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บทคัดยอ 

การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อ (1) ศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร (2) ศึกษาบรรยากาศ
องคการของบุคลากร (3) ศึกษาความผูกพันตอองคการของบุคลากรบริษัท (4) ศึกษาแรงจูงใจในการทํางานที่
มีผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรบริษัท และ (5) ศึกษาบรรยากาศองคการที่มีผลตอกับความผูกพัน
ตอองคการของบุคลากรบริษัท กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งน้ี ไดแก บุคลากรบริษัท งวนเชียง
อุตสาหกรรมอาหาร จํากัด จํานวน 310 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม ผลการทดสอบคา
ความเช่ือมั่นทั้งฉบับเทากับ 0.95 สวนการวิเคราะหขอมูลใชการแจกแจงความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหสมการถดถอยเชิงพหุคูณ  
 ผลการศึกษา พบวา (1) แรงจูงใจในการทํางานภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง  เมื่อพิจารณาเปน
รายดานมีความคิดเห็นเปนลําดับแรก คือ ดานความตองการดํารงชีพ รองลงมา คือ ดานความตองการ
เจริญกาวหนา และลําดับสุดทาย คือ ดานความตองการความสัมพันธ ตามลําดับ (2) บรรยากาศองคการ 
ภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง  เมื่อพิจารณาเปนรายดานมีความคิดเห็นเปนลําดับแรก คือ ดานความเปน
อิสระ รองลงมา คือ ดานการเปลี่ยนแปลงในองคการ และลําดับสุดทาย คือ ดานโครงสราง ตามลําดับ (3) 
ความผูกพันตอองคการ ภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง  เมื่อพิจารณาเปนรายดานมีความคิดเห็นเปนลําดับ
แรก คือ ดานความรูสึก รองลงมา คือ ดานบรรทัดฐานทางสังคม และลําดับสุดทาย คือ ดานการคงอยูกับ
องคการ มี ตามลําดับ (4) แรงจูงใจในการทํางานมีผลตอความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 และ (5) บรรยากาศองคการมีผลตอกับความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 
 
คําสําคัญ: แรงจูงใจในการทํางาน, บรรยากาศองคการ, ความผูกพันตอองคการ 
 
Abstract 
 The purposes of this study were to (1) study the work motivation, (2) study the 
organizational climate, (3) study the organizational commitment, (4) study the relationship 
between the work motivation and the organizational commitment, and (5) study the 
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relationship between the organizational climate and the organizational commitment. The 
sample group consisted of 310samples. An instrument used in the study was a 
questionnaire, with its reliability of 0.95. The statistics used for data analysis consisted of 
frequency, percentage, mean, standard deviation, and multiple regression analysis.  
 The findings revealed that (1) the work motivation was at a high level in overall. 
When investigating at individual aspects, it was found that the first opinion was relatedness 
needs, followed by grow needs, and the last was existence needs. (2) The organizational 
climate was at a high level in overall. When investigating at individual aspects, it was found 
that the first opinion was structure, followed by autonomy, and the last was organizational 
change. (3) The organizational commitment was at a high level in overall. When investigating 
at individual aspects, it was found that the first opinion was the need for membership of the 
organization, followed by a willingness to sacrifice the organization, and the last was the 
acceptance of the organization’s goals. (4) The work motivation had relationship with the 
organizational commitment with statistical significance level of 0.05 and (5) the 
organizational climate had relationship with the organizational commitment with statistical 
significance level of 0.05. 
 
Keywords: Work Motivation, Organizational Climate, Organizational Commitment 
 
บทนํา 

การบริหารองคการใหบรรลุเปาหมายไดน้ัน จําเปนตองอาศัยปจจัยหลายประการ อาทิ บุคลากร เงิน 
วัสดุอุปกรณ และการบริการจัดการที่ดี โดยเฉพาะอยางย่ิง “การบริหารงานบุคคล”เพราะบุคคล หรือบุคลากร
ในองคกร ถือเปนปจจัยที่มีความสําคัญที่สุดในการบริหารงาน  เน่ืองจากหากปราศจากบุคลากรทําหนาที่เปน
ตัวขับเคลื่อนแลวการบริหารจัดการตางๆ ก็ไมเกิดข้ึน และองคกรก็จะไมบรรลุเปาหมายได อยางไรก็ตามแมวา
องคกรจะมีบุคลากรที่มีความรู ความสามารถในการปฏิบัติงานเปนอยางดีเพียงใด หากบุคลากรเหลาน้ี ขาด
ความต้ังใจ ขาดความกระตือรอืรนในการปฏิบัติงาน ผลการปฏิบัติงานก็จะไมดีและทําใหองคกรประสบความ
ลมเหลวดังน้ัน เพื่อใหองคกรสามารถบรรลุเปาหมายตามที่คาดหวัง จึงเปนสิ่งจําเปนที่ผูบริหารจะตองทราบถึง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร การสรางแรงจูงใจในงานการจึงเปนปจจัยสําคัญที่มีผลตอความผูกพัน
และบรรยากาศในองคการ เมื่อมีความพึงพอใจในงานจะทําใหมีแรงจูงใจในการทํางานปฏิบัติงานดวยความ
ต้ังใจและเต็มกําลังความสามารถรวมทั้งยึดมั่น ผูกพันตอองคการ และสงผลใหผลการปฏิบัติงานมีประสทิธิภาพ 
ประสิทธิผล และบรรลุเปาหมายขององคกรไดในที่สุด  

จากปญหาดังกลาวผูวิจัยสนใจที่ทําการศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการทํางานและบรรยากาศองคการมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของบุคลากรบริษัท งวนเชียงอุตสาหกรรมอาหาร จํากัด ผูบริหารให
ความสําคัญตอบรรยากาศขององคการ เพราะบรรยากาศองคการจะชวยใหนักบริหารวางแผนที่จะ
เปลี่ยนแปลงไดดีข้ึน นอกจากน้ีจะเปนการเสนอหรือสนองบรรยากาศที่สรางเสริมความพึงพอใจของ
ผูปฏิบัติงานแลว จะชวยใหองคการมีประสิทธิภาพมากข้ึน จะบรรลุเปาหมายขององคการไดเร็วข้ึน นอกจากน้ี
ผลของการศึกษาครั้งน้ีจะสามารถนําไปใช เปนแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนา เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
ภายในองคการ สรางขวัญและกําลังใจ สงเสริมใหพนักงานมีแรงจูงใจในการทํางาน และมีความผูกพันตอ
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องคการมากข้ึน สามารถธํารงรักษาบุคลากรที่มีอยูใหปฏิบัติงานกับองคการในระยะเวลา ยาวนานเทาที่
องคการตองการไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร บริษัท งวนเชียงอุตสาหกรรมอาหาร จํากัด  
2. เพื่อศึกษาบรรยากาศองคการของบุคลากร บริษัท งวนเชียงอุตสาหกรรมอาหาร จํากัด  
3. เพื่อศึกษาความผูกพันตอองคการของบุคลากร บริษัท งวนเชียงอุตสาหกรรมอาหาร จํากัด   
4. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการทํางานที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรบริษัท บริษัท งวนเชียง

อุตสาหกรรมอาหาร จํากัด 
5. เพื่อศึกษาบรรยากาศองคการที่มีผลตอกับความผูกพันตอองคการของบุคลากรบริษัท บริษัท งวนเชียง

อุตสาหกรรมอาหาร จํากัด  
 

สมมติฐานการวิจัย 
สมมติฐานขอที่ 1 แรงจูงใจในการทํางานมีผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรบริษัท งวนเชียง

อุตสาหกรรมอาหาร จํากัด  
สมมติฐานขอที่ 2 บรรยากาศองคการมีผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรบริษัท งวนเชียง

อุตสาหกรรมอาหาร จํากัด  
 

ขอบเขตการวิจัย  
ขอบเขตดานประชากร 
ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งน้ี คือ บุคลากรบริษัท งวนเชียงอุตสาหกรรมอาหาร จํากัด จํานวน 

1,370 คน (บริษัท บริษัท งวนเชียงอุตสาหกรรมอาหาร จํากัด, ณ วันที่ 1 มกราคม 2562) 
ขอบเขตดานเน้ือหา 
การศึกษาแรงจูงใจในการทํางานและบรรยากาศองคการที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ

ของบุคลากรบริษัท งวนเชียงอุตสาหกรรมอาหาร จํากัด โดยใชแนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจของ Alderfer 
(1972) ประกอบดวย 3 ดาน ไดแก 1. ดานความตองการดํารงชีพ 2. ดานความตองการความสัมพันธ และ 3. 
ดานความตองการเจริญกาวหนา แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับบรรยากาศองคการของ Kelly (1980) 
ประกอบดวย 6 ดาน ไดแก 1. ดานความเปนอิสระ 2. ดานโครงสราง 3. ดานการใหรางวัล 4. ดานความอบอุน 
และการสนับสนุน 5. ดานการเปลี่ยนแปลงในองคการ และ 6. ดานการยอมรับความขัดแยง รวมทั้งแนวคิด
และทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการของ Allen & Meyer (1990) ประกอบดวย 3 ดาน ไดแก 1. ดาน
ความรูสึก 2. ดานการคงอยูกับองคกร และ 3. ดานบรรทัดฐานทางสังคม 

ขอบเขตดานระยะเวลา 
 ระยะเวลาที่ใชในการศึกษา ต้ังแตเดือนมกราคมถึงกันยายน พ.ศ 2562 รวมระยะเวลา 9 เดือน 

กลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งน้ี ใชหลักการกําหนดขนาดตัวอยางแบบทราบคาจํานวนประชากร 
โดยใชสูตรสําหรับคํานวณ Taro Yamane (1973 : 155) ประมาณขนาดกลุมตัวอยางดวยความเช่ือมั่นรอยละ 
95 คาความคลาดเคลื่อนเทากับ 0.05  ซึ่งหลักการคํานวณของ Taro Yamane ทําใหสามารถคํานวณหาขนาด
ตัวอยางที่ตองการจะศึกษาในครั้งน้ี ไดจํานวน 310 ตัวอยาง 
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 3. การเก็บรวบรวมขอมูล  
     การวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยไดเก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถาม ซึ่งมีวิธีการดําเนินการดังน้ี (1). ขอ
หนังสือจากมหาวิทยาลัยธนบุรี เพื่อขออนุญาตผูประกอบการบริษัท งวนเชียงอุตสาหกรรมอาหาร จํากัด ในการ
สอบถาม (2). ดําเนินการสงแบบสอบถามแกบุคลากรบริษัท งวนเชียงอุตสาหกรรมอาหาร จํากัด เพื่อใหตอบ
แบบสอบถามและสงแบบสอบถามกลับมายังผูวิจัย และ(3). เมื่อไดรับแบบสอบถามกลับมาเรียบรอยแลวผูวิจัย
ตรวจสอบความสมบูรณ 
 4. การวิเคราะหขอมูลทางสถิติ 
  (1.) ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล
เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการทํางานที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ แลวนําขอมูลที่ไดมาประมวลผล
ดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติเพื่อแปลและนําเสนอตอไป 
  (2.) ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ทําการศึกษาคนควาขอมูลจากเอกสาร อินเตอรเน็ต 
และนําผลงานวิจัยที่เกี่ยวของมาทําการสรุปวิเคราะหผลเพื่อประกอบการศึกษา นํามาใชเปนทฤษฎีรองรับ
ผลงานวิจัย 
 
ผลการวิจัย  
 การศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการทํางานและบรรยากาศองคการที่มีผลกับความผูกพันองคการของ
บุคลากรบริษัท งวนเชียงอุตสาหกรรมอาหาร จํากัด ขอนําผลการศึกษาวิจัยดังน้ี 

1.สรุปขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ของบุคลากรบริษัท งวนเชียง
อุตสาหกรรมอาหาร จํากัด  

จากผลการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 186 คน คิดเปนรอยละ 60.00 
มีอายุอยูระหวาง 31-40 ป จํานวน 168 คน คิดเปนรอยละ 53.90 มีระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 166 
คน คิดเปนรอยละ 53.50 โดยมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,001-25,000 บาท จํานวน 210 คน คิดเปนรอยละ 
67.70  

2.การวิเคราะหแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรบริษัท งวนเชียงอุตสาหกรรมอาหาร จํากัด   
ผลการศึกษา พบวา ภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง  เมื่อพิจารณาเปนรายดานมีความคิดเห็นเปนลําดับ

แรก คือ ดานความตองการดํารงชีพ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง รองลงมา คือ ดานความตองการเจริญกาวหนา มี
คาเฉลี่ยอยูในระดับสูง และลําดับสุดทาย คือ ดานความตองการความสัมพันธ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง ตามลําดับ 
โดยมีรายละเอียดในแตละดานดังน้ี 

2.1 ดานความตองการดํารงชีพ พบวา มีความคิดเห็นเปนลําดับแรก คือ ทานไดรับความสะดวกสบายดาน
ที่พักอาศัย มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง รองลงมา คือ ทานมีวัสดุอุปกรณและเครื่องมือเครื่องใชอํานวยความสะดวกใน
การปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง  และลําดับสุดทาย คือ เงินเดือนที่ทานไดรับเพียงพอตอการดํารงชีพ และ
เหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจในปจจุบัน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง ตามลําดับ 

2.2 ดานความตองการความสัมพันธ พบวา มีความคิดเห็นเปนลําดับแรก คือ ทีมงานของทานมีมนุษย
สัมพันธเปนอยางดี มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง รองลงมา คือ ผูบังคับบัญาขามีความเอาใจใสในการชวยแกปญหา
ใหกับทาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง และลําดับสุดทาย คือ ทานมีความรูสึกวาเปนสวนหน่ึงของบริษัทฯ มีคาเฉลี่ย
อยูในระดับสูง ตามลําดับ 

2.3 ดานความตองการเจริญกาวหนา พบวา มีความคิดเห็นเปนลําดับแรก คือ ทานไดรับการสนันสนุนจาก
ผูบริหารในการฝกอบรมและเพิ่มพูนความรูและประสบการณ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง รองลงมา คือ พนักงานใน
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องคการของทานไดรับการพัฒนาและสนันสนุนเทียบเทากัน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก และลําดับสุดทาย คือ 
ระบบเลื่อนข้ันเงินเดือนหนวยงานของทานมีความเปนธรรม มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง ตามลําดับ 

3 การวิเคราะหบรรยากาศองคการของบุคลากรบริษัท งวนเชียงอุตสาหกรรมอาหาร จํากัด ในภาพรวม
และรายดาน  

ผลการศึกษา พบวา ภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง  เมื่อพิจารณาเปนรายดานมีความคิดเห็นเปนลําดับ
แรก คือ ดานความเปนอิสระ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง รองลงมา คือ ดานการเปลี่ยนแปลงในองคการ มีคาเฉล่ียอยู
ในระดับสูง และลําดับสุดทาย คือ ดานโครงสราง มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง ตามลําดับ 

3.1 ดานความเปนอิสระ พบวา มีความคิดเหน็เปนลําดับแรก คือ ทานสามารถจัดสรรเวลาในการทํางาน 
และเวลาสวนตัวเพื่อใชสําหรับครอบครัวไดอยางเหมาะสม มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง รองลงมา คือ ปริมาณงานที่
ทานไดรับมอบหมายเหมาะสมกับชวงเวลาการทํางาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง และลําดับสุดทาย คือ ทานมีอสิระ
ในการตัดสินใจเต็มที่ในงานที่ทานไดรับมอบหมาย มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง ตามลําดับ 

3.2 ดานโครงสราง พบวา มีความคิดเห็นเปนลําดับแรก คือ เมื่อเกิดปญหาในการปฏิบัติงานทานได
รับทราบขอมูลและมีการประชุมรวมกันเพื่อหาแนวทางในการปฏิบัติที่เหมาะสม มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสงู รองลงมา 
คือ องคการของทานมอบหมายงานตามความสามารถเหมาะสมกับบุคคล มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง และลําดับ
สุดทาย คือ องคการของทานมีการกําหนดโครงสรางและหนาที่ความรับผิดชอบอยางชัดเจน มีคาเฉลี่ยอยูใน
ระดับสูง ตามลําดับ 

3.3 ดานการใหรางวัล พบวา มีความคิดเห็นเปนลําดับแรก คือ บุคลากรทุกทานไดรับผลตอบแทนตามผล
การปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง รองลงมา คือ ภายในองคการของทานมีนโยบายการใหรางวัลผลตอบแทน 
มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง และลําดับสุดทาย คือ ภายในองคการของทานมีการประเมินการข้ึนเงินเดือนและเลื่อน
ตําแหนงจากผลการปฏิบัติงานที่ยุติธรรม มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง ตามลําดับ 

3.4 ดานความอบอุน และการสนับสนุน พบวา มีความคิดเห็นเปนลําดับแรก คือ ทานไดรับความ
ชวยเหลือจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานเมื่อมีปญหาในการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง รองลงมา คือ 
ทานรูสึกอบอุนและประทับใจในการปฏิบัติงานของทานกับเพื่อนรวมงานในองคการ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง และ
ลําดับสุดทาย คือ ผูบังคับบัญชามีมนุษยสัมพันธที่ดีกับพนักงานทุกคนในองคการ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง 
ตามลําดับ 

3.5 ดานการเปลี่ยนแปลงในองคการ พบวา มีความคิดเห็นเปนลําดับแรก คือ ภายในองคการให
ความสําคัญกับการพัฒนาความรู ความสามารถของบุคลากร มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง รองลงมา คือ ภายในองคการ
ทานสามารถพัฒนาหรือเปลี่ยนแปลงวิธีการทํางานในองคการได มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง และลําดับสุดทาย คือ 
การนําเครื่องมืออุปกรณที่ทันสมัยมาใช ทําใหทานอยากทํางานมากข้ึน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง ตามลําดับ 

3.6 ความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ ดานการยอมรับความขัดแยง พบวา มีความคิดเห็นเปน
ลําดับแรก คือ ทานเขาใจและยอมรับวาทุกคนสามารถแสดงความคิดเห็นแตกตางกันได มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง 
รองลงมา คือ เมื่อความคิดเห็นในการปฏิบัติงานของทานกับเพื่อนรวมงานไมตรงกันทานพรอมที่จะเปดใจยอมรบั
ฟงและแกไขปญหารวมกัน  มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง และลําดับสุดทาย คือ การทํางานกับเพื่อนรวมงานมีลักษณะ
การทํางานเปนทีม มีคาเฉลีย่อยูในระดับสูง ตามลําดับ 

4 การวิเคราะหความผูกพันตอองคการของบุคลากรบริษัท งวนเชียงอุตสาหกรรมอาหาร จํากัด ใน
ภาพรวมและรายดาน  
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ผลการศึกษา พบวา ภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง  เมื่อพิจารณาเปนรายดานมีความคิดเห็นเปนลําดับ
แรก คือ ดานความรูสึก มีคาเฉลีย่อยูในระดับสูง รองลงมา คือ ดานบรรทัดฐานทางสังคม มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง 
และลําดับสุดทาย คือ ดานการคงอยูกับองคการ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง ตามลําดับ 

4.1 ดานความรูสึก พบวา มีความคิดเห็นเปนลําดับแรก คือ ทานรูสึกวาตัวทานเองเปนสวนหน่ึงของ
องคการแหงน้ี และองคการแหงน้ีก็เปรียบเสมือนครอบครัวของทาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง รองลงมา คือ ทานมี
ความภาคภูมิใจที่จะบอกคนอื่นวาทานเปนบุคคลากรของบริษัทฯ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง และลําดับสุดทาย คือ 
สําหรับทานแลวองคการแหงน้ีเปนองคการที่ดีที่สุดและเปนที่นารวมงานดวย มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง ตามลําดับ 

4.2 ดานการคงอยูกับองคการ พบวา มีความคิดเห็นเปนลําดับแรก คือ ทานรูสึกวาเปนหวงอนาคตของ
แผนกที่ทานปฏิบัติงานอยู และมีความรูสึกจงรักภักดีกับแผนกและองคการของทาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง 
รองลงมา คือ ทานเต็มใจที่จะทํางานใหมากกวาปกติเพื่อชวยใหองคการประสบความสําเร็จ มีคาเฉลี่ยอยูใน
ระดับสูง และลําดับสุดทาย คือ ทานเลือกปฏิบัติงานกับองคการแหงน้ีเพราะมีความมั่นคงในหนาที่การงานและมี
คาตอบแทน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง ตามลําดับ 

4.3 ดานการคงอยูกับองคการ พบวา มีความคิดเห็นเปนลําดับแรก คือ ทานเห็นดวยกับเปาหมายของ
องคการและพยายามรักษาช่ือเสียงและภาพลักษณขององคการอยางเต็มที่ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง รองลงมา คือ 
ทานมีความหวงใยตออนาคตขององคการแหงน้ี มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง และลําดับสุดทาย คือ ทานมีความหวงใย
ตออนาคตขององคการแหงน้ี มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง ตามลําดับผลการศึกษา พบวา ภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูใน
ระดับสูง  เมื่อพิจารณาเปนรายดานมีความคิดเห็นเปนลําดับแรก คือ ดานความตองการดํารงชีพ มีคาเฉลี่ยอยูใน
ระดับสูง รองลงมา คือ ดานความตองการเจริญกาวหนา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง และลําดับสุดทาย คือ ดานความ
ตองการความสัมพันธ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง ตามลําดับ 

 
อภิปรายผลการวิจัย 
 1. การศึกษาแรงจูงใจในการทํางานมีผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรบริษัท งวนเชียง
อุตสาหกรรมอาหาร จํากัด โดยผลการศึกษา พบวา แรงจูงใจในการทํางานมีผลตอความผูกพันตอองคการ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐาน สอดคลองกับการศึกษาของเสาวนีย อวยผล (2550) 
ทําการศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับความผูกพันตอองคการของพนักงานระดับปฏิบัติงาน 
กรณีศึกษา บริษัทผลิตช้ินสวนอิเลคทรอนิกส ผลการศึกษา พบวา แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05  ดังน้ันแนวทางในการ
เพิ่มการความผูกพันตอองคการ ควรหาแนวทางที ่สามารถเพิม่แรงจูงในการทํางานมากข้ึนใน ดานความตองการ
ความสัมพันธ ดานความตองการเจริญกาวหนา ดานความตองการดํารงชีวิต ยอมสงผลตอพนักงานใหมคีวามผกูพัน
ตอองคการมากข้ึน 
 2. การศึกษาบรรยากาศองคการมีผลตอกับความผูกพันตอองคการของบุคลากรบริษัท งวนเชียง
อุตสาหกรรมอาหาร จํากัด โดยผลการศึกษา พบวา บรรยากาศองคการมีผลตอกับความผูกพันตอองคการ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐาน สอดคลองกับการศึกษาของปทมา พรมมินทร (2555) 
ทําการศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท เดอะมอลล กรุป จํากัด ผลการศึกษา พบวา 
บรรยากาศขององคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
เน่ืองจากการเปลี่ยนแปลงในองคการ โครงสรางการทํางาน  รางวัล และผลตอบแทนความมัน่คง และความเสีย่งของ
การปฏิบัติงาน ความอบอุน และการสนับสนุนความสามัคคีเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน ความเปนอิสระในการทํางาน 
ความยืดหยุนและมาตรฐานของผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธระหวางบรรยากาศขององคการกบัความผกูพนัตอ



การประชุมวิชาการนําเสนอผลงานวิจัยระดับชาต ิครั้งที่ ๓ “GRADUATE SCHOOL CONFERENCE 2019” 

องคการของพนักงาน  องคการควรสรางความพรอมในการปรับตัวยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดข้ึน อนัจะทาํให
เกิดความผูกพันตอองคการสูงข้ึน เพื่อเสริมสรางความสัมพันธใหกับพนักงาน 
ขอเสนอแนะ 
 ขอเสนอแนะจากศึกษาวิจัย 

1. ควรทําการศึกษาเกี่ยวกับตัวแปรดานอื่นๆ เชน ระบบการบริหารงาน ระบบการประเมินผลการ
ปฎิบัติงาน คานิยม วัฒนธรรมองคการ และภาวะผูนํา เพื่อเพิ่มศักยภาพในการทํางานใหมีประสิทธิภาพ และบรรลุ
ตามเปาหมายขององคการ 

2. ควรศึกษาการวิจัยอยางตอเน่ือง เพราะนโยบายการบริหารงานตาง ๆ ขององคการมีโอกาสที่จะ
เปลี่ยนแปลงไป ซึ่งอาจสงผลใหตอบรรยากาศองคการ และความผูกพันตอองคการได 
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