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การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาวา ปจจัยสวนบุคคล บรรยากาศองคการ บุคลิกภาพ และการ         

จูงใจมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทโรงแรมเซ็นทรัล พลาซา จํากัด 
(มหาชน) เพียงใด กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคือ พนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัท โรงแรมเซ็นทรัล พลาซา 
จํากัด (มหาชน) จํานวน 230 คน ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการวิจัย วิเคราะหขอมูลดวยคอมพิวเตอร
โปรแกรมประยุกต สถิติที่ใชในการวิจัยไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห
ถดถอยพหุแบบขั้นตอน 

 
ผลการวิจัยพบวา ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก มีปจจัยที่สามารถพยากรณไดคือ ปจจัย

สวนบุคคลดานเพศ บุคลิกภาพแบบแสดงออก บรรยากาศองคการดานความรับผิดชอบ และการจูงใจดาน
ลักษณะงาน ดานโอกาสกาวหนา และดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูลโดยสามารถรวมกันพยากรณได 
รอยละ 35.9 ดวยนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ความผูกพันตอองคการดานตอเนื่อง มีปจจัยที่สามารถพยากรณ
ไดคือ ปจจัยสวนบุคคลดานเพศ ดานอายุงาน บุคลิกภาพแบบมั่นคง และการจูงใจ ดานลักษณะงาน ดาน
เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล และดานความมั่นคง โดยสามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 31.4 ดวย
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ความผูกพันตอองคการดานมาตรฐานสังคม มีปจจัยที่สามารถพยากรณไดคือ 
บรรยากาศองคการดานความรับผิดชอบ บุคลิกภาพแบบแสดงออก และการจูงใจดานการไดรับการยกยอง
ชมเชย ดานลักษณะงาน ดานโอกาสกาวหนา ดานการไดรับการพัฒนา ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และ
ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูลโดยสามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 42.1 ดวยนัยสําคัญที่ระดับ .001 
ความผูกพันตอองคการโดยรวม มีปจจัยที่สามารถพยากรณไดคือ ปจจัยสวนบุคคลดานเพศ บรรยากาศองคการ
ดานความรับผิดชอบ บุคลิกภาพแบบแสดงออก การจูงใจดานลักษณะงาน ดานการไดรับการพัฒนา ดาน
เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล และดานความมั่นคงโดยสามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 43 ดวยนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .001  
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The objective of this research was to study that personal data, organizational climate, personality 

and motivation had an effect on organizational commitment of the rank and file employees in the Central 
Plaza Hotel Public Company Limitd. Samples were 230 rank and file employees in the Central Plaza Hotel 
Public Company Limited. Questionnaires were used for collecting data. Data were analyzed by the apllication 
program of computer. Statistics used were: percentage, mean, standard deviation, and multiple regression 
analysis with stepwise technique.  

 
The results were: in affective commitment dimension; effected factors which could altogether 

statistically predict it at the significant level of .001 and at 35.9 percent, were: personal data (gender), 
organizational climate (responsibility), personality (extraversion) and motivation (work-itself, possibility of 
growth and salary-benefit). In continuance commitment dimension; effected factors which could altogether 
statistically predict it at the significant level of .001 and at 31.4 percent were: personal data (gender, years of 
employeemnt) personality (stable) motivation (work-itself, salary-benefit and security). In normative 
commitment dimension; effected factors which could altogether statistically predict it at the significant level 
of .001 and at 42.1 percent, were: organizational climate (responsibility) personality (extraversion) and 
motivation (recognition of achievement, work-itself, advancement, possibility of growth, peers relationship 
and salary-benefit). In total organizational commitment dimension; effected factors which could altogether 
statistically predict it at the significant level of .001 and at 43 percent, were: personal data (gender) 
organizational climate (responsibility) personality (extraversion) and motivation (work-itself, possibility of 
growth, salary-benefit and security). 
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1 
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  11 การวิเคราะหการถดถอยพหขุองปจจัยสวนบุคคล บุคลิกภาพ การจูงใจ  
ที่มีตอกับความผูกพันตอองคการดานตอเนื่องของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ  
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  12 การวิเคราะหการถดถอยพหขุองปจจัยสวนบุคคล บรรยากาศองคการ 
บุคลิกภาพ การจูงใจที่มีตอกบัความผูกพันตอองคการดานมาตรฐาน
สังคมของพนักงานระดับปฏิบัติการ  
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  13 ปจจัยที่มีอิทธผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท โรงแรม
เซ็นทรัล พลาซา จํากัด (มหาชน) 
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บทที่ 1 
 

บทนํา 

 
ความสําคัญของปญหา 

 
การทองเที่ยวเปนธุรกิจอยางหนึ่งที่นําเมด็เงินเขาประเทศไทยอยางมากมายมหาศาล 

เนื่องจากประเทศไทยมีแหลงทองเที่ยวที่สวยงามหลายแหง มีทัศนียภาพที่หลากหลายจึงเปนทีน่ิยม
ของชาวตางชาติจากหลายประเทศทั่วโลกรวมถึงชาวไทยเองดวย โดยมีสถิตินักทองเที่ยวเดินทางเขา
มาในประเทศไทยผานเขาทางดานดอนเมอืงและสุวรรณภูมิ เดือนมกราคม- ตุลาคม 2549 
เปรียบเทียบกบัป 2548 ดังนี ้
 
ตารางที่ 1  สถิติการเดินทางของนักทองเทีย่ว 
 
ภูมิภาค 2548      2549 สัดสวน  
เอเชียตะวันออก 5,421,690 6,505,387 +17.99% 
ยุโรป 2,051,823 2,557,060 +24.62% 
อเมริกา 590,848 659,705 +11.65% 
เอเชียใต 425,055 503,391 +18.43% 
โอเซียเนีย 403,545 507,322 +25.72% 
ตะวนัออกกลาง 243,884 337,445 +31.91% 
แอฟริกา 57,697 73,960 +28.19% 

รวม 9,204,542 11,144,268 +21.07% 
ที่มา: การทองเที่ยวแหงประเทศไทย (2550) 

 
จากตารางขางตนจะเห็นวาจาํนวนนักทองเที่ยวไดเพิ่มขึ้น เห็นไดชัดคือประเทศแถบ

ตะวนัออกกลางที่มีจํานวนนกัทองเที่ยวเพิม่ขึ้นจากป 2548 ถึง 83,561 คน คิดเปน 32.91% และยอด
รวมมีนักทองเที่ยวเดินทางเขามาเพิ่มขึ้น 1,939,726 คน คิดเปน 21.07% โดยการเพิ่มขึน้ของจํานวน
นักทองเที่ยวนีป้ระกอบไปดวยปจจัยหลายประการ เชน การเชื่อมโยงขาวสารไรพรมแดน ขาวสาร
ประชาสัมพันธ หรือการบอกเลาปากตอปากถึงวัฒนธรรมการตอนรับนักทองเที่ยวของชาวไทยเอง        
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การเดินทางทีส่ะดวกสบาย ความปลอดภยั อัธยาศัยไมตรี ที่เปนพื้นฐานนิสัยของชาวไทย หรือ
แมกระทั่งยิ้มสยาม 

 
โรงแรมเปนสถานที่ที่รองรับนักทองเที่ยวใหเขามาพกัมาใชบริการและยังเปนสถานที่สราง

งาน สรางรายไดแกประชาชนชาวไทย โดยสามารถสรางอาชีพไดหลายอาชีพดวยกนั เชน พนกังาน
ทําความสะอาด พนักงานตอนรับ พนักงานเสิรฟ พอครัว แมครัว พนกังานสํานักงาน พนักงานยก
กระเปา และพนักงานลางจาน ในบางโรงแรมที่มีขนาดใหญจะมกีารสรางรายไดใหคนกวา 1,000 คน 
และกวา 500 คน ในโรงแรมขนาดเล็ก จะเห็นไดวาโรงแรมเปนสิ่งสําคัญที่จะสนับสนุนการทองเที่ยว 
นําเงินเขามาในประเทศ ทําใหชาวไทยมีงานและมีรายได ความประทับใจตอพนกังานก็เปนสวนหนึง่
ที่จะดึงดูดใหนักทองเที่ยวเหลานี้กลับมาอีกครั้ง ไมวาจะเปนการตอนรับที่มีความอบอุน การยิ้มแยม
แจมใส การเตม็ใจใหความชวยเหลือ ความซื่อสัตย และทกัษะตางๆ ที่ประกอบเขาดวยกัน ทกุ
องคการในอุตสาหกรรมโรงแรมตางพากันแขงขันเพื่อดึงใหนกัทองเที่ยวเขามาใชบริการของตน การ
ดึงใหลูกคาหรือนักทองเที่ยวเขามาใชบริการก็มีปจจัยหลายอยางดวยกัน โดยปจจยัตางๆ สามารถใช
เงินเปนพืน้ฐานในการสรางความพึงพอใจได ไมวาจะเปนสิ่งอํานวยความสะดวกในหองพัก 
เทคโนโลยีทันสมัยตางๆ เชน หองออกกําลังกาย การตกแตงที่ทันสมัย บริการรับสง ระบบ
คอมพิวเตอรทีท่ันสมัย แตส่ิงที่จะทําใหส่ิงเหลานี้เพิ่มมูลคา และประทบัใจ สรางความความพึงพอใจ
แกลูกคา ก็คือพนักงานผูใหความชวยเหลือ ดูแลใหคําแนะนํา บริการตางๆ ถาหากหองพักมีความนํา
สมัยแตขาดการดูแลเอาใจใสจากพนกังานทําความสะอาดที่มีประสิทธิภาพ หองออกกําลังกายที่มี
เครื่องออกกําลังกายครบครัน แตขาดพนักงานตอนรับทีค่อยอํานวยความสะดวก ส่ิงเหลานี้ก็
ปราศจากการชีวิตชีวา ปราศจากความนาอยูนาใช เปนแตเพียงสิ่งที่ประดับตกแตง เทานั้น   

 
ฉะนั้นโรงแรมตางๆ จึงใชกลยุทธในการพฒันาบุคลากรที่มีอยูใหมีคณุภาพสูงสุด เพือ่ใหมี

ความสามารถในการแขงขนัใหธุรกิจอยูรอด สรางผลกําไรใหกับธุรกิจ แผนกพัฒนาบคุลากร (Human 
Resources Department) ที่สรางขึ้นมาก็เพือ่สรรหาบุคลากรที่มีความรู มีประสิทธิภาพ มีประสบการณ
เขามาทํางานใหองคการ ทําการคัดเลือกบคุลากรเพื่อเขามาชวยพัฒนาองคการ ซ่ึงการปรับตัวของ
พนักงานใหมนั้นเปนสิ่งสําคัญมากในชวงเวลาแรกของการทํางานหากพนักงานใหมปรับตัวใหเขากับ
สถานที่ทํางานไดภายในระยะเวลาอันสั้นจะสงผลใหเกดิขวัญกําลังใจ ความรูสึกคุนเคย การรูสึกเขา
เปนสวนหนึ่งขององคการไดโดยเรว็ สวนปจจัยที่มีอิทธพิลตอการปรับตวัของพนกังานใหมมหีลาย
ดานดวยกัน เชน บรรยากาศองคการ ผูบังคับบัญชา ผูรวมงาน สภาพแวดลอม เปนตน เมื่อพนักงาน
ใหมรูสึกมีความพึงพอใจกับการทํางานในองคการแลว ทําใหพนักงานใหมเหลานี้แสดงผลงานของ



 3 

ตนเอง ไมเกิดความคิดอยากลาออกจากงาน องคการจะไมเสียคาใชจายในการสรรหาบุคลากรใหม
ทดแทนบุคลากรเดิม และไมเสียเวลาและงบประมาณในการฝกอบรมพนักงานใหมอยูเสมอ  

 
 บริษัทโรงแรมเซ็นทรัล พลาซา จํากัด (มหาชน) เปนโรงแรมที่เปดดําเนินการมาประมาณ 26 
ป และพนกังานที่ปฏิบัติงานมีอายุงานมาก จึงมีวัฒนธรรมองคการที่เดนชัด จากการสังเกตพฤติกรรม
การคงอยู และการลาออกของพนักงานจะพบวาทุกๆ เดอืนมีพนักงานลาออกประมาณ 20 – 30 คน
โดยสามารถแบงออกเปนพนักงานใหมคอือยูในชวงระหวางอายุงานไมถึง 6 เดือน ประมาณเดือนละ 
6 คน และอายงุาน 1 ป ประมาณเดือนละ 3-4 คน ซ่ึงในแตละเดือนจะมีอัตราพนักงานเขาใหมทั้งหมด
ประมาณ 20 -25 คน (แฟมขอมูลการลาออกของพนักงานบริษัทโรงแรมเซ็นทรัล พลาซา จํากัด 
(มหาชน), 2549)  
  
 สําหรับความผูกพันตอองคการมีความสําคัญอยางมากโดยเฉพาะองคการที่มีการแขงขันสูง 
บุคคลที่มีความสามารถสวนใหญจะไดรับการเสนอคาตอบแทนที่มากกวาเดิมจากองคการอื่น การ
ปฏิบัติงานที่คํานึงถึงแตประโยชนของตนเอง ไมสนใจผูรวมงานหรือเปาหมายขององคการ ทําให
องคการตองเสียงบประมาณในการสรรหาคัดเลือกฝกอบรมและพัฒนาพนักงานใหมอยูเสมอ ความ
ผูกพันตอองคการเปนลักษณะความสัมพนัธอยางแนนแฟนของแตละบุคคลที่แสดงความเปนหนึง่
เดียวกัน ยอมรบัเปาหมายและคานิยมขององคการ มีความเต็มใจทุมเทความพยายามอยางมากในการ
ปฏิบัติงานเพื่อผลประโยชนขององคการ ทั้งยังมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะพยายามรักษาไวซ่ึง
การเปนสมาชกิขององคการ (Allen and Meyer, 1990)   

 
การสํารวจถึงบุคลิกภาพจะนําไปสูการทํางานที่มีประสิทธิภาพผล สามารถนําไปใชปรับปรุง

การจางงาน การโยกยาย และการเลื่อนตําแหนง เพราะลกัษณะบุคลิกภาพเปนตวัช้ีถึงพฤติกรรมของ
บุคคล ตัวอยางเชนบุคคลซึ่งขี้อาย เก็บตวัจะไมสบายใจในสถานการณซ่ึงตองเขาสังคม และไมพอใจ
ที่จะเปนพนักงานขาย และสามารถพยากรณถึงพนักงานตามสายงาน หรือผูวิจัย จะมีลักษณะ
บุคลิกภาพที่แตกตางกัน แตความรูเกี่ยวกบับุคลิกภาพจะชวยในการทาํใหเกิดความเขาใจถูกตอง ซ่ึง
จะนําไปสูการลด การออกจากงาน และความพึงพอใจในการทํางาน (ศริิวรรณ  เสรีรัตน และคณะ, 
2541) 

 
การจูงใจเปนที่กลาวขวัญถึงบอยมาก วาเปนกุญแจสําคญัในการทํางานของผูบริหารกลาวคือ 

การจูงใจพนักงาน จะสรางใหเกิดไฟที่ซอนเรนอยูในตวัพนักงานใหพนักงานทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพไดผลดีที่สุด และพนกังานจะเกดิความภูมใิจเมื่อทํางานสําเร็จ (อํานวย แสงสวาง, 2545) 
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ผูวิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาวาตัวแปรอะไรมีอิทธิพลจะทําใหพนักงานคงอยูกับบรษิัทไป
นานๆ ลดปญหาจํานวนพนกังานลาออก จะชวยใหบริษทัดําเนินการไปไดราบรื่นกวาที่เปนอยู ทําให
ผูวิจัยนึกถึงอทิธิพลของสิ่งตางๆ ที่กลาวแลวขางตนคือ บรรยากาศองคการ บุคลิกภาพของผูทํางาน 
และการจูงใจใหผูทํางานเกดิความผูกพันกบัองคการได ขอมูลเหลานี้นาจะไดทําการศึกษาใหได
คําตอบ แลวนาํคําตอบนั้นมาพิจารณากับสภาพความเปนจริงที่เกิดขึ้นในองคการ เสนอใหองคการ
นําไปประกอบการตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารบุคคลตอไปได 

 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

 
เพื่อศึกษาวา ปจจัยสวนบุคคล บรรยากาศองคการ บุคลิกภาพ และการจงูใจมีอิทธิพลตอ

ความผูกพันตอองคการของพนักงานระดบัปฏิบัติการ บริษัทโรงแรมเซ็นทรัล พลาซา จํากัด (มหาชน) 
เพียงใด 

 

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 

จากผลการวิจยัคร้ังนี้ อาจนําไปใชเพื่อเปนแนวทางในการบริหาร การจัดการบรรยากาศ
องคการ การคัดเลือกพนกังานระดับปฏิบัตกิาร และใชเปนแนวทางกระตุนใหพนักงานระดับ
ปฏิบัติการเกิดความผูกพันตอองคการของบริษัท โรงแรมเซ็นทรัล พลาซา จํากัด (มหาชน)ไดมากขึ้น 

 
ขอบเขตของการวิจัย 

 
ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ เปนพนักงานระดับปฏิบตัิการของบรษิัทโรงแรมเซ็นทรัล

พลาซา จํากัด (มหาชน) จํานวน 530 คน ณ วันที่ 1 มีนาคม 2550 
 

นิยามศัพท 
 

1. พนักงานระดบัปฏิบัติการ หมายถึง ผูปฏิบัติงานเกีย่วกับการใหบริการลูกคา งานเอกสาร 
โดยไมมีอํานาจหนาทีใ่นการบังคับบัญชาพนักงานอื่น ของบริษัทโรงแรมเซ็นทรัลพลาซา จํากัด 
(มหาชน) 
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2. ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง คุณลักษณะเฉพาะตัวของพนักงานระดับปฏบิัติการในที่นี้
หมายถึง ปจจยัทางดาน เพศ อายุ สถานภาพครอบครัว  อายุงาน รายไดสุทธิ และวฒุิการศึกษา  

 
2.1 อายุ หมายถึง จํานวนปนับตัง้แตเกดิจนถึงปที่ตอบแบบสอบถามของพนักงานระดบั

ปฏิบัติการ 
 
2.2 สถานภาพครอบครัว หมายถึง สถานะการครองคูของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
 
2.3 รายไดสุทธิ หมายถึง จํานวนเงินทุกประเภทที่ไดรับในแตละเดือน เชน เงินเดือน 

คาบริการ และคาลวงเวลา เปนตน 
 
2.4 อายุงาน หมายถึง ระยะเวลาตั้งแตพนกังานระดับปฏิบัตกิารเริ่มปฏิบัติงานกับบริษัท

จนถึงปจจุบันนับเปนป 
 
2.5 วุฒิการศึกษา หมายถึง ระดับการศกึษาขั้นสูงสุดที่พนกังานระดับปฏิบัติการไดรับ 

 
3. บรรยากาศองคการ หมายถึง การที่บุคคลสามารถรับรูส่ิงตางๆ ที่ทําใหบุคคลนํามา

เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน เชน พิธีการ สัญลักษณ คานยิม ความเชื่อ วิธีการปฏิบัติงาน และสงผลตอ
การปฏิบัติตนของบุคคลในหนวยงานนั้น ๆ ประกอบดวย 5 ดาน ดังตอไปนี้  
 

3.1 ดานโครงสราง หมายถึง ระเบียบ กฏเกณฑ ขอบังคับ เปาหมาย นโยบาย บทบาท
หนาที่ การบังคับบัญชา และแหลงอํานาจการตัดสินใจที่องคการกําหนดขึ้น 

 
3.2 ดานเกณฑมาตรฐาน หมายถึง การประเมินผลการปฏิบัติงานวาตรงตามเปาหมาย โดย

ทุกคนทราบวาเปาหมายในการวัดคณุภาพของผลการปฏิบัติงานซึ่งกําหนดขึ้นโดยองคการนั้นมี
อะไรบาง 

 
3.3 ดานความรับผิดชอบ หมายถึง การไดรับอิสระในการตัดสินใจ เปนเจานายตวัเอง ไม

ตองมีบุคคลคอยตรวจสอบงานที่ทํา และทราบถึงภาระหนาที่ที่จะตองปฏิบัติ เอาใจใสดูแลงานให
สําเร็จลุลวงไปไดดวยดีดวยตนเองได 
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3.4 ดานการเหน็คุณคาและการยอมรับ หมายถึง การไดรับผลตอบแทนอยางยุติธรรมเมื่อ
ทํางานสําเร็จ เชน การไดรับเงินตอบแทน การยกยองชมเชย และการไดรับการลงโทษอยางเหมาะสม
เมื่อปฏิบัติงานผิดพลาด หรือทําผิดกฏระเบยีบที่องคการระบุไว 

  
3.5 ดานการสงเสริมสนับสนุน หมายถึง การไดรับความไววางใจ และการดแูลซึ่งกันและ

กันของพนกังาน และพนักงานรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน และการไดรับความชวยเหลือ 
ค้ําจุน จากหัวหนาเมื่อตองการ ไมถูกทอดทิ้งเมื่อเกิดปญหาในการทํางาน  
 

4. บุคลิกภาพ หมายถึง ลักษณะโดยรวมของบุคคล เปนเอกลักษณทีแ่สดงออกถึง ความคิด 
ความรูสึก ความสนใจ พฤติกรรม ทําใหสามารถแยกแยะความแตกตางระหวางบุคคลได โดยแบง
ออกเปน 2 ดาน ดังตอไปนี ้
 

4.1 บุคลิกภาพแบบแสดงออก - เก็บตัว 
 

4.1.1 บุคลิกภาพแบบแสดงออก หมายถึง ลักษณะบุคคลที่ชอบเขาสังคม ชอบ
กิจกรรมที่ใหความตื่นเตนสนุกสนาน ราเรงิ ไมจําเจ และเปนคนที่แสดงอารมณและความรูสึก 

 
4.1.2 บุคลิกภาพแบบเก็บตวั หมายถึง ลักษณะบุคคลที่ชอบอยูคนเดยีว ไมสนใจ

สถานการณตางๆ รอบตัว ไมชอบเขารวมกจิกรรม เมื่อรูสึกอยางไรจะไมแสดงออก ทาํอะไรทุกอยาง
ดวยความระมดัระวัง มกัมีการวางแผนลวงหนาอยูเสมอ จริงจัง เจาระเบียบ ไมคอยแสดงอารมณวูวาม 
ไมชอบกิจกรรมโลดโผน 
 

4.2 บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว-มั่นคง 
 

4.2.1 บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว หมายถึง ลักษณะบุคคลที่มีอารมณออนไหวงาย คิด
มาก ฉุนเฉียวเจาอารมณ วิตกกังวลสูง อารมณขึ้นๆ ลงๆ เอาแนไมได 

  
4.2.2 บุคลิกภาพแบบมั่นคง หมายถึง ลักษณะบุคคลที่สุขุมรอบคอบ มีสุขภาพจิตดี มี

อารมณมั่นคงแนวแน สามารถทนตอความกดดนัสูง และสามารถระงับอารมณของตนเองได 
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5. การจูงใจ หมายถึง การทีบุ่คคลไดรับการกระตุนใหแสดงพฤติกรรม ในการทํากจิกรรม
ตางๆ จนบรรลุผลตามเปาหมาย ประกอบดวย 7 ดาน ดังนี้ 
 

5.1 การไดรับการยกยองชมเชย หมายถึง การถกูยอมรับนับถือในผลงาน เกยีรติยศ 
ช่ือเสียง และบารมีที่ไดจากงานในหนาที่ความรับผิดชอบสําเร็จ ดวยการพูดจา การไดรับกําลังใจจาก
หัวหนาและเพือ่นรวมงาน 

 
5.2 ลักษณะของงาน หมายถึง รูปแบบของงานที่ปฏิบัติในแตละวันที่ไดรับมอบหมายให

รับผิดชอบ ไดแก ความทาทายของงาน ความหลากหลายในงาน การไดใชความรูความสามารถใน
การทํางาน และความสําคัญของงาน 

 
5.3 โอกาสกาวหนา หมายถึง การมีสิทธิที่จะเลื่อนขั้น ตําแหนง โดยระบบในการพจิารณา

มีความเหมาะสมและยุติธรรม  
 
5.4 การไดรับการพัฒนา หมายถึงการมีโอกาสในการไดรับการเพิ่มพูนทักษะ ความ

ชํานาญ ความรู และความสามารถในการทาํงานมากขึ้น เชน วิธีการ ฝกอบรม การสัมมนา การดูงาน 
การฝกงาน และการศึกษาตอ 

 
5.5 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน หมายถึง ลักษณะการมีปฏิสัมพันธ และ        

สัมพันธภาพ ระหวางพนกังานระดับปฏิบัตกิารกับเพื่อนรวมงาน เพื่อชวยใหพนักงานระดับ
ปฏิบัติการทํางานดวยกนัอยางปกติสุข  

 
5.6 เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล หมายถงึ ส่ิงตอบแทนในการปฏบิัตหินาที่ เพื่อ

หนวยงานและสิ่งตอบแทนตางๆ ที่นอกเหนือจากเงนิเดือน ทั้งที่เปนเงนิและไมใชเงนิ เชน สวัสดิการ
คารักษาพยาบาล ที่พัก อาหารกลางวัน เครือ่งอุปโภคและบริโภค และพาหนะรับ - สง 

 
5.7 ความมั่นคง หมายถึง หลักประกันในการทาํงาน ความปลอดภัยในชวีิต และฐานะทาง

เศรษฐกิจ และไมถูกไลออกโดยไมมีเหตุผลสมควร 
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6. ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความเตม็ใจที่จะทุมเทกําลังกาย เพื่อทํางานใหกับ
องคการ ยอมรับเปาหมาย คานิยมการเปนสวนหนึ่งขององคการ พรอมทั้งทุมเทความสามารถ และ
การแสดงออกโดยการใหความรวมมือในขณะที่ทํางานอยู ตลอดจนความแนวแนทีจ่ะคงความเปน
สมาชิกภาพขององคการนั้นไว ประกอบดวย 3 ดาน คือ 

 
6.1 ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก หมายถึง พฤติกรรมและความคดิเห็น ความ

ปรารถนาอยางแรงกลาที่จะทํางานเพื่อองคการ โดยรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกนัองคการพรอมที่จะ
ทุมเทและอุทศิตนใหกับองคการ 

 
6.2 ความผูกพันตอองคการดานตอเนื่อง หมายถึง พฤติกรรมและความคิดทีเ่กิดขึ้นจาก

การคิดในเรื่องความคุมคา โดยมีพืน้ฐานอยูบนตนทนุที่ใหกับองคการโดยจะแสดงออกในรูปของ
พฤติกรรมที่จะทํางานตอเนือ่งในองคการ โดยไมโยกยายเปลี่ยนสถานที่ทํางาน 

 
6.3 ความผูกพันตอองคการดานมาตรฐานสังคม หมายถึง พฤติกรรมและความคิดที่

เกิดขึ้นจากคานิยม หรือบรรทัดฐานของสังคมรูสึกวาควรจะทํางานใหกบัองคการตอไปเพื่อตอบแทน
ส่ิงที่ไดรับจากองคการ แสดงออกในรูปความจงรักภกัดี เตม็ใจอุทิศตนใหกับองคการ 
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บทที่ 2 
 

การตรวจเอกสาร 

 
ในการศึกษาเรือ่งอิทธิพลของบรรยากาศองคการ บุคลิกภาพ และการจงูใจ  ตอความผูกพัน

ตอองคการของพนักงานระดบัปฏิบัติการ บริษัท โรงแรมเซ็นทรัล พลาซา จํากัด (มหาชน) ผูวิจยัได
ศึกษาตําราและงานวิจัยตางๆ ที่เกี่ยวของ สรุปเปนหัวขอไดดังนี ้
 

1 . แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 
2 . แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 
3 . แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับบุคลิกภาพ 
4 . แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับการจูงใจ 
5. งานวิจยัที่เกีย่วของ 

 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ 

 
ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
 

Mowday et al. (1982) ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคการไวดังนี้ ความผูกพันตอ
องคการเปนการแสดงออกทีม่ากกวาความจงรักภกัดีที่เกดิขึ้นตามปกต ิเพราะเปนความสัมพันธที่
เหนยีวแนน และผลักดันใหบุคคลเต็มใจทีจ่ะอุทิศตวัเอง เพื่อการสรางสรรคใหองคการอยูในสถานะ
ที่ดีขึ้น 

 
Steers (1991) ไดอธิบายวา ความผูกพันตอองคการ เปนลักษณะทีแ่สดงออกของบุคคลที่มี

ความสัมพันธและการที่เกี่ยวของดวยกับองคการ ซ่ึงมีคุณลักษณะ 3 ประการ คือ ความเชื่อมั่นและ
ยอมรับในเปาหมายและคานยิมขององคการ ความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเตม็กําลัง
ความสามารถเพื่อประโยชนขององคการ ความตองการทีจ่ะคงอยูเปนสมาชิกขององคการตอไป 
ความผูกพันยังแสดงออกมาทางความจงรกัภักดีตอองคการ เปนสิ่งทีบุ่คคลกระทําตองานของตนอยาง
เต็มที่ เพื่อชวยใหองคการบรรลุผลสําเร็จและมีความมั่นคงตอไป 
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Brown and Gaylor (2002) ไดใหคําจํากัดความของความผูกพันตอองคการวาเปนผลที่
สามารถสังเกตไดจากพฤติกรรม และทัศนคติที่แสดงออกมา เนื่องจากพฤติกรรมที่บงบอกถึงการมี
ความผูกพันตอองคการมักจะแสดงออก และปรากฏเห็นไดอยางเดนชดั 

 
 Muchinsky (2003) ไดกลาววาความผูกพันตอองคการ หมายถึงความรูสึกผูกพันและ
จงรักภกัดีของบุคคลที่มีตอองคการ 
 
 Nelson and Quick (2003) กลาววาความผกูพันตอองคการ หมายถึงความรูสึกผูกพันของ
บุคคลที่มีตอองคการอยางเหนียวแนนมั่นคง 
 
 Spector (2003) กลาววาความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความผูกพันทีบุ่คคลมีตอองคการ
ของตนโดยการยอมรับเปาหมายขององคการมีความตั้งใจในการปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ
เพื่อองคการ และตองการที่จะปฏิบัติงานรวมกับองคการของตนตอไป 

 
ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2541) ใหความหมายของความผูกพันตอองคการ หรือความ

จงรักภกัดีตอองคการ หมายถงึ ระดับความตองการที่จะมสีวนรวมในการทํางานใหกับหนวยงานหรอื
องคการที่ตนเองเปนสมาชิกอยูเต็มกําลังความสามารถและศักยภาพทีม่ีอยู หมายถึง ระดับที่พนกังาน
เขามาเกี่ยวของกับเปาหมายขององคการและตองการรักษาสภาพความปรารถนาที่จะเปนสมาชิกของ
องคการ บุคคลใดมีความรูสึกผูกพันกับองคการสูง คนเหลานั้นจะมีความรูสึกวาเขาเปนสวนหนึ่งของ
องคการ 

 
จากความหมายตางๆ ที่มีผูใหนิยามไว อาจสรุปไดวา ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความ

เต็มใจที่จะทุมเทกําลังกาย เพือ่ทํางานใหกับองคการ ยอมรับเปาหมาย คานิยมการเปนสวนหนึ่งของ
องคการ พรอมทั้งทุมเทความสามารถ และการแสดงออกโดยการใหความรวมมือในขณะที่ทํางานอยู 
ตลอดจนความแนวแนทีจ่ะคงความเปนสมาชิกภาพขององคการนั้นไว 

 
ความสําคัญของความผูกพนัตอองคการ 
 

Buchanan (1974) มีความเหน็วา ความผูกพันตอองคการเปนทัศนคตทิี่สําคัญอยางยิ่งสําหรับ
องคการไมวาจะเปนองคการแบบใด เพราะความผูกพนัเปนตัวเชื่อมระหวางจนิตนาการของมนุษยกบั
จุดมุงหมายขององคการ ทําใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึกเปนเจาขององคการ และเปนผูมีสวนในการ
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เสริมสรางสุขภาพ และความเปนอยูที่ดีขององคการ รวมทั้งชวยลดการควบคุมจากภายนอกอกีดวย
ความผูกพันตอองคการเปนเงื่อนไขลวงหนาสําหรับองคการทางสังคมที่ประสบผลสําเร็จ 
นอกจากนั้นความผูกพันของผูจัดการตอองคการเปนสวนสําคัญตอการอยูรอด และความมี
ประสิทธิภาพขององคการ เพราะความรับผิดชอบในการรักษาองคการใหคงอยูในสภาวะที่ดนีั้น มี
ความจําเปนตอการดําเนินงาน การบริหารที่มีประสิทธิผลถูกมองวามีความเกีย่วของกบัความรูสึก
ความรับผิดชอบ และการอทุิศตนเพื่อเกื้อกูลใหองคการอยูในสภาพทีส่ามารถปฏิบัติงานตอไปได 
 

โดย Buchanan (1974) สรุปประเด็นความสําคัญของความผูกพันตอองคการ ดังนี้  
 
1. ความผูกพันตอองคการสามารถทํานายอัตราการเขา – ออกจากงานไดดีกวา ความพึงพอใจ

ในงานเพราะความผูกพันตอองคการเปนแนวคดิที่มีลักษณะครอบคลุมมากกวาความพึงพอใจในงาน 
 
2. ความผูกพันตอองคการ เปนความรูสึกเหมือนเปนเจาขององคการรวมกันของสมาชิกทํา

ใหเปนแรงผลักใหสมาชิกปฏิบัติงานใหกบัองคการอยางเต็มที่   
 
3. ความผูกพันตอองคการเปนตัวเชื่อมประสานระหวางความตองการของบุคคลในองคการ

กับเปาหมายขององคการ เพื่อใหองคการสามารถบรรลุเปาหมายได  
 

ทฤษฏีท่ีเก่ียวกับความผูกพนัตอองคการ 
 

Greenberg and Baron (2003) ไดสรุปปจจยัที่กอใหเกดิความผูกพันตอองคการ ดังตอไปนี ้
 
 1. ลักษณะสวนบุคคล ไดแก ผูที่มีอายุมากและอยูในองคการมาเปนเวลานาน จะมีความ
ผูกพันตอองคการสูง ผูที่มีแรงจูงใจภายในมากจะมีความผูกพันตอองคการในระดับสูง เพศหญิงมี
แนวโนมผูกพนัตอองคการมากกวาเพศชาย และผูที่มีการศึกษานอยจะผูกพันตอองคการมากกวาผูทีม่ี
การศึกษาสูง 
 
 2. ลักษณะงาน ไดแก การไดทํางานที่มีความสําคัญ การไดมีสวนรวมในงานจะกอใหเกิด
ความผูกพันตอองคการสูง แตหากมีความขัดแยงในบทบาทและสับสนในงาน จะมีความผูกพันตอ
องคการในระดับต่ํา 
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 3. ลักษณะขององคการ ไดแก องคการที่มีการกระจายอํานาจ การใหพนักงานไดมีสวนรวม
ในการตัดสนิใจ จะกอใหเกิดความผูกพันตอองคการ 
 

4. ลักษณะประสบการณในงาน ไดแก ทัศนคติที่มีตอเพือ่นรวมงาน ผูบังคับบัญชา การ
คาดหวังทีจ่ะไดรับการตอบสนองจากองคการ ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองค และเห็นวา
องคการเปนทีพ่ึ่งได 

 
Steers and Porter (1983) ไดสรุปการศึกษาความผูกพันตอองคการวาสามารถแบงออกเปน 2 

อยาง คือ  
 

1. ความผูกพันทางทัศนคติ เปนความผูกพนัตอองคการโดยที่บุคคลรูสึกวาตนเองเปนสวน
หนึ่งขององคการ และผูกพนัในฐานะเปนสมาชิกขององคการ เพื่อรวมกระทําสูเปาหมายขององคการ 

 
2. ความผูกพันทางพฤติกรรม เปนความผูกพันตอองคการที่เปนพฤติกรรมปจจัยความสนใจ

ที่บุคคลไดรับจากองคการ เชน การไดรับการยกยองนับถือเปนผูอาวุโส การไดรับคาตอบแทนสูง จึง
มีความผูกพันตอองคการโดยไมตองการเสียผลประโยชนที่ไดรับจากองคการถาจะละทิ้งไปทํางานที่
อ่ืนก็ไมคุมคาที่จะจากองคการไป 

 
Greenberg (1996) ไดกลาววาความผูกพันตอองคการเกี่ยวของกับระดบัที่บุคคลมีความ

เกี่ยวของกับองคการ และยังคงสนใจตอองคการอยู ความผูกพันตอองคการสามารถสังเกตไดงายดวย 
3 ส่ิงนี้ คือ 
 

1. ผลสืบเนื่องจากความผูกพนั (Continuance Commitment) มีพื้นฐานจากคาครองชีพ 
 
2. ความรูสึกผูกพัน (Affective Commitment) มีพื้นฐานจากขอตกลงกับองคการ 
 
3.  บรรทัดฐานของความผูกพนั (Normative Commitment) มีพื้นฐานจากความกดดันจาก

สังคม 
 

Meyer and Allen (1990) ไดกลาวถึงลักษณะของความผูกพันตอองคการเปน 3 องคประกอบ
ดังนี้  
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1. ความผูกพันตองคการดานความรูสึก (Affective Commitment) หมายถึง ความปรารถนา
อยางแรงกลาที่จะทํางานเพือ่องคการ โดยรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดยีวกันองคการ  

 
2. ความผูกพันตอองคการดานตอเนื่อง (Continuance Commitment) หมายถึง พฤติกรรมและ

ความคิดที่เกดิขึ้นจากการคิดในเรื่องความคุมคา โดยมีพืน้ฐานอยูบนตนทุนที่ใหกับองคการโดยจะ
แสดงออกในรูปของพฤติกรรมที่จะทํางานตอเนื่องในองคการโดยไมโยกยายเปลี่ยนสถานที่ทํางาน 

 
3. ความผูกพนัตอองคการดานมาตรฐานสังคม (Normative Commitment) หมายถึง 

พฤติกรรมและความคิดทีเ่กดิขึ้นจากคานิยม หรือบรรทัดฐานของสังคม เพื่อตอบแทนสิ่งที่ไดรับจาก
องคการ แสดงออกในรูปความจงรักภกัดี เตม็ใจอุทิศตนใหกับองคการ 

 

จากการศึกษาแนวคดิที่เกีย่วกับความผูกพนัตอองคการ ผูวิจัยเห็นวาแนวคิดของ Meyer and 
Allen (1990) มีความเหมาะสมที่จะนํามาใชในการวิจัยคร้ังนี้ เพราะพนกังานโรงแรมเปนผูทํางาน
เกี่ยวของกับผูมารับบริการจากโรงแรม เปนผูที่ตองปฏิบัติตนทั้งทางดานความรูสึก ดานตอเนื่อง และ
ดานมาตรฐานสังคม เพื่อใหมีความผูกพันตอองคการนานๆ  

 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับบรรยากาศองคการ 

 
ความหมายของบรรยากาศองคการ 
  

คาํนิยาม  ความหมายของบรรยากาศองคการอาจจะมีหลายความหมาย เชน เปนคานยิมที่
สนับสนุนกิจกรรมขององคการ เปนปรัชญาที่ผูกอตั้งองคการไดสรางขึ้น เกี่ยวกับความสัมพันธ
ระหวางองคการกับผูใตบังคับบัญชา หรือองคการที่มีตอลูกคา กิจกรรมที่องคการทําอยูจะสรางใหเกิด
ความเชื่อหรือความรวมมือของสมาชิกในองคการโดยที่ทกุองคการจะมรูีปแบบของความเชื่อ  
สัญลักษณ พิธีการ และแนวทางการปฏิบัติมาเปนเวลานาน ซ่ึงจะกอใหเกิดวามเขาใจรวมกันของ
สมาชิกในองคการ 

 
บรรยากาศองคการ หมายถึง ขอสมมุติ คานิยม และพฤตกิรรม ซ่ึงกําหนดการกระทําของ

บุคคลภายในองคการ ประสิทธิผลขององคการขึ้นอยูกบัอิทธิพลของบรรยากาศตอองคการ                   
(ศิริวรรณ เสรรัีตนและคณะ, 2540) 
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Forehand and Gilmer (1964 อางใน อารี เพชรผุด, 2537) กลาววาบรรยากาศองคการ คือกลุม
ของคุณสมบัติของสภาพแวดลอมของงานที่พนักงานผูทาํงานอยูภายในสภาพแวดลอมดังกลาวนี้ รับรู
ทั้งโดยทางตรงทางออม และบรรยากาศองคการจะเปนแรงกดดนัที่สําคัญที่จะมีอิทธิพลตอพฤติกรรม
พวกเขา 

 
Dessler (1976 อางใน สมยศ นาวีการ, 2537) ไดใหความหมายของบรรยากาศองคการวา คือ 

ความเขาใจหรอือาการรับรูที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งมีตอประเภทขององคการที่เขากําลังทํางานอยู และ
ความรูสึกของเขาที่มีตอองคการ ในรูปของมิติ เชน ความเปนตัวของตวัเอง การเปดโอกาส 
โครงสราง การใหผลตอบแทน ความเอาใจใส ความอบอุนและการสนับสนุน 
 

จากนยิามความหมายของบรรยากาศองคการ ผูวิจัยไดสรุปวา การที่บุคคลสามารถรับรูส่ิง
ตางๆ ที่ทําใหบุคคลนํามาเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานได เชน พิธีการ สัญลักษณ คานยิม ความเชื่อ 
วิธีการปฏิบัติงาน และสงผลตอการปฏิบัติตนของบุคคลในหนวยงานนั้น ๆ 
 
ทฤษฏีเก่ียวกับบรรยากาศองคการ 

 
ไดมีนักวิชาการศึกษากลาวถึงบรรยากาศองคการและสรุปเปนทฤษฎีไวหลายทานดังนี้ 
 
ทฤษฎีบรรยากาศองคการตามการสรุปของ อารี เพชรผุด (2537) ซ่ึงไดสรุปทฤษฎีบรรยากาศ

องคการไดดังนี้ 
 

1. Multiple Measurement - Organization Attribute Approach ซ่ึงหมายถึง ลักษณะตางๆ 
ขององคการที่ทําใหแตกตางจากองคการอืน่ๆ และใหเหน็ชัดตลอดเวลา และลักษณะเหลานี้จะมี
อิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลในองคการนั้น 

 
2. Perceptual Measurement – Organization Attribute Approach ซ่ึงเกี่ยวของกับการรับรู

โดยตรงของสมาชิก และสิ่งแวดลอมในองคการ ความอสิระในการทํางาน ความพึงพอในการทํางาน 
และโอกาสของแตละบุคคลในการแสดงออกตามความสามารถ 

 
3. Perceptual Measurement – Individual Attribute Approach ซ่ึงเกี่ยวของกับการรับรูของ

แตละบุคคลเหมือนกับองคการเปนบุคคลหนึ่ง เปนลักษณะทางจิตวิทยาบุคคลและบรรยากาศ 
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ตามแนวคิดของ Stringer (2002) ไดศึกษาถึงลักษณะบรรยากาศองคการที่สามารถอธิบาย

และวดับรรยากาศองคการใน 6 ดาน ที่มีความชัดเจนซึ่งแบงไดดังนี้  
 
1. ดานโครงสราง (Structure) หมายถึง ระเบียบ กฏเกณฑ ขอบังคับ เปาหมาย นโยบาย 

บทบาทหนาที ่การบังคับบัญชา และแหลงอํานาจการตัดสินใจที่องคการกําหนดขึน้ 
 
2. ดานเกณฑมาตรฐาน (Standards) หมายถึง การประเมนิผลการปฏิบัติงานวาตรงตาม

เปาหมาย โดยทุกคนทราบวาเปาหมาย ในการวัดคณุภาพของผลการปฏิบัติงานซึ่งกําหนดขึ้นโดย
องคการนั้นมอีะไรบาง 

 
3. ดานความรบัผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การไดรับอิสระในการตัดสินใจ เปน

เจานายตัวเอง ไมตองมีบุคคลคอยตรวจสอบงานที่ทํา และทราบถึงภาระหนาที่ทีจ่ะตองปฏิบัติ     เอา
ใจใสดแูลงานใหสําเร็จลุลวงไปไดดวยดีดวยตนเองได 

 
4. ดานการเหน็คุณคาและการยอมรับ (Recognition) หมายถึง การไดรับผลตอบแทนอยาง

ยุติธรรมเมื่อทํางานสําเร็จ เชน การไดรับเงนิตอบแทน การยกยองชมเชย และการไดรับการลงโทษ
อยางเหมาะสมเมื่อปฏิบัติงานผิดพลาด หรือทําผิดกฎระเบียบที่องคการระบุไว 

 
5. ดานการสงเสริมสนับสนุน (Support) หมายถึง การไดรับความไววางใจ และการดแูลซึ่ง

กันและกันของพนักงาน และพนกังานรูสึกตนเปนสวนหนึ่งของหนวยงานไดรับความชวยเหลือ      
ค้ําจุนจากหัวหนาเมื่อตองการไมถูกทอดทิ้งเมื่อเกิดปญหาในการทํางาน 

 
6. ดานความผกูพัน (Commitment) หมายถึง การสะทอนถึงการรับรูของบุคลากร มีความ

ภาคภูมใิจในความเปนสวนหนึ่งในองคการ ระดับความผูกพันจะสงผลตอการรับรูเปาหมายองคการ 
ความเขมแข็งในดานความผกูพันของบุคลากร สงผลใหบุคลากรมีระดบัความจงรักภกัดีสูงใน
องคการ ในองคการที่มีความผูกพันต่ําทําใหบุคลากรเฉยเมยตอการรับรูเปาหมายองคการ 

 
การเพิ่มภาระหนาที่ความรบัผิดชอบในงาน (Job Enrichment) เปนการบริหารงานเพื่อคนหา

และปรับปรุงสมรรถภาพการทํางาน ตลอดจนทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจงานดานการ
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ปรับปรุงลักษณะงาน ดังนัน้บรรยากาศองคการจึงขึ้นอยูกับการทําใหผูปฏิบัติงานพรอมที่จะ
ปฏิบัติงาน มีความสํานึกในหนาที่การงาน และโอกาสของความกาวหนา 

 
ในปจจุบนันีจ้ะพบวาองคการตางๆ มักจะประสบปญหาเกี่ยวกับการรับพนักงานใหมเขามา

ทํางานในองคการ ทั้งนี้เนื่องจากพนกังานแตละคนอาจจะคุนเคยกับบรรยากาศองคการจากสถานที่
เดิม เมื่อเขามาทํางานที่ใหมกพ็บวาบรรยากาศองคการแตกตางกัน จึงทําใหพนกังานใหมประสบ
ปญหาในการปรับตัวใหเขากับองคการ ถาไมสามารถปรับตัวเขากับองคการไดก็จะลาออก หรือไมมี
ความพึงพอใจในการทํางาน  ถาปรับตัวไดก็ยังคงอยูในองคการ 

 
ผูวิจัยไดเลือกแนวคดิของ Stringer (2002) แตไดเลือกเพยีง 5 ดานเทานัน้ คือ บรรยากาศ

องคการดานโครงสราง ดานเกณฑมาตรฐาน ดานความรับผิดชอบ ดานการเห็นคณุคาและการยอมรบั 
และดานสุดทายคือดานการสงเสริมสนับสนุน 

 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับบุคลิกภาพ 

 
ความหมายของบุคลิกภาพ 
 

Sdorow and Lester (2002) ไดกลาววา Personality มาจากภาษาลาติน คําวา Persona ที่
หมายถึงหนากากที่ใชบงบอกความมีเอกลักษณเฉพาะตวัของแตละอันในละครกรีกและโรมัน ซ่ึง 
Personality หมายถึง ลักษณะเฉพาะตัวของบุคคลที่แตกตางจากบุคคลอื่น 

 
Stephen (2003) ไดกลาวถึงบุคลิกภาพวาคือ รูปแบบของคุณลักษณะเฉพาะบุคคล เชน เงียบ

ขรึม อดทน เสียงดัง กราวราว ทะเยอทะยาน และบุคลิกภาพของแตละบคุคลอยูรวมกบัลักษณะทาง
จิต ดังนัน้เราจงึสามารถใชบุคลิกภาพจําแนกบุคคลได 

 
ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2541) ไดกลาววาบุคลิกภาพ หมายถึง แบบแผนพฤติกรรมของ

บุคคล ซ่ึงเปนลักษณะเอกลกัษณทีแ่สดงออกทั้งทางดานความคิด ความรูสึก ความสนใจ สติปญญา 
รวมทั้งดานสรสีระ  
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 Eysenck (1980 อางในนพมาศ อุงพระ, 2546) ไดนยิามบคุลิกภาพวา เปนองคประกอบของ
คุณลักษณะของคนที่คอนขางมั่นคงและถาวร เปนคุณลักษณะ นิสัย ความฉลาด และรางกายที่
กําหนดการปรบัตัวของเขาใหเขากับสิ่งแวดลอม  

 
โดยสรุปแลวนิยามของคําวาบุคลิกภาพของผูวิจัย หมายถึง ลักษณะโดยรวมของบุคคล เปน

เอกลักษณที่แสดงออกถึง ความคิด ความรูสึก ความสนใจ พฤติกรรม ความสนใจ ทาํใหสามารถ
แยกแยะความแตกตางระหวางบุคคลได 

 
ทฤษฎีท่ีเก่ียวกับบุคลิกภาพ 
 

Big-5 Model อางในศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2541) ประกอบดวยบุคลิกภาพที่สําคัญ 5 
ประการดังนี ้

 
1. บุคลิกภาพแบบเปดเผย (Extraversion) หมายถึงบุคลิกภาพที่ชอบสังคม ชางพูด ชางคยุ 

และชอบแสดงออก 
 

2. บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) หมายถงึ บุคลิกภาพทีม่ีจิตใจดี พรอมจะ
ใหความรวมมอืเปนที่นาไววางใจ 

 
3. บุคลิกภาพที่เปนลักษณะยึดมั่นในหลักการ (Conscientiousness) หมายถึง บุคลิกภาพที่มี

ความรับผิดชอบ มีหลักการเหตุผล ยืนหยดั มุงความสําเร็จ 
 
4. บุคลิกภาพที่เปนลักษณะทีม่ีอารมณมั่นคงในดานใดดานหนึ่ง (Emotional stability) เปน

การแสดงใหเห็นถึงบุคลิกภาพที่สงบ มั่นคง กระตือรือรน ตื่นตัว  
 
5. บุคลิกภาพที่เปนลักษณะใจกวาง (Openness to experience) เปนบุคลิกภาพที่แสดงใหเห็น

ถึงจินตนาการ ความมีสุนทรียภาพ และมีสติปญญาที่เฉียบแหลม 
 

ทฤษฎีของ Jung (1969 อางในนพมาศ อุงพระ, 2546) ซ่ึงไดเสนอแนวคดิและทฤษฎี
บุคลิกภาพ และเปรียบเทยีบบุคลิกภาพที่แตกตางกัน และจําแนกบุคลิกภาพตามลักษณะที่เกีย่วของกับ
สังคม หรือตามลักษณะการดําเนินชวีิตไวดังนี ้
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1. ประเภทเกบ็ตัว (Introvert) เปนบุคคลประเภทชอบอยูโดดเดีย่ว ชอบอยูตามลําพัง ชอบ
แยกตัวออกจากสังคม ชอบทํางานคนเดยีว ใชความคิดของตัวเองเปนหลักในการสํารวจตวัเอง 
ควบคุมตัวเอง คิดแตเร่ืองที่เกีย่วกับตัวเอง สนใจเฉพาะเรื่องของตนไมคอยกลาแสดงตวัตอชุมชน มัก
เก็บความทกุขไวกับตวัเอง เก็บความรูสึกเกง ไมคอยจะแสดงออกมักจะหวาดระแวง มีความกดดนั
ทางอารมณ  มีลักษณะเปนหนอนหนังสือไมชอบสังคม (ไมชอบสมาคม) ไมชอบติดตอกับคนหมู
มาก ไมชอบทาํตัวเดนเมื่อออกสังคมไมชอบการเปลี่ยนแปลง เปลี่ยนแปลงยาก ชอบทําอะไรตาม
ระเบียบกฎเกณฑแบบแผนของสังคม  มีหลักการที่แนนอนในการทีจ่ะควบคุมตนเอง มีความเชื่อมั่น
ในตนเองสูงมากทําอะไรมักขึ้นอยูกับการตัดสินใจของตนเองเปนใหญ ถือความคิดตนเองเปนใหญ มี
แนวคดิเปนของตนเอง มักทําหรือคิดโดยผูกพันกับตนเองมากกวาคนอื่น หรือส่ิงแวดลอมอื่น สนใจ
แตเร่ืองของตนเองมากกวาสิ่งอื่น หรือบุคคลอื่นที่อยูรอบขาง ชอบนั่งคิด เห็นแกตวั ถามีความรูสึก
ขัดแยง และเกดิความคับของใจจะปรับตัวไปในรูปการกระถดถอย 

  
2. ประเภทแสดงออก หรือประเภทชอบสังคมหรือประเภทเปดเผยตวั (Extravert) มีแนวโนม

ที่จะสนใจสิ่งภายนอกตวั พวกที่คิดแตเร่ืองภายนอกตวัเอง มีลักษณะเปนคนที่แสวงหา และชอบ
กระทํากจิกรรมรวมกับผูอ่ืน ชอบคบหาสมาคมกับคนอื่นๆ มีการปรับตัวเองใหเขากับสังคมได เปน
คนที่พูดคยุสนกุสนานเปนกนัเอง ชอบพูดคุยกับคนอื่นมลัีกษณะเปดเผย คบคนงาย ใจกลา ชอบที่จะ
แสวงหาประสบการณชีวติ โดยการเขาไปมสีวนรวมกจิกรรมจริงๆ มากกวาการอานจากหนังสือ หรือ
นั่งคิดเอาเองตามลําพัง 

 
ประเภท Extravert (บุคลิกภาพแบบปลอยตวั หรือแบบชอบสังคม หรือแบบชอบแสดงตัว) 

ชอบเดน ชอบดัง แตงตวัดีพถีิพิถัน เปนคนเปดเผย ชอบการเปลี่ยนแปลงพรอมที่จะเปลี่ยนแปลงไป
ตามสถานการณใหมอยูเสมอ ชอบเผชิญหนากับปญหาตางๆ ชอบทําอะไรโดยไมวางแผนลวงหนา 
ชอบนําตัวเองไปพัวพนักับสิง่แวดลอม หรือกับบุคคลอื่นโดยทั่วไป ชอบสมาคม การเขารวมกลุม เกง
สังคม ไมชอบอะไรที่ซํ้าซาก-จําเจ สนใจและตื่นตัวตอส่ิงแวดลอม เปลีย่นแปลงความเคยชิน หรือ
ลักษณะนิสัยของตนเองไดงาย เพื่อใหเหมาะสมกันสถานการณเปลี่ยนไป สนใจสิ่งตางๆ งาย แต
ความสนใจไมคอยยั่งยนื ชอบความตื่นเตนมีอารมณออนไหวรวดเรว็ การแสดงออกซึ่งอารมณเห็นได
งายชัดเจน ไมวา ดีใจ เสียใจ เศราโสก โกรธ เบื่อหนาย 

 
ในแบบฉบับของบุคลิกภาพทั้งสอง คือ แบบ Introvert และแบบ Extravert ของ Jung นั้น 

สังคมยอมรับแบบ Extravert มากกวา Introvert เพราะแบบเก็บตัวนั้น นับวาเปนผูที่ไมไดกอ
ประโยชนใหกับสังคมที่ตนเอาศัยอยูมากเทาที่ควร สังคมนั้นประกอบดวยผูคนที่อาศัยอยูเปนหลัก 
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สังคมที่จะเจรญิกาวหนายั่งยนือยูได ก็ตองอาศัยสมาชิกของสังคมที่เปดเผย กลาพูดความจริง 
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกนัและกนั ซ่ึงไดแกผูมีบุคลิกภาพในลักษณะ Extravert เปนสําคัญ 
 

Eysenck (1952 อางใน Larry and Daniel, 1992) ไดกลาวถึงบุคลิกภาพไว ดังนี ้
 
1. บุคลิกภาพแบบแสดงออก-เก็บตัว 
 
บุคลิกภาพแบบแสดงออก หมายถึง ลักษณะบุคคลที่ชอบเขาสังคม ชอบกิจกรรมที่ใหความ

ตื่นเตนสนกุสนาน ราเริง ไมจําเจ และเปนบุคคลที่เปดเผยอารมณ และความรูสึกของตนตอ
สภาวะการณตางๆ 

 
บุคลิกภาพแบบเก็บตัว หมายถึง ลักษณะบคุคลที่ชอบอยูคนเดียว ไมสนใจสถานการณตางๆ 

รอบตัว ไมชอบเขารวมกิจกรรม เมื่อรูสึกอยางไรจะไมแสดงออก  
 
2 . บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว-มั่นคง 

 
บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว หมายถึง ลักษณะบุคคลที่มีอารมณออนไหว คิดมาก ฉุนเฉยีว เจา

อารมณ วิตกกงัวลสูง 
 

บุคลิกภาพแบบมั่นคง หมายถึง ลักษณะบคุคลที่สุขุมรอบคอบ มีสุขภาพจิตดี มีอารมณมั่นคง 
แนวแน ทนตอความกดดันสูง และสามารถระงับอารมณของตนเองได 

 
แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับการจูงใจ 

 
ความหมายของการจูงใจ 

 
การจูงใจ (สุรพล พยอมแยม, 2541) หมายถึง การกระตุนหรือเราใหบคุคลไดเพิ่มพนู

ความสามารถความพยายาม หรือพลังที่ซอนเรนอยูภายในใหเกิดการกระทําหรือทุมเทในงานที่ทําจน
บรรลุผลตามเปาหมาย ที่นําความพึงพอใจในการกระทํานั้นๆ 
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การจูงใจ (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2541) หมายถึง การที่บุคคลไดรับการกระตุนให
แสดงพฤติกรรม ในการกระทํากิจกรรมตางๆ อยางมีพลัง มีคุณคา มีทิศทางที่ชัดเจน ซ่ึงแสดงออกถึง
ความตั้งใจ เตม็ใจ ความพยายาม หรือพลังภายในตนเอง รวมทั้งการเพิม่พูนความสามารถที่จะทุมเท
ในการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายความตองการและสรางความพึงพอใจสูงสุด 
 

กลาวโดยสรุปการจูงใจ หมายถึง การที่บุคคลไดรับการกระตุนใหแสดงพฤติกรรม ในการทํา
กิจกรรมตางๆ จนบรรลุผลตามเปาหมาย 

 
ความสําคัญของการจูงใจ 

 
เมื่อบุคคลเขาไปรวมปฏิบัติงานกับองคการหนวยงานใดกต็าม ในขั้นแรกบุคคลจะมี

ความรูสึกผูกพันกับงานทีไ่ดรับมอบหมาย พรอมทั้งรับทราบอํานาจหนาที่ในการปฏิบัติงานซึ่งความ
ผูกพันนั้นอาจเปนไปไดทั้งในดานบวกและดานลบ ความสัมพันธระหวางองคการกบับุคคลนั้น
เกิดขึ้นเพราะทั้งสองฝายมีความรูสึกวาตางก็ไดรับประโยชนตอบแทนระหวางกัน บคุคลไดทํา
ประโยชน ใหกับองคการโดยการปฏิบัติงาน ฝายองคการก็ไดกระตุนดวยการจายคาตอบแทนใน
สัดสวนที่เหมาะสมกับการทาํประโยชนของบุคคลลักษณะเชนนี้ทาํใหเกิดดุลยภาพในองคการ และ
หากดุลยภาพในองคการเสียไป องคการจําเปนที่จะตองสรรหาสิ่งกระตุนในรูปตางๆ เพิ่มมากขึ้น 
เพราะในความรูสึกของบุคคลที่ทําประโยชนใหองคการต่ํา เนื่องมาจากเห็นวาองคการใหส่ิงกระตุน
นอยเกนิไป เมือ่เปนเชนนี้ลักษณะการสรรหาสิ่งที่มากระตุนทั้งหมดนั้นคือการจูงใจใหคนทํางานใน
รูปแบบตางๆ นั่นเอง (อางใน สุรพล พยอมแยม, 2541) 

 
ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับการจูงใจ 

 
ทฤษฏีความตองการของ Alderfer (1969 อางใน Kevin, 1997) เนนการทําใหเกดิความพอใจ

ตามความตองการของมนุษย แตไมคํานึงถึงขั้นความตองการวาความตองการใดจะเกดิขึ้นหรือหลัง 
และความตองการหลายๆ อยางอาจเกดิขึ้นพรอมกันก็ได ประกอบไปดวย 3 ดาน คือ 

 
1. ความตองการการดํารงชีวิตอยู หมายถึง มนุษยมีความตองการตอบสนองเพื่อใหมีชีวิต 

เปนความตองการไดรับตอบสนองทางดานรางกาย กลาวคือ ตองการอาหาร เสื้อผา ที่อยูอาศัย เปนตน 
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2. ความตองการติดตอสัมพันธ หมายถึง การมีมิตรไมตรีกบับุคคลที่อยูแวดลอมในการ
ทํางาน มีความสัมพันธอันดีตอกัน  
 

3.  ความตองการการเจริญกาวหนา หมายถึง ความตองการไดรับการยกยองชมเชย ตองการ
ความสําเร็จในชีวิต การพจิารณาเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนง หรือมอบหมายใหรับผิดชอบตองานกวางขึน้ 
โดยมีหนาที่สูงขึ้นอันเปนโอกาสที่พนักงานจะกาวไปสูความสาํเร็จ 

 
ทฤษฏีความตองการของ Maslow (1943 อางใน Kevin, 1997) ซ่ึงเปนการแบงลําดับขั้นตาม

ความตองการ และขั้นต่ําสุดจะตองไดรับความพึงพอใจเสียกอน จึงจะมีความตองการขั้นสูงขึ้นไป 
ประกอบดวย 5 ดาน คือ 

  
1. ความตองการทางดานรางกาย คือ ความตองการพื้นฐานของรางกาย โดยรวมถึง อาหาร 

น้ําดื่ม การนอนหลับ และการมีชีวิตอยู 
 
2. ความตองการความมั่นคงและปลอดภยั ในทรพัยสิน หนาที่การงาน มีรายไดมัน่คง

สม่ําเสมอมีความปลอดภัยในชีวิตและทรพัยสิน ไมหวาดหวัน่ที่จะถูกปลดออกจากงานโดยไมมี
เหตุผล 

 
3. ความตองการทางดานผูกพนัและยอมรับ เปนสวนหนึ่งของสังคม ตองการความรักจาก

บุคคลรอบขาง ตองการเปนสวนหนึ่งของสมาชิกในกลุม ของครอบครัว ตองการไดรับการเอาใจใส
ดูแล 

 
4. ความตองการยกยอง โดยไดรับการความนบัถือ ความมีช่ือเสียง เกยีรติยศ เพื่อทําใหเกดิ

ความภูมใิจ บคุคลจึงพยายามทําสิ่งตางๆ ใหประสบความสําเร็จ จนเปนที่ยอมรับของผูอ่ืน ทําใหเกดิ
ความเชื่อมั่นวาตนก็สามารถทําได 

 
5. ความตองการความสําเร็จ เปนความตองการที่จะใชความสามารถสูงสุดที่ตนมีอยู ทําใน

ส่ิงสามารถทําได เชนความตองการเปนเจาของกิจการ ความตองการมีช่ือเสียง เปนตน 
 

ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg (1992 อางในสงวน  สุทธิเลิศอรุณ, 2545) ไดคิดคนทฤษฏี
การจูงใจในการทํางานซึ่งเปนที่ยอมรับกันกวางขวางในการบริหาร ช่ือของทฤษฎีของ Herzberg มีขอ
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เรียกแตกตางกนัออกไปคือ “Motivation-Maintenance Theory หรือ Dual Factor Theory หรือ The 
Motivation Hygiene Theory” 

 
ดังนั้น ในกระบวนการจูงใจที่ตองการจะสรางใหเกดิแรงจูงใจทีด่ี จึงจําเปนตองมีการจดัและ

กําหนดปจจยัตางๆ ทั้งสองกลุมคือ 
 

1. ปจจัยกระตุนใหเกิดแรงจูงใจ (Motivation factor) หมายถึง ปจจัยทีก่ระตุนใหเกิดแรงจูงใจ
ในการทํางานทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึน้ ผลผลิตเพิ่มมากขึ้น ทําใหบคุคลเกิดความ
พึงพอใจในการทํางาน ประกอบดวยปจจยัตางๆ ดังนี ้

 
- ความสําเร็จของงาน เปนการจูงใจที่สําคัญที่สุดของมนุษยเพราะชวีิตของมนุษยตอง

ทํางานเพื่อเงิน เพื่อเกยีรติยศ อันเปนจดุเปาหมายสูงสุดคอืความสําเร็จที่มนุษยทกุคนพยายามให
บรรลุผลสําเร็จดังกลาว   

 
- การไดรับการยกยองชมเชย เปนการจูงใจที่สําคัญและมีความสัมพันธอยางใกลชิดกบัคา

ของคน หรือคาแหงความเปนมนุษยที่มีคณุคา มีความหมาย ทั้งการพดูจา และการงานที่รับผิดชอบ
สําเร็จลงดวยด ียอมไดรับคํายกยองชมเชย ทั้งจากผูบังคับบัญชา และเพือ่นรวมงานซึ่งเปนกําลังใจ
ใหแกมนษุยคนนั้นๆ 

 
- ลักษณะของงาน เปนการจงูใจที่สําคัญรองลงมา และมีความสัมพันธกบัความสําเร็จของ

งาน และการไดรับการยกยองชมเชยนั่นคือ ลักษณะของงาน มเีกยีรติ มีศักดิ์ศรี 
 

- ความรับผิดชอบ เปนการจูงใจที่สําคัญรองลงมาจากลักษณะของงาน เมือ่มนุษยคนใด
ไดรับมอบหมายงานมาแลว จะเปนโอกาสอันดีที่จะพิสูจนคาของความเปนมนุษยวาจะเปนมนุษยทีม่ี
คุณภาพระดับสูง กลาง หรือต่ํา  

 
- โอกาสกาวหนา เปนการจูงใจที่สําคัญรองลงมาจากความรับผิดชอบ เพราะมนุษยทกุคน

ตองการความกาวหนาในตําแหนงหนาทีก่ารงาน ตองการไดรับการเลื่อนขั้นเงินเดือนเปนพิเศษ 2 ขั้น
บอย ตองการมีเกียรติ มีศกัดิ์ศรี มีความหมาย มีอํานาจ  
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- ไดรับการพัฒนา เปนการจูงใจที่สําคัญเปนอันดับสุดทายเพราะมนุษยทกุคนตองการ
ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงานกอนที่จะไดรับการเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนง หรือเพิ่มความ
รับผิดชอบในหนาที่การงานมนุษยจะตองไดรับการพัฒนา  

 
2. ปจจัยสุขอนามัย (Hygiene factor) หมายถึงปจจัยที่ปองกนัไมใหบุคคลเกิดความรูสึกไม

พอใจในงานทีท่ํางาน ไมใชปจจัยทีจู่งใจโดยตรงในการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน 
 
- นโยบายการบริหารขององคการ จะเปนปจจัยดานอนามัยของพนักงานใหอยูดกีินดี  

ทํางานสะดวกสบาย และจายคาจางงาม ในทางตรงขามถานโยบายและการบริการงานขององคการไม
สงเสริมอนามัยของพนักงาน จะเปนสาเหตสํุาคัญมากที่สุดที่จะทําใหพนักงานเกิดความไมพึงพอใจ
ในงาน และชกัชวนใหเกิดการชุมนุมและประทวงตอนโยบาย และการบริหารงานขององคการได 

 
- การนิเทศงาน การนิเทศงานของผูบังคับบัญชาเปนปจจยัอนามัยของพนักงานใหมีความสุข

กับการทํางาน 
 

- ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน เนื่องจากมนุษยเปนมนษุยสังคมจําเปนตองเกี่ยวของและ
สัมพันธกับเพือ่นมนุษยดวยกัน ดังนัน้พนกังานจะใชความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานเปนปจจยัอนามัย 
เพื่อชวยใหพนกังานทํางานดวยกันอยางเปนปกติสุข 

 
- สภาพการทํางาน พนักงานตองการสภาพการทํางานที่ดีมคีวามสะดวก สบายถูกหลัก

อนามัย ไมมีมลพิษรายแรงทางเสียง แสง และกลิ่น มีอุณหภูมิที่พอเหมาะ มีเครื่องมือเครื่องใช และ
อุปกรณที่ทันสมัยจะชวยใหพนักงานทํางานดวยความมปีกติสุข 

 
- เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล เปนทั้งประโยชนเกื้อกูล เปนทั้งปจจัยอนามยั และการจูง

ใจในการทํางานพนักงานตองการไดรับเงินเดือนหรือคาจางสูง และยังตองการไดรับผลประโยชน
อยางอื่นเพิ่มเตมิอีก  

 
- สถานภาพ เปนปจจยัอนามยัแกพนักงานในการทํางาน ถาพนักงานตั้งใจทํางาน ไดรับ

มอบหมายที่เหมาะสมกับความสามารถและทักษะตลอดจนมีสภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน               
จะชวยใหประสบความสําเร็จในการทํางาน อาจไดรับการยกยองชมเชย ไดรับการยอมรับจาก
ผูบังคับบัญชา 
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- ความมั่นคง ความมั่นคงในงานและความมัน่คงของหนวยงานหรือองคการ เปนปจจยั
อนามัยแกพนกังานในการทาํงาน เพราะพนักงานตองการความมั่นคงในชีวิตการทํางาน  ถามนุษยมี
ความรูสึกวางานนี้มีความมัน่คงเขาจะอยูดีมีสุข และตั้งใจทํางานตอไป 

 
โดยผูวิจยัไดเลือกทฤษฏีของ Herzberg เพียง 7 ดานเทานัน้ที่เหมาะสมกับองคการคือ ดาน

การไดรับการยกยองชมเชย ดานลักษณะงาน ดานโอกาสกาวหนา ดานการไดรับการพัฒนา ดาน
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานเงนิเดอืนและผลประโยชนเกื้อกูล และดานความมั่นคง 

 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
อรวรรณ อยูคง (2546) ไดทําการศึกษาถึงปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ

ของพนักงานบริษัทในเครือ แกรนสปอรต กรุป จํากัดโดยทําการเปรียบเทียบปจจยัสวนบุคคลกับ
ความผูกพัน และศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานลกัษณะงาน, ปจจัยจูงใจ และปจจัยเกี่ยวกับ
ประสบการณในการทํางาน กับความผูกพนัตอองคการพบวา ปจจัยสวนบุคคลในสวนของอายุ ,  
ระดับการศึกษา, อัตราเงินเดอืน, ตําแหนงงาน และสถานภาพการสมรส ทําใหพนักงานมีความผูกพนั
ตอองคการแตกตางกัน และปจจัยดานลักษณะงานเฉพาะความสําคัญของงานที่รับผิดชอบ และมีสวน
รวมในการปฏิบัติงาน ปจจยัเกี่ยวกับประสบการณในการทํางานเฉพาะความมีมนุษยสัมพันธกับเพือ่น
รวมงาน การไดรับการฝกอบรม ความคาดหวังวาจะไดรับการตอบสนองจากองคการ ความรูสึกวาตน
มีความสําคัญกับองคการ และความนาเชือ่ถือขององคการมีความสัมพันธกับความผกูพันตอองคการ
ไดอยางมนีัยสําคัญที่ระดับ .01 
 

วิภาดา หลวงนา (2546) ไดศึกษาวจิัยถึง อิทธิพลของบรรยากาศองคการ และความผกูพันตอ
องคการที่มีตอพฤติกรรมการทํางานของพนกังานในโรงงานผลิตชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกสแหงหนึ่ง
กลุมตัวอยางทีใ่ชในการศึกษาวิจยั พนักงานในบริษัทชิน้สวนอิเล็กทรอนิกสแหงหนึ่ง ในนิคม
อุตสาหกรรมนวนคร จังหวดัปทุมธานีจํานวน 200 คน ผลการวิจัยพบวา บรรยากาศองคการ และ
ความผูกพันตอองคการที่มีตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน โดยความผูกพันมีผลในดานการใช
ความสามารถเพื่อองคการ สวนบรรยากาศองคการมีผล 3 ดาน ไดแก ดานโครงสรางองคการ ดานการ
ใหรางวัลและการลงโทษ และดานการไดรับการสนับสนุน ไดอยางมนีัยสําคัญที่ระดับ .05 
 
 ศิวพร เกื้อกูลเกียรติ (2545)  ศึกษาความผกูพันตอองคการของพนักงานองคการ
ส่ือสารมวลชนแหงประเทศไทยในเรื่องปจจัยลักษณะงาน ปจจยัลักษณะองคการ ปจจัยลักษณะ
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ประสบการณในการทํางาน และเปรียบเทยีบความผูกพนัตอองคการ โดยจําแนกตามปจจัยสวนบคุคล 
คือ  เพศ, อาย,ุ ระดับการศึกษา, สถานภาพการสมรส, ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน,รายไดตอเดือน 
และระดับการปฏิบัติงาน พบวาพนกังานมีความผูกพันตอองคการในระดับที่สูงมากยกเวนดาน
ลักษณะงานทีม่ีความผูกพันในระดบัปานกลาง ปจจัยสวนบุคคล คือเพศ, อาย ุ, ระดับการศึกษา , 
สถานภาพการสมรส, ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน, รายไดตอเดือนทีแ่ตกตางกันมีผลทําใหพนกังานมี
ความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน และในสวนของระดับการปฏิบตัิงานเมื่อพิจารณารายดาน 
พบวาพนกังานองคการสื่อสารมวลชนแหงประเทศไทย มีความผูกพันตอองคในดานลักษณะงานที่
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 
 
 ดาราพร   นิวาศะบุตร (2546) ไดทําการศึกษาความผูกพนัตอองคการ ศึกษากรณีเฉพาะ 
พนักงานสายงานทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน)   พบวาปจจยัดานลักษณะสวนบคุคลอันไดแก 
เพศ , อาย,ุ สถานภาพการสมรส, ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน, ตําแหนงงานตางกัน, อัตราเงินเดือน
ตางกันมีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน และลักษณะงาน, ประสบการณในการทํางาน 
นั้นมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการอยางมีนยัสําคัญที่ระดับ .01      

 
จากการตรวจเอกสารขางตนนี้ ผูวิจยัไดเลือกแนวคิดเกี่ยวของกับเรื่องตางๆ ที่คิดวาเหมาะกับ

การศึกษาและกลุมตัวอยางในการวจิัยคร้ังนี้ ดังนี ้
 
1. เกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ ผูวิจัยไดเลือกแนวคดิของ Mayer and Allen มาสังเคราะห

เปนความผูกพนัตอองคการ 3 ดานไดแก ดานความรูสึก ความตอเนื่อง และดานมาตรฐานสังคม 
 
2. เกี่ยวกับบรรยากาศองคการ ผูวิจัยเลือกแนวคิดของ Stringer ประกอบดวยบรรยากาศ

องคการ 5 ดาน ไดแก ดานโครงสราง ดานเกณฑมาตรฐาน ดานความรับผิดชอบ ดานการเห็นคณุคา
และการยอมรบั และดานสงเสริมสนับสนุน 

 
3. เกี่ยวกับบุคลิกภาพ ผูวิจยัไดเลือกแนวคดิของ Eysenck ประกอบดวยบคุลิกภาพ 4 แบบ 

ไดแก แบบแสดงออก แบบเก็บตัว แบบมัน่คง และแบบหวั่นไหว 
 
4. เกี่ยวกับการจูงใจ ผูวิจยัแนวคิดของ Herzberg มาบางสวน คือ ดานการไดรับการยกยอง

ชมเชย ดานลกัษณะงาน ดานโอกาสกาวหนา ดานการไดรับการพัฒนา ดานความสัมพันธกับเพื่อน
รวมงาน ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกือ้กูล และดานความมั่นคง 
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แลวนําสิ่งที่เลือกแลวนัน้มาสรุปเปนกรอบแนวคดิในการวิจัยคร้ังนี้ ดงัภาพตอไปนี ้

 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 

       ตัวแปรอสิระ      ตัวแปรตาม 

 

ปจจัยสวนบุคคล 
เพศ 
อายุ 
อายุงาน 
สถานภาพการสมรส 
รายไดสุทธิ 
วุฒิการศึกษา 

บรรยากาศองคการ 
1. ดานโครงสราง  
2. ดานเกณฑมาตรฐาน  
3. ดานความรับผิดชอบ  
4. ดานการเห็นคุณคาและการยอมรับ  
5. ดานการสงเสริมสนับสนุน  

ความผูกพันตอองคการ 
1. ดานความรูสึก 
2. ดานตอเนื่อง 
3. ดานมาตรฐานสังคม 

การจูงใจ 
1. การไดรับการยกยองชมเชย 
2. ลักษณะงาน 
3. โอกาสกาวหนา 
4. การไดรับการพัฒนา 
5. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
6. เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล 
7. ความมั่นคง 

บุคลิกภาพ 
1. แบบแสดงออก 
2. แบบเก็บตัว 
3. แบบหวั่นไหว 
4. แบบมั่นคง 
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สมมติฐานในการวิจัย 
 

ปจจัยสวนบุคคล บรรยากาศองคการ บุคลิกภาพ และการจูงใจของพนกังานระดับปฏิบัติการ
มีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
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บทที่ 3 
 

วิธีการวิจัย 

  
การวิจยัคร้ังนี้ เปนการศึกษาเรื่องความผูกพนัตอองคการของพนักงานระดับปฏิบัติการของ

บริษัท โรงแรมเซ็นทรัล พลาซา จํากัด (มหาชน) มวีิธีการวิจัยโดยลําดบัดังนี ้
 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ เปนพนกังานระดับปฏบิัติการของบริษัท โรงแรมเซ็นทรัล 

พลาซา จํากัด (มหาชน)  จํานวน 530 คน (ณ วนัที่ 1 มีนาคม 2550) ซ่ึงคํานวณหาขนาดของกลุม
ตัวอยาง โดยกาํหนดขนาดของกลุมตัวอยางใหมีความคลาดเคลื่อนไดรอยละ 5 ดังสูตร ของ Yamane 
(อางในบุญธรรม จิตตอนันต, 2546) ดังนี ้
 

n     =    N 
     1+Ne2 

 
เมื่อ  n = ขนาดของกลุมตัวอยาง 

   N = ขนาดของประชากร 
   e = ความคลาดเคลื่อนของกลุมตัวอยาง 

 ซ่ึงกําหนดใหเทากับ 0.05 
 

โดยแทนคาลงในสูตรดังนี ้
 
  n =     530 
    1+ 1.325 

 
    = 227 
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จากการคํานวณตามสูตรไดขนาดของกลุมตัวอยางเทากบั 227 และเพือ่ใหไดกลุมตวัอยางที่
เหมาะสม ผูวจิยัจึงใชขนาดกลุมตัวอยางเทากับ 230 คน   

 
การสุมตัวอยางในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ผูวิจยัใชวิธีสุมตัวอยาง โดยผูวิจัยไดสุมตัวอยาง  แบบ

แบงชั้นภูมติามสัดสวน (Proportional Stratified Random Sampling) ตามแผนกตางๆ ในบริษัทได
กลุมตัวอยางดงั ตอไปนี ้
 
ตารางที่ 2  จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางของพนักงานระดับปฏิบตัิการในบริษทัโรงแรม

เซ็นทรัล พลาซา จํากัด (มหาชน) 
 

แผนก จํานวนประชากร(คน) 
จํานวนสัดสวน 

% 
จํานวนของกลุม
ตัวอยาง (คน) 

ตอนรับสวนหนา 
ครัว 
สํานักงาน 
บัญชี 
อาหารและเครือ่งดื่ม 

101 
 85 
 80 
 67 
197 

19 
16 
15 
13 
37 

45             
36             
35             
30             
84 

รวม                            530    100 230 

 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

 
เครื่องมือที่ใชในการศึกษาวจิัยคร้ังนี้ คือ แบบสอบถาม ซ่ึงประกอบดวย 5 สวนดังตอไปนี ้
  
สวนท่ี1  เปนแบบสอบถามขอมูลทั่วไปของพนักงานระดบัปฏิบัติการ ประกอบดวยขอ

คําถามเกี่ยวกบั เพศ อายุ อายุงาน วุฒิการศึกษาสูงสุด สถานภาพครอบครัว และรายไดสุทธิ เปนแบบ
เติมขอความและตรวจรายการ (Check List) 
 

สวนท่ี 2  เปนแบบสอบถามวัดบรรยากาศองคการ เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นเองจาก
การตรวจสอบเอกสาร แนวคดิ และทฤษฏทีี่เกี่ยวกับบรรยากาศองคการตามแนวคิดของ Stringer 
(2002) โดยแบบสอบถามมีลักษณะเปนมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale) โดย 
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จําแนกออกเปน 5 ระดับ ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 57 ขอ ครอบคลุมบรรยากาศองคการ 5 ดาน
ดังนี ้
 

1. ดานโครงสรางองคการ  จํานวน 12  ขอ  ไดแก  ขอที่  1-12 
 
2. ดานเกณฑมาตรฐาน   จํานวน  11 ขอ  ไดแก  ขอที่  13-23 
 
3. ดานความรับผิดชอบ   จํานวน 15 ขอ ไดแก  ขอที่  24-38 
 
4. ดานการเห็นคณุคาและการยอมรับ จํานวน 10 ขอ ไดแก  ขอที่ 39-48 
 
5. ดานการสงเสริมสนับสนุน  จํานวน   9 ขอ  ไดแก  ขอที่ 49-57 
 
โดยแตละขอคําถามเปนขอคําถามเชิงบวก ไดแก ขอที่ 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 11, 12, 13, 14, 

15, 16, 17, 18, 19 ,23 ,24 ,25 ,26 ,27 ,28 ,29 ,30 ,31 ,32 ,33,35 ,36 ,37 ,38 ,39 ,40 ,41 ,42 ,45 ,49 ,50 
,51 ,52 ,53 ,54  และ 55  

 
และขอคําถามเชิงลบ ไดแก ขอที่ 9, 10, 20, 21, 22, 34, 43, 44, 46, 47, 48, 56 และ 57 
 
สวนท่ี 3  เปนแบบสอบถามวัดบุคลิกภาพ เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นเองจากการ

ตรวจสอบเอกสาร แนวคิด และทฤษฏีที่เกี่ยวกับบุคลิกภาพตามแนวคิดของ Eysenck (1952 อางใน 
Larry and Daniel, 1992) โดยแบบสอบถามมีลักษณะเปนมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale) โดย
จําแนกออกเปน 5 ระดับ ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 38 ขอ ครอบคลุมบุคลิกภาพ 4 แบบดังนี ้

 
1. แบบแสดงออก   จํานวน   5 ขอ  ไดแก ขอ  1-5 

 
2. แบบเก็บตวั    จํานวน 11 ขอ  ไดแก ขอ 6-16 

 
3. แบบหวั่นไหว    จํานวน 12 ขอ ไดแก ขอ 17-28 

 
4. แบบมั่นคง    จํานวน 10 ขอ ไดแก ขอ 29-38 
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โดยแตละขอคําถามเปนขอคําถามเชิงบวก ไดแก ขอที่ 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10, 11, 12, 13, 
14, 15, 16, 17, 18, 19 ,20 ,21 ,22 ,23 ,24 ,25 ,26 ,27 ,28 ,29 ,31 ,32 ,33 ,34 ,35 ,36 ,37  และ 38  

 
และขอคําถามเชิงลบ ไดแก ขอที่ 30 
 
สวนท่ี 4   เปนแบบสอบถามวัดการจูงใจเปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นเองจากการ

ตรวจสอบเอกสาร แนวคิด และทฤษฏีที่เกี่ยวกับการจูงใจตามแนวคิดของ Herzberg (1992 อางใน
สงวน สุทธิเลิศอรุณ, 2545) โดยแบบสอบถามมีลักษณะเปนมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale) 
โดยจําแนกออกเปน 5 ระดับ ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 1-61 ขอ ครอบคลุมการจูงใจ 7 ดานดังนี้ 

 
1.  ดานการไดรับการยกยองชมเชย จํานวน 8 ขอ  ไดแก ขอ 1-8 

 
2.  ดานลักษณะงาน   จํานวน 7 ขอ  ไดแก ขอ 9-15 
 
3.  ดานโอกาสกาวหนา   จํานวน 10 ขอ ไดแก ขอ 16-25 
 
4.  ดานการไดรับการพัฒนา  จํานวน 10 ขอ ไดแก ขอ 26-35 
 
5.  ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน จํานวน 11 ขอ ไดแก ขอ36-46 
 
6.  ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล จํานวน 8 ขอ ไดแก ขอ 47-54 
 
7.  ดานความมัน่คง   จํานวน 7 ขอ ไดแก ขอ 55-61 
 
โดยแตละขอคําถามเปนขอคําถามเชิงบวก ไดแก ขอที่  2, 3, 4, 5, 6, 7, 9, 13, 14, 15, 16, 17, 

21 ,22 ,23 ,24 ,26 ,27 ,28 ,29 ,30 ,31 ,32 ,33 ,34 ,35 ,36 ,37 ,38 ,39 ,40, 47, 51, 52, 53, 54, 60 และ 
61 

 
และขอคําถามเชิงลบ ไดแก ขอที่ 1, 8, 10, 11, 12, 18, 19, 20, 25, 41, 42, 43, 44, 45, 46, 48, 

49, 50, 55, 56, 57, 58 และ 59 
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สวนท่ี 5  เปนแบบสอบถามวัดความผูกพนัตอองคการ เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นเอง
จากการตรวจสอบเอกสาร แนวคดิ และทฤษฏีที่เกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ ตามแนวคดิของ 
Meyer and Allen (1990)โดยแบบสอบถามมีลักษณะเปนมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale) โดย
จําแนกออกเปน 5 ระดับ ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 27 ขอ ครอบคลุมความผูกพันตอองคการ 3 
ดานดังนี ้

 
1.  ดานความรูสึก   จํานวน 11 ขอ  ไดแก ขอ1-11 
 
2.  ดานตอเนื่อง    จํานวน 8 ขอ  ไดแก ขอ12-19 
 
3.  ดานมาตรฐานสังคม     จํานวน 8 ขอ ไดแก ขอ20-27 
 
โดยแตละขอคําถามเปนขอคําถามเชิงบวก ไดแก ขอที่ 1, 2, 3, 4, 5, 8, 10, 11, 14, 16, 17, 18, 

19, 20, 21, 22, 23, 24, 25, 26 และ 27  
 
และขอคําถามเชิงลบ ไดแก ขอที่  6, 7, 9, 12, 13 และ15 

 
เกณฑการใหคะแนน 
 

กําหนดเกณฑการใหคะแนนโดยพจิารณาตามเกณฑดังนี้  
 
             คะแนน            คะแนน 
คําตอบ     ขอคําถามเชิงบวก    ขอคําถามเชิงลบ 
 
จริงที่สุด   5    1 
จริง    4    2  
ไมแนใจ    3    3  
ไมจริง    2    4  
ไมจริงที่สุด    1    5  
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เกณฑในการแปลผลระดับคะแนน 
 

การแปลผลคะแนนของขอคาํถาม บรรยากาศองคการ บุคลิกภาพ การจงูใจ และความผกูพัน
ตอองคการ ไดแบงเกณฑออกเปน 3 ระดับ คือ ระดับสูง ระดับกลาง และระดับต่ํา โดยพิจารณาจากคา
พิสัย (บุญธรรม กิจปรีดาบรสุิทธิ์, 2543) ดังนี้ 
 
ความกวางของอันตรภาคชัน้  =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
      จํานวนระดับ 
  
     =     5-1 
          3 
    =   1.33 

 
จากเกณฑดังกลาว สามารถแบงระดับคะแนนของบรรยากาศองคการ ไดดังนี ้

 
ชวงคะแนน               ความหมาย 
3.68 – 5.00 บรรยากาศองคการอยูในระดับด ี
2.34 – 3.67 บรรยากาศองคการอยูในระดับปานกลาง 
1.00 – 2.33 บรรยากาศองคการอยูในระดับไมด ี
 

จากเกณฑดังกลาว สามารถแบงระดับคะแนนของบุคลิกภาพไดดังนี ้
 
ชวงคะแนน               ความหมาย 
3.68 – 5.00 บุคลิกภาพอยูในระดบัด ี
2.34 – 3.67 บุคลิกภาพอยูในระดบัปานกลาง 
1.00 – 2.33 บุคลิกภาพอยูในระดบัไมด ี
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จากเกณฑดังกลาว สามารถแบงระดับคะแนนของการจูงใจไดดังนี ้
 
ชวงคะแนน               ความหมาย 
3.68 – 5.00 การจูงใจอยูในระดับสูง 
2.34 – 3.67 การจูงใจอยูในระดับปานกลาง 
1.00 – 2.33 การจูงใจอยูในระดับต่ํา 

 
จากเกณฑดังกลาว สามารถแบงระดับคะแนนของความผูกพันตอองคการไดดังนี ้

 
ชวงคะแนน               ความหมาย 
3.68 – 5.00 ความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง 
2.34 – 3.67 ความผูกพันตอองคการอยูในระดับปานกลาง 
1.00 – 2.33 ความผูกพันตอองคการอยูในระดับต่ํา 

 
การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

 
1.  ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถามเพื่อตรวจสอบความ

ครอบคลุมของเนื้อหาการใชภาษา และลักษณะของขอความที่ใชใหเหมาะสมกับกลุมประชากรที่จะ
ศึกษา โดยนําแบบสอบถามฉบับรางไปใหคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธตรวจสอบความ
เที่ยงตรงเชิงเนื้อหา และนํามาปรับปรุงแกไข 

 
2.  ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามไปทดลองใช (Try out) กับพนักงานระดับปฏิบัติการของ

โรงแรมแหงหนึ่ง ที่มีความใกลเคียงกับกลุมตัวอยางทีใ่ชในการวิจัยคร้ังนี้ จํานวน 30 คน 
 
3. นําขอมูลมาวิเคราะหหาคา Item Total Correlation ของขอคําถามรายขอ และคะแนนรวม

รายดาน สําหรับกลุมตัวอยางที่ใชในการ Try out 30 คนที่ระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

4. หาคาความเชื่อมั่น (Reliability) ผูวิจัยหาคาความเชื่อมัน่ของแบบวดัทั้งฉบับและรายดาน
โดยการหาคาความสอดคลองภายใน ใชการวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) 
ของครอนบัค (Cronbach) ซ่ึงไดผลการวิเคราะหคาความเชื่อมั่นดังตอไปนี้ 
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แบบสอบถามวัดบรรยากาศองคการมีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับคือ .8616 
 

เมื่อวิเคราะหแยกแตละดาน ผลเปนดังตอไปนี้ 
 

1. ดานโครงสรางองคการ  มีความเชื่อมั่นเทากับ .8803 
 
2.  ดานเกณฑมาตรฐาน   มีความเชื่อมั่นเทากับ .8071 
 
3.  ดานความรับผิดชอบ   มีความเชื่อมั่นเทากับ .9331 
 
4.  ดานการเห็นคณุคาและการยอมรับ มีความเชื่อมั่นเทากับ .8283 
 
5.  ดานการสงเสริมสนับสนุน  มีความเชื่อมั่นเทากับ .8591 
 
แบบสอบถามวัดบุคลิกภาพมีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับคือ .7617 

 
เมื่อวิเคราะหแยกแตละดาน ผลเปนดังตอไปนี้ 
 

1. แบบเปดเผยตวั   มีความเชื่อมั่นเทากับ .7226 
 
2. แบบเก็บตวั    มีความเชื่อมั่นเทากับ .8052 
 
3. แบบหวั่นไหว    มีความเชื่อมั่นเทากับ .9098 
 
4. แบบมั่นคง    มีความเชื่อมั่นเทากับ .8517 

 
แบบสอบถามวัดการจูงใจมคีาความเชื่อมัน่ทั้งฉบบัคือ .8166 

 
เมื่อวิเคราะหแยกแตละดาน ผลเปนดังตอไปนี้ 

 
1. ดานการไดรับการยกยองชมเชย มีความเชื่อมั่นเทากับ .6882 
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2. ดานลักษณะงาน   มีความเชื่อมั่นเทากับ  .8002 

 
3. ดานโอกาสกาวหนา   มีความเชื่อมั่นเทากับ .8671 

 
4. ดานการไดรับการพัฒนา  มีความเชื่อมั่นเทากับ .8634 

 
5. ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน มีความเชื่อมั่นเทากับ .8681 

 
6. ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล มีความเชื่อมั่นเทากับ .8253 

 
7. ดานความมัน่คง   มีความเชื่อมั่นเทากับ .8240 
 
แบบสอบถามวัดความผูกพนัมีคาความเชือ่มั่นทั้งฉบับ คือ .8610 

 
เมื่อวิเคราะหแยกแตละดาน ผลเปนดังตอไปนี้ 

 
1. ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก มีความเชื่อมั่นเทากับ .8681 

 
2. ความผูกพันตอองคการดานตอเนื่อง  มีความเชื่อมั่นเทากับ .8655 

 
3. ความผูกพันตอองคการดานมาตรฐานสังคม มีความเชื่อมั่นเทากับ .8494 

 
การเก็บรวบรวมขอมูล  

 
1. ผูวิจัยทําการตดิตอขออนุญาตกับผูจัดการทั่วไปของบรษิัท โรงแรมเซ็นทรัล พลาซา จํากัด 

(มหาชน)  เพื่อช้ีแจงถึงวัตถุประสงครายละเอียด และรวมถึงขอความรวมมือในการเกบ็ขอมูล และขอ
หนังสือขออนญุาตเก็บขอมูลจากภาควิชาจติวิทยา คณะสงัคมศาสตรมหาวิทยาลัย เกษตรศาสตร ถึง
ผูจัดการทั่วไปของบริษัท 

 
2. แจกแบบสอบถามดวยตนเองจํานวน 250 ฉบับ โดยกระจายไปยังแผนกตางๆ  
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3. ผูวิจัยไดรับแบบสอบถามกลับมาจํานวน 235 ฉบับ นําแบบสอบถามที่ไดมาตรวจสอบ

ความสมบูรณ หลังจากตรวจความสมบูรณแลวไดแบบสอบถามที่มีความสมบูรณในการตรวจให
คะแนนตามเกณฑที่กําหนดไว ทําการวิเคราะหางสถิติ จาํนวน 230 ฉบับ 
 

การวิเคราะหขอมูล 
 

นําขอมูลที่รวบรวมไดจากกลุมตัวอยางมาวิเคราะหขอมูลดวยคอมพวิเตอรโปรแกรม
ประยุกต 

 
สถิติท่ีใชในการวิจัย 

 
สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลในการวจิัยคร้ังนี้ไดแก 
 

1. คารอยละ (Percentage) ใชในการวิเคราะหขอมูลทั่วไป 
 
2. คาเฉลี่ย (Mean) ใชในการแปลความหมายของขอมูลตางๆ 
 
3. สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใหคูกับคาเฉลี่ยเพื่อแสดงลักษณะการ

กระจายของขอมูล 
 

4. การวิเคราะหการถดถอยพหแุบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) เพือ่
วิเคราะหหาอทิธิพลของ บรรยากาศองคการ บุคลิกภาพ การจูงใจ ที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ 
 
สําหรับคานัยสําคัญทางสถิติที่ใชในการวเิคราะหคร้ังนีก้ําหนดไวที่ระดับ 0.05 
 

สัญลักษณและอักษรยอที่ใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก 
 

X   = คาเฉลี่ย (Mean) 
S.D.  = สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
t  = คาสถิติที่ใชพิจารณาใน t-test 
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F  = คาสถิติที่ใชพิจารณาใน F-test 
p  = ระดับความมนีัยสําคัญทางสถิติ 
F over all  = คาสหสัมพันธพหุคูณ 
R2  = คาสัมประสิทธิ์การพยากรณ 
R2

 adj  = คาสัมประสิทธเมื่อปรับแลว 
b  = คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
a  = คาคงที่ของสมการพยากรณ 
Beta  = คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 
SE b  = คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของ b 
*  = มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
**  = มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
GENDER  = เพศ (0 = ชาย และ1=หญิง) 
AGE  = อายุ (หนวยเปนป) 
YEAR  = อายุงาน (หนวยเปนป) 
EDCU  = วุฒิการศึกษาสูงสุด (หนวยเปนป) 
STAT = สถานภาพการสมรส (0 = โสด และ 1 =  สมรส) 
SAL  = รายไดสุทธิ (หนวยเปนบาท) 
C1  = บรรยากาศองคการดานโครงสราง 
C2  = บรรยากาศองคการดานเกณฑมาตรฐาน 
C3  = บรรยากาศองคการดานความรับผิดชอบ 
C4  = บรรยากาศองคการดานการเห็นคุณคาและยอมรับ 
C5  = บรรยากาศองคการดานสงเสริมสนับสนุน 
P1  = บุคลิกภาพแบบแสดงตัว 
P2  = บุคลิกภาพแบบเก็บตัว 
P3  = บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว 
P4  = บุคลิกภาพแบบมั่นคง 
M1  = การจูงใจดานการไดรับการยกยองชมเชย 
M2  = การจูงใจดานลักษณะงาน 
M3  = การจูงใจดานโอกาสกาวหนา 
M4  = การจูงใจดานการไดรับการพัฒนา  
M5  = การจูงใจดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
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M6  = การจูงใจดานเงินเดือนและผลประโยชนเกือ้กูล 
M7  = การจูงใจดานความมั่นคง 
CM1  = ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก 
CM2  = ความผูกพันตอองคการดานตอเนื่อง 
CM3  = ความผูกพันตอองคการดานมาตรฐานสังคม 
TCM  = ความผูกพันตอองคการโดยรวม 
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บทที่ 4 
 

ผลการวิจัยและขอวิจารณ 

 
ผลการวิจัย 

 
ผูวิจัยไดนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเปน 2 สวน ดังนี ้
 
สวนท่ี 1  ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท 

โรงแรมเซ็นทรัล พลาซา จํากัด (มหาชน) 
 
สวนท่ี 2  ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

 
สวนท่ี 1   ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการของ บริษัทโรงแรม

เซ็นทรัล พลาซา จํากัด (มหาชน) 
 
ตารางที่ 3  จํานวนรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพการสมรส รายไดสุทธิ 

ระยะเวลาการทํางาน และวฒุิการศึกษา 
 
ปจจัยลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
เพศ   
ชาย  121 52.6 
หญิง 109 47.4 
   
อาย ุ   
ต่ํากวา 30 ป 134 58.2 
30 – 39 ป  71 30.8 
40 ป ขึ้นไป  25 11.0 

X  = 30 ป S.D. = 7 Min = 18 ป Max = 48 ป 
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ตารางที่ 3 (ตอ)  
 
ปจจัยลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
สถานภาพการสมรส   
โสด 170 73.9 
สมรส 57 24.8 
หมาย / หยา / แยก 3 1.3 
อ่ืน 0 0 
   
รายไดสุทธ ิ   
ต่ํากวา10,000 บาท   27 11.7 
10,001 -15,000 บาท 171 74.3 
15,001 บาท ขึ้นไป  32 14.0 

X = 12,780 บาท S.D. = 3,211.30 Min = 8,500 บาท Max = 28,000 บาท 
   
อายุงาน   
ต่ํากวา 5 ป 169 81.6 
5-10 ป 34 14.7 
สูงกวา 10 ป 27 3.7 

X = 4  ป S.D. = 4 Min = ไมถึง 1 ป  Max = 20 ป 
   
วุฒิการศึกษาสูงสุด   
มัธยมศึกษาตอนตน หรือเทยีบเทา 45 19.6 
มัธยมศึกษาตอนปลาย หรือเทียบเทา 58 25.2 
อนุปริญญา ปวส. ปวท. หรือเทียบเทา 15 6.5 
ปริญญาตรี 112 48.7 
   

 
จากตารางที่ 3 พบวา พนักงานระดับปฏิบัตกิารที่ทําการศกึษาในครั้งนี้มจีํานวนเพศชายและ

หญิงใกลเคียงกัน คือ เพศหญิง (รอยละ 47.6) เพศชาย (รอยละ 52.6) มีอายุเฉลี่ย 30 ป และมีอายุงาน
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เฉลี่ย 4 ป สถานภาพโสดเปนสวนมาก (รอยละ 73.9) มีรายไดสุทธิเฉลี่ย 12,780 บาท และมีการศกึษา
ระดับปริญญาตรี (รอยละ 48.7)  
 
ตารางที่ 4   คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับบรรยากาศองคการ ของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการทั้งรายดานและโดยรวม 
 
บรรยากาศองคการ X S.D. ระดับ 
ดานโครงสราง 
ดานเกณฑมาตรฐาน 
ดานความรับผิดชอบ 
ดานการเห็นคณุคาและการยอมรับ 
ดานการสงเสริมสนับสนุน 
      โดยรวม 

3.82 
3.72 
3.85 
3.05 
3.79 
3.67 

0.35 
0.40 
0.42 
0.50 
0.55 
0.33 

ดี 
ดี 
ดี 

ปานกลาง 
ดี 

ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 4 พบวาพนกังานระดับปฏิบัตกิารมีความคิดเห็นตอบรรยากาศองคการโดยรวม

อยูในระดับปานกลาง (มีคาเฉลี่ย = 3.67) สวนความคิดเห็นตอบรรยากาศองคการดานความ
รับผิดชอบ ดานโครงสราง ดานการสงเสริมสนับสนุน และดานเกณฑมาตรฐาน อยูในระดับด ี        
(มีคาเฉลี่ย = 3.85, 3.82, 3.79 และ 3.72 ตามลําดับ) สวนดานการเห็นคณุคาและการยอมรับอยูใน
ระดับปานกลาง (มีคาเฉลี่ย = 3.05) 
 

ตารางที่ 5   คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับบคุลิกภาพ ของพนักงานระดบัปฏิบัติการทั้ง
รายดานและโดยรวม 

 

บุคลิกภาพ    X S.D. ระดับ 
บุคลิกภาพแบบแสดงออก 
บุคลิกภาพแบบเก็บตัว 
บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว 
บุคลิกภาพแบบมั่นคง 
          โดยรวม 

3.48 
3.77 
2.60 
3.53 
2.97 

0.65 
0.37 
0.64 
0.40 
0.30 

ปานกลาง 
ดี 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
จากตารางที ่5 พบวาพนกังานระดับปฏิบัตกิารมีบุคลิกภาพโดยรวมอยูในระดับปานกลาง (มี

คาเฉลี่ย = 2.97) แตมีบุคลิกภาพแบบเก็บตัวอยูในระดับดี (มีคาเฉลี่ย = 3.77) สวนบุคลิกภาพอีก 3 
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ดานที่เหลืออยูในระดบัปานกลางคือ ดานบุคลิกภาพแบบมั่นคง แบบแสดงออก และแบบหวั่นไหว 
(มีคาเฉลี่ย = 3.53, 3.48, 2.60 ตามลําดับ)  
 
ตารางที่ 6   คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับการจูงใจ ของพนักงานระดับปฏิบัติการทั้งราย

ดานและโดยรวม 
 
การจูงใจ X S.D. ระดับ 
การไดรับการยกยองชมเชย 
ลักษณะงาน 
โอกาสกาวหนา 
การไดรับการพัฒนา 
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

3.33 
3.59 
3.32 
3.72 
3.65 

0.41 
0.44 
0.54 
0.52 
0.51 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

สูง 
ปานกลาง 

เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล 
ความมั่นคง 
       โดยรวม 

3.48 
3.38 
3.51 

0.57 
0.60 
0.34 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

  
จากตารางที ่6 พบวา พนักงานระดับปฏิบัตกิารมีความคิดเห็นตอการจูงใจโดยรวม อยูใน

ระดับปานกลาง (มีคาเฉลี่ย = 3.51) และมีความคิดเห็นตอดานความสัมพันธกันเพื่อนรวมงาน ดาน
ลักษณะงาน ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล ดานความมั่นคง ดานการไดรับการยกยองชมเชย 
และดานโอกาสกาวหนา อยูในระดบัปานกลางทั้งหมด (มีคาเฉลี่ย = 3.65, 3.59, 3.48, 3.38, 3.33, 3.32 
ตามลําดับ) สวนดานการไดรับการพัฒนาอยูในระดับสูง (มีคาเฉลี่ย = 3.72) 
  
ตารางที่ 7   คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานระดับ  

ปฏิบัติการทั้งรายดานและโดยรวม 
 
ความผูกพันตอองคการดานตางๆ  X S.D. ระดับ 
ดานความรูสึก 
ดานตอเนื่อง 
ดานมาตรฐานสังคม 
      โดยรวม 

3.61 
3.39 
3.83 
3.63 

0.48 
0.47 
0.46 
0.40 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

สูง 
ปานกลาง 
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จากตารางที่ 7 พบวา พนักงานระดับปฏิบัตกิารมีความผูกพันตอองคการโดยรวมอยูในระดับ
ปานกลาง (มีคาเฉลี่ย = 3.63) และมีความผกูพันตอองคการดานความรูสึกและดานตอเนื่องอยูใน
ระดับปานกลาง (มีคาเฉลี่ย = 3.61, 3.39 ตามลําดับ) สวนความผูกพันตอองคการดานมาตรฐานสังคม
อยูในระดับสูง (มีคาเฉลี่ย = 3.83) 
 
สวนท่ี 2   ผลการวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐาน ปจจัยสวนบคุคล บรรยากาศองคการ บุคลิกภาพ และการจูงใจของพนกังาน
ระดับปฏิบัติการมีผลตอความผูกพันตอองคการของพนกังานระดับปฏิบัติการ บริษัทโรงแรม
เซ็นทรัล พลาซา จํากัด (มหาชน) 

 

ในการศึกษาเพื่อใหทราบวา ตัวแปรปจจัยสวนบุคคล บรรยากาศองคการ บุคลิกภาพ การจูง
ใจ สามารถพยากรณความผูกพันตอองคการของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท โรงแรมเซ็นทรัล 
พลาซา จํากัด (มหาชน) ไดหรือไม ผูวิจยัไดใชการวิเคราะหถดถอยพหุแบบขั้นตอน (Stepwise 
Multiple Regression Analysis) และไดแบงการวิเคราะหออกเปน 2 ประเด็นดังนี ้

 
1.  การศึกษาหาความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบคุคล บรรยากาศองคการ บุคลิกภาพ การ

จูงใจ ของพนกังานระดับปฏิบัติการ บริษัท โรงแรมเซ็นทรัล พลาซา จํากัด (มหาชน) 
  
ทั้งนี้ในการศึกษาความสัมพนัธระหวางปจจัยสวนบุคคล บรรยากาศองคการ บุคลิกภาพ การ

จูงใจ ของพนกังานระดับปฏิบัติการ บริษัท โรงแรมเซ็นทรัล พลาซา จํากัด (มหาชน) โดยเงื่อนไขของ
การวิเคราะหการถดถอยพหแุบบขั้นตอน คือตัวแปรอิสระทุกตัวจะตองไมมีความสัมพันธกันสูงเกนิ 
.80 โดยทําการทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระซ่ึงไดแก ปจจัยสวนบุคคล บรรยากาศ
องคการ บุคลิกภาพ การจูงใจ ของพนักงานระดับปฏิบัตกิาร บริษัท โรงแรมเซ็นทรัล พลาซา จํากัด 
(มหาชน) (สุชาติ ประเสริฐรัฐสินธิ์, 2540) ซ่ึงผูวิจัยไดทําการทดสอบความสัมพันธดงัแสดงผลการ
วิเคราะหขอมูลตามตารางตอไปนี ้
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ตารางที่ 8   ความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคล บรรยากาศองคการ บุคลิกภาพ การจูงใจ กับความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานระดับปฏิบตัิการ บริษัท โรงแรมเซ็นทรัล พลาซา จํากัด 
(มหาชน) 

 
  AGE YEAR SAL EDUC STAT GENDER C1 C2 C3 C4 C5 

AGE -           
YEAR  .528** -          
SAL  .170*  .223** -         
EDUC -.282** -.152* -.014 -        
STAT  .379**  .296**  .216** -.308** -       
GENDER -.367** -.208**  .157*  .219** -.079 -      
C1 -.118 -.015 -.043 -.001  .034  .117 -     
C2 -.069 -.0012 -.065 -.036  .040  .096 .648** -    
C3 -.176** -.062 -.042 -.021 -.009  .138*  .496** .583** -   
C4 -.085 -.084  .040 -.026  .060  .024  .324** .305** .332** -  
C5 -.113  .014  .0017  .045 -.096  .126  .524** .571** .481** .444** - 
P1 -.274** -.219** -.049  .101 -.217**  .084  .157* .181** .189**  .065 .295** 
P2  .031  .072  .115 -.013  .020  .003 -.155* -.207** -.067  .017 -.244** 
P3 -.084 -.032  .005 -.0014 -.014  .112 -.095 -.068 -.019 -.044 -.085 
P4  .164*  .116  .022 -.089  .035 -.011  .185** .173** .286**  .064 .230** 
M1 -.096 -.032  .029 -.031 -.041  .0013  .161* .29** .225** .363** .397** 
M2  .043 -.023  .083 -.143*  .095 -.081  .080 .244**  .141*  .082  .163* 
M3 -.046 -.064  .084 -.077  .031 -.007  .266** .298** .202**  .525**  .450* 
M4 -.082  .020  .032 -.090  .039  .0011  .231** .318** .352**  .369** .526** 
M5 -.167* -.0014  .019  .084 -.0013  .041  .389** .482**  .34**  .252** .501** 
M6 -.031  .080 -.025 -.103  .095 -.072  .244** .292** .235**  .419** .345** 
M7  .103  .145*  .106  .060  .005 -.049  .122 .081  .007  .091  .148* 
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ตารางที่ 8 (ตอ) 
 

  P1 P2 P3 P4 M1 M2 M3 M4 M5 M6 M7 

AGE            
YEAR            
SAL            
EDUC            
STAT            
GENDER            
C1            
C2            
C3            
C4            
C5            
P1 -           
P2 -.169* -          
P3 .115 .355** -         
P4 .097 0 -.262** -        
M1 .255** -.034 .115 -.021 -        
M2 .0012 -.33** -.14* .0011 .299** -      
M3 .124 -.127 -.010 -.0017 .556**  .267** -     
M4 .19** -.097  .097 .080 .576**  .323**  .638** -    
M5 .139* -.318** -.286** .132* .304**  .289**  .329**  .286** -   
M6 -.062 -.139* -.102 -.006 .287**  .198**  .571**  .503**  .316 -  
M7 -.188** -.197** -.241** .080 -.015  .187**  .317**  .068  .311  .268** - 

 
จากการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคล บรรยากาศองคการ บุคลิกภาพ การจูง

ใจ ของพนกังานระดับปฏิบตัิการ บริษัท โรงแรมเซ็นทรัล พลาซา จํากัด (มหาชน) จากตารางที่ 8 
พบวาไมมีตวัแปรอิสระใดมคีาความสัมพันธเกิน .80 ดังนั้นผูวิจยัจึงนําตัวแปรอิสระ 16 ตัวแปร ไป
เปนตัวแปรอิสระเพื่อวเิคราะหการถดถอยพหุแบบขั้นตอนตอไป 
 

2. การวิเคราะหการถดถอยพหแุบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 
 
การวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยศึกษาตวัแปรพยากรณ ปจจยัสวนบุคคล บรรยากาศ

องคการ บุคลิกภาพ และการจูงใจของพนกังานระดับปฏิบัติการที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของ
พนักงานบรษิทัโรงแรมเซ็นทรัล พลาซา จํากัด (มหาชน) ดังตารางที่ 12 
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ตารางที่ 9   การวิเคราะหการถดถอยพหุของปจจัยสวนบคุคล บรรยากาศองคการ บุคลิกภาพ             
การจูงใจ ที่มีตอกับความผูกพันตอองคการโดยรวมของพนักงานระดบัปฏิบัติการ 

 
ตัวแปร b SE b Beta t p 
เพศ (GENDER) 
ลักษณะงาน (M2) 
บุคลิกภาพแบบแสดงออก (P1) 
การไดรับการพัฒนา (M4) 
เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล (M6) 
ความมั่นคง ( M7)  
ความรับผิดชอบ (C3) 

-3.968 
.858 

-.438 
.404 
.634 
.354 
.327 

1.143 
.195 
.183 
.137 
.151 
.142 
.096 

-.177 
.237 

-.127 
.188 
.256 
.133 
.185 

-3.471 
4.395 

-2.400 
2.950 
4.186 
2.493 
3.391 

.001 

.000 

.017 

.004 

.000 

.013 

.001 
คาคงที่ (a)                                                         25.491 

R = .669                        R2= .447                 R2
adj=.430              F Overall =  25.669               p =.000 

  
จากตารางที่ 9 พบวาปจจัยสวนบุคคลดานเพศ บรรยากาศองคการดานความรับผิดชอบ การ

จูงใจดานลักษณะงาน การไดรับการพัฒนา เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล ความมั่นคง และ
บุคลิกภาพแบบแสดงออก สามารถรวมกันพยากรณความผูกพันตอองคการโดยรวมของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการไดอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยสามารถรวมกันพยากรณความผูกพัน
ตอองคการโดยรวมของพนกังานระดับปฏิบัติการไดรอยละ 43 (R2

ad j= .430) เมื่อนําตัวแปรทั้ง 7 ตัว 
ที่สามารถรวมกันพยากรณความผูกพันตอองคการโดยรวมของพนักงานระดับปฏิบัตกิาร มาเขียนเปน
สมการวิเคราะหถดถอยพหใุนรูปคะแนนมาตรฐานไดสมการดังนี ้
 
              ZTCM            =     -.177 (GENDER)  + .237 (M2) -.127 (P1) + .188 (M4)  + .256 (M6) + 

.133 (M7) + .185 (C3)  
 
สมการวิเคราะหถดถอยในรปูคะแนนดิบไดสมการดังนี ้
 
                   TCM       =  25.491 - 3.968 (GENDER) + .858 (M2) -.438 (P1) + .404 (M4) + .634 

(M6) + .354 (M7) + .327 (C3)   
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จากสมการพยากรณความผูกพันตอองคการโดยรวมของพนักงานระดบัปฏิบัติการพบวาตัว
แปรที่สามารถทํานายไดดีทีสุ่ดไดแก การจูงใจดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกลู รองลงมาคือ 
การจูงใจดานลักษณะงาน การไดรับการพฒันา บรรยากาศองคการดานความรับผิดชอบ ปจจัยสวน
บุคคลดานเพศ การจูงใจดานความมั่นคง และบุคลิกภาพแบบแสดงออกตามลําดับ 
 
ตารางที่ 10   การวิเคราะหการถดถอยพหุของปจจัยสวนบุคคล บรรยากาศองคการ บคุลิกภาพ              

การจงูใจ ที่มีตอกับความผูกพันตอองคการดานความรูสึกของพนักงานระดับปฏิบัตกิาร 
 
ตัวแปร b SE b Beta t p 
เพศ (GENDER) -1.580 .571 -.149 -2.765 .006 
ลักษณะงาน (M2) .554 .095 .323 5.837 .000 
เงินเดือนผลประโยชนเกื้อกลู (M6) .217 .078 .185 2.776 .006 
บุคลิกภาพแบบแสดงออก (P1) -.191 .090 -.117 -2.127 .034 
ดานความรับผิดชอบ (C3) .167 .047 .200 3.528 .001 
โอกาสกาวหนา (M3) .170 .066 .172 2.577 .011 
คาคงที่ (a)                                                           8.569 

R =  .613          R2= .376                  R2
adj= .359             F Overall = 22.404             p = .0015 

  
จากตารางที่ 10 พบวาปจจัยสวนบุคคลดานเพศ บรรยากาศองคการดานความรับผิดชอบ 

บุคลิกภาพแบบแสดงออก และการจูงใจ ดานลักษณะงาน เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล โอกาส
กาวหนา สามารถรวมกันพยากรณความผูกพันตอองคการดานความรูสึกของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการไดอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .001 โดยสามารถรวมกันพยากรณความผูกพันตอ
องคการดานความรูสึกของพนักงานระดับปฏิบัติการไดรอยละ 35.9 (R2

adj= .359) เมื่อนําตัวแปรทั้ง 6 
ตัว ที่สามารถรวมกันพยากรณความผูกพันตอองคการดานความรูสึกของพนักงานระดับปฏิบัติการ มา
เขียนเปนสมการถดถอยในรปูคะแนนมาตรฐานไดสมการดังนี ้
 
 ZCM1   =    -.149 (GENDER) +.323 (M2) + .185 (M6) - .117 (P1) + .200 (C3)                                

+ .172 (M3)  
 
สมการวิเคราะหถดถอยพหใุนรูปคะแนนดบิไดสมการดังนี้ 
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 CM1   =   8.569 -1.580 (GENDER) + .554 (M2) + .217 (M6) - .191 (P1) + .167 (C3)                   
+ .170 (M3)  

 
จากสมการพยากรณความผูกพันตอองคการดานความรูสึกของพนักงานระดับปฏิบัตกิาร

พบวาตวัแปรที่สามารถทํานายไดดีที่สุดไดแก การจูงใจดานลักษณะงาน รองลงมาคือ บรรยากาศ
องคการดานความรับผิดชอบ  การจูงใจดานเงินเดือนผลประโยชนเกื้อกูล  โอกาสกาวหนา ปจจยัสวน
บุคคล เพศ  และบุคลิกภาพแบบแสดงออกตามลําดับ 
 
ตารางที่ 11   การวิเคราะหการถดถอยพหุของปจจัยสวนบุคคล บุคลิกภาพ การจูงใจ ที่มีตอกับความ

ผูกพันตอองคการดานตอเนือ่งของพนักงานระดับปฏิบัตกิาร  
 
ตัวแปร b SE b Beta t p 
เพศ (GENDER) -1.185 .429 -1.550 -2.765 .006 
เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล (M6)    .269 .049    .319 5.533 .000 
ลักษณะงาน (M2)    .184 .070    .149 2.620 .009 
ความมั่นคง (M7)    .178 .053    .196 3.382 .001 
อายุงาน (YEAR)    .138 .053    .149 2.618 .009 
บุคลิกภาพแบบมั่นคง (P4)    .105 .053    .110 1.984 .049 
คาคงที่ (a)                                                       7.148 
R = .576                   R2=.332                   R2

adj=.314                F Overall = 18.466            p =.0010 
 

จากตารางที่ 11 พบวาปจจัยสวนบุคคลดานเพศ และอายงุาน การจูงใจดานเงินเดือนและ
ผลประโยชนเกื้อกูล ลักษณะงาน ความมัน่คง และบุคลิกภาพแบบมั่นคง สามารถพยากรณรวมกนั
ความผูกพันตอองคการดานตอเนื่องของพนักงานระดับปฏิบัติการไดอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 
.001 โดยสามารถรวมกันพยากรณความผูกพันตอองคการดานตอเนื่องของพนักงานระดับปฏิบัติการ
ไดรอยละ 31.4 (R2

adj= .314) เมื่อนําตัวแปรทั้ง 6 ตัว ที่สามารถรวมกันพยากรณความผูกพันตอ
องคการดานตอเนื่องพนักงานระดับปฏิบัตกิาร มาเขียนเปนสมการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐานได
สมการ ดังนี ้
 
 ZCM2        =    -1.55 (GENDER) + .319 (M6) + .149 (M2) + .196 (M7) + .149 (YEAR) + 

.110 (P4)  
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สมการวิเคราะหถดถอยพหใุนรูปคะแนนดบิไดสมการดังนี้ 
 
 CM2 = 7.148 -1.185 (GENDER) + .269 (M6) + .184 (YEAR) + .178 (M7) + .138 

(YEAR) + .105 (P4)  
 
จากสมการพยากรณความผูกพันตอองคการดานตอเนื่องของพนักงานระดับปฏิบัติการพบวา

ตัวแปรที่สามารถทํานายไดดทีี่สุดไดแก เพศ รองลงไปคือ การจูงใจดานเงินเดือนและผลประโยชน
เกื้อกูล ดานความมั่นคง  ดานลักษณะงาน ปจจัยสวนบุคคล ดานอายุงาน และบุคลิกภาพแบบมั่นคง
ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 12   การวิเคราะหการถดถอยพหุของปจจัยสวนบุคคล บรรยากาศองคการ บคุลิกภาพ          

การจูงใจ ที่มีตอกับความผูกพันตอองคการดานมาตรฐานสังคมของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ  

 
ตัวแปร b SE b Beta t p 
ลักษณะงาน(M2) .262 .066 .218 3.974 .000 
การไดรับการพัฒนา(M4) .185 .054 .259 3.438 .001 
เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล(M6) .178 0.54 .217 3.300 .001 
การไดรับการยกยองชมเชย(M1) -.176 .075 -.157 -2.338 .020 
โอกาสกาวหนา(M3) .159 .052 .229 3.049 .003 
ดานความรับผิดชอบ(C3) .138 .033 .235 4.149 .000 
บุคลิกภาพแบบแสดงออก(P1) -.136 .062 -.119 -2.210 .028 
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน(M5) -.130 .038 -.198 -3.413 .001 
คาคงที่ (a)                                                          11.263 
R =  .664                    R2= .441                 R2

adj=.421             F Overall = 21.794             p = .000 
  

จากตารางที่ 12 พบวาบรรยากาศองคการดานความรับผิดชอบ บุคลิกภาพแบบแสดงออก 
การจูงใจดานลักษณะงาน การไดรับการพฒันา เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล การไดรับการ   ยก
ยองชมเชย โอกาสในการกาวหนา และความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน สามารถรวมกันพยากรณความ
ผูกพันตอองคการดานมาตรฐานสังคมของพนักงานระดบัปฏิบัติการไดอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .001โดยสามารถรวมกันพยากรณความผูกพันตอองคการดานมาตรฐานสังคมของพนักงาน
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ระดับปฏิบัติการไดรอยละ 42.1 (R2
adj= .421) เมื่อนําตวัแปรทั้ง 8 ตัวทีส่ามารถรวมกันพยากรณความ

ผูกพันตอองคการดานมาตรฐานสังคมของพนักงานระดบัปฏิบัติการ บริษัทโรงแรมเซ็นทรัล พลาซา 
จํากัด (มหาชน) มาเขียนเปนสมการวิเคราะหถดถอยพหุในรูปคะแนนมาตรฐานไดสมการดังนี ้
 
 ZCM3       =    .218 (M2) + .259 (M4) + .217 (M6) -.157 (M1)  + .229 (M3) + .235 (C3)      -

.119 (P1) - .198 (M5)  
 
สมการวิเคราะหถดถอยพหใุนรูปคะแนนดบิไดสมการดังนี้ 
 
 CM3       =    11.263 +.262 (M2) + .185 (M4) + .178 (M6) - .176 (M1) + .159 (M3)                

+ .138 (C3) - .136 (P1) -.130 (M5)  
 

จากสมการพยากรณความผูกพันตอองคการดานมาตรฐานสังคมของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการพบวาตัวแปรที่สามารถทํานายไดดีที่สุดไดแก การจูงใจดานการไดรับการพัฒนา รองลงมา
คือ บรรยากาศองคการดานความรับผิดชอบ การจูงใจดานโอกาสกาวหนา ลักษณะงาน  เงินเดือนและ
ผลประโยชนเกื้อกูล  ความสมัพันธกับเพื่อนรวมงาน  การไดรับการยกยองชมเชย  และบุคลิกภาพ
แบบแสดงออกตามลําดับ 
 
 สรุปผลการวิเคราะหตัวแปรที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานระดบั
ปฏิบัติการ บริษัท โรงแรม เซ็นทรัล จํากัดมหาชนได ดังตารางตอไปนี ้
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ตารางที่ 13  ปจจัยที่มีอิทธิผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท โรงแรมเซ็นทรัล พลาซา 
จํากัด (มหาชน) 

 
ปจจัยที่มีอิทธิผลตอความผูกพันตอ

องคการ 
ความผูกพันตอองคการ 

 
ดาน

ความรูสึก 
ดานตอเนื่อง 

ดานมาตรฐาน
สังคม 

โดยรวม 

ปจจัยสวนบุคคล     
อายุ - - - - 
เพศ   -  
สถานภาพการสมรส - - - - 
รายไดสุทธิ - - - - 
อายุงาน -  - - 
วุฒิการศึกษา - - - - 

บรรยากาศองคการ     
โครงสราง - - - - 
เกณฑมาตรฐาน - - - - 
ความรับผิดชอบ  -   
การเห็นคุณคาและการยอมรับ - - - - 
การสงเสริมสนับสนุน - - - - 

บุคลิกภาพ     
แบบแสดงออก  -   
แบบเก็บตัว - - - - 
แบบหวั่นไหว - - - - 
แบบมั่นคง -  - - 

การจูงใจ     
การไดรับการยกยองชมเชย - -  - 
ลักษณะงาน     
โอกาสกาวหนา  -  - 
การไดรับการพัฒนา - -   
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน - -  - 
เงินเดือนผลประโยชนเกื้อกูล     
ความมั่นคง -  -  
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ขอวิจารณ 
  

การศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการของพนักงานระดบัปฏิบัติการ บริษัทโรงแรมเซ็นทรัล 
พลาซา จํากัด (มหาชน) สามารถอธิบายไดดังนี ้

 
1. จากผลการศึกษาที่พบวา ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการสวนใหญมีอายุต่ํา

กวา 30 ป เพราะพนกังานระดับปฏิบัติการของบริษัท โรงแรมเซ็นทรัล พลาซา จํากัด (มหาชน) เพิ่งจะ
สําเร็จการศึกษา และเนื่องจากจบการศึกษาไดไมนานจึงทําใหพนักงานระดับปฏิบัตกิารสวนใหญเปน
โสด และลักษณะงานในองคการเปนงานที่เกี่ยวของกับการบริการที่ตองใชความรู ความสามารถ
หลายๆ ดานประกอบกัน เชน ในดานภาษาตางประเทศ และความรูในดานอาหารและเครื่องดื่ม จาก
ความจําเปนตองใชบุคลากรที่มีความรู ความสามารถและทักษะดังกลาว จึงทําใหองคการตองการ
พนักงานระดบัปฏิบัติการที่สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีเปนสวนใหญ เมื่อพนกังานระดับ
ปฏิบัติการทํางานไดระยะหนึง่จนมีประสบการณในการทาํงาน มีความสามารถที่จะกาวสูระดับ
หัวหนาในองคการที่ทําอยู หรือในองคการอื่น ก็จะไดรับการหมุนเวียนเปลี่ยนไปเปนหัวหนาแผนก
อ่ืนตอไป ดังนัน้อายุงานของพนักงานระดบัปฏิบัติการสวนใหญจึงต่ํากวา 5 ป 

 
2. จากผลการศึกษาที่พบวา บรรยากาศองคการของพนกังานระดับปฏิบัติการโดยรวมอยูใน

ระดับปานกลางคงเปน เพราะมีการโยกยายสับเปลี่ยนงานไปมาระหวางแผนกตางๆ อยูบอย ไมอยู
ประจําที่อยางสม่ําเสมอทําใหพนักงานไมเห็นสภาพความแตกตางในความเปนอยูของตนเองได
เดนชัดนัก แตดานโครงสราง ดานเกณฑมาตรฐาน ดานความรับผิดชอบ และดานการสงเสริม
สนับสนุนอยูในระดับดี อาจเนื่องมาจากบรษิัทโรงแรมเซ็นทรัล พลาซา จํากัด (มหาชน) จัดให
พนักงานระดบัปฏิบัติการทุกคนเขารับการปฐมนิเทศนกอนเริ่มปฏิบัติงาน และเนื้อหาของการ
ปฐมนิเทศนจะมีเร่ืองเกีย่วกบั โครงสราง กฎเกณฑขอบงัคับ หนาที่ความรับผิดชอบ และสายการ
บังคับบัญชา เพื่อใหพนักงานระดับปฏิบัตกิารทราบถึงเกณฑมาตรฐานการปฏิบัติงาน องคการไดจัด
ใหมีคูมือมาตรฐานการปฏิบัติงาน (Standard of Procedure) ของทุกงานไวอยางชดัเจน ติดประกาศ
แจงใหพนกังานระดับปฏิบัตกิารทราบโดยทั่วกัน นอกจากนี้พนกังานระดับปฏิบัติการสามารถทราบ
ภาระหนาที่ความรับผิดชอบของตนเองจากคําอธิบายลักษณะงาน (Job Description) และรายการงาน
ที่ไดรับมอบหมาย (Job Task) ที่ตนเองจะตองปฏิบัติจากหัวหนาเมื่อเร่ิมปฏิบัติงานในวันแรก 
เนื่องจากลักษณะงานในองคการเปนลักษณะที่ตองทํางานเปนทีม จึงทาํใหพนักงานระดับปฏิบัติการ
ทราบวาจะตองชวยเหลือซ่ึงกันและกันสนบัสนุนซึ่งกันและกันงานจึงจะสําเร็จลงได  
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ฉะนั้นเรื่องเกี่ยวกับดานโครงสราง ดานเกณฑมาตรฐาน ดานความรับผิดชอบ และดานการสงเสริม
สนับสนุนของพนักงานระดบัปฏิบัติการจึงอยูในระดับด ีสวนดานการเห็นคุณคาและการยอมรับอยู
ในระดบัปานกลางอาจเนื่องมาจากสาเหตทุี่หัวหนาตองรับผิดชอบดูแลพนักงานระดับปฏิบัติการ
จํานวนมาก ดแูลอาจไมทั่วถึงและขาดการเอาใจใสเปนรายบุคคลจึงทําใหพนักงานระดับปฏิบัติการ
สวนใหญรับรูวาตนไมไดรับการเห็นคณุคาและการยอมรบัเทาที่ควร ทําใหดานการเหน็คุณคาและ
ยอมรับอยูในระดับปานกลาง 
 

3. ผลการศึกษาที่พบวา บุคลิกภาพโดยรวมของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทโรงแรม
เซ็นทรัล พลาซา จํากัด (มหาชน) อยูในระดับปานกลางและเกือบทุกดาน ยกเวนบุคลิกภาพแบบเกบ็
ตัวดานเดยีวทีอ่ยูในระดับดี อาจเปนเพราะพนักงานระดบัปฏิบัติการทราบถึง ลักษณะงานในองคการ
ที่ตองติดตอกบัลูกคาอยูเปนประจํา ไมสามารถไมแสดงอารมณวูวาม ไมแสดงออกดานความรูสึก
สวนตัวได ดวยเหตนุี้เองจึงทาํใหบุคลิกภาพแบบเก็บตวัอยูในระดับดี แตบุคลิกภาพแบบแสดงออก 
แบบหวั่นไหว และแบบมัน่คงอยูในระดับปานกลาง 
 

4. ผลการวิจัยที่พบวาการจูงใจโดยรวมอยูในระดบัปานกลาง และเกือบทุกดานอยูในระดับ
ปานกลาง ยกเวนดานการไดรับการพัฒนาดานเดยีวอยูในระดับสูง การที่ดานการไดรับการพัฒนาอยู
ในระดบัสูง เนื่องจากองคการจัดใหมกีารพัฒนาพนกังานระดับปฏิบัตกิารสม่ําเสมอ เชน การจัดให
พนักงานระดบัปฏิบัติการเขารับการพัฒนาทักษะการสื่อสารภาษาอังกฤษ ภาษาฝรั่งเศส การพัฒนา
บุคลิกภาพ สวนสาเหตุที่ทําใหการจูงใจดานอื่นอยูในระดับปานกลาง อาจอธิบายแยกเปนประเด็นได
ดังนี้ ดานการไดรับการยกยองชมเชยอยูในระดับปานกลางนั้น เพราะแมจะมกีารกลาวชมเมื่อ
พนักงานระดบัปฏิบัติการทํางานสําเร็จ แตหัวหนางานก็ไมอาจเอาใจใสดูแลไดหมดทุกคนเนื่องจาก
พนักงานระดบัปฏิบัติการมีสัดสวนมากกวาหวัหนา สวนดานลักษณะงาน และดานโอกาสในการ
กาวหนา อยูในระดับปานกลางเพราะพนกังานระดับปฏิบัติการสวนใหญไดรับมอบหมายงานทีม่ี
ลักษณะคลายคลึงกัน ไมมีความแตกตางกนัระหวางเพื่อนพนักงาน และรูสึกวาถาตนไมไดรับ
มอบหมายงานที่ความสําคญั ไมมีโอกาสการแสดงผลงานทําใหโอกาสในการกาวหนานอย ดาน
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน อยูในระดบัปานกลางเนือ่งจากพนกังานระดับปฏิบัตกิารตอง
หมุนเวียนกันเขากะ ทําใหเปลี่ยนเพื่อนรวมงานเปนประจาํทุกเดือน ความสัมพันธกันเพื่อนรวมงานจึง
อยูในระดับปานกลาง ดานเงนิเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล อยูในระดบัปานกลางเพราะถึงแมวา
องคการจะมีส่ิงตอบแทนพนกังานทั้งเงินเดอืนและไมใชเงินเดือน ที่เพียงพอตอคาครองชีพใน
ปจจุบัน แตเนือ่งจากพนกังานระดับปฏิบัตกิารไดเปรียบเทียบเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล กับ
องคการที่มีลักษณะคลายคลึงกันจึงทําใหดานนี้อยูในระดบัปานกลาง สวนดานความมัน่คง อยูใน
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ระดับปานกลางนั้น เนื่องจากองคการเปดดําเนินการมานานกวา 26 ป จึงมีความมั่นคง แตเนื่องจาก
พื้นที่เปนพืน้ทีท่ี่เชาจากการรถไฟ จึงทําใหพนักงานระดบัปฏิบัติการรูสึกไมมั่นใจวาองคการจะไดรับ
การตอสัญญาเชาพื้นที่อีกหรือไม 
 

4. จากผลการศึกษาพบวา ความผูกพันตอองคการของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัท
โรงแรมเซ็นทรัล พลาซา จํากัด (มหาชน) โดยรวม และดานความรูสึก ดานตอเนื่องอยูในระดับปาน
กลาง มีเพียงดานเดียวคือดานมาตรฐานสังคมอยูในระดบัสูง สาเหตุที่ความผูกพันตอองคการดาน
ความรูสึก และดานตอเนื่องอยูในระดับปานกลาง เพราะธุรกิจโรงแรมเปนธุรกิจตองใชคนเปนผู
ใหบริการทําใหมีการซื้อตัวพนักงานระดบัปฏิบัติการที่มีความสามารถสูงเพื่อเขาทํางานกับองคการ 
พนักงานระดบัปฏิบัติการเกดิการเปรียบเทยีบระหวางคาตอบแทน สวนดานมาตรฐานสังคมที่อยูใน
ระดับสูงนั้นเนื่องบริษัท โรงแรมเซ็นทรัล พลาซา จํากัด (มหาชน) เปนองคการที่เปดดําเนินการมา
นาน มีภาพลักษณองคการทีด่ีจากภายนอกองคการทําใหเปนที่ยอมรับจากสังคมทั่วไปดานมาตรฐาน
สังคมจึงอยูในระดับสูง  

 
การทดสอบสมมติฐาน 

 
สมมติฐาน  ปจจัยสวนบุคคล บรรยากาศองคการ บุคลิกภาพ และการจงูใจ ของพนกังาน

ระดับปฏิบัติการมีผลตอความผูกพันตอองคการของพนกังานระดับปฏิบัติการ บริษัทโรงแรม
เซ็นทรัล พลาซา จํากัด (มหาชน) 

 
จากผลการวิเคราะหการถดถอยพหุของปจจัยสวนบุคคล บรรยากาศองคการ บุคลิกภาพ การ

จูงใจ มีผลตอความผูกพันตอองคการโดยรวมของพนักงานระดับปฏบิัติการไดอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ .001 และสามารถรวมกันพยากรณความผูกพันตอองคการโดยรวมไดรอยละ 43 พบวา แปรที่
สามารถพยากรณไดดีที่สุดไดแก การจูงใจดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล รองลงมาคือ การจูง
ใจดานลักษณะงาน การไดรับการพัฒนา บรรยากาศองคการดานความรับผิดชอบ ปจจัยสวนบุคคล
ดานเพศ การจงูใจดานความมั่นคง และบุคลิกภาพแบบแสดงออก ตามลําดับ ซ่ึงสามารถอภิปรายผล
การศึกษาไดดงันี้ 
 

เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูลถือเปนขวัญและกําลังในการทํางานอยางหนึ่งของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ และธุรกิจโรงแรมเปนธุรกิจที่มีการแขงขันสูง และโดยลักษณะงานเปนงานที่
ตองการความละเอียดออน ปราณีต สวยงามเพื่อใหบริการลูกคา ทําใหพนักงานระดบัปฏิบัติการที่มี
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ความสามารถสูง และเพศหญิงถูกดึงตัวจากองคการอื่นมากที่สุดโดยมีเงินเดือนและผลประโยชนตอบ
แทนเปนสิ่งจูงใจ ดังนัน้ทําใหพนักงานระดับปฏิบัติการเกิดการเปรยีบเทียบระหวางผลตอบแทนที่
ไดรับระหวางองคการที่ทํางานอยูกับองคการอื่น เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูลจงึมีอิทธิพลตอ
ความผูกพันตอองคการสูง ถาองคการเปดโอกาสใหพนกังานระดับปฏิบัติการไดมสีวนรวมในการ
รับผิดชอบในงาน มีโอกาสในการเขารับการฝกอบรมดานทักษะ ใหสามารถพฒันางานที่ไดรับ
มอบหมายจากหัวหนา ทุมเทความสามารถ งานเสร็จตามที่ไดรับมอบหมาย ทําใหพนกังานระดับ
ปฏิบัติการรับรูวาตนมีโอกาสไดรับการพฒันา และองคการนี้มีความมัน่คง จะทําใหพนักงานระดบั
ปฏิบัติการไมคิดโยกยายเปลี่ยนสถานที่ทํางาน 

 
ความผูกพนัตอองคการดานความรูสึก มีปจจัยสวนบุคคล บรรยากาศองคการ และ

บุคลิกภาพ เปนตัวแปรที่รวมทํานายความผูกพันตอองคการดานความรูสึก ของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการไดอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .001 และที่รอยละ 35.9 พบวา ตวัแปรที่สามารถ
พยากรณไดดทีี่สุดคือ การจูงใจดานลักษณะงาน รองลงมาคือ บรรยากาศองคการดานความ
รับผิดชอบ การจูงใจดานเงินเดือนผลประโยชนเกื้อกูล โอกาสกาวหนา ปจจัยสวนบุคคลดานเพศ และ
บุคลิกภาพแบบแสดงออก ตามลําดับ อธิบายไดวา     
  

การจูงใจดานลักษณะงานและบรรยากาศองคการดานความรับผิดชอบที่สามารถทํานายไดดี
ที่สุดนั้น เพราะพนกังานระดบัปฏิบัติการสวนใหญจบการศึกษาระดับปริญญาตรีและเพิ่งจะจบ
การศึกษามาไมนานตองการใชความรู ความสามารถ และทักษะที่ตนไดเรียนมาเพื่อทําประโยชน
ใหกับองคการใหมากที่สุด พนักงานระดับปฏิบัติการเหลานี้จึงใหความสําคัญกับลักษณะงานที่ทาทาย
ความสามารถ รูสึกถึงความสําคัญของงานที่ไดรับมอบหมายจากหัวหนา ตองการรูสึกวาตนมี
ความสําคัญกับองคการ และผลการปฏิบัติงานของตนมีผลตอความอยูรอดขององคการ เมื่อไดรับ
มอบหมายงานที่มีความสําคัญแลวจะทําใหพนักงานระดับปฏิบัติการเกิดความรับผิดชอบตองานที่ตน
ไดรับมอบหมาย รูสึกถึงความเปนเจาของงาน ภูมิใจในงาน ตองการพัฒนางานใหดีขึ้น และรับรูวาถา
งานไมเสร็จหรือมีขอผิดพลาดจะสงผลเสียตอองคการ  และความกาวหนาในอาชีพการงานของ
ตนเอง ดังนัน้พนักงานระดบัปฏิบัติการจึงพรอมจะทุมเทความรูที่มีอยูเพื่อองคการมีความรูสึกเปน
อันหนึ่งอันเดยีวกับองคการ  แตถาพนักงานระดับปฏิบัตกิารไดรับเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกลู
และกาวหนาไมไดตามที่หวงัไวกจ็ะผิดหวงัและเสียใจไมรูสึกผูกพันตอองคการเทาที่ควร สวน
พนักงานระดบัปฏิบัติการที่มีบุคลิกภาพแบบแสดงออกจะมีความรูสึกผูกพันตอองคการนอยกวา
บุคลิกภาพแบบอื่น เพราะบคุลิกภาพแบบแสดงออกถูกปดกั้นไมใหแสดงออกตามเนื้องานที่ไม
สามารถแสดงออกไดเทาที่ควร กลาวคือตองระงับความรูสึกในบางครั้งทําใหพนักงานระดับ
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ปฏิบัติการรูสึกอึดอัด และมคีวามตองการจะเปลี่ยนงานไปยังสถานทีท่ํางานที่ทําใหตนไดแสดงออก
มากขึ้นนั่นเอง และเพศหญิงจะมีความผกูพันตอองคการดานความรูสึกต่ําเพราะโดยลักษณะที่มีความ
ละเอียดออน รักสวยรักงามจงึเหมาะกับทํางานบริการทําใหเปนทีต่องการของตลาดแรงงานในธุรกจิ
ประเภทโรงแรม เมื่อเปนที่ตองการมากจึงเลือกงานไดตามใจชอบ ดังนัน้ความผูกพนัตอองคการดาน
ความรูสึกของเพศหญิงจึงอยูในระดบัต่ํา 

 
ความผูกพนัตอองคการดานตอเนื่อง มีปจจัยสวนบุคคล บรรยากาศองคการ และบุคลิกภาพ 

เปนตัวแปรที่รวมทํานายความผูกพันตอองคการดานตอเนื่องของพนักงานระดับปฏบิัติการไดอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 และที่รอยละ 31.4 ตัวแปรที่สามารถพยากรณไดดีที่สุดคือ การจูงใจ
ดานมั่นคง รองลงไปคือ ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล ปจจยัสวนบุคคล เพศ อายุงาน ดาน
ลักษณะงาน และบุคลิกภาพแบบมั่นคงตามลําดับ 

 
การจูงใจดานความมั่นคง และดานเงนิเดือนและผลประโยชนเกื้อกูลที่สามารถทํานายไดดี

นั้น อาจเปนเพราะพนักงานระดับปฏิบัติการคํานึงถึงเรื่องความมั่นคงขององคการเปนหลัก จากการที่
องคการประกาศใหพนักงานระดับปฏิบัติการทราบวาองคการมีความมัน่คง ผลประกอบการมีกําไร
ทุกปมีศักยภาพในการขยายสาขาไดถึง 13 โรงแรมทั่วประเทศ ทําใหพนักงานระดบัปฏิบัติการเกดิ
ความมั่นใจในองคการวามีความมั่นคง ประกอบกับสวัสดิการตางๆ ที่องคการจัดใหพนักงานระดบั
ปฏิบัติการ เชน รถรับสงพนักงานระดับปฏิบัติการรอบดึก คารักษาพยาบาลที่ทางองคการจัดให
นอกเหนือจากประกันสังคม คารักษาฟน ทาํใหพนักงานพนักงานระดบัปฏิบัติการแสดงพฤติกรรม
ตอเนื่องในการทํางานกับองคการ สวนปจจัยสวนอายุงานนั้น ตามปรกติพนกังานระดับปฏิบัติการที่มี
อายุงานมากนัน้ มีความคุนเคยกบัสถานทีท่ํางาน สภาพแวดลอมและเพื่อนรวมงาน จึงไมตองการที่จะ
โยกยายเปลี่ยนสถานที่ทํางาน เพราะไมตองการปรับตัว และไมแนใจวาองคการที่ยายเขาไปใหมนั้น
จะมีความมัน่คงเทากับองคการเดิมหรือเปลา สวนพนักงานที่มีอายุงานนอยนัน้มีความผูกพันตอเนือ่ง
นอยกวาพนกังานระดับปฏบิัติการที่มีอายงุานมาก เนื่องจากอายไุมสูงเปนที่ตองการของตลาดแรงงาน 
ยังไมมีความคุนเคยกับสถานที่ทํางานไมมากนัก ตองการความแปลกใหมจึงพยายามเปลี่ยนจะ
โยกยายเปลี่ยนสถานที่ทํางานเพื่อใหตนเองไดรับผลตอบแทนจากองคการที่ใหผลตอบแทนสูง สวน
ปจจัยสวนบุคคลดานเพศนัน้ เนื่องจากเพศหญิงเปนที่ตองการของตลาดแรงงานในธุรกิจโรงแรมสูง
นั้น ทําใหเพศหญิงมีความผกูพันตอองคการดานตอเนื่องต่ําเนื่องจากคดิถึงสิ่งจูงใจทีอ่งคการอื่นไดยื่น
ขอเสนอที่ดี ทําใหจึงเกิดการเปรียบเทียบระหวางสิ่งที่ตนไดรับจากองคการปจจุบันกับสิ่งที่ตนจะ
ไดรับจากองคการอื่น สวนพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีบุคลิกภาพแบบมั่นคงนั้นจะมีความผูกพันตอ
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องคการสูง เนื่องจากพนกังานระดับปฏิบัตกิารเหลานี้สามารถปรับตัวเขากับลักษณะงานที่ตองใช
ความอดทนไดทําใหไมรูสึกอึดอัดใจในการปฏิบัติหนาที่ และทําใหไมตองการที่จะลาออกจากงาน 

 
ความผูกพนัตอองคการดานมาตรฐานสงัคม มีปจจัยสวนบุคคล บรรยากาศองคการ และ

บุคลิกภาพ เปนตัวแปรที่รวมทํานายความผูกพันตอองคการดานมาตรฐานสังคมของพนักงานระดบั
ปฏิบัติการ ไดอยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ .001 และที่รอยละ 42.1 ตัวแปรที่สามารถพยากรณได
ดีที่สุด คือ การจูงใจดานการไดรับการพัฒนา รองลงมาคือ บรรยากาศองคการดานความรับผิดชอบ 
การจูงใจดานโอกาสกาวหนา ดานลักษณะงาน ดานเงนิเดือนและผลประโยชนเกื้อกลู ดาน
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานการไดรับการยกยองชมเชย และบคุลิกภาพแบบแสดงออก 
ตามลําดับ 

 
การจูงใจดานการไดรับการพัฒนา ดานโอกาสกาวหนา ดานลักษณะงาน ดานเงนิเดอืนและ

ผลประโยชนเกื้อกูล บรรยากาศองคการดานความผิดชอบ ที่ตางเปนตวัแปรทํานายความผูกพันตอ
องคการไดดี เพราะองคการเปดโอกาสใหพนักงานระดบัปฏิบัติการไดรับการพัฒนาโดยการเขารับ
การฝกอบรมที่องคการจัดให เชนเทคนิคการขาย หรือการไดรับการพฒันาจากงานทีต่องใชทักษะ 
และความรูมากขึ้น ทําใหพนักงานระดับปฏิบัติการทราบวาตนไดรับโอกาสในการพฒันาไดใช
ความรูที่มีอยูในการทํางาน และหัวหนางานไดโอกาสกาวหนาในการแสดงผลการปฏิบัติงานตามที่
มอบหมาย พนักงานระดับปฏิบัติการจะมีความรับผิดชอบตองานที่ไดรับ พยายามปฏิบัติงานใหดี
ที่สุดเพื่อตอบแทนกับสิ่งที่ตนไดรับโอกาสจากองคการ และทําใหพนกังานระดับปฏิบัติการเกิดความ
จงรักภกัดีตอองคการ สวนความสัมพันธกบัเพื่อนรวมงาน การไดรับการยกยองชมเชยและบุลิกภาพ
แบบแสดงออกซึ่งเปนตัวแปรที่อยูสุดทายของการรวมพยากรณและเปนสัมพันธทางลบนั้น อาจเปน
เพราะหากพนกังานระดับปฏิบัติการมีความสัมพันธที่ดีกบัเพื่อนรวมงานก็จะมีการพบปะพูดคยุ
แลกเปลี่ยนขอมูลทางลบที่ตนไดรับมาเลาสูกัน ซ่ึงเปนเรือ่งที่เกี่ยวกับความไมพอใจตอหัวหนา หรือ
ตอองคการ  แตไมสามารถแสดงออกได ทาํใหมีผลกระทบตอความผูกพันตอองคการดานมาตรฐาน
สังคมได  
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บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 

 
สรุปผลการวิจัย 

 
การวิจยัคร้ังนีศ้ึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการของพนกังานระดับปฏิบัติการของเจาหนาที่

บริษัทโรงแรมเซ็นทรัล พลาซาจํากัด (มหาชน) โดยมี วัตถุประสงค เพื่อศึกษาวาปจจยัสวนบุคคล 
บรรยากาศองคการ บุคลิกภาพ และการจูงใจมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานระดบั
ปฏิบัติการเพียงใด 

 
กลุมตัวอยางทีใ่ชในการศกึษาเปนพนกังานระดับปฏิบัติการของบริษัทโรงแรมเซ็นทรัล 

พลาซา จํากัด (มหาชน) จํานวนทั้งสิ้น 230 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจยัคร้ังนี้เปนแบบสอบถาม ซ่ึง
แบงออกเปน 5 สวน ไดแก แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล แบบสอบถามบรรยากาศองคการ 
แบบสอบถามบุคลิกภาพ แบบสอบถามการจูงใจ และแบบสอบถามความผูกพันตอองคการ สถิติที่ใช 
คือ คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวเิคราะหการถดถอยพหุแบบขัน้ตอน 
 
ผลการวิจัยพบวา 
 

1. พนักงานระดบัปฏิบัติการของบริษัท โรงแเรมเซ็นทรัล พลาซาจํากัด (มหาชน) มี
บรรยากาศองคการโดยรวมอยูในระดับ “ปานกลาง”  สวนดานโครงสราง ดานเกณฑมาตรฐาน ดาน
ความรับผิดชอบ ดานการสงเสริมสนับสนุน อยูในระดบั “ดี” มีเพียงดานเดยีวคือดานการเหน็คุณคา
และการยอมรบัที่อยูในระดบั “ปานกลาง” 

 
2. พนักงานระดบัปฏิบัติการของบริษัท โรงแรมเซ็นทรัล พลาซา จํากัด (มหาชน) มี

บุคลิกภาพโดยรวมอยูในระดับ “ปานกลาง”  และมีบุคลิกภาพแบบแสดงออก บุคลิกภาพแบบ
หวั่นไหว และบุคลิกภาพแบบมั่นคง อยูในระดับ “ปานกลาง”  สวนที่เหลือคือบุคลิกภาพแบบ           
เก็บตัวอยูในระดับ “ดี”  

 
3. พนักงานระดบัปฏิบัติการของบริษัท โรงแรมเซ็นทรัล พลาซา จํากัด (มหาชน) มีการจูงใจ

โดยรวมอยูในระดับ “ปานกลาง” สวนอีก 6 ดานที่เหลืออยูในระดับ “ปานกลาง” ไดแกดานการไดรับ
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การพัฒนา ดานการยกยองชมเชย ดานลกัษณะงาน ดานโอกาสในการกาวหนา ดานความสัมพันธกับ
เพื่อนรวมงาน และดานความมั่นคง มีเพียงดานเดยีวเทานัน้ที่อยูในระดบั “สูง” คือ ดานเงินเดือนและ
ผลประโยชนเกื้อกูล 

 
4. พนักงานระดบัปฏิบัติการของบริษัท โรงแรมเซ็นทรัล พลาซา จํากัด (มหาชน) มีความ

ผูกพันตอองคการโดยรวมอยูในระดับ “ปานกลาง”  และเมื่อแยกพจิารณาองคประกอบยอยพบวา
ความผูกพันตอองคการของพนักงานระดบัปฏิบัติการอยูในระดับ “ปานกลาง” เชนเดียวกันไดแก 
ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก และความผูกพนัตอองคการดานตอเนื่อง สวนความผูกพนัตอ
องคการดานมาตรฐานสังคม อยูในระดับ “สูง” 

 
5. ปจจัยที่สามารถพยากรณความผูกพันตอองคการโดยรวมของพนักงานระดับปฏิบัติการได

คือ ปจจัยสวนบุคคล ดานเพศ บรรยากาศองคการ ดานความรับผิดชอบ บุคลิกภาพแบบแสดงออก 
การจูงใจ ดานลักษณะงาน ดานการไดรับการพัฒนา ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกือ้กูล และดาน
ความมั่นคงไดอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .001โดยสามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 43 

 
6. ปจจัยที่สามารถพยากรณความผูกพันตอองคการดานความรูสึกของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการไดคือ ปจจัยสวนบุคคลดานเพศ บุคลิกภาพแบบแสดงออก บรรยากาศองคการดานความ
รับผิดชอบ และการจูงใจ ดานลักษณะงาน ดานโอกาสกาวหนา และดานเงินเดือนและผลประโยชน
เกื้อกูลไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยสามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 35.9 

 
7. ปจจัยที่สามารถพยากรณความผูกพันตอองคการดานตอเนื่องของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการไดคือ ปจจัยสวนบุคคลดานเพศ ดานอายุงาน บุคลิกภาพแบบมั่นคง และการจูงใจ ดาน
ลักษณะงาน ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล และดานความมัน่คงไดอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .001 โดยสามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 31.4  

 
8. ปจจัยสามารถพยากรณความผูกพันตอองคการดานมาตรฐานสังคมของพนักงานระดบั

ปฏิบัติการไดคือ บรรยากาศองคการดานความรับผิดชอบ บุคลิกภาพแบบแสดงออก และการจูงใจ 
ดานการไดรับการยกยองชมเชย ดานลักษณะงาน ดานโอกาสกาวหนา ดานการไดรับการพัฒนา ดาน
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และดานเงนิเดือนและผลประโยชนเกื้อกูลไดอยางมนียัสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .001 โดยสามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 42.1 
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ขอเสนอแนะ 
 

ผูวิจัยขอเสนอแนะความคิดเห็นที่ไดจากการวิจัยคร้ังนี้  ดงันี้ 
 
1. จากผลการวิจยัที่พบวา ปจจยัสวนบุคคลดานเพศ บรรยากาศองคการดานความรับผิดชอบ 

บุคลิกภาพแบบแสดงออก การจูงใจดานลักษณะงาน ดานการไดรับการพัฒนา ดานเงินเดือนและ
ผลประโยชนเกื้อกูล และดานความมั่นคง สามารถรวมกันพยากรณความผูกพันตอองคการโดยรวม
ได ดังนัน้หากองคการตองการใหพนกังานระดับปฏิบัติการมีความผูกพนัตอองคการสูงขึ้นก็ควรเปด
โอกาสใหพนกังานระดับปฏิบัติการไดแสดงความคิดเห็นเรื่องเงินเดอืนและผลประโยชนเกื้อกูล 
รวมถึงสวัสดิการที่ทางองคการจัดให เชน สวัสดิการดานอาหารใหกบัพนักงานทกุระดับ และเปด
โอกาสใหพนกังานแสดงความคิดเห็นเรื่องรายการอาหาร สวนที่เกีย่วกบัลักษณะงานนั้น หวัหนางาน
ควรมอบหมายงานใหพนกังานระดับปฏิบตัิการไดเปนผูดําเนินการดวยตนเองตั้งแตตนจนจบ  เพื่อ
ความภาคภูมใิจในผลงานและความผูกพนัตองาน และองคการใหสูงขึน้ดวย เปนการสงเสริม
บรรยากาศดานความรับผิดชอบนั่นเอง   และอีกประการหนึ่งที่นาสังเกตก็คือ เพศหญิง และพนกังาน
ระดับปฏิบัติการที่มีบุคลิกภาพแบบแสดงออกจะมีความผกูพันตอองคการต่ํากวากวา เพศชายและ
พนักงานระดบัปฏิบัติการที่มีบุคลิกภาพแบบอื่นที่นอกไปจากแบบแสดงออก ซ่ึงองคการควรจะนาํ
ขอมูลเหลานี้ไปประกอบการพิจารณาคัดเลือกพนักงานระดับปฏิบัติการดวยวาควรเลือกเพศหญิงหรือ
ชายใหทํางานใด และควรเลอืกพนักงานทีม่ีบุลิกภาพที่เหมาะกับงานนั้นๆ ดวย 

 
2. จากผลการวิจยัที่พบวา ปจจยัสวนบุคคลดานเพศ บุคลิกภาพแบบแสดงออก บรรยากาศ

องคการดานความรับผิดชอบ และการจูงใจ ดานลักษณะงาน ดานโอกาสกาวหนา และดานเงินเดือน
และผลประโยชนเกื้อกูล สามารถรวมกันพยากรณความผูกพันตอองคการดานความรูสึก ดังนั้นเพือ่
เพิ่มความผูกพนัตอองคการดานความรูสึกควรจะสงเสริมใหพนกังานระดับปฏบิัติการไดรับทราบวา
พวกเขามีอิสระในการตัดสนิใจ เปนเจานายตนเอง ไมมบีุคคลคอยตรวจสอบงานทีพ่วกเขาทํา และ
หากงานทีพ่นกังานระดับปฏิบัติการไดรับมอบหมายใหทํานั้นเปนงานที่มีผลตอความอยูรอดของ
องคการก็จะทาํใหพนักงานมีความรูสึกผูกพันตอองคการไดมากขึ้น 
 

3. จากผลการวิจยัที่พบวา ปจจยัสวนบุคคดานเพศ ดานอายงุาน บุคลิกภาพแบบมั่นคง และ
การจูงใจ ดานลกัษณะงาน ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล และดานความมัน่คง สามารถ
รวมกันพยากรณความผูกพันตอองคการดานตอเนื่องได ดังนั้นเพื่อเพิ่มความผูกพันตอองคการดาน
ตอเนื่อง องคการควรจะชี้แจงใหพนกังานระดับปฏิบัติทราบวาองคการมีส่ิงตอบแทนอื่นที่นอกเหนอื
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เหนือจากเงินเดือนทั้งที่เปนเงิน และไมใชเงิน เชน สวัสดกิารคารักษาพยาบาลนอกเหนือจาก
ประกันสังคม สวัสดิการดานคารักษาฟน เปนตน และจากผลการวิจัยทีพ่บวา พนกังานระดับ
ปฏิบัติการที่มีบุคลิกภาพแบบมั่นคงจะมีความผูกพันตอองคการสูง ดังนั้นขอมูลนี้สามารถนําไป
ประกอบในการกระบวนการคัดเลือกพนักงานระดับปฏิบตัิการเขาทํางานกับองคการได โดยเลือกคน
ที่มีบุลิกภาพแบบมั่นคงเขามาทํางานใหมากขึ้น หรือจดัอบรมพนักงานที่มีอยูใหมีบุคลิกภาพแบบ
มั่นคงเพิ่มขึ้น 

 
4. จากผลการวิจยัที่พบวาบรรยากาศองคการดานความรับผิดชอบ บุคลิกภาพแบบแสดงออก 

และการจูงใจ ดานการไดรับการยกยองชมเชย ดานลักษณะงาน ดานโอกาสกาวหนา ดานการไดรับ
การพัฒนา ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และดานเงินเดือน และผลประโยชนเกื้อกูล สามารถ
รวมกันพยากรณความผูกพันตอองคการดานมาตรฐานสังคมได ดังนั้นองคการควรจะเปดโอกาสให
พนักงานระดบัปฏิบัติการไดรับการพัฒนามากขึ้น จัดทาํการพัฒนาการเพิ่มพูนทักษะเฉพาะบุคคล 
เชน สงพนักงานระดับปฏิบตัิการเขารับการพัฒนาฝมือในเรื่องการประกอบการอาหาร หรือสง
พนักงานเขารับการฝกอบรมเรื่องความรูใหมๆ ที่นักโภชนาการเพิ่งจะคนพบ จะทําใหพนักงานเกดิ
ความผูกพันตอองคการดานมาตรฐานสังคมเพิ่มขึ้น 

 
5. ผลการวิจัยคร้ังนี้ หากจะชี้องคประกอบทีพ่ยากรณความผูกพันตอองคการที่สําคัญจะ

พบวา มีองคประกอบที่สําคัญ คือ 
 

- เพศ และอายุงานของบุคคล 
 

- บรรยากาศองคการดานความรับผิดชอบ 
 

- บุคลิกภาพแบบแสดงออกและแบบมั่นคง 
 

- การจูงใจดานลักษณะงาน ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล และดาน
โอกาสกาวหนา 
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ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 
 

 เพื่อใหผลการวิจัยคร้ังนี้สามารถนําไปประยุกตใชใหเกิดประโยชนไดอยางกวางขวางมาก
ขึ้น  ผูวิจัยใครขอเสนอขอแนะนําเพื่อการวิจัยคร้ังตอไปนี้ 

 
1. ศึกษาตวัแปรที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานระดบัปฏิบัติการเพิ่มเติม 

เชน ความเครยีด ความแปลกแยก และสภาพแวดลอมทางกายภาพขององคการ เปนตน 
 
2. ศึกษาเปรียบเทียบระหวางกลุมประชากรที่มีตําแหนงการทาํงานที่แตกตางจากกลุม

ประชากรที่ทําการศึกษา เชน พนักงานระดบับริหาร เพื่อนําผลมาเปรียบเทียบวาสอดคลองหรือ
แตกตางกันอยางไร 

 
3. การวิจยัคร้ังนี้เปนการศึกษาเฉพาะกรณี ในธุรกิจโรงแรมเทานั้น ดังนัน้ในการวจิัยคร้ัง

ตอไปควรจะทําการศึกษาความผูกพันตอองคการในกลุมธุรกิจตางๆ เพื่อนําผลการศึกษาที่ไดมา
เปรียบเทียบวาสอดคลองหรือแตกตางกนัอยางไรระหวางธุรกิจแตละประเภท
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 

 แบบสอบถามฉบับนี้สรางขึ้นเพื่อประกอบการทําวิทยานิพนธระดับปริญญาโท   สาขาวิชา
จิตวิทยาอุตสาหกรรม คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
  

ผูวิจัยใครขอความอนุเคราะหจากทาน      โปรดตอบแบบสอบถามใหตรงกับความเปนจริง
ของทานที่สุด       และขอความกรุณาตอบดวยตนเองใหครบทุกขอเพื่อความสมบูรณของการวิจัย 
ขอมูลท่ีทานตอบจะถือเปนความลับและไมมีผลกระทบตอการพิจารณาการปฏิบัติงานของทาน แต
อยางใด  เพราะผลการวิจัยจะเสนอเปนภาพรวม  ผูวิจัยขอขอบพระคุณในความรวมมือของทานเปน
การลวงหนามา ณ ที่นี้ 
 
      ขอขอบพระคุณอยางยิ่ง 
           ทิพวรรณ  ศุภภกัด ี
      ผูวิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 
สวนท่ี 1   
 
คําช้ีแจง โปรดเขียนเครื่องหมาย   ลงใน   หนาขอความหรือเติมขอความลงในชองวางที่กําหนดใหตาม

ความเปนจริงของทาน 
 

1. เพศ            ชาย   หญิง 

2. อายุ _______________ ป  ________________ เดือน 

3. อายุงาน  ___________  ป _______________ เดือน 

4. วุฒิการศึกษาสูงสุด  _____________________________________________ 

5. สถานภาพครอบครัว 

 โสด 

 สมรส 

 หมาย / หยา / แยก 

 อื่น ๆ (โปรดระบุ)______________________________________ 

6. รายไดสุทธิ______________________________ บาทตอเดือน 
(หมายถึงรายไดทุกอยางที่ไดรับในแตละเดือน เชน เงินเดือน คาบริการ และคาลวงเวลา  เปนตน) 
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สวนที่ 2      
 
คําชี้แจง โปรดพิจารณาขอความตอไปนี้แลวทําเครื่องหมาย  ลงในชองทางขวามือที่ทานเห็นวาตรงกับความ

เปนจริงที่สุดเพียงชองเดียว                 
 

ขอที่ ขอความ 
จริง

ที่สุด 
จริง 

ไม

แนใจ 
ไมจริง 

ไมจริง

ที่สุด 

1 บริษัทกําหนดกฏเกณฑขอบังคับไวอยางชัดเจน      
2 งานในแตละแผนกแบงแยกหนาที่กันอยาง

เหมาะสม 
     

3 พนักงานรูวาใครเปนหัวหนา และใครเปนลูกนอง      
4 พนักงานรูวาจะตองทํางานอะไรบางในแตละวัน      
5 เมื่อมีปญหาในการทํางาน พนักงานทุกคนรูวา 

จะตองถามใคร 
     

6 เมื่อตองการความรวมมือในการทํางานใหสําเร็จ  
พนักงานรูวาจะตองติดตอกับใครบาง 

     

7 พนักงานรูวาในแตละขั้นตอนของการทํางานตอง
ใชอุปกรณอะไรบาง 

     

8 พนักงานรูวาถาหัวหนาไมอยูจะเสนองานใหใคร
เปน ผูลงนามแทนได 

     

9 พนักงานมักมีความรูสึกสับสนเพราะมีคนสั่งงาน
หลายคน 

     

10 การแบงงานใหพนักงานขาดความเหมาะสม      
11 พนักงานทราบวาหัวหนาคนไหนมีอํานาจในการ

ตัดสินใจในเรื่องอะไร 
     

12 ถาพนักงานมีเรื่องตัดสินใจเองไมได พนักงานรู
วาตองไปพบใคร 

     

13 บริษัทกําหนดเกณฑมาตรฐานในการทํางานไว
ชัดเจนและประกาศใหทราบทั่วกัน 

     

14 บริษัทมีการปรับปรุงระบบงาน และกระบวนการ
ในการทํางานเพื่อใหการทํางานมีคุณภาพ
สม่ําเสมอ 

     

15 พนักงานพยายามพัฒนาศักยภาพการทํางานของ
ตนเองใหสูงขึ้นเสมอ 
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ขอที่ ขอความ 
จริง

ที่สุด 
จริง 

ไม

แนใจ 
ไมจริง 

ไมจริง

ที่สุด 

16 ฉันพยายามปรับปรุงงานที่ผิดพลาดเพื่อใหดีขึ้น   
ตามมาตรฐาน 

     

17 ฉันเอาใจใสทุกขั้นตอนการทํางานเพื่อใหผลงาน
เปนไปตามมาตรฐาน 

     

18 เมื่อทํางานเสร็จฉันทราบทันทีวางานที่ฉันทําออก
มาถึงเกณฑมาตรฐานที่บริษัทตั้งไวหรือไม 

     

19 บริษัทใหความสําคัญเรื่องผลการปฏิบัติงานที่ได
มาตรฐาน 

     

20 หัวหนามีมาตรฐานการปฏิบัติงานไมสอดคลอง    
กับที่บริษัทกําหนดไว 

     

21 หัวหนางานไมรูวาฉันทํางานไดตามมาตรฐาน
หรือไม 

     

22 พนักงานมักตั้งเกณฑมาตรฐานในการทํางานของ
ตนเองโดยไมสอดคลองกับบริษัท 

     

23 บริษัทมีเจาหนาที่คอยตรวจสอบการปฏิบัติงาน
ของพนักงานอยูตลอดเวลา 

     

24 พนักงานสวนใหญทํางานเสร็จตามเวลาที่กําหนด      
25 เมื่อเกิดปญหาในการทํางาน พนักงานทุกคน         

จะชวยกันแกไขทันที 
     

26 เพื่อทํางานใหลุลวง พนักงานตองสละเวลาหลัง       
เลิกงานเพื่อทํางานตอจนกวาจะเสร็จ 

     

27 เมื่อเกิดขอผิดพลาดพนักงานจะยอมรับและเต็มใจ
แกไขใหดีขึ้น 

     

28 หากมีการปฏิบัติงานผิดพลาด พนักงานผูทําผิดจะ
รีบแกไข 

     

29 พนักงานสวนใหญรูหนาที่ของตนในแตละวัน
เปนอยางดี 

     

30 พนักงานสวนใหญสามารถตัดสินใจแกไขปญหา    
ไดเอง เพื่อใหเกิดผลดีแกงานในหนาที่ 

     

31 พนักงานสวนใหญไมเคยทอแมงานที่ไดรับ
มอบหมายจะยากเพียงใดก็จะทําใหสําเร็จ  
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ขอที่ ขอความ 
จริง

ที่สุด 
จริง 

ไม

แนใจ 
ไมจริง 

ไมจริง

ที่สุด 

32 หัวหนางานดูแลรับผิดชอบงานของลูกนองทุกคน
เปนอยางดี 

     

33 พนักงานสวนใหญรับผิดชอบงานที่หัวหนา
มอบหมายจนเสร็จ 

     

34 พนักงานสวนใหญจะรีบกลับบานทันทีเมื่อหมด
เวลาการทํางาน  โดยไมสนใจวางานจะเสร็จ
หรือไม 

     

35 พนักงานสวนใหญยอมสละเวลาพักของตนเพื่อ
ทํางานตอใหเสร็จ เมื่อทราบวางานนั้นเรงดวน 

     

36 พนักงานสวนใหญมุงใหผลงานออกมาดี      
37 พนักงานสวนใหญติดตามงานทุกขั้นตอนจนกวา

งานนั้นจะเสร็จสิ้น 
     

38 พนักงานสวนใหญรับผิดชอบการปฏิบัติงานของ
ตนเปนอยางดี 

     

39 บริษัทของฉันปรับขึ้นเงินเดือนอยางยุติธรรม      
40 ฉันคิดวาการเลื่อนตําแหนงในบริษัทไมเกี่ยวกับ    

การชอบพอเปนพิเศษกับหัวหนา 
     

41 แมพนักงานบางคนจะเปนที่รักใครชอบพอของ
หัวหนาเมื่อทําผิดก็ไดรับการตําหนิหรือลงโทษ 

     

42 เมื่อทํางานเสร็จฉันจะไดรับการยกยองจาก
หัวหนาและเพื่อนรวมงาน 

     

43 พนักงานไดรับการประเมินผลงานต่ํากวาที่ควร
เปน 

     

44 บริษัทจายคาตอบแทนแกพนักงาน ไมเหมาะสม    
กับผลงานที่พนักงานทํา 

     

45 ถาพนักงานทํางานไดดีตามเปาที่บริษัทตั้งไว          
บริษัทมักจะมีสิ่งตอบแทน 

     

46 การพิจารณาการเลื่อนตําแหนงของหัวหนายังไม
ยุติธรรมพอ 

     

47 พนักงานสวนใหญไมถูกลงโทษ แมจะทําผิดกฏ
บริษัทก็ตาม 
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ขอที่ ขอความ 
จริง

ที่สุด 
จริง 

ไม

แนใจ 
ไมจริง 

ไมจริง

ที่สุด 

48 การลงโทษเปนสิ่งที่ไมใชกฏตายตัว ขึ้นอยูกับวา
บุคคลใดเปนคนทํา 

     

49 หัวหนายินดีใหคําปรึกษาเมื่อเกิดปญหา      
50 หัวหนาคอยเอาใจใสงานที่ลูกนองทํา      
51 ฉันไดรับความรวมมือจากเพื่อนรวมงานในทันที

ที่ฉันตองการ 
     

52 ฉันและทีมงานดูแลเอาใจใสซึ่งกันและกัน      
53 หัวหนาสนับสนุนใหทุกคนเขารับการอบรม         

เพื่อความกาวหนาในอาชีพ 
     

54 หัวหนาเปดโอกาสใหลูกนองไดแสดงความ
คิดเห็น 

     

55 พนักงานคนไหนมีผลการปฏิบัติงานดีก็จะไดรับ
การสนับสนุนจากหัวหนา 

     

56 เพื่อนรวมงานไมเคยสนใจชวยเหลือซึ่งกันและ
กัน 

     

57 เมื่อมีพนักงานมาขอคําปรึกษาในเรื่องงาน        
หัวหนาจะวางเฉยและไมเคยใหคําปรึกษา  
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สวนที่  3 
     
คําชี้แจง โปรดพิจารณาขอความตอไปนี้แลวทําเครื่องหมาย  ลงในชองทางขวามือที่ทานเห็นวาตรงกับความ

เปนจริงที่สุดเพียงชองเดียว                 
 

ขอที่ ขอความ 
จริง

ที่สุด 
จริง 

ไม

แนใจ 
ไมจริง 

ไมจริง

ที่สุด 

1 ฉันชอบไปงานเลี้ยงรื่นเริงตางๆ       
2 เมื่อคิดอะไรขึ้นมาไดฉันรีบลงมือทําทันที      
3 ฉันรูสึกสนุกเมื่อไดมีสวนรวมในเหตุการณตางๆ      
4 ฉันชอบออกไปนอกบานเพื่อลองสิ่งใหมๆ      
5 ไมวาจะงานเลี้ยงไหนๆ ฉันก็สนุกไดอยางเต็มที่      
6 เมื่อฉันนั่งรวมโตะรับประทานอาหารกับคน

แปลกหนา ฉันมักจะเปนผูเริ่มบทสนทนากอน 
     

7 ฉันไมสนใจสถานการณตางๆ รอบตัว      
8 ฉันจะเขารวมกิจกรรมในกรณีที่จําเปนจริงๆ          

และเลี่ยงไมไดเทานั้น 
     

9 เมื่ออยูในงานสังสรรคฉันมักซอนตัวอยูที่มุมหอง      
10 แมอยูในบานฉันก็ชอบอยูตามลําพัง      
11 เมื่อฉันชอบอะไรฉันจะเก็บไวในใจไมแสดงออก      
12 ฉันเปนคนสงบเสงี่ยมไมพูดมาก      
13 ฉันชอบอยูเงียบๆ คนเดียว      
14 เปนการยากที่ฉันจะปรับตัวใหเขากับสถานการณ

ที่เปลี่ยนแปลง 
     

15 ฉันชอบเขียนถึงเพื่อนมากกวาไปพบปะพูดคุย      
16 ในวันหยุดสุดสัปดาหฉันมักทําความสะอาดบาน     

ดูทีวี โดยไมออกไปไหน 
     

17 ฉันมักอารมณเสียกับเรื่องที่นารําคาญใจ      
18 ฉันเปนคนคิดมาก      
19 ฉันฝนรายเปนประจํา      
20 ฉันรูสึกออนไหว เปราะบาง เจ็บปวดงาย            

เมื่อมีคนพูดไมดีตอฉัน 
     

21 ฉันเปนคนอารมณขึ้นๆ ลงๆ งาย      
22 ฉันเปนคนฉุนเฉียวเจาอารมณ      
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ขอที่ ขอความ 
จริง

ที่สุด 
จริง 

ไม

แนใจ 
ไมจริง 

ไมจริง

ที่สุด 

23 บอยครั้งที่ฉันรองไหตามผูอื่นทั้งที่ไมเกี่ยวของ
กับตัวเอง 

     

24 ฉันวิตกกังวลงาย      
25 วันไหนที่ฝนตกฟามืดครึ้มทั้งวันฉันจะรูสึกหดหู      
26 ฉันมักขวางปาสิ่งของเวลาโกรธ      
27 ฉันไมรูจะระบาย ความทุกข ความเศรา                 

ความสลดหดหูไดยังไง 
     

28 ฉันเปนคนหงุดหงิดงาย      
29 ฉันเปนคนสุขุมรอบคอบ      
30 ฉันมักแสดงอารมณรุนแรงตอหนาผูอื่น      
31 แมมีเรื่องควรโกรธฉันก็ไมแสดงออก      
32 ฉันสามารถรับมือกับความกดดันสูงได      
33 ยากที่ผูอื่นจะทําใหฉันอารมณเสียได      
34 ฉันมักตัดสินใจดวยเหตุผลมากกวาอารมณ             

และความรูสึก 
     

35 ฉันสามารถควบคุมอารมณของตนเองได      
36 ฉันเปนคนมีความคิดเปนของตัวเอง      
37 ฉันไมใชคนโลเล ไมยอมเปลี่ยนใจอะไรไดงายๆ      
38 ฉันสามารถควบคุมอารมณไมใหแสดงอาการไม

พอใจกับคนที่ฉันเห็นวานารําคาญได 
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สวนที่ 4     
 
คําชี้แจง โปรดพิจารณาขอความตอไปนี้แลวทําเครื่องหมาย  ลงในชองทางขวามือที่ทานเห็นวาตรงกับความ

เปนจริงที่สุดเพียงชองเดียว                 
 

ขอที่ ขอความ 
จริง

ที่สุด 
จริง 

ไม

แนใจ 
ไมจริง 

ไมจริง

ที่สุด 

1 ฉันไมเคยไดรับคําชมเชยหลังจากที่ทํางานสําเร็จ      
2 เมื่อฉันประสบความสําเร็จเพื่อนรวมงานก็ยินดี

ดวย 
     

3 ถาฉันมีผลการปฏิบัติงานดี บริษัทจะคัดเลือกให
เปนพนักงานดีเดน 

     

4 บริษัทจะติดประกาศเมื่อพนักงานมีผลการ
ปฏิบัติงานดี 

     

5 ฉันเปนที่รูจักของคนในบริษัทเพราะฉัน        
ประสบความสําเร็จสูงจากการทํางาน 

     

6 เพราะฉันทํางานไดดี จึงมีเพื่อนรวมงานมาขอ
ความเห็นจากฉันในเรื่องงาน 

     

7 หัวหนามักจะถามความคิดเห็นเรื่องงานจากฉัน
เนื่องจากผลงานที่ฉันทํามา  

     

8 แมฉันจะมีผลงานโดดเดนกวาพนักงานคนอื่น 
หัวหนาก็ไมเคยชมวาฉันทํางานดี 

     

9 ฉันคิดวางานที่ทําอยูมีความสําคัญกับทั้งตนเอง 
และเพื่อนรวมงาน 

     

10 ฉันรูสึกวางานที่ฉันทําไมมีความสําคัญอะไรเลย      
11 งานที่ฉันทําเปนงานที่ซ้ําซากจําเจ      
12 งานที่ฉันทําอยูใครๆก็สามารถทําได      
13 ฉันชอบงานที่ทําอยูเนื่องจากทาทายความสามารถ      
14 เมื่อฉันทํางานสําเร็จฉันภูมิใจในงานนั้น        

เนื่องจากฉันไดเปนผูดําเนินเองทั้งหมด 
     

15 งานที่ฉันทําอยูทําใหฉันไดพัฒนาศักยภาพของ
ตนเองอยูตลอดเวลา 

     

16 หัวหนาใหคําแนะนําที่เปนประโยชนตอ
ความกาวหนาของฉันและเพื่อนรวมงาน 
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ขอที่ ขอความ 
จริง

ที่สุด 
จริง 

ไม

แนใจ 
ไมจริง 

ไมจริง

ที่สุด 

17 ฉันไดรับความยุติธรรมในการพิจารณาความดี
ความชอบ 

     

18 ระบบการเลื่อนตําแหนงในบริษัทเปนระบบที่ไม
ยุติธรรม 

     

19 
 

ฉันทํางานไดสูงกวาเกณฑมาตรฐานแตไมเคย
ไดรับ การพิจารณาใหเลื่อนตําแหนง 

     

20 ระบบการพิจารณาเลื่อนตําแหนงในบริษัทไม
เหมาะสม 

     

21 เมื่อมีตําแหนงระดับหัวหนาวาง บริษัทเปด
โอกาสใหพนักงานภายในกอน 

     

22 พนักงานที่ไดรับการเลื่อนตําแหนงเปนที่ยอมรับ
จากพนักงานทั่วไปวาทํางานดีมีประสิทธิภาพ 

     

23 ระบบการพิจารณาความดีความชอบเปนระบบที่
สามารถตรวจสอบได 

     

24 ไมวาพนักงานคนใดก็ตามสรางผลงานดียอมมี
โอกาสไดเลื่อนตําแหนง 

     

25 พนักงานตางสงสัยวาทําไมหัวหนางานจึงเลื่อน
ตําแหนงใหพนักงานนั้นๆ ทั้งที่ผลงานไมไดตาม
เกณฑมาตรฐานของบริษัท 

     

26 ฉันมีโอกาสไดเขารับการฝกอบรม หรือรวมการ
สัมมนาที่บริษัทจัดขึ้น 

     

27 บริษัทสงเสริมใหมีการฝกอบรมเพื่อพัฒนา
ศักยภาพในการทํางานของพนักงานเสมอ 

     

28 ฉันรูสึกวาบริษัทใหโอกาสฉันไดพัฒนาตนเอง      
29 หัวหนางานบอกขอดีขอเสียของฉันเพื่อใหฉันได

พัฒนาตนเอง 
     

30 เมื่อหัวหนางานเห็นวาฉันทํางานในหนาที่ไดดี       
ก็จะเพิ่มงานเพื่อใหฉันไดพัฒนาทักษะ        
ความรูความสามารถ 

     

31 ในหนวยงานมีการหมุนเวียนงานเพื่อใหพนักงาน
ไดพัฒนาความรูในงาน 
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ขอที่ ขอความ 
จริง

ที่สุด 
จริง 

ไม

แนใจ 
ไมจริง 

ไมจริง

ที่สุด 

32 บริษัทมีกิจกรรมที่เปดโอกาสใหพนักงานได
เสนอความคิดใหมๆ 

     

33 หัวหนาใหคําแนะนําแกฉันเพื่อพัฒนาจุดเดนใน
การทํางาน 

     

34 หัวหนาสงเสริมใหพนักงานไดแสดงความคิดเห็น
เพื่อพัฒนาตนเองอยูเสมอ 

     

35 หัวหนาสละเวลาเพื่อการสอนงานและแนะนําการ
ทํางานแกพนักงาน 

     

36 ฉันสามารถพูดคุยกับเพื่อนรวมงานไดอยางสบาย
ใจ 

     

37 ฉันมีความรูสึกที่ดีกับเพื่อนรวมงานในปจจุบัน      
38 ฉันยินดีใหความชวยเหลือเพื่อนรวมงานที่มี

ปญหาทั้งดานการงานและเรื่องสวนตัว 
     

39 พนักงานใหเกียรติและรับฟงความคิดเห็นซึ่งกัน
และกัน 

     

40 ทุกคนในหนวยงานจะชวยเหลือกัน ถึงแมจะ
ไมใชหนาที่ 

     

41 ฉันและบุคคลในหนวยงานมีความสัมพันธที่          
หางเหิน และเย็นชา 

     

42 ฉันรูสึกอึดอัดไมสบายใจเมื่อรวมรับประทาน
อาหารกับเพื่อนรวมงาน 

     

43 ฉันไมสามารถไววางใจบอกเลาเรื่องราวตางๆ
ใหกับเพื่อนรวมงานไดเลยสักคน 

     

44 ฉันรูสึกไมสบายใจ เมื่อเพื่อนรวมงานซุบซิบกัน
ในขณะที่มีฉันอยูดวย 

     

45 ฉันไมไววางใจเพื่อนรวมงาน  กลัววาจะพูดจาให
รายฉันขณะอยูกับหัวหนา 

     

46 ภายในหนวยงานมีการพูดจาเสียดสี 
กระทบกระทั่งกันเปนประจํา 

     

47 เมื่อฉันหรือเพื่อนพนักงานเจ็บปวยจากการทํางาน
จะไดรับการดูแลเปนอยางดีจากบริษัท 
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ขอที่ ขอความ 
จริง

ที่สุด 
จริง 

ไม

แนใจ 
ไมจริง 

ไมจริง

ที่สุด 

48 ฉันรูสึกวาบริษัทไมไดใหอะไรตอบแทนกับ
พนักงานเลยนอกเหนือจากเงินเดือนที่ไดรับ 

     

49 บริษัทไมเคยจัดสิ่งอํานวยความสะดวกใหกับ
พนักงาน เพื่อใหทํางานไดงายขึ้น 

     

50 บริษัทไมเคยจัดกิจกรรมอื่นนอกเหนือจากงาน
เพื่อใหพนักงานเลย 

     

51 บริษัทจัดสวัสดิการอื่นๆ ใหพนักงาน 
นอกเหนือจากการรักษาพยาบาลจาก
ประกันสังคม 

     

52 สวัสดิการของบริษัทนี้ไมดอยกวาบริษัทอื่น      
53 บริษัทจัดบริการอาหารที่มีคุณภาพและน้ําดื่มที่

สะอาดใหเพียงพอกับจํานวนพนักงาน 
     

54 เมื่อผลประกอบการดีบริษัทจะมีเงินพิเศษใหกับ
พนักงานทุกคน 

     

55 ฉันรูสึกกลัวอยูเสมอวาบริษัทนี้อาจจะปดตัวลง
เมื่อไรก็ได 

     

56 หากไมเปนที่พอใจฉันอาจถูกใหออกจากงาน
เมื่อไรก็ได 

     

57 อาจมีสักวันหนึ่งที่ฉันหรือเพื่อนรวมงานอาจให
ถูกออกจากงานโดยไมมีความผิดหรือเหตุผลแน
ชัด 

     

58 พนักงานในบริษัทไมแนใจวาจะไดรับเงินเดือน  
เมื่อถึงวันที่เงินเดือนออก  

     

59 ผลประกอบการของบริษัทดีบางไมดีบางเอาแน
ไมได 

     

60 เมื่อเกิดวิกฤตการณทางเศรษฐกิจเชื่อไดเลยวา
พนักงานตองถูกปลดออกเปนอันดับแรก 

     

61 แมผลประกอบการของบริษัทลดลง             
พนักงานยังคงไดรับเงินเดือนเต็มจํานวน 
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สวนที่ 5     
 
คําชี้แจง โปรดพิจารณาขอความตอไปนี้แลวทําเครื่องหมาย  ลงในชองทางขวามือที่ทานเห็นวาตรงกับความ

เปนจริงที่สุดเพียงชองเดียว       
 

ขอที่ ขอความ 
จริง

ที่สุด 
จริง 

ไม

แนใจ 
ไมจริง 

ไมจริง

ที่สุด 

1 ฉันยินดีที่จะทํางานลวงเวลาเพื่อใหงานเสร็จแม
หัวหนาไมไดสั่ง 

     

2 ฉันรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของบริษัท      
3 ฉันซื่อสัตยกับบริษัท และรักษาชื่อเสียงของ

บริษัทไวทั้งตอหนาและลับหลัง 
     

4 ฉันรักและผูกพันกับบริษัทเปรียบเสมือนบาน
หลังที่สอง 

     

5 เมื่อหยุดงานไปนานๆ ฉันรูสึกคิดถึงบริษัทอยาก
กลับมาทํางานเร็วๆ 

     

6 ฉันไมรูสึกผูกพันกับบริษัทนี้      
7 เมื่อฉันยังคงไดรับเงินเดือนฉันไมสนใจวาบริษัท

จะเปนยังไง 
     

8 ฉันรูสึกไมชอบใจเมื่อมีผูใหรายกับบริษัท      
9 ฉันรูสึกเบื่อกับการทํางานที่นี่เต็มที      
10 ฉันรูสึกเปนหวงงานของบริษัทตลอดเวลา      
11 เมื่อฉันมีโอกาสฉันจะเปลี่ยนงานทันที      
12 ฉันไมลังเลที่จะเปลี่ยนงานเลยเมื่อมีบริษัทอื่นให

ขอเสนอที่ดีกวา 
     

13 บอยครั้งที่ฉันพยายามจะหางานใหม      
14 เมื่อบริษัทประสบวิกฤตการณฉันพรอมจะ

ชวยเหลือทุกอยางเทาที่สามารถทําได 
     

15 ฉันคิดวาจะทํางานที่นี่เพียงช่ัวคราวเทานั้น      
16 ฉันไมคิดจะเปลี่ยนไปทํางานที่อื่นแมจะไดเงิน

ดีกวา 
     

17 ฉันพรอมจะทุมเทความรูความสามารถใหกับการ
ทํางานเพื่อใหบริษัทเจริญรุงเรื่อง 
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ขอที่ ขอความ 
จริง

ที่สุด 
จริง 

ไม

แนใจ 
ไมจริง 

ไมจริง

ที่สุด 

18 ฉันพรอมจะฝาฟนอุปสรรคในการทํางานรวมกับ
บริษัทนี้ 

     

19 ฉันพรอมจะเขารวมกิจกรรมที่ทางบริษัทจัดขึ้น  
ทุกอยาง 

     

20 ฉันไดรับผลตอบแทนที่คุมคากับการจงรักภักดี
ตอบริษัท 

     

21 ฉันรูสึกละลายใจเมื่อทํางานไมไดประสิทธิภาพ      
22 ฉันพรอมทุมเทกําลังความสามารถทั้งหมดที่มีอยู

เพื่อตอบแทนบริษัท  
     

23 ฉันใชความสามารถที่มีอยูทั้งหมด                      
เพื่อรวมกันพัฒนาบริษัท 

     

24 เมื่อฉันทําสิ่งของ ของบริษัทเสียหายฉันจะรูสึก
ผิด แมจะไมมีผูใดตําหนิก็ตาม 

     

25 ฉันชวยรักษาอุปกรณเครื่องมือ เครื่องใช ใหอยู
สภาพดี เพื่อบริษัทจะไมเสียคาใชจายในการซื้อ
ใหม 

     

26 ฉันรูสึกวาฉันอยากจะทํางานใหบริษัทมากกวานี้  
ถาฉันสามารถทําได 

     

27 ฉันพยายามพัฒนาศักยภาพในการทํางาน      
เพื่อใหบริษัทสามารถคงอยูตอไปได 

     

 

 ขอขอบพระคุณในความรวมมืออยางดียิ่งของทาน 
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หนังสือขออนญุาตเก็บขอมูล 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 






