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บทคดัย่อ  

 

 การศึกษาคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความผูกพนัของ
พนกังานในองคก์ร โดยใชรู้ปแบบการวิจยัเชิงคุณภาพ ท าการเก็บขอ้มูลดว้ยการสัมภาษณ์ในเชิงลึก
และการสัมภาษณ์กลุ่ม โดยมีกลุ่มตวัอย่างคือ พนักงานบริษทั เอมอร์ เอ็นจิเนียร่ิง เซอร์วิส จ ากดั 
จ านวน 14 คน แบ่งออกเป็นพนักงานระดบัหัวหน้างาน จ านวน 4 ท่าน และพนักงานระดบั
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 เม่ือพนักงานไดรั้บปัจจัยจูงใจและปัจจยัค ้ าจุนท่ี
เหมาะสมและเพียงพอต่อความตอ้งการ จะท าให้พนกังานทุ่มเทแรงกายแรงใจ กระตือรือร้นในงาน 
และรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงกบัองคก์ร ท าใหพ้นกังานเกิดความผกูพนักบัองคก์รมากข้ึน 
 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 
 งานวิจยัช้ินน้ีองคก์รสามารถน าไปใชเ้ป็นแนวทางในการวางแผน ก าหนดนโยบาย 
ปรับปรุงและพฒันาองคก์ร สรรหาแรงจูงใจท่ีเหมาะสมกบักลุ่มพนกังาน เพื่อตอบสนองต่อความ
ตอ้งการของพนกังานและเกิดความผกูพนัต่อองคก์ร ท าใหล้ดปัญหาการลาออก การขาดงาน รวมถึง
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เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นการคน้หาส่ิงท่ีตอบสนองความตอ้งการ
ของพนกังานและตวัองคก์รเอง นบัไดว้า่เป็นประโยชน์กบัทั้งพนกังานและองคก์ร 
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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 employees and focus group interview with the group of 
four supervisors and group of ten employees 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 motivating 
factors are three themes emerged which are 1) achievement 2) recognition and 3) work content. 
For the hygiene factors, 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. 
Findings on focus group interview with group of supervisors believed that trust and confident 
were the key to engagement at the organization. However, group of employees believed that team 
work, work with pleasure and love can impact the work engagement for employees. 
 This study sheds light on motivation factors, employee perceptions and reasons 
that effect employee engagement. Results suggest that practical contributions such as reducing 
turnover rates and creating work engagement for employees. 
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บทที ่1 

 

บทน า 

 

1.1  ความเป็นมาของงานวิจัย 

 

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

และเป็นผลมากจากแรงจูงใจจากภายนอกตัวบุคคล อนัเกิดจากส่ิงเร้าภายนอกคือ สภาพการณ์ต่างๆ 

ขององคก์รทั้งกายภาพและสงัคมภาพ (ชมพนุูท ศรีพงษ,์ 2550, น. 141) 

แรงจูงใจมีความส าคญัอยา่งยิง่กบัพนกังานในองคก์ร ซ่ึงหากองคก์รสามารถดึงดูด

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานออกมาไดแ้ลว้ จะส่งผลเป็นอยา่งมากต่อองคก์ร ทั้งในเร่ือง

ความพยายามท่ีจะท างานให้กบัองคก์ร และเป็นแรงสนบัสนุนให้คนในองคก์รปฏิบติังานไดอ้ย่าง  

มีความสุข ตั้งใจ เสียสละ ทุ่มเท และท างานอยา่งสุดความสามารถ (ยริูโกะ สินทวี, 2557, น. 96) 

พนกังานจะท าไดดี้ก็ต่อเม่ือมีความพึงพอใจ ศรัทธาต่องานและองคก์ร จึงจะท าให้

มีความสุขในการท างาน และเม่ือพนกังานมีความผูกพนัต่อองคก์รส่ิงท่ีองคก์รจะไดม้ากกว่างานก็

คือตวัและหวัใจ ความทุ่มเท การอุทิศตนเพื่อองคก์ร ความเป็นส่วนหน่ึงของกนัและกนัระหว่างชีวิต
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ส่วนตวักบัชีวิตการท างาน น าไปสู่ความเปล่ียนแปลงท่ีดีและต่อเน่ืองขององคก์ร ส่งผลให้องคก์ร

เติมโตและประสบความส าเร็จอยา่งย ัง่ยนื (บญัญติั ค านูณวฒัน์, 2555 น. 1) 

พนกังานท่ีมีความผกูพนักบัองคก์รมากจะมีแนวโนม้ท่ีจะอยูก่บัองคก์รนาน และมี

ความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานอยา่งเต็มก าลงัความสามารถ เพื่อให้องคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

ซ่ึงการท่ีพนกังานจะมีความผกูพนัไดน้ั้นจะตอ้งอาศยัปัจจยัจูงใจต่างๆ เขา้มาเก่ียวขอ้ง ทางผูว้ิจยัจึง

สนใจท่ีจะศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีผลท าให้พนกังานเกิดความผูกพนั เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันา

พนกังานและองคก์รต่อไป  

 

1.2 ปัญหาและลกัษณะปัญหาทีเ่กดิขึน้ภายในองค์กร  

   

บริษทั เอมอร์ เอ็นจิเนียร่ิง เซอร์วิส จ ากดั ด าเนินธุรกิจงานประกอบกิจการให้กบั

กลุ่มอุตสาหกรรมปิโตรเลียม กระบวนการท างานตอ้งอาศยัพนกังานท่ีมีทกัษะ มีความสามารถและ

ความเช่ียวชาญ จากการศึกษาเบ้ืองตน้ของผูว้ิจยั พบว่าองค์กรก าลงัเผชิญปัญหาดา้นทรัพยากร

บุคคล ปัญหาการลาออกของพนกังาน ซ่ึงมีอตัราการลาออกท่ีสูง พนกังานส่วนหน่ึงเป็นพนกังานท่ี

มีความรู้ ความสามารถ เป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าส าหรับองคก์ร ส่งผลกระทบต่อองคก์รทั้งทางตรง

และทางออ้ม จากสถิติการลาออกของพนกังานพบว่าในปี 2555, 2556 และ 2557  พบว่ามีอตัราการ

ลาออกท่ีสูง และในปี 2558 กมี็ยงัมีอตัราการลาออกใหพ้บเห็น  ดงัน้ี 

 จ านวนพนกังานท่ีลาออกในปี 2555 จ านวน   8 คน คิดเป็น 89% จากพนกังานทั้งหมด   9 คน 

 จ านวนพนกังานท่ีลาออกในปี 2556 จ านวน 12 คน คิดเป็น 80% จากพนกังานทั้งหมด 15 คน 

 จ านวนพนกังานท่ีลาออกในปี 2557 จ านวน 13 คน คิดเป็น 86% จากพนกังานจ านวน  18 คน 

 จ านวนพนกังานท่ีลาออกในปี 2558 จ านวน   8 คน คิดเป็น 35% จากพนกังานจ านวน  23 คน 
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แผนภูมิแสดงจ านวนพนักงานเข้าและจ านวนพนักงานลาออก 

บริษัท เอมอร์ เอน็จิเนียร่ิง เซอร์ซิส จ ากดั  

ประจ าปี 2555 – 2558 

 

 

แผนภูมิแท่งที ่1.1 จ านวนพนักงานเข้าและจ านวนพนักงานลาออกประจ าปี 2555 ถึง 2558 

 

 การลาออกของพนกังาน ท าใหอ้งคก์รตอ้งประสบปัญหาท่ีตามมาดงัน้ี คือ  

 ประการท่ี 1 อตัราการลาออกของพนกังานเกิดข้ึนสูง ก่อให้เกิดปัญหางาน

หยดุชะงกัและล่าชา้กวา่ก าหนด ส่งผลเสียต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน 

ประการท่ี 2 ตอ้งเปิดรับสมคัรพนกังานใหม่บ่อยคร้ัง ท าใหสู้ญเสียค่าใชจ่้าย

ในการจดัการสรรหาคดัเลือก รวมทั้งค่าใชจ่้ายในการฝึกฝนและอบรม พฒันาพนกังานใหม่    

ประการท่ี 3 เกิดคู่แข่งรายใหม่เพิ่มข้ึน เน่ืองมากจากการท่ีพนกังานบางส่วน

ไดล้าออกไปเปิดธุรกิจเป็นของตนเอง 

จากปัญหาดงัท่ีกล่าวมาแลว้ในขา้งตน้ ท าให้ผูว้ิจยัมีความสนใจท่ีจะศึกษาในเร่ือง

ดงักล่าว เพื่อใหท้ราบถึงปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความผกูพนัของพนกังานในองคก์ร อนัจะเป็นทิศทาง
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ในการพฒันา แกไ้ขปรับปรุงองคก์ร เพื่อตอบสนองความต่อความตอ้งการของพนกังาน ส่งผลให้

องคก์รสามารถธ ารงรักษาพนกังานท่ีมีความสามารถให้อยูก่บัองคก์รไดน้าน และพร้อมท่ีจะท างาน

เพื่อองคก์รอยา่งเตม็ความสามารถ  

เน่ืองจากผูว้ิจยัไดเ้ลง็เห็นถึงปัญหาและความส าคญัในเร่ืองแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความ

ผกูพนัในองคก์ร จึงก่อใหเ้กิดเป็นแรงบนัดาลใจในการจดัท างานวิจยัช้ินน้ีข้ึนมา ดงัน้ี 

 

1.3 แรงบันดาลใจทีก่่อให้เกดิการวจิัย 

 

   1.3.1 สืบเน่ืองมาจากองคก์รประสบปัญหา พนกังานท่ีมีความสามารถไดถู้กดึงตวั

ไปอยู่กบับริษทัคู่แข่ง จึงก่อให้เกิดผลกระทบต่อองคก์รในดา้นการจดัสรรหาพนักงานข้ึนมาใหม่ 

และการฝึกฝนพนกังานใหเ้กิดความเช่ียวชาญจะตอ้งอาศยัระยะเวลา  

1.3.2 การปฏิบติังานในองคก์ร พนกังานจ าเป็นจะตอ้งไดรั้บการยอมรับและรับรอง

มาตรฐานสากล องคก์รจะตอ้งเสียค่าใชจ่้ายในการด าเนินการท่ีสูง และเม่ือพนกังานผา่นการรับรอง

แลว้ ส่วนใหญ่มกัท่ีจะลาออกไปอยูก่บับริษทัใหม่หรือจดัตั้งกิจการข้ึนมาใหม่ ก่อให้เกิดคู่แข่งราย

ยอ่ยๆ ข้ึนมา ส่งผลต่อช่ือเสียงและภาพลกัษณ์ขององคก์ร  

1.3.3 พนกังานท่ีมีความเช่ียวชาญส่วนใหญ่นิยมไปท างานบนแท่นผลิตปิโตรเลียม

กลางทะเล เน่ืองมากจากอตัราเงินเดือนท่ีไดสู้งกว่า ท าให้พนกังานท่ีมีความเช่ียวชาญบนภาคพื้นมี

จ านวนน้อย ก่อให้เกิดปัญหาการขาดแคลนแรงงานท่ีมีความสามารถบนภาคพื้น หากองค์กรมี

แรงจูงใจท่ีสามารถท าให้พนักงานปฏิบติังานกบัองคก์รไดอ้ย่างยาวนาน องคก์รก็จะสามารถลด

ปัญหาขาดแคลนแรงงานได ้

จากปัญหาและเหตุการณ์ต่างๆ ท่ีกล่าวมาในขา้งตน้ ท าให้ผูว้ิจยัเกิดแรงบนัดาลใจ

ในการท าวิจยัช้ินน้ีข้ึน โดยผูว้ิจยัคาดว่าผลจากการท าวิจยัช้ินน้ีสามารถน าไปใชใ้นการวางแผนการ

บริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละพฒันา ปรับปรุงองคก์รไดต่้อไป 
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1.4 วตัถุประสงค์การวจัิย 

 

1. เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความผกูพนัของพนกังานในองคก์ร  

2. เพื่อศึกษาหามุมมองความผกูพนัของกลุ่มพนกังานระดบัหวัหนา้งานและกลุ่ม

พนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีมีต่อองคก์ร  

 

1.5 ค าถามงานวจิัย 

 

1. ปัจจยัจูงใจดา้นใดท่ีมีผลต่อความผกูพนัของพนกังานในองคก์ร  

2. กลุ่มพนกังานในระดบัหวัหนา้งานและกลุ่มพนกังานระดบัปฏิบติัการ มีมุมมอง

ความผกูพนัในองคก์รอยา่งไร  

 

1.6 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

 

1.6.1 ประโยชน์ท่ีกลุ่มพนกังานไดรั้บ 

การตอบสนองต่อความตอ้งการของพนกังานท่ีเหมาะสม ก่อใหเ้กิดความสุข

ในการท างาน เม่ือพนกังานไดรั้บปัจจยัจูงใจท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ ท าให้มีขวญัก าลงัใจใน

การท างาน เกิดความผกูพนัต่อองคก์ร เกิดความตอ้งการท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์ร 

1.6.2 ประโยชน์ท่ีกลุ่มผูบ้ริหารไดรั้บ 

ท าให้ทราบถึงปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความผูกพนัของพนักงาน และน าผล

การศึกษาท่ีไดไ้ปใชพ้ิจารณา เพื่อปรับปรุงการบริหารงาน ปรับปรุงปัจจยัแรงจูงใจในการท างานให้

สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนกังาน เกิดประโยชน์ต่อการด าเนินงานขององคก์รต่อไป 

   1.6.3 ประโยชน์ท่ีกลุ่มองคก์รไดรั้บ 

ท าให้องค์กรสามารถลดปัญหาการลาออกของพนักงาน ก่อให้เกิดความ

ยัง่ยนืและสามารถรักษาพนกังานท่ีมีความเช่ียวชาญไวใ้หอ้ยูก่บัองคก์รไปไดน้าน อีกทั้งยงัลดปัญหา

การจา้งงานใหม่ท่ีองคก์รตอ้งใชร้ะยะเวลาในการฝึกฝนความเช่ียวชาญ 
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1.7 ขอบเขตของการวจิัย 

 

การก าหนดขอบเขตของการวิจยัสามารถอธิบายในประเดน็หวัขอ้ได ้ดงัน้ี 

1.7.1 เน้ือหาการวิจยัศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความผกูพนัของพนกังานในองคก์ร 

กรณีศึกษา บริษทั เอมอร์ เอ็นจิเนียร่ิง เซอร์วิส จ ากดั และน าขอ้มูลท่ีไดไ้ปใชใ้นการวางแผนการ

บริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละพฒันา ปรับปรุงองคก์ร 

1.7.2 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาเป็นพนกังาน บริษทั เอมอร์ เอน็จิเนียร่ิงเซอร์วิส 

จ ากดั จ านวน 14 ท่าน โดยแบ่งออกเป็น กลุ่มพนกังานระดบัหัวหนา้งาน จ านวน 4 ท่าน และกลุ่ม

พนกังานระดบัปฏิบติัการ จ านวน 10 ท่าน 

1.7.3 ตวัแปรอิสระและตวัแปรตามท่ีใชใ้นการวิจยั 

  การก าหนดตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยัก าหนดตวัแปร 2 ลกัษณะดงัน้ี 

 ตวัแปรตน้ ไดแ้ก่ 

- ปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย ความส าเร็จในงาน การไดรั้บการยอมรับ

ลกัษณะของงานท่ีท า ความรับผดิชอบ และความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

- ปัจจยัค ้าจุน ประกอบดว้ย นโยบายของการบริหาร คุณภาพของการ

บงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชา สภาพการท างาน เงินเดือน ความมัน่คงในการ

ท างาน และต าแหน่งงาน  

ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ 

- ความผูกพนัต่อองคก์ร ประกอบดว้ย ความกระตือรือร้น ความ

ทุ่มเท และรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงกบังาน  

 

1.8 ข้อจ ากดัในงานวจิัย 

      

1.8.1 งานวิจยัช้ินน้ีเป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลจาก พนกังานระดบัหวัหนา้งานและ

พนกังานระดบัปฏิบติัการของ บริษทั เอมอร์ เอน็จิเนียร่ิง เซอร์วิส จ ากดั โดยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก

และการสนทนากลุ่ม   
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1.8.2 เน่ืองดว้ยผูว้ิจยัเป็นเจา้ขององคก์ร อาจจะท าใหเ้กิดความคาดเคล่ือนข้ึนได ้ซ่ึง

ผูใ้หส้มัภาษณ์อาจจะตอบค าถามไม่ตรงตามความเป็นจริง 

 

1.9 นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

1.9.1. องคก์ร หมายถึง บริษทั เอมอร์ เอน็จิเนียร่ิง เซอร์วิส จ ากดั 

1.9.2 พนกังานระดบัหัวหนา้งาน หมายถึง พนกังานของบริษทัในกรณีศึกษาท่ีมี

หน้าท่ีความรับผิดชอบในระดับท่ีสูงกว่าพนักงานปฏิบัติการ โดยมีหน้าท่ีในการสั่งการและ

รับผดิชอบใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานใหแ้ลว้เสร็จ  

1.9.3 พนักงานระดบัปฏิบติัการ หมายถึง พนักงานของบริษทัในกรณีศึกษาท่ีมี

หนา้ท่ี ความรับผดิชอบในระดบัต ่ากวา่หวัหนา้งานและท างานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการผลิตสินคา้โดยตรง 

ไดแ้ก่ ช่างกลึง ช่างเช่ือม ช่างท าสี และผูช่้วยช่าง 

1.9.4 แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการท่ีบุคคลถูกกระตุน้จากส่ิงเร้า โดยจงใจให้

กระท าหรือด้ินรน เพื่อใหบ้รรลุจุดประสงคบ์างอยา่ง  

1.9.5 ปัจจยัจูงใจ คือ ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรงและเป็นปัจจยัท่ีกระตุน้ให้

เกิดความพอใจในการท างาน และเป็นแรงจูงใจใหบุ้คคลในองคก์รปฏิบติังานไดมี้ประสิทธิภาพมาก

ยิง่ข้ึน 

    1.9.6 ปัจจยัค ้าจุน คือ ปัจจยัท่ีเกิดจากภายนอกตวับุคคล เป็นปัจจยัซ่ึงถา้ไม่มีให้

หรือมีให้ แต่ไม่สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนกังานในองคก์ร จะท าให้พนกังานเกิดความไม่

พึงพอใจในการท างาน 

    1.9.7 ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ทศันคติท่ีดี และพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึง

การเป็นหน่ึงเดียวกนัของพนกังานต่อองคก์ร เป็นความรู้สึกภูมิใจ เตม็ใจท่ีไดป้ฏิบติังานใหป้ระสบ

ผลส าเร็จแก่องคก์ร และความตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกองคก์รต่อไป 

 

 



บทที ่2 

 

การทบทวนวรรณกรรม 

 

 ในการศึกษาเร่ือง “ปัจจยัเร่ือจูงใจท่ีมีผลต่อความผูกพนัของพนักงานในองคก์ร 

กรณีศึกษา บริษทั เอมอร์ เอน็จิเนียร่ิง เซอร์วิส จ ากดั”   ผูว้ิจยัไดศึ้กษาและรวบรวมแนวคิดทฤษฎี

ตลอดจนเอกสารและงานวิจยัต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งและไดน้ าเสนอตามหวัขอ้ดงัต่อไปน้ี 

  2.1 นิยามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน 

  2.2 ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน 

  2.3 นิยามเก่ียวกบัความผกูพนัในองคก์ร 

  2.4 แนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัในองคก์ร 

  2.5 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

  2.6 กรอบแนวคิดท่ีใชใ้นงานวิจยั 

 

2.1 นิยามเกีย่วกบัแรงจูงใจในการท างาน 

  

2.1.1 ประเภทของการจูงใจ (กฤษนล อุมาจิ, 2555 น. 20) กล่าววา่ นกัจิตวิทยาได้

แบ่งประเภทของการจูงใจออกเป็น 2 ประเภท คือ 2.1.2.1) แรงจูงใจภายใน และ 2.1.2.2) แรงจูงใจ

ภายนอก ซ่ึงมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

2.1.1.1 แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคล

ท่ีตอ้งการจะเรียนรู้หรือแสวงหาบางส่ิงบางอยา่งดว้ยตวัเอง โดยมิตอ้งใหบุ้คคลอ่ืนมาเก่ียวขอ้ง เช่น 

พนกังานตั้งใจท างานดว้ยความรู้สึกใฝ่ดีในตวัของเขาเอง มิใช่เฉพาะถูกบิดามารดาบงัคบัหรือมีส่ิงท่ี

ล่อใจใดๆ การจูงใจประเภทน้ี ไดแ้ก่ 

1. ความตอ้งการ (Need) เน่ืองจากทุกคนมีความตอ้งการท่ีอยูภ่าย ซ่ึง

ท าให้เกิดแรงขบั แรงขบัน้ีจะก่อให้เกิดพฤติกรรมต่างๆ ข้ึน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายและความพอใจ 



9 
 

เช่น พนกังานตอ้งการเล่ือนต าแหน่ง ซ่ึงถือเป็นแรงจูงใจให้พยายามท าความเขา้ใจกบังาน เพื่อให้

ไดม้าซ่ึงความส าเร็จท่ีตอ้งการ 

2. ทศันคติ (Attitude) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดของบุคคลท่ีมีใหต่้อ

ส่ิงใดส่ิงหน่ึง ซ่ึงจะช่วยเป็นตวักระตุน้ให้บุคคลท าในพฤติกรรมท่ีเหมาะสม เช่น พนักงานพอใจ

ผูจ้ดัการ และพอใจวิธีการท างาน ท าใหเ้ขามีความตอ้งการเป็นพิเศษ 

3. ความสนใจพิเศษ (Special Interest) การท่ีคนเรามีความสนใจใน

เร่ืองใดเร่ืองหน่ึงเป็นพิเศษก็จดัว่าเป็นแรงจูงใจท่ีท าใหเ้กิดความเอาใจใส่ส่ิงนั้นๆ มากกว่าปกติ เช่น 

พนักงานมีความสนใจเป็นพิเศษเก่ียวกบัเร่ืองของเคร่ืองยนต์กลไก เขาก็จะพยายามศึกษาและใช้

เวลาวา่งทดลองประดิษฐ ์ซ่ึงกจ็ะช่วยใหส้ามารบรรลุเป้าหมายได ้

2.1.1.2 แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะส่วน

บุคคลท่ีไดรั้บการกระตุน้มาจากภายนอกให้มองเห็นจุดหมายปลายทาง น าไปสู่การเปล่ียนแปลง

หรือการแสดงพฤติกรรมของบุคคล แรงจูงใจเหล่าน้ีไดแ้ก่ 

1. เป้าหมายหรือความคาดหวงั บุคคลท่ีมีเป้าหมายในการกระท าใดๆ 

ยอ่มกระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจใหมี้พฤติกรรมท่ีดีและเหมาะสม เช่น พนกังานทดลองงานมีเป้าหมายท่ี

จะไดรั้บการบรรจุเขา้ท างาน จึงพยายามตั้งใจท างานอยา่งเตม็ความสามารถ 

2. ความรู้เก่ียวกบัความกา้วหนา้ คนท่ีมีโอกาสทราบว่าตนจะไดรั้บ

ความกา้วหนา้อยา่งไรจากการกระท านั้น ยอ่มจะเป็นแรงจูงใจใหต้ั้งใจและเกิดพฤติกรรมข้ึนได ้เช่น 

พนกังานเห็นเพื่อนประสบความส าเร็จกา้วหนา้จากการท างานกจ็ะพยายามใหเ้ป็นเช่นนั้นบา้ง ท าให้

มีก าลงัใจท่ีจะท างานเตม็ท่ี 

3. บุคลิกภาพท่ีก่อให้เกิดความประทบัใจจะจูงใจให้เกิดพฤติกรรม

ข้ึนไดเ้ช่น นกัปกครอง ผูจ้ดัการจะตอ้งมีบุคลิกภาพของนกับริหารหรือผูน้ าท่ีดี หรือแมแ้ต่พนกังาน

แนะน าความงามกส็ามารถจูงใจใหลู้กคา้ซ้ือสินคา้ไดด้ว้ยคุณสมบติัทางดา้นบุคลิกภาพ เป็นตน้ 

4. เคร่ืองล่อใจอ่ืนๆ ท่ีจะก่อให้เกิดแรงกระตุน้ให้เกิดพฤติกรรมข้ึน 

เช่น การให้รางวลั (Rewards) อนัเป็นเคร่ืองกระตุน้ใหอ้ยากกระท า หรือการลงโทษ (Punishment) 

เป็นกระตุน้ให้มีการกระท าในส่ิงท่ีไม่ถูกตอ้ง นอกจากน้ีการชมเชย (Praise) การติเตียน (Blame) 
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การประกวด (Contest) การแข่งขนั (Competition) หรือการทดสอบ (Test) ก็จดัว่าเป็นเคร่ืองมือท่ี

ก่อใหเ้กิดพฤติกรรมไดท้ั้งส้ิน 

จะเห็นไดว้่าเป้าหมายท่ีคนตอ้งการก็คือ ส่ิงล่อใจ เช่น เด็กท่ีอยากไดข้นม ขนมคือ   

ส่ิงล่อใจใหเ้ขาช่วยแม่กวาดบา้นถูบา้น เพื่อใหไ้ดเ้งินไปซ้ือขนม แต่เม่ือใดกต็ามท่ีเขาบรรลุเป้าหมาย

หรือได้ในส่ิงท่ีล่อใจแล้ว เขามักจะหมดแรงจูงใจท่ีจะท าต่อไป คือเลิกช่วยแม่ท างานบ้าน                

เพราะอ่ิมทอ้งและไดใ้นส่ิงท่ีตอ้งการแลว้ 

 

2.1.2 วธีิการจูงใจ 

การจูงใจเป็นวิธีการท่ีส าคญัอย่างหน่ึงในการควบคุมพฤติกรรมให้เป็นไปตาม

จุดมุ่งหมายท่ีก าหนดไวเ้ป็นไดท้ั้งการจูงใจภายในและการจูงใจภายนอก การจูงใจบุคคลให้ท างาน

สามารถกระท าไดห้ลายรูปแบบ เช่น การใหร้างวลัตอบแทนทั้งท่ีเป็นตวัเงินหรือไม่เป็นเงิน การใช้

ลกัษณะงานเป็นส่ิงจูงใจ การใชก้ารบริหารจูงใจ เป็นตน้ 

2.1.2.1 การจูงใจด้วยรางวัลตอบแทน เป็นการจูงใจภายนอกเพื่อตอบสนอง

ต่อความตอ้งการพื้นฐาน การจูงใจดว้ยรางวลัตอบแทนไดแ้บ่งเป็น 3 ประเภท คือ 

1. รางวลัตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน เป็นปัจจยัส าคญัส าหรับมนุษยทุ์กคน

ในการด ารงชีพในสังคม เพื่อจดัซ้ือส่ิงของเคร่ืองอุปโภคบริโภคมาสนองความตอ้งการขั้นพื้นฐาน 

ไดแ้ก่ อาหาร เส้ือผา้ ท่ีอยู่อาศยั ยารักษาโรค ลกัษณะของรางวลัตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินแบ่งไดต้าม

ลกัษณะการจ่ายดงัน้ี 

- เงินเดือน (Salary) หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีจะตอ้งจ่ายเป็นประจ า

ทุกเดือน จ านวนหน่ึงจ่ายใหเ้ป็นประจ าสม ่าเสมอ 

- ค่าจา้ง (Wages) หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีจ่ายใหพ้นกังานส าหรับ

งานท่ีท าส าเร็จตามท่ีตกลงกนั โดยจ่ายให้เป็นรายสัปดาห์ รายชัว่โมง รายวนั หรืออาจจะให้ตาม

ผลงานท่ีท าไดเ้ป็นช้ินต่อหน่วย  

- ค่าตอบแทนพิเศษ ไดแ้ก่ โบนสั (Bonus) คือ ค่าตอบแทนท่ีจ่าย

ให้แก่พนักงานเป็นพิเศษนอกเหนือจากเงินเดือน ค่าจา้ง โดยอาจก าหนดจ านวนเงินเป็นเท่าของ
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เงินเดือนประจ า ข้ึนอยู่กบัความสามารถ ระยะเวลาการท างาน ปริมาณและคุณภาพของงาน หรือ

ประสิทธิภาพในการท างาน 

- ค่าคอมมิชชัน่ (Commission) หมายถึง ค่าตอบแทนใหพ้นกังาน

ท่ีมีหนา้ท่ีขายสินคา้ได ้โดยอาจก าหนดเป็นจ านวนร้อยละของมูลค่าสินคา้ท่ีจ  าหน่ายได ้

- ส่วนแบ่งก าไร (Profit Sharing) หมายถึง ค่าตอบแทนพิเศษจาก

ผลก าไรท่ีหน่วยงานท าได ้การจูงใจประเภทน้ีจะช่วยให้พนกังานเพิ่มความสามารถในการท าก าไร

สูงสุดใหแ้ก่หน่วยงาน เพื่อผลประโยชน์ท่ีตนเองจะไดรั้บดว้ย 

2. รางวลัตอบแทนท่ีตีค่าเป็นเงินได ้หมายถึง รางวลัตอบแทนท่ีมิได้

ก าหนดเป็นตวัเงิน แต่เป็นรางวลัตอบแทนท่ีมีมูลค่าตีราคาเป็นตวัเงินได ้เช่น การเล่ือนต าแหน่งให้

สูงข้ึน ซ่ึงหมายถึง การไดเ้งินเดือนเพิ่มข้ึน ไดส่ิ้งตอบแทนอ่ืนๆ เพิ่มข้ึนท่ีมิใช่ตวัเงิน แต่สามารถตี

ค่าเป็นเงินได้หรือรางวลัให้เดินทางไปท่องเท่ียวต่างประเทศ การให้ประโยชน์ตอบแทนอ่ืนๆ

สวสัดิการต่างๆ การให้สิทธิซ้ือหุ้นของหน่วยงานในราคาพิเศษ (Stock Option) ซ่ึงจะมีมูลค่าใน

อนาคต 

3. รางวลัตอบแทนท่ีมิใช่เป็นตวัเงิน หมายถึง รางวลัตอบแทนต่อ

ความขยนัหมัน่เพียร เช่น การให้เกียรติยศ ช่ือเสียง การให้รางวลัพนักงานดีเด่น การให้ประกาศ     

เกียรติคุณ โล่รางวลัต่างๆ ท่ีมิใช่ตวัเงิน แต่เป็นส่ิงท่ีมีคุณค่า นอกจากน้ียงัรวมถึงการพฒันาฝึกอบรม

ให้พนักงานมีความรู้เพิ่มข้ึน ส าหรับการสนับสนุนให้เล่ือนต าแหน่งได้รับประสบการณ์ท่ีดี                     

ในการท างาน การชมเชย การมอบรางวลัท่ีแสดงถึงความส าเร็จในอาชีพ 

2.1.2.2 การจูงใจด้วยงาน เป็นวิธีหน่ึงในการจูงใจพนกังานท่ีมิใช่การจูงใจ

ดว้ยตวัเงิน แต่เป็นการจูงใจดว้ยลกัษณะงาน โดยกระท าไดห้ลายวิธี ไดแ้ก่ การออกแบบงาน (Job 

Design) การหมุนเวียนเปล่ียนงาน (Job Rotation) การเพิ่มความส าคญัของงาน (Task Significant) 

การขยายของเขตของงาน (Job Enlargement) การใชท้กัษะหลากหลายในงาน (Skill Variety)    

ความเป็นอิสระในการท างาน (Autonomy) และการรับทราบผลสะทอ้นกลบัของงาน (Feedback) 
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2.1.3 การออกแบบเพ่ือการจูงใจ สามารถท าไดห้ลายวิธี ดงัน้ี 

2.1.3.1 การหมุนเวียนเปลีย่นงาน (Job Rotation) คือ การขยายขอบเขตของ

งาน โดยวิธีการท่ีให้พนักงานหมุนเวียนเปล่ียนงานจากงานหน่ึงไปปฏิบติังานอ่ืนๆ ในความรู้

ความสามารถระดบัเดียวกนั เพื่อเป็นการลดความเบ่ือหน่าย ช่วยลดความจ าเจในการท างานซ ้ าๆ กนั 

และยงัช่วยเสริมประสบการณ์ในการเรียนรู้งานอ่ืนๆ อีกดว้ย 

2.1.3.2 การขยายขอบเขตของงาน (Job Enlargement) คือ การขยายขอบเขต

ของงานตามแนวนอน โดยการมอบหมายงานชนิดอ่ืนในระดบัเดียวกนัท่ีเป็นงานแตกต่างจากเดิม 

แต่ปริมาณงานมากกวา่เดิมท่ีท าอยู ่มีความรับผดิชอบมากกวา่เดิมเป็นการขยายขอบเขตงาน โดยเพิ่ม

ปริมาณงานในแนวนอน 

2.1.3.3 การเพิ่มเน้ืองาน (Job Enrichment) คือ การขยายเน้ือหาคุณค่าของ

งานตามแนวด่ิงเพื่อให้ผูป้ฏิบติัมีความรับผดิชอบในระดบัท่ีสูงข้ึน งานมีความยากมากข้ึน และตอ้ง

รับผิดชอบมากข้ึน เพื่อเป็นการหาประสบการณ์ส าหรับการเตรียมตวัเล่ือนไปสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน

เป็นการจดัรูปงานใหม่ โดยเพิ่มส่ิงท่ีน่าทา้ทา้ยลงไป เรียนรู้จากระดบัสูง 

 

2.2 ทฤษฏีทีเ่กีย่วกบัแรงจูงใจในการท างาน 

 

  ทฤษฎีแรงจูงใจเป็นเคร่ืองมือท่ีผูบ้ริหารสามารถน ามาใชเ้พื่อวิเคราะห์แรงจูงใจ     

ของพนักงาน วิเคราะห์ว่าระบบขององคก์รท่ีเป็นอยู่นั้นเหมาะสมกบัความตอ้งการและแรงจูงใจ

ของคนเหล่านั้นหรือไม่อยา่งไร โดยการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีคุณภาพและประสิทธิภาพจ าเป็นตอ้ง

อาศยัแรงจูงใจเป็นตวัผลกัดัน กระตุน้เร้าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมต่างๆ ออกมาจะเห็นได้ว่า

แรงจูงใจเป็นปัจจยัส าคญัในการก าหนดพฤติกรรมการท างานท่ีแตกต่างกนัไปของแต่ละบุคคล 

กระบวนการเกิดแรงจูงใจสามารถอธิบายไดด้งัน้ี 

Owen (1987 อา้งใน ปิยะพงษ ์วรรณกูลพงศ์, 2548, น. 20) ไดก้ล่าวว่า กระบวน     

การเกิดแรงจูงใจมีพื้นฐานมาจากความตอ้งการของมนุษย ์โดยมนุษยจ์ะตอบสนองความตอ้งการนั้น

ดว้ยการแสดงพฤติกรรมบางอยา่ง เพื่อใหต้นเองบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ ดงัภาพท่ี 2.1 
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ภาพที ่2.1 กระบวนการเกิดแรงจูงใจ 

 ความตอ้งการเป็นสาเหตุพื้นฐานท่ีท าให้เกิดพฤติกรรมในลกัษณะของการขาดส่ิง

หน่ึงส่ิงใดหรือความไม่เพียงพอ ซ่ึงเกิดข้ึนเม่ือมีความไม่สมดุลทั้งร่างกายและจิตใจ ดงันั้นพื้นฐาน

ส าคญัในการเกิดแรงจูงใจก็คือการสร้างให้เกิดความตอ้งการข้ึนก่อน เม่ือบุคคลเกิดความตอ้งการ

แลว้ก็เกิดแรงขบัหรือความอยากท่ีจะกระท า โดยแสดงออกเป็นพฤติกรรมต่างๆ และน าไปสู่

เป้าหมายท่ีตอ้งการในท่ีสุด 

 

2.2.1 ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Theories) (อา้งถึงใน ปิยะพงษ ์วรรณกู

ลพงศ,์ 2553 น. 21) มุ่งวิธีต่างๆ ในกระบวนการควบคุมพฤติกรรมของแต่ละบุคคล เพื่อใหผ้ลลพัธ์ท่ี

เหมาะสม มุ่งการสงัเกตพฤติกรรมมากกว่าความรู้สึกนึกคิดของพนกังาน ดงันั้นทศันะการเสริมแรง

จะเกิดข้ึนจากการสังเกตตวับุคคล เพื่อทราบถึงผลลพัธ์ท่ีสัมพนัธ์กบัการท างาน (Work Related 

Outcomes) ซ่ึงมีคุณค่าในระดบัสูง โดยสงัเกตวา่มีการเปล่ียนแปลงเม่ือใด ท่ีไหน อยา่งไร และท าไม 

โดยผูบ้ริหารสามารถเปล่ียนแปลงการจูงใจภายนอกของพนกังานได้ โดยการจดัการเสริมแรงอยา่ง

มีระบบ เพื่อเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการปฏิบติังานของพนกังาน โดยในท่ีน้ีจะกล่าวถึงแนวทางใน

การเสริมแรงของ Skinner ดงัน้ี 

2.2.1.1 แนวทางการเสริมแรงของ Skinner จะใชไ้ดผ้ลดี หากมีการบริหาร

จดัการอยา่งมีประสิทธิภาพ โดยผา่นกระบวนการรายงานผลและส่งขอ้มูลยอ้นกลบัได ้ใหพ้นกังาน

ทราบผลการปฏิบติังาน การใหก้ารเสริมแรง แบ่งออกไดเ้ป็น 2 ลกัษณะใหญ่ๆ คือ 

1. การเสริมแรงแบบต่อเน่ือง (Continuous Reinforcement) เป็นการ

ใหก้ารเสริมแรงทุกๆ คร้ังท่ีผูท้  างานท างานไดดี้ ถูกตอ้ง หรือมีพฤติกรรมการท างานท่ีเป็นไปไดต้าม

ตอ้งการ เช่น การใหก้ารยกยอ่ง การใหก้ารเสริมแรงแบบต่อเน่ืองน้ีจะไดผ้ลมากในระยะแรกๆ ของ

ความตอ้งการ 

(Need) 

แรงขบั 

(Drives) 

พฤติกรรม 

(Behaviors) 

เป้าหมาย 

(Goals) 
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การท างาน แต่ระยะยาวอาจจะมีความล าบากในการใหก้ารเสริมแรง และพฤติกรรมจะอ่อนลงอยา่ง

รวดเร็ว เม่ือไม่มีการเสริมแรง 

2. การเสริมแรงแบบเป็นระยะ (Partial Reinforcement) การเสริมแรง

จะใหเ้ป็นคร้ังๆ ไปหรือเป็นระยะๆ เฉพาะเม่ือเกิดพฤติกรรมท่ีตอ้งการ การใหก้ารเสริมแรงแบบน้ีมี

แนวโนม้ว่าพฤติกรรมท่ีตอ้งการคงอยูย่าวนานและถาวรกว่าการให้การเสริมแบบต่อเน่ือง ถึงแมว้่า

จะหยดุใหก้ารเสริมแรงแลว้กต็าม  

การใหก้ารเสริมแรงแบบเป็นระยะมีวิธีการ 4 วิธี คือ 

1. การใหก้ารเสริมแรงในช่วงระยะคงท่ี (Fixed interval) เป็นการให้

การเสริมแรงตามระยะเวลาท่ีก าหนด เช่น การจ่ายเงินใหทุ้กวนัส้ินเดือนหรือจ่ายใหห้ลงัการท างาน

ได ้2 สัปดาห์ การใหก้ารเสริมแรงวิธีน้ี หลงัจากไดรั้บการเสริมแรงแลว้ จะไม่กระตือรือร้นหรือเกิด

ความเฉ่ือยชาตามมาอยา่งรวดเร็ว และจะเกิดความขยนัขนัแขง็เม่ือใกลจ้ะถึงวนัใหก้ารเสริมแรง 

2. การใหก้ารเสริมแรงในช่วงระยะเวลาท่ีไม่คงท่ี (Variable interval) 

เป็นการใหเ้สริมแรงท่ีมีระยะแต่ไม่ก าหนดเป็นตารางคงท่ี เช่น การนิเทศภายในโรงเรียน จะมี 4 คร้ัง    

ใน 1 ปีการศึกษา โดยก าหนดไดห้ลายช่วงและผูบ้ริหารหรือผูนิ้เทศสุ่มเลือกไปนิเทศในช่วงใดก็ได้

ใหค้รบ 4 คร้ังใน 1 ปีการศึกษา การเสริมแรงวิธีน้ีมีแนวโนม้จะท าใหผู้ป้ฏิบติังานขยนัขนัแขง็ และ

มีความสม ่าเสมอ 

3. การให้การเสริมแรงในอตัราส่วนคงท่ี (Fixed ratio) โดยจะเป็น

การเสริมแรงในอตัราส่วนคงท่ีตามท่ีก าหนดในการท างาน เช่น พนกังานขายบา้นได ้10 หลงั จะให้

รถยนตเ์ป็นรางวลั 1 คนั การเสริมแรงวิธีน้ีจะช่วยให้ผูท้  างานมีแนวโนม้ขยนัขนัแขง็ และมีความ

สม ่าเสมอในการท างาน 

4. การใหก้ารเสริมแรงในอตัราส่วนท่ีไม่คงท่ี (Variable ratio) เป็น

การใหก้ารเสริมแรง โดยการสุ่มผลงาน เช่น ใหท้ างาน 10 งาน ผูบ้ริหารเลือกสุ่มผลงานมาดู 3 งาน 

ถา้งาน ทั้ง 3 นั้นส าเร็จตามจุดเป้าหมายมีประสิทธิภาพก็จะให้รางวลัพิเศษ ซ่ึงการใหก้ารเสริมแรง

วิธีน้ีจะท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีอตัราการตอบสนองในการท างานสูงข้ึน 
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2.2.2 ทฤษฎีกระบวนการ (Process Theories) โดยทัว่ไปจะเนน้ท่ีลกัษณะของ

ส่ิงจูงใจ ซ่ึงมีแนวโนม้ท่ีจะคน้หาวิธีการปรับปรุงการจูงใจโดยเก่ียวขอ้งกบัการกระตุน้ความตอ้งการ 

แต่ไม่ไดศึ้กษาเก่ียวกบักระบวนการดา้นความคิด ซ่ึงบุคคลเลือกปฏิบติัต่อบุคคลอ่ืนในท่ีท างาน 

ทฤษฎีกระบวนการจะมุ่งท่ีกระบวนการด้านความคิด ซ่ึงมีผลกระทบต่อการตดัสินใจเก่ียวกับ

ทางเลือกในการปฏิบติังานของบุคคล ซ่ึงมีหลายทฤษฎีในท่ีน้ีจะกล่าวถึงเฉพาะทฤษฎีความเสมอ

ภาคหรือทฤษฎีความเท่าเทียมกนั (Equity theory) และทฤษฎีความคาดหวงั (Expectancy theory)  

2.2.2.1 ทฤษฎีความเสมอภาคหรือทฤษฎีความเท่าเทียมกันของ Adams 

โดยทฤษฎีน้ีกล่าวว่า บุคคลจะมีการเปรียบเทียบอตัราส่วนระหว่างปัจจยัน าเขา้ของตนเอง เช่น 

ความพยายาม ประสบการณ์ การศึกษา ความสามารถ และผลลพัธ์ของตนเอง Adams (1965) ได้

กล่าวว่า บุคคลจะประเมินผลลพัธ์ท่ีเขาไดรั้บจากการท างานของตนกบับุคคลอ่ืน ซ่ึงความรู้สึกถึง

ความไม่เสมอภาคจะเกิดข้ึน เม่ือบุคคลรู้สึกว่ารางวลัท่ีเขาไดรั้บจากการท างานมีความไม่เหมาะสม 

โดยเปรียบเทียบกบัรางวลัท่ีบุคคลอ่ืนไดรั้บจากการท างาน ซ่ึงจะก่อใหเ้กิดผลในเชิงลบ โดยอาจท า

ใหบุ้คคลทุ่มเทใหก้บัการท างานนอ้ยลงหรือตดัสินใจลาออกกไ็ด ้การประยทุธ์ใชท้ฤษฎีน้ีเสนอแนะ

ว่าบุคคลควรไดรั้บรู้ถึงรางวลั (ผลลพัธ์จากการท างาน) ท่ีเหมาะสมและเท่าเทียมกนั ลกัษณะส าคญั

ของทฤษฎีความเสมอภาพ ดงัภาพท่ี 2.2 

 

 

 

ภาพที ่2.2 ลกัษณะส าคญัของทฤษฎีความเสมอภาค 

ความรู้สึกถึงความไม่เสมอภาคเชิงลบ (Felt negative inequity) เกิดข้ึนเม่ือ

บุคคลรู้สึกวา่เขาไดรั้บความยติุธรรมนอ้ยกวา่บุคคลอ่ืน 

ความรู้สึกถึงความไม่เสมอภาคเชิงบวก (Felt positive inequity) เกิดข้ึนเม่ือ

บุคคลรู้สึกวา่ เขาไดรั้บความยติุธรรมมากกวา่บุคคลอ่ืน 

ความไม่เสมอภาคจะเป็นตวักระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม เพื่อท่ีจะสร้าง

ความเท่าเทียมกนั ซ่ึงบุคคลอาจจะแสดงพฤติกรรมออกมาในรูปแบบต่างๆ ดงัน้ี 

ผลลพัธ์ (Output) ของบุคคลหน่ึง  ผลลพัธ์ (Output) ของบุคคลหน่ึง 

ปัจจยัน าเขา้ (Input) ของบุคคลหน่ึง  ปัจจยัน าเขา้ (Input) ของบุคคลหน่ึง 

 
 

= 
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1. เปล่ียนแรงพยายามท่ีใส่ลงไป เช่น ลดความพยายามในการท างาน ซ่ึง

มาท างานสายหรือขาดงาน 

2. ปรับหรือเปล่ียนรางวลัท่ีเขาไดรั้บ เช่น ขอข้ึนเงินเดือนหรือขอเล่ือน

ต าแหน่ง 

3. ลม้เลิกการเปรียบเทียบ โดยลาออกจากงาน 

4. เปล่ียนจุดเปรียบเทียบ โดยเปรียบเทียบตวัเองกบัผูร่้วมงานคนอ่ืน 

 

ขั้นตอนในการบริหารกระบวนการความเสมอภาค (Steps for managing the 

equity process) มีดงัน้ี 

1. ยอมรับว่าการเปรียบเทียบความเสมอภาค (Equity comparisons) เป็น

ส่ิงท่ีไม่สามารถหลีกเล่ียงไดใ้นท่ีท างาน 

2. ความรู้สึกถึงความไม่เสมอภาคเชิงลบ (Felt negative inequities) 

เกิดข้ึน เม่ือมีการใหร้างวลั 

3. ส่ือสารถึงการประเมินท่ีชดัเจนของการใหร้างวลั 

4. ส่ือสารถึงการประเมินผลการท างาน ซ่ึงมีเกณฑก์ารใหร้างวลั 

5. ส่ือสารถึงความเหมาะสมของประเด็นท่ีเปรียบเทียบในสถานการณ์

นั้น 

การเปรียบเทียบความเสมอภาคกบัการจดัสรรรางวลัมีผลกระทบต่อผูถู้กจูง

ใจ ผูบ้ริหารจะตอ้งหาวิธีการให้ผูถู้กจูงใจเกิดการรับรู้ว่ารางวลันั้นพิจารณาผลลพัธ์ท่ีแทจ้ริง โดย

ผูบ้ริหารท่ีมีประสิทธิภาพ มีแนวความคิดการจดัการกบัการเปรียบเทียบความเสมอภาค 5 ประการ

ดงักล่าวขา้งตน้และจากการวิจยัพบวา่ 

1. ถา้บุคคลรู้สึกว่าเขาไดรั้บรางวลัท่ีไม่เท่าเทียมกนั เขาจะไม่พอใจ และ

จะลดปริมาณหรือคุณภาพของผลผลิต 

2. ถา้บุคคลไดรั้บรางวลัท่ีเท่าเทียมกนั เขาจะท างานเพื่อใหไ้ดผ้ลผลิตใน

ระดบัเดิมต่อไป 



17 
 

3. ถา้บุคคลคิดว่ารางวลัสูงกว่าส่ิงท่ีไม่เสมอภาค เขาจะท างานมากข้ึน 

ดงันั้นจึงอาจจะลดรางวลัลง 

ปัญหาท่ีเกิดข้ึน คือ บุคคลจะคาดคะเนผลประโยชน์ของตนหรือคาดหวงั

รางวลัท่ีได้รับเกินจริง ท าให้พนักงานอาจรู้สึกถึงความไม่เสมอภาคในบางคร้ัง อย่างไรก็ตาม 

ความรู้สึกถึงความไม่เสมอภาคน้ีจะมีผลต่อปฏิกิริยาบางประการ ตวัอยา่งเช่น พนกังานอาจจะโกรธ

หรือตดัสินใจท้ิงงาน เพราะเกิดความรู้สึกว่ารางวลัท่ีไดรั้บไม่ยุติธรรม เม่ือเปรียบเทียบกบัรางวลั

ของบุคคลอ่ืน 

2.2.2.2 ทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom ถูกน าเสนอโดย Victor Vroom 

(1964) (อา้งถึงในกฤษนล อุมาจิ, 2555, น. 32) ไดเ้สนอรูปแบบของความคาดหวงัในการท างาน ซ่ึง

ไดรั้บความนิยมเป็นอยา่งมากในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษยใ์นการท างานโดย Vroom 

มีความเห็นว่าการท่ีจะจูงใจให้พนกังานท างานเพิ่มข้ึนนั้น จะตอ้งเขา้ใจกระบวนการทางความคิด

และการรับรู้ของบุคคลก่อน โดยปกติเม่ือคนจะท างานเพิ่มข้ึนจากระดบัปกติ เขาจะคิดว่าเขาได้

อะไรจากการกระท านั้น หรือการคาดคิดว่าอะไรจะเกิดข้ึนเขาไดแ้สดงพฤติกรรมบางอยา่ง ในกรณี

ของการท างาน พนกังานจะเพิ่มความพยายามมากข้ึน เม่ือเขาคิดว่าการกระท านั้นน าไปสู่ผลลพัธ์

บางประการท่ีเขามีความพึงพอใจ เช่น เม่ือท างานหนกัข้ึนผลการปฏิบติังานของอยูใ่นเกณฑท่ี์ดีข้ึน 

ท าใหเ้ขาไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง และไดค่้าจา้งเพิ่มข้ึน ซ่ึงเป็นผลจากการท างาน

หนกั และเป็นรางวลัท่ีเขาตอ้งการ เพราะท าใหเ้ขารู้สึกวา่ไดรั้บการยกยอ่งจากผูอ่ื้นมากข้ึน แต่ถา้เขา

คิดว่า แมเ้ขาจะท างานหนกัข้ึนเท่าไหร่ก็ตามหวัหนา้ของเขาก็ไม่เคยสนใจดูแลยกยอ่งเขา จึงเป็นไป

ไม่ไดท่ี้เขาจะไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง  เขาก็ไม่เห็นความจ าเป็นของการท างาน

เพิ่มข้ึน ความรุนแรงของพฤติกรรมท่ีจะท างานข้ึนอยูก่บัการคาดหวงัท่ีจะกระท าตามความคาดหวงั

นั้น รวมถึงความดึงดูดใจของผลลพัธ์ท่ีจะไดรั้บ ซ่ึงจะมีเร่ืองของการดึงดูดใจ การเช่ือมโยงรางวลั

กบัผลงานและการเช่ือมโยงระหว่างผลงานกบัความพยายาม โดยทฤษฎีน้ีจะเนน้เร่ืองของการจ่าย

และการให้รางวลัตอบแทน  เนน้ในเร่ืองพฤติกรรมท่ีคาดหวงัเอาไวต่้อเร่ืองผลงาน ผลรางวลัและ

ผลลพัธ์ของความพึงพอใจต่อเป้าหมายจะเป็นตวัก าหนดระดบัของความพยายามของพนกังาน 

Vroom เสนอรูปแบบของความคาดหวงัในการท างานเรียกว่า VIE Theory 

ซ่ึงไดรั้บความนิยมอยา่งมากในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษยใ์นการท างาน 
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V (Valance) หมายถึง ระดบัความรุนแรงความตอ้งการของบุคคลใน

เป้าหมายรางวลั คือ คุณค่าหรือความส าคญัของรางวลัท่ีบุคคลใหก้บัรางวลันั้น 

I (Instrumentality) หมายถึง เคร่ืองมือของผลลพัธ์หรือรางวลัระดบัท่ี 

1 น าไปสู่ผลลพัธ์ท่ี 2 หรือรางวลัอีกอยา่งหน่ึงคือ เป็นการรับรู้ในความสัมพนัธ์ของผลลพัธ์ท่ีได ้

(เช่ือมโยงรางวลักบัผลงาน) 

E (Expectancy) หมายถึง ความคาดหวงัถึงความเป็นไปไดข้องการได้

ซ่ึงผลลพัธ์หรือรางวลัท่ีตอ้งการเม่ือแสดงพฤติกรรมบางอยา่ง  

ตามหลักทฤษฎีความคาดหวังจะแยง้ว่า ผู ้บริหารต้องพยายามเข้าไป

แทรกแซงในสถานการณ์การท างาน เพื่อใหพ้นกังานเกิดความคาดหวงัในการท างาน คุณลกัษณะท่ี

ใชเ้ป็นเคร่ืองมือและคุณค่าจากผลลพัธ์สูงข้ึน ซ่ึงจะสนบัสนุนต่อวตัถุประสงคข์ององคก์รดว้ยโดย 

1. สร้างความคาดหวงัโดยมีแรงดึงดูด ซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้งคดัเลือกพนกังาน

ท่ีมีความสามารถในการอบรมพวกเขาให้การสนับสนุนพวกเขาดว้ยทรัพยากรท่ีจ าเป็น และระบุ

เป้าหมายการท างานท่ีชดัเจน 

2. ให้เกิดความเช่ือมโยงระหว่างรางวลักบัผลงาน ซ่ึงผูบ้ริหารควรก าหนด

ความสัมพนัธ์ระหว่างผลการปฏิบติังานกบัรางวลัใหช้ดัเจนและเนน้ย  าในความสัมพนัธ์เหล่าน้ี โดย

การใหร้างวลั เม่ือพนกังานสามารถบรรลุผลส าเร็จในการปฏิบติังาน  

3. ใหเ้กิดความเช่ือมโยงระหว่างผลงานกบัความพยายาม ซ่ึงเป็นคุณค่าจาก

ผลลพัธ์ท่ีเขาไดรั้บ ผูบ้ริหารควรทราบถึงความตอ้งการของแต่ละบุคคล และพยายามปรับการให้

รางวลั เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนกังาน เพื่อเขาจะไดรู้้สึกถึงคุณค่าของผลลพัธ์ท่ีเขา

ไดรั้บจากความพยายามของเขา ดงัภาพประกอบท่ี 2.3 

 

 

 

 

 

ภาพที ่2.3 ทฤษฏีความคาดหวงั (Expectancy Theory) 

ความพยายามส่วนบุคคล 

(Individual effort) 

การท างานส่วนบุคคล 

(Individual performance) 

รางวลัขององคก์ร 

(Organizational reward) 

เป้าหมายส่วนบุคคล 

(Personal goals) 

1 2 

 
3 
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มีการแบ่งรางวลัออกเป็น 2 ประเภท คือ 

1. รางวลัภายนอก (Extrinsic rewards) เป็นรางวลัท่ีนอกเหนือการท างาน 

เช่น การเพิ่มค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง หรือผลประโยชน์ตอบแทน หรือเป็นผลลพัธ์ของการ

ท างาน ซ่ึงมีคุณค่าเชิงบวกท่ีใหก้บับุคคลในการท างาน 

2. รางวลัภายใน (Intrinsic rewards) เป็นรางวลัท่ีเป็นส่วนหน่ึงของงาน

ประกอบดว้ย ความรับผิดชอบ ความทา้ทาย หรือเป็นผลลพัธ์ของการท างานท่ีมีคุณค่าเชิงบวก ซ่ึง

บุคคลได้รับโดยตรงจากผลลพัธ์ของการท างาน ตวัอย่างเช่น ความรู้สึกของความส าเร็จในการ

ปฏิบติังานท่ีมีความทา้ทายแนวทางในการจดัสรรรางวลัภายนอก ดงัน้ี 

1. ระบุพฤติกรรมท่ีพึงพอใจใหช้ดัเจน 

2. รักษาการให้รางวลัท่ีมีศกัยภาพ จะช่วยให้เกิดการเสริมแรงเชิง

บวก 

3. คิดเสมอว่าบุคคลจะมีความแตกต่างกนัจึงตอ้งให้รางวลัท่ีมีคุณค่า

เชิงบวก ส าหรับแต่ละบุคคล 

4. ใหแ้ต่ละบุคคลรู้อยา่งชดัเจนถึงส่ิงท่ีเขาจะตอ้งปฏิบติัเพื่อใหไ้ดรั้บ

รางวลัท่ีตอ้งการ ก าหนดเป้าหมายใหช้ดัเจนและใหข้อ้มูลป้อนกลบัในการปฏิบติังาน 

5. การจดัสรรรางวลัใหอ้ยา่งทนัทีทนัใด เม่ือเกิดพฤติกรรมท่ีพึงพอใจ 

6. จดัสรรรางวลัให้ตามตารางท่ีก าหนด เพื่อใหเ้กิดการเสริมแรงเชิง

บวก 

 

2.2.3 ทฤษฎีเน้ือหา (Content Theories) มุ่งท่ีการก าหนดความตอ้งการของแต่ละ

บุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมในการท างาน ซ่ึงประกอบด้วย ความต้องการทางกายภาพ

(Physiology) และความตอ้งการดา้นจิตวิทยา (Psychology) ซ่ึงจะเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คคลเกิดการ

ตอบสนอง เพื่อลดหรือขจดัความตอ้งการนั้นให้หมดไป ทฤษฎีน้ียงัเสนอแนะว่า ผูบ้ริหารจะตอ้ง

สร้างสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการดา้นบวกของแต่ละบุคคล 

นอกจากน้ีผูบ้ริหารยงัต้องอธิบายให้พนักงานทราบถึงวิธีการท างานท่ีไม่ดี พฤติกรรมท่ีไม่พึง
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ปรารถนา ความพึงพอใจในระดบัต ่าและอ่ืนๆ ท่ีอาจจะเป็นตวัขดัขวางไม่ใหค้วามตอ้งการไดรั้บการ

ตอบสนองหรือท าใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในการท างานข้ึน เป็นท่ีรู้จกัและยอมรับมี 4 ทฤษฎี ไดแ้ก่ 

2.2.3.1 ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s hierarchy of 

needs theory) เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษย ์ซ่ึงก าหนดโดย

นกัจิตวิทยาช่ือ มาสโลว ์(Abraham Maslow) เป็นทฤษฎีการจูงใจท่ีมีการกล่าวขวญัอยา่งแพร่หลาย 

มาสโลวม์องว่าความตอ้งการของมนุษยมี์ลกัษณะเป็นล าดบัขั้น จากระดบัต ่าสุดไปยงัระดบัสูงสุด 

เม่ือความตอ้งการในระดบัหน่ึงไดรั้บการตอบสนอง มนุษยก์็จะมีความตอ้งการอ่ืนในระดบัท่ีสูงข้ึน

ต่อไป ดงัภาพท่ี 2.4 

 

ภาพที ่2.4  ล าดับขั้นความต้องการของ มาสโลว์ (Maslow’s hierarchy of need) 

1. ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological needs) เป็นความตอ้งการ

ขั้นพื้นฐานของมนุษย ์เพื่อความอยูร่อด เช่น อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยูอ่าศยั ยารักษาโรค เป็นตน้ 

2. ความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง (Security of safety needs) 

เม่ือมนุษยส์ามารถตอบสนองความตอ้งการทางร่างกายไดแ้ลว้ มนุษยก์็จะเพิ่มความตอ้งการใน

ระดบัท่ีสูงข้ึนต่อไป เช่น ความตอ้งการความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น ความมัน่คงในชีวิตและ

หนา้ท่ีการงาน 

3. ความตอ้งการความผูกพนั การยอมรับ หรือความตอ้งการทาง

สังคม (Affiliation or Acceptance needs) ความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของสังคม ซ่ึงเป็นธรรมชาติ

อย่างหน่ึงของมนุษย ์เช่น ความตอ้งการให้และไดรั้บซ่ึงความรัก ความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของ

หมู่คณะ ความตอ้งการไดรั้บการยอมรับหรือการตอ้งการไดรั้บความช่ืนชมจากผูอ่ื้น เป็นตน้ 
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4. ความตอ้งการการยกยอ่ง (Esteem needs) หรือความภาคภูมิใจใน

ตนเองเป็นความตอ้งการการไดรั้บการยกย่อง นับถือ และสถานะจากสังคม เช่น ความตอ้งการ

ไดรั้บความเคารพนบัถือ ความตอ้งการมีความรู้ความสามารถ เป็นตน้ 

5. ความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต (Self-actualization) เป็นความ

ตอ้งการสูงสุดของแต่ละบุคคล เช่น ความตอ้งการท่ีจะท าทุกส่ิงทุกอยา่งไดส้ าเร็จ ความตอ้งการท่ีจะ

ท าทุกอยา่งเพื่อตอบสนองความตอ้งการของตนเอง เป็นตน้ 

จากทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ มาสโลว ์สามารถแบ่งความตอ้งการ

ออกไดเ้ป็น 2 ระดบัคือ 

1. ความตอ้งการในระดบัต ่า (Lower order needs) ประกอบไปดว้ย

ความตอ้งการทางร่างกาย ความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง และความตอ้งการความผูกพนั

หรือการยอมรับ 

2. ความตอ้งการในระดบัสูง (Higher order needs) ประกอบไปดว้ย

ความตอ้งการการยกยอ่งและความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต 

2.2.3.2 ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความ

ตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษย ์แต่ไม่ค านึงถึงขั้นความตอ้งการว่าความตอ้งการใดเกิดข้ึนก่อนหรือ

หลงั และความตอ้งการหลายๆ อยา่ง อาจเกิดข้ึนพร้อมกนัได ้ความตอ้งการตามทฤษฎี ERG จะมี

นอ้ยกวา่ความตอ้งการตามล าดบัขั้นของมาสโลว ์โดยแบ่งออกเป็น 3 ประการ ดงัน้ี 

1. ความตอ้งการเพื่อความอยูร่อด (Existence needs (E)) เป็นความ

ตอ้งการขั้นพื้นฐานของร่างกาย เพื่อใหม้นุษยด์ ารงชีวิตอยูไ่ด ้เช่น ความตอ้งการอาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม 

ท่ีอยูอ่าศยั ยารักษาโรค เป็นตน้ เป็นความตอ้งการในระดบัต ่าสุดและมีลกัษณะเป็นรูปธรรมสูงสุด 

ประกอบดว้ยความตอ้งการทางร่ายกาย บวกดว้ยความตอ้งการความปลอดภยั และความมัน่คงตาม

ทฤษฎีของ มาสโลว ์ผูบ้ริหารสามารถตอบสนองความตอ้งการในดา้นน้ีไดด้ว้ยการจ่ายค่าตอบแทน

ท่ีเป็นธรรม มีสวสัดิการท่ีดี มีเงินโบนสั รวมถึงท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกมัน่คงปลอดภยัจากใน

การท างาน ไดรั้บความยติุธรรม มีการท าสญัญาวา่จา้งการท างาน เป็นตน้ 

2. ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ (Relatedness needs (R)) เป็นความ

ตอ้งการท่ีจะให ้และไดรั้บไมตรีจิตจากบุคคลท่ีแวดลอ้ม เป็นความตอ้งการท่ีมีลกัษณะเป็นรูปธรรม
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น้อยลง ประกอบดว้ยความตอ้งการความผูกพนัหรือการยอมรับ (ความตอ้งการทางสังคม) ตาม

ทฤษฎีของมาสโลว ์ผูบ้ริหารควรส่งเสริมใหพ้นกังานในองคก์รมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั ตลอดจน

สร้างความสมัพนัธ์ท่ีดีต่อบุคคลภายนอกดว้ย เช่น การจดักิจกรรมท่ีท าใหเ้กิดความสัมพนัธ์ระหว่าง

ผูน้ าและผูต้าม เป็นตน้ 

3. ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (Growth needs (G)) เป็นความ

ตอ้งการในระดบัสูงสุดของบุคคล มีความเป็นรูปธรรมต ่าสุด ประกอบดว้ยความตอ้งการการยกยอ่ง 

บวกดว้ยความตอ้งการประสบความส าเร็จในชีวิต ตามทฤษฎีของมาสโลว ์ผูบ้ริหารควรสนบัสนุน

ใหพ้นกังานพฒันาตนเองใหเ้จริญกา้วหนา้ ดว้ยการพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งหรือมอบหมาย

ให้รับผิดชอบต่องานกวา้งข้ึน โดยมีหน้าท่ีการงานสูงข้ึน อนัเป็นโอกาสท่ีพนักงานจะกา้วไปสู่

ความส าเร็จ 

2.2.3.3 ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของแมคคลแีลนด์ Mc Clelland ทฤษฎีน้ี

เนน้อธิบายการจูงใจใจของบุคคลท่ีกระท าการ เพื่อให้ไดม้าซ่ึงความตอ้งการความส าเร็จมิไดห้วงั

รางวลัตอบแทนจากการกระท าของเขา ซ่ึงความต้องการความส าเร็จน้ี ในแง่ของการท างาน 

หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะท างานให้ดีท่ีสุด และท าให้ส าเร็จผลตามท่ีตั้ งใจไว ้เม่ือตนท าอะไร

ส าเร็จได ้กจ็ะเป็นแรงกระตุน้ใหท้ างานอ่ืนส าเร็จต่อไป หากองคก์รมีพนกังานท่ีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ

จ านวนมากจะเจริญรุ่งเรืองและเติบโตเร็ว ในช่วงปี ค.ศ. 1940 นกัจิตวิทยาช่ือ David I. McClelland 

ไดท้ าการทดลองโดยใชแ้บบทดสอบการรับรู้ของบุคคล (Thematic Apperception Test (TAT)) เพื่อ

วดัความตอ้งการของมนุษย ์โดยแบบทดสอบ TAT เป็นเทคนิคการน าเสนอภาพต่างๆ แลว้ใหบุ้คคล

เขียนเร่ืองราวเก่ียวกับส่ิงท่ีเขาเห็น จากการศึกษาวิจยัของแมคคลีแลนด์ได้สรุปคุณลกัษณะท่ีมี

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงมีความตอ้งการ 3 ประการ ท่ีไดจ้ากแบบทดสอบ TAT ซ่ึงเขาเช่ือว่าเป็นส่ิงท่ี

ส าคญัในการเขา้ใจถึงพฤติกรรมของบุคคลได ้ดงัน้ี 

1. ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for Achievement (nAch)) ความ

ตอ้งการท่ีจะท าส่ิงต่างๆ ให้เต็มท่ีและดีท่ีสุดเพื่อความส าเร็จ จากการวิจยัของ McClelland พบว่า

บุคคลท่ีตอ้งการความส าเร็จ (nAch) สูงจะมีลกัษณะชอบการแข่งขนั ชอบงานท่ีทา้ทาย และตอ้งการ

ได้รับขอ้มูลป้อนกลับ เพื่อประเมินผลงานของตนเอง มีความช านาญในการวางแผน มีความ

รับผดิชอบสูง และกลา้ท่ีจะเผชิญกบัความลม้เหลว 
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2. ความตอ้งการความผกูพนั (Needs for Affiliation (nAff)) ความ

ตอ้งการการยอมรับจากบุคคลอ่ืน ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ตอ้งการสัมพนัธภาพท่ีดีต่อบุคคล

อ่ืน บุคคลท่ีตอ้งการความผกูพนัสูงจะชอบสถานการณ์การร่วมมือมากกว่าสถานการณ์การแข่งขนั 

โดยจะพยายามสร้างและรักษาความสมัพนัธ์อนัดีกบัผูอ่ื้น 

3. ความตอ้งการอ านาจ (Need for power (nPower)) ความตอ้งการ

อ านาจ เพื่อมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้นๆ บุคคลท่ีมีความตอ้งการอ านาจสูงจะแสวงหาวิถีทาง เพื่อท าใหต้น

มีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน ตอ้งการใหผู้อ่ื้นยอมรับหรือยกยอ่ง ตอ้งการความเป็นผูน้ า ตอ้งการท างาน

ใหเ้หนือกวา่บุคคลอ่ืนและจะกงัวลเร่ืองอ านาจมากกวา่การท างานใหมี้ประสิทธิภาพ 

จากการศึกษาพบว่า พนกังานท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง มกัตอ้งการท างาน

ในลกัษณะ 3 ประการ ดงัน้ี 

1. งานท่ีเปิดโอกาสให้เขารับผิดชอบเฉพาะส่วนของเขาและเขามี

อิสระท่ีจะตดัสินใจและแกปั้ญหาดว้ยตนเอง 

2. ตอ้งการงานท่ีมีระดบัยากง่ายพอดี ไม่ตอ้งการงานง่ายหรือยาก

จนเกินไปกวา่ความสามารถของเขา 

3. ตอ้งการงานท่ีมีความแน่นอนและต่อเน่ือง ซ่ึงสร้างผลงานไดแ้ละ

ท าใหเ้ขามีความกา้วหนา้ในงาน เพื่อจะพิสูจน์ตนเองถึงความสามารถเขาได ้

นอกจากงานในลกัษณะดงักล่าวแลว้ แมคคลีแลนด์ ไดพ้บว่า ปัจจยัท่ีส าคญัอีก

ปัจจยัหน่ึงท่ีมีผลต่อการท างาน เพื่อให้ไดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพ คือ ส่ิงแวดลอ้มท่ีเหมาะสมกบั

งานท่ีเขาท าดว้ย 

2.2.3.4 ทฤษฎีสองปัจจัย (Herzberg’s Two-Factor Theory) มีการพฒันา

โดยเฟรเดอริก เฮร์ซเบิร์ก มีจุดมุ่งหมายของการคน้ควา้ ศึกษาทศันคติท่ีเก่ียวกบังาน เพื่อท่ีจะให้มี

หนทางเพิ่มผลผลิต ลดการขาดงาน สร้างความสมัพนัธ์อนัดีในการท างาน ช่วยในการปรับปรุงขวญั

และก าลงัใจ ส่งผลใหทุ้กคนมีความสุขกายสบายใจและมีความพึงพอใจมากยิง่ข้ึน โดยเฮร์ซเบิร์กได้

เสนอแนะวา่ ความพึงพอใจในการท างาน ประกอบดว้ย 2 แนวคิด คือ แนวคิดท่ีมีขอบเขตจากความ

พึงพอใจไปยงัความไม่พึงพอใจและการไดรั้บอิทธิพลจากปัจจยัจูงใจ และแนวคิดท่ีมีขอบเขตจาก
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ความไม่พึงพอใจไปยงัความไม่มีความไม่พึงพอใจและไดรั้บอิทธิพลจากปัจจยัค ้าจุน หรือกล่าวได้

วา่ ทฤษฎีสองปัจจยั ประกอบดว้ย 

1. ปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการท างานหรือปัจจยัจูงใจ (Motivation 

Factors or Motivators) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง เป็นปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ใหเ้กิดความ

พอใจในการท างาน และเป็นแรงจูงใจใหบุ้คคลในองคก์รปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิ่ง 

ข้ึนประกอบดว้ย 

- ความส าเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลนั้น

สามารถท างานไดเ้สร็จส้ินและประสบผลส าเร็จ ความสามารถในการแกปั้ญหาต่างๆ รู้จกัป้องกนั

ปัญหาท่ีเกิดข้ึน เม่ือผลงานส าเร็จจะเกิดความรู้สึกพึงพอใจ ปลาบปล้ืมในผลส าเร็จของงานนั้น เช่น 

การท่ีสามารถท างานไดส้ าเร็จตามเป้าหมาย การมีส่วนร่วมในการท างานของหน่วยงานให้ส าเร็จ

ลุล่วงไปได ้

- การไดรั้บการยอมรับ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการ

ยอมรับนบัถือจากบุคคลต่างๆ เช่น ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ผูม้าขอค าปรึกษาหรือจากบุคคลใน

หน่วยงาน ในรูปแบบของค าช่ืนชม หรือการยกยอ่งชมเชยแสดงความยนิดี การใหก้ าลงัใจ หรือการ

แสดงออกอ่ืนใดท่ีท าใหเ้ป็นถึงการยอมรับในความสามารถ จะท าใหผู้ป้ฏิบติังานชอบและรักในงาน

ท่ีท า 

- ลกัษณะของงานท่ีท า (Work Content) หมายถึง ลกัษณะงานเป็น

งานท่ีน่าสนใจตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ทา้ทายให้ลงมือท า เป็นส่ิงจูงใจให้บุคคลอยาก

ท างาน 

- ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ี

เกิดข้ึนจากการไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบและมีอ านาจรับผิดชอบอย่างเต็มท่ี หรือไดรั้บการ

มอบหมายงานใหม่ๆ เม่ือมีการขยายงาน ท าใหบุ้คคลมีความรู้สึกอยากท างาน 

- ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน (Advancement) หมายถึง การมี

โอกาสไดรั้บเล่ือนต าแหน่งให้สูงข้ึนในองคก์ร อนัเป็นผลมาจากงานท่ียอดเยี่ยม และการมีโอกาส

ไดศึ้กษาหาความรู้เพิ่มเติมหรือไดรั้บการฝึกอบรมจะเป็นส่ิงจูงใจใหบุ้คคลอยากท างาน 
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2. ปัจจยัสุขอนามยัหรือปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัท่ี

เกิดจากภายนอกตวับุคคล เป็นปัจจยัซ่ึงถา้ไม่มีให้หรือมีให้ แต่ไม่สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของ

พนักงานในองค์กร ก็จะท าให้พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน ปัจจัยเหล่าน้ี

ประกอบดว้ย 

- นโยบายการบริหารของบริษทั (Company Policy) เช่น นโยบาย

การควบคุมดูแล ระบบขั้นตอนของหน่วยงาน ขอ้บงัคบั วิธีการท างานการติดต่อส่ือสารภายใน

องคก์ร และดูแลปฏิบติัต่อพนกังานอยา่งเป็นธรรม 

- คุณภาพในการบงัคบับญัชา (Quality of Technical Supervision) 

หมายถึง คุณภาพหรือความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงาน มีความรู้ความสามารถใน

การแกปั้ญหา ให้ค  าแนะน าในการท างานแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้เช่น มีการสั่งงานหรือมอบหมาย

งานชัดเจน ควบคุมดูแลการปฏิบติังานอย่างใกลชิ้ด มีการรับฟังขอ้คิดเห็น ขอ้เสนอแนะของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีความยติุธรรมในการบงัคบับญัชา เป็นตน้ 

- ความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และ

เพื่อนร่วมงาน (Quality of interpersonal relations among peers, supervisors and subordinates) โดย

ในองคก์รท่ีมีคุณภาพจะมีบรรยากาศในการท างานท่ีดี มีความสนิทสนม ความจริงใจ ช่วยเหลือซ่ึง

กนัและกนัใหค้วามเป็นกนัเอง สามารถท างานร่วมกนัไดอ้ยา่งมีความสุข 

- สภาพการท างาน (Working Conditions) เช่น สภาพการท างาน

ในท่ีท างาน เช่น แสงสวา่ง เสียง อุณหภูมิ การระบายอากาศ บรรยากาศในการท างาน ชัว่โมงท างาน

ท่ีเหมาะสมเพียงพอ เพื่อป้องกนัไม่ใหเ้กิดความไม่ถึงพอใจในการท างาน 

- เงินเดือน (Salary) ไดแ้ก่ เงินเดือน เบ้ียเล้ียง โบนสั ตลอดจน

สวสัดิการต่างๆ ตอ้งอยูใ่นระดบัท่ีเหมาะสม เพียงพอ เป็นท่ีพอใจของพนกังานในองคก์ร 

- ความมัน่คงในการท างาน (Job Security) เป็นความรู้สึกของ

บุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงในการท างาน ความยัง่ยนืของอาชีพหรือความมัน่คงขององคก์ร  

- ต าแหน่งงาน (Status) จะตอ้งใหเ้กียรติพนกังาน โดยการใหมี้ยศ 

ต าแหน่ง หรือ สญัลกัษณ์อ่ืนๆ เพื่อแสดงถึงล าดบัหรือต าแหน่งนั้นๆ 
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จากการศึกษาและประยกุตใ์ชท้ฤษฎี 2 ปัจจยัของเฮร์ซเบิร์ก นั้น เม่ือน ามาใช้

ร่วมกนัจะส่งผลใหเ้กิดผลลพัธ์ดงัต่อไปน้ี 

1. ปัจจยัค ้าจุนสูงและปัจจยัจูงใจสูง เป็นสภาพการท างานในอุดมคติ 

คือ พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูง ค่อนขา้งพอใจกบังาน 

2. ปัจจยัค ้าจุนสูงและปัจจยัจูงใจต ่า พนกังานพอใจกบังาน แต่ไม่มี

แรงจูงใจในการปฏิบติังานมากนกั มองวา่งานเป็นท่ีมาของรายไดเ้ท่านั้น 

3. ปัจจยัค ้ าจุนต ่าและปัจจยัจูงใจสูง พนักงานมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานมาก แต่มีความไม่พอใจเก่ียวกบัเร่ืองงานมากเช่นกนั หมายความว่างานมีความน่าต่ืนเตน้

และทา้ทาย แต่เงินเดือนและผลตอบแทนไม่เพียงพอ ไม่น่าพอใจ 

4. ปัจจยัค ้าจุนต ่าและปัจจยัจูงใจต ่า เป็นสภาพการท างานท่ีแยท่ี่สุด 

เน่ืองจากพนกังานไม่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไม่มีใครพอใจในงาน 

จากผลการวิจยัของเฮร์ซเบิร์ก ท าให้เขา้ใจไดว้่า ปัจจยัค ้ าจุนจะมีผล กระทบต่อ

ความไม่พอใจในงานท่ีท าและปัจจยัจูงใจมีผลกระทบต่อความพอใจในงานท่ีท านัน่คือ ถา้ไม่มีปัจจยั

ค ้าจุน ยอ่มจะเป็นเหตุท่ีท าใหค้นเกิดความไม่พอใจในงานท่ีท า หรือถึงแมจ้ะมีอยูก่็ไม่ไดห้มายความ

ว่าจะท าใหบุ้คคลมีความพึงพอใจในการท างานนั้น ส่วนปัจจยัจูงใจก็ไม่ไดเ้ป็นปัจจยัท่ีเป็นสาเหตุท่ี

ท าใหบุ้คคลเกิดความไม่พอใจในงานท่ีท า แต่จะเป็นปัจจยัท่ีกระตุน้หรือจูงใจใหพ้นกังานเกิดความ

พอใจในงานท่ีท าเท่านั้ น ดังนั้ นผูบ้ริหารองค์กรจึงจ าเป็นต้องเสริมสร้างให้มีปัจจัยจูงใจอย่าง

เหมาะสมเพียงพอ รวมทั้งตอ้งจดัใหมี้ปัจจยัค ้าจุน เพื่อใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความรู้สึกพึงพอใจในงาน 

อนัจะเป็นส่วนช่วยส่งเสริมให้ผูป้ฏิบติังานท างานอย่างเต็มความสามารถ และเกิดประสิทธิภาพ

สูงสุด 

กล่าวโดยสรุปคือ ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮร์ซเบิร์ก มีองคป์ระกอบ 2 ปัจจยั คือ 

ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค ้ าจุน โดยปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัยท่ีเป็นตัวกระตุ้นในการท างาน ได้แก่ 

ความส าเร็จของงาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือยกยอ่ง และชมเชยจากผูอ่ื้น ลกัษณะของงานท่ีท า 

หน้าท่ีความรับผิดชอบในงาน และความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน และปัจจัยค ้ า จุนเป็น

ปัจจยัพื้นฐานในการโนม้นา้วพนกังานใหท้ างาน ไดแ้ก่ นโยบายการบริหารของบริษทั คุณภาพของ

การบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความสัมพนัธ์กบั
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ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สภาพการท างาน เงินเดือน ค่าตอบแทน และต าแหน่งงาน โดยปัจจยัเหล่าน้ีจะเป็น

ปัจจยัท่ีช่วยป้องกนัไม่ใหพ้นกังานมีความไม่พึงพอใจงานท่ีท าอยู ่หากขาดปัจจยัเหล่าน้ี หรือมีแต่ไม่

สอดคลอ้งกบัความตอ้งการท่ีผูป้ฏิบติังานพิจารณาว่าเป็นระดบัท่ีเหมาะสมยอมรับได ้ก็จะท าใหเ้กิด

ความไม่พึงพอใจ แต่เม่ืออยูใ่นระดบัท่ียอมรับหรือสูงกว่า ความไม่พึงพอใจจะไม่เกิดข้ึน อยา่งไรก็

ตามการไม่มีความไม่พึงพอใจจะน าไปสู่สภาวะท่ีเป็นกลางเท่านั้ น ดังนั้ นปัจจัยจูงใจจึงเป็น

ตวักระตุน้ในการท างาน เพื่อสร้างแรงจูงใจในการท างานมากข้ึน เช่น ออกแบบงานใหน่้าท า ทา้ทาย

ความสามารถ โดยท่ีเม่ือพนักงาน ท างานแลว้รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า ในขณะเดียวกนัก็ตอ้งยกย่อง 

ชมเชย และได้รับโอกาสเติบโตก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน เม่ือสามารถท าผลงานไดบ้รรลุหรือ

เหนือกวา่เป้าหมาย เพื่อใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจในงาน 

มีผูว้ิจยัหลายท่านไดศึ้กษาปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลกระทบต่อความผกูพนัต่อพนกังาน

ในองคก์รดงัแสดงในตารางท่ี 2.1  

ตารางที่ 2.1 ผูว้ิจยัท่ีศึกษาปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลกระทบต่อความผกูพนัต่อพนกังานในองคก์ร 
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ดงันั้นจึงมีความจ าเป็นอยา่งยิ่งท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งจดัหาปัจจยัข้ึนมา เพื่อตอบสนอง

ความตอ้งการของพนักงานอย่างเหมาะสม เป็นการสร้างแรงจูงใจและขจดัความรู้สึกไม่พอใจ            

ในการท างานให้หมดไป  เกิดการร่วมมือร่วมใจในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพช่วยให้องคก์ร

เติบโตและพฒันาไปในทิศทางท่ีดีในอนาคต 

  

จากการศึกษาแนวคิดของนกัวิชาการและทฤษฎีแรงจูงใจในการท างานต่างๆ ท่ีได้

ยกกล่าวอา้งในการศึกษาคร้ังน้ี มีหลายทฤษฎีและแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ บางทฤษฎีมีความ

ทบัซอ้นกนั บางทฤษฎีแบ่งไวเ้พียงกวา้งๆ หรืออาจจะเป็นการศึกษาในแต่ละยคุแต่ละสมยั โดยการ

จ าแนกกลุ่มอาจเกิดความแตกต่างกนั แต่ทุกทฤษฎีบอกถึงการเกิดแรงจูงในของมนุษยค์ลา้ยๆ กนั 

ซ่ึงการเกิดแรงจูงใจนั้นเกิดจากความตอ้งการของมนุษย ์ส่ิงท่ีตอ้งการนั้นคือ แรงจูงใจใหก้ระท าหรือ

พฤติกรรม ทางผูว้ิจยัเลือกน าเอาทฤษฎีจูงใจของเฮร์ซเบิร์ก มาใชใ้นงานวิจยัช้ินน้ี เน่ืองมาจากเป็น

ทฤษฎีท่ีอธิบายทั้งลกัษณะกายภาพและลกัษณะทางจิตใจ มีความหลากหลายท่ีสามารถครอบคลุม

เหตุผลและมุมมองของพนกังาน เพื่อท่ีจะน ามาพิจารณาเป็นหลกัเบ้ืองตน้ในการวางนโยบายในการ

บริหารงานขององคก์ร น ามาซ่ึงประโยชน์ต่อตวัพนกังานและองคก์รเอง 

 

2.3 นิยามเกีย่วกบัความผูกพนัในองค์กร 

 

2.3.1 ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร ไดมี้ผูใ้หค้วามหมายไวห้ลากหลาย

ดงัน้ี 

ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร (Employee Engagement) คือส่ิงส าคญัในทุกๆ

องคก์รท่ีตอ้งการให้พนกังานในองคก์รท างานอยา่งเตม็ก าลงั ความสามารถ และมีความสุขในการ

ท างาน องคก์รต่างๆ พยายามท่ีจะตอบสนองความตอ้งการของพนกังาน เพื่อให้พนักงานมีทศันคติ 

ความรู้สึกและความผกูพนัต่อองคก์ร ซ่ึงถา้องคก์รไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการท่ีหลากหลาย

ของพนกังานไดก้จ็ะส่งผลกระทบต่อความผกูพนั แรงจูงใจในการปฏิบติังานและน าไปสู่การลาออก

ในท่ีสุด (ศรัญญา แสงล้ิมสุวรรณและคณะ, 2555, น. 79) 
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คานห์ (Kahn, 1990 อา้งถึงในอรพินทร์ ชูชม, 2557, น. 75) เป็นบุคคลแรกคนหน่ึง

ท่ีให้แนวคิดเก่ียวกบัความผูกพนัของพนักงานต่อองคก์ร โดยระบุว่าพนักงานท่ีมีความผูกพนัต่อ

องค์กรจะปฏิบติังานตามบทบาทท่ีตนไดรั้บอย่างเต็มท่ีทั้งทางดา้นร่างกาย การรู้คิดและอารมณ์ 

ความผกูพนัจึงหมายถึงการใชพ้ลงัมุ่งตรงไปยงัเป้าหมายขององคก์ร 

ทาวเวอร์ เพอร์ริน (Tower Perrin, 2003 อา้งถึงใน รักษรั์ศมี วุฒิมานพ, 2555, น. 9)   

ไดใ้ห้ค  าจ ากดัความเก่ียวกบัความผูกพนัของพนักงานต่อองคก์รว่าหมายถึง การเขา้มามีส่วนร่วม     

ทั้งปัจจยัดา้นอารมณ์ความรู้สึกและปัจจยัดา้นเหตุผลท่ีมีความสัมพนัธ์ไปสู่งานและองค์กรเป็น           

ความมุ่งมัน่และความสามารถท่ีจะอุทิศตน เพื่อความส าเร็จขององคก์ร หรืออาจกล่าวไดว้่าเป็น

ระดบัความพยายามอยา่งละเอียดรอบคอบ อุทิศเวลา สติปัญญา และพลงักายของพนกังานใหแ้ก่งาน 

Institute for Employment Studies [IES] (2004) (อา้งถึงใน เกตุนภสั เมธีกสิวฒัน์, 

2555, น. 10) ใหค้วามหมายวา่ ความผกูพนัทุ่มเทเป็นเสมือนทศันคติทางบวกท่ีพนกังานมีต่อองคก์ร

และต่อค่านิยมขององคก์ร การสร้างความผกูพนัใหเ้กิดกบัพนกังานเป็นการสร้างความตระหนกัรู้ถึง

สภาพแวดลอ้มทางธุรกิจ และการปฏิบติังานร่วมกนักบัเพื่อนร่วมงาน มุ่งปรับปรุงผลการปฏิบติังาน

ของตนเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร โดยท่ีองค์กรเองมีหน้าท่ีพัฒนาและเอาใจใส่             

ในการสร้างความผูกพันทุ่มเทให้เกิดข้ึน ซ่ึงต้องอาศัยการสร้างความสัมพันธ์สองทางคือ 

ความสมัพนัธ์ระหวา่งพนกังานและผูจ้า้ง 

เกตุนภสั เมธีกสิวฒัน์ (2555, น. 11) ไดใ้หค้วามหมายว่า ความผกูพนัของพนกังาน 

คือ การท่ีพนกังานมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์ร มีความเต็มใจจะปฏิบติัหนา้ท่ีอย่างทุ่มเทและช่วยเหลือ

องคก์รในทุกดา้น เพื่อความส าเร็จขององคก์ร 

อรพินทร์ ชูชม (2557, น. 76) ไดใ้หค้วามหมายว่า ความผกูพนัของพนกังาน คือ      

การท่ีพนักงานยึดมัน่ผูกพนัในงานนั้น มีพลงัในการท างานสูง มีความกระตือรือร้นในการท างาน

และมุ่งมัน่ทุ่มเทให้งานอย่างเต็มท่ี และความผูกพนัในการท างานไม่ใช่ลกัษณะการเสพติดการ

ท างาน (workaholics) เน่ืองจากการเสพติดการท างานนั้นมีแนวโนม้ท่ีจะท างานหนกัมากเกินไป ถูก

ครอบง าดว้ยงานและคิดเก่ียวกบังานตลอดเวลาถึงแมไ้ม่ไดท้  างาน  
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จากความหมายต่างๆ ขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้่า ความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อ

องคก์ร คือ การท่ีพนกังานมีความกระตือรือร้น ทุ่มเทอุทิศตน มุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังานและเตม็ใจท่ีจะ

ช่วยเหลือองคก์รอยา่งเตม็ความสามารถของตน 

 

2.3.2 ประโยชน์ของความผูกพนัต่อองค์กร (อา้งถึงในวรรณี บุญเผา่, 2554, น. 15) 

กล่าววา่ ความผกูพนัสามารถท าใหเ้กิดประโยชนท่ี์ตามมาแก่องคก์รไดม้ากมาย ดงัต่อไปน้ี 

1. ลดอตัราการขาดงาน (Absenteeism) พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ร

สูงจะมีแรงจูงใจในการท างานมากกว่าพนักงานท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์รสูง เช่น จากการศึกษา

พบว่า ความผูกพนัต่อองค์กรมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับแรงจูงใจและส่งผลทางออ้มต่อขวญั

ก าลงัใจ ซ่ึงจะช่วยให้องคก์รบรรลุเป้าหมายง่ายข้ึน ในทางตรงขา้มพนกังานท่ีมีความผกูพนัต ่าจะมี

เป้าหมายและค่านิยมอยา่งแทจ้ริงขององคก์รและมีแนวโนม้ท่ีจะมีส่วนร่วมกบักิจกรรมขององคก์ร 

2. ลดอตัราการลาออกหรือเปล่ียนงาน (Turnover) นกัวิชาการเช่ือว่า ความ

ผกูพนัต่อองคก์รจะมีความสัมพนัธ์สูงต่อการเปล่ียนงานของพนกังาน ถือเป็นตวัท านายการลาออก                        

ซ่ึงสอดคลอ้งตามความหมายของความผูกพนัต่อองค์กรท่ีหมายถึง ความปรารถนาหรือความ

ตอ้งการของพนักงานท่ีจะท างานให้กบัองคก์รให้บรรลุเป้าหมาย และมีความตอ้งการจะโยกยา้ย

เปล่ียนไปท างานกบัองคก์รอ่ืน  

3. ท าใหก้ารปฏิบติังานดีข้ึน (Job Performance) พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อ

องคก์รสูงจะมีความเตม็ใจ จริงใจในการพยายามท างานเพื่อองคก์ร ซ่ึงความพยายามอาจจะโยงถึง                 

การปฏิบัติงานท่ีแท้จริง ถึงแม้ว่าความพยายามอาจไม่สามารถรับประกันได้อย่างเพียงพอถึง              

การปฏิบติังานท่ีดี ถา้ในกรณีท่ีพนกังานนั้นขาดความสามารถหรือเขา้ใจธรรมชาติของงานท่ีไดรั้บ

มอบหมาย นั่นคือ ความผูกพนัต่อองค์กรอาจไม่ได้ส่งผลหรือเป็นตวัตดัสินระดับการปฏิบติัท่ี

ชดัเจนแน่นอนนกั เพราะการปฏิบติังานท่ีแทจ้ริงมีปัจจยัหลายอยา่งท่ีใชป้ระกอบการตดัสินใจ อาทิ 

เช่น     การจูงใจ ความพึงพอใจและความสามารถ 

4. งานบรรลุเป้าหมายองคก์ร (Organizational Goal Attainment) พนกังาน

จะมีความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมายขององคก์ร นกัวิชาการกล่าวว่า ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นตวัช้ีวดัท่ีดี
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ต่อประสิทธิภาพขององคก์ร เพราะตอ้งการอยู่ร่วมกบัองคก์ร ท างานตามท่ีรับผิดชอบจนสามารถ

บรรลุเป้าหมายส าเร็จ 

 

2.3.3 ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัต่อองค์กร 

Steers and Porter (1991 อา้งถึงใน อาทิตยา ศรีเมือง, 2555, น. 17) ไดส้รุปตวัแปร

ท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารไว ้4 ดา้น ดงัน้ี 

1. ลกัษณะส่วนบุคคล 

1.1 อายุ พนักงานท่ีมีอายุมากจะมีความผูกพนัต่อองคก์รมากกว่า

พนกังานท่ีมีอายนุอ้ย เพราะอายเุป็นส่ิงท่ีแสดงถึงวุฒิภาวะของพนกังาน พนกังานท่ีมีอายมุากข้ึนจะ

มีความคิด มีความรอบคอบในการตดัสินใจมากกว่าพนักงานท่ีมีอายุน้อยและยิ่งอายุมากข้ึนก็จะ

พบว่าสมาชิกองค์กรจะมีความผูกพนัต่อองค์กรสูง นอกจากน้ียงัพบว่า พนักงานท่ีมีอายุมากจะ

ข้ึนอยู่กบัองคก์รดว้ยเหตุผลหลายอย่าง เช่น ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บเงินตอบแทนพิเศษ เช่น เงิน

บ าเหน็จ บ านาญ ถา้ท างานจนเกษียณอายรุาชการและการไดรั้บต าแหน่งหนา้ท่ีดีข้ึน  

1.2 ระดบัการศึกษา พนักงานท่ีมีการศึกษาสูงจะมีความผูกพนัต่อ

องคก์รต ่าทั้งน้ีเพราะบุคคลท่ีมีการศึกษาสูงจะมีความคาดหวงัต่อส่ิงท่ีจะไดรั้บสูง เน่ืองจากมีขอ้มูล

ต่างๆประกอบการตดัสินใจมากกวา่ และเช่ือมัน่ในตนเองวา่มีโอกาสเปล่ียนแปลงใหม่ไดง่้าย 

1.3 เพศ พบว่า เพศหญิงจะมีความผกูพนัต่อองคก์รมากกว่าเพศชาย 

เน่ืองจากเพศหญิงมีความผกูพนัต่อกลุ่มมากกวา่เพศชาย และพบวา่เพศหญิงมีความตั้งใจท่ีจะเปล่ียน

งานนอ้ย เพศหญิงตอ้งฟันฝ่าอุปสรรคในการเขา้มาเป็นสมาชิกองคก์ารมากกวา่เพศชาย 

1.4 ระยะเวลาการปฏิบติังาน พนกังานท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังาน

นานจะผกูพนัต่อองคก์รสูง เน่ืองจากบุคคลนั้นไดอุ้ทิศก าลงักายและก าลงัสติปัญญาในการท างาน 

1.5 ความช านาญในงานตามระยะเวลาท่ีนานข้ึน ท าให้เพิ่มความ

ดึงดูดให้การปฏิบติังาน และหวงัท่ีจะไดรั้บประโยชน์ตอบแทน หรือการเล่ือนต าแหน่งท่ีพึงพอใจ

มากข้ึน จึงมีความตอ้งการลาออกนอ้ย 
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1.6 ความตอ้งการประสบความส าเร็จและความกา้วหนา้ องคก์รท่ีท า

ให้พนกังานเห็นว่าเขาสามารถท างานไดสู่้จุดหมายนั้น จะท าให้พนกังานมีความผูกพนัต่อองคก์ร      

เพราะการท างานท่ีประสบความส าเร็จนั้นแสดงถึงการมีโอกาสกา้วหนา้ในการงาน 

1.7 สถานะภาพสมรส พนกังานท่ีมีภาระครอบครัวแลว้ จะมีความ

ผูกพนัต่อองคก์รมากกว่าคนโสด ทั้งน้ีเพราะภาระท่ีตอ้งรับผิดชอบ ท าให้ตอ้งการความมัน่คงใน

การท างานมากกว่าอีกทั้งมองงานของเขาในทางบวก สามารถปรับตวัให้เขา้กบังานไดดี้กว่าจึงไม่

ค่อยเปล่ียนงาน ยิง่เม่ือตอ้งมีภาระเล้ียงดูบุตรเพิ่มอีกกย็ิง่พบวา่มีความผกูพนัสูง 

ธีรภทัร วาณิชพิทกัษ์ (2555, น. 23) กล่าวว่า การสร้างความผกูพนัให้เกิดข้ึนกบั

หน่วยงานจะตอ้งอาศยัความสมัพนัธ์ทั้งตวัพนกังาน หวัหนา้งาน และองคก์ร และถา้เกิดความผกูพนั

ข้ึนก็จะมีผลประโยชน์ องค์กรเติบโตได้ด้วยความผูกพนัของพนักงาน ความแตกต่างระหว่าง

พนกังานท่ีมีความผกูพนักบัพนกังานท่ีไม่มีความผกูพนัดงัภาพท่ี 2.5  

 
พนักงานทีมี่ความผูกพนักบัองค์กร 

 
พนักงานทีไ่ม่มีความผูกพนักบัองค์กร 

1.  อตัราการขาดงาน การมาสาย การลางานต ่า 1. อตัราการขาดงาน การมาสาย การลางานสูง 

2. เขา้ร่วมในกิจกรรมเสมอ 2. หลบหลีกการมีส่วนร่วมในกิจกรรม 

3. ตั้งใจท างาน โดยท าวนัน้ีใหดี้ท่ีสุด 3. ท าไปวนัๆ 

4. เสนอตวัเพื่อรับงานใหม่ 4. ท าเฉพาะงานตนเอง 

5. อยากท าใหบ้รรลุเป้าหมาย 5. ไม่สนใจต่อเป้าหมายของหน่วยงาน 

6. ใช้ทรัพยากรของบริษทั โดยค านึงถึงความ
คุม้ค่า 

6. ใชท้รัพยากรบริษทั โดยไม่ค านึงถึงความ
คุม้ค่า 

7. พดูถึงบริษทัในทางสร้างสรรค ์ 7. พดูถึงบริษทัในทางท่ีไม่สร้างสรรค ์

8. อยากเห็นบริษทัเติบโต 8. อยากลาออก ไปหางานใหม่ 

ภาพที ่2.5 ความแตกต่างระหวา่งพนกังานท่ีมีความผกูพนักบัพนกังานท่ีไม่มีความผกูพนั  

จะเห็นไดว้่าเม่ือพนักงานไม่มีความผูกพนักบัองคก์รจะเกิดผลเสียเป็นอย่างมาก        

กบัองคก์ร ดงันั้นองคก์รควรสร้างความผกูพนัใหเ้กิดข้ึนเพื่อประโยชน์ต่อตวัองคก์รเอง 
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2.4 แนวคดิทีเ่กีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 

 

ไดมี้ผูใ้ห้แนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูผนัต่อองคอ์งคไ์วม้ากมาย ซ่ึงสามารถสรุป

ได ้(สุรัสวดี สุวรรณเวช, 2549 น. 12) ดงัน้ี 

2.4.1. แนวคดิของ The Gallup Organization 

เป็นสถาบนัวิจยัและองคก์รท่ีปรึกษาท่ีไดท้  าการศึกษาถึงลกัษณะของมนุษยท่ี์จะ

เป็นตวัเคล่ือนผลลพัธ์ทางธุรกิจขององคก์ร โดยไดท้ าการคน้ควา้ขอ้มูลทางเศรษฐกิจจ านวนมาก

จากการวิเคราะห์ขอ้มูลของพนกังานและลูกคา้นอกจากน้ี The Gallup Organization ไดท้ าการศึกษา

ถึงพฤติกรรมและธรรมชาติของมนุษย ์โดยจากการส ารวจพนักงานจ านวน 198 คน จากองค์กร

ทั้งหมด 36 แห่งท่ีอยูใ่น 21 อุตสาหกรรมของ 28 ประเทศ เพื่อคน้หาองคป์ระกอบท่ีส่งผลต่อความ

ผูกพนัของพนักงาน โดยดูจากผลผลิต ปริมาณการผลิต ยอดขาย อตัราการลาออก อตัราการเกิด

อุบติัเหตุ ก าไรต่อหน่วยการผลิต เป็นตน้ 

จากการส ารวจท าให ้Gallup คน้พบค าถาม 12 ประการ (Q12) ท่ีสามารถวดัความ

ผกูพนัของพนกังานไดอ้ยา่งแทจ้ริง ผลการศึกษาน้ีแสดงให้เห็นความเช่ือมโยงระหว่างค าถามท่ีใช้

วดัความผูกพนัของพนกังานทั้ง 12 ประการกบัอตัราการลาออก (Turnover) การรักษาพนักงาน 

(Retention) ปัจจยัในดา้นต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัลูกคา้ (Customer metric) ความปลอดภยัในการท างาน

(Safety) ผลผลิต (Productivity) และความสามารถในการสร้างผลก าไร (Profitability) ซ่ึงจะส่งผล

ต่อผลลพัธ์ทางธุรกิจขององคก์ร โดยค าถาม 12 ประการไดก้ลายเป็นค าถามท่ีใชว้ดัความผกูพนัของ

พนกังาน (Employee engagement) ซ่ึงแบ่งขอ้ค าถามตามล าดบัขั้นของความผกูพนั (Hierarchy of 

engagement) ได ้4 ระดบั คือ ดา้นความตอ้งการพื้นฐาน ดา้นการสนบัสนุนทางการบริหาร ดา้น

สัมพนัธภาพ และดา้นความกา้วหน้าในงาน ซ่ึงแต่ละขั้นตอนจะมีค าถามท่ีใชว้ดัความผูกพนัของ

พนกังาน ดงัน้ี 

1. ความตอ้งการพื้นฐาน (Basic need) ประกอบดว้ย ความคาดหวงั (Know 

what’s expected of me at work) ค าถามไดแ้ก่ ฉนัรู้ว่าฉนัถูกคาดหวงัอะไรบา้งในการท างานและ

เคร่ืองมืออุปกรณ์ (Have material and equipment to do work right) ค าถามไดแ้ก่ ฉนัมีเคร่ืองมือและ

อุปกรณ์ในการท างานท่ีเหมาะสม 
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2. ดา้นการสนบัสนุนทางการบริหาร (Management support) ประกอบดว้ย 

โอกาสท่ีจะท างานใหไ้ดดี้ท่ีสุด (Opportunity to do what I do best) ค าถามไดแ้ก่ ณ ท่ีท างาน ฉนัมี

โอกาสไดท้ าในส่ิงท่ีฉนัท าไดดี้ท่ีสุดทุกวนั การไดรั้บการยอมรับ (Receive recognition or praise) 

ค าถามไดแ้ก่ ในช่วงเจ็ดวนัท่ีผ่านมา ฉันไดรั้บการยกย่องหรือชมเชยในงานท่ีออกมาดี การดูแล          

เอาใจใส่ (Someone at work car about me) ค าถามไดแ้ก่ ฉนัมีหวัหนา้หรือคนท่ีท างานคอยดูแล           

เอาใจใส่ การพฒันา (Someone at work encourage development) ค าถามไดแ้ก่ ฉนัมีบางคนในท่ี

ท างานท่ีคอยสนบัสนุนฉนัใหไ้ดรั้บการพฒันา 

3. ดา้นสัมพนัธภาพ (Relatedness) ประกอบดว้ย การยอมรับความคิดเห็น      

(My opinion seem to count) ค าถามไดแ้ก่ ในท่ีท างานความคิดเห็นของฉนัไดรั้บการยอมรับภารกิจ

หรือวตัถุประสงค ์(Mission or purpose of company) ค าถามไดแ้ก่ พนัธะกิจหรือจุดมุ่งหมายของ

องคก์ร ท าใหฉ้นัรู้สึกวา่งานของฉนัส าคญั เพื่อนร่วมงานมีคุณภาพ (Fellow employee committed to 

equality) ค าถาม ไดแ้ก่ เพื่อนร่วมงานหรือลูกนอ้งของฉันท างานอย่างเตม็ท่ีเพื่อให้งานมีคุณภาพ

เพื่อนท่ีดีท่ีสุด (Have best friend at work) ค าถามไดแ้ก่ ฉนัมีเพื่อนท่ีดีท่ีสุดในท่ีท างาน 

4. ดา้นความกา้วหนา้ในงาน (Growth) ประกอบดว้ย ความกา้วหนา้ (Talked 

about my progress) ค าถามไดแ้ก่ ในช่วงหกเดือนท่ีผา่นมา มีคนในท่ีท างานพูดถึงความกา้วหนา้        

ในงานของฉนั ไดมี้โอกาสท่ีเรียนรู้และเติบโตในท่ีท างาน จากแนวคิดเร่ืองการวดัความผกูพนัของ

พนกังานต่อองคก์รน้ีเอง The Gallup organization จึงไดน้ ามาศึกษาวิจยัเร่ืองความผูกพนัของ

พนกังานในการท างาน โดยไดแ้บ่งประเภทของพนกังานไว ้3 ประการคือ 

 - พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ร (Engaged) คือ พนกังานท่ีท างานดว้ย

ความเตม็ใจและตั้งใจและค านึงถึงองคก์ร 

 - พนกังานท่ีไม่ยดึติดผกูพนัต่อองคก์ร (Non-engaged) คือ พนกังานท่ีไม่มี

ความกระตือรือร้นในการท างานโดยไม่ตั้งใจ 

 - พนักงานท่ีไม่มีความผูกพนัต่อองคก์ร (Actively disengaged) คือ 

พนกังานท่ีไม่มีความสุขในการท างาน 
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2.4.2. แนวคิดของ International Survey Research (2004 อา้งถึงในวิกานดา    

นนสะดู, 2549 น.15) International Survey Research: ISR ก่อตั้งในปี 1974 สถาบนัวิจยัและท่ี

ปรึกษางานทางดา้นพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ดท้  าการศึกษาในเร่ืองความผกูพนัของพนกังาน โดยท า

การส ารวจพนกังานจ านวน 160,000 ลา้นคน จาก 40 บริษทั ใน 10 ประเทศ และหลายอุตสาหกรรม 

โดยเป็นการศึกษาท่ีใชร้ะยะเวลา 3 ปี เสร็จส้ินในปี 2002 ผลการศึกษา พบว่าบริษทัท่ีมีระดบัความ

ผกูพนัของพนกังานอยูใ่นระดบัสูงจะมีแนวโนม้มีผลการปฏิบติังานและก าไรสูงดว้ย ในการศึกษา

คร้ังน้ี ไดมี้ การจดัท า 3-D Model of Engagement ดงัรูปภาพท่ี 2.5 โดยเป็นการนิยามถึงความผกูพนั

ของพนกังานท่ีมี 3 มิติ คือ 

1. ดา้นการรับรู้ (Cognitive) คือ การท่ีพนกังานเช่ือเป้าหมาย วตัถุประสงค ์

ขององคก์รและสนบัสนุนค่านิยมหลกั และส่ิงท่ีท าใหอ้งคก์รด ารงอยูไ่ด ้

2.  ดา้นอารมณ์ความรู้สึก (Affective) คือ ความรู้สึกของพนักงานท่ีมีต่อ

องคก์รในทางท่ีดี โดยท่ีพวกเขาจะมีความรู้สึกภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 

3.  ดา้นพฤติกรรม (Behavioral) คือ ส่ิงต่างๆ ท่ีพนกังานท า ซ่ึงการกระท ามี

ผลมาจากทศันคติ โดยพนักงานจะแสดงพฤติกรรมท่ีบ่งบอกได้ว่า ตั้ งใจและเต็มใจท่ีจะปฏิบติั

หน้าท่ีอย่างเต็มความสามารถ เพื่อให้องค์กรประสบความส าเร็จและตอ้งการท่ีจะอยู่กับองค์กร

ตลอดไป 

 
 

 

 

   

ภาพที ่2.6 The ISR Model of Employee Engagement 

 

2.4.3. แนวคดิของ Burke (อา้งถึงจากอาทิตยา ศรีเมือง, 2555, น. 23) เป็นบริษัทท่ี

ปรึกษางานทางดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละไดท้ าการวิจยัในเร่ืองความผกูพนัของพนกังาน

ต่อองคก์ร ซ่ึงพบว่าพนกังานท่ีมีความผูกพนัจะท างานอยู่กบัองคก์รนั้นๆ และเสียสละเพื่อองคก์ร 

Cognitive 

Think 

Affective 

Feel 

Behavioral Act 

ความผกูพนั 
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สร้างผลผลิตและให้บริการแก่ลูกคา้ และช่วยเหลือองคก์รให้ประสบความส าเร็จ โดยความผกูพนั

ของพนักงานน้ีจะส่งผลให้เกิดความจงรักภกัดีของลูกคา้ (Customer loyalty) และก่อให้เกิด

ผลประโยชน์ (Profitability) ต่อองคก์ร โดยในการวิจยัดงักล่าวไดมี้การกล่าวถึงส่วนประกอบส าคญั

ท่ีท าให้เกิดความผกูพนัของพนกังาน (Components) โดยเรียกว่า Employee Engagement Index 

(EEI) ซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยัต่างๆ 6 ปัจจยั ไดแ้ก่ องคก์ร (Company) กลุ่มงาน (Work group) สาย

อาชีพ (Career / Profession) ลูกคา้ (Customer) งานท่ีท าและผูจ้ดัการ (Manager) โดย Burke ไดน้ า

ปัจจยัต่างๆ เหล่าน้ีมาเป็นปัจจยัในการวดัผลความผูกพนัของพนักงาน ซ่ึงปัจจยัต่างๆ ท่ีใช้เป็น

ประเด็น เพื่อวดัความผูกพนัของพนกังาน เช่น ในดา้นองคก์ร เป็นค าถามท่ีถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ า 

ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืนๆ ท่ีจดัให้ โดยปัจจยัในดา้นต่างๆ จะน าไปสู่ความผูกพนัของ

พนกังานและผลของความผูกพนัการคงอยู่ของพนกังานในองคก์ร ความจงรักภกัดีของลูกคา้และ

สามารถในการท าก าไร 

 

2.4.4. แนวคิดของ Allen and Mayer (1990, อา้งถึงจากมณีรัตน์ ศิริพร, 2556,      

น. 12) ไดส้รุปแนวความคิดในเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์รเป็น 3 จ  าพวกคือ 

1. แนวความคิดทางดา้นทศันคติ แนวความคิดน้ีกล่าวว่า ความผูกพนัต่อ

องคก์รเป็นความรู้สึกของพนกังานท่ีรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ผูน้ าในการศึกษาความ

ผกูพนัต่อองคก์รตามแนวคิดน้ี คือ ศาสตราจารย ์Poter แห่งมหาวิทยาลยั Califonia และคณะ ซ่ึงได้

ใหค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์รวา่หมายถึง 

1.1 ความเช่ือมัน่อย่างแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม

ขององค์กร หมายถึง การท่ีเป้าหมายขององค์กรและของพนักงาน สามารถร่วมไปในทิศทาง

เดียวกนัไดห้รือเกิดความสอดคลอ้งกนั เม่ือพนักงานพิจารณาแลว้เห็นว่า บรรทดัฐานและระบบ

ค่านิยมขององคก์รเป็นส่ิงท่ียอมรับได ้พนกังานก็จะแสดงตนเองว่าเห็นดว้ยกบัจุดหมายปลายทาง

ขององค์กร และตั้งใจท่ีจะยอมรับจุดหมายนั้น พนักงานจะประเมินองค์กรและรู้สึกต่อองค์กร

ในทางท่ี รู้สึกยนิดีและภาคภูมิในกบัการเป็นสมาชิกหรือเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร มีแนวโนม้ท่ีจะมี

ส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ขององค์กร เช่ือว่าองค์กรจะน าเขาไปสู่ความส าเร็จได ้และมองเห็น



37 
 

แนวทางท่ีจะท าใหอ้งคก์รบรรลุถึงเป้าหมาย พนกังานจะรู้สึกวา่อยูใ่นสภาวะท่ีมีโอกาสและสามารถ

ประสบความส าเร็จในการท างานได ้

1.2 ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก เพื่อท าให้

ประโยชน์ขององคก์ร หมายถึง การแสดงออกถึงความพยายามอยา่งเตม็ท่ี เตม็ใจและสร้างสรรคใ์ห้

องคก์รบรรลุเป้าหมายหรืออยู่ในสถานะท่ีดี มีการแสดงออกในรูปของพฤติกรรมความสม ่าเสมอ  

คงเส้นคงวา ในการท างานใชค้วามพยายามอยา่งมาก เพื่อตอบสนองหรือมุ่งสู่เป้าหมายขององคก์ร

ไดส้ะดวกข้ึน มีความคิดเสมอวา่ งานคือหนทางซ่ึงตนสามารถท าประโยชน์ และท าใหอ้งคก์รบรรลุ

ถึงเป้าหมายได ้จึงท าให้เขามีผลการปฏิบติังานอยู่ในระดบัท่ีเหนือคนอ่ืน เม่ือมีปัญหาเกิดข้ึนก็จะ

พยายามช่วยกนัแกปั้ญหา 

1.3 ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพ

ขององคก์ร หมายถึง การแสดงออกถึงความรู้สึกจงรักภกัดี ซ่ือสัตยต่์อองคก์ร เป็นความต่อเน่ืองใน

การปฏิบติังาน โดยไม่โยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ีท างาน พยายามท่ีจะรักษาสมาชิกภาพไว ้โดยไม่

โยกยา้ยไปไหน จะแสดงให้เห็นถึงความไม่เต็มใจหรือปฏิเสธท่ีจะลาออกจากองคก์รหรือเปล่ียน

งานไม่ว่าจะเป็นการเพิ่มเงินเดือน รายได ้สถานภาพ ต าแหน่ง ความมีอิสระทางวิชาชีพ ตลอดจน

ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานท่ีดีข้ึน เป็นความตั้งใจและความปรารถนาอยา่งแน่วแน่ท่ีจะคงความ

เป็นสมาชิกต่อไป เพื่อท างานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร ไม่คิดท่ีจะลาออก ไม่ว่าองคก์รจะอยูใ่น

สภาวะปกติหรืออยูใ่นฐานวิกฤตการณ์อนัเน่ืองมากจากสาเหตุต่างๆ 

2. แนวความคิดทางดา้นพฤติกรรม กล่าวคือ ความผูกพนัต่อองคก์รในรูปของ 

ความสม ่าเสมอของพฤติกรรม เม่ือคนมีความผูกพันต่อองค์กรแล้วจะมีการแสดงออกของ

พฤติกรรมท่ีต่อเน่ืองหรือคงเส้นคงวาในการท างาน ความต่อเน่ืองในการท างานโดยไม่โยกยา้ย

เปล่ียนแปลงท่ีได ้เปรียบเทียบผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บ และผลประโยชน์ท่ีตอ้งสูญเสียไป หากละท้ิง

สภาพของสมาชิกหรือลาออกไปอยา่งถ่ีถว้น ซ่ึงผลเสียน้ีจะพิจารณาในลกัษณะของตน้ทุนท่ีเกิดข้ึน

หรือผลประโยชน์ท่ีจะสูญเสียไป ทฤษฎีท่ีมีช่ือเสียงและถือเป็นแนวความคิดน้ี คือ ทฤษฎี Side-bet 

ของ Becker สรุปไดว้่าการพิจารณาความผูกพนัต่อองคก์ร เป็นผลมาจากการท่ีคนเปรียบเทียบชัง่

น ้ าหนกัวา่ถา้หากเขาลาออกจากองคก์ร เขาจะไดรั้บหรือตอ้งสูญเสียอะไรบา้ง 
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3. แนวความคิดท่ีเก่ียวกบัความถูกตอ้งหรือบรรทดัฐานของสังคม แนวคิดน้ีกล่าว

วา่ ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นความจงรักภกัดีและเตม็ใจท่ีจะอุทิศตนใหก้บัองคก์ร ซ่ึงเป็นผลมาจาก

บรรทดัฐานขององคก์รและสังคม พนกังานรู้สึกว่าเม่ือเขา้เป็นสมาชิกขององคก์รแลว้ ตอ้งมีความ

ผกูพนัต่อองคก์ร เพราะนัน่คือความถูกตอ้งและความเหมาะสมท่ีควรจะท า ความผกูพนัต่อองคก์ร

จึงเป็นพนัธะผกูพนัท่ีสมาชิกจะตอ้งมีต่อหนา้ท่ีทุ่มเทปฏิบติังานใหก้บัองคก์ร 

 

2.4.5. แนวคิดของ ซอยฟีลแีละคณะ (Schaufeli et al., 2002 อา้งถึงจาก อรพินทร์  

ชูชม, 2557, น. 77) 

ซอยฟีลีและคณะ ไดนิ้ยามความผูกพนัว่าเป็นสภาวะท่ีพนกังานมีพลงัใจในการ

ท างาน อยากท างาน ชอบท่ีจะเก่ียวขอ้งอยู่กบังานและพนักงานรู้สึกว่าตนเองมีความสามารถใน    

การท างานใหป้ระสบความส าเร็จได ้ซ่ึงประกอบดว้ยคุณลกัษณะ  3 ประการ ไดแ้ก่  

1. ความกระตือรือร้น (Vigor) หมายถึง การท่ีพนกังานมีพลงัในการท างาน

และสภาพจิตใจท่ีสามารถปรับกลบัสู่สภาพวะปกติไดอ้ยา่งรวดเร็ว (Mental Resilience) ในขณะ

ท างานมีความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท ความพยายามในการท างาน และไม่ยอ่ทอ้เม่ือพบความยากล าบาก 

2. ความทุ่มเท (Dedication) หมายถึง การท่ีพนกังานรู้สึกว่างานมีความ

เก่ียวขอ้งกบัตนเองและรู้สึกวา่งานมีความส าคญั มีความกระตือรือร้นในการท างาน มีแรงบนัดาลใจ

ในการท างาน รู้สึกภูมิใจกบังานท่ีท าและรู้สึกวา่งานมีความทา้ทาย 

3. ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงกบังาน (Absorption) หมายถึง การท่ีพนกังาน       

มีสมาธิใจจดใจจ่อกับการท างานอย่างมีความสุข ซ่ึงท าให้รู้สึกว่าเวลาผ่านไปอย่างรวดเร็วและ              

ไม่ตอ้งการท่ีจะท้ิงจากงานท่ีท าอยู ่

กล่าวโดยสรุปคือ จากการศึกษาแนวคิดเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์รในขา้งตน้ 

ความผูกพนัต่อองค์กรจะเป็นตวับ่งช้ีถึงความมัน่คงของสมาชิกในองค์กร ผูท่ี้มีความผูกพนัต่อ

องคก์รในระดบัต ่าจะส่งผลกระทบต่อการลาออกจากองคก์ร ส่วนผูท่ี้มีความผูกพนัต่อองคก์รใน

ระดบัสูงจะมีความเตม็ใจในการปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมาย และไม่คิดจะลาออกจากองคก์ร   
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   ทางผูว้ิจยัไดน้ าทฤษฎีสองปัจจยัของเฮร์ซเบริก และแนวคิดของซอยฟีลีและคณะ 

มาใชศึ้กษาในงานวิจยัคร้ังน้ี เน่ืองจากเป็นแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัความกระตือรือร้น ความทุ่มเท และ

ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงกบังาน โดยจะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร เพื่อให้องคก์รทราบถึงความรู้สึก

ของพนักงาน การเป็นส่วนหน่ึงในองค์กรของพนักงาน ความปรารถนาท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็น

สมาชิกภาพขององค์กร น าไปสู่แนวทางการพฒันา แกไ้ข ปรับปรุงองค์กร เพื่อตอบสนองและ

รองรับต่อความตอ้งการของพนกังาน ก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามเป้าหมายท่ีวางไว้

และท่ีส าคญัก่อใหเ้กิดความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร 

 

2.5 งานวจิัยที่เกีย่วข้อง 

 

จากการทบทวนงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง วฒันะ พรหมเพชร (2554) ไดท้ าการศึกษา

เ ร่ืองปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยต าแหน่งวิชาการ 

มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัโดยรวมอยูใ่นระดบั

มาก 1) ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน สัญญาจา้งนโยบายและการบริหาร ความมัน่คงในการ

ท างาน ความสามารถในการท างาน ลกัษณะของงานท่ีท าความรับผิดชอบในงาน ความมีอิสระใน

การท างาน ความกา้วหน้าในการงาน การไดรั้บการยอมรับนับถือ และความสัมพนัธ์ในองคก์รมี

ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์รอยา่งมีนยัส าคญั 

ผูช่้วยศาสตราจารยฉ์ตัรปารี อยูเ่ยน็ (2555) ไดศึ้กษาแรงจูงใจและความผกูพนัต่อ

องคก์ารของบุคลากร มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรีพบว่า ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานมี

ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจอยู่ในระดบัปานกลาง และมีความสัมพนัธ์ใน

ทิศทางเดียวกนั นัน่คือ ถา้ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานเพิ่มข้ึนจะท าใหค้วามผกูพนัต่อองคก์ารดา้น

จิตใจเพิ่มข้ึนตาม  

ชยัวฒัน์ โอสถอ านวยโชค (2555) ไดศึ้กษาปัจจยัจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความ

ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัท่ีปรึกษาดา้นระบบคอมพิวเตอร์ กรณีศึกษาพนกังานบริษทัท่ี

ปรึกษาด้านระบบคอมพิวเตอร์แห่งหน่ึง พบว่าปัจจยัค ้ าจุนในด้านเงินเดือน ผลตอบแทน และ

สวสัดิการ ความมัน่คงในการท างาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อน
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ร่วมงาน มีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์การโดยรวมของพนักงานในองค์กร อย่างมี

นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ในส่วนปัจจยัจูงใจในดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน ความส าเร็จ

ในการท างาน และการไดรั้บการยอมรับนบัถือ มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม

ของพนกังานในองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

ดลฤดี เกตุรุ่ง, จรัส อติวิทยาภรณ์ และรุ่งชชัดาพร เวหะชาติ (2556) ไดศึ้กษา

ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุระหวา่งแรงจูงในการท างานกบัความผกูพนัขององคก์ารของครูในโรงเรียน

เอกชน สังกัดส านักบริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน จังหวดัสงขลา พบว่า 

แรงจูงใจในการท างานของครูท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัองค์การและสามารถน ามาสร้าง

สมการพยากรณ์ความผูกพนัองคก์ารของครูในโรงเรียนเอกชน สังกดัส านกับริหารคณะกรรมการ

ส่งเสริมการศึกษาเอกชน จงัหวดัสงขลา มีจ านวน 7 ดา้น ไดแ้ก่ นโยบายและการบริหารงานของ

องค์การ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ความรับผิดชอบ ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน สภาพการ

ท างาน ความเป็นอยูส่่วนตวัและความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน 

ศิริพร พรหมไชย และจตุพร สังขวรรณ (2556) ไดท้ าการศึกษาความสัมพนัธ์

ระหว่างแรงจูงใจกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั A ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอยา่ง

ปฏิบติังานอยูใ่นฝ่ายผลิตมีระดบัความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการท างานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นความกา้วหนา้มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือดา้นความส าเร็จ 

ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นลกัษณะงาน และดา้นการยอมรับ ส่วนปัจจยัค ้าจุนพบว่าในภาพรวมอยูใ่น

ระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าดา้นการเงินมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือนโยบาย

การบริหารงาน ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และดา้นความมัน่คงใน

การท างาน และผลการศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองคก์รพบว่าในภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด 

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทให้กบังาน และพยายามปฏิบติังานอยา่ง

เตม็ความสามารถมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นความเช่ือมัน่ต่อองคก์รและยอมรับเป้าหมาย 

และค่านิยมขององคก์ร และดา้นความปรารถนาท่ีจะคงอยูห่รือเป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป ผลการ

ทดสอบสมมุติฐานพบว่าแรงจูงใจในทุก้านมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับความผูกพนัต่อองค์กร

โดยรวม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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2.6 กรอบแนวคิดที่ใช้ในงานวจิัย 

 

การศึกษาปัจจัยจูงใจท่ีมีผลต่อความผูกพนัของพนักงานในองค์กร กรณีศึกษา 

บริษทั เอมอร์ เอ็นจิเนียร่ิง เซอร์วิส จ ากดั ซ่ึงผูว้ิจยัไดศึ้กษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดย

การศึกษาได้อา้งอิงตามทฤษฎีสองปัจจยัของเฮร์ซเบิร์ก เพื่อหาค าตอบของปัญหาในเร่ืองปัจจยั

แรงจูงใจดา้นใดท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนกังานในองคก์ร และไดน้ าแนวความคิดเร่ืองความ

ผกูพนัของซอยฟีลีและคณะ มาใชศึ้กษาแนวคิดและมุมมองในเร่ืองความผกูพนัขององคก์รพนกังาน

ระดบัหวัหนา้งาน และระดบัพนกังาน จากแนวความคิดดงักล่าวสามารถแสดงกรอบแนวคิดไดด้งัน้ี 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที ่2.7 กรอบแนวคิดท่ีใชใ้นงานวิจยั 

ทฤษฎีสองปัจจยั 
เฟรเดอริก เฮร์ซเบิร์ก 

1. ปัจจัยจูงใจ 
-    - ความส าเร็จในการท างาน 

-    - การไดรั้บการยอมรับ 

-    - ลกัษณะงานท่ีท า 

-    - ความรับผดิชอบ 

   - ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

2. ปัจจัยค า้จุน 

-    - นโยบายการบริหาร 

-    - คุณภาพของการบงัคบับญัชา 

-    - ความสัมพนัธ์เพื่อนกบัร่วมงาน              

-    - สภาพการท างาน 

-    - เงินเดือน 

 

ความผกูพนัของพนกังาน

ในองคก์ร 

แนวคิดซอยฟีลีและคณะ 

     1. กลุ่มหวัหนา้งาน 

     2. กลุ่มพนกังาน 

ค าถามวจิัยข้อที่ 1 

ปัจจยังจูงใจดา้นใด 

ท่ีมีผลต่อความผกูพนั 

ของพนกังานในองคก์ร 

ค าถามวจิัยข้อที่ 2 

กลุ่มพนกังานมีมุมมอง 

ความผกูพนัในองคก์ร

อยา่งไร 



 

 

บทที ่3 

 

วธีิการด าเนินการวจิยั 

 

การวิจัย ปัจจัยจูงใจท่ีมีผลต่อความผูกพนัของพนักงานในองค์กร กรณีศึกษา 

บริษทั เอมอร์ เอน็จิเนียร่ิง เซอร์วิส จ ากดั คร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดใ้ชร้ะเบียบการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative 

Research) ซ่ึงเป็นการพรรณนา อธิบาย ให้ความหมายของปัจเจกบุคคลกับวฒันธรรมและ

ส่ิงแวดลอ้มกายภาพกบับริบทท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงใหค้วามส าคญัแก่การท าความเขา้ใจดว้ยมุมมองโดยใช้

การวิเคราะห์การสัมภาษณ์และการสนทนากลุ่ม ซ่ึงเป็นขอ้มูลจากการวิจยัภาคสนามเชิงลึกเพื่อ

น าไปสู่ขอ้เสนอแนะและแนวทางท่ีสามารถน าไปปฏิบติั แกไ้ข ปรับปรุงให้เหมาะสมต่อไป ผูว้ิจยั

ไดก้ าหนดรายละเอียดเก่ียวกบัวิธีการด าเนินการวิจยัตามล าดบั ดงัน้ี 

3.1 นิยามการวิจยัเชิงคุณภาพ 

3.2 วิธีการวิจยั  

3.3 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

3.4 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 

3.5 การสร้างรูปแบบค าถามและสัมภาษณ์ 

3.6 การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 

3.7 การวิเคราะห์ขอ้มูล 

 

3.1 นิยามการวจัิยเชิงคุณภาพ  

 

 การวิจยัเชิงคุณภาพเป็นการใชก้ารวิเคราะห์เชิงอรรถาธิบาย พรรณนาความจาก

เอกสารและขอ้มูลจากการวิจยัภาคสนาม สุภางค ์จนัทวานิช (2554, น. 1) ใหร้ายละเอียดความหมาย

และลกัษณะส าคญัของการวิจยัเชิงคุณภาพไวใ้นหวัขอ้ท่ี 3.1.1) ความหมายของการวิจยัเชิงคุณภาพ 

3.1.2) ลกัษณะส าคญัของการวิจยัเชิงคุณภาพ ดงัน้ี  
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3.1.1 ความหมายของการวจัิยเชิงคุณภาพ  

การวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) หมายถึง การแสวงหาความรู้ พิจารณา

ปรากฏการณ์ทางสังคมจากสภาพแวดลอ้มตามความเป็นจริงในทุกมิติ เพื่อหาความสัมพนัธ์ของ

ปรากฏการณ์ทางสังคมกับสภาพแวดล้อมนั้ นๆ การวิจัยเชิงคุณภาพให้ความสนใจกับข้อมูล             

ดา้นความรู้สึกนึกคิด ความหมาย ค่านิยมหรืออุดมการณ์ของบุคคล มกัใชเ้วลานานในการศึกษา

ติดตามระยะยาว ใชก้ารสังเกตแบบมีส่วนร่วมและการสัมภาษณ์อย่างไม่เป็นทางการเป็นวิธีการ

หลกัในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล และเนน้การวิเคราะห์ขอ้มูลโดยการตีความสร้างขอ้สรุปแบบอุปนยั 

 

3.1.2 ลกัษณะส าคญัของการวจัิยเชิงคุณภาพ  

การวิจยัเชิงคุณภาพมีลกัษณะส าคญัซ่ึงแตกต่างจากการวิจยัประเภทอ่ืน ดงัต่อไปน้ี 

3.1.2.1. เนน้การศึกษาภาพรวมและบริบทของปรากฏการณ์ท่ีศึกษาอย่าง

รอบดา้นและเจาะลึก 

3.1.2.2. เกบ็รวบรวมขอ้มูลจากแหล่งขอ้มูลขนาดเลก็ และไม่เนน้การส ารวจ

คนเป็นจ านวนมาก 

3.1.2.3. การศึกษาระยะยาวและเจาะลึก เน่ืองจากการวิจยัเชิงคุณภาพเน้น

ศึกษาปรากฏการณ์ทางสังคม เพื่อให้เขา้ใจสภาพและการเปล่ียนแปลงทางสังคมจึงตอ้งใชเ้วลา     

ในการศึกษาเป็นเวลานาน เพื่อใหเ้ขา้ใจปรากฏการณ์ท่ีศึกษาอยา่งลึกซ้ึงและทุกแง่มุม 

3.1.2.4. เนน้ความเป็นมนุษยข์องผูถู้กศึกษา ซ่ึงในการวิจยัเชิงคุณภาพเป็น

การศึกษาเก่ียวกบัมนุษยเ์ป็นหลกั ผูว้ิจยัจึงตอ้งเคารพในศกัด์ิศรีของผูถู้กวิจยั 

3.1.2.5. ใชแ้นวความคิดและทฤษฎีทางสังคมศาสตร์ เช่น ทฤษฎีโครงสร้าง

หน้าท่ี ทฤษฎีความสัมพนัธ์ทางครอบครัวเป็นเคร่ืองมือน าทางในการเก็บรวบรวมขอ้มูลและ       

การวิเคราะห์ขอ้มูล ไม่เนน้การทดสอบทฤษฎี 

3.1.2.6. การวิจยัคุณภาพสร้างทฤษฎีและสมมติฐานจากขอ้มูลท่ีรวบรวมได้

หรือท่ีเรียกวา่ “Grounded Theory” 

3.1.2.7. การวิจยัเชิงคุณภาพแยกขอ้มูลและการวิเคราะห์ท่ีมาจากระบบ

ความคิด ความเช่ือและการใหค้วามหมายของปรากฏการณ์จากมุมมองของคนท่ีถูกศึกษา 
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3.2 วธีิการวิจัย  

 

 วิธีการวิจยัและการรวบรวมขอ้มูลในการวิจยัเชิงคุณภาพของการวิจยัน้ีมี 2 วิธี คือ  

3.2.1. การสัมภาษณ์เชิงลกึ (In-depth Interview)  

การสัมภาษณ์เชิงลึกเป็นการซักถามพูดคุยระหว่างผูส้ัมภาษณ์และผูใ้ห้สัมภาษณ์ 

โดยใชค้  าถามแบบก่ึงโครงสร้าง ก าหนดค าถามออกเป็นประเด็นให้ครอบคลุม และสอดคลอ้งกบั

เร่ืองท่ีท าการศึกษา ถามเพื่อใหอ้ธิบาย บอกเหตุผล การสัมภาษณ์แบบน้ีจะไดใ้ชดี้กบัการศึกษาเร่ือง

ท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมของบุคคล เจตคติ ความตอ้งการ ความเช่ือ ค่านิยม บุคลิกภาพในลกัษณะต่างๆ 

(กรแกว้ จนัทภาษา, 2552) ในการวิจยัในคร้ังน้ีจะผูถู้กสัมภาษณ์บรรยายถึงแนวคิด มุมมอง ทศันคติ 

เหตุผล รวมถึงปัญหาด้านต่างๆ ในการท างาน ซ่ึงการสัมภาษณ์เชิงลึกเป็นการสัมภาษณ์ท่ีมี

จุดมุ่งหมายชดัเจน เพื่อศึกษาประเด็นท่ีวิจยั ในการวิจยัคร้ังน้ีจะใชก้ารรวบรวมขอ้มูลการสัมภาษณ์

แบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-structured Interview) จะใชค้  าถามเป็นแนวทางในการสัมภาษณ์ โดย

ค าถามท่ีใชจ้ะอยูใ่นลกัษณะของค าถามปลายเปิด เพื่อท่ีจะเปิดโอกาสให้ผูส้ัมภาษณ์สามารถแสดง    

ความคิดเห็น บรรยายประสบการณ์ต่างๆ ออกมาไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

 

3.2.2. การสัมภาษณ์เชิงกลุ่ม (Focus Group Discussion)   

การสมัภาษณ์เชิงกลุ่มเป็นการสัมภาษณ์และสนทนาแบบเจาะประเด็นดว้ยการเชิญ

กลุ่มผูร่้วมสัมภาษณ์มารวมเป็นกลุ่ม กลุ่มละประมาณ 5-7 คน เปิดโอกาสให้ผูเ้ขา้ร่วมสนทนา

แลกเปล่ียนทศันะอย่างกวา้งขวางในประเด็นต่างๆ ท่ีผูส้ัมภาษณ์ตอ้งการ แลว้พยายามหาขอ้สรุป 

การสมัภาษณ์เชิงกลุ่มน้ีเหมาะกบังานวิจยัท่ีตอ้งการรูปแบบโครงสร้างแนวคิดใหม่ๆ รวมทั้งคน้ควา้

ตวัก าหนดพฤติกรรมและบุคลิกภาพของมนุษย ์(อรุณี อ่อนสวสัด์ิ, 2551, น. 146) 

การสนทนากลุ่ม คือ การอภิปรายภายในกรอบท่ีผูด้  าเนินการเป็นผูก้  าหนดเพื่อให้

ตอบสนองวตัถุประสงคน์ัน่เอง (Flick, 1998) แต่เดิมการสนทนากลุ่มเป็นท่ีนิยมกนัในแวดวงของ

การวิจยัตลาดต่อมานกัสงัคมศาสตร์ไดน้ ามาใชเ้พื่อการวิจยัทางสังคมศาสตร์ แมว้่าจะไม่คาดหวงัว่า

กลุ่มผูร่้วมสนทนาจะเป็นตวัแทนทางสถิติของประชากรท่ีตอ้งการศึกษา แต่โดยทัว่ไปควรจดัการ

สนทนากลุ่มมากกวา่ 1 กลุ่ม ส าหรับงานวิจยัหน่ึงๆ เพื่อลดอตัราเส่ียงอนัเน่ืองจากกลุ่มผูส้นทนานั้น
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อาจมีลกัษณะเฉพาะท่ีแตกต่างจากประชากรท่ีตอ้งการศึกษาโดยไม่คาดคิด (สุภางค ์จนัทวานิช, 

2554, น.5) 

 

3.3 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

การวิจยัเชิงคุณภาพเป็นการเก็บขอ้มูล โดยการสัมภาษณ์พนักงานบริษทั เอมอร์   

เอน็จิเนียร่ิง เซอร์วิส จ ากดั ซ่ึงมีพนกังานรวมทั้งหมด จ านวน 14 ท่าน โดยแบ่งเป็นพนกังานระดบั

หวัหนา้งานจ านวน 4 ท่าน และพนกังานระดบัปฏิบติัการจ านวน 10 ท่าน ในการเก็บขอ้มูลจะแบ่ง

ออกเป็น 2 ระยะ ดงัน้ี 

ระยะท่ี 1 เป็นการเก็บขอ้มูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) เพื่อ

ศึกษาปัจจยัจูงใจในการท างาน ซ่ึงเป็นการสัมภาษณ์จ านวน 14 ท่าน  

ระยะท่ี 2 เป็นการเก็บขอ้มูลโดยการสัมภาษณ์เชิงกลุ่ม (Focus Group Interview)

เพื่อศึกษามุมมองความผกูพนัของกลุ่มพนกังานในองคก์ร โดยแบ่งการสัมภาษณ์ออกเป็น 2 กลุ่ม 

ดงัน้ี กลุ่มพนกังานระดบัหวัหนา้งาน และกลุ่มพนกังานระดบัปฏิบติัการ ดงัตารางท่ี 3.1 และ 3.2 

 

ตารางที่ 3.1 ข้อมูลพนักงานระดับหัวหน้างาน 

ล าดับ
ที ่

เพศ อายุ 
(ปี) 

สถาน 
ภาพ 

ระดับ
การศึกษา 

ต าแหน่ง 
งาน 

อายุงาน ประสบการณ์
การท างาน 

1 ชาย 48 สมรส ปวส. ผูจ้ดัการ 2  ปี 28  ปี 

2 ชาย 30 โสด ปริญญาตรี วิศวกร 1  ปี 5  ปี 

3 ชาย 26 โสด ปริญญาตรี หวัหนา้ช่าง 2  ปี 3  ปี 

4 ชาย 27 สมรส ชั้นประถม 6 หวัหนา้ช่างสี 1  ปี 3  ปี 
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ตารางที่ 3.2 ข้อมูลพนักงานระดับปฏิบัติการ 

ล าดับ
ที ่

เพศ อายุ 
(ปี) 

สถาน 
ภาพ 

ระดับ
การศึกษา 

ต าแหน่ง 
งาน 

อายุงาน ประสบการณ์
การท างาน 

1 ชาย 28 โสด ปริญญาตรี ช่างประกอบ 2  ปี 3  ปี 

2 ชาย 23 โสด ปวส. ช่างประกอบ 2  ปี  3  ปี 

3 ชาย 22 โสด ปวส. ช่างเช่ือม 1  ปี 3  ปี 

4 ชาย 27 โสด ปริญญาตรี ช่างเช่ือม 1  ปี 3  ปี 

5 ชาย 32 สมรส ชั้นประถม 6 ช่างเช่ือม 10  เดือน 8  ปี 

6 ชาย 26 โสด ปวส. ช่างเช่ือม 9  เดือน 5  ปี 

7 ชาย 24 โสด ชั้นประถม 3 ช่างสี 8  เดือน 3  ปี 

8 ชาย 25 โสด ชั้นประถม 6 ผูช่้วยช่างเช่ือม 7  เดือน 3  ปี 

9 ชาย 26 โสด ปวส. ช่างเช่ือม 4  เดือน 4  ปี 

10 ชาย 25 โสด ปวช ผูช่้วยช่างเช่ือม 3  เดือน - 

 

3.4 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวจิัย 

 

การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั คือ การสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง 

(Semi-structured Interview) เป็นการสัมภาษณ์ท่ีมีหวัขอ้ค าถามครอบคุลมแก่น โดยการด าเนินการ

แต่ละค าถามและล าดบัการสามารถยืดหยุ่นได ้อาจถามนอกกรอบแนวค าถามท่ีวางไวไ้ด ้แต่จะอยู่

ในประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองท่ีสัมภาษณ์ ลกัษณะของการสัมภาษณ์จะมีแนวค าถามแบบเปิดกวา้ง

ให้ผูถู้กสัมภาษณ์ไดร่้วมแสดงความคิดเห็น บอกเล่าเร่ืองราว ความเป็นมา สถานการณ์ และร่วม

พดูคุยถึงส่ิงเหล่านั้นดว้ยกนั ผูว้ิจยัจะท าการบนัทึกขอ้มูลตามค าใหส้ัมภาษณ์ของผูถู้กสัมภาษณ์ โดย
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ท าการสัมภาษณ์เป็นรายบุคคลและรายกลุ่ม เพื่อตอบสนองวตัถุประสงคก์ารวิจยั เคร่ืองมือท่ีใช้ใน

การวิจยัสามารถจ าแนกได ้ดงัต่อไปน้ี 

1. แนวทางการสัมภาษณ์เชิงลึกศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความผูกพนัของ

พนกังานในองคก์ร โดยจะมีแบบสอบถามใหผู้ถู้กสัมภาษณ์แต่ละท่านไดท้ าล่วงหนา้ก่อนสัมภาษณ์ 

และการสมัภาษณ์เชิงกลุ่มศึกษาในเร่ืองมุมมองความผกูพนัของกลุ่มพนกังานในองคก์ร โดยจะใหผู้ ้

ถูกสัมภาษณ์ไดส่ื้อดูโฆษณาชุด “ดาบวิชยั-คนปลูกตน้ไม”้ ก่อนท าการสมัภาษณ์ เพื่อเป็นการละลาย

พฤติกรรมก่อนเร่ิมการสมัภาษณ์กลุ่ม 

2. เคร่ืองอดัเสียงในการสัมภาษณ์เชิงลึกและสัมภาษณ์เชิงกลุ่ม บนัทึกการสนทนา

ระหวา่งผูว้ิจยักบัผูถู้กสมัภาษณ์ 

3. สมุดบนัทึกเพื่อจดบนัทึกความคิดเห็นและสถานการณ์ต่างๆ ท่ีสังเกตระหว่าง

การสมัภาษณ์ขอ้มูลในการวิจยั เพื่อน ามาเป็นแนวทางในการวิเคราะห์ขอ้มูลต่อไป 

 

3.5 การสร้างรูปแบบค าถามในงานวจัิยและสัมภาษณ์ 

 

ผูว้ิจัยได้ด าเนินการสร้างรูปแบบค าถามและหาคุณภาพของแบบค าถามตาม

ขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี 

1. ทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวิจยัจากต ารา บทความ ผลงานวิจยัท่ี

เก่ียวขอ้ง เพื่อใหไ้ดก้รอบแนวคิดและเน้ือหาโดยการสร้างเคร่ืองมือ 

2. น าขอ้มูลท่ีไดม้ารวบรวม เพื่อก าหนดขอบเขตเน้ือหาของรูปแบบค าถาม เพื่อให้

ครอบคลุมเน้ือหาท่ีตอ้งการศึกษาวิจยัแลว้สร้างเคร่ืองมือ 

3. จดัท ารูปแบบค าถามตามทฤษฏีและแนวทางปฏิบติัท่ีไดศึ้กษามา 

4. น าเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อปรับปรุงแกไ้ขค าถาม เพิ่มเติมหรือตดัออกตาม

ความเหมาะสม 

5. ท าการปรับปรุงรูปแบบค าถามและสร้างแบบค าถามฉบบัสมบูรณ์ 
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สถานท่ีนัง่สนทนากลุ่ม มีความส าคญัมาก เพราะผูร่้วมกลุ่มตอ้งใชค้วามคิด และใช้

สมาธิในการฟังค าถาม การจดักลุ่มจะเลือกสถานท่ีท่ีเงียบ ปลอดโปร่ง ไม่มีกล่ินหรือเสียงรบกวน         

อากาศถ่ายเทสะดวก ตามรูปต่อไปน้ี  

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที ่3.1 รูปแบบการน่ังแบบมีโต๊ะตรงกลางในการจัดสถานทีน่ั่งสนทนากลุ่ม 

 

ค าถามที่ใช้ในการสัมภาษณ์มีดังนี ้

 

 

 

ค าถามสมัภาษณ์แบบเจาะลึก (In-depth Interview) 

A: ค าถามประวัติเบ้ืองต้นของพนักงาน 

 อยากให้แนะน าตัวอย่างคร่าวๆ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 

ต าแหน่งงาน เงินเดือน 

 คุณมีประสบการณ์การท างานจากท่ีใดและดา้นใดบา้ง 

 คุณเคยปฏิบติังานบนแท่นปิโตรเลียมหรือไม่ เหตุใดเลือกมาปฏิบติังานกบัองคก์ร 

 

 

 

เทป 

เทป 

ค าถามวจิัยข้อที่ 1: ปัจจัยจูงใจด้านใดทีมี่ผลต่อความผูกพนัของพนักงานในองค์กร 

       กรณีศึกษา บริษัท เอมอร์ เอน็จิเนียร่ิง เซอร์วสิ จ ากดั 
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B: ศึกษาปัจจัยจูงใจทีก่่อให้เกดิแรงจูงใจ (อ้างองิทฤษฎสีองปัจจัย เฟรเดอริก เฮร์ซเบิร์ก) 

 คุณคิดวา่งานท่ีท าออกมามีความส าเร็จลุลวงตามเป้าหมายหรือไม่ อยา่งไร 

 คุณไดรั้บการยอมรับนบัถือจากเพื่อนร่วมงานหรือไม่ อยา่งไร 

 คุณคิดว่าลกัษณะงานท่ีท าอยู่นั้นเป็นเช่นไร เหมาะสมกบัความสามารถของคุณ

หรือไม่ เพราะเหตุใด 

 คุณคิดว่าตนเองมีความรับผิดชอบในหน้าท่ีและงานท่ีไดรั้บมอบหมายหรือไม่ 

เพราะเหตุใด 

 คุณคิดวา่คุณมีความกา้วหนา้ในอาชีพการงานท่ีท าอยูห่รือไม่ เพราะเหตุใด  

C: ศึกษาปัจจัยค า้จุนทีก่่อให้เกดิแรงจูงใจ (อ้างองิทฤษฎสีองปัจจัย เฟรเดอริก เฮร์ซเบิร์ก) 

 คุณคิดวา่นโยบายการบริหารงานขององคก์รเป็นอยา่งไร 

 คุณคิดวา่การบงัคบับญัชาของหวัหนา้งานเป็นอยา่งไร 

 คุณไดรั้บการยอมรับนบัถือจากเพื่อนร่วมงานหรือไม่ เหตุใดจึงคิดเช่นนั้น 

 คุณคิดวา่สภาพการท างานเป็นอยา่งไร คุณมีความคิดเห็นอยา่งไร 

 คุณพอใจกบัเงินเดือนท่ีไดรั้บหรือไม่ อยา่งไร  

 คุณคิดมีความเช่ือมนัในองคก์รหรือไม่ อยา่งไร 

 คุณคิดท่ีจะโยกยา้ยเปล่ียนแปลงสถานท่ีท างานหรือไม่ อยา่งไร 

 คุณพร้อมท่ีจะอุทิศตนใหอ้งคก์รหรือไม่ อยา่งไร  

 คุณคิดวา่องคก์รมีความเท่ียงธรรมในการใหร้างวลัตอบแทนหรือไม่ อยา่งไร 

 คุณคิดวา่เพื่อนร่วมงานมีส่วนท าใหคุ้ณอยากท่ีจะมาท างานหรือไม่ อยา่งไร 

 คุณคิดวา่สงัคมการท างานขององคก์รเป็นลกัษณะใด อยา่งไร 

D: ศึกษาแนวความคดิเร่ืองแรงความผูกพนั (อ้างองิแนวคดิซอยฟิล ีและคณะ) 

 คุณคิดวา่ตวัเองมีความกระตือรือร้นในการท างานมากนอ้ยเพียงใด อยา่งไร 

 คุณเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทเพื่องานและองคก์รหรือไม่ อยา่งไร 

 คุณรู้สึกยนิดีและภาคภูมิในในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รหรือไม่ 
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ค าถามสมัภาษณ์แบบเจาะกลุ่ม (Focus Group Interview) 

 อยากใหร่้วมพดูคุยถึงมุมมอง ความคิดเห็น เก่ียวกบัความผกูพนัในองคก์รอยา่งไร 

 อยากใหร่้วมพดูคุยถึงเหตุผลท่ีท าใหรู้้สึกผกูพนักบัองคก์ร 

 อยากใหร่้วมพดูคุยวา่ส่ิงใดท่ีท าใหรู้้สึกผกูพนักบัองคก์ร 

 คุณคิดวา่คุณรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงกบัองคก์รหรือไหมอยา่งไร 

 

 

3.6 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

   ผูว้ิจยัไดแ้บ่งวิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูลออกเป็น 2 ส่วน คือ การเก็บวิจยัขอ้มูลท่ีมี

การบนัทึกไวแ้ลว้ และการวิจยัสนาม รายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

   1. การวิจยัขอ้มูลท่ีมีการบนัทึกไวแ้ลว้ (Unobtrusive Research) ผูว้ิจยัศึกษาและ

เก็บรวมรวมขอ้มูลด้านวิชาการจากแหล่งขอ้มูลและส่ือส่ิงพิมพต่์างๆ เช่น เอกสารทางวิชาการ

นิตยสาร หนังสือ ต ารา วิทยานิพนธ์ รายงานการวิจยั รวมทั้งส่ืออิเล็กทรอนิกส์ ตลอดจนขอ้มูล

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

   2. การวิจยัสนาม (Field Research) ผูว้ิจยัรวบรวมขอ้มูลดว้ยการสัมภาษณ์แบบก่ึง

โครงสร้าง โดยเก็บขอ้มูลดว้ยตนเองจากกลุ่มตวัอยา่งแบบเจาะลึกรายบุคคล (In-depth Interview) 

โดยน าการสัมภาษณ์ท่ีไดม้าวิเคราะห์แบ่งเป็น theme และ concept ต่างๆ ในขั้นตอนต่อไปส าหรับ

การสัมภาษณ์แบบกลุ่ม (Focus Group Interview) เป็นการถามเชิงให้ผูถู้กสัมภาษณ์ออกความ

คิดเห็นร่วมกนั ซ่ึงเป็นการใชค้  าถามแบบเปิดกวา้งให้ผูถู้กสัมภาษณ์ไดร่้วมแสดงความคิดเห็น ร่วม

บอกเล่าเร่ืองราว ความเป็นมา และพดูคุย  

 

ค าถามวจิัยข้อที่ 2: กลุ่มพนักงานระดับหัวหน้างาน และกลุ่มพนักงานระดับปฏิบตัิการ 

  มีมุมมองความผูกพนัในองค์กรอย่างไร  

   กรณศึีกษา บริษทั เอมอร์ เอน็จิเนียร่ิง เซอร์วสิ จ ากดั 
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3.7 การวิเคราะห์ข้อมูล 

 

การวิเคราะห์วาทกรรม (Discourse Analysis) แนวคิดดงักล่าวน้ีเป็นแนวคิดของ       

มิเชล ฟูโกต ์โดยสาระส าคญัแลว้ แนวคิดน้ีเป็นแนวคิดท่ีเก่ียวกบัการพยายามศึกษาและสืบคน้ถึง

กระบวนการ ขั้นตอน ล าดับเหตุการณ์และล าดับปลีกย่อยต่างๆ ในการสร้างเอกลักษณ์และ

ความหมายต่างๆ ให้กบัสรรพส่ิงท่ีห่อหุ้มเราอยู่ในสังคมในรูปแบบของวาทกรรมและภาคปฏิบติั

ของวาทกรรมว่าดว้ยเร่ืองนั้นๆ ว่าเป็นมาอยา่งไร มีการต่อสู้เพื่อช่วงชิงการน า (Hegemony) ในการ

ก าหนดกฎเกณฑ์ว่าด้วยเร่ืองนั้ นๆ อย่างไรบ้าง มีความเก่ียวเน่ืองสัมพนัธ์กับบุคคล สถานท่ี 

เหตุการณ์อะไรหรืออยา่งไรบา้ง และผลกระทบท่ีเกิดข้ึนจากการสร้าง รวมตลอดถึงการเก็บกดหรือ

ปิดกั้นส่ิงเหล่าน้ีของวาทกรรมนั้นอยูมี่อยา่งไร (ไชยรัตน์ เจริญสินโอฬาร, 2549, น. 27) 

 การวิเคราะห์วาทกรรมจะช่วยใหเ้ราเห็นถึงความน่าสนใจ ซ่ึงในคุณูปการประการ

แรกของการวิเคราะห์วาทกรรม คือ ช่วยให้เราเห็นถึง “ธาตุแท”้ และคุณูปการประการท่ีสอง คือ 

การสร้างและตรึงเอกลกัษณ์ ภาพลกัษณ์ ช่วยให้เราเห็นว่า ส่ิงท่ีดูเหมือนว่าธรรมดาสามญัและไม่มี

ปัญหาอย่างหนังสือ ต ารา หรืองานเขียนทางวิชาการจริงๆ แล้วมีปัญหาและความยุ่งยาก

สลบัซบัซอ้นมาก สาระส าคญัของการวิเคราะห์วาทกรรมจึงมิไดจ้  ากดัอยูท่ี่การคน้หาว่างานวิชาการ

เหล่าน้ี พดูอะไร (what) เก่ียวกบัการพฒันา แต่ความสนใจกลบัอยูท่ี่การสืบคน้ว่างานวิชาการเหล่าน้ี 

พูดถึงการพฒันาอยา่งไร (how) มากกว่า คุณูปการประการสุดทา้ยของการวิเคราะห์วาทกรรมอยู่ท่ี

ช่วยใหเ้ราสามารถสงสยั ตั้งค  าถาม และตรวจสอบบรรดาสรรพส่ิงต่างๆ ในสังคมท่ีห่อหุม้เราอยู ่ท  า

ให้ส่ิงเหล่าน้ีกลายสภาพเป็น “ประเด็นปัญหา” ท่ีตอ้งไดรั้บการตรวจสอบอยา่งวิพากษ ์(ไชยรัตน์ 

เจริญสินโอฬาร, 2549) 

จากขอ้มูลในขา้งตน้ของการวิเคราะห์วาทกรรม (Discourse Analysis) ท าใหผู้ว้ิจยั 

ไดน้ าการวิเคราะห์วาทกรรมมาใชเ้ป็นเคร่ืองมือช่วยเหลือในการสร้างความเขา้ใจในงานวิจยัน้ี เพื่อ

ใชเ้ป็นกรอบในการมอง แยกแยะความสัมพนัธ์ ความเช่ือมโยงส่วนต่างๆ ให้เห็นถึงความสัมพนัธ์ 

แนวคิดต่างๆท่ีฝังอยู่ภายในแนวคิด ผูว้ิจยัไม่ไดมี้จุดมุ่งหมายในการท่ีจะแสวงหาหรือสร้างทฤษฎี

ข้ึนมาใหม่ แต่ในการวิจยัคร้ังน้ีผูศึ้กษาเพียงเพื่อท่ีมุ่งน ามาใชใ้นการวิเคราะห์ เพื่อเป็นแนวทางใน

แกไ้ข พฒันาและปรับปรุงในองคก์รต่อไป 



 

 

 บทที ่4 

 

ผลการศึกษา 

 

การศึกษาเร่ือง ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความผกูพนัของพนกังานในองคก์ร กรณีศึกษา 

บริษทั เอมอร์ เอน็จิเนียร่ิง เซอร์วิส จ ากดั เป็นวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ดว้ยวิธีการ

วิเคราะห์การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) จากกลุ่มตวัอย่าง ซ่ึงการวิเคราะห์ขอ้มูลการ

สัมภาษณ์ท่ีไดอ้อกแบบมา เพื่อตอบค าถามวิจยัขอ้ท่ี 1 ว่าดว้ยเร่ือง ปัจจยัจูงใจดา้นใดท่ีมีผลต่อความ

ผกูพนัของพนกังานในองคก์ร และวิธีการวิเคราะห์การสัมภาษณ์กลุ่ม (Focus Group Interview) 

โดยมุ่งเนน้ไปท่ีมุมมองของกลุ่มพนกังานระดบัหวัหนา้งานและกลุ่มพนกังานระดบัปฏิบติัการ เพื่อ

ตอบค าถามวิจัยขอ้ท่ี 2 ว่าด้วยเร่ือง พนักงานมีความผูกพนัในองค์กรอย่างไร ขอ้มูลท่ีจากการ

สัมภาษณ์ไดแ้สดงไวใ้นหวัขอ้ 4.1 และ 4.2 ดงัต่อไปน้ี 

 

4.1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลการสัมภาษณ์เพ่ือตอบค าถามวจิัยข้อที่ 1 ว่าด้วยเร่ือง: ปัจจัยจูงใจด้านใด

ที่มผีลต่อความผูกพนัของพนักงานในองค์กร  

  

จากค าถามวิจยัในขอ้ท่ี 1 ท่ีตอ้งการศึกษาเร่ือง ปัจจยัจูงใจดา้นใดท่ีมีผลต่อความ

ผกูพนัของพนกังานในองคก์ร น ามาสู่การศึกษาและวิจยัในคร้ังน้ี โดยการสมัภาษณ์พนกังาน บริษทั 

เอมอร์ เอน็จิเนียร่ิงเซอร์วิส จ ากดั จ านวน 14 ท่าน ทั้งน้ีก่อนการสัมภาษณ์ไดมี้การนดัวนัเวลา และ

สถานท่ีในการสัมภาษณ์ไวล่้วงหน้าและไดมี้การขออนุญาตบนัทึกการสัมภาษณ์ทุกคร้ังก่อนการ

สัมภาษณ์ โดยใชเ้วลาในการสมัภาษณ์ประมาณ 20-30 นาทีต่อคน 

จากการสัมภาษณ์พนกังานบริษทั เอมอร์ เอน็จิเนียร่ิง เซอร์วิส จ ากดั พบว่า ปัจจยั

จูงใจท่ีมีผลให้เกิดแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน กระตุน้ให้พนกังานเกิดความพอใจในการ

ท างานและปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ประกอบดว้ย ความส าเร็จของงาน การไดรั้บการ

ยอมรับ และลกัษณะงานท่ีท า สามารถสรุปปัจจยัจูงใจในไดด้า้นต่างๆ เป็นภาพรวมไดด้งัตารางท่ี 

4.1 ดงัน้ี 
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ตารางที ่4.1 ปัจจัยจูงใจทีมี่ผลต่อความผูกพนัของพนักงานในองค์กร 

ปัจจัยจูงใจทีมี่ผลต่อ 
ความผูกพนัของพนักงาน 

ในองค์กร 

 
ผลการศึกษา 

1. ความส าเร็จของงาน  14/14 บอกวา่ เม่ืองานส าเร็จเกิดความภาคภูมิใจ มีก าลงัใจใน
การท างานต่อไป 

 9/14 บอกวา่ ตอ้งการท างานท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้ าเร็จลุล่วง 
ตอ้งทุ่มเทกบังานท่ีไดรั้บอยา่งเตม็ท่ี 

2. การไดรั้บการยอมรับ  10/14 บอกวา่ เพื่อนร่วมงานใหก้ารยอมรับตนเอง ส่งผลใหมี้
ความสุขในการท างาน ตอ้งการท่ีจะมาท างาน 

 8/14 บอกวา่ ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารยอมรับในงาน เกิด
แรงผลกัดนั และกระตือรือร้นในการท างาน 

 3/14 บอกวา่ มีการแข่งขนัท่ีสูง ไม่ไดรั้บการยอมรับจากเพื่อน
ร่วมงาน ไม่อยากท างานร่วมกบัท่ีไม่ยอมรับตน 

3. ลกัษณะของงานท่ีท า   12/14 บอกวา่ งานท่ีท าตอ้งใชฝี้มือและประสบการณ์ 
  13/14 บอกวา่ เป็นงานท่ีทา้ทายฝีมือ ตอ้งพฒันาตนเองอยู่

ตลอดเวลา งานจะออกมาดีตอ้งรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงกบังานท่ีท า 
 10/14 บอกวา่ งานท่ีท ายาก ตอ้งใชร้ะยะเวลาในการฝึกฝน 

ทุ่มเทกบังานใหม้ากท่ีสุด 
     

 ผลท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์ภาพรวมท าใหพ้บว่าปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความผกูพนัของ

พนกังานในองคก์รนั้นหลกัๆ อยู่ 3 ปัจจยัดว้ยกนั คือ 1) ความส าเร็จของงาน 2) การไดรั้บการ

ยอมรับ และ 3) ลกัษณะของงานท่ีท า ซ่ึงแสดงผลการวิเคราะห์ในเชิงลึกไวใ้นหัวขอ้ท่ี 4.1.1, 4.1.2 

และ 4.1.3 ดงัต่อไปน้ี 

 

4.1.1 ปัจจัยจูงใจทีส่่งผลให้พนักงานเกดิแรงจูงใจในการท างาน  

 ผลการวิเคราะห์บทสัมภาษณ์พนักงานบริษทั เอมอร์ เอ็นจิเนียร่ิง เซอร์วิส จ ากดั 

พบว่าปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังานในองคก์รมีทั้งหมดดว้ยกนั 3 ปัจจยั 
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ดงัน้ี 1) ความส าเร็จของงาน 2) การไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือ

ผูบ้งัคบับญัชา และ 3) ลกัษณะของงาน ดงัแสดงในหวัขอ้ท่ี 4.1.1.1, 4.1.1.2 และ 4.1.1.3 ดงัต่อไปน้ี 

 

4.1.1.1 ปัจจัยจูงใจ: ความส าเร็จของงาน 

จากการวิเคราะห์ขอ้มูลพบวา่ ผูใ้หส้ัมภาษณ์ 12 ใน 14 ท่าน ใหค้วามคิดเห็น

ไปในทิศทางเดียวกนั โดยมีความเห็นวา่ความส าเร็จของงาน ตอ้งอาศยัความทุ่มเทและกระตือรือร้น

ในการท างาน ท าให้เกิดความภาคภูมิใจและมีก าลงัใจในการท างาน ดงัเห็นไดช้ดัเจนจากการให้

สัมภาษณ์ของพนกังาน เช่น  

  

“เม่ือผมได้ท างานท่ีได้รับมอบหมายส าเร็จ ทุกอย่างผ่านไปได้

ด้วยดี ผมกด็ีใจ เพราะผมกต็ั้งใจ ทุ่มเทเตม็ทีกับงาน บางงานก็

ยากครับ ต้องใช้ความประณีต และต้องมีสมาธิกับงาน ผิดนิด

เดียดไม่ได้เลยครับ” (P5) 

 

“ผมก็ตั้งใจท างานท่ีได้รับมอบหมายทุกชิ้นครับ และเม่ืองาน

เสร็จ ผมดีใจมากเลย ในท่ีสุดผมกท็ าได้ รู้สึกภูมิใจ ผมต้องทุ่มเท

และกระตือรือร้นอย่างหนักกว่าจะมากถึงจุดนีไ้ด้ครับ” (P10) 

 

“หัวหน้าบอกผมว่างานท่ีพวกเราท า ลูกค้าพอใจมาก ลูกค้าชม

ในผลงานของพวกผม พวกผมกด็ีใจครับ มแีรงใจในการท างาน

ชิ้นต่อไปครับ งานแต่ละชิ้นผมต้องรู้สึกว่างานคือเรา เราคืองาน

ก่อน ท าให้งานออกมาดีได้ครับ” (P8) 

     

จากค าสัมภาษณ์ขา้งตน้ท าให้เห็นได้ชดัว่า พนกังานมองว่าเม่ืองานท่ีไดรั้บ

มอบหมายส าเร็จลุล่วงตามท่ีเป้าหมายท่ีวางไว ้ท าใหพ้นกังานก่อใหเ้กิดความรู้สึกภาคภูมิใจและเกิด

ความพึงพอใจในความส าเร็จของงาน ส่งผลใหพ้นกังานมีแรงจูงใจในการท างานช้ินต่อไป ซ่ึงพบว่า
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การท่ีพนักงานจะท างานให้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายได้นั้ น พนักงานต้องอาศัยความทุ่มเท 

กระตือรือร้น และรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงกบังาน  

ในหวัขอ้ต่อไปเป็นการวิเคราะห์ปัจจยัจูงใจดา้นการไดรั้บการยอมรับ ซ่ึงได้

แสดงไวใ้นหวัขอ้ 4.1.1.2 ดงัต่อไปน้ี 

 

4.1.1.2 ปัจจัยจูงใจ: การได้รับการยอมรับ 

จากการวิเคราะห์ขอ้มูลพบวา่ ผูใ้หส้ัมภาษณ์ 11 ใน 14 ท่าน ใหค้วามคิดเห็น

ว่าการไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน เป็นส่ิงส าคญัท่ีท าใหพ้นกังานอยากมาปฏิบติังาน ท าให้

พนกังานมีความสุขในการท างาน ดงัจะเห็นไดช้ดัจากการสมัภาษณ์ของพนกังานดงัน้ี 

 

 “เม่ืองานเราได้รับการยอมรับลูกค้า ท าให้เรารู้สึกดี ภูมิใจ และ

มีก าลังใจเพ่ิมขึน้ในการท างานชิ้นต่อๆ ไป มีแรงผลักดันให้

ท างานให้ดีย่ิงๆ ขึน้ไปอีก” (P2) 

 

“เพ่ือนร่วมงานเร่ิมยอมรับในตัวผม เม่ือทุกคนยอมรับในตัวผม 

ผมกม็ีก  าลังใจ ตั้งใจท างานครับ กระตือรือร้นท่ีจะมาท างานใน

ทุกๆ วัน รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงกับงาน เราต้องท างานให้ดีท่ีสุด” 

(P3) 

 

สอดคลอ้งกับค ากล่าวของพนักงานอีกท่านว่า การได้รับการยอมรับจาก

เพื่อนร่วมงานจะส่งผลใหเ้กิดความตั้งใจ ทุ่มเทกบังานมากยิง่ข้ึน ดงัค  ากล่าวต่อไปน้ี  

 

“เม่ือพนักงานคนอ่ืนๆ ยอมรับในตัวผม ท าให้ผมตั้งใจท างาน 

ให้งานออกมาดีท่ีสุด คิดว่าเรากับงานคือส่ิงเดียวกัน คนในทีม

มองเห็นความตั้ งใจ ความทุ่มเท ท่ีผมมี  เขาก็ทุ่มเทตั้ งใจ

เหมือนกัน ท าให้บรรยากาศในการท างานดี มคีวามสุข” (P14) 
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นอกจากน้ียงัพบว่าพนักงานบางท่านมองว่า การไม่ไดรั้บความยอมรับจาก

เพื่อนร่วมงาน ท าให้ตนเองเกิดความรู้สึกอึดอดัในปฏิบติังาน ส่งผลให้ไม่อยากปฏิบติังาน ดงัค าให้

สมัภาษณ์ไวว้า่ 

  

“ในท่ีท างานมีการแข่งขันกันสูง เราอาจจะมาทีหลัง เขามาก่อน 

เม่ือไม่ยอมรับกัน ก็เกิดปัญหาในการท างานร่วมกัน ไม่อยาก

ท างานร่วมกับเขาเท่าไหร่ ถ้าต้องท างานร่วมกันกย็อมขาดงาน

ดีกว่า” (P11) 

 

“บางคนเขาไม่ชอบเรา เขาก็หยอนให้คนอ่ืนไม่ชอบเราด้วย 

ท างานยากมาก คือบางทีเราไม่ผิด เขาผิด แต่เขาไม่เข้าใจเหตุผล 

คิดว่าเราเร่ืองมาก มนักเ็หน่ือยใจ” (P4) 

 

จากค าสมัภาษณ์ขา้งตน้จะเห็นไดว้า่ เม่ือพนกังานไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้น

ทั้งจากเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชาหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ท าใหพ้นกังานเกิดแรงจูงใจในการท างาน

เกิดกระตือรือร้นและทุ่มเทในการท างาน มีการตอบสนองในการปฏิบัติงานท่ีสูงข้ึน แต่ใน

ขณะเดียวกนั หากพนกังานไม่ไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้น จะส่งผลให้พนกังานเกิดความรู้สึกทอ้แท ้

และหมดก าลงัใจในปฏิบติังาน 

ในหัวขอ้ต่อไปเป็นการวิเคราะห์ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะงานท่ีท า ซ่ึงแสดง

ไวใ้นหวัขอ้ 4.1.1.3 ดงัต่อไปน้ี 

 

4.1.1.3 ปัจจัยจูงใจ: ลกัษณะงานทีท่ า  

จากการวิเคราะห์ขอ้มูลพบวา่ ผูใ้หส้ัมภาษณ์ 13 ใน 14 ท่าน ใหค้วามคิดเห็น

ว่าลกัษณะงานท่ีท ามีความเฉพาะเจาะจง ตอ้งอาศยัประสบการณ์และฝีมือ เพื่อท่ีจะให้ไดง้านท่ีมี

คุณภาพและประสิทธิภาพตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ดงัค  าใหส้มัภาษณ์ท่ีกล่าววา่ 
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“งานท่ีท าส่วนใหญ่จะเป็นงานท่ีเน้นฝีมือ หาคนท ายาก ผมว่ามนั

เป็นงานท่ีค่อนข้างจ าเพาะครับ การท่ีเรารู้สึกเป็นส่วนหน่ึงมาก

เท่าไหร่ ทุ่มเทกับงานมากเท่าไหร่ งานถึงจะออกมาดีเท่าน้ัน

ครับ” (P8) 

 

“ลกัษณะงานท่ียาก มนัท้าทายความสามารถของผมดีครับ ผมได้

คิด ได้ออกแบบ ได้น าเสนอแนวคิด มันส่ิงท้าทายความสามารถ

ผมครับ ท าให้ผมต้องปรับเปลีย่นตนเองตลอดเวลา กระตือรือร้น

อยู่ตลอดเวลา” (P2) 

 

ซ่ึงสอดคลอ้งกบัค าใหส้มัภาษณ์ของพนกังานอีกท่านหน่ึงท่ีกล่าววา่ 

 

“ย่ิงงานยากมากเท่าไหร่ กจ็ะท าให้เราต้องทุ่มเทกับงานให้มาก

ท่ีสุด เราต้องมองงานให้ออกว่างานประเภทนีม้ีจุดแข็งอะไร 

จุดอ่อนอะไร ต้องมองว่างานคือส่วนหน่ึงของเรา เม่ือเรามอง

งานออก งานกไ็ม่ยากกับเราอีกต่อไป ประสบการณ์จะสอนเรา

เอง” (P7) 

 

นอกจากน้ีมีผูใ้ห้สัมภาษณ์ 3 ท่าน ไดแ้สดงความคิดเห็นท่ีแตกต่าง ซ่ึงเป็น

การสะทอ้นความคิดเห็นท่ีตอ้งการให้องคก์รใหค้วามส าคญัและเป็นส่วนหน่ึงท่ีท าให้พนกังานเกิด

แรงจูงใจในการท างาน โดยกล่าววา่ 

 

“ชอบท างานแบบเดิมๆ ถนัดมากกว่างานแบบใหม่ๆ ท าแบบ

ใหม่ๆ ต้องเข้าใจกันใหม่ เรียนรู้ใหม่ มนัค่อนข้างช้า ถ้าแบบเดิม

ท าให้เราไปได้เร็วกว่า ไวกว่า” (P12) 
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“ผมอยากท างานแบบท่ีมนัใหม่ๆ บ้าง ท าแบบเดิมๆ ซ า้ๆ กันเป็น

ร้อยร้อยตัว มันก็เบ่ือ อยากท าแบบใหม่ๆ ใหญ่ๆ บ้าง ท้าทาย

ความสามารถผมดี” (P9) 

 

“งานบางงานไม่เคยท า เห็นคร้ังแรกกว่็ายาก เราจะท าได้ไหม แต่

เม่ือลองท าแล้ว มนักไ็ม่ยากอย่างท่ีคิด การลองส่ิงใหม่ๆ กระตุ้น

ให้เราเรียนรู้” (P1) 

     

จากค าสัมภาษณ์ในขา้งตน้พบว่า พนักงานมองว่าลกัษณะงานท่ีมีความทา้

ทา้ย ตอ้งอาศยัแนวความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ท าให้พนกังานมีแรงมุ่งมัน่ในการท างานเพิ่มมากข้ึน 

ตอ้งการท่ีจะท างาน กระตือรือร้นในการท างาน แต่ขณะเดียวกนัพบว่าพนกังานบางท่านมองว่าการ

ท่ีท างานเหมือนเดิมท่ีเคยท านั้น จะท าใหต้นท าผลงานออกมาไดดี้กวา่ เน่ืองจากอาศยัความช านาญท่ี

มีและเคยปฏิบติั  

ในหวัขอ้ต่อไปเป็นการศึกษาปัจจยัค ้าจุนท่ีมีผลต่อความผกูพนัของพนกังาน

ในองคก์ร ซ่ึงผลกจาการศึกษาแสดงไวใ้นหวัขอ้ท่ี 4.1.2 ดงัต่อไปน้ี 

    

4.1.2 ปัจจัยค า้จุนทีส่่งผลให้พนักงานเกดิแรงจูงใจในการท างาน  

ผลการวิเคราะห์บทสัมภาษณ์พนักงานบริษทั เอมอร์ เอ็นจิเนียร่ิง เซอร์วิส จ ากดั 

พบว่าปัจจยัค ้าจุนท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังานในองคก์รมีทั้งหมดดว้ยกนั 3 ปัจจยั 

ดงัน้ี 1) เงินเดือนหรือค่าจา้ง โบนัส รางวลัตอบแทน 2) ความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน 

ผูบ้งัคบับญัชาหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และ 3) นโยบายการบริหารงานขององคก์ร ดงัแสดงต่อไปน้ี 
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ตารางที่ 4.2 ปัจจัยค า้จุนทีมี่ผลต่อความผูกพนัของพนักงานในองค์กร 

ปัจจัยค า้จุนทีม่ีผลต่อ 
ความผูกพนัของพนักงาน 

ในองค์กร 

 
ผลการศึกษา 

1. เงินเดือนหรือค่าจา้ง 
โบนสั รางวลัตอบแทน 

 13/14 บอกวา่ เงินเดือนไม่พอใชต่้อการด ารงชีพ ตอ้งการเงิน
เพิ่มข้ึนอีก  

 4/14 บอกวา่ เงินเดือนเท่ากบัขั้นฝีมือ ฝีมือดีเงินกเ็ยอะ  
 12/14 บอกวา่ ตอ้งการใหโ้บนสัมากกวา่น้ี     

2. ความสมัพนัธ์ระหวา่ง
เพื่อนร่วมงาน
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือ
ผูบ้งัคบับญัชา 

 10/14 บอกวา่ เพื่อนร่วมงานมีการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 
สนุกสนานในการท างาน บรรยากาศในการท างานดี 

 9/14 บอกวา่ ผูบ้งัคบับญัชา หวัหนา้งาน ค่อยใหค้  าแนะน า
ปรึกษา ตลอดจนช้ีน าแนวทางการแกปั้ญหา  

 3/14 บอกวา่ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเช่ือฟัง ใหค้วามเคารพ ตั้งใจและ
ทุ่มเทในการปฏิบติังาน 

3. นโยบายการบริหารงาน
ขององคก์ร 

 10/14 บอกวา่ นโยบายการบริหารงานของบริษทั เป็นไปแบบ
กนัเอง ดูแลกนัแบบครอบครัว แบบพีแ่บบนอ้ง  

 7/14 บอกวา่ บริษทัมีกฎระเบียบ ขอ้บงัคบัท่ีชดัเจน แต่การ
ปฏิบติัตามกฎหยอ่นคลอ้ยเกินไป 

 5/14 บอกวา่  อยากใหบ้ริษทัเขม้งวดมากกวา่น้ี 
 

ผลท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์ภาพรวมท าให้พบว่า ปัจจยัค ้าจุนท่ีมีผลต่อความผูกพนั

ของพนกังานในองคก์รนั้นหลกัๆ จะมี 3 ปัจจยัคือ 1) เงินรางวลัหรือค่าจา้ง โบนสั รางวลัตอบแทน 

2) ความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูบ้งัคบับญัชา และ 3) นโยบายการ

บริหารงานขององคก์ร ซ่ึงแสดงผลการวิเคราะห์ในเชิงลึกไวใ้นหัวขอ้ท่ี 4.1.1, 4.1.2 และ 4.1.3 

ดงัต่อไปน้ี 
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4.1.2.1 ปัจจัยค ้าจุน: เงินเดือนหรือเงินค่าจ้าง โบนัส และรางวัลตอบแทน

   จากการวิเคราะห์ขอ้มูลพบวา่ ผูใ้หส้ัมภาษณ์ 13 ใน 14 ท่าน ใหค้วามคิดเห็น

ว่าไปในทิศทางเดียวกนัคือ เงินเดือนคือส่ิงส าคญัท่ีท าให้พนักงานมีแรงจูงใจในการท างานและ

ตอ้งการมาท างาน ซ่ึงพนกังานส่วนใหญ่มองว่าขณะน้ีเงินเดือนท่ีไดรั้บไม่เพียงพอต่อการด ารงชีพ

ในปัจจุบนั ตอ้งการเงินเดือนค่าจา้งท่ีเพิ่มมากข้ึน และพนักงานมองว่าโบนัสท่ีตนไดรั้บยงัน้อย

เกินไป ดงัค าใหส้มัภาษณ์ท่ีกล่าววา่ 

 

“เงินเดือนส าคัญกับการใช้ชีวิต ปัจจุบันค่าใช้จ่ายเยอะ ไหนจะมี

ค่าเช่าบ้าน ค่าผ่อนรถ ค่าเทอมลูก ค่ากับข้าว เงินเดือนท่ีได้ในแต่

ละเดือนไม่พอใช้ เดือนชนเดือนตลอด บางเดือนก็ต้องยืมจาก

เพ่ือน รายได้ดีใครๆ ก็อยากท างานด้วย รายได้ไม่พอใช้ มันก็

ล  าบาก ก็ต้องหาท่ีใหม่ท่ีรายได้มากกว่ารายจ่าย กต้็องเข้าใจพี่

ด้วยนะ” (P5) 

 

“โบนัสท่ีได้น้อยเกินไป ผมตั้งใจท างานเตม็ท่ี โบนัสเหมือนเป็น

ก าลังใจในการท างาน โบนัสดี เงินดี ก าลังใจดี ความตั้งใจทุ่มเท

กับงานกด็ีตามนะผมว่า” (P6) 

 

“เงินเดือนท่ีได้รับกเ็ท่ากับขัน้ฝีมือของตัวเอง เร่ิมแรกกไ็ด้น้อย 

ถ้าพัฒนากขึ็น้กไ็ด้เยอะขึน้ เม่ือผมพยายาม ตั้งใจ เตม็ท่ีกับงาน 

เงินเดือนผมกเ็พ่ิมขึน้ตามครับ ผมกต้็องฝึกฝนเพ่ิมมากขึน้ครับ” 

(P10) 

  

“ผมมองว่าผมตั้งใจ ทุ่มเท ขยนัมากเท่าไหร่ เงินเดือนกไ็ด้ตาม

ความตั้งใจของผม เงินเดือนจะมากจะน้อยมนักอ็ยู่ ท่ีตวัเราครับ 

หากเราท าดีท่ีสุด ตั้งใจท่ีสุด เตม็ท่ีท่ีสุด” (P2) 
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ซ่ึงสอดคลอ้งกบัพนกังานอีกสองท่านท่ีกล่าววา่ เงินเดือนคือแรงจูงใจส าคญั

ในการท างาน ดงัค าสมัภาษณ์ต่อไปน้ี 

 

“ผมคิดว่าเงินเดือน สวัสดิการ โบนัส เป็นแรงจูงใจท่ีท าให้ผม

อยากท างาน ทุกคนท างานก็ต้องหวังในเงินเดือน ถ้าไม่ขึ้น

เงินเดือนให้เลย ก็คงหาท่ีใหม่ ท่ีให้มากกว่าดีกว่า เราท างาน

เตม็ท่ี ส้ินปีเรากห็วังโบนัส มนัเป็นแรงจูงใจในการท างานต่อปี

หน้า” (P3) 

“เงินเดือนคือแรงจูงใจส าคัญ ท่ีท าให้ผมรู้สึกผูกพันกับองค์กร 

เงินคือปัจจัยหลักท่ีส าคัญต่อชีวิตครับ ถ้าเงินเดือนดีๆ ผมก็

อยากท างาน อยากเป็นส่วนหน่ึงกับองค์กรครับ” (P6) 

  

จากค าสัมภาษณ์ในขา้งตน้ ท าให้เห็นว่า พนกังานในองคก์รส่วนใหญ่มอง

วา่เงินเดือนคือปัจจยัส าคญัท่ีท าใหต้นอยากมาปฏิบติังานกบัองคก์ร โดยพนกังานมองว่าหากองคก์ร

ให้เงินเดือนหรือค่าจา้งท่ีเพียงพอตอ้งความตอ้งการของตน จะส่งผลให้ตนมีก าลงัใจในการท างาน 

เกิดความทุ่มเทและรู้สึกผกูพนักบัองคก์ร พนกังานมองว่าการท่ีเงินเดือนข้ึนตามความสามารถนั้น

ส่งผลให้ตนตอ้งกระตือรือร้นและพฒันาตนเองอยู่ตลอดเวลา และเม่ือพนกังานไดรั้บเงินโบนสัท่ี

สามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของตนได ้พนกังานจะรู้สึกมีแรงจูงใจในการท างานเพิ่มยิง่ข้ึน 

ในหัวขอ้ต่อไปเป็นการวิเคราะห์ปัจจัยค ้ าจุนด้านความสัมพนัธ์ระหว่าง

เพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชาหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงแสดงไวใ้นหวัขอ้ท่ี 4.1.2.2 ดงัต่อไปน้ี 

4.1.2.2 ปัจจัยค า้จุน: ความสัมพนัธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา

หรือผู้บังคบับัญชา          

  จากการวิเคราะห์ขอ้มูลพบวา่ ผูใ้หส้ัมภาษณ์ 10 ใน 14 ท่าน ใหค้วามคิดเห็น

วา่ ความสัมพนัธท่ี์ดีและการไดรั้บไมตรีจิตจากเพื่อนร่วมงาน ท าใหพ้นกังานเกิดความสัมพนัธ์อนัดี

ต่อกนั ส่งผลใหมี้ความสุขในการท างาน ดงัจะเห็นไดช้ดัจากการสมัภาษณ์ของพนกังานดงัน้ี 
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“เพ่ือนร่วมงานมีการช่วยเหลือซ่ึงกันและกันดีมากครับ เม่ือเรา

ช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน มันกจ็ะเกิดมิตรภาพระหว่างกันครับ มันก็

ท าให้ผมรู้สึกอยากมาท างาน มงีานอะไรกร่็วมช่วยกัน ดีกว่าอยู่หัว

เดียวกระเทียมลบีครับ” (P7) 

 

“ส่วนใหญ่เม่ือใครเจอปัญหาอะไร กม็ักจะถามเพ่ือน ถามหัวหน้า

ถามผู้บังคับบัญชา เขากช่็วยกันคิด ช่วยกันแก้ปัญหา หัวหน้างานก็

จะแนะน าแนวทางแก้ไขให้ครับ เกิดความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างกัน 

เกิดการมส่ีวนร่วมในการแก้ไขปัญหาด้วยกัน” (P12) 

 

“ผู้ใต้บังคับบัญชาเช่ือฟัง และให้ความเคารพในตัวผม ผมกเ็คารพ

เพ่ือนร่วมงานทุกคน เราเคารพซ่ึงกันและกัน ท าให้รู้สึกว่าเราเป็น

ส่วนหน่ึงขององค์กร” (P2) 

 

“สภาพการท างาน เพ่ือนร่วมงาน เป็นแรงจูงใจท่ีท าให้รู้สึกว่าเรา

เป็นส่วนหน่ึงขององค์กร สภาพแวดล้อมดี มิตรภาพระหว่างกัน ท า

ให้อยากท่ีจะมาท างาน ท าให้มีความสุข ไม่มีการทะเลาะเบาะแว้ง

กันในท่ีท างาน ท าให้เรารู้สึกสบาย อยากมาท างาน” (P11) 

 

ซ่ึงสอดคลอ้งกบัค าให้สัมภาษณ์ของพนักงานอีกสองท่าน ท่ีกล่าวว่า

เพื่อนร่วมงานท่ีดีควรร่วมกนัช่วยแกไ้ขปัญหา ไม่ละท้ิงปัญหา ท าให้พนกังานมีแรงจูงใจท่ีจะ

ท างาน ดงัค าสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 

“ผมรู้สึกผูกพันกับเพ่ือนร่วมงาน เม่ือผมพบเจอกับปัญหา เพ่ือน

ร่วมงานกจ็ะช่วยกันแก้ไขปัญหา เหมือนกับเราไม่ได้เจอปัญหาคน

เดียว เผชิญปัญหาร่วมกัน มันท าให้ผมมีแรงจูงใจในการท างาน ไม่
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กลวัต่ออุปสรรคข้างหน้า ผมกม็คีวามสุขกับการท างาน ทุ่มเทให้กับ

งาน รู้สึกผกูพันกับเพ่ือนกับบริษทั” (P14) 

 

“ความสุขอย่างนึงท่ีผมได้ท างานกับองค์กรนี ้คือ ผู้บังคับบัญชา 

คอยให้ค าแนะน า ให้ความรู้ ช่วยกันหาทางแก้ไขปัญหา ท าให้ผม

รู้สึกผกูพันกับองค์กร ทุ่มเทให้กับงานและองค์กรมากครับ” (P2) 

 

จากการให้ค  าสัมภาษณ์ดงักล่าวขา้งตน้ พบว่า พนักงานมองว่าการท างาน

แบบช่วยเหลือเก้ือกลูกนัของเพื่อนร่วมงาน การมีความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน ท าใหพ้นกังาน

มีความสุขในการท างาน ก่อให้เกิดบรรยากาศในการท างานท่ีดี ท าให้พนกังานรู้สึกว่าตนเป็นส่วน

หน่ึงขององคก์ร และองคก์รเป็นส่วนหน่ึงของตน  

      

4.1.2.3 ปัจจัยค า้จุน: นโยบายการบริหารงานขององค์กร 

จากการวิเคราะห์ขอ้มูลพบวา่ ผูใ้หส้มัภาษณ์ 10 ใน 14 ท่าน ใหค้วามคิดเห็น

วา่นโยบายการบริหารงานมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของตน ดงัค าใหส้มัภาษณ์ท่ีกล่าววา่ 

 

“ท่ีน่ีอยู่กันแบบครอบครัว แบบพี่แบบน้อง เอือ้เฟ้ือเผ่ือแผ่กัน ผม

ว่ามนักม็คีวามสุขนะ สบายๆ เหมือนพ่ึงพาอาศัยกัน ท าให้ผมรู้สึก

เป็นส่วนหน่ึงกับเพ่ือนร่วมงานและกับบริษทัครับ” (P12) 

 

“บริษัทมีนโยบาย มีกฎระเบียบ แต่อยู่ ท่ีว่าตัวเราจะเลือกปฏิบัติ

ตามหรือไม่ หลายคนคิดว่าตัวเองเก่ง จะมาท างานหรือไม่มา

ท างาน มาสาย คิดว่าบริษัทไม่ไล่เขาออก ส่งผลให้เขาไม่มีความ

กระตือรือร้นท่ีจะท างาน ไม่ทุ่มเทให้กับงาน” (P2) 
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นอกจากน้ีผูใ้หส้ัมภาษณ์บางท่านไดแ้สดงความคิดเห็นในเร่ืองนโยบายการ

บริหารงานขององคก์รนอกเหนือจากท่ีกล่าวมา ตวัอยา่งเช่น 

 

“บริษัทมีกฎระเบียบข้อบังคับท่ีชัดเจน แต่ยังไม่เดด็ขาด ส่งผลให้

เกิดปัญหาพนักงานขาดงาน หยดุงาน ท าให้งานมีปัญหา หยดุชะงัก 

ซ่ึงส่งผลเสียอย่างมากต่องาน ต่อองค์กร” (P13) 

 

“ผมว่าบริษัทไม่เป็นธรรม ดูแลพนักงานแต่ละคนไม่เท่ากัน ผมว่า

บริษัทควรให้ความสนใจกับพนักงานทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน  ท า

ให้ผมรู้สึกว่าผมไม่ใช่ส่วนหน่ึงของบริษทั” (P3) 

 

“การท่ีผมรู้สึกผูกพันกับองค์กรน้ัน ผมคิดว่ามาจากนโยบายของ

องค์กร งานเป็นแรงจูงใจอย่างนึง หากนโยบายดี ตอบสนองต่อ

ความต้องการของพนักงานได้ พนักงานก็อยากจะคงอยู่กับองค์กร

ตลอดไปนานๆ ครับ” (P5) 

 

จากการใหค้  าสัมภาษณ์ในขา้งตน้ท าใหเ้ห็นไดช้ดัวา่นโยบายการบริหารงาน

ขององคก์รส่งผลให้พนักงานมีแรงจูงใจในการท างานกบัองคก์ร นโยบายองคก์รท่ีส่งผลดีกบัตวั

พนกังานจะท าใหพ้นกังานมีความพึงพอใจในองคก์ร และอยากเป็นส่วนหน่ึงกบัองคก์รตอ้งการอยู่

กบัองค์กร พนักงานมองว่าหากองค์กรมีนโยบายท่ีเป็นธรรมต่อพนักงานทุกๆ คน จะส่งผลให้

พนกังานรู้สึกถึงความเท่าเทียมกนัในองคก์ร  

ในหัวขอ้ต่อไปเป็นการศึกษาเร่ืองมุมมองความผูกพนัของพนักงานใน

องคก์ร เพื่อตอบค าถามงานวิจยัในขอ้ท่ี 2 แบ่งการสัมภาษณ์ออกเป็น 2 กลุ่ม ดงัน้ีคือ กลุ่มพนกังาน

ระดบัหัวหน้างาน และกลุ่มพนักงานระดบัปฏิบติัการ โดยแสดงผลการศึกษาไวใ้นหัวขอ้ท่ี 4.2 

ดงัต่อไปน้ี 
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4.2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลของการสัมภาษณ์เพ่ือตอบค าถามวิจัยข้อที่ 2 ว่าด้วยเร่ือง:  มุมมองความ

ผูกพนัของพนักงานในองค์กร 

 

 จากค าถามวิจยัขอ้ท่ี 2 ท่ีตอ้งการศึกษามุมมองความผกูพนัของพนกังานในองคก์ร 

น ามาสู่การสัมภาษณ์กลุ่มพนักงาน บริษทั เอมอร์ เอ็นจิเนียร่ิง เซอร์วิส จ ากดั 2 กลุ่มดว้ยกนั คือ 

กลุ่มพนกังานระดบัหวัหนา้งาน จ านวน 4 ท่าน และกลุ่มพนกังานระดบัปฏิบติัการ จ านวน 10 ท่าน 

จากผลการสัมภาษณ์ท าให้เห็นถึงมุมมองความผูกพนัของพนักงานท่ีมีในองค์กรท่ีแตกต่างกัน

ระหวา่งกลุ่มพนกังานระดบัหวัหนา้งานและกลุ่มพนกังานระดบัปฏิบติัการ และท าให้ไดแ้ผนภาพท่ี 

4.1 ท่ีแสดงมุมมองของกลุ่มพนกังานระดบัหวัหนา้งาน และแผนภาพท่ี 4.2 ท่ีแสดงมุมมองของกลุ่ม

พนกังานระดบัปฏิบติัการ ดงัต่อไปน้ี 

 

4.2.1 มุมมองของกลุ่มพนักงานระดับหัวหน้างาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที ่4.1 มุมมองต่อค าถามวา่เหตุผลท่ีท าใหก้ลุ่มพนกังานระดบัหวัหนา้งานรู้สึกผกูพนักบัองคก์ร 

มุมมองความผูกพนัของกลุ่มพนักงาน

ระดับหัวหน้างานในองค์กร 

Theme 2 
ความเช่ือมั่น 

Theme 1 
ความเช่ือใจ 
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 ดงัแผนภาพท่ี 4.1 จะเห็นไดว้า่ความคิดเห็นของกลุ่มพนกังานระดบัหวัหนา้งานต่อ

มุมมองความผูกพนัในองค์กร พบว่ากลุ่มหัวหน้างานมองว่าส่ิงท่ีจะท าให้กลุ่มพนักงานระดับ

หวัหนา้งานรู้สึกผกูพนักบัองคก์รไดน้ั้นแบ่งออกเป็น 2 Theme ดว้ยกนั ดงัน้ี ความเช่ือใจ และความ

เช่ือมัน่ ซ่ึงสามารถอธิบายไดด้งัน้ี 

 

Theme 1 ความเช่ือใจ  

ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มพนักงานมองว่าความเช่ือใจจากองค์กรเป็นส่ิง

ส าคญัท่ีท าใหรู้้สึกผกูพนักบัองคก์รและเป็นส่วนหน่ึงกบัองคก์ร ซ่ึงกลุ่มพนกังานระดบัหวัหนา้งาน

มองว่าความเช่ือใจในท่ีน่ี คือ การท่ีองคก์รหรือผูบ้ริหารเช่ือว่าตนสามารถท างานท่ีไดรั้บมอบหมาย

ออกมาไดดี้มีประสิทธิภาพ และสามารถรับผดิชอบงานท่ีไดรั้บมอบหมายมาใหบ้รรลุเป้าหมายและ

วตัถุประสงค ์ดงัค  าสมัภาษณ์ต่อไปน้ี 

  

“พี่มองว่าอันดับแรกเลยองค์กรควรต้องเช่ือใจในตัวหัวหน้า

งานก่อน เม่ือองค์กรมอบหมายงานมาให้เรา เราก็ต้องรับผิดชอบ

อย่างเตม็ความสามารถ ท าให้งานออกมาดีท่ีสุด ถ้าองค์กรคิดว่า

งานยากเกินความสามารถเรา แล้วเอางานไปให้ท่ีอ่ืนท า แบบนีพ้ี่

เสียความรู้สึกมาก บางทีเราอาจท าได้ดีกว่าข้างนอกท านะ” 

 

“พี่อยู่มาหลายบริษทัแล้ว แต่ละบริษทักจ็ะแตกต่างกัน พอเรา

มาสู่ต าแหน่งท่ีสูงขึน้ ความรับผิดชอบเราต้องเยอะขึน้ เราต้องท า

ให้งานออกมาดีท่ีสุด ทุ่มเทให้กับงาน ถ้างานผิดพลาดไม่ใช่แค่

เรา แต่หมายถึงท้ังบริษัท พี่เช่ือว่าพี่ท างานท่ีได้รับมอบหมายมา

ได้ พี่กอ็ยากให้บริษัทเช่ือใจพี่ด้วย ถ้าอยู่ ด้วยความเช่ือใจกันกอ็ยู่

ไปได้นาน รู้สึกเหมือนองค์กรคือเรา เราคือองค์กร” 
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ในขณะท่ีหัวหนา้งานอีกท่านไดใ้หค้วามคิดเห็นไวว้่า ตอ้งการใหอ้งคก์รเช่ือ

ใจตนเองมากกวา่น้ี ดงัค  าสมัภาษณ์ต่อไปน้ี 

 

“อยากให้องค์กรเช่ือใจพี่อีก เช่ือว่าพี่ท าได้ บางงานมนักเ็ส่ียง 

เรากเ็ข้าใจว่าองค์กรกค็งกลัวว่างานมันเส่ียง กลัวเราจะท าไม่ได้ 

เช่ือว่าเราท าได้ เม่ือองค์กรเช่ือว่าเราท าได้ เรากสู้็ สู้เพ่ือตัวเราเอง 

สู้เพ่ือเพ่ือนร่วมงาน สู้เพ่ือองค์กร ต้องอาศัยความมุ่งมั่นทุ่มเท

ของเรา เพ่ือท าให้เขาเช่ือในตัวเราให้ได้” 

 

จากขอ้มูลขา้งตน้จะเห็นไดว้า่ มุมมองกลุ่มพนกังานระดบัหวัหนา้งานมองว่า

ความเช่ือใจคือส่ิงส าคญัท่ีองคก์รควรมีใหก้บัตน จากการศึกษามุมมองความผกูพนัของกลุ่มพนกังาน

ระดบัหัวหนา้ยงัพบว่า นอกจากความเช่ือใจท่ีพนกังานตอ้งการไดรั้บจากองคก์รแลว้ ส่ิงท่ีส่งผลให้

กลุ่มพนกังานระดบัหวัหนา้งานรู้สึกผกูพนักบัองคก์รไดน้ั้น มาจากความเช่ือมัน่ ซ่ึงสามารถอธิบาย

ไดใ้น Theme 2 และ ดงัต่อไปน้ี 

 

Theme 2 ความเช่ือมั่น 

ผลการศึกษาพบว่า ความเช่ือมัน่มากจากการท่ีองคก์รเช่ือในตวัของหัวหนา้

งานว่าเขาสามารถท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีให้ออกมาดีท่ีสุด ตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้ไดม้าก

ท่ีสุด สามารถท าใหลู้กคา้มัน่ใจในฝีมือและผลงานท่ีออกมาจากองคก์ร ดงัค าสมัภาษณ์ต่อไปน้ี 

 

“เม่ือลูกค้าได้รับงานท่ีเราส่งออกไป เขาช่ือชอบ พอใจใน

ผลงาน ท าให้ลกูค้าเช่ือมัน่ในงานชิ้นต่อๆ ไปของเราว่าต้องดี ได้

คุณภาพ เม่ือลูกค้าเช่ือมั่นในงาน ส่งผลต่อองค์กร และส่งผลต่อ

ตัวเรา องค์กรก็เช่ือมั่นว่าเราสามารถท างานออกมาได้ดีตามท่ี

ลกูค้าต้องการ ท าให้เรามแีรงใจในการท างานต่อๆ ไป ต้องทุ่มเท

ให้งานออกมาดีท่ีสุด” 
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“ลูกค้ายอมรับในผลงานของเรา ท าให้องค์กรเช่ือมั่นในตัว

เรา ท าให้พวกเรารู้สึกดี รู้สึกว่าถ้าเช่ือมั่นในตัวเรา เราก็พร้อมท่ี

จะทุ่มเทแรงกายแรงใจ ท างานให้ออกมาดีท่ีสุด ลูกค้าบางคน

บอกว่า แค่เห็นคุณก็รู้แล้วว่างานต้องออกมาดี มันส่งผลดีต่อ

หลายๆ อย่าง ท าให้องค์กรเขายอมรับเรา ให้โอกาสเราท าส่ิงท่ีไม่

เคยท า” 

 

“พี่มองว่าก่อนท่ีพี่จะมาท่ีน่ี ลูกค้าบางคนท่ีสนิทกัน เขาก็

ตามพี่มา ท าให้บริษัทได้ลกูค้าเพ่ิมขึน้ พี่มองว่าตรงจุดนีคื้อความ

เช่ือมั่น ลูกค้ามั่นใจในตัวพี่  พอองค์กรเขาเห็นตรงจุดนี ้เขาก็

ค่อยๆ ยอมรับพี่ เช่ือในตัวพี่” 

 

“ ตอนเข้ามาท างานใหม่ๆ ยากมากท่ีจะท าให้องค์กรเช่ือมัน่

ในตัวเรา องค์กรยังต้องส่งพี่เลีย้งมาค่อยแนะน างาน แต่พอเขา

เห็น เราท าได้ เขากป็ล่อยให้เราท าเอง เม่ือองค์กรมองว่าพี่ท าได้ 

พี่กรู้็สึกดี เขาให้โอกาสเรา เรากต้็องท างานให้ออกมาดีท่ีสุด” 

 

จากขอ้มูลขา้งตน้จะเห็นได้ว่า มุมมองกลุ่มพนกังานระดบัหัวหนา้งานมองว่า

ความเช่ือมัน่จากองคก์รและกลุ่มผูบ้ริหาร จะท าให้พนักงานในกลุ่มหัวหน้างานมีขวญัและ

ก าลงัใจในการท างานของตน ก่อให้เกิดแรงขบัเคล่ือนให้ผลงานท่ีตนท าออกมาดีท่ีสุด ซ่ึง

มุมมองในการตอบค าถามขา้งตน้ของกลุ่มพนักงานระดับหัวหน้างานต่างออกไปจากกลุ่ม

พนกังานระดบัปฏิบติัการ ดงัจะเห็นไดจ้ากการวิเคราะห์ในหวัขอ้ท่ี 4.2.2 ดงัต่อไปน้ี 
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4.2.2 มุมมองของกลุ่มพนักงานระดับปฏิบัติการ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที ่4.2 มุมมองต่อค าถามวา่เหตุผลท่ีท าใหก้ลุ่มพนกังานระดบัปฏิบติังานรู้สึกผกูพนักบัองคก์ร 

จากภาพท่ี 4.2 จะเห็นไดว้่าความคิดเห็นของกลุ่มพนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีมีต่อ

ค าถามท่ีว่า “เหตุผลท่ีท าใหก้ลุ่มพนกังานระดบัปฏิบติัการรู้สึกผกูพนักบัองคก์ร” พบว่ามุมมองของ

กลุ่มพนกังานแบ่งออกเป็น 3 ดา้นดงัน้ี 

Theme 1 โหม๋เรา 

Theme 2 สองเรา 

Theme 3 หวัใจ 

 

Theme 1 โหม๋เรา  

โหม๋เราในท่ีน้ีคือ การท่ีพนักงานใช้กล่าวแทนตนเองและเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงผล

การศึกษาพบว่ากลุ่มพนักงานมองว่าการท างานเป็นทีม การมีทีมงานท่ีดี การร่วมมือร่วมใจกัน

มุมมองความผูกพนัของกลุ่มพนักงาน

ระดับปฏิบัติการในองค์กร 

Theme 2 
 สองเรา 

Theme 3 
หวัใจ 

Theme 1 
โหม๋เรา 
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ท างาน จะส่งผลให้งานท่ีไดอ้อกมาดี และส่งผลให้พนักงานรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั ดงัค  า

สมัภาษณ์ต่อไปน้ี 

“โหม๋เรา ท างานกันเป็นทีม ส่วนใหญ่เราร่วมมือกันเป็นทีม งานท่ี

ได้จะออกมาดี เม่ือเราเป็นทีม เรากรู้็สึกผูกพันกัน เป็นพี่เป็นน้องกัน สามัคคี

กัน ตั้งใจท างานให้ออกมาดีท่ีสุด” 

“อยากมาท างานทุกวัน พี่ๆ เขาช่วยเหลือเกือ้กูลกัน มีปัญหาอะไร 

พวกเรากช่็วยกันแก้ไข เม่ือมีเพ่ือน กอ็ยากมาท างาน ถ้าทะเลาะกับเพ่ือนกไ็ม่

อยากท างาน ไม่อยากอยู่ ท่ีน่ี” 

ซ่ึงสอดคลอ้งกบัค าใหส้มัภาษณ์ของพนกังานอีกท่าน ท่ีกล่าววา่ 

“ผกูพันกับองค์กร เพราะเพ่ือนร่วมงานเป็นส่ิงส าคัญ ท าให้อยากมา

ท างาน เรามีเพ่ือน มีงานท่ีรัก มีความสุขในการท างาน  กล้าท่ีจะคิด กล้าท่ีจะ

แสดงออกมากขึน้” 

 

จากขอ้มูลขา้งตน้จะเห็นไดว้า่เหตุผลของกลุ่มพนกังานระดบัปฏิบติัการมองวา่ 

เพื่อนร่วมงานเป็นส่ิงส าคญัท่ีท าให้พนกังานเหล่านั้นรู้สึกผกูพนักบัองคก์ร การท างานเป็นทีม 

ร่วมมือร่วมใจ สามคัคีกนั ก่อให้เกิดความรัก ความผูกพนัข้ึนในองค์กร การท างานเป็นทีม

ก่อให้เกิดความรับผิดชอบและร่วมมือกนัท างานให้บรรลุตามเป้าหมายและวตัถุประสงค ์การ

ท างานเป็นทีมจะช่วยให้พนักงานมีทิศทางในการท างานเป็นไปในแนวทางเดียวกนั และยงั

สามารถลดความขดัแยง้ขององค์กรได้อีกด้วย อีกทั้งยงัเกิดสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนัระหว่าง

พนกังาน การท างานกบัเพื่อนร่วมงานรู้ใจจะท าใหบ้รรยากาศในการท างานเตม็ไปดว้ยความสุข 

จะเป็นพลงัใหเ้กิดความพอใจในการท างาน เกิดความผกูพนัต่องานและองคก์ร 
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Theme 2 สองเรา 

สองเราในท่ีน้ีคือ การท่ีท างานดว้ยใจ ซ่ึงผลการศึกษาพบว่ากลุ่มพนกังานมอง

ว่าการท างานแต่ละช้ิน แต่ละอยา่งใหป้ระสบผมส าเร็จไดน้ั้น ตอ้งใชใ้จในการท างาน เอาใจใส่

กบังานให้ไดม้ากท่ีสุด เม่ือใส่ใจในงานท าให้พนกังานรู้สึกผกูพนักบังาน อีกทั้งยงัรู้สึกผกูพนั

กบัองคก์ร ดงัค าสมัภาษณ์ต่อไปน้ี 

 

“การท างานต้องท างานด้วยใจ เราและงานคือส่ิงเดียวกัน ใจต้องจด

จ่ออยู่กับงาน” 

“ผกูพันกับองค์กร เพราะงาน เพราะเรารักในงานท่ีท า ท างานท่ีรัก

ด้วยใจ มคีวามสุขกับการท างาน” 

“เม่ืองานพวกเราออกมาดี พวกเรากภ็ูมิใจ กเ็ตม็ท่ีกับงาน ตั้งใจกับ

งาน เตม็ท่ีกับองค์กร” 

 

จากขอ้มูลขา้งตน้จะเห็นไดว้า่พนกังานรักในงานท่ีท า ตั้งใจท าใหง้านออกมาดี

ท่ีสุด เปรียบได้กับการท่ีคนเรารักในส่ิงหน่ึงส่ิงใดแล้ว เราย่อมท าส่ิงนั้ นอย่างเต็มท่ี เต็ม

ความสามารถ พนกังานก็เช่นกนั เม่ือพนักงานรักในงานท่ีท าจะท าให้พนกังานมีความสุขกบั

งานท่ีท า ท าใหพ้นกังานรู้สึกถึงความเป็นสมาชิกในองคก์ร ผกูพนัต่อองคก์ร 

 

Theme 3 หัวใจ  

หวัใจในท่ีน้ีคือ การท่ีพนกังานมีใจรักในผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงผลการศึกษาพบว่ากลุ่ม

พนกังานมองวา่ เหตุผลท่ีจะท าใหพ้นกังานรู้สึกผกูพนักบัองคก์รไดน้ั้น ผูบ้งัคบับญัชาคือส่วนส าคญั 

พนักงานรู้สึกพึงพอใจกับนโยบายต่างๆ ของบริษัท แต่หากพนักงานรู้สึกไม่พึงพอใจกับ

ผูบ้งัคบับญัชา กจ็ะส่งผลใหพ้นกังานไม่รู้สึกผกูพนัต่อองคก์รเลย ดงัค าสมัภาษณ์ต่อไปน้ี 

“หัวหน้างาน เขาจริงใจกับเรา เม่ือเราเจอปัญหา เขากรี็บเข้ามา

ช่วยแก้ไข แนะน า เขาจริงใจมา เรากจ็ริงใจตอบ” 
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“หัวหน้างานดี เราก็รู้สึกดี มีความสุขในการท างาน ผมก็จะ

พยายามสร้างผลงานให้ออกมาดี” 

“หัวหน้างานคือส่วนส าคัญ ไม่ใช่แค่ส่ังอย่างเดียว ต้องร่วมมือ

กันท าด้วย เม่ือลูกน้องเจอปัญหาหรือไม่เข้าใจ กต้็องช่วยเหลือ ท าให้ดูก่อน 

แนะน าก่อน” 

 

จากข้อมูลข้างต้นเห็นได้ว่า กลุ่มพนักงานระดับปฏิบัติการมองว่า การท่ี

พนกังานจะรู้สึกผกูพนักบัองคก์รมากนอ้ยอยา่งไรนั้นข้ึนอยูก่บัหัวหนา้งาน หากหัวหนา้งานดี 

เขา้ใจในตวัพนกังาน เขา้ใจว่าพนกังานตอ้งการส่ิงใด คอยให้ค  าแนะน าและค าปรึกษาอยูข่า้งๆ 

มีสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างหัวหน้างานกบัพนักงาน ท าให้พนักงานรู้สึกมีความสุขในการท างาน 

พยายามท่ีจะสร้างผลงานใหอ้อกมาดี  หากบรรยากาศและผูค้นท่ีแวดลอ้มรอบตวัพนกังาน ท า

ให้พนักงานมีความสุข ก็จะท าให้พนักงานพร้อมท่ีจะท างานให้แก่องค์กร ก่อให้เกิดความ

ผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร 

 

 

 



 

 

บทที ่5 

 

สรุปผลการผลการศึกษา อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

การวิจยัเร่ือง ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความผกูพนัของพนกังานในองคก์ร กรณีศึกษา 

บริษทั เอมอร์ เอน็จิเนียร่ิง เซอร์วิส จ ากดั มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความ

ผกูพนัของพนกังานในองคก์ร 2) เพื่อศึกษามุมมองความผกูพนัของกลุ่มพนกังานระดบัหวัหนา้งาน

และกลุ่มพนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีมีต่อองคก์ร 

การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัแบบสัมภาษณ์ในเชิงลึก (In-depth Interview) โดยน า

ขอ้มูลท่ีได้มาวิเคราะห์ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความผูกพนัของพนักงานในองค์กร โดยสัมภาษณ์

พนกังานทั้งหมด จ านวน 14 ท่าน และใชก้ารวิจยัแบบการสัมภาษณ์กลุ่ม (Focus Group Interview) 

เพื่อน าขอ้มูลมาวิเคราะห์มุมมองความผกูพนัของพนกังานในองคก์ร ซ่ึงการวิเคราะห์ทั้งหมดขา้งตน้

ไดน้ าเสนอไวใ้นบทท่ี 4 และจากผลการวิจยัในบทท่ี 4 น าไปสู่การสรุปผลการวิจยั อภิปรายผล และ

ขอ้เสนอแนะ ดงัต่อไปน้ี 

 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลในบทท่ี 4 น ามาสู่การตอบวตัถุประสงคง์านวิจยั ซ่ึงมีทั้งส้ิน 

2 ขอ้ดงัน้ี 

1. เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความผกูพนัของพนกังานในองคก์ร 

2. เพื่อศึกษามุมมองความผูกพนัของกลุ่มพนักงานระดับหัวหน้างานและกลุ่ม

พนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีมีต่อองคก์ร 

ซ่ึงผลการศึกษาสามารถน ามาสรุปเพื่อตอบค าถามงานวิจยัในหัวขอ้ท่ี 1 โดยได้

แสดงผลไวใ้นหวัขอ้ท่ี 5.1.1 ดงัต่อไปน้ี 
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5.1.1 ปัจจัยจูงใจทีมี่ผลต่อพนักงานความผูกพนัของพนักงานในองค์กร 

จากผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความผูกพนัของพนักงานในองคก์ร

สามารถแบ่งไดเ้ป็น 3 ปัจจยั คือ 1) ความส าเร็จของงาน 2) การไดรั้บการยอมรับ และ 3) ลกัษณะ

งานท่ีท า สรุปผลการศึกษาไดด้งัหวัขอ้ต่อไปน้ี 

 

5.1.1.1 ปัจจัยจูงใจ: ความส าเร็จของงาน 

จากการวิเคราะห์ความคิดเห็นของพนักงาน บริษทั เอมอร์ เอ็นจิเนียร่ิง 

เซอร์วิส จ ากดั สามารถสรุปไดว้่า พนกังานมองว่างานท่ีท านั้นเป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามสามารถและ

ความเช่ียวชาญท่ีสูง เน่ืองจากเป็นงานท่ีมีความจ าเพาะเจาะจงสูง พนกังานมองว่าตนมีประสิทธิภาพ

และมีศกัยภาพท่ีสูงในการปฏิบติังานให้ประสบผลส าเร็จ เม่ืองานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จออกมา 

พนกังานจะเกิดความภาคภูมิใจ เต็มใจในการปฏิบติังาน ก่อให้เกิดความกระตือรือร้น ตั้งใจทุ่มเท

ท างานช้ินต่อๆ ไป เป็นแรงขบัเคล่ือนท่ีส าคญัต่อการกระท าของพนกังาน เม่ือพนกังานมีแรงจูงใจ

ในการท างานสูงจะด้ินรนตนเอง พฒันาตนเอง เพื่อท่ีจะใหต้นบรรลุเป้าหมาย วตัถุประสงคข์องตน 

 การท่ีพนักงานไดง้านท่ีทา้ทายต่อความสามารถ เม่ืองานท่ีไดรั้บเสร็จส้ิน

และประสบผลส าเร็จ ท าให้พนักงานรู้สึกพึงพอใจ ปลาบปล้ืมในผลส าเร็จของงาน พนักงานจะ

มุ่งมัน่ใหต้นเองเป็นส่วนหน่ึงกบังาน เพื่อใหง้านออกมาดีท่ีสุดและเป็นแรงกระตุน้ในการท างานช้ิน

ต่อไป เน่ืองจากพนักงานมองว่าตนมีความสามารถและมีส่วนร่วมในการท างานให้องคก์รส าเร็จ

ลุล่วง เกิดความพึงพอใจในตนเองและผลงาน 

 

5.1.1.2 ปัจจัยจูงใจ: การได้รับการยอมรับ 

จากการวิเคราะห์ความคิดเห็นของพนกังานสามารถสรุปไดว้่า การท่ีไดรั้บ

การยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน หัวหน้างาน ผูบ้งัคบับญัชา ตลอดจนผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เป็นปัจจยั

ส าคญัท่ีท าใหพ้นกังานเกิดแรงจูงใจในการท างานเพิ่มมากข้ึน การท่ีพนกังานปฏิบติังานไดส้ าเร็จจน

เป็นท่ียอมรับ เช่ือถือไวว้างใจ จากผูร่้วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ไดรั้บมอบหมายให้ปฏิบติังานท่ี

ส าคญั เพื่อนร่วมงานมีความพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน  และเพื่อนร่วมงานขอค าแนะน า

ในการปฏิบัติงาน ส่ิงเหล่าน้ีสร้างแรงจูงใจในการท างานให้แก่พนักงาน  เป็นก าลังใจในการ
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ปฏิบติังานของพนักงาน ท าให้พนักงานมีแรงผลกัดนัท่ีจะปฏิบติังาน พนักงานในองคก์รมีความ

คิดเห็นว่าการท่ีจะไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานเป็นเร่ืองท่ีค่อนขา้งยาก เน่ืองจากตอ้งอาศยั

ฝีมือและความทุ่มเทเป็นอยา่งมากในการพฒันาตนเอง  

ดังนั้นเม่ือผูใ้ดได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานจะสร้างความพึงพอใจมาสู่

ตนเองเป็นอยา่งมาก ตลอดจนความกระตือรือร้นในการท างานเม่ือไดรั้บการยอมรับท าใหพ้นกังาน

กระตือรือร้นในการสร้างผลงานช้ินต่อๆ ไป ในทางตรงกนัขา้มผูว้ิจยัพบว่า เม่ือพนกังานรู้สึกไม่ได้

รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา ท าให้พนักงานเกิดการย่อทอ้ ส่งผลให้ไม่มี

แรงใจในการท างาน และก่อใหปั้ญหาพนกังานลาออกจากงาน  

 

 5.1.1.3 ปัจจัยจูงใจ: ลกัษณะงานทีท่ า 

จากการวิเคราะห์ความคิดเห็นของพนกังานสามารถสรุปไดว้า่ พนกังานมอง

ว่างานท่ีตนเองท าอยูน่ั้นยากและเป็นลกัษณะงานเฉพาะดา้น ซ่ึงตอ้งอาศยัระยะเวลาการฝึกฝนและ

ประสบการณ์ท่ีก่อให้เกิดความช านาญในงาน เกิดความทา้ทา้ยใหม่ๆ ท าให้ตอ้งเร่งพฒันาฝีมือ

ตวัเองอยูต่ลอดเวลา และทุ่มเทกบังานท่ีท าใหไ้ดม้ากท่ีสุด  

พนกังานมองว่าการท่ีตนเองไดรั้บงานในระดบัสูงข้ึนนั้นคือ หรือการไดรั้บ

ความไวว้างใจจากหวัหนา้งาน ท าใหพ้นกังานเกิดแรงจูงใจในการท างาน กระตือรือร้นและทุ่มเทใน

งานท่ีไดรั้บ เพื่อให้ผลงานออกมาดีท่ีสุด ในขณะเดียวกนัพนักงานบางท่านมองว่าลกัษณะในการ

ท างานแบบเดิมซ ้ าๆ เปรียบเสมือนไม่ไดรั้บความไวว้างใจ ท าให้ไม่มีแรงจูงใจในการท างาน งานท่ี

ไดอ้อกมาจึงไม่มีประสิทธิภาพ ท าใหเ้กิดผลกระทบต่างๆ ตามมาทั้งต่อตวัพนกังานและองคก์รเอง 

ในหัวขอ้ต่อไปผูว้ิจยัไดส้รุปผลการศึกษาปัจจยัค ้าจุนท่ีมีผลต่อความผกูพนั

ของพนกังานในองคก์ร ซ่ึงสรุปผลการศึกษาแสดงไวใ้นหวัขอ้ท่ี 5.1.2 ดงัต่อไปน้ี 

     

5.1.2 ปัจจัยค า้จุนส่งผลให้เกดิแรงจูงใจในการท างาน 

จากผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัค ้าจุนท่ีมีผลต่อความผูกพนัของพนักงานในองคก์ร

แบ่งเป็น 3 ปัจจยั คือ 1) เงินเดือนหรือค่าจา้ง โบนสั และรางวลัตอบแทน 2) ความสัมพนัธ์ระหว่าง
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เพื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และผูบ้งัคบับญัชา และ 3) นโยบายการบริหารงาน สามารถสรุปผล

การศึกษาไดด้งัหวัขอ้ต่อไปน้ี 

 

5.1.2.1 ปัจจัยค า้จุน: เงนิเดือนหรือค่าจ้าง โบนัส และรางวลัตอบแทน 

จากการวิเคราะห์ความคิดเห็นของพนกังานสามารถสรุปไดว้า่ พนกังานมอง

ว่าเงินเดือน โบนสั รางวลัตอบแทน เป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะท าให้พนกังานมีแรงจูงใจในการท างาน 

หากเงินเดือนท่ีไดรั้บไม่สามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของพนักงาน ท าให้พนักงานรู้สึก      

ไม่อยากท างาน ไม่มีแรงกระตุน้ท่ีจะท างาน ขาดความทุ่มเทในงาน ตอ้งการหาสถานท่ีท างานใหม่ท่ี

สามารถใหเ้งินเดือน โบนสั และรางวลัตอบแทน ตามความตอ้งการของพนกังานได ้ 

พนกังานส่วนใหญ่ไม่พอใจกบัเงินเดือนท่ีไดรั้บ ตอ้งการเงินเดือนท่ีเพิ่มข้ึน 

เน่ืองจากงานท่ีท าหนัก เหน่ือย และไม่มีใครสามารถทดแทนในต าแหน่งของตนได้ โดยคิดว่า

ตนเองเป็นส่วนส าคญัในองค์กร หากองค์กรขาดตนงานจะเกิดปัญหาข้ึนได้ งานจะไม่สามารถ

ด าเนินต่อไดจ้นกว่าจะมีคนมาทดแทนตน อีกทั้งสภาวะการด ารงชีพในปัจจุบนัและภาระครอบครัว

ของพนักงาน ท าให้พนักงานตอ้งการส่ิงท่ีสามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของตนให้ไดม้าก

ท่ีสุด หากพนกังานไม่ไดรั้บการตอบสนองตามท่ีตอ้งการก็จะท าการต่อตา้น และเม่ือพนกังานพบ

ขอ้เสนอท่ีดีกวา่ พนกังานกจ็ะพิจารณาขอ้เสนอ และลาออกในท่ีสุด  

พนักงานมองว่าการท่ีตนตั้ งใจท างาน ขยนัขนัแข่งจะส่งผลโดยตรงกับ

โบนสัท่ีไดรั้บ เม่ือโบนสัท่ีไดอ้อกมาไม่ไดต้ามท่ีคาดหวงัไว ้พนกังานเกิดความไม่พอใจ ส่งผลให้

พนักงานเกิดขอ้เรียกร้องขอข้ึนเงินเดือนและโบนัส เม่ือไม่ไดรั้บการตอบสนองตามขอ้เรียกร้อง 

พนกังานจะมองหาท่ีๆ มีขอ้เสนอท่ีดีกวา่ ใหม้ากกวา่ ตอบสนองต่อความตอ้งการของตนไดม้ากกวา่  

 

5.1.2.2 ปัจจัยค า้จุน: ความสัมพนัธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ผู้ใต้บังคบับัญชา 

และผู้บังคบับัญชา 

จากการวิเคราะห์ความคิดเห็นของพนกังานสามารถสรุปไดว้่า ปัจจยัส าคญั

ท่ีท าให้พนกังานในองคก์รอยากมาปฏิบติังานนั่นคือ เพื่อนร่วมงาน พนกังานมองว่าการท่ีมีเพื่อน

ช่วยคิด ช่วยแกปั้ญหา ช่วยปฏิบติังาน ท าใหพ้นกังานรู้สึกไม่อยูค่นเดียวตามล าพงั เม่ือเกิดปัญหาข้ึน
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มีคอยอยูข่า้งๆ กนั ฝ่าฝันอุปสรรคไ์ปดว้ยกนั ส่งผลต่อก าลงัใจของพนกังาน และท าให้บรรยากาศ

ในการท างานดี ก่อใหเ้กิดความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างกนั ในขณะเดียวกนัพนกังานคิดว่าการไม่เป็นท่ี

ยอมรับของเพื่อนร่วมงาน เปรียบเสมือนอยูต่วัคนเดียว เพื่อนไม่อยากท างานร่วมดว้ย จะส่งผลท าให้

เกิดความทอ้แทไ้ม่อยากมาปฏิบติังาน ขาดแรงจูงใจในการท างาน 

อีกทั้ งพนักงานยงัต้องการผูบ้ ังคับบัญชาท่ีให้ค  าปรึกษาแนะน า ช้ีแนะ

แนวทางการแกปั้ญหามากกวา่ปล่อยใหพ้นกังานเผชิญปัญหาแต่เพียงผูเ้ดียว การไดรั้บค าแนะน าท่ีดี 

ท าให้พนักงานมีแรงกระตุน้ให้เกิดความคิดท่ีจะแกไ้ขปัญหา เผชิญหน้าต่อปัญหา พนักงานส่วน

ใหญ่มองว่าผูบ้งัคบับญัชาของตนให้ความคิดท่ีอิสระในการท างาน ให้ตนหัดใช้ความคิด ระดม

ความคิดก่อนจะช้ีแนะแนวทางการแกปั้ญหา ส่งผลส าคญัใหพ้นกังานมีแรงจูงใจในการท างาน  

แต่ก็มีพนักงานบางท่านในองค์กรท่ีไม่พอใจซ่ึงกนัและกนั ความคิดเห็น

ต่างกนั ก่อให้เกิดปัญหาการแบ่งฝักแบ่งฝ่ายข้ึน ท าให้ไม่สามารถท างานร่วมกนัได ้ส่งผลให้งานท่ี

ท าเกิดความล่าชา้ ขาดประสิทธิภาพ โดยต่างฝ่ายก็ต่างมองว่างานใดท่ีไม่ใช่หนา้ท่ีของฝ่ายตนก็ไม่

จ าเป็นตอ้งรับผิดชอบ จะรับผิดชอบแต่เฉพาะของฝ่ายตวัเองเท่านั้น พนกังานบางท่านไม่เคารพใน

ตวัหัวหนา้งาน โดยมองว่าผูบ้งัคบับญัชาเอียงเอียนไปอีกฝ่าย เม่ือไดรั้บมอบหมายงาน ท าให้ไม่มี

ความกระตือรือร้นท่ีจะปฏิบติังานหรือถึงขั้นท้ิงงานท่ีท าอยูแ่ละขาดงานไป  

 

5.1.2.3 ปัจจัยค า้จุน: นโยบายการบริหารงานขององค์กร 

จากการวิเคราะห์ความคิดเห็นของพนักงานสามารถสรุปไดว้่า พนักงาน

ตอ้งการใหอ้งคก์รปรับปรุงการนโยบายการบริหารงานขององคก์ร ควรมีกฎระเบียบและขอ้บงัคบัท่ี

ชดัเจนมากยิ่งข้ึน พนกังานมองว่าการนโยบายขององคก์รยอ้นคลอ้ยมากเกินไป การบริหารงานท่ี

เน้นดูแลกันและกันแบบพี่น้องมากเกินไป ท าให้พนักงานบางคนไม่สนใจท่ีจะปฏิบัติตาม

กฎระเบียบท่ีมี ก่อให้เกิดขอ้เปรียบเทียบในหมู่พนักงานว่าเหตุใดองค์กรปล่อยปละละเลยต่อ

พฤติกรรมของพนกังานบางท่าน ทั้งๆ พนกังานส่วนใหญ่ในองคก์รปฏิบติัตามกฎระเบียบท่ีวางไว ้

ท าให้พนักงานมองว่าการบริหารงานขององคก์รไม่มีความยุติธรรมต่อตวัพนักงาน เม่ือพนักงาน

มองว่าไม่ยุติธรรมต่อตวัเอง ท าให้แรงจูงใจในการท างานลดน้อยถอ้ยลง อีกทั้งยงัมองว่า ในเม่ือ

พนกังานคนอ่ืนไม่รักษากฎระเบียบขององคก์ร เหตุใดตนเองตอ้งปฏิบติัตามกฎระเบียบดว้ย  
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จากผลการศึกษาสามารถสรุปได้ว่า ปัจจัยจูงใจท่ีมีผลให้พนักงานเกิดความ

กระตือรือร้นในการท างาน มีความทุ่มเทมุ่งมัน่ในการท างาน และรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงกบัองคก์รนั้น 

มาจากปัจจยัจูงใจ 3 ปัจจยัต่อไปน้ี คือ 1) ความส าเร็จของงาน 2) การไดรั้บการยอมรับ 3) ลกัษณะ

งานท่ีท า ซ่ึงปัจจยัจูงใจเหล่าน้ีมีอิทธิพลในการสร้างความพึงพอใจในการท างานของพนักงานใน

องค์กร เม่ือพนักงานไดรั้บปัจจยัจูงใจท่ีมากพอ จะท าให้พนักงานมีแรงจูงใจในการท างาน  จาก

การศึกษาพบวา่พนกังานในองคก์รมีปัจจยัจูงใจท่ีสูง ในขณะเดียวกนัจากการศึกษากพ็บวา่ พนกังาน

ในองคก์รมีปัจจยัจูงใจท่ีต ่า ซ่ึงปัจจยัค ้าจุนท่ีมีผลต่อพนักงานในองคก์รนั้นประกอบดว้ย 3 ปัจจยั 

ต่อไปน้ี คือ 1) เงินเดือนหรือค่าจา้ง โบนสั และรางวลัตอบแทน 2) ความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อน

ร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และผูบ้งัคบับญัชา และ 3) นโยบายการบริหารงาน โดยพนกังานมองว่า

ปัจจยัค ้าจุนท่ีไดรั้บในดา้นเงินเดือนหรือเงินค่าจา้ง โบนสั และรางวลัตอบแทนนั้น ไม่เพียงพอต่อ

ความตอ้งการของตน พนักงานส่วนใหญ่มองว่า เงินเดือน สวสัดิการ และโบนัส เป็นแรงจูงใจท่ี

ส าคญัเป็นอนัดบัตน้ๆ ท่ีกระตุน้ให้พนักงานเกิดความกระตือรือร้น และทุ่มเทแรงกายแรงใจเพื่อ

องคก์ร ในการศึกษาพบวา่การท่ีพนกังานมีความสมัพนัธ์ท่ีดีระหวา่งเพื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

และผูบ้งัคบับญัชา ท าใหพ้นกังานรู้สึกอยากมาท างาน ส่งผลบรรยากาศในการท างานท่ีดี มีความสุข

ในการท างาน และจากการศึกษายงัพบว่านโยบายการบริหารงานขององคก์ร ส่งผลท าให้พนกังาน

เกิดความรู้สึกถึงความไม่ยุติธรรมในองคก์รข้ึน ก่อให้เกิดขอ้เปรียบเทียบระหว่างเพื่อนร่วมงาน

ดว้ยกนั ก่อใหเ้กิดปัญหาความขดัแยง้ข้ึนในกลุ่มพนกังาน 

นอกจากสรุปปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัของพนักงานในองค์กรท่ีกล่าวไวใ้น

ขา้งตน้แลว้ ในหวัขอ้ต่อไปผูว้ิจยัไดส้รุปผลการศึกษามุมมองในเร่ืองความผกูพนัของกลุ่มพนกังาน 

เพื่อตอบค าถามในขอ้ท่ี 2 ท่ีวา่ดว้ย กลุ่มพนกังานมีมุมมองความผกูพนัในองคก์รอยา่งไร กรณีศึกษา 

บริษทั เอมอร์ เอน็จิเนียร่ิง เซอร์วิส จ ากดั โดยไดแ้สดงผลไวใ้นหวัขอ้ท่ี 5.1.3 ดงัต่อไปน้ี 

 

5.1.3 มุมมองความผูกพนัของกลุ่มพนักงานระดับหัวหน้างานและกลุ่มพนักงานระดับปฏบัิติการ 

  จากผลการศึกษาพบว่า มุมมองความผูกพนัของพนักงานในองค์กร สามารถ

สรุปผลการศึกษาโดยแบ่งออกเป็น 2 ประเด็น คือ ประเด็นของกลุ่มหัวหนา้งานและประเด็นของ

กลุ่มพนกังานปฏิบติัการ ดงัหวัขอ้ท่ี 5.1.3.1 และ 5.1.3.2 ดงัต่อไปน้ี 
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5.1.3.1 มุมมองความผูกพนัในองค์กรของกลุ่มพนักงานระดับหัวหน้างาน 

จากผลการศึกษาในบทท่ี 4 สามารถสรุปไดว้่า มุมมองความผกูพนัของกลุ่ม

หวัหนา้งานในองคก์ร พบว่า กลุ่มพนกังานระดบัหวัหนา้งานมองว่า ความเช่ือใจท่ีกลุ่มหวัหนา้งาน

ไดรั้บจากองคก์รจะส่งผลใหต้นรู้สึกไดรั้บการยอมรับจากองคก์รใหป้ฏิบติัหนา้ท่ี นอกจากนั้นความ

เช่ือมัน่จากกลุ่มลูกคา้และองคก์ร ยงัส่งผลต่อกลุ่มพนกังานระดบัหวัหนา้งานอีกดว้ย โดยพบว่ากลุ่ม

พนกังานระดบัหวัหนา้งานรู้สึกภาคภูมิใจท่ีลูกคา้และองคก์รเช่ือมัน่ในการท างานของตน และอีกทั้ง

ความไวว้างใจจากองคก์รและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ส่งผลให้พนกังานกลุ่มพนกังานระดบัหัวหนา้งาน

รู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์ร ผกูพนักบัองคก์ร และทุ่มเทให้กบัองคก์ร กลุ่มพนกังานระดบั

หวัหนา้งานมองวา่การท่ีตนจะไดรั้บส่ิงเหล่าน้ีตอ้งอาศยัระยะเวลาและผลงาน  

ในการรับผดิชอบหนา้ท่ีท่ีสูง พบว่ากลุ่มพนกังานระดบัหวัหนา้งานตอ้งการ

การยอมรับและสนบัสนุนจากองคก์ร เพื่อท่ีจะใหก้ารท างานของตนประสบผลส าเร็จออกมาดีท่ีสุด 

 

5.1.3.2 มุมมองความผูกพนัในองค์กรของกลุ่มพนักงานระดับปฏิบัติการ 

จากผลการศึกษาในบทท่ี 4 ท าให้เห็นได้ชัดว่า พนักงานกลุ่มระดับ

ปฏิบติัการมองว่า มุมมองความผูกพนัในองค์กรของตนนั่นคือ การท างานเป็นทีม ความสามคัคี

ร่วมมือร่วมใจกนัของเพื่อนร่วมงาน การดูแลเอาใจใส่จากหวัหนา้งาน หวัหนา้เป็นผูน้ าท่ีดี เอาใจใส่

ลูกนอ้งตลอดถึงการไดท้ างานท่ีตนรัก ก่อให้เกิดความรู้สึกอยากมาท างาน มีความสุขในการท างาน 

ตอ้งการท่ีจะท างานให้บรรลุตามเป้าหมายและวตัถุประสงค์ ซ่ึงนอกจากจะท าให้งานส าเร็จลุล่วง

แลว้ ยงัช่วยในการสร้างความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัระหว่างพนกังานและองคก์ร ก่อให้เกิดความ

ผกูพนัท่ีเพิ่มมากข้ึนดว้ย 
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5.2 อภิปรายผลการวิจัย 

 

 การศึกษาเร่ืองแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความผูกพนัของพนกังานในองคก์ร กรณีศึกษา 

บริษทั เอมอร์ เอน็จิเนียร่ิง เซอร์วิส จ ากดั สามารถอภิปรายผลการศึกษาไดด้งัน้ี  

 

5.2.1 ปัจจัยจูงใจทีมี่ผลให้เกดิแรงจูงใจในการท างาน 

จากการศึกษาในงานวิจัยฉบับน้ีพบว่า ปัจจัยจูงใจท่ีมีผลต่อความผูกพนัของ

พนกังานในองคก์รมี 3 ปัจจยั คือ 1) ความส าเร็จของงาน 2) การไดรั้บการยอมรับ และ3) ลกัษณะ

งาน สามารถอภิปรายผลการศึกษาไดด้งัน้ี 

 

5.2.1.1 ปัจจัยจูงใจ: ความส าเร็จของงาน 

ผลการศึกษาท่ีได้จากงานวิจัยฉบบัน้ีพบว่า ความส าเร็จของงานมีผลต่อ

ความผกูพนัของพนกังานในองคก์ร สอดคลอ้งงานวิจยัของ ประมินทร์ เนาวกาญจน์ (2553) ท่ีศึกษา

เร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานเทศบาลนครยะลา พบว่าพนกังานท่ีสามารถท างานส าเร็จ

ตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้จะไดรั้บผลตอบแทนจาการท างานไดส้ าเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร ท าใหมี้

ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่พนกังานท่ีไม่สามารถปฏิบติังานไดป้ระสบความส าเร็จ 

ความส าเร็จของงานเป็นปัจจัยจูงใจท่ีส าคัญอันดับต้นๆ ในการท าให้

พนักงานเกิดแรงจูงใจท่ีดีในการปฏิบติังาน ก่อให้เกิดความกระตือรือร้น มุ่งมัน่ต่องาน ทุ่มเท

แรงกายแรงใจของตน เพื่อใหง้านออกมาประสบผลส าเร็จให้ไดม้ากท่ีสุด จากงานวิจยัของ ก่ิงดาว 

เกิดประดิษฐ์ และกิตติพนัธ์ คงสวสัด์ิเกียรติ (2556) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานห้างบ๊ิกซี ซุปเปอร์เซ็นเตอร์ในกรุงเทพมหานคร พบว่าปัจจัยด้าน

ความส าเร็จในการปฏิบติังานมีผลกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน อยา่งมีนยัส าคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.05 และการศึกษาของ อทิตยา เสนะวงศ ์(2555) เร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ

ท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติัการและระดบัหัวหนา้งาน ท่ีคณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการ

ส่ือสาร มหาวิทยาลยั M พบว่าความส าเร็จของงานเป็นปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังานท่ีอยู่

ในระดบัมาก เป็นเพราะการท่ีพนกังานไดรั้บความไวว้างใจและความเช่ือมัน่ในความสามารถใน
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การท างาน การเล่ือนต าแหน่งมีการพิจารณาจากความส าเร็จในการท างาน ส่งผลให้พนักงาน

สามารถท างานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จตามเป้าหมาย 

นอกจากความส าเร็จของงานจะเป็นปัจจยัจูงใจท่ีส าคัญต่อพนกังานแลว้ ยงั

พบว่ามีปัจจยัในเร่ือง การไดรั้บการยอมรับท่ีส่งผลให้พนกังานเกิดแรงจูงใจในการท างานดว้ย ซ่ึง

ผลการอภิปรายแสดงไวใ้นหวัขอ้ 5.2.1.2 ดงัน้ี 

 

5.2.1.2 ปัจจัยจูงใจ: การได้รับการยอมรับ 

ผลการศึกษาในงานวิจยัฉบบัน้ีสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ประเสริฐ ฉตัรชยั

ศกัด์ิ (2556) ท่ีกล่าวสรุปวา่ การเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในงาน ท าใหพ้นกังานรู้สึกว่าเป็น

บุคคลส าคญัคนหน่ึงในหน่วยงาน มีความรู้สึกเท่าเทียมกนัในหมู่ผูร่้วมงาน จะท าให้พนักงานมี

ก าลงัใจในการปฏิบติังานและรู้สึกวา่ไดรั้บการยอมรับนบัถือในการปฏิบติังาน 

ผลการศึกษาคร้ังน้ีพบว่าเม่ือพนกังานรู้สึกว่าตนไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้น 

ท าให้พนักงานเหล่านั้นเกิดความผูกพนั ความรู้สึกอนัดีต่อองคก์ร สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 

ชยัวฒัน์ โอสถอ านวยโชค (2555) ไดก้ล่าวว่า การท่ีพนักงานขององคก์รไดรั้บการยอมรับนับถือ

มากก็จะมีความผูกพนัต่อองค์กรมาก และในทางตรงกันขา้มหากเขารู้สึกว่าได้ท างานท่ีไม่มี

ความส าคญั ไม่ไดรั้บการยอมรับนบัถือในองคก์ร ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รกจ็ะลดลงไปดว้ย   

 

5.2.1.3 ปัจจัยจูงใจ: ลกัษณะงานทีท่ า 

ผลการศึกษาในงานวิจยัฉบบัน้ีพบวา่ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอยูน่ั้นมีลกัษณะท่ี

ยาก ทา้ทายต่อความสามารถของตน ยิ่งงานยากมากเท่าไหร่ก็จะเพิ่มพูนศกัยภาพของตนไดย้ิ่งข้ึน 

พนกังานมองวา่ลกัษณะงานท่ีท ามีการปรับเปล่ียนและเปล่ียนแปลงตลอดเวลา ตามรายละเอียดงาน

ท่ีแตกต่างกนัของลูกคา้ สอดคลอ้งกบังานวิจยั วรรณิภา นิลวรรณ (2554) ไดท้ าการศึกษาความ

ผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลยัอาชีวศึกษาสุราษฎร์ธานี 

ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลอ่ืนไม่แตกต่าง และปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัของ

องคก์ร ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นลกัษณะงานและปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน มีความสัมพนัธ์ใน

ระดบัคนขา้งสูง โดยปัจจยัท่ีมีความส าคญัมากท่ีสุด คือ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 
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ผลจากการอภิปรายท าให้เห็นว่า ก่อนท่ีจะเร่ิมงานควรมีการเสนอแนว

ทางการท างานจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน เพื่อหาแนวทางในการปฏิบติังาน หากพนกังานมี

ปัญหาติดขดัสงสยักจ็ะมีร่วมมือกนัหาวิธีการต่างๆ แกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 

วรรณะ บรรจง และคณะ (2558) ผูบ้ริหารท่ีเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีความรับผดิชอบในงานของตน 

และสร้างผลงานท่ีน าไปสู่การสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีต่อองคก์ร ท าใหพ้นกังานมีพลงัใจในการท างาน 

ช่วยใหท้ างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และท าใหพ้นกังานรักองคก์ร มีมุมมองท่ีดีต่อองคก์ร พร้อมท่ี

จะท างานใหก้บัองคก์ร  

นอกจากน้ียงัมีงานวิจยัของ วาสนา พฒันานนัทช์ยั (2553) และงานวิจยัของ 

ปาริชาต บวัเป็ง (2554) สอดคลอ้งกบังานวิจยัช้ินน้ีท่ีพบว่า ปัจจยัลกัษณะงานและประสบการณ์ใน

งานมีความสมัพนัธ์ต่อความผกูพนัขององคก์ร  

จากท่ีกล่าวไปข้างต้นจะท าให้เห็นว่าผลการศึกษาในงานวิจัย ช้ินน้ี

สอดคลอ้งกบัทฤษฎีสองปัจจยัท่ีกล่าวไวว้่า ลกัษณะงานเป็นงานท่ีน่าสนใจ ตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิม

สร้างสรรค ์และทา้ทายใหล้งมือท า เป็นส่ิงจูงใจใหพ้นกังานอยากท างาน นอกจากปัจจยัจูงใจท่ีมีผล

ต่อความผูกพนัของพนักงานในองค์กรแล้ว ยงัพบว่ามีปัจจัยค ้ าจุ ้นท่ีมีผลต่อความผูกพนัของ

พนกังานในองคก์รดงัแสดงไวใ้นหวัขอ้ท่ี 5.2.2 ดงัน้ี  

 

5.2.2 ปัจจัยค า้จุนทีมี่ผลให้เกดิแรงจูงใจในการท างาน  

จากผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัค ้าจุนท่ีมีผลต่อความผูกพนัของพนักงานในองคก์ร

สามารถแบ่งได ้3 ปัจจยั คือ 1) เงินเดือนหรือค่าจา้ง โบนสั และรางวลัตอบแทน 2) ความสัมพนัธ์

ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และผูบ้งัคบับญัชา และ 3) นโยบายการบริหารงานของ

องคก์ร สรุปผลการศึกษาไดด้งัหวัขอ้ต่อไปน้ี 

 

5.2.2.1 ปัจจัยค า้จุน: เงินเดือนหรือค่าจ้าง โบนัส และรางวลัตอบแทน 

ผลการศึกษาในงานวิจยัฉบบัน้ีพบวา่ เงินเดือนหรือค่าจา้ง โบนสั และรางวลั

ตอบแทนเป็นมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจของพนกังานเป็นอย่างมาก หากเงินเดือนหรือค่าจา้งไม่

สามารถตอบสนองต่อความต้องการของพนักงานได้ พนักงานก็พร้อมท่ีจะมองหาสถานท่ี
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ปฏิบติังานใหม่ท่ีสามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของพนกังาน ปัจจุบนัพนกังานส่วนใหญ่ยงัคง

ไม่พอใจกบัเงินเดือนหรือค่าจา้งท่ีไดรั้บ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ปภาวดี ดุลยจินดา (2543) ท่ี

กล่าวว่า หากพนกังานรู้สึกว่าอตัราจา้งและผลตอบแทนท่ีไดรั้บมีความเพียงพอสามารถตอบสนอง

ต่อความต้องการพื้นฐานส่วนตัวและครอบครัวได้ จะท าให้พนักงานเกิดความพอใจ และยงั

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ยริูโกะ สินทวี (2557) จากการศึกษา ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมี

ผลต่อความจงรักภกัดีของพนกังานในบริษทัยาและเคร่ืองมือแพทยแ์ห่งหน่ึงพบวา่ พนกังานท่ีไดรั้บ

เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม ท าใหพ้นกังานมีชีวิตความเป็นอยูท่ี่ดีข้ึน ส่งผลใหพ้นกังอยาก

อยูก่บัองคก์รนานข้ึน  

เน่ืองจากองคก์รท่ีพนกังานปฏิบติังานอยูเ่ป็นงานท่ีตอ้งใชฝี้มือและแรงงาน

ท่ีเฉพาะเจาะจง ดงันั้นค่าตอบแทน เงินเดือน หรือค่าจา้ง จึงเป็นแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส าคญั

ขอ้หน่ึงของพนักงาน สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ภูมรินทร์ ทวิชศรี (2552) ศึกษาพบว่า รายไดท่ี้

แตกต่างกนัมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั และงานวิจยัของ ชูเกียรติ ยิม้พวง (2554) 

ท่ีกล่าววา่ บริษทัควรใหค้วามส าคญักบัเร่ืองของค่าตอบแทน โดยอาจเปรียบเทียบกบัอุตสาหกรรมท่ี

อยูใ่นประเภทเดียวกนัท่ีมีลกัษณะงานเหมือนกนั เพื่อรักษาทรัพยากรบุคคลให้อยูก่บัองคก์รต่อไป 

ในกรณีท่ีมีเงินเดือนหรือค่าจา้ง หรือโบนัส ไม่สามารถกระตุน้แรงจูงใจของพนักงานเพียงพอ 

พนักงานจะเกิดความไม่พอใจและอาจหางานใหม่ได้ การจ่ายเงินเดือนหรือค่าจา้งท่ีสูงจะเป็น

แรงจูงใจและดึงพนกังานใหท้ างานกบัองคก์ร สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ชยัวฒัน์ โอสภอ านวยโชค 

(2555) การท่ีพนักงานขององค์กรไดเ้งินเดือน ผลตอบแทน และสวสัดิการในระดบัท่ีเหมาะสม 

ยติุธรรม และเป็นท่ีน่าพอใจ กจ็ะมีความผกูพนัต่อองคก์รมาก และในทางตรงกนัขา้มหากเขารู้สึกว่า

ไดเ้งินเดือน ผลตอบแทน และสวสัดิการในระดบัท่ีไม่เหมาะสมและไม่เป็นท่ีน่าพอใจ ระดบัความ

ผกูพนัต่อองคก์รกจ็ะลดลงไปดว้ย   

จากการอภิปรายขา้งตน้จะพบวา่องคก์รควรจะระดบัเงินเดือน ค่าจา้ง โบนสั

และรางวลัตอบแทนท่ีเหมาะสมต่อความตอ้งการของพนกังาน และเป็นท่ีน่าพอใจต่อความตอ้งการ

ของพนกังาน เพื่อท่ีจะรักษาทรัพยากรบุคคลให้อยู่กบัองคก์รต่อไป ซ่ึงตรงกบัทฤษฎีสองปัจจยั ท่ี

กล่าวไวว้า่ เงินเดือน เบ้ียเล้ียง โบนสั และสวสัดิการต่างๆ ตอ้งอยูใ่นระดบัท่ีเหมาะสม เพียงพอ เป็น

ท่ีพอใจของพนกังานในองคก์ร 
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นอกจากน้ียงัพบว่าแล้ว ยงัพบว่าความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน 

ผูใ้ต้บังคบับัญชา และผูบ้ ังคบับัญชา ส่งผลต่อความผูกพนัของพนักงานในองค์กร ซ่ึงผลการ

อภิปรายแสดงไวใ้นหวัขอ้ 5.2.2.2 ดงัน้ี 

 

 5.2.2.2 ปัจจัยค า้จุน: ความสัมพนัธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ผู้ใต้บังคบับัญชา 

และผู้บังคบับัญชา 

ผลการศึกษาในงานวิจยัฉบบัน้ีพบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และผูบ้งัคบับญัชา มีผลท าใหพ้นกังานมีความตอ้งการจะธ ารงอยูเ่ป็นพนกังานของ

องคก์ร หากพนกังานมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน ใตบ้งัคบับญัชา หรือผูบ้งัคบับญัชา จะท า

ให้พนักงานเกิดมิตรภาพท่ีดี ก่อให้เกิดความสามคัคี ความผูกพนั และยงัท าให้พนักงานอยากมา

ปฏิบติังาน อยากเจอเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นนัทธ์นาดา สวามิวสัสุกิจ (2558) 

ท่ีกล่าวว่าความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงานเพิ่มข้ึนหน่ึงระดบัยิ่งจะท าให้ความ

คาดหวงัในการธ ารงรักษาคนเก่งเพิ่มข้ึนอีกหน่ึงระดบั ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัหัวหนา้งานและเพื่อน

ร่วมงานเป็นมิตรภาพท่ีดีจะก่อให้เกิดความผูกพนั ความสามคัคี ซ่ึงจะยิ่งท าให้พลงัอ านาจใน       

การท างานเพิ่มยิ่งข้ึน อีกทั้งงานวิจยัของ กญัญช์ลา แสงดว้ง (2551) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง

ความเครียดในงาน สมัพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชาและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รของ

พนักงานสายสนับสนุนของมหาวิทยาลยัราชภฏัเชียงใหม่ ผลการศึกษาพบว่า สัมพนัธภาพกับ

ผูบ้งัคบับญัชาทางบวกส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร  

จากการวิจยัของ ชยัวฒัน์ โอสภอ านวยโชค (2555) พบว่า การไดรั้บความ

ร่วมมือในเร่ืองงาน และมีการประสานงานจากผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน

อย่างดีในการท างาน มีผลท าให้พนกังานมีความพอใจมาก ท าให้พนกังานเกิดความรู้สึกผกูพนักบั

องคก์รมากข้ึน 

ผลการอภิปรายท าให้ เ ห็นว่า  ผู ้บริหารควรท่ีจะเอาใจใส่และรักษา

ความสัมพนัธ์ระหว่างกลุ่มพนักงาน เพื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ไว ้เพื่อความเช่ือมัน่ ความ

ไวว้างใจ และการร่วมมือกนัในองคก์รจะน าไปสู่การท างานท่ีลุล่วงไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล ทั้งน้ี
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ผูบ้ริหารตอ้งมีแนวทางการตอบสนองให้กบัพนักงาน เป็นตวัแทนของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และตอ้ง

คอยเป็นผูติ้ดตามผลงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

นอกจากความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ผู ้ใต้บังคับบัญชา และ

ผูบ้งัคบับญัชาแลว้ ยงัพบมีปัจจยัค ้าจุนอีกประการท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังานในองคก์รคือ 

นโยบายการบริหารงานขององคก์ร ซ่ึงผลการอภิปรายแสดงไวใ้นหวัขอ้ 5.2.2.3 ดงัน้ี 

   

5.2.2.3 ปัจจัยค า้จุน: นโยบายการบริหารงานขององค์กร 

ผลการศึกษาในงานวิจยัฉบบัน้ีพบว่า นโยบายการบริหารงานขององคก์ร

เป็นส่วนหน่ึงท่ีจะท าให้องคก์รสามารถธ ารงรักษาพนักงานให้อยู่กบัองคก์รต่อไปได ้ โดยการ

บริหารงานของผูบ้ริหารควรไปในทิศทางเดียวกบักฎระเบียบขอ้บงัคบักฎเกณฑต่์างๆ ขององคก์ร 

ตอ้งมีความโปร่งใส ยุติธรรม ยึดถือความถูกตอ้งเป็นหลกั และควรสร้างความเขา้ใจท่ีตรงกนักบั

พนักงาน ทั้งน้ีผูบ้ริหารควรหาวิธีการและ แรงจูงใจท่ีสามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของ

พนักงานให้ไดม้ากท่ีสุด เพื่อให้ผลการปฏิบติังานของพนักงานออกมาดีท่ีสุด และจะส่งผลดีต่อ

องคก์รต่อไป ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยั วิเชียร วิทยอุดม (2554) การจูงใจเป็นพลงัอยา่งหน่ึงในการ

กระตุน้การแนะแนวทาง และการสนบัสนุนความพยายามของพนกังาน ผูบ้ริหารควรท่ีจะจูงใจให้

พนกังานมีการปฏิบติังานจนประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีไดก้ าหนดไว ้บวกกบัความสามารถ

ท่ีเพียงพอต่อความเขา้ใจถึงการปฏิบติังานท่ีดีก็จะเป็นการจูงใจพนกังานใหป้ฏิบติังานใหไ้ดผ้ลลพัธ์

ออกมาไดอ้ยา่งดี 

พนกังานมองว่านโยบายการบริหารงานขององคก์รเป็นปัจจยัอนัดบัตน้ๆ ท่ี

ส่งผลให้พนกังานเกิดแรงจูงใจในการท างาน การมีนโยบายการบริหารงานขององคก์รท่ีเท่ียงธรรม

และยุติธรรมแก่พนกังานทุกคนอย่างเท่าเทียมกนัเป็นส่ิงส าคญัท่ีพนักงานค านึงถึง หากองคก์รให้

ความเอนเอียงกบัพนกังานเพียงแค่คนหน่ึงคนใดในองคก์ร จะท าให้พนกังานมองเห็นถึงความไม่

เสมอภาคเกิดข้ึนในองคก์ร แรงจูงใจท่ีจะท างานก็จะลดน้อยลง และนโยบายการบริหารงานของ

องคก์รควรมีกฎระเบียบ ขอ้บงัคบัท่ีชดัเจน และพนกังานทุกคนตอ้งปฏิบติัตาม  
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จากงานวิจยัฉบบัน้ีสรุปไดว้า่ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รนั้นเป็นความรู้สึก

ท่ีเกิดข้ึนกบัตวัพนักงานในแต่ละบุคคล ถา้หากพนักงานมีความผูกพนักบัองค์กรแลว้ ย่อมท่ีจะ

ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน ท าให้องค์กรประสบผลส าเร็จและมีประสิทธิภาพ เม่ือ

พนกังานในองคก์รมีแรงจูงใจท่ีมากพอในการท างาน กจ็ะเกิดความกระตือรือร้น ความทุ่มเทในงาน 

และรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงกบังาน ก่อให้เกิดความผูกพนัในการท างาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ

ซอยฟิลีและคณะ ท่ีไดนิ้ยามความผกูพนัว่าเป็นสภาพวะท่ีพนกังานมีพลงัใจในการท างาน อยากจะ

ท างาน ชอบท่ีจะเก่ียวขอ้งอยู่กบังาน ตอ้งการท่ีจะท างานให้ประสบความส าเร็จ พนกังานท่ีมีความ

ผกูพนัในงานจะเป็นคนท่ีมีความขยนัขนัแขง็ในการท างาน มีความพยายามไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค มี

ความทุ่มเทในการท างาน และกระตือรือร้นอยูเ่สมอ  โดยมองว่างานเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัและทา้

ทาย มีความภาคภูมิใจและมีแรงบนัดาลใจในการท างาน และรู้สึกเป็นองัหน่ึงอนัเดียวกบั  

แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังาน เน่ืองจากแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังาน คือส่ิงเร้าใหเ้กิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน และเม่ือพนกังานมีความพึงพอใจแลว้ก็

จะปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีความสุขและปฏิบติังานอยา่งเตม็ก าลงัความสามารถ น าไปสู่ความผกูพนัต่อ

งานและองคก์รของพนกังาน และพบว่าปัจจยัค ้าจุน้ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน หากปัจจยั

ค ้าจุน้ไม่เพียงพอต่อความตอ้งการของพนกังาน ก็จะส่งผลกระทบต่อการปฏิบติังาน ไม่พึงพอใจใน

การปฏิบติังาน เกิดปัญหาการขาดงานและลาออกจากงานตามมา ซ่ึงพบว่าปัจจยัค ้าจุนจะเป็นส่วนท่ี

ช่วยส่งเสริมให้พนักงานรู้สึกพึงพอใจในงาน ท าให้พนักงานเต็มใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงพบว่า

พนกังานในองคก์รมีปัจจยัค ้าจุนท่ีค่อนขา้งต ่า เงินเดือนและผลตอบแทนท่ีไดรั้บไม่เพียงพอต่อความ

ตอ้งการ ความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานมีการแบ่งฝักแบ่งฝ่ายเกิดข้ึน ท าให้ขาดความสามคัคี

ปรองดองกนั และนโยบายการบริหารงานขององคก์รยงัมีขอ้บกพร่อง ท าให้พนกังานส่วนใหญ่มี

ความเห็นวา่ปัจจยัดงักล่าวยงัไม่เพียงพอต่อความตอ้งการของตน 

 อย่างไรก็ตามการศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาจากประชากรและกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็น

พนักงานในองคก์ร ดงันั้นขอ้มูลท่ีไดอ้าจจะไม่ตรงตามความคิดเห็นจริงของพนักงาน เน่ืองจาก

พนกังานอาจเกรงวา่จะส่งผลกระทบกบัการท างาน  
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ในหัวขอ้ต่อไปจะเป็นการอภิปรายผลการวิจยัท่ีไดจ้ากการศึกษา เพื่อตอบค าถาม

วิจยัขอ้ท่ี 2 ว่าดว้ยเร่ือง มุมมองความผกูพนัของกลุ่มพนกังานระดบัหวัหนา้งานและกลุ่มพนกังาน

ระดบัปฏิบติัการท่ีมีต่อองคก์ร ซ่ึงผลการอภิปรายไดแ้สดงไวใ้นหวัขอ้ท่ี 5.2.2 ดงัต่อไปน้ี 

 

5.2.2 มุมมองความผูกพนัของกลุ่มพนักงานในองค์กร 

จากการสัมภาษณ์มุมองของกลุ่มพนกังานในองคก์ร โดยแบ่งพนกังานเป็น 2 กลุ่ม

ดว้ยกนัคือ กลุ่มพนกังานระดบัหวัหนา้งาน และกลุ่มพนกังานระดบัปฏิบติัการ สามารถอภิปรายผล

การศึกษาไดด้งัหวัขอ้ท่ี 5.2.2.1 และ 5.2.2.2 ดงัต่อไปน้ี 

 

5.2.2.1 มุมมองความผูกพนัของกลุ่มพนักงานระดับหัวหน้างาน 

ผลการวิจยัช้ินน้ีช้ีให้เห็นถึงมุมมองความผูกพนัของกลุ่มพนักงานระดับ

หัวหน้างาน โดยพนักงานกลุ่มหัวหน้างานมองว่าความเช่ือใจ และความเช่ือมัน่ ท่ีไดรั้บผูบ้ริหาร

และองคก์ร ท าให้กลุ่มพนกังานระดบัหัวหนา้งานรู้สึกผกูพนักบัองคก์ร ท าให้เห็นไดว้่าการท่ีกลุ่ม

พนักงานระดบัหัวหน้างานไดรั้บการไวว้างใจผูบ้ริหารและองคก์รจะส่งผลให้เป็นส่วนหน่ึงส่วน

เดียวกับองค์กร ตอ้งการท าให้งานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากท่ีสุด ทั้งเพื่อตนเองและ

องค์กร จากงานวิจยัของ วรรณะ บรรจง และคณะ (2558) พบว่า ปัจจยัท่ีส าคญัท่ีส่งผลต่อความ

ผูกพนัของพนักงาน คือ ทุนพลงัใจทางบวก ความรับผิดชอบในงาน ภาพลกัษณ์ขององคก์ร และ

ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารนั้ น ทั้ งน้ีอาจะเป็นเพราะพนักงานเห็นว่าการท่ีองค์กรเปิดโอกาสให้

ผูป้ฏิบติังานสามารถตดัสินใจดูแลรับผิดชอบงาน สามารถแกปั้ญหาต่างๆ ท่ีเกิดโดยความสามารถ

และศกัยภาพของตน และเช่ือว่าพนักงานสามารถท าได้ เป็นการสร้างและเพิ่มศกัยภาพในการ

ท างาน เป็นพลงัใจให้พนกังานมีความมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาตน ซ่ึงความผูกพนัของพนกังานเป็นส่ิงท่ี

แสดงให้เห็นถึงความมุ่งมุ่น พร้อมท่ีจะอุทิศตนในการท างาน พฒันาองคก์รให้เจริญกา้วหนา้ และ

พร้อมท่ีจะอยูก่บัองคก์ร และสอดคลอ้งกบั Tower Perrin (2003 อา้งถึงใน รักษรั์ศมี วุฒิมานพ, 

2555) หากต้องการให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในระดับสูงนั้ น จะต้องสร้าง

บรรยากาศในการท างานท่ีไม่ท าใหเ้กิดวฒันธรรมความกลวัหรือต าหนิ เพราะพนกังานจะไม่เตม็ใจ

ท่ีจะแสดงความคิดเห็นหรือการริเ ร่ิมด าเนินการอะไรเลย จะต้องสร้างความเช่ือมมั่นและ
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สภาพแวดลอ้มท่ีทา้ทา้ยมีความแตกต่างทางความคิดท่ีน าไปสู่การปรับปรุง เพื่อความกา้วหนา้ของ

องคก์ร 

จากท่ีไดก้ล่าวไปขา้งตน้จะท าให้เห็นไดว้่ากลุ่มพนกังานระดบัหัวหนา้งาน

ตอ้งการท่ีจะไดรั้บการสนบัสนุนและการยอมรับจากองคก์ร เพื่อท่ีจะสร้างความมุ่งมัน่ ทุ่มเท และ

พฒันาองคก์รใหก้า้วไปขา้งหนา้ต่อไป ทั้งน้ีองคก์รควรเช่ือมัน่ต่อศกัยภาพของกลุ่มหวัหนา้งาน และ

คอยก ากบัการท างาน ใหค้  าแนะน าอยูข่า้งๆ อยา่งสม ่าเสมอ เพื่อเสริมสร้างความผกูพนัใหค้งอยูแ่ละ

เพิ่มมากข้ึนเร่ือยๆ 

 

5.2.2.2 มุมมองความผูกพนัของกลุ่มพนักงานระดับปฏิบัติการ 

ผลการวิจยัช้ินน้ีช้ีให้เห็นถึงมุมมองความผูกพนัของกลุ่มพนักงานระดับ

ปฏิบติัการ โดยพนกังานกลุ่มระดบัปฏิบติัการ มองว่าการท างานเป็นทีม การท างานดว้ยใจ และมีใจ

รักในงานท่ีท า ก่อให้เกิดความผูกพนัของกลุ่มพนักงานระดบัปฏิบติัการ ส่งผลให้พนักงานกลุ่ม

ระดบัปฏิบติัการตอ้งการคงอยู่กบัองคก์ร ตั้งใจปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถของตน พบว่า 

สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ จนัจีรา โสะประจิน (2553) การท่ีจะไดผ้ลิตภณัฑท่ี์มีคุณภาพดีและ

งานเสร็จทนัเวลาท่ีก าหนดไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพนั้น ตอ้งท างานร่วมกนัเป็นทีม โดยทุกหน่วยงาน

มีส่วนร่วมในการท างาน และเสนอแนวทางแกไ้ขและป้องกนัปัญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึนร่วมกนั และ

การท างานเป็นทีมจะประสบผลส าเร็จไดเ้กิดจากการมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั มีการช่วยเหลือกนั

และกนั เพื่อขบัเคล่ือนงานใหมี้ความต่อเน่ือง และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ปาริชาต บวัเป็ง (2554) 

ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศ

ไทย (จ ากัด) พบว่า ปัจจยัท่ีท าให้พนักงานรู้สึกว่าท าให้มีความผูกพนักับองค์กรคือ พนักงานมี

ความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดก้า้วเขา้มาเป็นส่วนหน่ึงของบริษทั เพื่อนท่ีร่วมงานเปรียบเสมือนเป็นคน

ในครอบครัวของตน และองคก์รเปรียบเสมือนเป็นบา้นของตวัเอง 

นอกจากน้ียงัมีงานวิจยัของ วรากร ทรัพยว์ิระปกรณ์ และทรงวุฒิ อยู่เอ่ียม 

(2551)  พบว่า บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในงานมาก มกัมีความผูกพนัในงานมาก และบุคคลท่ีมีแรงจูงใจ

ในงานท่ีนอ้ยก็มกัจะมีความผกูพนัในงานนอ้ยเช่นกนั และงานวิจยัของวรรณะ บรรจง และคณะ 

(2558) สรุปผลการศึกษาพบว่า การท่ีผูบ้ริหารและพนกังานร่วมกนัท างานอยา่งมีความหมาย ท าให้



89 
 

 

เกิดภาพลกัษณ์ท่ีดีขององคก์ร ซ่ึงภาพลกัษณ์ขององคก์รท่ีดีจะเป็นตวักระตุน้ใหพ้นกังานมีแรงจูงใจ

และความพึงพอใจในการท างานสูง ยิ่งสมาชิกในองคก์รมีความประทบัใจเอกลกัษณ์ขององคก์ร ก็

จะช่วยส่งเสริมความภาคภูมิใจในตวัเองและองคก์ร ซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นถึงการมีส่วนร่วมของสมาชิก

ในองคก์รท่ีเช่ือมโยงไปสู่ความผกูพนั 

  ซ่ึงผลการอภิปรายน ามาสู่ข้อเสนอแนะ เพื่อน าไปปรับใช้ในองค์กรให้เกิด

ประสิทธิภาพในการท างานท่ีดียิ่งข้ึน เพื่อลดช่องว่างระหว่างพนักงานและองคก์ร น าไปสู่ความ

เขา้ใจและแนวโนม้การแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งชดัเจนยิ่งข้ึน ผูว้ิจยัไดเ้สนอแนะงานวิจยัในคร้ังต่อไป 

เพื่อนกัวิจยัท่ีสนใจในประเดน็ดงักล่าวคน้ควา้และต่อยอดความรู้ ตามหวัขอ้ท่ี 5.3 ดงัน้ี 

 

5.3 ข้อเสนอแนะ 

 

5.3.1 ข้อเสนอแนะจากการศึกษา 

 จากการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความผูกพันของพนักงานในองค์กร 

กรณีศึกษา บริษทั เอมอร์ เอน็จิเนียร่ิง เซอร์วิส จ ากดั ผูศึ้กษามีขอ้เสนอแนะทั้งในระดบับุคคลและ

ระดบัองคก์ร เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการสร้างแรงจูงใจของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร ก่อให้เกิดความ

ผูกพนัระหว่างตวัพนักงานและองค์กร เพื่อส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการ

ปฏิบติังาน น าไปสู่ความส าเร็จขององคก์รตามเป้าหมายท่ีวางไว ้โดยมีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

 

5.3.1.1 ข้อเสนอแนะส าหรับพนักงาน 

จากผลการวิจยัท าให้ไดข้อ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อตวัพนักงาน เพื่อพฒันา

ตนเอง ใหเ้ป็นท่ียอมรับขององคก์ร ประเดน็ท่ีจะเสนอแนะต่อพนกังาน มีดงัน้ี 

1.  พนักงานควรสร้างแรงจูงใจของตนเองให้ได ้เพื่อก่อให้เกิดแรงกระตุน้ 

เกิดความมุ่งมัน่พฒันาตนเองใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลเป็นท่ียอ่มรับแก่องคก์ร 

2.  พนักงานควรฝึกฝนและมุ่งมัน่พฒันาตนเองอยู่ตลอดเวลา เพื่อสามารถ

ปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์ท่ีอาจจะเกิดข้ึน 
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3.  พนักงานควรรับฟังความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะทั้งจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

ผูร่้วมงาน ตลอดจนผูบ้งัคบับญัชา เพื่อใหไ้ดง้านท่ีออกมาไดป้ระสิทธิภาพมากท่ีสุด 

5.3.1.2 ข้อเสนอแนะส าหรับองค์กร 

จากผลการศึกษาท าใหไ้ดข้อ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์รท่ีจะน าไปพฒันา

พนักงานและองค์กรให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน เพื่อท าให้เกิดการตอบสนองท่ีตรงตามความ

ตอ้งการของพนกังานและส่งผลท่ีดีต่อองคก์รต่อไป ประเดน็ท่ีเสนอแนะแก่องคก์ร มีดงัน้ี 

1.  องค์กรควรให้ความส าคัญกับแรงจูงใจในด้านต่างๆ ท่ีมีผลต่อความ

ตอ้งการของพนกังาน เม่ือพนกังานมีแรงจูงใจท่ีมากพอกจ็ะเกิดความผกูพนัต่อองคก์ร ตอ้งการด ารง

อยูเ่ป็นสมาชิกภาพในองคก์รตลอดจนการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลท่ีดี ซ่ึงส่งผล

โดยตรงกบัองค์กร ดงัจะสังเกตไดจ้ากผลศึกษาพบว่า พนักงานบางท่านไม่พอใจกบัเงินเดือนท่ี

ไดรั้บ ก่อให้เกิดความรู้สึกเบ่ือหน่าย ท างานใหเ้สร็จไปวนัๆ และรู้สึกไม่มีความมัน่คงในอาชีพการ

งาน เพื่อขจัดความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนของพนักงานในลกัษณะน้ี องค์กรควรสร้างทศันคติท่ีดีให้แก่

พนกังาน 

2.  องคก์รควรก าหนดนโยบาย กฎระเบียบใหช้ดัเจนและปฏิบติัต่อพนกังาน

ทุกคนในแบบเดียวกนั เท่าเทียมกนั ตลอดจนบทลงโทษท่ีชดัเจนและยติุธรรมต่อพนกังานทุกคน 

เพื่อใหพ้นกังานรู้สึกถึงความเท่าเทียมกนั  

3.  การส่ือสารภายในองคก์รเป็นส่ิงท่ีส าคญั เน่ืองจากผูบ้ริหารและหัวหนา้

งานตอ้งท างานท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคคลต่างๆ ทั้งภายในองค์กรและนอกองคก์ร ดงันั้นผูบ้ริหารและ

หัวหนา้งานจึงจ าเป็นตอ้งศึกษาท าความเขา้ใจในดา้นการรับรู้และรับฟังบุคคลท่ีแตกต่างกนัในแต่

ละระดบั 

4.  ผูบ้ริหารองคก์รควรจะเขา้ใจถึงแรงจูงใจและความผกูพนัของตวัเองก่อน 

แลว้น าเอาความเขา้ใจน้ีไปใชก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูบ้ริหารจึงจะสามารถจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได้

อยา่งถูกตอ้ง ผูบ้ริหารควรท่ีจะหาค าตอบให้ไดส่ิ้งใดท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตนมีความสามารถและ

ถนดั และส่ิงใดคือแรงจูงใจ ความตอ้งการ ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตน จะช่วยใหผู้บ้ริหารสามารถ

คาดการณ์และก ากับพฤติกรรมของบรรดาผูใ้ต้บังคับบัญชาให้เป็นไปตามวตัถุประสงค์และ

เป้าหมายขององคก์รได ้
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5.  องคก์รควรใหค้วามส าคญักบัพนกังานท่ีตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงกบัองคก์ร 

มีความกระตือรือร้น ทุ่มเทให้กับองค์กร เน่ืองจากเม่ือพนักงานรู้สึกผูกพนักับองค์กร เขาย่อม

ตอ้งการการยอมรับจากองค์กร ท าให้เกิดการมุ่งมัน่พฒันาตนเองอยู่ตลอดเวลา และเม่ือองค์กร

มองเห็นถึงการพฒันาของพนกังานเหล่าน้ี องคก์รควรท่ีจะส่งเสริมและสนบัสนุนพนกังานเหล่าน้ี

ใหไ้ดม้ากท่ีสุด  ซ่ึงจะก่อใหเ้กิดผลดีต่อองคก์รต่อไป  

 

5.3.2 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยคร้ังต่อไป 

  ขอ้เสนอแนะส าหรับการวิจยัคร้ังต่อไป มีดงัน้ี 

1. การวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก ซ่ึงควรมีการ

ท าควบคู่กบัการวิจยัเชิงปริมาณและน าผลการศึกษาท่ีไดม้าเปรียบเทียบ เพื่อให้เขา้ถึงขอ้มูลไดดี้

ยิง่ข้ึน 

2. ควรท าการศึกษาเปรียบเทียบระหว่างพนกังานในองคก์รอ่ืน เพื่อศึกษามุมมอง 

ความคิดเห็น และทศันคติท่ีมีความเหมือนหรือแตกต่างกนัอยา่งไร น ามาเปรียบเทียบลกัษณะของ

องคก์รในแต่ละแห่งมีความแตกต่างมากนอ้ยอยา่งไร 
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ภาคผนวก ก 

แบบสอบถามเพ่ือการวจิยั 
เร่ือง  ปัจจยัจูงใจทีม่ีผลต่อความผูกพนัของพนักงานในองค์กร 

กรณศึีกษา บริษทั เอมอร์ เอน็จเินียร่ิง เซอร์วสิ จ ากดั 
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แบบสอบถาม 

 

เร่ือง แรงจูงในในการปฏบิัตงิานของพนักงาน บริษทั เอมอร์ เอน็จเินียร่ิง เซอร์วสิ จ ากดั 

ค าช้ีแจง 

1. แบบสอบถามเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เอมอร์ เอน็จิเนียร่ิง 

เซอร์วิส จ ากดั น้ีมีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน บริษทั เอมอร์      

เอน็จิเนียร่ิง เซอร์วิส จ ากดั  

2. แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 2 ตอน คือ 

ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบั ปัจจยัจูงใจ  

ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบั ปัจจยัค ้าจุน  

 

 

ขอขอบคุณท่านทีใ่ห้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามในคร้ังนี ้
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ตอนที ่ 1  สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง   โปรดท าเคร่ืองหมาย        ลงใน (   )  ใหต้รงกบัความเป็นจริงเก่ียวกบัตวัท่าน 

1. เพศ 

(     ) ชาย     (     ) หญิง 

2. อาย ุ

(     ) ต ่ากวา่ 25 ปี    (     ) 26-30 ปี 

(     ) 31-35 ปี     (     ) 36-40 ปี 

(     ) 41-45 ปี     (     ) 46-50 ปี 

3. ระดบัการศึกษา 

(     ) ปวช.     (     ) ปวส. 

(     ) มธัยมศึกษาตอนตน้   (     ) มธัยมศึกษาตอนปลาย 

(     ) ปริญญาตรี    (     ) อ่ืนๆ………………………. 

4. สถานภาพการท างาน 

(     ) พนกังานรายวนั    (     ) พนกังานรายเดือน 

5. อายกุารท างาน 

(     ) นอ้ยกวา่ 1  ปี    (     ) 1-5 ปี 

(     ) 6-10 ปี     (     ) 11-20 ปี 

(     ) 21-25 ปี     (     ) มากกวา่ 25 ปี 

6. รายไดต่้อเดือน 

(     ) ต ่ากวา่ 10,000  บาท    (     ) 10,001-15,000 บาท 

(     ) 15,001-16,000 บาท    (     ) 16,001-20,000 บาท 

(     ) 20,001-25,000 บาท    (     ) มากกวา่ 25,000 บาท  

7. สถานภาพ 

(     ) โสด      (     ) สมรส 

(     ) หยา่ร้าง         (     ) หมา้ย 
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ตอนที ่ 2  ส่วนค าถามเกีย่วกบัปัจจัยจูงใจ 

 
ปัจจัยจูงใจ 

เห็
นด

ว้ย
อย
า่ง
ยิง่

 

เห็
นด

ว้ย
 

ไม่
เห็
นด

ว้ย
 

ไม่
เห็
นด

ว้ย
อย
า่ง
ยิง่

 

ด้านความส าเร็จในการปฏิบตัิงาน 
1. หวัหนา้งานไวว้างใจและเช่ือมัน่ในความสามารถของท่าน 

    

2. งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายสามารถท าไดส้ าเร็จตามเป้าหมาย     
3. ท่านรู้สึกพอใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงในการท างานใหส้ าเร็จ     
4. ท่านมีความภูมิใจในงานท่ีปฏิบติัจนประสบความส าเร็จ     
5. ท่านไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถของท่านอยา่งเตม็ท่ีในการปฏิบติังาน     

ด้านลกัษณะของงาน 
1. งานในหนา้ท่ีของท่านส่งเสริมใหมี้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

    

2. งานในหนา้ท่ีของท่านทา้ทายความรู้ความสามารถ     
3. งานในหนา้ท่ีของท่านมีความส าคญัและมีคุณค่า     
4. งานในหนา้ท่ีของท่านมีความน่าสนใจ     

ด้านการยอมรับนับถือ 
1. ท่านไดรั้บมอบหมายใหท้ างานท่ีส าคญั 

    

2. การปฏิบติังานของท่านเป็นท่ียอมรับของผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงาน     
3. ผูบ้งัคบับญัชาเช่ือมัน่ในความรู้ ความสามารถของท่าน     
4. องคก์รของท่านใหค้วามส าคญัแก่ท่านเก่ียวกบัการเขา้มามีส่วนร่วมใน
การวางแผนการปฏิบติังาน 

    

5. เพื่อนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็นของท่าน     
6. เม่ือเกิดปัญหาในท่ีท างาน ท่านไดรั้บความไวว้างใจการช่วยแกไ้ขปัญหา     
7. ท่านรับอาสาท างานยากๆ ท่ีทา้ทายความสามารถ เพราะเช่ือวา่จะ
สามารถรับผดิชอบท างานนั้นใหส้ าเร็จลุล่วงได ้
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ปัจจัยจูงใจ 

เห็
นด

ว้ย
อย
า่ง
ยิง่

 

เห็
นด

ว้ย
 

ไม่
เห็
นด

ว้ย
 

ไม่
เห็
นด

ว้ย
อย
า่ง
ยิง่

 

ด้านความรับผดิชอบ 
1. ท่านมีความตั้งใจและเอาใจใส่ในการปฏิบติังาน 

    

2. ท่านเสียสละเวลาพกัผอ่นเม่ือจ าเป็นตอ้งปฏิบติังานใหเ้สร็จทนัตามเวลา     
3. ท่านใชค้วามรู้ ความสามารถอยา่งเตม็ท่ีในการปฏิบติังาน     
4. ท่านยนิดีแกไ้ข ปรับปรุงเม่ือพบขอ้บกพร่อง     
5. ท่านมกัวางแผนและเตรียมการส าหรับการปฏิบติังานก่อนล่วงหนา้อยา่ง
สม ่าเสมอ 

    

ด้านความก้าวหน้าในการท างาน 
1. ท่านมีความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานจากความสามารถของตนเอง 

    

2. ท่านมีโอกาสไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งหรือระดบัท่ีสูงข้ึน     
3. ท่านไดรั้บการพฒันาความรู้ ความสามารถ      
4. ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ในการท างานเม่ือเปรียบเทียบกบัหน่วยงานอ่ืน     
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ตอนที ่ 3  ส่วนค าถามเกีย่วกบัปัจจัยค า้จุน 

 
ปัจจัยจูงใจ 

เห็
นด

ว้ย
อย
า่ง
ยิง่

 

เห็
นด

ว้ย
 

ไม่
เห็
นด

ว้ย
 

ไม่
เห็
นด

ว้ย
อย
า่ง
ยิง่

 

ด้านนโยบายและการบริหาร 
1. ผูบ้ริหารก าหนดนโยบายและวิธีการบริหารเหมาะสม 

    

2. ผูบ้ริหารมีการก าหนดบทบาทหนา้ท่ีในการท างานของพนกังานไดอ้ยา่ง
ถูกตอ้งเหมาะสม 

    

3. หน่วยงานของท่านมีการวางแผนการด าเนินงานอยา่งสม ่าเสมอ     
4. หน่วยงานของท่านมอบหมายงานตามความรู้ ความสามารถ     

ด้านการปกครองบังคบับัญชา 
1. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความยติุธรรม เสมอภาคในการปกครอง 

    

2. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังาน     
3. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความสุขมุในการปฏิบติังานหรือแกไ้ขปัญหา     

ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
1. ท่านไดรั้บค าแนะน าในการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชาเสมอ 

    

2. หน่วยงานของท่านมีบรรยากาศในการปฏิบติังานท่ีเป็นมิตร     
3. บุคคลากรในหน่วยงานของท่านมีความสามคัคี     

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
1. ท่านมีอุปกรณ์ เคร่ืองมือ ส าหรับการท างานท่ีเหมาะสม 

    

2. หน่วยงานของท่านมีบรรยากาศทางกายภาพเอ้ือต่อการปฏิบติังาน     
3. หน่วยงานของท่านมีสถานท่ีท่ีมีความเป็นสดัส่วนเอ้ือต่อการปฏิบติังาน     

ด้านเงนิเดือน 
1. เงินเดือนของท่านท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีปฏิบติั 

    

2. เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเพยีงพอกบัค่าครองชีพในปัจจุบนั     
3. สวสัดิการต่างๆ ท่ีท่านไดรั้บ มีความเหมาะสม     
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ปัจจัยจูงใจ 

เห็
นด

ว้ย
อย
า่ง
ยิง่

 

เห็
นด

ว้ย
 

ไม่
เห็
นด

ว้ย
 

ไม่
เห็
นด

ว้ย
อย
า่ง
ยิง่

 

ด้านความมั่นคงในงาน 
1. ต าแหน่งของท่านมีความมัน่คง 

    

2. ต  าแหน่งของท่านมีงานปฏิบติัอยา่งต่อเน่ือง     
3. ท่านมีความรู้สึกเช่ือมัน่และศรัทธาในวิชาชีพ     
4. หน่วยงานของท่านมีช่ือเสียง ไดรั้บการยอมรับ     
5. ท่านเห็นดว้ยกบัการท าสญัญาวา่จา้ง     
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ค าถามที่ใช้ส าหรับการสัมภาษณ์มีดงันี ้

 

 

 

ค าถามสมัภาษณ์แบบเจาะลึก (In-depth Interview) 

A: ค าถามประวัติเบ้ืองต้นของพนักงาน 

 อยากให้แนะน าตัวอย่างคร่าวๆ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 

ต าแหน่งงาน เงินเดือน 

 คุณมีประสบการณ์การท างานจากท่ีใดและดา้นใดบา้ง 

 คุณเคยปฏิบติังานบนแท่นปิโตรเลียมหรือไม่ เหตุใดเลือกมาปฏิบติังานกบัองคก์ร 

B: ศึกษาปัจจัยจูงใจทีก่่อให้เกดิแรงจูงใจ (อ้างองิทฤษฎสีองปัจจัย เฟรเดอริก เฮร์ซเบิร์ก) 

 คุณคิดวา่งานท่ีท าออกมามีความส าเร็จลุลวงตามเป้าหมายหรือไม่ อยา่งไร 

 คุณไดรั้บการยอมรับนบัถือจากเพื่อนร่วมงานหรือไม่ อยา่งไร 

 คุณคิดว่าลกัษณะงานท่ีท าอยู่นั้นเป็นเช่นไร เหมาะสมกบัความสามารถของคุณ

หรือไม่ เพราะเหตุใด 

 คุณคิดว่าตนเองมีความรับผิดชอบในหน้าท่ีและงานท่ีไดรั้บมอบหมายหรือไม่ 

เพราะเหตุใด 

 คุณคิดวา่คุณมีความกา้วหนา้ในอาชีพการงานท่ีท าอยูห่รือไม่ เพราะเหตุใด  

 

 

 

 

 

ค าถามวจิัยข้อที่ 1: ปัจจัยเร่ืองแรงจูงใจด้านใดที่ส่งผลต่อความผูกพนัของพนักงานในองค์กร 

       กรณศึีกษา บริษทั เอมอร์ เอน็จิเนียร่ิง เซอร์วสิ จ ากดั 
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C: ศึกษาปัจจัยค า้จุนทีก่่อให้เกดิแรงจูงใจ (อ้างองิทฤษฎสีองปัจจัย เฟรเดอริก เฮร์ซเบิร์ก) 

 คุณคิดวา่นโยบายการบริหารงานขององคก์รเป็นอยา่งไร 

 คุณคิดวา่การบงัคบับญัชาของหวัหนา้งานเป็นอยา่งไร 

 คุณไดรั้บการยอมรับนบัถือจากเพื่อนร่วมงานหรือไม่ เหตุใดจึงคิดเช่นนั้น 

 คุณคิดวา่สภาพการท างานเป็นอยา่งไร 

 คุณมีความคิดเห็นอยา่งไรในเร่ืองสภาพการท างาน  

 คุณพอใจกบัเงินเดือนท่ีไดรั้บหรือไม่ อยา่งไร  

 คุณคิดมีความเช่ือมนัในองคก์รหรือไม่ อยา่งไร 

 คุณคิดท่ีจะโยกยา้ยเปล่ียนแปลงสถานท่ีท างานหรือไม่ อยา่งไร 

 คุณพร้อมท่ีจะอุทิศตนใหอ้งคก์รหรือไม่ อยา่งไร  

 คุณคิดวา่องคก์รมีความเท่ียงธรรมในการใหร้างวลัตอบแทนหรือไม่ อยา่งไร 

 คุณคิดวา่เพื่อนร่วมงานมีส่วนท าใหคุ้ณอยากท่ีจะมาท างานหรือไม่ อยา่งไร 

 คุณคิดวา่สงัคมการท างานขององคก์รเป็นลกัษณะใด อยา่งไร 

D: ศึกษาแนวความคดิเร่ืองแรงความผูกพนั (อ้างองิแนวคิดซอยฟิล ีและคณะ) 

 คุณคิดวา่ตวัเองมีความกระตือรือร้นในการท างานมากนอ้ยเพยีงใด อยา่งไร 

 คุณเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทเพื่องานและองคก์รหรือไม่ อยา่งไร 

 คุณรู้สึกยนิดีและภาคภูมิในในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รหรือไม่ 

 

 

 

ค าถามสมัภาษณ์แบบเจาะกลุ่ม (Focus Group Interview) 

A: เหตุผลทีท่ าให้พนักงานผูกพนักบัองค์กรมีอะไรบ้าง อย่างไร 

 

ค าถามวจิัยข้อที่ 2: กลุ่มพนักงานมมุีมมองเหตุผลด้านความผูกพนัในองค์กรอย่างไร  

   กรณศึีกษา บริษทั เอมอร์ เอน็จิเนียร่ิง เซอร์วสิ จ ากดั 
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