลทำให6บุคคลน้ันแสดง

ออกมาไม<ว<าจะเปjนการทุ<มเทให6กับภาระงาน การมีจุดมุ<งหมายเดียวกับองคAกร ภูมิใจที่ได6ทำงานใน

องคAกรนั้น มีความจงรักภักดี และเต็มใจที่จะมีส<วนร<วมในการทำให6องคAกรประสบความสำเร็จ ส่ิง

เหล<าน้ีจะส<งผลให6บุคคลอยากจะทำงานต<อในองคAกรน้ี และไม<คิดท่ีจะลาออก  

 

        3.2 ความสำคัญของความผูกพันตKอองค6กรของพนักงาน 

มายเนอรA (Miner, 1992 : 23-24 อ6างถึงใน อุทุมพร รุ<งเรือง 2555 : 25) ได6กล<าวไว6ว<า ความ

ผูกพันต<อองคAกร มีความหมายมากกว<าความจงรักภักดีของบุคคลที่จะทุ<มเทให6กับองคAกร และความ 

ยึดม่ันผูกพันยังหมายถึงความต6องการคงอยู<ในองคAกร เกิดข้ึนได6จากข้ันตอนดังต<อไปน้ี  

3.2.1 ความผูกพันเบื้องต6น เปjนความรู6สึกผูกพันที่เกิดขึ้นในเบื้องต6นที่บุคคลยังไม<ได6เริ่มงาน 

ปVจจัยที่ส<งผลต<อความยึดมั่นผูกพันต<อองคAกรในขั้นต6นได6แก< คุณลักษณะส<วนบุคคล ได6แก< ค<านิยม 

ความเชื ่อ บุคลิกภาพ ความคาดหวังที ่เก ี ่ยวกับงาน ส<วนคุณลักษณะของทางเลือกของงาน 

ประกอบด6วย ความพึงพอใจ การยกเลิกไม<ได6 การเสียสละ โดยปVจจัยทั้งหมดจะมีความสัมพันธAซึ่ง กัน

และกัน กล<าวคือบุคคลจะเลือกทำงานตามคุณลักษณะส<วนบุคคลท่ีตนมีจากพ้ืนฐานของค<านิยม ความ

เชื่อ และบุคลิกภาพ ซึ่งคุณลักษณะส<วนบุคคลทำให6เกิดความคาดหวังในงานนั้น ๆ และเช<นเดียวกับ

คุณลักษณะของงานก<อนจะทํางานนั้นจริงบุคคลจะมีความคาดหวังในตัวงาน ซึ่ง คุณลักษณะของงาน

ส<งผลให6เขาให6เขาอยากทำงานและพึงพอใจ ซึ่งปVจจัยเกี่ยวกับคุณลักษณะส<วน บุคคลและคุณลักษณะ

ของงานน้ีเปjนตัวแปรท่ีทำให6เกิดความรู6สึกยึดม่ันผูกพันต<อองคAกรในเบ้ืองต6น  

3.2.2 ความผูกพันระหว<างการจ6างงานในช<วงแรก เปjนความผูกพันที่เกิดขึ้นเมื่อเข6าทำงาน

เปjน การประเมินส่ิงท่ีพบตามความจริงจากการทำงานน้ันซ่ึงเปjน ประสบการณAเร่ิมแรกของการทำงาน 

ประกอบด6วย การควบคุม กลุ<มทำงาน การจ<ายค<าตอบแทนจากองคAกร ความรู6สึกรับผิดชอบเปjนผล 

มาจากประสบการณAเร่ิมแรกของการทำงาน  
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3.2.3 ความผูกพันในช<วงปลาย เปjนความผูกพันหลังจากที่บุคคลที่เข6าไปทำงานอยู<ใน

องคAกร ในช<วงระยะเวลาหนึ่ง ซึ่งปVจจัยที่มีผลต<อความผูกพันต<อองคAการในช<วงปลาย ได6แก<การมีส<วน

ร<วมในองคAกร ความรู6สึกว<าตนเองเปjนส<วนหนึ่งขององคAกรพนักงานจะแสดงออกถึงความผูกพันต<อ

องคAกร ในเชิงทัศนคติในรูปของความเชื่อมั่น เพื่อทำงานให6กับองคAกร และความปรารถนาอย<างแรง

กล6าท่ีจะรักษาสถานภาพของการเปjนสมาชิกขององคAกรไว6 

สรุปความสำคัญของความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานได6ว<า ความผูกพันไม<ได6หมายถึงแค<การ

จงรักภักดีหรือทำดีกับองคAกรเพียงเท<านั้น แต<หากพนักงานเกิดความผูกพันต<อองคAกรแล6ว พนักงานก็

จะอยากอยู<กับองคAกรตลอดไปและไม<คิดท่ีจะลาออกซ่ึงบุคคลจะรู6สึกเปjนอันหน่ึงอันเดียวกันกับองคAกร 

ซึ่งจำเปjนอย<างยิ่งที ่องคAกรจะต6องทำให6พนักงานเกิดความผูกพันเพื่อเปjนการรักษาพนักงาน ได6

พนักงานท่ีพร6อมท่ีจะทุ<มเทให6กับองคAกรเพราะจะทำให6เกิดผลดีต<อองคAกรด6วย 

 

        3.3 ปuจจัยท่ีสKงผลใหBเกิดความผูกพันตKอองค6การของพนักงาน 

จากกการศึกษาในเรื่องของปVจจัยที่ส<งผลให6เกิดความผูกพันต<อองคAกรของพนักงาน อัลเลน 

และเมเยอรA (Allen & Mayer, 1990 : 21 อ6างถึงใน อุทุมพร รุ<งเรือง 2555 : 24), มอวAเดยA (Mowday 

et al. 1982 : 50 อ6างถึงใน อุทุมพร รุ<งเรือง 2555 : 25)  และ วิชัย แหวนเพชร (2543 : 141-142 

อ6างถึงใน อุทุมพร รุ<งเรือง 2555: 26)ได6กล<าวว<า ความผูกพันต<อองคAกรเปjนความจงรักภักดีและเต็มใจ

ที่จะอุทิศตนให6กับองคAกร พื้นฐานที่สำคัญที่มีผลต<อความพึงพอใจในการทำงานซึ่งสามารถส<งผลให6

เกิดความผูกพันต<อองคAกรในระยะยาว ได6ชี้ให6เห็นถึง ปVจจัยที่ก<อให6เกิดความผูกพันต<อองคAกรของ

พนักงาน ดังน้ี  

3.3.1 ปVจจัยส<วนบุคคล (Personal Factors) ได6แก< ความคาดหวังต<องาน ความผูกพันทาง

จิตใจ บรรทัดฐานในเรื่องความผูกพันต<อองคAกร ปVจจัยด6านทางเลือกในงาน เช<น โอกาสในการหางาน

ใหม< (Alternatives) และลักษณะส<วนบุคคล  

3.3.2 ประสบการณAในงาน (Work Experience) ที ่บุคคลได6รับจากการเปjนสมาชิกของ

องคAกร แบ<งเปjน  

3.3.2.1 ประสบการณAท่ีทำให6รู6สึกว<าตัวเองได6รับการสนับสนุนในการทำงาน ได6แก< 

การพึ่งพาได6ขององคAกร การได6รับการปฏิบัติที่เท<าเทียมกับผู6อื่น การรับฟVงความคิดเห็นของพนักงาน

ของ ผู6บริหาร สามารถเข6ากับเพื่อนร<วมงาน ความชัดเจนของบทบาทในองคAกร และความชัดเจนของ

เปªาหมาย  
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3.3.2.2 ประสบการณAในการทำงานท่ีทำให6รู6สึกว<าตัวเองมีความสามารถ หรือปVจจัย 

ด6านองคAกร (Organizational Factor) ได6แก< ความท6าทายของงาน ความยากง<ายของเปªาหมายใน

การทำงาน ความสอดคล6องของเปªาหมาย ขอบเขตของงาน ความสำคัญของตนเองที่มีต<อบริษัท การ

ได6รับผลสะท6อนกลับจากผลการปฏิบัติงาน และการได6มีส<วนร<วมในองคAกร  

3.3.2.3 ค<าจ6าง (Wage) เปjนองคAประกอบหน่ึงท่ีสำคัญท่ีทำให6บุคคลอยากทำงานใน 

หน<วยงาน น้ันหรือไม< การให6ค<าจ6างในอัตราที่เหมาะสมกับการลงทุนลงแรงในการทำงาน (Self-

Investment) และมีความยุติธรรมกับพนักงานท่ีทำงานในตำแหน<ง หรือคุณสมบัติใกล6เคียงกัน  

3.3.2.4 ผลประโยชนA (Benefit) และสวัสดิการ (Services) คือ ส่ิงท่ีพนักงานได6รับ 

ตอบแทน จากผลการปฏิบัติงานนอกเหนือจากค<าจ6าง เช<น บำเหน็จ บำนาญ ค<ารักษาพยาบาล ค<าท่ี

พัก ค<า น้ำมันรถ ฯลฯ  

3.3.2.5 สังคมสัมพันธA (Community) หรือเพ่ือนร<วมงาน (Co-workers) หากมี 

เพื่อนร<วมงานที่ดีในองคAการย<อมส<งผลทำให6 ผู6ปฏิบัติงานเกิดความพอใจในการทำงานมากขึ้น อีกท้ัง

ยังรวมไปถึง การยอมรับ (Recognition) ทั้งจากผู6บังคับบัญชาผู6บริหารและเพื่อนร<วมงาน หากมี การ

ยอมรับเขาในบทบาท ย<อมทำให6บุคคลเกิดความพึงพอใจในการทำงาน ดังนั้น การให6เกียรติ ให6การ

ยอมรับ รับฟVงความคิดเห็นต<อบุคคลย<อมทำให6เขาเกิดความพึงพอใจได6 

3.3.2.6 ผู6บังคับบัญชา (Leader) เปjนปVจจัยท่ีมีมีอิทธิพลมาก ได6แก< บุคลิกลักษณะ 

ของ ผู6บังคับบัญชา ทักษะในการบริหารงาน การรู6หลักจิตวิทยา หลักมนุษยสัมพันธA ความสามารถท่ี

จะ แก6ไขปVญหาหรือให6คำแนะนำแก<ผู6ปฏิบัติงาน  

3.3.2.7 สภาพการทำงาน (Working Condition) เปjนสภาพโดยท่ัว ๆ ไปของ 

สถานท่ีทำงาน เช<น ความสะอาด ความเปjนระเบียบเรียบร6อย 

3.3.2.8 โอกาสท่ีได6เล่ือนข้ันหรือตำแหน<ง (Promotion) ซ่ึงเปjนผลต<อเน่ืองมาจาก 

ผลของการปฏิบัติงาน  

3.3.2.9 ทักษะท่ีสามารถนำไปใช6ทำงานในองคAการอ่ืน (Skill)  

3.3.2.10 ความรู6ท่ีสามารถนำไปใช6ทำงานในองคAการอ่ืน (Education)   

3.3.2.11 โครงสร6างองคAกร (Organizational Structure) ได6แก< ขนาดขององคAก 

การรวมอำนาจ การกระจายอำนาจ การแบ<งสายการบังคับบัญชา 

3.3.2.12 องคAกรและการจัดการ (Organization and Management) องคAกรใดท่ีมี  

ช่ือเสียงในการทำงาน ย<อมทำให6เกิดการยอมรับ เกิดความพึงพอใจในองคAกรน้ัน 

สรุปได6ว<า ปVจจัยที่ส<งผลให6พนักงานเกิดความผูกพันต<อองคAกร เริ่มมาจากปVจจัยส<วนบุคคล 

ประสบการณAในงานของแต<ละบุคคล ค<าจ6าง ผลประโยชนAต<างๆ เรื ่องการจัดการบริหารงานของ
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องคAกรหรือหัวหน6า สภาพแวดล6อมสังคมเพื่อนร<วมงาน ซึ่งสิ่งเหล<านี้จะทำให6พนักงานเกิดความพึง

พอใจ เม่ือเกิดความพึงพอใจก็จะส<งผลให6เกิดความผูกพันต<อองคAกรในระยะยาว 

 

3.4 แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันตKอองค6กรของพนักงาน 

3.4.1 แนวคิดดBานพฤติกรรม  

เบกเกอรA (Backer, 1960 อ6างถึงใน ธนัญพร สุวรรณคาม, 2559 : 9) ได6เสนอทฤษฎี การ

เปรียบเทียบผลได6-ผลเสีย (Side-Bet Theory) ซึ่งอธิบายว<า เมื่อคนมีความผูกพันต<อองคAกรก็จะมีการ

แสดงออกทางพฤติกรรมในการทำงานและพยายามที ่จะรักษาความเปjนสมาชิกขององคAกรไว6 

เน่ืองจากพนักงานได6เปรียบเทียบผลได6-ผลเสีย ท่ีเกิดจาการลาออกซ่ึงผลเสียน้ีพิจารณาในลักษณะของ

ต6นทุนท่ีจะเกิดขึ้นหรือผลประโยชนAท่ีจะสูญเสียไป (อนันชัย คงจันทรA, 2529) แนวคิดด6านพฤติกรรมน้ี

จะวัดพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความผูกพันต<อองคAกร ในลักษณะการคงอยู<กับองคAกรของพนักงานเปjน

เวลานาน 

3.4.2 แนวคิดดBานทัศนคติ 

ไลแมน ดับเบิลยู. พอรAเตอรA (Lyman W. Porter อ6างถึงใน อุทุมพร รุ<งเรือง, 2555: 23) 

Lyman W. Porter แห<งมหาวิทยาลัย California เปjนผู6นำในการศึกษาความผูกพันต<อองคAกรแนวคิด

ท่ีมองความผูกพันต<อองคAกร เปjนความรู6สึกในการรับรู6ของบุคคลว<าตนเอง เปjนส<วนหน่ึงขององคAกร ได6

ให6ความหมายของความผูกพันต<อองคAกรว<า 

3.4.2.1 ความเชื่อมั่นและการยอมรับเปªาหมายและค<านิยมขององคAกร คือ เปªาหมาย

องคAกร ของแต<ละบุคคล สามารถร<วมไปในทิศทางเดียวกันได6หรือเกิดความสอดคล6องกัน เมื่อบุคคล

พิจารณา แล6วเห็นว<าบรรทัดฐานและระบบคำนิยมขององคAการเปjนสิ่งที่ยอมรับได6 บุคคลก็จะแสดง

ตนเอง ว<าเห็นด6วยกับจุดหมายปลายทางขององคAกรและตั้งใจที่จะยอมรับจุดหมายนั้น บุคคลจะ

ประเมินองคAกรและความรู6สึกต<อองคAกรในทางที่ดีรู6สึกยินดีและภาคภูมิใจกับการเปjนสมาชิกหรือเปjน

ส<วนหนึ่งขององคAกร มีแนวโน6มที่จะมีส<วนร<วมในกิจกรรมต<าง ๆ ขององคAกรเชื่อว<าองคAกรจะนำเขา

ไปสู<ความสำเร็จได6 และมองเห็นแนวทางที่จะทำให6องคAกรบรรลุเปªาหมายบุคคลจะรู6สึกอยู<ในสภาวะท่ี

มีโอกาสและสามารถประสบความสำเร็จในการทำงานได6 

3.4.2.3 ความปรารถนาอย<างแรงกล6าท่ีจะรักษาความเปjนสมาชิกขององคAกร คือ  

การแสดงถึงความรู6สึกจงรักภักดี ซื่อสัตยAต<อองคAกรเปjนความต<อเนื่องในการปฏิบัติโดยไม<โยกย6าย

เปล่ียนแปลงท่ีทำงาน พยายามท่ีจะรักษาสมาชิกภาพไว6 โดยไม<โยกย6ายไปไหน ไม<ว<าจะเปjนการเพ่ิม
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เงินเดือน รายได6 สถานภาพ ตำแหน<ง ความอิสระทางวิชาชีพ ตลอดจนความสัมพันธAกับเพื่อนร<วมงาน

ที่ดีขึ้น เปjนความต้ังใจและความปรารถนาอย<างแน<วแน<ที่จะคงความเปjนสมาชิกต<อไป หรืออยู<ในฐานะ

วิกฤตการณAอันเน่ืองมาจากสาเหตุต<าง ๆ 

3.4.3 แนวคิดท่ีรวมดBานพฤติกรรมและทัศนคติ 

อัลเลน และเมเยอรA  (Allen & Meyer, 1990 : 317 อ6างถึงใน ศุภมิตร บัวเสนาะ, 2564 : 

32) ความผูกพันต<อองคAกรสามารถแบ<งองคAประกอบของความผูกพันต<อองคAกรได6อีก 3 ด6าน ได6แก< 

3.4.3.1 ความผูกพันด6านจิตใจ (Affective Commitment) คือ ความผูกพันที่เกิด

จากความรู6สึกว<า ตนเองเปjนส<วนหนึ่งขององคAกร มีความรู6สึกยึดมั่นต<อองคAกร เต็มใจที่จะทุ<มเทและ

อุทิศตนให6แก<องคAกร บุคคลท่ีมีความผูกพันด6านน้ีจะรู6สึกอยากคงอยู<ต<อไป 

3.4.3.2 ความผูกพันด6านการคงอยู<ต<อไป (Continuous Commitment) คือ ความ

ผูกพันที ่เกิดจากการ คิดคำนวณของบุคคลโดยมีพื ้นฐานอยู<บนต6นทุนที ่บุคคลได6ให6กับองคAการ

ทางเลือกที่มีอยู<และผลตอบแทนที่ได6 รับจากองคAกรหรือรับรู6ถึงผลประโยชนAที่อาจจะสุญเสียไปหาก

เขาจะต6องออกจากองคAกร  

3.4.3.3 ความผูกพันด6านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) คือ ความรู6สึก

ผูกพันที่เกิดจากหน6าที่ ความรับผิดชอบ ข6อผูกมัด หรือความเปjนหนี้บุญคุณที่ทำให6ต6องอยู<ในองคAการ

ต<อไป พนักงานที่มีความผูกพันด6านนี้เขาจะคิดว<าเขาควรจะอยู<ในองคAกรต<อไปการอยู<ในองคAกรเปjนส่ิง

ท่ีควรกระทำเพ่ือความถูกต6อง เหมาะสมในสังคม 

สามารถสรุปได6ว<า แนวคิดที่เกี ่ยวกับความผูกพันต<อองคAกรมีทั ้งด6านทัศนคติและด6าน

พฤติกรรม และมีทั้งที่รวมด6านทัศนคติและด6านพฤติกรรม ซึ่งความผูกพันต<อองคAกรที่รวมด6านทัศนคติ

และด6านพฤติกรรมสามารถแบ<งองคAประกอบของความผูกพันต<อองคAกรได6อีก 3 ด6าน ตามแนวคิด

ของอัลเลน และเมเยอรA  (Allen & Meyer, 1990) คือ ความผูกพันด6านจิตใจ ความผูกพันด6านการคง

อยู<ต<อไป และ  ความผูกพันด6านบรรทัดฐาน  

 

4. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขBองกับการจัดการ   

4.1 ความหมายของการจัดการ    

สมยศ นาวีการ (2536 : 23 อ6างถึงใน พิฑูรยA ทองฉิม 2558 : 49 ) กล<าวไว6ว<า กระบวนการ

จัดการว<าเปjนกิจกรรมของการบริหารท่ีสำคัญ 4 อย<างคือ การวางแผน การจัดองคAการการสั่งการและ

การควบคุม รูปแบบของ การบริหารดังกล<าวน้ีได6พัฒนาข้ึนเม่ือประมาณปลายศตวรรษท่ีสิบเก6า  

สร6อยตระกูล อรรถมานะ (2545 : 421 อ6างถึงใน อิทธิพล โพธิ์ทองคำ 2554 : 7) กล<าวไว6

ว<า กระบวนการจัดการ หมายถึง กระบวนการดำเนินงานจะต6องเปjนไปตามขั้นตอนตามลำดับ เปjน

การตัดสินใจล<วงหน6าว<าจะทำอะไร ที่ไหน เมื่อใด โดยใคร นอกจากจะเปjนการลดความไม<แน<นอนแล6ว 
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ยังทำให6สมาชิกในองคAกรมีความมั่นใจในการทำงานทำให6การทำงานมีประสิทธิผล การจัดลำดับการ

ทำงานที่ดีไม<ควรมีลักษณะตายตัว ต6องยืดหยุ<นได6ตามสถานการณAอาจมีการปรับปรุงแก6ไข หรือ

ปรับเปล่ียนลำดับการทำงานได6เสมอ ส<งผลให6การปฏิบัติงานเกิด ประสิทธิผลมากข้ึนด6วย   

ศิริวรรรณ เสรีรัตนA และคณะ (2545 : 18-23 อ6างถึงใน มนตAทิภา วงศAทวีวัฒนA 2552 : 8) 

ได6กล<าวไว6ว<า การบริหารจัดการ (Management) หมายถึง หน6าที่ต<าง ๆ (A Set of Functions) ท่ี

กำหนดทิศทางในการใช6ประโยชนAจากทรัพยากร ทั้งหลายอย<าง   มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

เพื่อให6บรรลุเปªาหมายขององคAกร การใช6ทรัพยากร อย<างมีประสิทธิภาพ (Efficient) หมายถึงการใช6

ทรัพยากรได6อย<างเฉลียวฉลาดและคุ6มค<า (Cost- effective) ส<วนการใช6ทรัพยากรอย<างมีประสิทธิผล 

(Effective) หมายถึงการตัดสินใจได6อย<าง ถูกต6อง (Right Decision) และมีการปฏิบัติการได6สำเร็จ

ตามแผนท่ีกำหนดไว6 ดังน้ันผลสำเร็จของการบริหารจัดการ 

สุรัสวดี ราชกุลชัย (2543 : 3 อ6างถึงใน ปวีนันทA  มนตะเสวี 2559 : 56) กล<าวไว6ว<า “การ

บริหาร”(Administration) และ “การจัดการ” (Management) มีความหมายแตกต<างกันเล็กน6อย 

โดยการบริหารจะสนใจและสัมพันธAกับการกำหนดนโยบายไปลงมือปฏิบัติ นักวิชาการบางท<านให6

ความเห็นว<าการบริหารใช6ในภาครัฐ ส<วน การจัดการใช6ในภาคเอกชนอย<างไรก็ดีในตำราหรือหนังสือ

ส<วนใหญ<ท้ัง 2 คำน้ีมีความหมายไม<แตกต<างกันสามารถใช6แทนกันได6 และเปjนท่ียอมรับโดยท่ัวไป  

ดรัคเกอรA (Drucker, 2006 อ6างถึงใน สุพัตรา ดำรงรัตนA 2556 : 12) กล<าวไว6ว<า การจัดการ 

หมายถึงการทำงานให6สำเร็จตามวัตถุประสงคAององคAกรผ<านกิจกรรมต<าง ๆ ทางการจัดการ ซึ่งรวมถึง

กิจกรรม 4 ประการ  ได6แก< การวางแผน การจัดการองคAกร การช้ีนำ และการควบคุมองคAกร นอกจาก

กิจกรรมการจัดการให6เปjนไปอย<าง มีประสิทธิภาพ เช<น การตัดสินใจในการบริหารจัดการ การจัดการ

เชิงกลยุทธA การจัดการทรัพยากรมนุษยA การบริหารกลุ<ม และการจัดการในสภาพแวดล6อมระหว<าง

ประเทศ 

จากความหมายที่กล<าวข6างต6น ผู6ศึกษาสรุปความหมายของการจัดการได6ว<า การให6กลุ<ม

บุคคลในองคAกรเข6ามาทำงานร<วมกัน ซึ่งประกอบด6วยการวางแผน การจัดการองคAกร การคัดสรร

บุคลากร การนำหรือส่ังการ และการควบคุมองคAกรหรือความพยายามท่ีจะบรรลุวัตถุประสงคAร<วมกัน 

 

4.2 ความสำคัญของการจัดการ 

ธงชัย วงศAชัยสุวรรณ (2540 : 24 อ6างถึงใน พระประยุท ชุมโส, 2559 : 7)  ได6กล<าวถึง การ

บริหารจัดการที่เปjนคู<มือในการบริหารจัดการภายใต6ความซับซ6อนของระบบข6อมูลข<าวสารได6ช้ี

ประเด็นสำคัญในการบริหารจัดการให6ประสบความสำเร็จไว6 7 ด6าน ได6แก<  

4.2.1 การใช6เทคนิควิธีท่ีมีขอบเขตครอบคลุมวัตถุประสงคAมีกลยุทธAและมีคุณภาพ  

4.2.2 การบริหารจัดการในลักษณะเปjนกระบวนการแก6ปVญหา  
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4.2.3 การมีคณะผู6บริหารท่ีมีศักยภาพในการตัดสินใจสูง  

4.2.4 การมีส<วนร<วมในการบริหารจัดการของผู6บริหารทุกคน  

4.2.5 การนำผลจากการตัดสินใจมาใช6ประโยชนAได6อย<างรวดเร็ว  

4.2.6 การมีระบบสารสนเทศเพ่ือการบริหารจัดการท่ีเหมาะสม  

4.2.7 การบริหารจัดการให6ความเหมาะสมกับแต<ละสถานการณA 

จุฑา เทียนไทย (2548: 4 อ6างถึงใน พระประยุท ชุมโส, 2559 : 7 ) ได6กล<าวถึง การจัดการ 

หมายถึง การเสริมพลังอำนาจในการตัดสินใจ (Empowerment) การร้ือปรับระบบ (Reengineering) 

การบริหารเชิงคุณภาพเบ็ดเสร็จ/โดยรวม (Total Quality Management) และการปรับลดขนาด

องคAการ (Downsizing) โดยผู6บริหารจะต6องทำหน6าที่การจัดการองคAการ (Organizing) การจัดคนเข6า

ทำงาน (Staffing) การวางแผน (Planning) และ  การควบคุม (Controlling)  

อานุภาพ อิทธิบันลือ (2531 : 7 อ6างถึงใน พระประยุท ชุมโส, 2559 : 8 ) ได6กล<าวถึง การ

จัดการ หมายถึง กระบวนการที่ผู6จัดการใช6ศิลปะและกล ยุทธAต<างๆ ดำเนินกิจกรรมตามขั้นตอนโดย

อาศัยความร<วมแรงร<วมใจของสมาชิกในองคAการโดยตระหนักถึงความสามารถ ความถนัดและความ

มุ<งหวังด6านความเจริญก6าวหน6าในการปฏิบัติงานของสมาชิกในองคAการควบคู<ไปด6วยองคAการจะ

สัมฤทธ์ิผลตามเปªาหมายท่ีกำหนด 

จากความสำคัญที่กล<าวข6างต6น ผู6ศึกษาสรุปความสําคัญของการจัดการได6ว<า การจัดการมี

ผลต<อความสําเร็จขององคAกร แม6เปjนสิ่งที่ไม<สามารถมองเห็นได6แต<สามารถวัดและประเมินผลได6 

นอกจากนี้ยังช<วยให6คุณภาพชีวิตของพนักงานดีข้ึนและยังเปjนการแสวงหาวิธีการทํางานที่ดีที่สุด

นอกจากนี้การจัดการยังช<วยทําให6เกิดการจ6างงานทําให6ประชาชนมีรายได6 หากมีกระบวนการจัดการ

ที่ดีจะทําให6องคAการประสบความสําเร็จตามเปªาหมายที่กําหนดไว6 การจัดการเปjนเทคนิคที่ทําให6

สมาชิกในองคAการเกิดจิตสํานึกร<วมกันในการปฏิบัติงาน มีความตั้งใจ การจัดการเปjนการแสวงหา

วิธีการท่ีดีท่ีสุดในการปฏิบัติงาน 

 

4.3 ทฤษฎีที่เกี่ยวขBองเกี่ยวกับการจัดการ: ทฤษฎีแนวความคิดการจัดการเชิงมนุษยสัมพันธ6

ของเอลตัน เมโย (Elton Mayo) 

เอลตัน เมโย, โรธลิสเบอรAเกอรA และ ดิกสัน (Eton Mayo, Roethlisberger และ Dickson, 

1954 อ6างถึงใน ปทุมพร โพธิ์กาศ, 2561: 81) ได6ทำการศึกษาที่ฮอวAทอรAน (Hawthorne Studies)  

เปjนการศึกษาค6นคว6าทดลองที่โรงงานฮอวAทอรAน ของบริษัทผลิตอุปกรณAไฟฟªาชื่อ Western Electric 

Company ณ เมืองชิคโก สหรัฐอเมริกา การวิจัยได6เกิดขึ้นเพราะทางบริษัทต6องการทราบวิธีที่จะทำ

ให6พนักงานทำงานอย<างมีประสิทธิภาพซ่ึงมีความคิดว<าประสิทธิภาพของการทำงานของคนงานจะต6อง

มีส<วนสัมพันธAกับสภาพแวดล6อมในการทำงาน  บริษัทได6ร ับความร<วมมือจากสภาวิจัยแห<ง
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สหรัฐอเมริการและมหาวิทยาลัยฮารAวารAด ผู6วิจัยทำการศึกษาทั้งหมด 5 ครั้ง การวิจัยครั้งแรกทดลอง

ว<าระดับแสงสว<างมีผลต<อผลผลิต การวิจัยครั้งนี้พบว<าสภาพการทำงานที่มีระดับแสงต<างกันไม<ทำ

ให6ผลผลิตต<างกัน การวิจัยครั้งที่สองทดลองว<าช<วงระยะเวลาพักและการให6รางวัลต<างกันจะทำให6

ผลผลิตต<างกันหรือไม< ผลจากการทดลองพบว<า คนงานมีผลผลิตเพ่ิมขึ้น ท้ังท่ีมีช<วงเวลาการพักต<างกัน

และระยะเวลาในการทำงานต<างกันก็ตามผลการทดลองทำให6ผู6วิจัยสงสัยว<า อะไรเปjนปVจจัยในการทำ

ให6ผลผลิตเพิ่มขึ้นในทุกสถานการณAที่ระดับตัวแปรต<างกันจึงมีการศึกษาวิจัยด6วยการสัมภาษณAอีก 3 

ครั้ง ในที่สุดพบว<า นอกจากสภาพแวดล6อมในการทำงานที่ดีแล6ว ลักษณะของกลุ<มผู6ร<วมงาน เจตคติ

ของคนงานต<องาน เจตคติของคนงานต<อผู6ควบคุมงาน และความรู6สึกของคนงานว<ามีเสรีภาพในการ

ทำงานนั้นมีอิทธิพลต<อปริมาณของผลผลิตที่เพิ่มขึ้น นักวิจัยเรียกการค6นพบนี้ว<า Hawthorne Effect 

นอกจากนี้ การวิจัยในครั้งนี้ทำให6เกิดการประยุกตAวิชาทางจิตวิทยาในเรื่องผู6นำ ความสัมพันธAระหว<าง

บุคคล การให6บริการรับปรึกษาแก<พนักงาน แนวคิดและการทดลองที่ฮอรAทอรAนนี้นำไปสู<การใช6การ

จัดการเชิงพฤติกรรมผู6บริหารประสบความสำเร็จ ต6องคำนึงถึงความสำคัญของปVจจัยมนุษยA พฤติกรรม

การทำงานของมนุษยAเปjนส่ิงท่ีทำให6องคAการประสบความสำเร็จได6 

ดังนั ้น พฤติกรรมของมนุษยAที ่แสดงออกมานั้นจะเกิดมาจากภายในตัวของมนุษยAเอง

มากกว<าเกิดมาจากสภาวะแวดล6อมภายนอก การควบคุมพฤติกรรมมนุษยA ให6ปฏิบัติงานได6อย<างมี

ประสิทธิภาพนั้นสามารถที่จะใช6ตัวเงิน และความก6าวหน6าในอาชีพมาใช6เปjนเครื่องมือได6 นอกจากน้ี

การที่จะจูงใจให6มนุษยAปฏิบัติงานเต็มความสามารถเพื่อให6บรรลุตามวัตถุประสงคAนั้น ควรมีการมุ<งม่ัน

ของรูปแบบภาวะผู6นำที่เปjนประชาธิปไตยให6พนักงานมีส<วนร<วมในการตัดสินใจ และจะต6องยึด

หลักการความมีอิสระของมนุษยAเปjนเคร่ืองมือในการจูงใจให6คนทำงานอย<างเห็นความสามารถอีกด6วย 

 

5. ขBอมูลเก่ียวกับการเคหะแหKงชาติ 

การเคหะแห<งชาติ ต้ังอยู<ท่ี 905 ถ.นวมินทรA แขวงคลองจ่ัน เขตบางกะปµ กรุงเทพมหานคร 10240 

เปjนหน<วยงานรัฐวิสาหกิจ สังกัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษยA ก<อตั้งขึ้นเม่ือ 

วันที่ 12 กุมภาพันธA 2516 ตามประกาศคณะปฏิวัติ ฉบับที่ 316 ดำเนินงานภายใต6พระราชบัญญัติ 

การเคหะแห<งชาติ พ.ศ. 2537 และฉบับ แก6ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2550 วัตถุประสงคAการเคหะ

แห<งชาติ มีวัตถุประสงคAเพื่อให6ประชาชนได6มีที ่อยู <อาศัย พร6อมทั้งจัดให6มีระบบ สาธารณูปโภค 

สาธารณูปการ สิ่งอำนวยความสะดวก แก<ผู6อยู<อาศัย ทำนุบำรุง ปรับปรุง และพัฒนาผู6อยู<อาศัยให6มี

คุณภาพชีวิตที ่ดีขึ ้นทั ้งทางสังคม เศรษฐกิจ และสิ ่งแวดล6อม ให6ความช<วยเหลือทางการเงินแก<

ประชาชนท่ีประสงคAจะมีเคหะของตนเอง หรือผู6ท่ีประสงคAจะร<วมดำเนินกิจกรรมกับการเคหะแห<งชาติ

ในการจัดให6มีเคหะเพื่อให6ประชาชนเช<า เช<าซื้อ หรือซื้อ และประกอบธุรกิจเกี่ยวกับ การก<อสร6าง 
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อาคารหรือจัดหาที่ดิน การปรับปรุง รื ้อ หรือย6ายแหล<งเส่ือมโทรม เพื่อให6มีสภาพการอยู<อาศัย 

ส่ิงแวดล6อม เศรษฐกิจ และสังคมท่ีดีข้ึน 

5.1 วิสัยทัศน6 

การเคหะแห<งชาติ เปjนองคAกรสมรรถนะสูง ในการพัฒนาที่อยู<อาศัย ชุมชน และเมือง เพื่อให6

ประชาชนมีท่ีอยู<อาศัย และคุณภาพชีวิตท่ีดี 

5.2 พันธกิจ 

5.2.1 พัฒนาท่ีอยู<อาศัยให6กับประชาชนโดยเฉพาะผู6มีรายได6น6อย 

5.2.2 พัฒนาชุมชนของ กคช. ให6เข6มแข็งสามารถพ่ึงพาตนเองได6 

5.2.3 ฟ¶ ·นฟูชุมชนเมืองให6มีสภาพแวดล6อมที ่ดีและพัฒนาเมืองใหม< เพื ่อรองรับการ

เจริญเติบโตของเมือง 

5.3 คKานิยมและวัฒนธรรมองค6กร 

S : Social & Organization Responsibility พร6อมเปjนผู6ให6 

O : Open to Differences มีใจเปµดกว6าง 

C : Customer Caring สร6างสุขลูกค6า 

I : Integrity ธรรมาโปร<งใส 

A : Accountability ใส<ใจในงาน 

L : Learner – Learning รักการเรียนรู6 

ผู6วิจัยได6ศึกษาข6อมูลต<าง ๆ จากการสอบถามกับผู6บริหารของการเคหะแห<งชาติที่เปjนองคAกร

รัฐวิสาหกิจขนาดใหญ<เปjนองคAกรสมรรถนะสูงในการพัฒนาที่อยู<อาศัย ชุมชน และเมือง เพื่อให6

ประชาชนมีที่อยู<อาศัย และคุณภาพชีวิตที่ดี จึงเปjนสาเหตุให6ผู6วิจัยมุ<งที่จะศึกษาความพึงพอใจและ

สภาพแวดล6อมในการทำงานที่ส<งผลต<อความผูกพันในองคAกร ที่มีประชากร 2,000 คน เพื่อขอความ

อนุเคราะหAเก็บรวบรวมข6อมูลเพ่ือทำการศึกษาในลำดับต<อไป 

 

6. ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวขBอง 

 ณัฐชา จันทวงษA (2559 : บทคัดย<อ) ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในงานที่ส<งผลต<อความ

ผูกพันต<อองคAการ : กรณีศึกษา พนักงานธนาคาร ABC ฝ®ายอนุมัติสินเชื่อลูกค6าผู6ประกอบการและ

สินเชื่อที่อยู<อาศัย สาขาแจ6งวัฒนะ การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคA คือ 1) เพื่อศึกษาระดับความผูกพัน

ต<อองคAการ ของพนักงานธนาคาร ABC ฝ®ายอนุมัติสินเชื่อลูกค6าผู6ประกอบการและสินเชื่อที่อยู<อาศัย 

สาขาแจ6งวัฒนะ 2) เพื่อศึกษาระดับความความพึงพอใจในงาน ของพนักงานธนาคาร ABC ฝ®ายอนุมัติ 

สินเชื่อลูกค6าผู6ประกอบการและสินเชื่อที่อยู<อาศัย สาขาแจ6งวัฒนะ 3) เพื่อศึกษาความสัมพันธAของ

ความพึงพอใจในงานที่ส<งผลต<อความผูกพันต<อองคAการของพนักงานของธนาคาร ABC ฝ®าย อนุมัติ
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สินเชื่อลูกค6าผู6ประกอบการและสินเชื่อที่อยู<อาศัย สาขาแจ6งวัฒนะ กลุ<มตัวอย<างที่ใช6ในการศึกษาวิจัย

ครั้งนี้ คือ พนักงานธนาคาร ABC ฝ®ายอนุมัติสินเชื่อ ลูกค6าผู6ประกอบการและสินเชื่อที่อยู<อาศัย สาขา

แจ6งวัฒนะ จำนวน 196 คน เครื่องมือที่ใช6ในการวิจัย ประกอบด6วย แบบสอบถามปVจจัยส<วนบุคคล 

แบบสอบถามความพึงพอใจในงานที่ส<งผลต<อความผูกพันต<อองคAการ สถิติที่ใช6ในการวิเคราะหAข6อมูล 

คือ การหาค<าความถี่ (Frequency) ค<าร6อยละ (Percentage) ค<าเฉลี่ย (Mean) ค<าส<วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation) ค<า T-test ค<าสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธA (Pearson’s Product 

Moment Correlation Coefficient)  

 การศึกษาพบว<า พนักงานธนาคาร ABC ฝ®ายอนุมัติสินเชื ่อลูกค6าผู 6ประกอบการและ 

สินเชื่อที่อยู<อาศัย สาขาแจ6งวัฒนะ ส<วนใหญ<เปjนเพศหญิง อายุระหว<าง 20 - 30 ป มีการศึกษา สูงสุด

ระดับปริญญาตรี รายได6เฉลี่ยต<อเดือน 15,001 - 20,000 บาท ตำแหน<งในการปฏิบัติงาน ในระดับ

ปฏิบัติการ และระยะเวลาในการทำงาน 1 - 5 ป เมื่อพิจารณาระดับความพึงพอใจในงานและความ

ผูกพันต<อองคAการ ในแต<ละด6าน โดยรวมอยู<ในระดับสูง โดยค<าเฉลี่ยเท<ากับ 3.98 ส<วนเบี่ยงเบน

มาตรฐานเท<ากับ 0.826 และใน รายด6านส<วนใหญ<พบว<า ความพึงพอใจในงาน ด6านเพื่อนร<วมงาน มี

ความสำคัญมากที่สุด รองลงมาคือ ด6านงาน ด6านสภาพการทำงาน ด6านหัวหน6าหรือผู6บังคับบัญชา 

ด6านการยอมรับ ด6านผลประโยชนA ด6านองคAการและการจัดการหรือการบริหาร ด6านโอกาสที่จะได6รับ

การเลื่อนขั้น หรือเลื่อนตำแหน<ง และด6านค<าจ6าง ตามลำดับ (ค<าเฉลี่ยเท<ากับ 3.89, 3.62, 3.60, 3.56, 

3.56, 3.46, 3.44, 2.99, 2.81 ตามลำดับ) ความผูกพันต<อองคAการในแต<ละด6าน โดยรวมอยู <ใน

ระดับสูง โดยค<าเฉลี่ยเท<ากับ 3.80 ส<วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท<ากับ 0.882 และในรายด6านส<วนใหญ<

พบว<า ด6านความเต็มใจที่จะใช6ความพยายามอย<างเต็มกำลังสามารถเพื่อประโยชนAขององคAการ มี

ความสำคัญมากที่สุด รองลงมาคือ ด6านความต6องการที่จะคงอยู<เปjนสมาชิกภาพขององคAการต<อไป 

และด6านความเช่ือมั่นและการยอมรับในเปªาหมาย และค<านิยมขององคAการตามลำดับ (ค<าเฉล่ียเท<ากับ 

3.70, 3.48, 3.44 ตามลำดับ) จากผลการวิจัยพบว<า ความพึงพอใจในงานที่ส<งผลต<อความผูกพันต<อ

องคAการโดยรวม เชิงบวกมากที่สุด มีค<าSig.เท<ากับ 0.000 ซึ่งมีค<าน6อยกว<าระดับนัยสำคัญทางสถิติ 

0.001 แสดง ว<า ความพึงพอใจในการทำงานโดยรวมมีความสัมพันธAกับความผูกพันต<อองคAการของ

พนักงาน ธนาคาร ABC ฝ®ายอนุมัติสินเชื่อลูกค6าผู6ประกอบการและสินเชื่อที่อยู<อาศัย สาขาแจ6งวัฒนะ 

โดยมีค<า สัมประสิทธิ์สหสัมพันธA (rxy) เท<ากับ 0.741 แสดงว<า มีความสัมพันธAกันในระดับสูง และไปใน

ทิศทางเดียวกัน กล<าวคือ ถ6าพนักงานมีความ พึงพอใจในงานโดยรวมมากข้ึน จะทำให6พนักงานมีความ

ผูกพันต<อองคAการในการทำงานเพ่ิมข้ึน ในระดับสูงมากข้ึน ตามลำดับ 

 

 นุสรา คงอินทรA (2559 : บทคัดย<อ,3) ศึกษาความพึงพอใจในการทำงานที่มีผลต<อความ

ผูกพันต<อองคAกรของพนักงานบริษัท อลิอันซA อยุธยา ประกันชีวิต จำกัด(มหาชน) การวิจัยครั้งนี้มี
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วัตถุประสงคA คือ 1) เพื่อศึกษาความสัมพันธAระหว<างความพึงพอใจในการทำงานของพนักงานในด6าน

ระบบผลตอบแทนที่มีผลต<อความผูก พันของพนักงานบริษัท อลิอันซA อยุธยา ประกันชีวิต จำกัด 

(มหาชน) 2) เพื่อศึกษาความสัมพันธAระหว<างความพึงพอใจในการทำงานของพนักงานในด6านนโยบาย

การบริหารของบริษัทท่ีมีผลต<อความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานบริษัท อลิอันซA อยธุยา ประกันชีวิต 

จำกัด (มหาชน) 3) เพื่อศึกษาความสัมพันธAระหว<างความพึงพอใจในการทำงานของพนักงานในด6าน

สภาพแวดล6อมในการทำงานที่มีผลต<อความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานบริษัท อลิอันซA อยุธยา 

ประกันชีวิต จำกัด (มหาชน) 4) เพื่อศึกษาความสัมพันธAระหว<างความพึงพอใจในการทำงานของ

พนักงานในด6านความม่ันคงในการทำงานที่มีผลต<อความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานบริษัท อลิอันซA 

อยุธยา ประกันชีวิต จำกัด (มหาชน) 5) เพื่อศึกษาความสัมพันธAระหว<างความพึงพอใจในการทำงาน

ของพนักงานในด6านความก6าวหน6าในอาชีพที่มีผลต<อความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานบริษัท       

อลิอันซA อยุธยา ประกันชีวิติ จำกัด(มหาชน) กลุ<มตัวอย<างในการวิจัย ได6แก< พนักงานประจำของ

บริษัทอลิอันซA อยุธยา ประกันชีวิต จำกัด (มหาชน) จำนวน 385 ตัวอย<าง โดยใช6แบบสอบถามกับ

พนักงานทั้งเพศชายและเพศหญิง เครื่องมือที่ใช6ในการรวบรวมข6อมูลคือ แบบสอบถาม สถิติที่ใช6ใน

การวิเคราะหAข6อมูล ได6แก< ร6อยละ ค<าเฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ การวิเคราะหAความถดถอย

เชิงพหุคูณ  

 ผลการวิจัย พบว<า พนักงานส<วนใหญ<เปjนเพศชาย มีอายุระหว<าง 30 - 39 ปมีสถานภาพ

สมรสหรืออยู<ด6วยกันมีระดับการศึกษาปริญญาตรีมีอายุการทำงาน 4 - 6 ป รายได6เฉลี่ยต<อเดือน 

10,001 - 20,000 บาท ความพึงพอใจในการทำงานของพนักงาน พบว<า พนักงานมีความพึงพอใจใน

การทำงานอยู<ในระดับพึงพอใจมาก และเมื่อแยกเปjนรายด6านพบว<า ด6านนโยบายการบริหารบริษัท 

ด6านความมั่นคงในการทำงาน ด6านความก6าวหน6าในอาชีพ และด6านสภาพแวดล6อมในการทำงาน อยู<

ระดับพึงพอใจมาก ส<วนด6านระบบผลตอบแทน อยู<ในระดับพึงพอใจปานกลาง ความผูกพันต<อองคAกร

ของพนักงาน พบว<า พนักงานมีความผูกพันต<อองคAกรอยู<ในระดับผูกพันมากและเมื่อแยกเปjนรายด6าน

พบว<า ด6านความถูกต6องหรือบรรทัดฐานของสังคม และด6านทัศนคติพนักงานมีความผูกพันต<อองคAกร

อยู <ในระดับผูกพันมาก ส<วนด6านพฤติกรรม อยู <ในระดับความผูกพันปานกลาง ผลการทดสอบ

สมมติฐาน ในด6านความพึงพอใจในการทำงานของพนักงานที่มีผลต<อความผูกพันต<อองคAกรโดยมี

นัยสำคัญ 0.05 ความพึงพอใจในการทำงานด6านนโยบายการบริหารของบริษัทมีผลต<อความผูกพันต<อ

องคAกรในด6านพฤติกรรมของพนักงานบริษัท อลิอันซA อยุธยา ประกันชีวิต จำกัด (มหาชน) และความ

พึงพอใจในการทำงานด6านความก6าวหน6าในอาชีพมีผลต<อความผูกพันต<อองคAกรในด6านทัศนคติ ด6าน

พฤติกรรม และด6านความถูกต6องหรือบรรทัดฐานทางสังคม ของพนักงานบริษัท อลิอันซA อยุธยา 

ประกันชีวิต จำกัด (มหาชน)  
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 ขนิษฐา นิ่มแก6ว (2554 : บทคัดย<อ) ศึกษาเรื่อง ปVจจัยสภาพแวดล6อมที่มีความสัมพันธAกับ

ความผูกพันของบุคลากรในองคAการ กรณีศึกษา สำนักบริหารโครงการ กรมชลประทาน สามเสน การ

ค6นคว6าอิสระในครั้งนี้มีวัตถุประสงคAเพื่อศึกษาถึงปVจจัยสภาพแวดล6อมในองคAการ ความผูกพันของ

บุคลากรในองคAการ ความสัมพันธAระหว<างปVจจัยสภาพแวดล6อมกับความผูกพัน และปVจจัยส<วนบุคคล

ด6านเพศ อายุ สถานภาพการสมรส การศึกษา กลุ<มงาน ประเภทตำแหน<งงาน รายได6และอายุการ

ทำงาน ที่มีความสัมพันธAต<อความผูกพันของบุคลากรในองคAการ ประชากรเปjนบุคลากรสำนักบริหาร 

โครงการ กรมชลประทาน สามเสน จำนวนท้ังส้ิน 158 คน เคร่ืองมือท่ีใช6ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม 

(Questionnaire) สถิติที่ใช6ในการวิจัยได6แก< ค<าความถี่ ค<าร6อยละ ค<าเฉลี่ย ค<าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค<า 

Independent Samples t-test ค<าความแปรปรวน (One Way ANOVA) และค<าสหสัมพันธAแบบ

เพียรAสัน (Pearson Correlation) 

 ผลการศึกษา พบว<า บุคลากรส<วนใหญ<เปjนเพศหญิง มีอายุระหว<าง 41 ป แต<ไม<ถึง 50 ป 

มีสถานภาพโสด การศึกษาอยู<ในระดับปริญญาตรี เปjนข6าราชการ มีอายุการทำงาน 6 ป แต<ไม<ถึง 10 

ป และพบว<าปVจจัยส<วนบุคคลของบุคลากรด6านเพศ ด6านอายุ ด6านการศึกษา ด6านประเภทตำแหน<ง

งาน ด6านอายุการทำงาน มีความผูกพันต<อองคAการไม<แตกต<างกัน อย<างมีนัยสำคัญท่ีระดับ 0.05 ปVจจัย

ส<วนบุคคลด6านกลุ<มงานและด6านรายได6 มีความผูกพันต<อองคAการแตกต<างกัน อย<างมีนัยสำคัญที่ระดับ 

0.05 ปVจจัยสภาพแวดล6อมกับความผูกพันในองคAการทั้งความผูกพันเชิงต<อเนื่องเละความผูกพันเชิง

ค<านิยม มีความสัมพันธAในทิศทางเดียวกัน อย<างมีนัยสำคัญท่ี 0.05 

 

 โสมยAสิรี มูลทองทิพยA (2556 : บทคัดย<อ) การวิยเรื ่อง “ความผูกพันต<อองคAการของ

บุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนมัธยมศึกษา อำเภอท<ามะกา” มีวัตถุประสงคAเพื่อศึกษา 1) เพื่อศึกษา

ระดับความผูกพันต<อองคAการของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงเรียนมัธยมศึกษา อำเภอท<ามะกา 2) เพ่ือ

วิเคราะหAถึงปVจจัยท่ีมีความสัมพันธAต<อองคAการของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงเรียนมัธยมศึกษา อำเภอ

ท<ามะกา โดยทำการสำรวจและรวบรวมข6อมูลจากบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงเรียนมัธยมศึกษา อำเภอ

ท<ามะกาจำนวน 5 โรงเรียน โดยใช6แบบสอบถามในการศึกษาทั้งสิ้น 150 คน สถิติที่ใช6วิเคราะหAข6อมูล

ได6แก<ค<าความถ่ี ค<าเฉล่ีย ค<าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหAสหสัมพันธAเพียรAสัน 

 ผลการวิจัย พบว<า 1) ระดับความผูกพันต<อองคAการของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงเรียน

มัธยมศึกษาอำเภอท<ามะกา พบว<า โดยรวม บุคลากรที่มีความผูกพันอยู<ในระดับมาก (x ̅= 4.16, S.D. 

= 0.49) และเมื่อพิจารณาเปjนรายด6าน พบว<า ในทุกด6านมีความผูกพันต<อองคAการอยู<ในระดับมาก 

เรียงตามลำดับ คือ ความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานเพ่ือองคAการ (x ̅ = 4.21, S.D. = 0.661) ความต6องการ

ที่จะรักษาความเปjนสมาชิกขององคAการ (x ̅= 4.23, S.D. = 0.601) และความเชื่อมั่นและการยอมรับ
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เปªาหมายขององคAการ (x ̅ = 4.04, S.D. = 0.562) 2) จากการศึกษาความสมพันธA พบว<า ปVจจัยด6าน

ลักษณะงาน และปVจจัยด6านประสบการณAการทำงาน มีความสัมพันธAกับความผูกพันต<อองคAการ 

  

 เทียนศรี บางม<วงงาม (2562 : บทคัดย<อ) การศึกษาเรื่องปVจจัยที่มีความสัมพันธAต<อความ

ผูกพันต<อองคAการของบุคลากร ที่ผ<านโครงการอบรมวิศวกรใหม< มีวัตถุประสงคAเพื่อ 1) เพื่อศึกษา

ระดับปVจจัยที่มีความสัมพันธAต<อความผูกพันต<อองคAการของบุคลากรที่ผ<านโครงการอบรมวิศวกรใหม< 

2) เพื่อศึกษาระดับความสัมพันธAที่มีความผูกพันต<อองคAการของบุคลากร ที่ผ<านโครงการอบรมวิศวกร

ใหม< ใช6วิธีการวิจัยเชิงปริมาณเก็บรวบข6อมูลโดยใช6รูปแบบสอบถามออนไลนAส<งให6กลุ<มประชากร 

จำนวน 100 คน สถิติที่ใช6ในการวิเคราะหAข6อมูล ได6แก< ค<าร6อยละ ค<าเฉลี่ย ส<วนเยี่ยงเบนมาตรฐาน 

สถิติที่ใช6ในการทดสอบสมมติฐาน ได6แก< t-test, One Way ANOVA (F-test) เมื่อพบความแตกต<าง

กันอย<างมีนัยสำคัญทางสถิติจะทำการเปรียบเทียบรายคู< โดยวิธีการของเชฟเฟ® (Scheffe’ test) เพ่ือ

เปรียบเทียบว<าคู<ใดมีความแตกต<าง และ Correlation Coefficient ท่ีระดับนัยสำคัญทางสถิติท่ี 0.05 

 ผลการศึกษาพบว<า 1) ผู6ตอบแบบสอบถามส<วนใหญ<เปjนเปjนเพศชายมากกว<าเพศหญิง 

ส<วนใหญ<หน<วยงานที่สังกัด คือ ทีม คอนซัลติ้ง เอนจิเนียริ่ง แอนดA แมเนจเมนทA จำกัด (มหาชน) มี

รายได6ต<อเดือน 20,001 - 30,000 บาท การศึกษาที่จบส<วนใหญ<จบจากสถาบันการศึกษากลุ<มที่ 1 

และมีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 1-2 ป 2) ผลการวิเคราะหAระดับความผูกพันต<อองคAการของบุคลากร 

พบว<า มีความผูกพันต<อองคAกรอยู<ในระดับความผูกพันมาก 3) ผลการวิเคราะหAการเปรียบเทียบระดับ

ความความสัมพันธAต<อองคAการ พบว<า มีความสัมพันธAกันในระดับค<อนข6างสูง และ 4) ปVจจัยที่มีผลต<อ

ความผูกพันต<อองคAการของบุคลากร ได6แก< ปVจจัยด6านลักษณะงานปVจจัยด6านประสบการณAในการ

ทำงาน และ ปVจจัยด6านสภาพแวดล6อมภายในองคAการ ผลการทดสอบสมมติฐานพบว<า 1) ปVจจัยส<วน

บุคคล ได6แก< ปVจจัยด6านเพศ รายได6ต<อเดือน ระยะเวลาการปฏิบัติงานศึกษา ที่แตกต<างกันมีความ

ผูกพันต<อองคAการไม<แตกต<างกัน มีเพียงหน<วยงานที่สังกัดต<างกันมีความผูกพันต<อองคAการแตกต<างกัน 

อย<างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 2) ปVจจัยด6านลักษณะงาน ด6านความท6าทายมีความสัมพันธAกัน

และมีความสัมพันธAในระดับสูงมาก และด6านการมีส<วนร<วมในการบริหารงาน มีความสัมพันธAกันและมี

ความสัมพันธAในระดับค<อนข6างสูง 3) ปVจจัยด6านประสบการณA ในการทำงาน ด6านทัศนคติต<อเพื่อน

ร<วมงานและองคAกร มีความสัมพันธAกัน และมีความสัมพันธAในระดับค<อนข6างสูงด6านความคาดหวังท่ี

ตอบสนองจากองคAการมีความสัมพันธAกันและมีความสัมพันธAในระดับค<อนข6างสูง และด6านความรู6สึก

ว<าตนมีความสำคัญต<อองคAการมีความสมพันธAกันและมีความสัมพันธAในระดับค<อนข6างสูง และ          

4) ปVจจัยด6านสภาพแวดล6อมภายในองคAการ ด6านมาตรฐานการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธAกันและมี

ความสัมพันธAในระดับสูงมาก และด6านการได6รับการสนับสนุน มีความสัมพันธAกันและมีความสัมพันธA

ในระดับก<อนข6างสูง 
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 ฐิติมา หลักทอง (2557 : บทคัดย<อ) การวิจัยเรื่อง ความผูกพันต<อองคAกรของพนักงาน

บริษัท ผลิตชิ้นส<วนอุตสาหกรรมยานยนตAแห<งหนึ่ง ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี มี

วัตถุประสงคAเพื่อ 1) ศึกษาความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานบริษัท ผลิตชิ้นส<วนอุตสาหกรรมยาน

ยนตAแห<งหนึ่ง ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรีและ 2) ศึกษาปVจจัยที่มีความสัมพันธAกับ

ความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานบริษัท ผลิตชิ ้นส<วนอุตสาหกรรมยานยนตAแห<งหนึ่ง ในนิดม

อุตสาหกรรมอมตะนครจังหวัดชลบุรี กลุ<มตัวอย<างที่ใช6ในการวิจัย ได6แก< พนักงานบริษัท ผลิตชิ้นส<วน

อุตสาหกรรมยานยนตAแห<งหนึ่ง ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี จำนวน 368 คน

เครื ่องมือที่ใช6ในการเก็บรวบรวมข6อมูลคือ แบบสอบถามสถิติที ่ใช6ในการวิเคราะหAข6อมูล ได6แก< 

ค<าเฉล่ีย ค<าร6อยละ และค<าเฉล่ีย (x)̅ ส<วนเย่ียงเบนมาตรฐาน (SD) และสถิติไคสแควรA (x2)    

 ผลการศึกษา พบว<า พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะของงานที่ทำ ในภาพรวมอยู<

ในระดับค<อนข6างดี โดยมีค<าเฉล่ียความคิดเห็นด6านความหลากหลายของงานสูงท่ีสุด ส<วนผลการศึกษา

ความคิดเห็นต<อประสบการณAในการทำงาน พบว<า พนักงานมีค<าเฉล่ียความคิดเห็นต<อประสบการณAใน

การทำงานในภาพรวมอยู<ในระดับก<อนข6างดี โดยมีค<าเฉลี่ยความคิดเห็นด6านทัศนคติต<อเพื่อนร<วมงาน

และองคAกรสูงที่สุด ผลการศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต<อองคAกรของพนักงาน พบว<า 

ความผูกพันต<อองคAกรในภาพรวมอยู<ในระดับสูง โดยมีค<าเฉลี่ยความผูกพันต<อองคAกรในด6านความเต็ม

ใจที ่จะทุ <มเทความพยายามอย<างมากเพื ่อประโยชนAขององคAกรสูงที ่สุด ผลการศึกษาปVจจัยที ่มี

ความสัมพันธAกับความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นส<วนอุตสาหกรรมยานยนตAแห<งหน่ึง 

ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนครจังหวัดชลบุรี พบว<า เพศ อายุ หน<วยงานที่สังกัด สถานภาพ ระดับ

การศึกษาของพนักงาน ไม<มีความสัมพันธAต<อความผูกพันต<อองคAกรของพนักงาน ส<วนรายได6ต<อเดือน 

ระยะเวลาการปฏิบ ัต ิงาน ลักษณะของงานและประสบการณAในการทำงานของพนักงานมี

ความสัมพันธAต<อความผูกพันต<อองคAกรของพนักงาน ท่ีระดับนัยสำคัญทางสถิติ .05 

 

 สมจิตร จันทรAเพ็ญ (2557 : บทคัดย<อ) ศึกษาเรื่อง ความผูกพันต<อองคAการของเจ6าหน6าท่ี

สถาบันพัฒนาองคAกรชุมชน (องคAการมหาชน) การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคAเพื่อ 1) ศึกษาระดับความ

ผูกพันต<อองคAการของเจ6าหน6าที่สถาบันพัฒนาองคAกรชุมชน(องคAการมหาชน) และ 2) ศึกษาปVจจัยที่มี

ผลต<อความผูกพันต<อองคAการของเจ6าหน6าที ่สถาบันพัฒนาองคAกรชุมชน(องคAการมหาชน) 

ประกอบด6วย ปVจจัยส<วนบุคคล ความคิดเห็นต<อลักษณะงาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน กลุ<ม

ตัวอย<าง คือ เจ6าหน6าที่สถาบันพัฒนาองคAกรชุมชนทุกส<วนงาน จำนวน 164 คน เครื่องมือที่ใช6ในการ

วิจัย คือ แบบสอบถาม วิเคราะหAข6อมูลโดยใช6โปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ SPSS Version 11.5 สถิติท่ี
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ใช6ในการวิเคราะหAข6อมูลได6แก< สถิติเชิงพรรณนา ค<าความถี่ ร6อยละ ค<าเฉลี่ย ค<าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ทคสอบสมมติฐานใช6สถิติเชิงอนุมาน t-test และ F-test ตามลักษณะของตัวแปร 

 ผลการวิจัยพบว<า 1) ข6อมูลทั่วไปของประชากรกลุ<มตัวอย<างส<วนใหญ<เปjนเพศหญิง ร6อย

ละ 63.5 มีอายุระหว<าง 36-45 ป ร6อยละ 39.2 สถานภาพสมรส ร6อยละ 48.6 มีรายได6ต<อเดือน 

20,001-30,000 บาท ร6อยละ 41.9 ระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี ร6อยละ 58.8 ตำแหน<งในการ

ปฏิบัติงานตำแหน<งเจ6าหน6าที ่ ร6อยละ 784 ส<วนงานที ่ส ังกัดสำนักงานบ6านมั ่นคงและสำนัก

ผู6อำนวยการ คิดเปjนร6อยละ 8.8 ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในสถาบัน 6-10 ป คิดเปjนร6อยละ 31.8, 2) 

ผลการวิเคราะหAระดับความผูกพันต<อองคAการ พบว<าโดยรวมแล6วเจ6าหน6าท่ีสถาบันพัฒนาองคAกรชุมชน

มีความผูกพันต<อองคAกรอยู<ในระดับก<นข6างสูง ค<าเฉลี่ย 3.73 ด6านความจงรักภักดีต<อองคAการ ค<าเฉล่ีย 

4.00 ด6านความภาคภูมิใจในการเปjนส<วนหนึ่งขององคAการ 3.93 ด6านความเต็มใจและทุ<มเทในการ

ทำงานเพื่อองคAการ ค<าเฉลี่ย 3.92 ด6านความต6องการที่จะดำรงความเปjนสมาชิกภาพขององคAการ 

3.37 ด6านความเสียสละเพื่อองคAการ มีค<าเฉลี่ย 3.13, 3) ปVจจัยที่มีผลต<อความผูกพันต<อองคAการของ

เจ6าหน6าที่สถาบันพัฒนาองคAกรชุมชน ได6แก< ตัวแเปรอายุ รายได6ต<อเดือน ระดับการศึกษา ตำแหน<งใน

การปฏิบัติงาน ระยะปฏิบัติงานในสถาบัน ความท6าทายในการทำงาน ความก6าวหน6าในการทำงาน 

การมีส<วนร<วมในการตัดสินใจในการทำงาน ลักษณะการทำงานเปjนทีมงานเดือนและสวัสดิการ การ

พัฒนาความรู6ความสามารถของบุคลากร สภาพแวดล6อมในการทำงานความสัมพันธAต<อผู6บังคับบัญชา 

ความสัมพันธAกับเพื่อนร<วมงาน ภาวะผู6นำของผู6บังกับบัญชา ความรู6สึกว<าตนมีความสำคัญต<อองคAการ 

ความรู6สึกว<าองคAการเปjนท่ีพ่ึงได6 

 

7. การสังเคราะห6ตัวแปร 

  จากการรวบรวมผลการวิจัยท่ีเก่ียวข6องกับปVจจัยท่ีส<งผลต<อความผูกพันต<อองคAกร มีดังน้ี 

ตัวแปรอิสระที่ใช6ในการศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาความพึงพอใจและสภาพแวดล6อมในการ

ทำงานที่ส<งผลต<อความผูกพันในองคAกร ของพนักงานการเคหะแห<งชาติ จำนวน 2,000 คนซึ่งผู6วิจัยได6

ทำการวิเคราะหAตัวแปรจากงานวิจัยที่เกี่ยวข6องกับ ปVจจัยส<วนบุคคล ความพึงพอใจในการทำงาน 

สภาพแวดล6อมในการทำงาน และความผูกพันต<อองคAกร ดังต<อไปน้ี 

 7.1 ปuจจัยสKวนบุคคลกับความผูกพันตKอองค6กร 

 จากการศึกษาปVจจัยส<วนบุคคลของ 1) ขนิษฐา นิ่มแก6ว, (2554 : บทคัดย<อ) พบว<า ปVจจัย

ส<วนบุคคลด6านกลุ<มงานและด6านรายได6 มีความผูกพันต<อองคAการแตกต<างกัน อย<างมีนัยสำคัญที่ระดับ 

0.05, 2) ฐิติมา หลักทอง, (2557 : บทคัดย<อ) พบว<า รายได6ต<อเดือน ระยะเวลาการปฏิบัติงาน มี

ความสัมพันธAต<อความผูกพันต<อองคAกรของพนักงาน ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ .05, 3) สมจิตร จันทรA

เพ็ญ (2557 : บทคัดย<อ) พบว<า ปVจจัยที่มีผลต<อความผูกพันต<อองคAการของเจ6าหน6าที่สถาบันพัฒนา
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องคAกรชุมชน ได6แก< ตัวแเปรรายได6ต<อเดือน ระดับการศึกษา ตำแหน<งในการปฏิบัติงาน ระยะ

ปฏิบัติงานในสถาบัน 

 ดังนั้น ผู6วิจัยจึงจะศึกษาปVจจัยส<วนบุคคล ได6แก< กลุ<มงานหรือหน<วยงาน ระดับการศึกษา 

รายได6ต<อเดือน ระดับตำแหน<ง ระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีแตกต<างกันจะส<งผลกับความความผูกพัน

ต<อองคAกรหรือไม< เพียงใด 

 7.2 ความพึงพอใจในการทำงานกับความผูกพันตKอองค6กร  

 จากการศึกษาความพึงพอใจในการทำงานของ 1) ณัฐชา จันทวงษA (2559 : บทคัดย<อ) พบว<า 

ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต<อองคAการ โดยรวมอยู<ในระดับสูง โดยค<าเฉลี่ยเท<ากับ 3.98 

ส<วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท<ากับ 0.826, 2) นุสรา คงอินทรA (2559 : บทคัดย<อ) พบว<า ความพึงพอใจใน

การทำงานของพนักงานที่มีผลต<อความผูกพันต<อองคAกรโดยมีนัยสำคัญ 0.05 ความพึงพอใจในการ

ทำงานด6านนโยบายการบริหารของบริษัทมีผลต<อความผูกพันต<อองคAกร 

 จากการสังเคราะหAตัวแปรข6างต6นผนวกกับการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข6องที่กล<าวไว6ใน

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปVจจัยความพึงพอใจในการทำงานที่มีความสัมพันธAกับความผูกพันต<อ

องคAกร 

 7.3 สภาพแวดลBอมในการทำงานกับความผูกพันตKอองค6กร 

จากการศึกษาความพึงพอใจในการทำงานของ 1) ขนิษฐา นิ่มแก6ว (2554 : บทคัดย<อ) พบว<า 

ปVจจัยสภาพแวดล6อมกับความผูกพันในองคAการทั้งความผูกพันเชิงต<อเนื่องเละความผูกพันเชิงค<านิยม 

มีความสัมพันธAในทิศทางเดียวกัน อย<างมีนัยสำคัญที ่ 0.05, 2) เทียนศรี บางม<วงงาม (2562 : 

บทคัดย<อ) พบว<า ปVจจัยด6านสภาพแวดล6อมภายในองคAการ ด6านมาตรฐานการปฏิบัติงาน มี

ความสัมพันธAกันและมีความสัมพันธAในระดับสูงมาก และด6านการได6รับการสนับสนุน มีความสัมพันธA

กันและมีความสัมพันธAในระดับค<อนข6างสูง 

จากการสังเคราะหAตัวแปรข6างต6นผนวกกับการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข6องที่กล<าวไว6ใน

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสภาพแวดล6อมในการทำงาน ผู6วิจัยจึงรวบรวมปVจจัยต<าง ๆ แล6วใช6เปjน

แนวทางในการกำหนดสภาพแวดล6อมในการทำงานเพื่อศึกษาความสัมพันธAกับความผูกพันต<อองคAกร

ใน 4 ด6าน ได6แก< 1) สภาพแวดล6อมด6านกายภาพ 2) สภาพแวดล6อมด6านเวลา 3) สภาพแวดล6อมด6าน

จิตใจ 4) สภาพแวดล6อมด6านสังคม   

 7.4 ปuจจัยอ่ืน ๆ กับความผูกพันตKอองค6กร 

 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข6องเรื่อง ความผูกพันต<อองคAกรของ 1) เทียนศรี บางม<วงงาม 

(2562 : บทคัดย<อ) พบว<า ปVจจัยด6านลักษณะงาน ด6านความท6าทายมีความสัมพันธAกันและมี

ความสัมพันธAในระดับสูงมาก ปVจจัยด6านประสบการณในการทำงาน ด6านทัศนคติต<อเพื่อนร<วมงาน

และองคAกร มีความสัมพันธAกัน และมีความสัมพันธAในระดับค<อนข6างสูง และมีความสัมพันธAในระดับ
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ค<อนข6างสูงด6านความคาดหวังที่ตอบสนองจากองคAการมีความสัมพันธAกันและมีความสัมพันธAในระดับ

ค<อนข6างสูง และด6านความรู6สึกว<าตนมีความสำคัญต<อองคAการมีความสัมพันธAกันและมีความสัมพันธAใน

ระดับค<อนข6างสูง, 2) ฐิติมา หลักทอง, (2557 : บทคัดย<อ) พบว<า ลักษณะของงานและประสบการณA

ในการทำงานของพนักงาน มีความสัมพันธAต<อความผูกพันต<อองคAกรของพนักงาน ที่ระดับนัยสำคัญ

ทางสถิติ .05, 3) โสมยAสิรี มูลทองทิพยA, (2556 : บทคัดย<อ) พบว<า ปVจจัยด6านลักษณะงาน และปVจจัย

ด6านประสบการณAการทำงาน มีความสัมพันธAกับความผูกพันต<อองคAการ   

 จากการสังเคราะหAตัวแปรข6างต6นผนวกกับการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข6องที่กล<าวไว6ใน

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข6องกับความผูกพันต<อองคAกร 3 ด6าน ได6แก< 1) ความผูกพันต<อองคAกรด6าน

จิตใจ 2) ความผูกพันต<อองคAกรด6านการคงอยู<ต<อไป 3) ความผูกพันต<อองคAกรด6านบรรทัดฐาน 

 กล<าวโดยสรุป จากการทบทวนวรรณกรรมที ่เกี ่ยวข6องกับความพึงพอใจในการทำงาน 

สภาพแวดล6อมการทำงาน และความผูกพันต<อองคAกร การศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข6องกับตัวแปรต<าง ๆ 

ได6แก< ปVจจัยส<วนบุคคลกับความผูกพันต<อองคAกร ความพึงพอใจในการทำงานกับความผูกพันต<อ

องคAกร สภาพแวดล6อมในการทำงานกับความผูกพันต<อองคAกร และปVจจัยอื่น ๆ กับความผูกพันต<อ

องคAกร ผู6วิจัยจึงใช6เปjนตัวกำหนดกรอบแนวคิดในการทำวิจัยเพื่อให6เปjนไปตามวัตถุประสงคAที่กำหนด

ไว6 

 

8. กรอบแนวคิดในการวิจัย                 

   ตัวแปรตBน                                                                ตัวแปรตาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ปuจจัยสKวนบุคคล 
- กลุ&มงาน/หน&วยงาน 

- ระดับการศึกษา 

- รายได8ต&อเดือน 

- ตำแหน&งงาน 

- ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

ความพึงพอใจในการทำงาน 

 

 

 

 

 

ความผูกพันตKอองค6กรของพนักงาน 
 

- ความผูกพันต&อองคGกรด8านจิตใจ 

- ความผูกพันต&อองคGกรด8านการคงอยู&ต&อไป 

- ความผูกพันต&อองคGกรด8านบรรทัดฐาน 

 

 

 

 

 

 

                 (Allen & Meyer, 1990 : 317 อ8างถึง      

                    ใน ศุภมิตร บัวเสนาะ, 2564 : 32)  

 

สภาพแวดลBอมในการทำงาน 
- สภาพแวดล8อมด8านกายภาพ 

- สภาพแวดล8อมด8านเวลา 

- สภาพแวดล8อมด8านจิตใจ 

- สภาพแวดล8อมด8านสังคม 
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บทที่ 3 

วิธีดำเนินการวิจัย 

 

การศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาความพึงพอใจในการทำงานและสภาพแวดล6อมในการทำงานท่ี

ส<งผลต<อความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติ ซึ่งผู6วิจัยได6กำหนดวิธีการดำเนินการ

วิจัย ดังน้ี 

 1. ประชากรและกลุ<มตัวอย<าง 

 2. เคร่ืองมือในการวิจัย 

 3. ข้ันตอนการสร6างและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 

 4. การเก็บรวบรวมข6อมูล 

 5. การวิเคราะหAข6อมูลและสถิติท่ีใช6ในการวิจัย 

 

1. ประชากรและกลุHมตัวอยHาง 

 การศึกษาเรื่องการศึกษาความพึงพอใจในการทำงานและสภาพแวดล6อมในการทำงานท่ี

ส<งผลต<อความผูกพันในองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติ ได6ทำการศึกษากับ ประชากร คือ 

พนักงานการเคหะแห<งชาติ จำนวน 2,000 คน โดยผู6วิจัยได6สุ<มกลุ<มตัวอย<างจากประชากรดังกล<าวโดย

วิธีการสุ<มตัวอย<างแบบบังเอิญ (Accidental sampling) ซึ่งเปjนการไม<ใช6หลักความน<าจะเปjน และ

เพื่อให6ขนาดของกลุ<มตัวอย<างเปjนตัวแทนที่ดีของประชากร จึงได6คำนวณจำนวนกลุ<มตัวอย<างโดยใช6

สูตรของ ทาโร ยามาเน< (Taro Yamane, 1973 อ6างถึงใน ศิริพงศA ศรีสุขกาญจนA, 2553 : 54) ซึ่งกลุ<ม

ตัวอย<างครั้งนี้ คือ พนักงานการเคหะแห<งชาติ โดยกำหนดนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 หรือยินยอม

ให6มีความคลาดเคล่ือนได6ไม<เกินร6อยละ 5.00 ดังน้ี 

     

 

n = 
!

"#!$!
 

 

โดยท่ี  n แทน   ขนาดของกลุ<มตัวอย<าง 

  N แทน   ขนาดของประชากร 

  e แทน   ความคลาดเคล่ือนของการสุ<มกลุ<มตัวอย<างจากการประมาณค<าระดับ .05 

แทนค<าตามสูตรได6ผล ดังน้ี 
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    n =        2,000                                              

        1+2,000 (.05) ² 

    n = 333.3 ~ 333 คน   

จากสูตรการคำนวณหากลุ<มตัวอย<างดังกล<าว เมื่อคำนวณแล6วจะได6ขนาดของกลุ<มตัวอย<าง

จำนวน 333 คน แต<การดำเนินงานวิจัยในครั้งนี้ มีวัตถุประสงคAเพื่อประกอบการเรียนการสอนของ

รายวิชาการค6นคว6าอิสระสำหรับนักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคAการ ซึ่งการวิจัยครั้งนี้เปjนการวิจัย

เชิงสำรวจภายใต6กรอบระยะเวลาท่ีมีอยู<ของผู6วิจัยจึงขอศึกษาจากกลุ<มตัวอย<างเพียงจำนวน 100 คน 

 

2. เคร่ืองมือท่ีใชBในการวิจัย  

 เครื่องมือที่ใช6ในการเก็บรวบรวมข6อมูล คือ แบบสอบถาม (Questionnaires) เกี่ยวกับเรื่อง

การศึกษาความพึงพอใจในการทำงานและสภาพแวดล6อมในการทำงานท่ีส<งผลต<อความผูกพันใน

องคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติ จำนวน 100 ฉบับ โดยแบ<งแบบสอบถามออกเปjน 2 ส<วน ดังน้ี 

 ส<วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับลักษณะส<วนบุคคลของพนักงาน เปjนแบบสอบถามท่ีให6ผู6ตอบ

แบบสอบถามสามารถเลือกตอบได6ตามรายการ (Check-list) ได6แก< เพศ อายุ กลุ <มงาน ระดับ

การศึกษา รายได6ต<อเดือน ตำแหน<งงาน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จำนวน 7 ข6อ 

 ส<วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับตัวแปรที่ศึกษา ซึ่งเปjนแบบสอบถามมาตราส<วนประมาณค<า 

(Rating Scale) ที่ประกอบด6วยคำถามเชิงบวกและเชิงลบ ซึ่งได6แบ<ง 5 ระดับ มีจำนวน 50 ข6อ โดย

แบ<งออกเปjน 3 เรื่อง ได6แก< 1) เรื่องที่ 1 ความพึงพอใจในการทำงาน จำนวน 15 ข6อ 2) เรื่องที่ 2 

สภาพแวดล6อมในการทำงาน จำนวน 20 ข6อ และ 3) เรื่องที่ 3 ความผูกพันต<อองคAกรของพนักงาน 

จำนวน 15 ข6อ 

 

3. ข้ันตอนการสรBางและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 

 ผู6วิจัยสร6างแบบสอบถาม ความพึงพอใจในการทำงาน จากคำจำกัดความที่ใช6ในการวิจัยใน

บทท่ี 1 มาเขียนข6อคำถามในแต<ละเรื่อง โดยข6อคำถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทำงาน มีจำนวน

ข6อคำถามเชิงบวก 6 ข6อและจำนวนข6อคำถามเชิงลบ 9 ข6อ รวม 15 ข6อ ข6อคำถามเกี ่ยวกับ

สภาพแวดล6อมในการทำงาน มีจำนวนข6อคำถามเชิงบวก 16 ข6อและจำนวนข6อคำถามเชิงลบ 4 ข6อ 

รวม 20 ข6อ และข6อคำถามเกี่ยวกับความผูกพันต<อองคAการของพนักงาน มีจำนวนข6อคำถามเชิงบวก 

12 ข6อและจำนวนข6อคำถามเชิงลบ 3 ข6อ รวม 15 ข6อ 

3.1 ขั ้นตอนการสร6างและตรวจสอบคุณภาพเครื ่องมือการศึกษาความพึงพอใจและ

สภาพแวดล6อมในการทำงานท่ีส<งผลต<อความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติ 
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  3.1.1 นำข6อคำถามทั้งหมดมาปรึกษาอาจารยAที่ปรึกษาเพื่อตรวจสอบความรงตาม

เนื ้อหาขั ้นต6นและทำการปรับปรุงภาษาให6เหมาะสม จากนั ้นก็นำข6อคำถามดังกล<าวไปทำการ

ตรวจสอบอัตราส<วนความตรงตามเนื้อหา (Content Validity Ratio : CVR) โดยผู6เชี่ยวชาญจำนวน 

13 คน ซ่ึงผู6เชี่ยวชาญที่ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาครั้งนี้ คือ นักศึกษารหัส 62 หลักสูตรจิตวิทยา

อุตสาหกรรมและองคAการ คณะมนุษยศาสตรAและสังคมศาสตรA มหาวิทยาลัยสวนดุสิต   

 ทั ้งนี ้มีการใช6เกณฑAความเที ่ยงตรงตามเนื ้อหาในแต<ละข6อไม<ต่ำกว<า .51 ตามตารางค<า

อัตราส<วนความตรงตามเนื้อหาต่ำสุดที่ผ<านเกณฑAของลอวAชี (Lawshe, 1975 อ6างถึงใน ศุภมิตร        

บัวเสนาะ 2560 : 108 ) ได6ข6อคำถามผ<านเกณฑAท้ังหมด 50 ข6อ 

  3.1.2 นำข6อคำถามที่ผ<านเกณฑA ไปทดลองใช6กับกลุ<มที่มีลักษณะคล6ายกับกลุ<ม

ตัวอย<าง (Try-out)  เปjนนักศึกษารหัส 63, 64 หลักสูตรจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคAการ คณะ

มนุษยศาสตรAและสังคมศาสตรA มหาวิทยาลัยสวนดุสิต จำนวน 30 ตัวอย<างเพื่อหาค<าอำนาจจำแนก

และปรับปรุงภาษาหาค<าความเชื่อมั่นของแบบวัด (Reliability) ด6วยการตรวจสอบความสอดคล6อง

ภายใน (Internal Consistency) โดยใช6ค <าส ัมประสิทธ ิ ์แอลฟา (Alpha Coefficient) และหา

ความสัมพันธAระหว<างข6อ (Corrected item-total correlation) เพ่ือเลือกข6อคำถามท่ีดีท่ีสุด ซ่ึงได6ข6อ

คำถามท้ังหมด 50 ข6อ ดังตารางท่ี 3.1 

ตารางที่ 3.1 ค<าสัมประสิทธิ์แอลฟาของ Cronbach’s Alpha Coefficient โดยพบว<ามีค<าจำแนกใน

แต<ละตัวแปร ดังน้ี  

ตัวแปรท่ีศึกษา จำนวนข6อ ค<าสัมประสิทธ์ิแอลฟา

ของ Cronbach 

1) ความพึงพอใจในการทำงาน 15 .751 

2) สภาพแวดล6อมในการทำงาน 

   2.1) สภาพแวดล6อมด6านกายภาพ 

   2.2) สภาพแวดล6อมด6านเวลา 

   2.3) สภาพแวดล6อมด6านจิตใจ 

   2.4) สภาพแวดล6อมด6านสังคม 

20 

(5) 

(5) 

(5) 

(5) 

 

.753 

.667 

.659 

.836 

3) ความผูกพันต<อองคAกร 

    3.1) ความผูกพันด้านจิตใจ 

    3.2) ความผูกพันด้านคงอยู่ต่อไป 

    3.3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 

15 

(5) 

(5) 

(5) 

 

.822 

.657 

.767 

รวม 50  
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3.1.3 นำข6อคำถามท่ีผ<านเกณฑAความตรงเน้ือหาแบบอัตราส<วนความตรงตามเน้ือหา 

ของ  ลอวAชี และตรวจสอบค<าเช่ือม่ันด6วยวิธีความสอดคล6องภายใน (Internal Consistency) 

โดยใช6ค <าสัมประสิทธิ ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ที ่ม ีค <าเท<ากับ .65 มาจัดทำเปjน

แบบสอบถามฉบับสมบูรณAเพ่ือนำไปใช6จริงกับกลุ<มตัวอย<างตามท่ีกำหนดไว6 

 เกณฑ6การใหBคะแนน ผู6วิจัยกำหนดคะแนนกับข6อคำถามในแบบสอบถามโดยคะแนน ดังน้ี 

ข6อคำถามเชิงบวกจำนวน 34 ข6อ คือ 1, 4, 6, 8, 10, 15 16, 17, 18, 19, 20, 22, 23, 27, 28, 29, 

30, 36, 37, 38, 39, 40, 42, 43, 45, 46, 48, 49 และ 50  

  โดยกำหนดคะแนนกับข6อคำถามในแบบสอบถามโดยให6คะแนน คือ ถ6าตอบว<าจริงท่ีสุดจะได6 

5 คะแนน ถ6าตอบว<าค<อนข6างจริงจะได6 4 คะแนน ถ6าตอบว<าไม<แน<ใจจะได6 3 คะแนน ถ6าตอบว<าไม<

ค<อยจริงจะได6 2 คะแนน และถ6าตอบว<าไม<จริงจะได6 1 คะแนน 

 ส<วนข6อคำถามเชิงลบมีจำนวน 16 ข6อ คือ 2, 3, 5, 7, 9, 11, 12, 13, 14, 21, 24, 25, 26, 

41, 44 และ 47 

 โดยกำหนดคะแนนกับข6อคำถามในแบบสอบถามโดยให6คะแนน ดังนี้ ถ6าตอบว<าจริงที่สุดจะ

ได6 1 คะแนน ถ6าตอบว<าค<อนข6างจริงจะได6 2 คะแนน ถ6าตอบว<าไม<แน<ใจจะได6 3 คะแนน ถ6าตอบว<าไม<

ค<อยจริงจะได6 4 คะแนน และถ6าตอบว<าไม<จริงจะได6 5 คะแนน 

 3.1.4 แบบสอบถามดังกล<าวเปjนแบบสอบถามมาตราส<วนประมาณค<า (Rating Scale) ท่ี

ผู 6วิจัยได6นำคะแนนที่ได6มาจัดเปjนกลุ<มเพื่อแปลผลในเชิงการจัดลำดับ โดยแบ<งเปjน 3 ระดับ คือ 

ระดับสูง ระดับปานกลาง และระดับต่ำ เพื่อให6ง<ายต<อการทำความเข6าใจซึ่งได6แบ<งระดับคะแนน โดย

ใช6สูตรการหาอัตราภาคช้ัน คือ 

 

 อันตรภาคช้ัน  =  
คะแนนสูงสุด!คะแนนต่ำสุด

จำนวนชั้น
 

 

    =  
5.5 - 0.5

3
 

 

    =    1.67 
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ตารางที่ 3.2 แสดงช<วงคะแนนที่ใช6ในการแบ<งกลุ<มระดับความหมายของตัวแปรจากแบบสอบถาม

มาตราส<วนประมาณค<า (Rating Scale) 

ชKวงคะแนน ระดับคะแนน 

ต้ังแต< 3.34 คะแนนข้ึนไป 

ต้ังแต< 1.67 คะแนนแต<ไม<เกิน 3.34 คะแนน 

ต่ำกว<า 1.67 คะแนน 

ระดับสูง 

ระดับปานกลาง 

ระดับต่ำ 

 

4. การเก็บรวบรวมขBอมูล 

 การเก็บรวบรวมข6อมูลในการวิจัยครั้งนี้ ได6ดำเนินการเก็บรวบรวมข6อมูลตามลำดับขั้นตอน 

ดังน้ี 

 4.1 ขออนุมัติเอกสารการเก็บข6อมูลจากมหาวิทยาลัยเพ่ือย่ืนเสนอการเก็บข6อมูลต<อการเคหะ-

แห<งชาติ 

 4.2 นำแบบสอบถามไปเก็บข6อมูลให6กับพนักงานการเคหะแห<งชาติ จำนวน 2,000 คน โดย

ได6ทำการวิธีการสุ<มตัวอย<างแบบบังเอิญ (Accidental sampling) ซึ่งเปjนการไม<ใช6หลักความน<าจะ

เปjนจำนวน 100 คน โดยมีเจ6าหน6าที ่เปjนผู 6ช<วยในการเก็บแบบสอบถาม ทั ้งนี ้ ผู 6ว ิจัยได6ชี ้แจง

รายละเอียดแก<ผู6ช<วยเก็บรวบรวมข6อมูลเกี่ยวกับแบบสอบถามและวิธีการเก็บ เพื่อให6เกิดความเข6าใจ

และปฏิบัติให6เข6าใจตรงกันโดยเริ่มเก็บข6อมูลจากพนักงานการเคหะแห<งชาติ  ในช<วงเดือนกันยายน 

พุทธศักราช 2565 ใช6ระยะเวลาในการเก็บข6อมูลเปjนระยะเวลา 2 สัปดาหA 

 4.3 เมื ่อได6รับแบบสอบถามกลับมาครบถ6วนแล6ว ได6ตรวจสอบความถูกต6องสมบูรณAใน

แบบสอบถามท่ีได6รับคืนท้ังหมด 100 ฉบับ พบว<ามีความสมบูรณAทุกประการ 

 4.4 จากน้ันเม่ือเก็บรวบรวมข6อมูลเสร็จส้ินแล6ว ผู6วิจัยจึงได6ดำเนินการวิเคราะหAข6อมูลต<อไป 

 

5. การวิเคราะห6ขBอมูลและสถิติท่ีใชBในการวิจัย 

 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู6วิจัยนำแบบสอบถามทั้งหมดมาวิเคราะหAและประมวลผลด6วยเครื่อง

คอมพิวเตอรA โดยใช6โปรแกรมสำเร็จรูป SPSS for Window (Statistical Package for the Social 

Sciences for Window) และมาวิเคราะหAด6วยค<าสถิติบรรยายและสถิติอนุมาน ดังน้ี 

 5.1 สถิติบรรยาย 

  5.1.1 ค<าร6อยละ (Percentage) 

  5.1.2 ค<าคะแนนเฉล่ีย (Mean) 

  5.1.3 ค<าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
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5.2 สถิติอนุมาน 

  ใช6สำหรับการทดสอบสมมติฐานการศึกษา สถิติท่ีใช6ในการศึกษา  

  5.2.1 ปVจจัยส<วนบุคคล ได6แก< กลุ<มงาน ระดับการศึกษา รายได6ต<อเดือน ตำแหน<ง

งาน และระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต<างกันจะมีความผูกพันต<อองคAกรที่แตกต<างกัน โดยใช6การ

ทดสอบค<าสถิติ F-test (One Way ANOVA) 

  5.2.2 ความสัมพันธAระหว<างพึงพอใจในการทำงานกับความผูกพันต<อองคAกร และ 

ความสัมพันธAระหว<างสภาพแวดล6อมในการทำงานกับความผูกพันต<อองคAกร ใช6การทดสอบด6วยค<า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธAแบบเพียรสัน (Pearson’s Product-Moment Correlation Coefficient) ซ่ึง

ใช6เกณฑAในการตีความค<าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธA (พวงรัตนA ทวีรัตนA, 2531 : 153 อ6างถึงใน ธารารัตนA  

ชุ<มช่ืน, 2561 : 54) 

ดังน้ี  ค<าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธAมีค<า 0.80 ข้ึนไป ถือว<ามีความสัมพันธAสูงมาก 

 ค<าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธAมีค<าต้ังแต< 0.60 แต<ไม<ถึง 0.80 ถือว<ามีความสัมพันธAค<อนข6างสูง 

 ค<าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธAมีค<าต้ังแต< 0.40 แต<ไม<ถึง 0.60 ถือว<ามีความสัมพันธAปานกลาง 

 ค<าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธAมีค<าต้ังแต< 0.20 แต<ไม<ถึง 0.40 ถือว<ามีความสัมพันธAต่ำ 

 และค<าสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธAมีค<าต่ำกว<า 0.20 ถือว<ามีความสัมพันธAต่ำมากหรือไม<มี

ความสัมพันธAกันในเชิงเส6นตรง 

  5.2.3 การทำนายความผูกพันต<อองคAกรจากปVจจัยด6านความพึงพอใจในการทำงาน 

และสภาพแวดล6อมในการทำงานโดยใช6การทดสอบด6วยค<าการวิเคราะหAถดถอยเชิงหพุคูณ (Multiple 

Regression) 



 
 

 

บทที่ 4 

ผลการวิจัย 

 

การวิจัยครั้งนี้เปjนการศึกษาความพึงพอใจในการทำงานและสภาพแวดล6อมในการทำงานท่ี

ส<งผลต<อความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติ โดยรวบรวมข6อมูล ซึ่งกลุ<มตัวอย<างคือ 

พนักงานการเคหะแห<งชาติ จำนวน 100 คน โดยใช6แบบสอบถามที่ได6จัดทำขึ้น เพื่อให6ได6คำตอบตรง

ตามวัตถุประสงคAที่ตั้งไว6 โดยนำข6อมูลที่ได6มาวิเคราะหAความพึงพอใจในการทำงานและสภาพแวดล6อม

ในการทำงานที่ส<งผลต<อความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติ ซึ่งในการนำเสนอการ

วิเคราะหAข6อมูลและแปรผลข6อมูลโดยใช6โปรแกรมในการวิเคราะหAประเมินผลโดยใช6โปรแกรม SPSS 

of Windows (Statistical Package for the Social Sciences of Windows) ผลการศึกษานำเสนอ

ในรูปแบบตารางประกอบคำบรรยายโดยแบ<งออกเปjน 4 ส<วน ดังน้ี 

สKวนที่ 1 ข6อมูลปVจจัยส<วนบุคคลของกลุ<มตัวอย<าง ได6แก< กลุ<มงาน ระดับการศึกษา รายได6ต<อ

เดือน ตำแหน<งงาน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน โดยการนำเสนอในรูปแบบของความถ่ี 

(Frequency) และร6อยละ (Percentage) 

สKวนที่ 2 ค<าสถิติพื้นฐานของความพึงพอใจในการทำงาน สภาพแวดล6อมในการทำงาน และ

ความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติ โดยการนำเสนอในรูปแบบของค<าเฉลี่ย (x") 

และส<วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 สKวนที่ 3 ผลการวิเคราะหAข6อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยนำเสนอในรูปของสถิติ F-test 

(One Way ANOVA) ค<าสหสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธAแบบเพียรAสัน (Pearson's product moment 

correlation coefficient) และ การวิเคราะหAถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

 สKวนท่ี 4 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ในการนำเสนอวิเคราะหAข6อมูลเพื่อให6เกิดความ

สะดวกและเข6าใจท่ีตรงกัน ผู6วิจัยได6ใช6สัญลักษณAดังน้ี 

N แทน จำนวนของข6อมูล  

 x" แทน คะแนนเฉล่ีย (Mean)  

 S.D. แทน ส<วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

df แทน ค<าช้ันความเปjนอิสระ (Degree of Freedom) 

 t แทน ค<า t-test ใช6ทดสอบความแตกต<างระหว<างคะแนนเฉล่ียของ      

    ตัวแปร 2 กลุ<ม 

 F แทน ค<าความแปรปรวนทางเดียว (F-test) หรือ One-Way ANOVA  

    ทดสอบความแตกต<างระหว<างค<าเฉล่ียของตัวแปรต้ังแต< 2 กลุ<ม 

 Sig. แทน ค<าระดับนัยสำคัญทางสถิติของการทดสอบสมมติฐาน
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 𝑟%& แทน ค<าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธAแบบเพียรAสัน (Pearson’s Product- 

    Moment Correlation Coefficient) 

 R2   แทน  ค<าสัมประสิทธ์ิการทำนาย (Coefficient of determination) 

 B  แทน  ค<าสัมประสิทธ์ิในสมการถดถอย (Coefficient in Multiple Regression  

   Equation) 

 

สKวนท่ี 1 ขBอมูลปuจจัยสKวนบุคคลของกลุKมตัวอยKาง    

ตารางท่ี  4.1 แสดงผลการวิเคราะหAข6อมูลส<วนบุคคลของกลุ<มตัวอย<างสามารถวิเคราะหAได6 ดังน้ี  

ขBอมูลท่ัวไป จำนวน รBอยละ 

1. กลุ<มงาน  

      กลุ<มงานดูแลชุมชน  

      กลุ<มงานสนับสนุน 

      กลุ<มงานบริหาร 

      กลุ<มจัดการทรัพยAสิน 

      กลุ<มงานก<อสร6าง 

      กลุ<มงานปรับปรุงชุมชน 

2. ระดับการศึกษา 

      ต่ำกว<าปริญญาตรี 

      ปริญญาตรีหรือเทียบเท<า 

      สูงกว<าปริญญาตรี 

3. รายได6ต<อเดือน 

      ต่ำกว<า 27,000 บาท                                                   

      ต้ังแต< 27,000 ไม<เกิน 37,000 บาท 

      ต้ังแต< 37,000 ไม<เกิน 47,000 บาท 

      ต้ังแต< 47,000 บาทข้ึนไป 

4. ตำแหน<งงาน 

       ระดับท่ี 2 - 5 

       ระดับท่ี 6 - 7 

       ระดับท่ี 8 - 10 

 

 

35 

26 

9 

8 

18 

4 

 

13 

59 

28 

 

41 

18 

14 

27 

 

26 

65 

9 

 

 

35.00 

26.00 

9.00 

8.00 

18.00 

4.00 

 

13.00 

59.00 

28.00 

 

41.00 

18.00 

14.00 

27.00 

 

26.00 

65.00 

9.00 
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ขBอมูลท่ัวไป จำนวน รBอยละ 

5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

    ต่ำกว<า 5 ป 

    ต้ังแต< 5 ป ไม<เกิน 10 ป  

    ต้ังแต< 10 ป ไม<เกิน 15 ป 

    ต้ังแต< 15 ปข้ึนไป 

 

17 

31 

11 

41 

 

17.00 

31.00 

11.00 

41.00 

รวม 100 100.00 
 

จากตารางท่ี 4.1 แสดงผลการวิเคราะหAข6อมูลปVจจัยส<วนบุคคลของกลุ<มตัวอย<าง พบว<า จาก

กลุ<มตัวอย<างพนักงานการเคหะแห<งชาติ จำนวน 100 คน ประกอบด6วยปVจจัยส<วนบุคคลด6านกลุ<มงาน 

พบว<า มีกลุ<มงานดูแลชุมชน จำนวน 35 คน คิดเปjนร6อยละ 35.00 รองลงมากลุ<มงานสนับสนุน  จำนวน 

26 คน คิดเปjนร6อยละ 26.00 รองลงมากลุ<มงานก<อสร6าง จำนวน 18 คน คิดเปjนร6อยละ 18.00 

รองลงมากลุ<มงานบริหาร จำนวน 9 คน คิดเปjนร6อยละ 9.00 รองลงมากลุ<มจัดการทรัพยAสิน จำนวน 8 

คน คิดเปjนร6อยละ 8.00 และกลุ<มงานปรับปรุงชุมชน จำนวน 4 คน คิดเปjนร6อยละ 4.00 ตามลำดับ  

ระดับการศึกษา พบว<า ปริญญาตรีหรือเทียบเท<า จำนวน 59 คน คิดเปjนร6อยละ 59.00  รองลงมาสูง

กว<าปริญญาตรี จำนวน 28 คน คิดเปjนร6อยละ 28.00 และต่ำกว<าปริญญาตรี จำนวน 13  คน คิดเปjน

ร6อยละ 13.00 ตามลำดับ รายได6ต<อเดือน พบว<า ต่ำกว<า 27,000 บาท จำนวน 41 คน คิดเปjนร6อยละ 

41.00 รองลงมาต้ังแต< 47,000 บาทข้ึนไป จำนวน 27 คน คิดเปjนร6อยละ 27.00 รองลงมาต้ังแต< 

27,000 ไม<เกิน 37,000 บาท จำนวน 18 คน คิดเปjนร6อยละ 18.00 และต้ังแต< 37,000 ไม<เกิน 47,000 

บาท จำนวน 14 คน คิดเปjนร6อยละ 14.00 และ ตามลำดับ ตำแหน<งงาน พบว<า ระดับท่ี 6 – 7 จำนวน 

65 คน คิดเปjนร6อยละ 65.00 รองลงมาระดับท่ี 2 – 5 จำนวน 26 คน คิดเปjนร6อยละ 26.00 และระดับ

ท่ี 8 – 10 จำนวน 9 คน คิดเปjนร6อยละ 9.00 ตามลำดับ 

สKวนท่ี 2 คKาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปร  

ตารางที่ 4.2 แสดงผลการวิเคราะหAค<าเฉลี่ย ( ) ส<วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับคะแนน

ปVจจัยเก่ียวกับความผูกพันต<อองคAการของพนักงานการเคหะแห<งชาติ 
 

ปuจจัยท่ีสKงผลตKอความผูกพัน 𝒙' S.D. ระดับคะแนน 

ความพึงพอใจในการทำงาน 3.76 .52 ระดับสูง 

สภาพแวดล6อมในการทำงาน 3.74 .44 ระดับสูง 

รวม 3.75 .42 ระดับสูง 
 

x
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จากตารางที่ 4.2 แสดงผลการวิเคราะหAข6อมูล พบว<า ปVจจัยที่ส<งผลต<อความผูกพันของ

พนักงานการเคหะแห<งชาติรวมคะแนนเฉลี่ยอยู<ในระดับสูง โดยมีค<าเฉลี่ย ( ) อยู<ที่ 3.75 และส<วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู<ที่ .42 และเม่ือพิจารณาเปjนรายด6าน พบว<า ด6านความพึงพอใจในการ

ทำงานโดยมีค<าเฉลี่ย ( ) อยู<ที่ 3.76 และส<วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู<ที่ .52 รองลงมาด6าน

สภาพแวดล6อมในการทำงาน โดยมีค<าเฉลี่ย ( ) อยู<ที่ 3.74 และส<วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู<ท่ี 

.44 ตามลำดับ 

ตารางที่ 4.3 แสดงผลการวิเคราะหAค<าเฉลี่ย ( ) ส<วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับคะแนน

ความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติ 
 

ตัวแปรตาม 𝒙' S.D. ระดับคะแนน 

1. ความผูกพันต<อองคAกรด6านจิตใจ 4.18 .67 ระดับสูง 

2. ความผูกพันต<อองคAกรด6านการคงอยู<ต<อไป 3.58 .68 ระดับสูง 

3. ความผูกพันต<อองคAกรด6านบรรทัดฐาน 4.24 .59 ระดับสูง 

รวม 4.00 .55 ระดับสูง 

 

จากตารางที่ 4.3 แสดงผลการวิเคราะหAข6อมูล พบว<า ตัวแปรตามรวมคะแนนเฉลี่ยอยู<ใน

ระดับสูง โดยมีค<าเฉลี ่ย ( ) อยู <ที ่ 4.00 และส<วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู <ที ่ .55 และเม่ือ

พิจารณาเปjนรายด6าน พบว<า ด6านความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติด6านบรรทัด

ฐานโดยมีค<าเฉลี่ย ( ) อยู<ที่ 4.24 และส<วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู<ที่ .59 รองลงมาด6านความ

ผูกพันต<อองคAกรด6านจิตใจโดยมีค<าเฉล่ีย ( ) อยู<ท่ี 4.18 และส<วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู<ท่ี .67 

และด6านความผูกพันต<อองคAกรด6านการคงอยู<ต<อไปโดยมีค<าเฉลี่ย ( ) อยู<ที่ 3.58 และส<วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.) อยู<ท่ี .68 ตามลำดับ 

 

สKวนท่ี 3 ผลการวิเคราะห6ขBอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานท่ี 1 ปVจจัยส<วนบุคคลที่แตกต<างกันจะมีความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานการ

เคหะแห<งชาติท่ีแตกต<างกัน 

สมมติฐานที่ 1.1 กลุ<มงานที่แตกต<างกันจะมีความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานการ

เคหะแห<งชาติท่ีแตกต<างกัน 

 

 

x

x

x

x

x

x

x

x
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ตารางท่ี 4.4 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานกลุ<มงานท่ีแตกต<างกันจะมีความผูกพันต<อองคAกรของ

พนักงานการเคหะแห<งชาติแตกต<างกัน ด6วยค<าเฉล่ีย (x") ส<วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และแปลผล 

กลุKมงาน N x" S.D. ระดับคะแนน 

กลุ<มงานดูแลชุมชน 35 4.10 .53 ระดับสูง 

    กลุ<มงานสนับสนุน 26 3.85 .65 ระดับสูง 

    กลุ<มจัดการทรัพยAสิน 8 4.19 .32 ระดับสูง 

    กลุ<มงานบริหาร 9 4.16 .56 ระดับสูง 

    กลุ<มงานก<อสร6าง 18 3.96 .45 ระดับสูง 

    กลุ<มงานปรับปรุงชุมชน 4 3.43 .44 ระดับสูง 

รวม 100 4.00 .55 ระดับสูง 
 

จากตารางที่ 4.4 พบว<าระดับของความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติทุก

กลุ<มงานนั้นมีผลความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติในระดับสูง มีค<าเฉลี่ยอยู<ท่ี (�̅�)  

4.00 ส<วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู<ท่ี .55 และเมื่อพิจารณาเปjนกลุ<มงานแล6วนั้น พบว<า กลุ<ม

จัดการทรัพยAสิน มีค<าเฉลี่ยอยู<ในระดับสูง โดยค<าเฉลี่ยอยู<ท่ี (�̅�)  4.19 ส<วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

อยู <ท่ี .32 รองลงมากลุ<มงานบริหาร มีค<าเฉลี ่ยอยู <ในระดับสูง โดยค<าเฉลี ่ยอยู <ที (�̅�)  4.16 ส<วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู<ท่ี .56 รองลงมากลุ<มงานดูแลชุมชน มีค<าเฉลี่ยอยู<ในระดับสูง โดย

ค<าเฉล่ียอยู<ที (�̅�)  4.10 ส<วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู<ท่ี .53 รองลงมากลุ<มงานก<อสร6าง มีค<าเฉล่ีย

อยู<ในระดับสูง โดยค<าเฉลี่ยอยู<ที (�̅�)  3.96 ส<วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู<ท่ี .45 รองลงมากลุ<ม

งานสนับสนุน มีค<าเฉล่ียอยู<ในระดับสูง โดยค<าเฉล่ียอยู<ที (�̅�)  3.85 ส<วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู<

ท่ี .65 และกลุ <มงานปรับปรุงชุมชน มีค<าเฉลี ่ยอยู <ในระดับสูง โดยค<าเฉลี ่ยอยู <ที (�̅�)  3.43 ส<วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู<ท่ี .44 ตามลำดับ 

ตารางที่ 4.5 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานกลุ<มงานของพนักงานการเคหะแห<งชาติที่แตกต<างกันจะ

มีความผูกพันต<อองคAกรแตกต<างกัน โดยใช6การทดสอบค<าความแปรปรวนทางเดียว (F-test) หรือ 

One-Way ANOVA       

 

กลุKมงาน Sum of Square df Mean Square F Sig. 

ระหว<างกลุ<ม 2.771 5 .554 1.885 .104 

ภายในกลุ<ม 27.636 94 .294   

รวม 30.407 99    
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จากตารางที่ 4.5 ผลการทดสอบสมมติฐานด6วย One-Way ANOVA ในส<วนของกลุ<มงาน 

พบว<า มีค<า F = 1.885 และมีค<า Sig. = .104 ซ่ึงมากกว<า .05 น้ันหมายความว<ากลุ<มงานท่ีแตกต<างกัน

ส<งผลต<อความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติท่ีไม<แตกต<างกัน ซึ่งปฏิเสธสมมติฐาน 

ท่ีต้ังไว6 

สมมติฐานที่ 1.2 ระดับการศึกษาที่แตกต<างกันจะมีความผูกพันต<อองคAกรของ

พนักงานการเคหะแห<งชาติท่ีแตกต<างกัน 

ตารางท่ี 4.6 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานระดับการศึกษาท่ีแตกต:างกันจะมีความผูกพันต:อองค@กรของ

พนักงานการเคหะแห:งชาติแตกต:างกัน ดEวยค:าเฉล่ีย (x") ส:วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และแปลผล 

ระดับการศึกษา N x" S.D. ระดับคะแนน 

    ต่ำกว<าปริญญาตรี 13 3.82 .61 ระดับสูง 

    ปริญญาตรีหรือเทียบเท<า 59 4.29 .54 ระดับสูง 

    สูงกว<าปริญญาตรี 28 3.87 .53 ระดับสูง 

รวม 100 4.00 .55 ระดับสูง 

จากตารางที่ 4.6 พบว<าระดับของความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติทุก

ระดับการศึกษาน้ันมีผลความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติในระดับสูง มีค<าเฉล่ียอยู<

ท่ี (�̅�)  4.00 ส<วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู<ท่ี .55 และเมื่อพิจารณาเปjนระดับการศึกษาแล6วน้ัน 

พบว<า ปริญญาตรีหรือเทียบเท<า มีค<าเฉลี่ยอยู<ในระดับสูง โดยค<าเฉลี่ยอยู<ท่ี (�̅�)  4.29 ส<วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.) อยู<ท่ี .54 รองลงมาสูงกว<าปริญญาตรี มีค<าเฉลี่ยอยู<ในระดับสูง โดยค<าเฉลี่ยอยู<ที (�̅�)  

3.87 ส<วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู<ท่ี .53 และกลุ<มต่ำกว<าปริญญาตรี มีค<าเฉลี่ยอยู<ในระดับสูง 

โดยค<าเฉล่ียอยู<ที (�̅�)  3.82 ส<วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู<ท่ี .61 ตามลำดับ 

ตารางที่ 4.7 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานระดับการศึกษาที่แตกต<างกันจะมีความผูกพันต<อองคAกร

ของพนักงานการเคหะแห<งชาติแตกต<างกัน โดยใช6การทดสอบค<า F-test (Independent Sample F-

test) 
 

ระดับการศึกษา Sum of Square df Mean Square F Sig. 

ระหว<างกลุ<ม 1.429 2 .714 2.391 .097 

ภายในกลุ<ม 28.978 97 .299   

รวม 30.407 99    
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จากตารางที่ 4.7 ผลการทดสอบสมมติฐานด6วย One-Way ANOVA ในส<วนของกลุ<มงาน 

พบว<า มีค<า F = 2.391 และมีค<า Sig. = .097 ซึ่งมากกว<า .05 นั้นหมายความว<าระดับการศึกษาท่ี

แตกต<างกันส<งผลต<อความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติท่ีไม<แตกต<างกัน ซึ่งปฏิเสธ

สมมติฐานท่ีต้ังไว6 

สมมติฐานที ่ 1.3 รายได6ต<อเดือนที ่แตกต<างกันจะมีความผูกพันต<อองคAกรของ

พนักงานการเคหะแห<งชาติท่ีแตกต<างกัน  

ตารางที่ 4.8 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานรายไดEต:อเดือนที่แตกต:างกันจะมีความผูกพันต:อองค@กรของ

พนักงานการเคหะแห:งชาติแตกต:างกัน ดEวยค:าเฉล่ีย (x") ส:วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และแปลผล 

รายไดBตKอเดือน N x" S.D. ระดับคะแนน 

ต่ำกว<า 27,000 บาท                                                   41 3.78 .59 ระดับสูง 

    ต้ังแต< 27,000 ไม<เกิน 37,000 บาท 18 3.94 .35 ระดับสูง 

    ต้ังแต< 37,000 ไม<เกิน 47,000 บาท 14 4.00 .53 ระดับสูง 

    ต้ังแต< 47,000 บาทข้ึนไป 27 4.36 .45 ระดับสูง 

รวม 100 4.00 .55 ระดับสูง 

จากตารางที่ 4.8 พบว<าระดับของความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติทุก

รายได6ต<อเดือนนั้นมีผลความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติในระดับสูง มีค<าเฉลี่ยอยู<

ท่ี (�̅�)  4.00 ส<วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู<ท่ี .55 และเมื่อพิจารณาเปjนรายได6ต<อเดือนแล6วน้ัน 

พบว<า รายได6ต<อเดือนตั้งแต< 47,000 บาทขึ้นไป มีค<าเฉลี่ยอยู<ในระดับสูง โดยค<าเฉลี่ยอยู<ท่ี (�̅�)  4.36 

ส<วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู<ท่ี .45 รองลงมาต้ังแต< 37,000 ไม<เกิน 47,000 บาท มีค<าเฉล่ียอยู<ใน

ระดับสูง โดยค<าเฉลี ่ยอยู <ที (�̅�)  4.00 ส<วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู <ท่ี .53 รองลงมาตั ้งแต< 

27,000 ไม<เกิน 37,000 บาท มีค<าเฉลี่ยอยู<ในระดับสูง โดยค<าเฉลี่ยอยู<ที (�̅�) 3.94 ส<วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.) อยู<ที่ .35  และต่ำกว<า 27,000 บาท มีค<าเฉลี่ยอยู<ในระดับสูง โดยค<าเฉลี่ยอยู<ที (�̅�)  

3.78 ส<วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู<ท่ี .59 ตามลำดับ 
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ตารางท่ี 4.9 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานรายได6ต<อเดือนที่แตกต<างกันจะมีความผูกพันต<อองคAกร

ของพนักงานการเคหะแห<งชาติแตกต<างกัน โดยใช6การทดสอบค<า F-test (Independent Sample F-

test) 

รายได6ต<อเดือน Sum of Square Df Mean Square F Sig. 

ระหว<างกลุ<ม 5.605 3 1.868 7.232 .000 

ภายในกลุ<ม 24.802 96 .258   

รวม 30.407 99    

จากตารางที่ 4.9 ผลการทดสอบสมมติฐานด6วย One-Way ANOVA ในส<วนของกลุ<มงาน 

พบว<า มีค<า F = 7.232 และมีค<า Sig. = .000 ซึ่งน6อยกว<า .05 นั้นหมายความว<ารายได6ต<อเดือนท่ี

แตกต<างกันส<งผลต<อความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติท่ีแตกต<างกัน อย<างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว6 ผู6วิจัยจึงทำการวิเคราะหAความแตกต<าง

ค<าเฉล่ียเปjนรายคู<ด6วยวิธีการของ L.S.D. (Least-Significant Different) ดังตารางท่ี 4.10 

ตารางท่ี 4.10 แสดงการเปรียบเทียบค<าเฉล่ียเปjนรายคู<รายได6ต<อเดือนกับความผูกพันต<อองคAกรของ

พนักงานการเคหะแห<งชาติ 
 

รายไดBตKอเดือน ตำแหนKงงานเปรียบเทียบ 

รายคูK 

Mean 

Difference 

Sig 

Error 

Sig. 

1. ต่ำกว<า 27,000 บาท                                                   ต้ังแต< 27,000 

ไม<เกิน 37,000 บาท       
                                                                 

ต้ังแต< 37,000  

ไม<เกิน 47,000 บาท 
 

ต้ังแต< 47,000 บาทข้ึนไป 
 
 

-.164 

 

-.228 

 
 

     -.583* 

.144 

 

.157 

 
 

.126 

.258 

 

.151 

 
 

.000  

2. ต้ังแต< 27,000  

ไม<เกิน 37,000 บาท                                                                      

ต่ำกว<า 27,000 บาท 
                                        

ต้ังแต< 37,000  

ไม<เกิน 47,000 บาท 
 

ต้ังแต< 47,000 บาทข้ึนไป 
 

.164 
 

-.064 

 
 

-.420* 

.144 
 

.181 
 

 

.155 

.258 
 

.725 
 

 

.008 

3. ต้ังแต< 37,000  

ไม<เกิน 47,000 บาท 

ต่ำกว<า 27,000 บาท 
 

.228 
 

.157 
 

.151 
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รายไดBตKอเดือน ตำแหนKงงานเปรียบเทียบ 

รายคูK 

Mean 

Difference 

Sig 

Error 

Sig. 

ต้ังแต< 27,000  

ไม<เกิน 37,000 บาท    
 

ต้ังแต< 47,000 บาทข้ึนไป  
 

.064 

 
 

-.356* 

.181 

 
 

.167 

.725 

 
 

.038 

4. ต้ังแต< 47,000 บาทข้ึนไป ต่ำกว<า 27,000 บาท  
                                                  

ต้ังแต< 27,000  

ไม<เกิน 37,000 บาท 
 

ต้ังแต< 37,000  

ไม<เกิน 47,000 บาท                                                                   

.583* 
 

.420* 

 
 

.356* 

.126 
 

.155 

 
 

.167 

.000 
 

.008 

 
 

.036  

*มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

จากตารางท่ี 4.10 พบว<า ปVจจัยส<วนบุคคลด6านรายได6ต<อเดือนของพนักงานการเคหะแห<งชาติ

มีผลต<อความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติแตกต<างกันอย<างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี

ระดับ .05 ทุกคู<ยกเว6น รายได6ต<อเดือนของพนักงานการเคหะแห<งชาติต่ำกว<า 27,000 บาทกับรายได6

ต<อเดือนของพนักงานการเคหะแห<งชาติตั้งแต< 27,000 ไม<เกิน 37,000 บาทรายได6ต<อเดือนของ

พนักงานการเคหะแห<งชาติต่ำกว<า 27,000 บาทกับรายได6ต<อเดือนของพนักงานการเคหะแห<งชาติ

ตั้งแต< 37,000  ไม<เกิน 47,000 บาท และ รายได6ต<อเดือนของพนักงานการเคหะแห<งชาติตั้งแต< 

27,000 บาท ไม<เกิน 37,000 บาท กับรายได6ต<อเดือนของพนักงานการเคหะแห<งชาติตั้งแต< 37,000 

ไม<เกิน 47,000 บาท ท่ีไม<พบความแตกต<าง                                                                                                   

สมมติฐานท่ี 1.4 ตำแหน<งงานท่ีแตกต<างกันจะมีความผูกพันต<อองคAกรท่ีแตกตต<างกัน 

ตารางท่ี 4.11 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานตำแหน:งงานท่ีแตกต:างกันจะมีความผูกพันต:อองค@กรของ

พนักงานการเคหะแห:งชาติแตกต:างกัน ดEวยค:าเฉล่ีย (x") ส:วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และแปลผล 

ตำแหนKงงาน N x" S.D. ระดับคะแนน 

     ระดับท่ี 2 – 5 26 3.71 .54 ระดับสูง 

     ระดับท่ี 6 – 7 65 4.07 .52 ระดับสูง 

     ระดับท่ี 8 – 10 9 4.24 .55 ระดับสูง 

รวม 100 4.00 .55 ระดับสูง 
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จากตารางที่ 4.11 พบว<าตำแหน<งงานของความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานการเคหะ

แห<งชาติทุกตำแหน<งงานนั้นมีผลความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติในระดับสูง มี

ค<าเฉลี่ยอยู<ท่ี (�̅�)  4.00 ส<วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู<ท่ี .55 และเมื่อพิจารณาเปjนตำแหน<งงาน

แล6วนั้น พบว<าตำแหน<งงานระดับที่ 8 – 10 มีค<าเฉลี่ยอยู<ในระดับสูง โดยค<าเฉลี่ยอยู<ท่ี (�̅�)  4.24 ส<วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู<ท่ี .55 รองลงมาระดับท่ี 6 - 7 มีค<าเฉล่ียอยู<ในระดับสูง โดยค<าเฉล่ียอยู<ที 

(�̅�)  4.07 ส<วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู<ท่ี .52 และระดับที่ 2 – 5 มีค<าเฉลี่ยอยู<ในระดับสูง โดย

ค<าเฉล่ียอยู<ท่ี (�̅�) 3.71 ส<วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู<ท่ี .54 ตามลำดับ 

ตารางท่ี 4.12 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานตำแหน<งงานที่แตกต<างกันจะมีความผูกพันต<อองคAกร

ของพนักงานการเคหะแห<งชาติแตกต<างกัน โดยใช6การทดสอบค<า F-test (Independent Sample F-

test) 

ตำแหน<งงาน Sum of Square df Mean Square F Sig. 

ระหว<างกลุ<ม 3.045 2 1.552 5.397 .006 

ภายในกลุ<ม 27.362 97 .282   

รวม 30.407 99    

จากตารางที่ 4.12 ผลการทดสอบสมมติฐานด6วย One-Way ANOVA ในส<วนของตำแหน<ง

งาน พบว<า มีค<า F = 5.397 และมีค<า Sig. = .006 ซึ่งน6อยมากกว<า .05 นั้นหมายความว<าตำแหน<ง

งานที่แตกต<างกันส<งผลต<อความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติท่ีแตกต<างกัน อย<างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว6 ผู6วิจัยจึงทำการวิเคราะหAความแตกต<าง

ค<าเฉล่ียเปjนรายคู<ด6วยวิธีการของ L.S.D. (Least-Significant Different) ดังตารางท่ี 4.13 

 

ตารางท่ี 4.13 แสดงการเปรียบเทียบค<าเฉล่ียเปjนรายคู<ตำแหน<งงานกับความผูกพันต<อองคAกรของ

พนักงานการเคหะแห<งชาติ 
 

ตำแหนKงงาน ตำแหนKงงานเปรียบเทียบ 

รายคูK 

Mean 

Difference 

Sig 

Error 

Sig. 

1. ระดับท่ี 2 - 5 ระดับท่ี 6 – 7 

  ระดับท่ี 8 – 10 

-.362* 

-.532* 

.123 

.205 

.004 

.011 

2. ระดับท่ี 6 - 7                                                                           ระดับท่ี 2 – 5 

  ระดับท่ี 8 – 10 

.362* 

-.170 

.123 

.189 

.004 

.372 
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ตำแหนKงงาน ตำแหนKงงานเปรียบเทียบ 

รายคูK 

Mean 

Difference 

Sig 

Error 

Sig. 

3. ระดับท่ี 8 - 10  ระดับท่ี 2 – 5 

ระดับท่ี 6 - 7 

.532* 

.170 

.205 

.189 

.011 

.372 

*มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

จากตารางท่ี 4.13 พบว<า ปVจจัยส<วนบุคคลด6านตำแหน<งงานของพนักงานการเคหะแห<งชาติมี

ผลต<อความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติแตกต<างกันอย<างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี

ระดับ .05 ทุกคู<ยกเว6น ตำแหน<งงานของพนักงานการเคหะแห<งชาติระดับที่ 6 – 7 กับตำแหน<งงาน

ของพนักงานการเคหะแห<งชาติระดับท่ี 8 – 10 ท่ีไม<พบความแตกต<าง 

สมมติฐาน 1.5 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต<างกันจะมีความผูกพันต<อองคAกร

ของพนักงานการเคหะแห<งชาติท่ีแตกต<างกัน 

ตารางท่ี 4.14 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีแตกต<างกันจะมีความ

ผูกพันต<อองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติแตกต<างกัน ด6วยค<าเฉล่ีย (x") ส<วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

(S.D.) และแปลผล 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน N x" S.D. ระดับคะแนน 

ต่ำกว<า 5 ป 17 3.84 .53 ระดับสูง 

    ต้ังแต< 5 ป แต<ไม<เกิน 10 ป  31 3.79 .59 ระดับสูง 

    ต้ังแต< 10 ป ไม<เกิน 15 ป 11 3.92 .33 ระดับสูง 

    ต้ังแต< 15 ปข้ึนไป 41 4.24 .51 ระดับสูง 

รวม 100 4.00 .55 ระดับสูง 

จากตารางที ่ 4.14 พบว<าของความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติทุก

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานนั้นมีผลความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติในระดับสูง 

มีค<าเฉลี่ยอยู<ท่ี (�̅�)  4.00 ส<วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู<ท่ี .55 และเมื่อพิจารณาระยะเวลาแล6ว

น้ัน พบว<าระยะเวลาในการปฏิบัติงานต้ังแต< 15 ปข้ึนไป มีค<าเฉล่ียอยู<ในระดับสูง โดยค<าเฉล่ียอยู<ท่ี (�̅�)  

4.24 ส<วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู<ท่ี .51 รองลงมาตั้งแต< 10 ป ไม<เกิน 15 ปค<าเฉลี่ยอยู<ใน

ระดับสูง โดยค<าเฉลี่ยอยู<ที (�̅�)  3.92 ส<วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู<ท่ี .33  รองลงมาต่ำกว<า 5 ป 

มีค<าเฉลี่ยอยู<ในระดับสูง โดยค<าเฉลี่ยอยู<ท่ี (�̅�) 3.84 ส<วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู<ที่ .53 และ

ต้ังแต< 5 ป ไม<เกิน 10 ป มีค<าเฉล่ียอยู<ท่ี (�̅�) 3.79 ส<วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู<ท่ี .59 ตามลำดับ 
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ตารางท่ี 4.15 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต<างกันจะมีความ

ผูกพันต<อองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติแตกต<างกัน โดยใช6การทดสอบค<า F-test 

(Independent Sample F-test) 
 

ตำแหน<งงาน Sum of Square df Mean Square F Sig. 

ระหว<างกลุ<ม 50.19 3 1.436 5.281 .002 

ภายในกลุ<ม 84.05 96 .272   

รวม 134.24 99    

จากตารางที่ 4.15 ผลการทดสอบสมมติฐานด6วย One-Way ANOVA ในส<วนของตำแหน<ง

งาน พบว<า มีค<า F = 5.281 และมีค<า Sig. = .002 ซ่ึงน6อยกว<า .05 นั้นหมายความว<าระยะเวลาใน

การปฏิบัติงานที่แตกต<างกันส<งผลต<อความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติท่ีแตกต<าง

กัน อย<างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว6 ผู6วิจัยจึงทำการวิเคราะหAความ

แตกต<างค<าเฉล่ียเปjนรายคู<ด6วยวิธีการของ L.S.D. (Least-Significant Different) ดังตารางท่ี 4.15 

ตารางท่ี 4.16 แสดงการเปรียบเทียบค<าเฉล่ียเปjนรายคู<ระยะเวลาในการปฏิบัติติงานกับความผูกพัน

ต<อองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติ 
 

ระยะเวลาในการปฏิบัติติงาน ตำแหนKงงานเปรียบเทียบ 

รายคูK 

Mean 

Difference 

Sig 

Error 

Sig. 

1. ต่ำกว<า 5 ป  ต้ังแต< 5 ป ไม<เกิน 10 ป 

ต้ังแต< 10 ป ไม<เกิน 15 ป 

ต้ังแต< 15 ปข้ึนไป    

.048 

-.086 

-.405* 

.157 

.202 

.150 

.760 

.671 

.008  
2. ต้ังแต< 5 ป ไม<เกิน 10 ป  

      

ต่ำกว<า 5 ป 

ต้ังแต< 10 ป ไม<เกิน 15 ป 

ต้ังแต< 15 ปข้ึนไป                                                                     

-.048 

-.134 

-.454* 

.157 

.183 

.124 

.760 

.465 

.000  
3. ต้ังแต< 10 ป ไม<เกิน 15 ป ต่ำกว<า 5 ป 

ต้ังแต< 5 ป ไม<เกิน 10 ป 

ต้ังแต< 15 ปข้ึนไป                                                                     

.086 

.134 

-.319 

.202 

.183 

.177 

.671 

.465 

.074 

4. ต้ังแต< 15 ปข้ึนไป                                                                     ต่ำกว<า 5 ป 

ต้ังแต< 5 ป ไม<เกิน 10 ป 

ต้ังแต< 10 ป ไม<เกิน 15 ป 

.405* 

.454* 

.319  

.150 

.124 

.177 

.008 

.000 

.074 
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*มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

จากตารางท่ี 4.16 พบว<า ปVจจัยส<วนบุคคลด6านระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงานการ

เคหะแห<งชาติมีผลต<อความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติแตกต<างกันอย<างมี

นัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .05 จำนวน 2 คู < ได6แก< ระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่ำกว<า 5 ป กับ 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานตั้งแต< 15 ปขึ้นไป และ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานตั้งแต< 5 ป ไม<เกิน 10 

ป กับ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานต้ังแต< 15 ปข้ึนไป ท่ีพบความแตกต<างกันอย<างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี

ระดับ .05 นอกน้ันไม<พบความแตกต<าง 

 

สมมติฐานท่ี 2 ความพึงพอใจในการทำงานมีความสัมพันธAกับความผูกพันต<อองคAกรของ
พนักงานการเคหะแห<งชาติ 

 

ตารางที่ 4.17 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานความพึงพอใจในการทำงานมีความสัมพันธAกับความ

ผูกพันต<อองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติ 
  

ความผูกพันตKอองค6กรของพนักงาน ระดับคะแนน 

ความพึงพอใจในการทำงาน   .452** ระดับปานกลาง 
 

หมายเหตุ * หมายถึง นัยสำคัญท่ี .01 

จากตารางที่ 4.17 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานด6วยค<าประสิทธิ์สหสัมพันธA (Pearson’s 

Product-moment Correlation Coefficient) พบว < าป V จจ ั ยความพ ึ งพอใจในการทำงานมี

ความสัมพันธAกับความผูกพันธAกับความผูกพันธAต<อองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติอย<างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ในระดับปานกลางโดนมีค<าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธA .452** ซึ่งยอมรับ

สมมติฐานท่ีต้ังไว6 

 

สมมติฐานที่ 3 สภาพแวดล6อมในการทำงานมีความสัมพันธAกับความผูกพันต<อองคAกรของ

พนักงานการเคหะแห<งชาติ 

ตารางท่ี 4.18 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานสภาพแวดล6อมในการทำงานมีความสัมพันธA

กับความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติ 

 
ความผูกพันตKอองค6กรของพนักงาน ระดับความสัมพันธ6 

สภาพแวดล6อมด6านกายภาพ 

สภาพแวดล6อมด6านเวลา 

สภาพแวดล6อมด6านจิตใจ  

.542** 

.402** 

.573** 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

ปานกลาง 
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ความผูกพันตKอองค6กรของพนักงาน ระดับความสัมพันธ6  
สภาพแวดล6อมด6านสังคม .339** ต่ำ 

รวม .617** ค<อนข6างสูง 

จากตารางที่ 4.18 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานด6วยค<าประสิทธิ์สหสัมพันธA (Pearson’s 

Product-moment Correlation Coefficient) พบว<าปVจจัยด6านสภาพแวดล6อมในการทำงานมี

ความสัมพันธAกับความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติอย<างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี

ระดับ .01 ในระดับค<อนข6างสูงโดยมีค<าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธA .617** และเมื่อพิจารณารายด6าน

พบว<า สถาพแวดล6อมด6านจิตใจมีความสัมพันธAกับความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานการเคหะ

แห<งชาติอย<างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ในระดับปานกลาง โดยมีค<าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธA 

.573**  รองลงมาสภาพแวดล6อมด6านกายภาพมีความสัมพันธAกับความผูกพันต<อองคAกรของพนักงาน

การเคหะแห<งชาติอย<างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ในระดับปานกลาง โดยมีค<าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพันธA .542** รองลงมาสภาพแวดล6อมด6านเวลามีความสัมพันธAกับความผูกพันต<อองคAกรของ

พนักงานการเคหะแห<งชาติอย<างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .01 ในระดับปานกลาง โดยมีค<า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธA .402** และสภาพแวดล6อมด6านสังคมมีความสัมพันธAกับความผูกพันต<อองคAกร

ของพนักงานการเคหะแห<งชาติอย<างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ในระดับต่ำ โดยมีค<าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพันธA .339** ซ่ึงยอมรับสมมติฐานท่ีต้ังไว6 

สมมติฐานที่ 4 ความผูกพันในองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติสามารถทำนายได6ด6วย

ความพึงพอใจในการทำงาน 

ตารางที่ 4.19 แสดงผลการวิเคราะหAสมการถดถอยพหุคูณสำหรับทำนายความผูกพันในองคAกรของ

พนักงานการเคหะแห<งชาติ โดยใช6ปVจจัยเร่ืองความพึงพอใจในการทำงานเปjนตัวทำนาย   

ข้ันท่ี ตัวแปร R R2 Adjusted R2 F Sig. B Beta t Sig. 

1 ความพึงพอใจ  

ในการทำงาน  

.452 .204 .196 25.119 .000 2.196 

.478  

 

.452 

5.012 

  

.000 

  

จากตารางท่ี 4.19 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานด6วยสมการถดถอย (Multiple Regression 

Equation) เมื่อนำตัวแปรด6านปVจจัยความพึงพอใจในการทำงานที่มีผลต<อความผูกพันต<อองคAกร

พนักงานการเคหะแห<งชาติเข6าสู<การวิเคราะหAถดถอยพหุคูณแบบมีขั้นตอนเพื่อทำนายความผูกพันต<อ

องคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติ พบว<า ปVจจัยความพึงพอใจในการทำงานโดยรวมมีค<า

สัมประสิทธ์ิการทำนาย (Coefficient of Determination) เท<ากับ .196 แสดงว<าปVจจัยความพึงพอใจ
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ในการทำงานโดยรวมสามารถทำนายความผูกพันต<ององคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติได6ค<า

สัมประสิทธิ์การทำนายร6อยละ 19.60 โดยผู6วิจัยจึงสามารถสร6างสมการทำนายความผูกพันต<อองคAกร

ของพนักงานการเคหะแห<งชาติได6 ดังน้ี 

 

       ความผูกพันต<อองคAกร         =    2.196    +   .478 (ความพึงพอใจในการทำงาน) 

ของพนักงานการเคหะแห<งชาติ 
 

 

สมมติฐานที่ 5 ความผูกพันในองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติสามารถทำนายได6ด6วย

ปVจจัยด6านสภาพแวดล6อมในการทำงานอย<างน6อย 1 ด6าน 

ตารางที่ 4.20 แสดงผลการวิเคราะหAสมการถดถอยพหุคูณสำหรับทำนายความผูกพันในองคAกรของ

พนักงานการเคหะแห<งชาติเปjนตัวทำนาย โดยใช6ปVจจัยด6านสภาพแวดล6อมในการทำงาน    

ข้ันท่ี ตัวแปร R R2 Adjusted R2 F Sig. B Beta t Sig. 

1 สภาพแวดล6อม

ในการทำงาน 

1) ด6านกายภาพ  

2) ด6านเวลา 

3) ด6านจิตใจ 

.657 .433 .408 18.049 .000 1.260 

 

.270 

   .145 

.413  

 

 

.284 

.179 

.402 

7.768 

 

3.007 

2.105 

3.473 

.000 

 

.003 

.038 

.001  
***หมายเหตุ  

ด6านท่ี 1 หมายถึง  สภาพแวดล6อมด6านกายภาพ* 

ด6านท่ี 2 หมายถึง สภาพแวดล6อมด6านเวลา* 

ด6านท่ี 3 หมายถึง สภาพแวดล6อมด6านจิตใจ* 

ด6านท่ี 4 หมายถึง สภาพแวดล6อมด6านสังคม (ไม<พบนัยสำคัญทางสถิติ) 

จากตารางท่ี 4.20 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานด6วยสมการถดถอย (Multiple Regression 

Equation) เมื่อนำตัวแปรด6านปVจจัยด6านสภาพแวดล6อมในการทำงานที่มีผลต<อความผูกพันต<อองคAกร

ของพนักงานการเคหะแห<งชาติเข6าสู<การวิเคราะหAถดถอยพหุคูณแบบมีข้ันตอนเพ่ือทำนายความผูกพัน

ต<อองคAกาของพนักงานการเคหะแห<งชาติพบว<า ปVจจัยด6านสภาพแวดล6อมในการทำงานโดยรวมมีค<า

ส ัมประสิทธ ิ ์การทำนาย (Coefficient of Determination) เท <าก ับ .408 แสดงว <าป Vจจ ัยด 6าน

สภาพแวดล6อมในการทำงานโดยรวมสามารถทำนายความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานการเคหะ
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แห<งชาติได6ค<าสัมประสิทธิ์การทำนายร6อยละ 40.80 โดยผู6วิจัยจึงสามารถสร6างสมการทำนายความ

ผูกพันต<อองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติได6 ดังน้ี 

 

       ความผูกพันต<อองคAกร         =    1.260    +  .270 (สภาพแวดล6อมด6านกายภาพ) 

ของพนักงานการเคหะแห<งชาติ                  +  .145 (สภาพแวดล6อมด6านเวลา)  

                 +  .413 (สภาพแวดล6อมด6านจิตใจ)  

 
 

สKวนท่ี 4 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน  
 

ตารางท่ี 4.21 แสดงการสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน  
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1 ปVจจัยส<วนบุคคลของพนักงานการเคหะแห<งชาติท่ี

แตกต<างกันจะมีความผูกพันต<อองคAกรท่ีแตกต<างกัน 

 

สมมติฐานท่ี 1.1 กลุ<มงานที่แตกต<างกันจะมีความผูกพันต<อ

องคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติท่ีแตกต<างกัน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1.2 ระดับการศึกษาที่แตกต<างกันจะมีความผูกพัน

ต<อองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติท่ีท่ีแตกต<างกัน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1.3 รายได6ต<อเดือนที ่แตกต<างกันจะมีความ

ผูกพันต<อองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติท่ีท่ีแตกต<างกัน 

ยอมรับสมมติฐาน 

 

สมมติฐานท่ี 1.4 ตำแหน<งงานที่แตกต<างกันจะมีความผูกพันต<อ

องคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติท่ีท่ีแตกต<างกัน 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1.5 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต<างกันจะมี

ความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติท่ีท่ีแตกต<างกัน 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 2 ความพึงพอใจในการทำงานมีความสัมพันธAกับความ

ผูกพันต<อองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติท่ีแตกต<างกัน 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 3  สภาพแวดล6อมในการทำงานมีความสัมพันธAกับ

ความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติท่ี 

สมมติฐานท่ี 3.1 สภาพแวดล6อมด6านกายภาพมีความสัมพันธA

กับความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติท่ี 

ยอมรับสมมติฐาน 

 

ยอมรับสมมติฐาน 
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สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 3.2 สภาพแวดล6อมด6านเวลามีความสัมพันธAกับ

ความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติท่ี 

สมมติฐานที่ 3.3 สภาพแวดล6อมด6านจิตใจมีความสัมพันธAกับ

ความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติท่ี 

สมมติฐานที่ 3.4 สภาพแวดล6อมด6านสังคมมีความสัมพันธAกับ

ความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติท่ี 

สมมติฐานท่ี 4 ความผูกพันในองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติ

ท่ีสามารถทำนายได6ด6วยความพึงพอใจในการทำงาน 
 

สมมติฐานท่ี 5 ความผูกพันในองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติ

ท่ีสามารถทำนายได6ด6วยปVจจัยด6านสภาพแวดล6อมในการทำงานอย<าง

น6อย 1 ด6าน 

ยอมรับสมมติฐาน 

 

ยอมรับสมมติฐาน 

 

ยอมรับสมมติฐาน 

 

ยอมรับสมมติฐาน 

 

 

ยอมรับสมมติฐาน 

จากตารางท่ี 4.21 สามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ได6ดังน้ี  

สมมติฐานท่ี 1 ปVจจัยส<วนบุคคลของพนักงานการเคหะแห<งชาติที่แตกต<างกันจะมีความ

ผูกพันต<อองคAกรท่ีแตกต<างกัน 

  สมมติฐานท่ี 1.1 ปVจจัยส<วนบุคคลด6านกลุ<มงานท่ีแตกต<างกันมีความผูกพันต<อองคAกร

ของพนักงานการเคหะแห<งชาติท่ีไม<แตกต<างกัน ซ่ึงไม<ตรงตามสมมติฐานท่ีต้ังไว6   

สมมติฐานที่ 1.2 ปVจจัยส<วนบุคคลด6านระดับการศึกษาที่แตกต<างกันมีความผูกพัน

ต<อองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติท่ีไม<แตกต<างกัน ซ่ึงไม<ตรงตามสมมติฐานท่ีต้ังไว6  

  สมมติฐานที่ 1.3 ปVจจัยส<วนบุคคลด6านรายได6ต<อเดือนที่แตกต<างกันมีความผูกพันต<อ

องคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติท่ีแตกต<างกัน อย<างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งตรงตาม

สมมติฐานท่ีต้ังไว6  

  สมมติฐานที่ 1.4 ปVจจัยส<วนบุคคลด6านตำแหน<งงานที่แตกต<างกันมีความผูกพันต<อ

องคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติที่แตกต<างกัน อย<างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งตรงตาม

สมมติฐานท่ีต้ังไว6  

  สมมติฐานที่ 1.5 ปVจจัยส<วนบุคคลด6านระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต<างกันมี

ความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติที่แตกต<างกัน อย<างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 ซ่ึงตรงตามสมมติฐานท่ีต้ังไว6 
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 สมมติฐานที่ 2  ปVจจัยความพึงพอใจในการทำงานมีความสัมพันธAกับความผูกพันต<อองคAกร

ของพนักงานการเคหะแห<งชาติท่ีแตกต<างกัน อย<างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .01 ซึ ่งตรงตาม

สมมติฐานท่ีต้ังไว6  

สมมติฐานที่ 3  สภาพแวดล6อมในการทำงานมีความสัมพันธAกับความผูกพันต<อองคAกรของ

พนักงานการเคหะแห<งชาติโดยปVจจัยสภาพแวดล6อม 4 ด6าน ได6แก< ด6านสภาพแวดล6อมด6านกายภาพ

โดยมีค<าสัมประสิทธ์ิความสัมพันธAอยู < ท่ี .542 ด6านสภาพแวดล6อมด6านเวลามีค<าสัมประสิทธ์ิ

ความสัมพันธAอยู<ที่  .402 ด6านสภาพแวดล6อมด6านจิตใจมีค<าสัมประสิทธ์ิความสัมพันธAอยู<ท่ี .573 และ

สภาพแวดล6อมด6านสังคมมีค<าสัมประสิทธ์ิความสัมพันธAอยู<ท่ี  .339 ซ่ึงตรงตามสมมติฐานท่ีต้ังไว6  

สมมติฐานท่ี 4 ความผูกพันในองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติท่ีสามารถทำนายได6

ด6วยความพึงพอใจในการทำงาน โดยมีค<าสัมประสิทธิ์การทำนาย (Coefficient of Determination) 

อยู<ท่ีร6อยละ 19.60 ซ่ึงตรงตามสมมติฐานท่ีต้ังไว6  

สมมติฐานที่ 5 ความผูกพันในองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติท่ีสามารถทำนายได6ด6วย

ปVจจัยด6านสภาพแวดล6อมในการทำงานอย<างน6อย 1 ด6านโดยมีค <าส ัมประสิทธิ ์การทำนาย 

(Coefficient of Determination) อยู<ท่ีร6อยละ 40.80 ซ่ึงตรงตามสมมติฐานท่ีต้ังไว6 
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข\อเสนอแนะ 

  

จากการศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาความพึงพอใจและสภาพแวดล6อมในการทำงานที่ส<งผลต<อ

ความผูกพันในองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติ ผู6วิจัยได6สรุปผลการศึกษาวิจัยตามลำดับหัวข6อ 

ดังต<อไปน้ี 

1. สรุปผลการศึกษาวิจัย 

2. อภิปรายผลการศึกษาวิจัย 

3. ข6อเสนอแนะในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี 

4. ข6อเสนอแนะในการศึกษาวิจัยคร้ังต<อไป 

 

1. สรุปผลการศึกษาวิจัย 

  การศึกษาการศึกษาความพึงพอใจและสภาพแวดล6อมในการทำงานที่ส<งผลต<อความผูกพันใน

องคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติ สามารถสรุปผลการวิจัยได6ดังน้ี 
 

1.1 ขBอมูลปuจจัยสKวนบุคคลของกลุKมตัวอยKาง 

จากข6อมูลปVจจัยส<วนบุคคลของพนักงานการเคหะแห<งชาติกลุ<มงานดูแลชุมชน จำนวน 35 

คน คิดเปjนร6อยละ 35.00 ระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท<า จำนวน 59 คน คิดเปjนร6อยละ 

59.00  รายได6ต<อเดือน ต่ำกว<า 27,000 บาท จำนวน 41 คน คิดเปjนร6อยละ 41.00 และตำแหน<งงาน 

พบว<า ระดับท่ี 6 – 7 จำนวน 65 คน คิดเปjนร6อยละ 65.00 ตามลำดับ 
 

1.2 คKาเฉลี่ย (Mean) สKวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และปuจจัยที่สKงผลตKอความผูกพัน

ของพนักงานการเคหะแหKงชาติ 

ปVจจัยที่ส<งผลต<อความผูกพันของพนักงานการเคหะแห<งชาติ รวมคะแนนเฉลี่ยอยู<ในระดับสูง 

โดยมีค<าเฉล่ีย ( ) อยู<ท่ี 3.75 และส<วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู<ท่ี .42  

เม่ือพิจารณาเปjนรายด6าน พบว<า ด6านความพึงพอใจในการทำงานโดยมีค<าเฉลี่ย ( ) อยู<ท่ี 

3.76 และส<วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู<ที่ .52 รองลงมาด6านสภาพแวดล6อมในการทำงาน โดยมี

ค<าเฉล่ีย ( ) อยู<ท่ี 3.74 และส<วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู<ท่ี .44 ตามลำดับ 
 

1.3 คKาเฉลี่ย (Mean) สKวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับคะแนนความผูกพันตKอ

องค6กรของพนักงานการเคหะแหKงชาติ 

ความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติ มีคะแนนเฉลี่ยอยู<ในระดับสูง โดยมี

ค<าเฉล่ีย ( ) อยู<ท่ี 4.00 และส<วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู<ท่ี .55 

x
x

x

x
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1.4 ผลการทดสอบสมมติฐาน   

สมมติฐานท่ี 1 ปVจจัยส<วนบุคคลที่แตกต<างกันจะมีความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานการเคหะ

แห<งชาติท่ีแตกต<างกัน 

 สมมติฐานที่ 1.1 ปVจจัยส<วนบุคคลด6านกลุ<มงานที่แตกต<างกันมีความผูกพันต<อองคAกร

ของพนักงานการเคหะแห<งชาติท่ีไม<แตกต<างกัน ซ่ึงไม<ตรงตามสมมติฐานท่ีต้ังไว6   

 สมมติฐานที่ 1.2 ปVจจัยส<วนบุคคลด6านระดับการศึกษาที่แตกต<างกันมีความผูกพันต<อ

องคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติท่ีไม<แตกต<างกัน ซ่ึงไม<ตรงตามสมมติฐานท่ีต้ังไว6  

 สมมติฐานที่ 1.3 ปVจจัยส<วนบุคคลด6านรายได6ต<อเดือนที่แตกต<างกันมีความผูกพันต<อ

องคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติท่ีแตกต<างกัน อย<างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งตรงตาม

สมมติฐานท่ีต้ังไว6  

 สมมติฐานที่ 1.4 ปVจจัยส<วนบุคคลด6านตำแหน<งงานที่แตกต<างกันมีความผูกพันต<อ

องคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติที่แตกต<างกัน อย<างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งตรงตาม

สมมติฐานท่ีต้ังไว6  

 สมมติฐานที่ 1.5 ปVจจัยส<วนบุคคลด6านระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต<างกันมีความ

ผูกพันต<อองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติที่แตกต<างกัน อย<างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ซ่ึงตรงตามสมมติฐานท่ีต้ังไว6 

สมมติฐานที่ 2  ปVจจัยความพึงพอใจในการทำงานมีความสัมพันธAกับความผูกพันต<อองคAกรของ

พนักงานการเคหะแห<งชาติท่ีแตกต<างกัน อย<างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งตรงตามสมมติฐาน

ท่ีต้ังไว6  

สมมติฐานที่ 3  สภาพแวดล6อมในการทำงานมีความสัมพันธAกับความผูกพันต<อองคAกรของพนักงาน

การเคหะแห<งชาติท่ีทำนายได6ด6วยปVจจัยสภาพแวดล6อม 4 ด6าน ได6แก< ด6านสภาพแวดล6อมด6าน

กายภาพโดยมีค<าสัมประสิทธ์ิความสัมพันธAอยู<ที่ .542 ด6านสภาพแวดล6อมด6านเวลามีค<าสัมประสิทธ์ิ

ความสัมพันธAอยู<ที่  .402 ด6านสภาพแวดล6อมด6านจิตใจมีค<าสัมประสิทธ์ิความสัมพันธAอยู<ท่ี .573 และ

สภาพแวดล6อมด6านสังคมมีค<าสัมประสิทธ์ิความสัมพันธAอยู<ท่ี  .339 ซ่ึงตรงตามสมมติฐานท่ีต้ังไว6  

 

สมมติฐานท่ี 4 ความผูกพันในองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติท่ีสามารถทำนายได6ด6วยความ

พึงพอใจในการทำงาน โดยมีค<าสัมประสิทธิ์การทำนาย (Coefficient of Determination) อยู<ที่ร6อย

ละ 19.60 ซ่ึงตรงตามสมมติฐานท่ีต้ังไว6  
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สมมติฐานที่ 5 ความผูกพันในองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติท่ีสามารถทำนายได6ด6วยปVจจัย

ด6านสภาพแวดล6อมในการทำงานอย<างน6อย 1 ด6านโดยมีค<าสัมประสิทธิ์การทำนาย (Coefficient of 

Determination) อยู<ท่ีร6อยละ 40.80 ซ่ึงตรงตามสมมติฐานท่ีต้ังไว6 

2. อภิปรายผลการศึกษาวิจัย    

สมมติฐานท่ี 1 ปuจจัยสKวนบุคคลท่ีแตกตKางกันจะมีความผูกพันตKอองค6กรของพนักงานการ

เคหะแหKงชาติท่ีแตกตKางกัน 

ผลการทดสอบสมมติฐานปVจจัยส<วนบุคคลที่แตกต<างกันจะมีความผูกพันต<อองคAกรของ

พนักงานการเคหะแห<งชาติ พบว<า ปVจจัยส<วนบุคคลในด6านกลุ<มงาน และระดับการศึกษาที่แตกต<างกัน

จะมีความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติที่ไม<แตกต<างกัน ส<วนปVจจัยส<วนบุคคลด6าน

รายได6ต<อเดือน ตำแหน<งงาน และระยะเวลาการปฏิบัติงานที่แตกต<างกัน จะส<งผลต<อความผูกพันใน

องคAกรของพนักงานท่ีแตกต<างกัน อย<างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยมีรายละเอียด ดังน้ี 

ผลการทดสอบสมมติฐานในเรื่องปVจจัยส<วนบุคคลด6านกลุ<มงาน และระดับการศึกษาท่ีไม<พบ

ความแตกต<างกันจะมีความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติ ซึ่งปฏิเสธสมมติฐานท่ีต้ัง

ไว6 ผู 6วิจัยได6นำข6อมูลจากผลการวิจัยครั้งนี ้มาพิจารณาแล6วพบว<าสอดคล6องกับผลการศึกษาของ 

ขนิษฐา นิ่มแก6ว, (2554 : บทคัดย<อ) ศึกษาวิจัยเรื่อง ปVจจัยสภาพแวดล6อมที่มีความสัมพันธAกับความ

ผูกพันของบุคลากรในองคAการ กรณีศึกษา สำนักบริหารโครงการ กรมชลประทาน สามเสน 

ผลการวิจัยพบว<า ปVจจัยส<วนบุคคลด6านการศึกษา มีความผูกพันต<อองคAการไม<แตกต<างกัน  ซ่ึง

สอดคล6องกับงานวิจัยของ สมเกียรติ อินยม, (2560 : บทคัดย<อ) ศึกษาวิจัยเรื ่อง ความผูกพันต<อ

องคAกรของพนักงานฝ®ายผลิตบริษัทแห<งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิรAนซีบอรAด จังหวัดระยอง 

ผลการวิจัยพบว<า ระดับการศึกษามีความผูกพันต<อองคAกรที่ไม<แตกต<างกัน และยังสอดคล6องกับ

งานวิจัยของ นริศรา จินดาพันธุA และอัมพร ศรีประเสริฐสุข, (2559 : บทคัดย<อ) ศึกษาวิจัยเรื ่อง 

การศึกษาความผูกพันที่มีต<อองคAการของครูที่ปฏิบัติงาน ในโรงเรียนลำปางกัลยาณี อำเภอเมือง 

จังหวัดลำปาง ผลการวิจัยพบว<า ประเภทการปฏิบัติงาน และระดับการศึกษา มีความผูกพันต<อองคAกร

ไม<แตกต<างกัน  

ผู6วิจัยจึงมีความเห็นว<า กลุ<มงานหรือประเภทของการปฏิบัติติงาน และระดับการศึกษาจะมี

ความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติซึ่งไม<แตกต<างกัน นั้นอาจเนื่องจากความผูกพัน

ต<อองคAกรของพนักงานประกอบไปด6วย ปVจจัยในด6านรายได6ต<อเดือน ระดับตำแหน<งงาน ระยะเวลา

ปฏิบัติงาน ความรู6สึกเชิงบวกต<อองคAกรที่ก<อให6เกิดความพึงพอใจในการทำงาน โดยกลุ<มงาน และ

ระดับการศึกษานั้นไม<มีผลต<อความรู6สึกเชิงบวกต<อองคAกรที่จะนำไปสู<การเกิดความผูกพันต<อองคAกร 

เนื่องจากกลุ<มงานเปjนหน6าที่ ที่ต6องปฏิบัติงานซึ่งไม<ทำให6เกิดความพึงพอใจจึงไม<ส<งผลต<อความผูกพัน

ต<อองคAกรและระดับการศึกษาซึ่งได6รับการยอมรับในฐานะพนักงานเหมือนกันจึงทำให6ไม<ส<งผลต<อ
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ความผูกพันต<อองคAกร ดังน้ันปVจจัยส<วนบุคคลในด6านกลุ<มงาน และระดับการศึกษาไม<สามารถนำมาวัด

ความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานได6  

ส<วนผลการทดสอบสมมติฐานในเรื่องปVจจัยส<วนบุคคล ด6านรายได6ต<อเดือน การได6รับรายได6

ต<อเดือนเปjนปVจจัยสำคัญในการดำรงชีวิตในปVจจุบัน ซึ่งการได6รับรายได6ต<อเดือนที่เหมาะสมน้ัน

ก<อให6เกิดความพึงพอใจส<งผลกับความผูกพันต<อองคAกร ด6านตำแหน<งงาน หากได6รับการจัดตำแหน<ง

และเลื่อนตำแหน<งงานอย<างเหมาะสมจะส<งผลให6พนักงานเกิดความรู6สึกเชื่อมั่นและรู6สึกเชิงบวกกับ

องคAกร และด6านระยะเวลาการปฏิบัติงาน ซึ่งการปฏิบัติงานเปjนระยะเวลานานจะสามารถทำให6

พนักงานเกิดความรู6สึกคุ6นชิน และเกิดความชำนาญในงานท่ีปฏิบัติส<งผลให6เกิดความผูกพันต<อองคAกร  

ท่ีแตกต<างกันส<งผลความผูกพันในองคAกรที่แตกต<างกันนั้น พบว<ามีความแตกต<างอย<างมีนัยสำคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 ซึ่งยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว6 ผู6วิจัยได6นำข6อมูลจากผลการวิจัยครั้งนี้มาพิจารณาแล6ว

พบว<าสอดคล6องกับผลการศึกษาของ ขนิษฐา นิ่มแก6ว, (2554 : บทคัดย<อ) ศึกษาวิจัยเรื่อง ปVจจัย

สภาพแวดล6อมที่มีความสัมพันธAกับความผูกพันของบุคลากรในองคAการ กรณีศึกษา สำนักบริหาร

โครงการ กรมชลประทาน สามเสน ผลการวิจัยพบว<า ปVจจัยส<วนบุคคลด6านรายได6 ส<งผลต<อความ

ผูกพันในองคAการแตกต<างกัน อย<างมีนัยสำคัญท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคล6องกับงานวิจัยของ ฐิติมา หลัก-

ทอง, (2557 : บทคัดย<อ) ศึกษาวิจัยเรื่อง ความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานบริษัท ผลิตชิ้นส<วน

อุตสาหกรรมยานยนตAแห<งหนึ่ง ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี ผลการวิจัยพบว<า 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธAต<อความผูกพันต<อองคAกรของพนักงาน ที่ระดับนัยสำคัญทาง

สถิติ .05 สอดคล6องกับงานวิจัยของ สมจิตร จันทรAเพ็ญ (2557 : บทคัดย<อ) ศึกษาวิจัยเรื่อง ความ

ผูกพันต<อองคAการของเจ6าหน6าที่สถาบันพัฒนาองคAกรชุมชน (องคAการมหาชน) ผลการวิจัยพบว<า 

ปVจจัยท่ีมีผลต<อความผูกพันต<อองคAการของเจ6าหน6าท่ีสถาบันพัฒนาองคAกรชุมชน ได6แก< ตัวแเปรรายได6

ต<อเดือน ตำแหน<งในการปฏิบัติงาน ระยะปฏิบัติงานในสถาบัน สอดคล6องกับงานวิจัยของ วาทินี 

เที่ยงตรง (2559 : บทคัดย<อ) ศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาความผูกพันองคAกรของพนักงาน กรณีศึกษา

บริษัทแห<งหนึ่ง ในนิคมอุตสาหกรรมเหมราชตะวันออก (มาบตาพุด) รายได6ต<อเดือน อายุงาน มีความ

คิดเห็นเปjนแนวทางเดียวกันโดยมีค<าเฉลี่ยอยู<ในระดับสูงต<อปVจจัยที่ส<งผลต<อความผูกพันองคAกร 

สอดคล6องกับงานวิจัยของ ปราติ พันธAจบสิงหA และธีระชินภัทร รามเดชะ (2564 : บทคัดย<อ) 

ศึกษาวิจัยเรื ่อง ปVจจัยที ่ผลต<อความผูกพันของพนักงานเทศบาลในอำเภอเมือง จังหวัดชลบุรี 

ผลการวิจัยพบว<า รายได6ต<อเดือน มีอิทธิพลต<อความผูกพันของพนักงานเทศบาลในอำเภอเมือง 

จังหวัดชลบุรีอย<างมีนัยสำคัญทางสถิติ 0.05 และสอดคล6องกับงานวิจัยของ จุฑามาศ รินสม (2559 : 

บทคัดย<อ) ศึกษาวิจัยเรื่อง ปVจจัยที่ส<งผลต<อความผูกพันต<อองคAการของบุคลากรหน<วยงานของรัฐแห<ง

หนึ่ง ผลการวิจัยพบว<า อัตราเงินเดือน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และตำแหน<งหน6าที่ ที่แตกต<างกัน

จะมีระดับความผูกพันต<อองคAการท่ีแตกต<างกัน  
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ผู6วิจัยมีความเห็นว<า รายได6ต<อเดือน ตำแหน<งงาน และระยะเวลาการปฏิบัติงานเปjนปVจจัย

สำคัญที่บ<งบอกถึงว<าบุคคลนั้นมีความผูกพันต<อองคAกร โดยปVจจัยส<วนบุคคลด6านรายได6ต<อเดือน 

สอดคล6องกับแนวคิดความผูกพันด6านความรู6สึก (Affective Commitment) มีผลต<อความรู6สึกเชิง

บวกของพนักงานส<งผลให6บุคคลทำงานต<อไป เพราะเขามีความปรารถนาที่จะอยู<กับองคAกรต<อไป 

เรื่อย ๆ  เนื่องจากในปVจจุบันรายได6ต<อเดือนมีอิทธิพลที่สำคัญในการดำรงชีวิต ทำให6พนักงานมีความ

เปjนอยู<ที่ดีและสามารถดูแลและพึ่งพาตนเองได6 ซึ่งรายได6ต<อเดือนเปjนปVจจัยที่พนักงานจะต6องคำนึง 

ส<งผลต<อความพึงพอใจในการทำงานและความผูกพันต<อองคAกร ด6านตำแหน<งงานสอดคล6องกับ

แนวคิดความผูกพันด6านความรู6สึก (Affective Commitment) เปjนปVจจัยที่มีผลต<อความรู6สึกถึงการ

ยอมรับในตัวของพนักงาน ที ่พนักงานได6ใช6ความสามารถของตนเองอย<างเหมาะสมและเต็ม

ความสามารถ เมื่อพนักงานได6ทำงานในตำแหน<งที่เหมาะสมจะส<งผลให6พนักงานเกิดความท6าทายใน

การปฏิบัติงาน ภาคภูมิใจในตัวพนักงานเองส<งผลให6เกิดความพึงพอใจที่ก<อให6เกิดความผูกพันต<อ

องคAกรของพนักงาน และด6านระยะเวลาการปฏิบัติงานสอดคล6องกับแนวคิดความความผูกพันด6าน

การทำงานอย<างต<อเนื ่อง (Continuance Commitment) เปjนการเปรียบเทียบกับสิ่งท่ีบุคคลได6

ลงทุนไปกับองคAกร และถ6าเขาลาออกไปแล6วจะรู6สึกสูญเสียผลประโยชนAที่ควรจะได6รับ เขาจึงไม<

ลาออกซึ่งมีตัวแปรที่เกี่ยวข6อง คือ อายุงานหรือระยะเวลาการปฏิบัติงาน ซึ่งมีอิทธิผลต<อความรู6สึกท่ี

บุคคลมีความผูกพันที่มีต<อองคAกร ดังนั้นปVจจัยส<วนบุคคลในด6านรายได6ต<อเดือน ตำแหน<งงาน และ

ระยะเวลาการปฏิบัติงานสามารถนำมาวัดความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานได6 

 

สมมติฐานที่ 2 ความพึงพอใจในการทำงานมีความสัมพันธ6กับความผูกพันตKอองค6กรของ

พนักงานการเคหะแหKงชาติท่ีแตกตKางกัน 

ผลการทดสอบสมมติฐานปVจจัยความพึงพอใจในการทำงานมีความสัมพันธAกับความผูกพันต<อ

องคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติ โดยรวมมีความสัมพันธAกับความผูกพันต<อองคAกรอย<างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เปjนตามสมมติฐานท่ีตั้งไว6 ผู6วิจัยได6นำข6อมูลจากผลการวิจัยครั้งนี้มา

พิจารณาแล6วสอดคล6องกับผลการศึกษาของ ณัฐชา จันทวงษA (2559 : บทคัดย<อ) ศึกษาวิจัยเรื่อง 

การศึกษาความพึงพอใจในงานที่ส<งผลต<อความผูกพันต<อองคAการ : กรณีศึกษาพนักงานธนาคาร ABC 

ฝ®ายอนุมัติสินเชื่อลูกค6า ผู6ประกอบการและสินเชื่อที่อยู<อาศัย สาขาแจ6งวัฒนะ ผลการศึกษาพบว<า 

ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต<อองคAการ โดยรวมอยู<ในระดับสูง โดยค<าเฉลี่ยเท<ากับ 3.98 

ส<วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท<ากับ 0.826 และสอดคล6องกับวิจัยของ นุสรา คงอินทรA (2559 : บทคัดย<อ

,3) ศึกษาวิจัยเรื่อง ความพึงพอใจในการทำงานที่มีผลต<อความผูกพันต<อองคAกรของพนักงาน บริษัท 

อลิอันซA อยุธยา ประกันชีวิต จำกัด(มหาชน) ผลการศึกษาพบว<า ความพึงพอใจในการทำงานของ
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พนักงานที่มีผลต<อความผูกพันต<อองคAกรโดยมีนัยสำคัญ 0.05 ความพึงพอใจในการทำงานด6าน

นโยบายการบริหารของบริษัทมีผลต<อความผูกพันต<อองคAกร  

ผู6วิจัยมีความเห็นว<า ความพึงพอใจในการทำงานเปjนปVจจัยสำคัญที่บ<งบอกถึงว<าบุคคลนั้นมี

ความผูกพันต<อองคAกร เนื่องจากความพึงพอใจในการทำงานเปjนปVจจัยที่มีผลต<อสภาพจิตใจและ

ความรู6สึกเชิงบวกในการทำงาน เนื่องจากความพึงพอใจในการทำงานสอดคล6องกับการที่พนักงาน

ทำงานได6อย<างมีความสุข มีประสิทธิภาพของการทำงาน และศักยภาพขององคAกร ตลอดจนอัตราการ

ลาออกหรือย6ายงานขององคAกร ความพึงพอใจในการทำงานหากพนักงานมีความพึงพอใจในการ

ทำงานจะส<งผลต<อความผูกพันต<อองคAกร ดังนั้น ปVจจัยความพึงพอใจจึงมีความสัมพันธAความผูกพันต<อ

องคAกรของพนักงานตามผลวิจัยดังกล<าว 

 

สมมติฐานที่ 3 สภาพแวดลBอมในการทำงานมีความสัมพันธ6กับความผูกพันตKอองค6กรของ

พนักงานการเคหะแหKงชาติ 

ผลการทดสอบสมมติฐานปVจจัยสภาพแวดล6อมในการทำงานมีความสัมพันธAกับความผูกพัน

ต<อองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติ โดยรวมมีความสัมพันธAกับความผูกพันต<อองคAกรอย<างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01  โดยปVจจัยสภาพแวดล6อมในการทำงานมีความสัมพันธAกับทุกด6านจะมี

ความสัมพันธAความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติ ซึ่งยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว6 ผู6วิจัย

ได6นำข6อมูลจากผลการวิจัยครั้งนี้มาพิจารณาแล6วสอดคล6องกับผลการศึกษาของ ขนิษฐา นิ่มแก6ว 

(2554 : บทคัดย<อ) ศึกษาวิจัยเร่ือง ปVจจัยสภาพแวดล6อมท่ีมีความสัมพันธAกับความผูกพันของบุคลากร

ในองคAการ กรณีศึกษา สำนักบริหารโครงการ กรมชลประทาน สามเสน ผลการศึกษาพบว<า ปVจจัย

สภาพแวดล6อมกับความผูกพันในองคAการทั้งความผูกพันเชิงต<อเนื่องเละความผูกพันเชิงค<านิยม มี

ความสัมพันธAในทิศทางเดียวกัน อย<างมีนัยสำคัญที่ 0.05 ซึ่งสอดคล6องกับผลการศึกษาของ เทียนศรี 

บางม<วงงาม (2562 : บทคัดย<อ) ศึกษาวิจัยเร่ือง ปVจจัยท่ีมีความสัมพันธAต<อความผูกพันต<อองคAการของ

บุคลากร ที่ผ<านโครงการอบรมวิศวกรใหม< ผลการศึกษาพบว<า ปVจจัยด6านสภาพแวดล6อมภายใน

องคAการ มีความสัมพันธAกันในระดับค<อนข6างสูงมาก  

ผู6วิจัยมีความเห็นว<า สภาพแวดล6อมเปjนปVจจัยสำคัญที่บ<งบอกถึงว<าบุคคลนั้นมีความผูกพันต<อ

องคAกร เนื ่องจากสภาพแวดล6อมที ่ดีจะส<งผลต<อพนักงานให6มีความผูกพันต<อองคAกรที ่เกิดจาก

สภาพแวดล6อมในการทำงาน สภาพแวดล6อมด6านกายภาพ สภาพแวดล6อมด6านเวลา สภาพแวดล6อม

ด6านจิตใจ และสภาพแวดล6อมด6านสังคม เนื ่องจากสภาพแวดล6อมเปjนส<วนสำคัญในการทำงาน 

สภาพแวดล6อมในการทำงานเปjนปVจจัยที่สำคัญต<อพนักงาน สภาพแวดล6อมในการทำงานที่ดีจึงเอื้อต<อ

การทำงานทั้งด6านกายภาพและจิตใจ สภาพแวดล6อมในการทำงานที่ดียังทำให6พนักงานรู6สึกเชิงบวก
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กับองคAกรและต6องการที ่จะดำรงไว6ซึ ่งการเปjนสมาชิกขององคAการนั ้นตลอดไป ดังนั ้น ปVจจัย

สภาพแวดล6อมในการทำงานจึงมีความสัมพันธAกับความผูกพันต<อองคAกรของพนักงาน 

 

 สมมติฐานท่ี 4 ความผูกพันในองค6กรของพนักงานการเคหะแหKงชาติท่ีสามารถทำนายไดB

ดBวยความพึงพอใจในการทำงาน 

 จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว<า ปVจจัยความพึงพอใจในการทำงานโดยรวมสามารถ

ทำนายความผูกพันต<ององคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติโดยมีค<าสัมประสิทธิ์การทำนายร6อยละ 

19.60 ซึ่งสอดคล6องกับผลการศึกษาของ นุสรา คงอินทรA (2559 : บทคัดย<อ,3) ศึกษาวิจัยเรื่อง ความ

พึงพอใจในการทำงานที่มีผลต<อความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานบริษัท อลิอันซA อยุธยา ประกัน

ชีวิต จำกัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบว<า ความพึงพอใจในการทำงานด6านความก6าวหน6าในอาชีพของ

พนักงานบริษัท อลิอันซA อยุธยา ประกันชีวิต จำกัด (มหาชน) มีผลต<อความผูกพันต<อองคAกรโดยมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และสอดคล6องกับแนวคิดของมายเนอรA (Miner, 1992 : 23-24 อ6าง

ถึงใน อุทุมพร รุ<งเรือง 2555 : 25) ที่กล<าวว<า ปVจจัยที่ส<งผลต<อความยึดมั่นผูกพันต<อองคAกรในขั้นต6น

ได6แก< คุณลักษณะส<วนบุคคล ได6แก< ค<านิยม ความเชื่อ บุคลิกภาพ ความคาดหวังที่เกี่ยวกับงาน ส<วน

คุณลักษณะของทางเลือกของงาน ประกอบด6วย ความพึงพอใจ การยกเลิกไม<ได6 การเสียสละ โดย

ปVจจัยทั้งหมดจะมีความสัมพันธAซึ่ง กันและกัน กล<าวคือบุคคลจะเลือกทำงานตามคุณลักษณะส<วน

บุคคลที่ตนมีจากพื้นฐานของค<านิยม ความเชื่อ และบุคลิกภาพ ซึ่งคุณลักษณะส<วนบุคคลทำให6เกิด

ความคาดหวังในงานนั้น ๆ และเช<นเดียวกับคุณลักษณะของงานก<อนจะทํางานนั้นจริงบุคคลจะมี

ความคาดหวังในตัวงาน คุณลักษณะของงานส<งผลให6เขาอยากทำงานและพึงพอใจที่จะทำงานให6แก<

องคAกรซึ่งปVจจัยเกี่ยวกับคุณลักษณะส<วนบุคคลและคุณลักษณะของงานนี้เปjนตัวแปรที่ทำให6เกิด

ความรู6สึกยึดม่ันผูกพันต<อองคAกรในเบ้ืองต6น 

 ผู6วิจัยมีความเห็นว<า เมื่อพนักงานการเคหะแห<งชาติเกิดความพึงพอใจในการทำงานทางด6าน 

นโยบายการบริหารองคAกร ความสัมพันธAกับเพ่ือนร<วมงาน การปกครองบังคับบัญชา ความก6าวหน6าใน

อาชีพ ลักษณะของงาน ระบบผลตอบแทน และการยอมรับนับถือ จะทำให6พนักงานเกิดความรู6สึกเชิง

บวกต<อองคAกร เกิดความรัก ภาคภูมิใจในองคAกร และก<อให6เกิดความผูกพันต<อองคAกร ดังนั้น ความ

ผูกพันต<อองคAกรจึงสามารถทำนายได6ด6วยความพึงพอใจในการทำงาน เนื่องจากความสัมพันธAระหว<าง

ความพึงพอใจในการทำงานของพนักงานในแต<ละด6าน รวมถึงด6านทัศนคติ ด6านพฤติกรรม และด6าน

ความถูกต6องหรือบรรทัดฐานทางสังคม ทำให6พนักงานเกิดความผูกพันซึ่งไม<ใช<เพียงแค<พนักงาน

จงรักภักดีหรือทำดีกับองคAกรเพียงเท<านั้น แต<หากพนักงานเกิดความผูกพันต<อองคAกรแล6ว พนักงานก็

จะอยากอยู<กับองคAกรตลอดไป บุคคลจะรู6สึกเปjนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคAกร ซึ่งจำเปjนอย<างยิ่งท่ี
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องคAกรจะต6องทำให6พนักงานเกิดความผูกพันเพื่อเปjนการรักษาพนักงาน และได6พนักงานที่พร6อมที่จะ

ทุ<มเทให6กับองคAกรเพราะจะทำให6เกิดผลดีต<อองคAกร 

 

 สมมติฐานที่ 5 ความผูกพันในองค6กรของพนักงานการเคหะแหKงชาติท่ีสามารถทำนายไดB

ดBวยปuจจัยดBานสภาพแวดลBอมในการทำงานอยKางนBอย 1 ดBาน  

จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว<า ปVจจัยด6านสภาพแวดล6อมในการทำงาน แบ<งเปjน 

สภาพแวดล6อมด6านกายภาพ ด6านเวลา และด6านจิตใจที่ส<งผลต<อความผูกพันในองคAกรของพนักงาน

การเคหะแห<งชาติโดยมีค<าสัมประสิทธิ์การทำนายร6อยละ 40.80 ซึ่งสอดคล6องกับผลการศึกษาของ

ขนิษฐา นิ่มแก6ว (2554 : บทคัดย<อ) ศึกษาเรื่อง ปVจจัยสภาพแวดล6อมที่มีความสัมพันธAกับความผูกพัน

ของบุคลากรในองคAการ กรณีศึกษา สำนักบริหารโครงการ กรมชลประทาน สามเสน ที ่พบว<า 

สภาพแวดล6อมในการทำงานส<งผลต<อความผูกพันต<อองคAการของพนักงานกรมชลประทาน สามเสน 

ซึ่งสอดคล6องกับแนวคิดของความผูกพันต<อองคAการของ อัลเลน และเมเยอรA (Allen & Mayer, 1990 

: 21 อ6างถึงใน อุทุมพร รุ<งเรือง 2555 : 24), มอวAเดยA (Mowday et al. 1982 : 50 อ6างถึงใน อุทุมพร 

รุ<งเรือง 2555 : 25)  และ วิชัย แหวนเพชร (2543 : 141-142 อ6างถึงใน อุทุมพร รุ<งเรือง 2555: 26)ท่ี

กล<าวว<า ปVจจัยที ่ส <งผลให6พนักงานเกิดความผูกพันต<อองคAกร เริ ่มมาจากปVจจัยส<วนบุคคล 

ประสบการณAในงานของแต<ละบุคคล ค<าจ6าง ผลประโยชนAต<างๆ เรื ่องการจัดการบริหารงานของ

องคAกรหรือหัวหน6า และสภาพแวดล6อมสังคมเพ่ือนร<วมงาน ซ่ึงส่ิงเหล<าน้ีจะทำให6พนักงานเกิดความพึง

พอใจในการทำงานส<งผลให6เกิดความผูกพันต<อองคAกรในระยะยาว โดยที่ โจนสA (Jones อ6างถึงใน 

ขนิษฐา นิ่มแก6ว, 2554 : 20) กล<าวถึง สภาพแวดล6อมทางกายภาพ (Physical Environment) ได6แก< 

ภูมิอากาศ พื้นที่ ภูมิประเทศ และอุณหภูมิ ซึ่งเปjนสิ่งที่ไม<มีชีวิตที่มีอยู<ทั่วไป ซึ่งเปjนสภาพแวดล6อมท่ี

สำคัญ และละออ หุตางกูร (2534 อ6างถึงใน ศิวพร โปรยานนทA, 2554 : 35-36)สภาพแวดล6อมทาง

จิตใจ มีผลต<อความรู6สึกทางจิตใจของพนักงาน แบ<งออกเปjน 3 ด6าน คือ ความมีอิสระในการทำงาน 

ความต6องการพัฒนาตนเอง และบรรยากาศแบบประชาธิปไตย ส<วนสภาพแวดล6อมด6านเวลาน้ัน 

ซูลทAซและซูลทAซ (Schultz & Schultz, 2002 อ6างถึงใน อุทุมพร รุ<งเรื่อง, 2555 : 42-43) ได6ศึกษาไว6

ว<า ระยะเวลาในการทำงาน จำนวนชั่วโมงที่ทำงานจริงกับจำนวนชั่วโมงที่พัก เหล<านี้ขึ้นอยู<กับการจ6าง

งานและมีผลต<อความพึงพอใจในงานซ่ึงจะส<งผลต<อความผูกพันต<อองคAกร 

ผู6วิจัยมีความเห็นว<า เมื่อพนักงานการเคหะแห<งชาติได6รับสภาพแวดล6อมในการทำงานที่ดีใน

ด6านกายภาพ ด6านเวลา และด6านจิตใจ จะทำให6พนักงานสามารถทำงานได6อย<างราบรื่น พนักงาน

ได6รับอิสระในการทำงาน มีบรรยากาศที่ส<งเสริมการทำงาน มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานและ

ระยะเวลาพักที่เหมาะสมไม<ก<อให6เกิดความเหนื่อยล6าจากการทำงาน ซึ่งมีผลต<อความพึงพอใจในงาน 

ก<อให6เกิดความรู 6สึกผูกพันต<อองคAกร ดังนั ้น ความผูกพันต<อองคAกรจึงสามารถทำนายได6ด6วย
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สภาพแวดล6อมในการทำงาน เนื ่องจาก ความสัมพันธAระหว<างสภาพแวดล6อมในการทำงานด6าน

กายภาพ ด6านเวลา และด6านจิตใจ ทำให6พนักงานเกิดความพึงพอใจในการทำงาน อยากจะร<วมงานใน

องคAกรต<อไป และพนักงานเกิดความผูกพันต<อองคAกร  

3. ขBอเสนอแนะในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี   

จากการทดสอบสมมติฐานและการอภิปรายผลการวิจัยข6างต6น ผู6วิจัยขอเสนอแนวทางที่เปjน 

ประโยชนAต<อการเคหะแห<งชาติ ดังน้ี 

 3.1 จากผลการวิจัยพบว<า ควรจะมีการทบทวนและศึกษาข6อมูลงานวิจัยท่ีเก่ียวข6องให6มากข้ึน 

เพ่ือนำมาสังเคราะหAตัวแปรท่ีจะนำไปสู<กรอบการวิจัยท่ีชัดเจนย่ิงข้ึน 

 3.2 จากผลการวิจัยพบว<า ปVจจัยความพึงพอใจในการทำงานมีความสัมพันธAกับความผูกพัน

ต<อองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติ ซึ่งการเคหะแห<งชาติมีนโยบายการทำงาน การบริหาร

จัดการที่เหมาะสม มีการสนับสนุนส<งเสริมทักษะความรู6ของพนักงาน และพนักงานได6รับการยอมรับ

จากเพื่อนร<วมงาน หัวหน6างาน และองคAกร ส<งผลให6พนักงานการเคหะแห<งชาติเกิดความพึงพอใจใน

การทำงาน นำไปสู<การเกิดความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติ 

3.3 จากผลการวิจัยพบว<าปVจจัยสภาพแวดล6อมในการทำงานมีความสัมพันธAกับความผูกพัน

ต<อองคAการของพนักงานการเคหะแห<งชาติ กล<าวคือ ด6านสภาพแวดล6อมด6านกายภาพ ด6าน

สภาพแวดล6อมด6านเวลา ด6านสภาพแวดล6อมด6านจิตใจ และสภาพแวดล6อมด6านสังคม มีความสัมพันธA

ต<อความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติ ซึ ่งพนักงานการเคหะแห<งชาติได6รับส่ิง

อำนวยความสะดวกเพียงพอต<อพนักงาน มีการจัดการระยะเวลาในการทำงาน สวัสดิการที่เหมาะสม 

และได6รับความช<วยเหลือจากเพ่ือนร<วมงาน หัวหน6างานเปjนอย<างดี 

4 ขBอเสนอแนะในการศึกษาวิจัยคร้ังตKอไป  

เพื ่อให6ผลการวิจัยครั ้งนี ้สามารถนำไปประยุกตAใช6ได6อย<างกว6างขวางมากขึ ้น ผู 6วิจัยขอ

เสนอแนะเพ่ือการทำวิจัยคร้ังต<อไป ดังน้ี  

4.1 ผู6วิจัยเห็นว<ายังมีอีกหลายปVจจัยที่มีความสัมพันธAกับความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานท่ี

นอกเหนือจากปVจจัยความพึงพอใจในการทำงาน และสภาพแวดล6อมในการทำงาน ซึ่งควรดำเนินการ

วิจัยในปVจจัยอ่ืนๆ ท่ีสามารถก<อให6เกิดความผูกพันต<อองคAกรของพนักงาน เช<น รูปแบบของการบริหาร

ภายในองคAกร การสื่อสาร การจัดสภาพแวดล6อมในการทำงานอย<างเหมาะสม การเปµดโอกาสให6

พนักงานได6มีส<วนร<วม และการตั้งเปªาหมายของทีม เปjนต6น เพื่อเปjนการต<อยอดผลการวิจัย และ

แนวทางให6มีความครอบคลุมมากข้ึน  

4.2 การศึกษาครั้งน้ีพนักงานการเคหะแห<งชาติเปjนกลุ<มตัวอย<างที่ใช6ในการศึกษา ถ6าผู6วิจัย

ศึกษาเกี่ยวกับข6อมูลโครงสร6างองคAกรให6ชัดเจนมากขึ้น เพื่อการนำข6อมูลที่ได6มาศึกษาและลดข6อมูล
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คลาดเคลื่อน ผู6ท่ีจะศึกษาประเด็นสัมภาษณAควรมีการศึกษาพื้นฐานข6อมูลและระบบโครงสร6างองคAกร 

ก<อนที่จะสร6างเครื่องมือให6สอดคล6องกับปVจจัยแต<ละเรื่องให6ถูกต6องแม<นยำขึ้น ควรมีการศึกษาปVจจัย

ความพึงพอใจที่ส<งผลต<อความผูกพันในองคAกรของพนักงานเพิ่มขึ้น เพื่อนำมาเปรียบเทียบให6เห็น

ความแตกต<างของแต<ละองคAกรได6  

4.3 ควรจะศึกษาปVญหา หรืออุปสรรคที่มีความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานการเคหะ

แห<งชาติ เพ่ือหาแนวทางในการแก6ไขปรับปรุงต<อไป 

4.4 ผู6สนใจจะศึกษาประเด็นอื่นๆ กับการเคหะแห<งชาติ อาจจะนำแนวทางการศึกษาครั้งน้ี

เปjนแนวทางในการศึกษามาต<อยอดในประเด็นที่สนใจก็จะทำให6ได6ความรู6ในการประกอบการศึกษา
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    หลักสูตรจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคAการ  

                                                        คณะมนุษยศาสตรAและสังคมศาสตรA 

                                       มหาวิทยาลัยสวนดุสิต 

                                               ๒๗๕ ถนนราชสีมา เขตดุสิต  

                                             กรุงเทพมหานคร ๑๐๓๐๐  
 

วันท่ี  ๒๖ สิงหาคม พ.ศ. ๒๕๖๕ 
 

เร่ือง  ขอความอนุเคราะหAเก็บข6อมูลและทำแบบสอบถามเพ่ือรวบรวมข6อมูลทำการวิจัย 
 

เรียน  ผู6อำนวยการฝ®ายทรัพยากรบุคคล การเคหะแห<งชาติ 

ส่ืงท่ีส<งมาด6วย แบบสอบถาม            จำนวน ๑๐๐ ชุด
  

 เน่ืองด6วยนางสาวอรจิตตA แสนหอม นักศึกษาช้ันปท่ี ๔ รหัส ๖๒๑๑๐๑๑๕๕๓๐๒๒ หลักสูตร

จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคAการ คณะมนุษยศาสตรAและสังคมศาสตรA มหาวิทยาลัยสวนดุสิต         

ได6จัดทำวิจัยเร่ือง “การศึกษาความพึงพอใจและสภาพแวดล6อมในการทำงานต<อความผูกพันในองคAกร       

ของพนักงานการเคหะแห<งชาติ” ซึ่งเปjนส<วนหนึ่งของรายวิชาการค6นคว6าอิสระสำหรับนักจิตวิทยา

อุตสาหกรรมและองคAการ โดยหวังเปjนอย<างยิ่งว<าผลการวิจัยในครั้งนี้จะเปjนประโยชนAต<อองคAกรของ

ท<านในโอกาสต<อไป ซึ่งมีความประสงคAขอเข6าเก็บข6อมูลเพื่อให6องคAกรอื่น ๆ นำข6อมูลไปประยุกตAใช6

และพัฒนาการปฏิบัติงานการบริหารงานในองคAกร เพื่อให6องคAกรมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นและพัฒนา

ให6บุคลากรในองคAกรเกิดความผูกพันในองคAกร และขอรับรองว<าผลของการศึกษาจะใช6การรายงานใน

ภาพรวม ไม<เจาะจงเปjนรายบุคคลเพื่อเปjนเอกสิทธิ์ของผู6ตอบแบบสอบถาม และการศึกษาจะไม<

ก<อให6เกิดผลกระทบต<อการเคหะแห<งชาติ  
 

ในการนี้ ผู6วิจัยพร6อมแนบแบบสอบถามจำนวน ๑๐๐ ชุด ขอรับคืนแบบสอบถาม วันที่ ๙ 

กันยายน พ.ศ. ๒๕๖๕ ท้ังน้ี  ท<านสามารถติดต<อผู6วิจัยได6ท่ีหมายเลขโทรศัพทA ๐๖ ๓๕๓๘ ๙๘๕๙  
 

จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาอนุเคราะหA และขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสน้ี 
  

  ขอแสดงความนับถือ  

               
                      

                       (อาจารยAศุภมิตร บัวเสนาะ) 

    อาจารยAท่ีปรึกษาวิจัย    

 



 
 

 

แบบสอบถาม 

เร่ือง การศึกษาความพึงพอใจและสภาพแวดลBอมในการทำงานท่ีสKงผลตKอความผูกพันใน

องค6กรของพนักงานการเคหะแหKงชาติ 

คำช้ีแจง    แบบสอบถามฉบับน้ี ประกอบด6วยเน้ือหา 2 ส<วน ได6แก< 

    สKวนท่ี 1  ข6อมูลท่ัวไป 

     สKวนท่ี 2  แบบสอบถามเร่ืองความพึงพอใจและสภาพแวดล6อมในการทำงานท่ีส<งผลต<อ

ความผูกพันในองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติ 

สKวนท่ี 1 ข6อมูลท่ัวไป กรุณาใส<เคร่ืองหมาย   ü ลงในช<อง       หน6าข6อท่ีตรงกับความเปjนจริง 

1. เพศ       

      ชาย            หญิง 

2. อายุ 

  ต่ำกว<า 25 ป                 ต้ังแต< 25 ป ข้ึนไป                  

3.กลุ<มงาน 

              กลุ<มงานดูแลชุมชน                                 กลุ<มงานสนับสนุน 

              กลุ<มงานบริหาร                                     กลุ<มจัดการทรัพยAสิน 

     กลุ<มงานก<อสร6าง          กลุ<มงานปรับปรุงชุมชน   

4. ระดับการศึกษา 

              ต่ำกว<าปริญญาตรี                                  ปริญญาตรีหรือเทียบเท<า  

              สูงกว<าปริญญาตรี 

5. รายได6ต<อเดือน 

     ต่ำกว<า 27,000 บาท          ต้ังแต< 27,000 บาทไม<เกิน 37,000 บาท                   

              ต้ังแต< 37,000 บาท ไม<เกิน 47,000 บาท       ต้ังแต< 47,000 บาทข้ึนไป 

6.ระดับตำแหน<งงาน 

               ระดับ 2 - 5                                         ระดับ 6 - 7  

               ระดับ 8 - 10                                       

7.ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

              ต่ำกว<า 5 ป                                          ต้ังแต< 5 ป ไม<เกิน 10 ป 

              ต้ังแต< 10 ป ไม<เกิน 15 ป                          ต้ังแต< 15 ปข้ึนไป
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สKวนท่ี 2 แบบสอบถามเร่ืองความพึงพอใจและสภาพแวดล6อมในการทำงานท่ีส<งผลต<อความผูกพันใน

องคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติ กรุณาใส<เคร่ืองหมาย  üลงในช<อง      หน6าข6อท่ีตรงกับความ

เปjนจริง 

ลำดับ ขBอความ 
มาก

ท่ีสุด มาก 
ปาน

กลาง นBอย 
นBอย

ท่ีสุด 

ความพึงพอใจในการทำงาน 

1. องคAกรของท<านมีนโยบายการบริหารงาน

ขององคAกรชัดเจน  

     

2. ท<านไม<ทราบเก่ียวกับนโยบายขององคAกร

เลย  

     

3. ท<านไม<พึงพอใจเม่ือมีการบริหารจัดการแบ<ง

งานให6ท<านซ้ำซ6อน  

     

4. ท<านพึงพอใจเม่ือเพ่ือนร<วมงานเข6าใจการ

ทำงานของท<าน  

     

5. ท<านไม<สามารถไว6ใจเพ่ือนร<วมงานได6       

6. ท<านสามารถขอคำแนะนำการทำงานจาก

ผู6บังคับบัญชาได6  

     

7. ท<านไม<พึงพอใจในการดำเนินการทำงาน

ของผู6บังคับบัญชา  

     

8. องคAกรของท<านสนับสนุนให6เข6าฝ©กอบรม

ตามส่ิงท่ีสนใจ  

     

9. ท<านไม<พึงพอใจเม่ือมีโอกาสไปปฏิบัติงาน

ตำแหน<งอ่ืน  

     

10. ท<านพึงพอใจกับการทำงานท่ีใช6

ความสามารถเฉพาะตัวของท<าน  

     

11. ท<านคิดว<างานท่ีได6รับมอบหมายไม<

เหมาะสมกับความสามารถของท<าน  

     

 

12. ท<านไม<พึงพอใจต<อระบบผลตอบแทนของ

องคAกร  
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ลำดับ 

 

ขBอความ 

มาก

ท่ีสุด 

 

มาก 

ปาน

กลาง 

 

นBอย 

นBอย

ท่ีสุด 

13. ท<านไม<พึงพอใจกับการลดอัตราค<าตอบแทน

ขององคAกร  

     

14. ท<านไม<พึงพอใจเม่ือผลการทำงานไม<เปjนท่ี

ยอมรับกับบุคคลอ่ืนๆ ในองคAกร  

     

15. ท<านได6รับการยอมรับจากผู6บังคับบัญชาให6

เสนอแนวทางการทำงานแก<บุคคลอ่ืนๆ ใน

องคAกร  

     

สภาพแวดลBอมในการทำงาน 

16. สถานท่ีทำงานของท<านมีแสงสว<างท่ีเพียงพอ      

17. สถานท่ีทำงานของท<านไม<มีเสียงรบกวน      

18. สถานท่ีทำงานงานของท<านมีเคร่ืองมือท่ี

เพียงพอต<อการใช6งาน 

     

19. ท่ีต้ังของสถานท่ีทำงานของท<านมีความ

สะดวกต<อการเดินทาง 

     

20. เคร่ืองมือท่ีใช6ในการทำงานมีคุณภาพในการ

ใช6งาน 

     

21. ท<านคิดว<าระยะเวลาในการทำงานต<อวัน

มากเกินไป 

     

22. ท<านคิดว<าระยะเวลาในการทำงาน

เปรียบเทียบกับระยะเวลาพักมีความ

เหมาะสม 

     

23. ท<านพอใจกับกำหนดเวลาเข6า-เลิกงาน      

24. ท<านไม<เห็นด6วยกับตารางเวลาการทำงานท่ี

องคAกรจัดให6 

     

25. ท<านต6องการให6มีเวลาพักเพ่ิม      

26. ท<านอ<อนล6าจากการทำงานเปjนประจำ      
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ลำดับ 

 

ขBอความ 

มาก

ท่ีสุด 

 

มาก 

ปาน

กลาง 

 

นBอย 

นBอย

ท่ีสุด 

27. ท<านมีกำลังใจในการทำงานอยู<เสมอ      

28. ท<านมีอิสระในการตัดสินใจเก่ียวกับงาน      

29. ท<านได6รับคำชมอยู<เสมอเม่ือทำงานออกมาดี      

30. ท<านได6รับข6อมูลเก่ียวกับงานเพ่ือนำมา

ปรับปรุงงานให6ดีข้ึน 

     

31. ท<านมีความสัมพันธAท่ีดีต<อเพ่ือนร<วมงาน      

32. ท<านมีโอกาสได6การแสดงความคิดเห็น

เก่ียวกับงานของตนเอง 

     

33. ท<านเปjนท่ียอมรับของเพ่ือนร<วมงาน      

34. ท<านเปjนท่ียอมรับของหัวหน6างาน      

35. หัวหน6างานของท<านคอยให6การช<วยเหลือใน

การทำงาน 

     

ความผูกพันตKอองค6กร 

36. ท<านรู6สึกภูมิใจท่ีได6ทำงานกับองคAกรน้ี      

37. ท<านรู6สึกว<าท<านพร6อมท่ีจะอุทิศตนให6กับ

องคAกรของท<าน 

     

38. ท<านรู6สึกว<าตนเองเปjนส<วนหน่ึงขององคAกร      

39. องคAการน้ีเปรียบเสมือนครอบครัวของท<าน      

40. ท<านพร6อมท่ีจะช<วยเหลือองคAกรหากองคAกร

เกิดปVญหา 

     

41. หากมีองคAกรอ่ืนท่ีให6ผลประโยชนAบางอย<าง

กับท<านได6มากกว<าท<านก็พร6อมท่ีจะลาออก

จากองคAกรน้ี 

     

42. องคAกรของท<านสามารถตอบสนองในส่ิงท่ี

ท<านต6องการได6อย<างเพียงพอ 

     

43. ท<านมีความคิดท่ีว<า องคAกรของท<านให6ในส่ิง

ท่ีท<านต6องการมากกว<าองคAกรอ่ืน 
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ลำดับ 

 

ขBอความ 

มาก

ท่ีสุด 

 

มาก 

ปาน

กลาง 

 

นBอย 

นBอย

ท่ีสุด 

44. หากองคAกรอ่ืนเสนอตำแหน<งท่ีสูงกว<าให6กับ

ท<าน ท<านก็พร6อมท่ีจะลาออกจากองคAกร

ของท<านทันที 

     

45. องคAกรของท<านใส<ใจเร่ืองการเปjนอยู<ของ

พนักงงาน ท<านจึงอยากทำงานกับองคAกรน้ี

ต<อไป 

     

46. ท<านเช่ือว<าการจงรักภักดีต<อองคAกรเปjนส่ิงท่ี

สำคัญสำหรับการทำงานในองคAกร 

     

47. ท<านคิดว<าองคAกรของท<านไม<สมควรท่ีจะ

ได6รับความจงรักภักดีจากท<าน 

     

48. ท<านมีความยินดีท่ีจะตอบแทนบุญคุณ

องคAกรท่ีท<านทำงานด6วยการทำทุกอย<าง

เพ่ือให6องคAกรของท<านประสบความสำเร็จ

ตามเปªาหมาย 

     

49. ท<านคิดว<าพนักงานท่ีดี คือพนักงานท่ี

ซ่ือสัตยAต<อองคAกรของตนเองท้ังต<อหน6าและ

ลับหลัง 

     

50. ท<านปฏิบัติหน6าท่ีของท<านสุดความสามารถ 

เพ่ือตอบแทนให6กับองคAกรของท<าน 

     



 
 

 

ช่ืองานวิจัย            การศึกษาความพึงพอใจและสภาพแวดลBอมในการทำงาน 

   ท่ีส<งผลต<อความผูกพันต<อองคAกรของพนักงานการเคหะแห<งชาติ 

ประวัติผู\วิจัย 

ช่ือ-นามสกุล          อรจิตตA แสนหอม 

วันเดือนปUเกิด         4 มีนาคม 2543 

ประวัติการศึกษา 

ระดับมัธยมศึกษา     โรงเรียนเตรียมอุดมศึกษาน6อมเกล6า 

ระดับปริญญาตรี       หลักสูตรจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคAการ  

                             คณะมนุษยศาสตรAและสังคมศาสตรA มหาวิทยาลัยสวนดุสิต 

 

ช่ือ-นามสกุล          สุภาวดี บุตรศิริ 

วันเดือนปUเกิด         23 มิถุนายน 2543 

ประวัติการศึกษา 

ระดับมัธยมศึกษา     โรงเรียนสารวิทยา 

ระดับปริญญาตรี       หลักสูตรจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคAการ  

                             คณะมนุษยศาสตรAและสังคมศาสตรA มหาวิทยาลัยสวนดุสิต 

 

ช่ือ-นามสกุล          ธัญญารัตนA สุขสด 

วันเดือนปUเกิด         25 กุมภาพันธA 2543 

ประวัติการศึกษา 

ระดับมัธยมศึกษา     วิทยาลัยเทคโนโลยีจรัลสนิทวงศA 

ระดับปริญญาตรี       หลักสูตรจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคAการ  

                             คณะมนุษยศาสตรAและสังคมศาสตรA มหาวิทยาลัยสวนดุสิต 

 

ช่ือ-นามสกุล          อรปรียา คุ6มสระพรม 

วันเดือนปUเกิด         26 พฤษภาคม 2544 

ประวัติการศึกษา 

ระดับมัธยมศึกษา      โรงเรียนจตุรพักตรพิมานรัชดาภิเษก 

ระดับปริญญาตรี       หลักสูตรจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคAการ  

                             คณะมนุษยศาสตรAและสังคมศาสตรA มหาวิทยาลัยสวนดุสิต 

 


