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บทคดัย่อ 
 การศึกษาคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความผูกพนัของ
พนกังานในองคก์ร โดยใชรู้ปแบบการวิจยัเชิงคุณภาพ ท าการเก็บขอ้มูลดว้ยการสัมภาษณ์ในเชิงลึก
และการสัมภาษณ์กลุ่ม โดยมีกลุ่มตวัอย่างคือ พนักงานบริษทั เอมอร์ เอ็นจิเนียร่ิง เซอร์วิส จ ากดั 
ทั้งหมดจ านวน 14 คน แบ่งออกเป็นพนกังานระดบัหวัหนา้งาน จ านวน 4 ท่าน และพนกังานระดบั
ปฏิบติังาน จ านวน 10 ท่าน ท าการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดด้ว้ยเทคนิค Discourse Analysis 
 ผลการศึกษาพบว่าปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลให้พนกังานเกิดแรงจูงใจในการท างานแบ่ง
ออกเป็น ปัจจยัจูงใจมีทั้งหมด 3 ประเด็น ดงัน้ี 1) ความส าเร็จของงาน 2) การไดรั้บการยอมรับ และ
3) ลกัษณะงานท่ีท า และปัจจยัค ้าจุนมีทั้งหมด 3 ประเด็น ดงัน้ี 1) เงินเดือนหรือเงินค่าจา้ง โบนสั 
และรางวลัตอบแทน 2) ความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน 
และ 3) นโยบายการบริหารงานขององค์กร เม่ือพนักงานไดรั้บปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้ าจุนท่ี
เหมาะสมและเพียงพอต่อความตอ้งการ จะท าให้พนกังานทุ่มเทแรงกายแรงใจ กระตือรือร้นในงาน 
และรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงกบัองคก์ร ท าใหพ้นกังานเกิดความผกูพนักบัองคก์รข้ึน 
 ส าหรับผลการศึกษามุมมองความผกูพนัของกลุ่มพนกังานในองคก์ร พบวา่มุมมอง
ความผกูพนัของพนกังานกลุ่มระดบัหัวหนา้งานแบ่งได ้2 ดา้น ดงัน้ี 1) ความเช่ือใจ และ 2) ความ
เช่ือมัน่ ส าหรับมุมมองความผกูพนัของพนกังานกลุ่มระดบัปฏิบติัการสามารถแบ่งได ้3 ดา้น ดงัน้ี 
1) การท างานเป็นทีม 2) การท างานดว้ยใจ และ 3) การมีใจรักในองคก์ร  
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Abstract 
 The purposes of this research were to study motivation factors affecting 
employee engagement. Qualitative research method was adopted in this investigation. Researcher 
used in-depth interview with fourteen employee and focus group interview with the group of four 
supervisor and group of ten employee as primary data collection methods. The data was analysis 
by using discourse analysis technique. 
 The findings on in-depth interview suggest that there were three motivator 
factors emerged which are 1) achievement 2) recognition and 3) work content. For the hygiene 
factor, there were three themes emerged which 1) pay 2) relationships among employees and      
3) company policies. It appeared that when employee received the motivator factors and hygiene 
factors, it is likely that there was increasing of engagement level at work. Finding on focus group 
interview with group of supervisor believed that trust and confident were the key to engagement 
for the organization. However, group of employee believed that team work, work with pleasure 
and love can impact the work engagement for employees. 
  

ค าน า 
ทรัพยากรบุคคลคือ ส่ิงส าคญัหลกัส าหรับองคก์รและจ าเป็นอยา่งยิง่ส าหรับองคก์ร 

เม่ือใดท่ีองคก์รขาดทรัพยากรบุคคลไปยอ่มส่งผลต่อกระบวนการท างาน ไม่สามารถจะด าเนินงาน
ต่อไดห้รืออาจท าใหเ้กิดการท างานท่ีล่าชา้ ส่งผลเสียต่อทั้งทางตรงและทางออ้มต่อองคก์ร องคก์รจึง
จ าเป็นตอ้งค านึงถึงวิธีการท่ีจะรักษาทรัพยากรบุคคลท่ีดี มีฝีมือ พร้อมท่ีจะอุทิศก าลงักาย ก าลงัใจ 
และสติปัญญาใหแ้ก่องคก์รใหอ้ยูก่บัองคก์รไดย้าวนานท่ีสุด  

ปัจจัยส าคญัประการหน่ึงท่ีจะช่วยผลกัดันให้พนักงานปฏิบติังานและประสบ
ความส าเร็จไปไดน้ั้น เร่ิมมาจากแรงจูงใจ ดงัจะเห็นว่าพนกังานบางคนท างานหรือท ากิจกรรมใดๆ    
อย่างมีพลงั มีชีวิตชีวา ตั้ งอกตั้ งใจ ขยนัขนัแข็ง มีความกระตือรือร้น เป็นตน้ แต่ขณะเดียวกัน
พนกังานบางคนไม่อยากท างาน ไม่อยากจะท ากิจกรรมใดๆ หรือท าโดยใหผ้า่นไปวนัๆ ในสภาพท่ี
เฉ่ือยชา เศร้าหมอง และไม่ไดส้นใจว่าผลงานจะออกมาดีหรือไม่ดีแต่อย่างใด พฤติกรรมต่างๆ ท่ี
เกิดข้ึนเหล่าน้ีลว้นเป็นผลมาจากแรงจูงใจของพนกังานแต่ละคน ทั้งแรงจูงใจจากภายในตวับุคคล
และเป็นผลมากจากแรงจูงใจจากภายนอกตวับุคคล อนัเกิดจากส่ิงเร้าภายนอกคือ สภาพการณ์ต่างๆ 
ขององคก์รทั้งกายภาพและสงัคมภาพ (ชมพนุูท ศรีพงษ,์ 2550 น. 141) 
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พนกังานท่ีมีความผกูพนักบัองคก์รมากจะมีแนวโนม้ท่ีจะอยูก่บัองคก์รนาน และมี
ความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานอยา่งเต็มก าลงัความสามารถ เพื่อให้องคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
ซ่ึงการท่ีพนกังานจะมีความผกูพนัไดน้ั้นจะตอ้งอาศยัปัจจยัจูงใจต่างๆ เขา้มาเก่ียวขอ้ง ทางผูว้ิจยัจึง
สนใจท่ีจะศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีผลท าให้พนักงานเกิดความผูกพนั เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันา
พนกังานและองคก์รต่อไป เน่ืองจากผูว้ิจยัไดเ้ลง็เห็นถึงปัญหาและความส าคญัในเร่ืองแรงจูงใจท่ีมี
ผลต่อความผกูพนัในองคก์ร จึงก่องใหเ้กิดงานวิจยัช้ินน้ีข้ึนมา 

การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคใ์นการวิจยั คือ เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อ
ความผูกพนัของพนกังานในองคก์ร และเพื่อศึกษาหามุมมองความผูกพนัของกลุ่มพนกังานระดบั
หวัหนา้งานและกลุ่มพนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีมีต่อองคก์ร 

 

วธีิการด าเนินการวจิยั 
1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีเป็นพนักงาน บริษัท เอมอร์ เอ็นจิเนียร่ิง 
เซอร์วิส จ ากดั จ านวน 14 ท่าน โดยแบ่งเป็น กลุ่มพนกังานระดบัหัวหนา้งาน จ านวน 4 ท่าน และ
กลุ่มพนกังานระดบัปฏิบติัการ จ านวน 10 ท่าน 

2. เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย    
      การศึกษาวิจัยในคร้ังน้ี เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย คือ การสัมภาษณ์ก่ึง

โครงสร้าง (Semi-structured Interview) เป็นการสัมภาษณ์ท่ีมีหวัขอ้ค าถามครอบคุลมแก่น โดยการ
ด าเนินการแต่ละค าถามและล าดบัการสามารถยดืหยุน่ได ้อาจถามนอกกรอบแนวค าถามท่ีวางไวไ้ด ้
แต่จะอยู่ในประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองท่ีสัมภาษณ์ ลกัษณะของการสัมภาษณ์จะมีแนวค าถามแบบ
เปิดกวา้งให้ผูถู้กสัมภาษณ์ไดร่้วมแสดงความคิดเห็น บอกเล่าเร่ืองราว ความเป็นมา สถานการณ์ 
และร่วมพูดคุยถึงส่ิงเหล่านั้นด้วยกนั ผูว้ิจยัจะท าการบนัทึกขอ้มูลตามค าให้สัมภาษณ์ของผูถู้ก
สมัภาษณ์ โดยท าการสมัภาษณ์เป็นรายบุคคลและรายกลุ่ม 

3. วธีิการด าเนินการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
   1. ใหผู้ถู้กสมัภาษณ์ท าแบบสอบถามก่อนด าเนินการสมัภาษณ์ 
   2. ผูว้ิจยัรวบรวมขอ้มูลดว้ยการสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง โดยเก็บขอ้มูลดว้ย
ตนเองจากกลุ่มตวัอยา่งแบบเจาะลึกรายบุคคล (In-depth Interview) โดยน าการสัมภาษณ์ท่ีไดม้า
วิเคราะห์แบ่งเป็น theme และ concept ต่างๆ ในขั้นตอนต่อไปส าหรับการสัมภาษณ์แบบกลุ่ม 
(Focus Group Interview) เป็นการถามเชิงใหผู้ถู้กสัมภาษณ์ออกความคิดเห็นร่วมกนั ซ่ึงเป็นการใช้
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ค าถามแบบเปิดกวา้งใหผู้ถู้กสัมภาษณ์ไดร่้วมแสดงความคิดเห็น ร่วมบอกเล่าเร่ืองราว ความเป็นมา 
และพดูคุย  

4. การวเิคราะห์ข้อมูลและสถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
      ผูว้ิจยัไดใ้ชก้ารวิเคราะห์วาทกรรม (Discourse Analysis) เพื่อใชเ้ป็นกรอบใน

การมอง แยกแยะความสมัพนัธ์ ความเช่ือมโยงส่วนต่างๆ ใหเ้ห็นถึงความสมัพนัธ์ แนวคิดต่างๆท่ีฝัง

อยู่ภายในแนวคิด ผูว้ิจยัไม่ไดมี้จุดมุ่งหมายในการท่ีจะแสวงหาหรือสร้างทฤษฎีข้ึนมาใหม่ แต่ใน

การวิจยัคร้ังน้ีผูศึ้กษาเพียงเพื่อท่ีมุ่งน ามาใชใ้นการวิเคราะห์ เพื่อเป็นแนวทางในแกไ้ข พฒันาและ

ปรับปรุงในองคก์รต่อไป 

 

สรุปผลและอภปิรายผลการวจิยั  
สรุปผล 

จากการวิเคราะห์การสัมภาษณ์เชิงลึก พบว่า ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลให้เกิดแรงจูงใจใน
การท างานของพนกังาน กระตุน้ใหพ้นกังานเกิดความพอใจในการท างานและปฏิบติังานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ ประกอบดว้ย 3 ปัจจยั ดงัน้ี 1) ความส าเร็จของงาน สามารถสรุปไดว้่า พนกังานมอง
ว่างานท่ีท านั้ นเป็นงานท่ีต้องใช้ความสามารถและความเช่ียวชาญท่ีสูง เน่ืองจากเป็นงานท่ีมี
ความจ าเพาะเจาะจงสูง พนกังานมองว่าตนมีประสิทธิภาพและมีศกัยภาพท่ีสูงในการปฏิบติังานให้
ประสบผลส าเร็จ เม่ืองานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จออกมา พนกังานจะเกิดความภาคภูมิใจ เตม็ใจใน
การปฏิบติังาน ก่อให้เกิดความกระตือรือร้น ตั้งใจทุ่มเทท างานช้ินต่อๆ ไป เป็นแรงขบัเคล่ือนท่ี
ส าคญัต่อการกระท าของพนกังาน เม่ือพนกังานมีแรงจูงใจในการท างานสูงจะด้ินรนตนเอง พฒันา
ตนเอง เพื่อท่ีจะให้ตนบรรลุเป้าหมาย วตัถุประสงคข์องตน 2) การไดรั้บการยอมรับ สามารถสรุป
ได้ว่ า  การท่ีได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน หัวหน้างาน ผู ้บังคับบัญชา ตลอดจน
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการท างานเพิ่มมากข้ึน การท่ี
พนักงานปฏิบติังานไดส้ าเร็จจนเป็นท่ียอมรับ เช่ือถือไวว้างใจ จากผูร่้วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 
ไดรั้บมอบหมายให้ปฏิบติังานท่ีส าคญั เพื่อนร่วมงานมีความพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน  
และเพื่อนร่วมงานขอค าแนะน าในการปฏิบติังาน ส่ิงเหล่าน้ีสร้างแรงจูงใจในการท างานให้แก่
พนกังาน  เป็นก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังาน ท าให้พนกังานมีแรงผลกัดนัท่ีจะปฏิบติังาน 
พนกังานในองคก์รมีความคิดเห็นวา่การท่ีจะไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานเป็นเร่ืองท่ีค่อนขา้ง
ยาก เน่ืองจากตอ้งอาศยัฝีมือและความทุ่มเทเป็นอยา่งมากในการพฒันาตนเอง และ 3) ลกัษณะงาน
พนักงานมองว่าการท่ีตนเองไดรั้บงานในระดบัสูงข้ึนนั้นคือ หรือการไดรั้บความไวว้างใจ ท าให้
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พนกังานเกิดแรงจูงใจในการท างาน กระตือรือร้นและทุ่มเทในงานท่ีไดรั้บ เพื่อให้ผลงานออกมาดี
ท่ีสุด ในขณะเดียวกนัพนักงานบางท่านมองว่าลกัษณะในการท างานแบบเดิมซ ้ าๆ เปรียบเสมือน
ไม่ไดรั้บความไวว้างใจ ท าใหไ้ม่มีแรงจูงใจในการท างาน งานท่ีไดอ้อกมาจึงไม่มีประสิทธิภาพ ท า
ใหเ้กิดผลกระทบต่างๆ ตามมาทั้งต่อตวัพนกังานและองคก์รเอง 

 และจากการศึกษาพบว่าปัจจยัค ้าจุนท่ีมีผลต่อความผกูพนัของพนกังานในองคก์ร
นั้นหลกัๆ จะมี 3 ปัจจยัคือ 1) เงินรางวลัหรือค่าจา้ง โบนัส รางวลัตอบแทน พนักงานมองว่า
เงินเดือน โบนสั รางวลัตอบแทน เป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะท าใหพ้นกังานมีแรงจูงใจในการท างาน หาก
เงินเดือนท่ีไดรั้บไม่สามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของพนกังาน ท าให้พนกังานรู้สึกไม่อยาก
ท างาน ไม่มีแรงกระตุน้ท่ีจะท างาน ขาดความทุ่มเทในงาน ตอ้งการหาสถานท่ีท างานใหม่ท่ีสามารถ
ให้เงินเดือน โบนสั และรางวลัตอบแทน ตามความตอ้งการของพนกังานได้  2) ความสัมพนัธ์
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูบ้งัคบับญัชา ปัจจยัส าคญัท่ีท าให้พนกังานในองคก์ร
อยากมาปฏิบติังานนั่นคือ เพื่อนร่วมงาน พนกังานมองว่าการท่ีมีเพื่อนช่วยคิด ช่วยแกปั้ญหา ช่วย
ปฏิบติังาน ท าให้พนกังานรู้สึกไม่อยู่คนเดียวตามล าพงั เม่ือเกิดปัญหาข้ึนมีคอยอยูข่า้งๆ กนั ฝ่าฝัน
อุปสรรคไ์ปดว้ยกนั ส่งผลต่อก าลงัใจของพนกังาน และท าให้บรรยากาศในการท างานดี ก่อให้เกิด
ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างกนั ในขณะเดียวกนัพนกังานคิดว่าการไม่เป็นท่ียอมรับของเพื่อนร่วมงาน 
เปรียบเสมือนอยูต่วัคนเดียว เพื่อนไม่อยากท างานร่วมดว้ย จะส่งผลท าให้เกิดความทอ้แทไ้ม่อยาก
มาปฏิบติังาน ขาดแรงจูงใจในการท างาน และ 3) นโยบายการบริหารงานขององคก์ร พนกังาน
ตอ้งการใหอ้งคก์รปรับปรุงการนโยบายการบริหารงานขององคก์ร ควรมีกฎระเบียบและขอ้บงัคบัท่ี
ชดัเจนมากยิ่งข้ึน พนกังานมองว่าการนโยบายขององคก์รยอ้นคลอ้ยมากเกินไป การบริหารงานท่ี
เน้นดูแลกันและกันแบบพี่น้องมากเกินไป ท าให้พนักงานบางคนไม่สนใจท่ีจะปฏิบัติตาม
กฎระเบียบท่ีมี ก่อให้เกิดขอ้เปรียบเทียบในหมู่พนักงานว่าเหตุใดองค์กรปล่อยปละละเลยต่อ
พฤติกรรมของพนกังานบางท่าน ทั้งๆ พนกังานส่วนใหญ่ในองคก์รปฏิบติัตามกฎระเบียบท่ีวางไว ้
ท าให้พนักงานมองว่าการบริหารงานขององคก์รไม่มีความยุติธรรมต่อตวัพนักงาน เม่ือพนักงาน
มองวา่ไม่ยติุธรรมต่อตวัเอง ท าใหแ้รงจูงใจในการท างานลดนอ้ยถอ้ยลง 

จากการวิเคราะห์การสัมภาษณ์แบบกลุ่มพบว่าส่ิงท่ีจะท าให้กลุ่มพนักงานระดบั
หัวหนา้งานรู้สึกผกูพนักบัองคก์รนั้น มาจากความเช่ือใจและความเช่ือมัน่จากผูบ้ริหารและองคก์ร 
และจากผลการศึกษาพบว่ามุมมองความผูกพนัของกลุ่มพนักงานระดบัปฏิบติัการมาจาก การมี
ทีมงานท่ีดี การร่วมมือร่วมใจกนั การท่ีท างานดว้ยใจ และการมีผูบ้งัคบับญัชาท่ีดี  
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อภิปรายผล 
จากการศึกษาปัจจยัจูงใจสามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี 1) ความส าเร็จของงานมีผล

ต่อความผกูพนัของพนกังานในองคก์ร สอดคลอ้งงานวิจยัของ ประมินทร์ เนาวกาญจน์ (2553) ซ่ึง
พบว่าพนกังานท่ีสามารถท างานส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้จะไดรั้บผลตอบแทนจาการท างานได้
ส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร ท าให้มีความรู้สึกผูกพนัต่อองคก์รมากกว่าพนกังานท่ีไม่สามารถ
ปฏิบติังานไดป้ระสบความส าเร็จ ความส าเร็จของงานเป็นปัจจยัจูงใจท่ีส าคญัอนัดบัตน้ๆ ในการท า
ให้พนักงานเกิดแรงจูงใจท่ีดีในการปฏิบติังาน ก่อให้เกิดความกระตือรือร้น มุ่งมัน่ต่องาน ทุ่มเท
แรงกายแรงใจของตน เพื่อใหง้านออกมาประสบผลส าเร็จใหไ้ดม้ากท่ีสุด 2) การไดรั้บการยอมรับ 
ผลการศึกษาคร้ังน้ีพบว่าเม่ือพนกังานรู้สึกว่าตนไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้น ท าให้พนกังานเหล่านั้น
เกิดความผูกพนั ความรู้สึกอนัดีต่อองคก์ร สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ชยัวฒัน์ โอสถอ านวยโชค 
(2555) ไดก้ล่าวว่า การท่ีพนักงานขององค์กรไดรั้บการยอมรับนับถือมากก็จะมีความผูกพนัต่อ
องคก์รมาก และในทางตรงกนัขา้มหากเขารู้สึกว่าไดท้  างานท่ีไม่มีความส าคญั ไม่ไดรั้บการยอมรับ
นบัถือในองคก์ร ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รก็จะลดลงไปดว้ย และ3) ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอยูน่ั้นมี
ลกัษณะท่ียาก ทา้ทายต่อความสามารถของตน ยิ่งงานยากมากเท่าไหร่ก็จะเพิ่มพูนศกัยภาพของตน
ได้ยิ่งข้ึน พนักงานมองว่าลกัษณะงานท่ีท ามีการปรับเปล่ียนและเปล่ียนแปลงตลอดเวลา ตาม
รายละเอียดงานท่ีแตกต่างกนัของลูกคา้ สอดคลอ้งกบังานวิจยั วรรณิภา นิลวรรณ (2554) ได้
ท าการศึกษาความผูกพนัต่อองค์การของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัย
อาชีวศึกษาสุราษฎร์ธานี ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลอ่ืนไม่แตกต่าง และปัจจัยท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัขององคก์ร ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นลกัษณะงานและปัจจยัดา้นประสบการณ์
ในการท างาน มีความสัมพนัธ์ในระดบัคนขา้งสูง โดยปัจจยัท่ีมีความส าคญัมากท่ีสุด คือ ปัจจยัดา้น
ลกัษณะงาน  

ผลการศึกษาปัจจยัค ้าจุนสามารถอภิปรายไดด้งัน้ี 1) เงินเดือนหรือค่าจา้ง โบนสั 
และรางวลัตอบแทนเป็นมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจของพนกังานเป็นอยา่งมาก หากเงินเดือนหรือ
ค่าจา้งไม่สามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของพนกังานได ้พนกังานก็พร้อมท่ีจะมองหาสถานท่ี
ปฏิบติังานใหม่ท่ีสามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของพนกังาน ปัจจุบนัพนกังานส่วนใหญ่ยงัคง
ไม่พอใจกบัเงินเดือนหรือค่าจา้งท่ีไดรั้บ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ปภาวดี ดุลยจินดา (2543)    
2) ความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และผูบ้งัคบับญัชา มีผลท าใหพ้นกังานมี
ความตอ้งการจะธ ารงอยูเ่ป็นพนกังานขององคก์ร หากพนกังานมีความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน 
ใตบ้งัคบับญัชา หรือผูบ้งัคบับญัชา จะท าใหพ้นกังานเกิดมิตรภาพท่ีดี ก่อใหเ้กิดความสามคัคี ความ
ผกูพนั และยงัท าให้พนกังานอยากมาปฏิบติังาน อยากเจอเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยั
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ของ นนัทธ์นาดา สวามิวสัสุกิจ (2558) และ 3) นโยบายการบริหารงานขององคก์ร เป็นส่วนหน่ึงท่ี
จะท าให้องคก์รสามารถธ ารงรักษาพนักงานให้อยู่กบัองคก์รต่อไปได ้ โดยการบริหารงานของ
ผูบ้ริหารควรไปในทิศทางเดียวกับกฎระเบียบขอ้บงัคบักฎเกณฑ์ต่างๆ ขององค์กร ตอ้งมีความ
โปร่งใส ยติุธรรม ยดึถือความถูกตอ้งเป็นหลกั และควรสร้างความเขา้ใจท่ีตรงกนักบัพนกังาน ทั้งน้ี
ผูบ้ริหารควรหาวิธีการและ แรงจูงใจท่ีสามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของพนกังานให้ไดม้าก
ท่ีสุด เพื่อให้ผลการปฏิบติังานของพนักงานออกมาดีท่ีสุด และจะส่งผลดีต่อองค์กรต่อไป ซ่ึง
สอดคลอ้งกบังานวิจยั วิเชียร วิทยอุดม (2554) การจูงใจเป็นพลงัอยา่งหน่ึงในการกระตุน้การแนะ
แนวทาง และการสนับสนุนความพยายามของพนักงาน ผูบ้ริหารควรท่ีจะจูงใจให้พนักงานมีการ
ปฏิบติังานจนประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีไดก้ าหนดไว ้บวกกบัความสามารถท่ีเพียงพอต่อ
ความเขา้ใจถึงการปฏิบติังานท่ีดีก็จะเป็นการจูงใจพนักงานให้ปฏิบติังานให้ไดผ้ลลพัธ์ออกมาได้
อยา่งดี 

ผลการวิจยัช้ีให้เห็นถึงมุมมองความผูกพนัของกลุ่มพนักงานระดบัหัวหน้างาน 
โดยพนกังานกลุ่มหัวหนา้งานมองว่าความเช่ือใจ และความเช่ือมัน่ ท่ีไดรั้บผูบ้ริหารและองคก์ร ท า
ให้กลุ่มพนกังานระดบัหัวหนา้งานรู้สึกผกูพนักบัองคก์ร ท าให้เห็นไดว้่าการท่ีกลุ่มพนกังานระดบั
หัวหน้างานไดรั้บการไวว้างใจผูบ้ริหารและองคก์รจะส่งผลให้เป็นส่วนหน่ึงส่วนเดียวกบัองคก์ร 
ตอ้งการท าให้งานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากท่ีสุด ทั้งเพื่อตนเองและองคก์ร จากงานวิจยั
ของ วรรณะ บรรจง และคณะ (2558) พบว่า ปัจจยัท่ีส าคญัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังาน คือ 
ทุนพลงัใจทางบวก ความรับผิดชอบในงาน ภาพลกัษณ์ขององคก์ร และภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารนั้น 
ทั้งน้ีอาจะเป็นเพราะพนกังานเห็นว่าการท่ีองคก์รเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานสามารถตดัสินใจดูแล
รับผิดชอบงาน สามารถแกปั้ญหาต่างๆ ท่ีเกิดโดยความสามารถและศกัยภาพของตน และเช่ือว่า
พนกังานสามารถท าได ้เป็นการสร้างและเพิ่มศกัยภาพในการท างาน เป็นพลงัใจใหพ้นกังานมีความ
มุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาตน ซ่ึงความผูกพนัของพนกังานเป็นส่ิงท่ีแสดงให้เห็นถึงความมุ่งมุ่น พร้อมท่ีจะ
อุทิศตนในการท างาน พฒันาองคก์รให้เจริญกา้วหน้า และพร้อมท่ีจะอยู่กบัองคก์ร มุมมองความ
ผกูพนัของกลุ่มพนกังานระดบัปฏิบติัการ โดยพนกังานกลุ่มระดบัปฏิบติัการ มองว่าการท างานเป็น
ทีม การท างานด้วยใจ และมีใจรักในงานท่ีท า ก่อให้เกิดความผูกพนัของกลุ่มพนักงานระดับ
ปฏิบติัการ ส่งผลให้พนักงานกลุ่มระดบัปฏิบติัการตอ้งการคงอยู่กบัองคก์ร ตั้งใจปฏิบติังานอย่าง
เตม็ความสามารถของตน พบวา่ สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ จนัจีรา โสะประจิน (2553) 
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ข้อเสนอแนะ 
1. ข้อเสนอแนะส าหรับพนักงาน 

1.1 พนกังานควรสร้างแรงจูงใจของตนเองให้ได ้เพื่อก่อให้เกิดแรงกระตุน้ เกิด

ความมุ่งมัน่พฒันาตนเองใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลเป็นท่ียอ่มรับแก่องคก์ร 

1.2 พนกังานควรฝึกฝนและมุ่งมัน่พฒันาตนเองอยูต่ลอดเวลา เพื่อสามารถปรับตวั

เขา้กบัสถานการณ์ท่ีอาจจะเกิดข้ึน 

1.3 พนักงานควรรับฟังความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะทั้งจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

ผูร่้วมงาน ตลอดจนผูบ้งัคบับญัชา เพื่อใหไ้ดง้านท่ีออกมาไดป้ระสิทธิภาพมากท่ีสุด 

2. ข้อเสนอแนะส าหรับองค์กร 

2.1 องคก์รควรให้ความส าคญักบัแรงจูงใจในดา้นต่างๆ ท่ีมีผลต่อความตอ้งการ
ของพนกังาน เพื่อขจดัความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนของพนักงานในลกัษณะน้ี องคก์รควรสร้างทศันคติท่ีดี
ใหแ้ก่พนกังาน 

2.2 องคก์รควรก าหนดนโยบาย กฎระเบียบให้ชดัเจนและปฏิบติัต่อพนกังานทุก
คนในแบบเดียวกนั เท่าเทียมกนั  

2.3 ผูบ้ริหารองคก์รควรจะเขา้ใจถึงแรงจูงใจและความผกูพนัของตวัเองก่อน แลว้
น าเอาความเขา้ใจน้ีไปใชก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

2.4 องคก์รควรให้ความส าคญักบัพนกังานท่ีตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงกบัองคก์ร มี
ความกระตือรือร้น ทุ่มเทใหก้บัองคก์ร เน่ืองจากเม่ือพนกังานรู้สึกผกูพนักบัองคก์ร เขายอ่มตอ้งการ
การยอมรับจากองคก์ร ท าให้เกิดการมุ่งมัน่พฒันาตนเองอยู่ตลอดเวลา และเม่ือองคก์รมองเห็นถึง
การพฒันาของพนกังานเหล่าน้ี  

3. ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยคร้ังต่อไป 
 1. การวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก ซ่ึงควรมี

การท าควบคู่กบัการวิจยัเชิงปริมาณและน าผลการศึกษาท่ีไดม้าเปรียบเทียบ เพื่อใหเ้ขา้ถึงขอ้มูลไดดี้
ยิง่ข้ึน 

2. ควรท าการศึกษาเปรียบเทียบระหว่างพนกังานในองคก์รอ่ืน เพื่อศึกษามุมมอง 

ความคิดเห็น และทศันคติท่ีมีความเหมือนหรือแตกต่างกนัอยา่งไร น ามาเปรียบเทียบลกัษณะของ

องคก์รในแต่ละแห่งมีความแตกต่างมากนอ้ยอยา่งไร 

เอกสารอ้างองิ 
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